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Einleitende Bemerkungen

Ausgangslage vor der Neustruktierung der IT-Weiterbildung

IT-Fachkraftebedarf

Die Informationstechnologie (IT) entwickelte sich in den letzten Jahrzehnten zu einer Schliissel-
technologie. Betriebliche Prozesse in allen Bereichen der Wirtschaft und der 6ffentlichen Verwal-
tung sind heute ohne Informations- und Kommunikationstechnik undenkbar. IT erméglicht

¢ neue Produktionskonzepte mit flachen Hierarchien, Prozessoptimierungen und Beschleuni-
gung der betrieblichen Ablaufe,

¢ kundenspezifische Lésungen, auch in der Serienfertigung,

e regionale und globale Arbeitsteilung und Wertschdopfungsnetzwerke.

Bezogen auf das Beschaftigtenpotenzial im Jahr 2000 gingen Schatzungen' von rund 12 Millio-
nen Anwendern sowie von rund 800.000 IT-Fachkraften aus, wobei die IT-Fachkréfte sowohl in
der IKT-Branche als auch in Anwenderbetrieben beschéftigt sind. Damit bietet der Informations-
bereich mehr Arbeitsplatze als einzelne traditionelle Industriebranchen, wie z. B. die Automobil-
industrie mit rund 600.000 Beschaftigten.

Um so erstaunlicher ist es, dass bis Mitte der 1990er-Jahre die geregelte Aus- und Fortbildung fur
den IT-Arbeits-markt kein Thema war. Bis zu 80% der IT-Fachkrafte waren noch Mitte der 90er-
Jahre Seiteneinsteiger ohne einschlagige Vorbildung.

Auf der Facharbeiter-Ebene gab es lediglich die Ausbildungsberufe Datenverarbeitungskauf-
mann/-frau und mathematisch-technische/r Assistent/-in. Daneben gab es die origindren Elektro-
berufe Kommunikationselektroniker/-in und Fernmeldeanlagenelektroniker/-in die im Bereich der
Telekommunikation eingesetzt wurden sowie Blroinformationselektroniker/-in, den man als den
ersten neuen IT-Beruf flir den Bereich Biroarbeitsplatz bezeichnen kann.

Wer sich im IT-Sektor weiterbilden wollte, landete in einem unibersichtlichen Angebots-Dschun-
gel: Mehr als 300 Fortbildungsabschliisse waren am Markt prédsent, vom Chatroom-Manager bis
zum E-Commerce-Experten. Allein die Industrie- und Handelskammern sowie die Handwerks-
kammern kannten 45 Abschlisse, die dort geprift wurden. Dabei ergab sich sowohl fir Absol-
venten als auch flir Betriebe das Problem, dass sich hinter identischen Bezeichnungen unter-
schiedliche Profile und Prufungsinhalte verbergen kdnnen. Dass viele Qualifizierungen am Ar-
beitsmarkt nicht nachgefragt wurden, stellte sich fiir viele Lehrgangsteilnehmer oftmals zu spat
heraus. Den Standard im IT-Bereich bildeten Herstellerzertifikate wie ,Microsoft Certified Systems
Engineer®.

Mitte der 1990er-Jahre wurden vom Bundesinstitut gemeinsam mit den Sozialpartnern und der
KMK vier neue IT-Berufe entwickelt und nach Berufsbildungsgesetz anerkannt. Die hohen Aus-
bildungszahlen schon bei Start der Berufe bestéatigten den Bedarf und die Strukturierung dieser
Neuordnung. Die Debatte tiber den ,IT-Fachkraftemangel“ ging auch nach der Neuordnung wei-
ter, ein Thema war die Forderung nach einer ,Green Card®, mit der auslandische IT-Spezialisten
fur eine Arbeitsaufnahme in die Bundesrepublik Deutschland beworben wurden.

Bis zum Jahr 2000 gab es in der IKT-Branche.einen starken Aufwuchs der Beschéftigung. Zur
damaligen Zeit gab es eine IT-Sonderkonjunktur, da viele Anwendungsbetriebe auf Grund der
Euro-Einfiihrung und des Jahr-2000-Problems ihre IT-Infrastruktur erneuern bzw. modernisieren
mussten.



Nach dem Einbruch der New Economy (2001) konnte von Fachkraftemangel nicht mehr die Rede
sein. Die IKT-Unternehmen bauten auf Grund der konjunkturellen Situation Stellen ab, es gab
keine zusatzliche Nachfrage mehr nach IT-Fachkréaften.

Gleichzeitig wurden dem IT-Arbeitsmarkt verstarkt IT-Fachkrafte zugefihrt:

e aus der IT-Ausbildung tber 60.000 (1999 - 2004),

e Uber das Informatikstudium, bei dem sich die jéhrlichen Absolventenzahlen von rund 6.000 auf
12.000 verdoppelt haben (2005 gegenliber dem Jahr 2000),

e Uber die Green Card rund 17.000 (2000 bis 2004).

e (ber Umschulungen.

Die Arbeitslosenzahlen im IT-Sektor entwickelten sich gegenlaufig. Wahren im Jahr 2000 nur
26.242 Personen arbeitslos waren, hat sich die Zahl im Jahr 2004 auf rund 75.000 Personen er-
héht. Inzwischen wird davon ausgegangen, dass in der IKT-Branche in den n&chsten Jahren wie-
der ein stabiles Wachstum erreicht und wieder ein personeller Aufbau erzielt wird. Nach den
Auswertungen des Personaldienstleisters Adecco steigen die angebotenen Stellen auf niedrigem
Niveau wieder an (ca. 50% mehr Stellenausschreibungen 2005 gegeniiber 2003, Auswertung
von 40 Tageszeitungen). Damit kénnte der IT-Fachkraftemangel zurtickkehren:

e Der Branchenverband BITKOM prognostiziert fir das Jahr 2008 wieder einen IT-Fachkréfte-
mangel, da die Zahl der Studienanfanger im Informatikstudium riicklaufig ist.

e Die Zahl der Ausbildungsverhaltnisse ist zuriickgegangen. Unternehmen wie IBM und Hewlet
Packart haben die Ausbildung der IT-Berufe eingestellt.

e Eine von Cisco in Auftrag gegebene Studie sagt fur das Jahr 2008 eine Qualifzierungsliicke
bei ca. 100.000 Personen im Bereich Netzwerke voraus.

Ob es tatsachlich zu einem Fachkraftemangel kommt, bleibt offen. So gibt es Untenehmensstra-
tegien zur Verlagerung der Erstellung von IT-Leistungen ins Ausland und auch bei IT selbst macht
die Innovation und der Technologieschub nicht halt, was zu einem Abbau von Arbeitsplatzen fur
Routinearbeiten fuhrt.

Die Enstehung des IT-Weiterbildungssystems?

Abrede der Sozialpartner

1999 schlugen der Industrie-Fachverband ZVEI (Zentralverband Elektrotechnik- und Elektronik-
industrie) und die IG Metall innerhalb einer ,Offensive zum Abbau des IT-Fachkraftemangels® den
Aufbau eines IT-spezifischen Weiterbildungssystems vor. Mit diesem IT-Weiterbildungssystem
sowie mit anderen MalRnahmen wie Steigerung der IT-Ausbildung sollte bis zum Jahr 2005 ein
Gesamtwachstum von etwa 250.000 Qualifizierten erreicht werden. Damit sollte sowohl der
damalige Engpass behoben als auch ein prognostizierter zusétzlicher Bedarf von ca. 150.000
IT-Fachkraften gesichert werden.

Im Mai 1999 schlossen die Sozialpartner IG Metall, die Deutsche Postgewerkschaft, der ZVEI und
die Deutsche Telekom AG (in der Rolle als Tarifvertragspartner) die Vereinbarung ,Markierungs-
punkte fur die Neuordnung der beruflichen Weiterbildung in der IT-Branche®.

Durch die Markierungspunkte wurden folgende Ziele fiir das IT-Weiterbildungssystem vorgege-

ben:

¢ branchenweit anerkannte, bundeseinheitlich geregelte und internationale vergleichbare Quali-
fikationsprofile, Transparenz am deutschen und internationalen Arbeitsmarkt,

e Fortbildungsabschliisse, die gleichwertig zu Bachelor und Masterabschliissen gestaltet wer-
den,



e von der aktuellen Produktpalette und von Herstellern unabhangige Weiterbildung,

e Sichern der Berufsfahigkeit und Aufstiegschancen der Beschéftigten durch fortschreitende
Kompetenzentwicklung, Férderung von Fach- und Fuhrungskarrieren,

e Erhalten der Wettbewerbs- und Innovationsfahigkeit der IT-Unternehmen,

e Bericksichtigung der Beschéaftigungs- und Organisationsstrukturen im IT-Bereich, insbeson-
dere flache Hierarchien,

e Sichern der Durchléssigkeit im Bildungswesen, Anerkennung von Weiterbildungsleistungen
als Studienleistungen,

In den Markierungspunkten waren fur die sogenannten ,Professionals® Abschlliisse nach § 46
Abs. 2 BBIiG vorgesehen (Kammerprifungen). Die neuen Qualifikationsprofile (Spezialisten) soll-
ten mit Zertifikaten abschlie®en, die durch ein noch zu vereinbarendes Akkreditierungsverfahren
anerkannt werden sollten. Diese Zertifikate sollten als Priifungsleistungen bei den Fortbildungs-
prifungen anerkannt werden.

Zwei Aspekte in den Markierungspunkten betreffen die weitere Umsetzung:

¢ Die Partner werden sich Uber geeignete Instrumente und Projekte zur Unterstiitzung beson-
ders der mittelstandischen Unternehmen der IT-Branche bei der Umsetzung des neuen Wei-
terbildungssystems verstéandigen;

¢ In Zusammenarbeit mit Hochschulen wird eine Verzahnung der IT-Fortbildungsabschlisse mit
IT-Studiengdngen mit dem Ziel angestrebt, dass einschlagige Weiterbildungsleistungen als
Studienleistungen im Sinne von Credit Points anerkannt werden kénnen, auch wenn sie nicht
vollig identisch mit Studienleistungen sind.

Einrichtung zweier BIBB-Entwicklungsprojekte

Von 1999 bis 2000 entwickelten Experten aus der betrieblichen Praxis und der IT-Qualifizierung
im Rahmen eines BIBB-Projektes auf der Grundlage der ,Markierungspunkte® die Strukturen der
IT-Weiterbildungssystems.

Es wurden 29 Spezialistenprofile identifiziert und beschrieben. Diese Profile decken die gesamte
Geschéftsprozesskette von der Analyse, Beratung, Produktentwicklung, Vertrieb, Administration
bis zum Support ab. Die Spezialistenprofile sind keine ganzheitlich geschnittene Fortbildungs-
berufe sondern ,Job Rolls“. Job Rolls sind Tétigkeitsbiindel, die von einer Person wahrgenom-
men werden. Es gibt Betriebe, die stark arbeitsteilig vorgehen und in denen die Job Rolls von
unterschiedlichen Personen wahrgenommen werden. Es gibt aber auch Betriebe, in denen eine
Person im Laufe des Projektablaufs oder auch gleichzeitig unterschiedliche ,Job Rolls* wahrneh-
men kann.

Die aus den Markierungspunkten vorgegebenen Professional-Profile wurden ebenfalls beschrie-
ben. In einem nachfolgenden BIBB-Projekt wurde die Rechtsverordnung fiir die Prifung der
Professionals erarbeitet. Die Rechtsverordnung wurde am 3. Mai 2002 erlassen.

Durch die Rechtsverordnung wird das IT-Weiterbildungssystem in drei aufeinander aufbauenden
Ebenen (§1 Abs. 1) konstituiert:

o Berufliche Qualifizierung zu den zertifizierten Spezialisten,
¢ Aufstiegsfortbildung zu den operativen Professionals (4 Abschlisse),
o Aufstiegsfortbildung zu den strategischen Professionals (2 Abschlisse).

Damit ist ein horizontal und vertikal gegliedertes Weiterbildungssystem entstanden und nicht nur
einzelne Abschlisse, die mehr oder weniger verbunden nebeneinander stehen.
Die Spezialistenprofile selbst werden in der Verordnung nicht genannt. Sie werden durch eine von
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Arbeitgeberverbanden und Gewerkschaften geschlossene ,Vereinbarung Uber die Spezialisten-
Profile im Rahmen des Verfahrens zur Ordnung der IT-Weiterbildung“ vom 14. Februar 2002
konstituiert.

Im Jahr 2000 wurde ein Entwicklungsprojekt ,Arbeitsprozessorientierte Weiterbildung in der IT-
Branche (APO)* vom Bundesministerium fur Bildung und Wissenschaft beim Fraunhofer-Institut
fur Software- und Systemtechnik (ISST) in Auftrag gegeben. Die Projektgruppe am ISST konzi-
pierte in Zusammenarbeit mit IT-Unternehmen und Bildungstragern fiir die vom BIBB identifizier-
ten Spezialistenprofile Referenzprozesse und beschrieb sie ausfiihrlich

Das in den Markierungspunkten vorgesehene Akkreditierungsverfahren fir die Spezialistenprofile
war in den Markierungspunkten selbst nicht naher spezifiziert. Die die Markierungspunkte tragen-
den Organisationen entschlossen sich, die Zertifizierung von Stellen vornehmen zu lassen, die
den Anforderungen nach DIN EN ISO/IEC 17024 entsprechen. Der ZVEI und BITKOM beantrag-
ten bei der TGA (Tragergemeinschaft fiir Akkreditierung - TGA GmbH) die Aufnahme des Sach-
gebiets ,IT-Spezialist® und die Griindung eines entsprechenden Sektorkomitees. In dem Norma-
tiven Dokument werden die Anforderungen an die

o Zertifizierungsstelle mit ihren Prifern,
¢ ,Kandidaten®, die die entsprechende Zertifizierung erreichen wollen, und an
o zertifizierten Personen®, die eine Rezertifizierung erreichen wollen,

geregelt. Im Wesentlichen wird aber das Prifungsverfahren, das die Zertifizierungsstellen durch-
zufihren haben, beschrieben. Durch die Prifung soll der Kandidat seine Qualifikation als IT-
Spezia-list gemal einem der Spezialistenprofile auf der Basis einer vorzulegenden prozess-
begleitenden Dokumentation nachweisen.

Anrechnung von IT-Weiterbildungsleistungen auf IT-Studiengéange

Die Sozialparteien hatten in den ,Markierungspunkten”, vorgeschlagen, betriebliche IT-Weiterbil-
dungsmafnahmen mit hochschulischen Informatik-Studiengdngen zu verzahnen. Als Instrument
der Anrechnung von in der betrieblichen Weiterbildung erbrachten Lern- und Prifungsleistungen
auf Studiengange hatten sie das im Hochschulbereich angewandte System der Credit Points
nach dem European Credit Transfer System (ECTS) vorgeschlagen. Eine Abstimmung mit der
Hochschulseite fir eine Anrechnung gab es hierzu nicht. Die immer noch getrennten Welten von
Hochschulbildung und betrieblicher Weiterbildung zeigten sich in der Phase der Umsetzung, die
in diesem Punkt bis heute noch nicht abgeschlossen ist.

Bei der Erarbeitung der Professional-Profile im BIBB-Entwicklungsprojekt wurde insoweit darauf
geachtet, dass das Abschlussniveau mit entsprechenden Hochschulabschliissen (Bachelor und
Master) vergleichbar ist. Zusatzlich wurde ein weiteres BIBB-Entwicklungsprojekt gestartet, das
fur beide Ebenen der Professionals beispielhaft vergleichende und vergleichbare Lernleistungen
mit den Hochschulen nach dem Schema ECTS dargestellt hat.®

Das IT-Weiterbildungssystem am Markt

Die Kommission der Europaischen Gemeinschaft hatte Anfang der Neunzigerjahre die Mitglieds-
staaten dazu aufgerufen, nationale Akkreditierungssysteme aufzubauen und dazu europaweit
geltende Systeme der Qualitatssicherung in Form von Europanormen (EN) eingefiihrt. Im Jahr
1991 wurde der Deutsche Akkreditierungsrat (DAR) gegriindet, der als eine von der deutschen
Wirtschaft, dem Bund und den Landern getragenen Arbeitsgemeinschaft fungiert. Der DAR koor-
diniert in Deutschland die Tatigkeiten auf dem Gebiet der Akkreditierung und Anerkennung von
Priflaboratorien, Zertifizierungs- und Uberwachungsstellen. Fur die Akkreditierung von Personen-
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zertifizierungsstellen ist die Trédgergemeinschaft fur Akkreditierung (TGA GmbH) akkreditiert.
ZVEI und BITKOM beantragten bei der TGA die Aufnahme des Sachgebiets ,IT-Spezialist® und
die Grindung eines entsprechenden Sektorkomitees. Im Rahmen der TGA-Hauptausschuss-
sitzung am 12.09.2001 wurde dazu folgender Beschluss gefasst:

.Die TGA beschlief3t die Aufnahme des Sachgebiets IT-Spezialist in die Personalzertifizierung der
TGA und die Griindung eines entsprechenden Sektorkomitees. Voraussetzung hierfir ist, dass
der IT-Spezialist bzw. die entsprechenden Profile nicht so in der entsprechenden Verordnung bzw.
dem Anhang genannt werden, dass dieser Bereich dem gesetzlichen geregelten Bereich zuzu-
ordnen ist...“ Das Sektorkomitee konstituierte sich am 13. Februar 2002. Das erarbeitete
"Normative Dokument" wurde am 10. und 11. September 2002 vom Sektorkomitee erstellt und
am 08.10.2002 vom Hauptausschuss der TGA verabschiedet. Als Grundlage fur die Zertifizierung
wurden die vom ISST erarbeiteten Referenzprozesse (Level 2) zu Grunde gelegt. Zurzeit liegt das
Normative Dokument in der Fassung 2.0 vom 31. Juli 2003 vor. Damit sind die Referenzprozesse
Level 2 des ISST Teil des Normativen Dokuments.

Die ISO-Norm regelt durch international vergleichbare Verfahren Transparenz, Sicherheit und
Vertrauen bei den beteiligten Parteien zu schaffen. Die Personenzertifizierung auf der Grundlage
der international giltigen Norm ISO/IEC 17024 stellt somit europaweit anerkannte
Qualifikationsstandards sicher. Inwieweit dadurch auch die internationale Anerkennung der
Zertifikate selbst beférdert werden kann, héngt sicher von der weiteren Marktentwicklung ab.

Akkreditierung von Zertifizierungsstellen

Die erste Zertifizierungsstelle Cert-IT wurde im Dezember 2002 gegriindet und im September
2003 akkreditiert. Die zweite Zertifizierungsstelle IHK CERT GmbH wurde im April 2004 akkredi-
tiert. Das operative Geschéaft wurde zu Ende des Jahres 2004 vorerst eingestellt. Die TGA hat die
Akkreditierung der IHK CERT GmbH fur Personenzertifizierung bis auf weiteres ausgesetzt.

Die gps-cert in der Bildungswerk der Bayerischen Wirtschaft (bbw) gGmbH wurde im Oktober
2004 als dritte Zertifizierungsstelle fiir die ,Personalzertifizierung von IT-Spezialisten nach DIN/
ISO 17024“ durch die TGA akkreditiert.

Die Kosten fur Zertifizierung werden den Teilnehmern in Rechnung gestellt. Sie unterscheiden
sich bei den einzelnen Zertififizierungsstellen nicht erheblich. Sie betragen (Stand Marz 2006) fir
die Erstzertifizierung 1000 € sowie fur die erste Rezertifizierung nach funf Jahren 700 € (jeweils
plus Mehrwertsteuer).

Angebot von Weiterbildungspriifungen bei den Kammern

Bei Erlass der IT-Fortbildungsordnung wurden 10 Leitkammern benannt, die die Prifungen
durchfiihren sollten. Inzwischen bieten 33 Kammern Priifungen an (vgl. Tabelle).

IHK IT- IT- IT-Berater | IT-Okonom | Informatiker Wirtschafts-
Entwickler | Projektleiter informatiker

Aachen X X

Augsburg X X

Bayreuth X

Berlin X X X X X X

Bielefeld X

Bonn X X X X X X
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IHK

IT-
Entwickler

IT-
Projektleiter

IT-Berater

IT-Okonom

Informatiker

Wirtschafts-
informatiker

Darmstadt

X

X

Dortmund

Erfurt

Essen

X

Flensburg

FrankfurtMain

Halle

Hamburg

x

Hannover

X|IX | X|X|X]|X]|X

x

Heidenheim

Heilbronn

>

Karlsruhe

x

Kiel

X IX|X|X|X|X|X[X|X|X]|X

x

Koblenz

KéIn

X[ X[ X[ X|X

Leipzig

XXX |X|X|X|X|X|X|X

Lubeck

Magdeburg

X | X | X | X

x

Mannheim

Minchen

X

Minster

Ndrnberg

Passau

XX |X|X|X|X|X]|X]|X

Regensburg

Stuttgart

Ulm

X | X[ X|X|X

Wirzburg

insgesamt
33 Kammern

23

29

20

15

Tabelle: Priifungen anbietende IHK*

Innovationen im IT-Weiterbildungssystem

Die Realisierung des ITWS ist durch innovative bildungspolitische Elemente und eine vergleichs-
weise starke Marktorientierung gekennzeichnet. Wichtig in diesem Zusammenhang sind:

¢ ein neues didaktisches Konzept

das Ziel der Durchlassigkeit
¢ die internationale Anschlussfahigkeit

¢ die Orientierung am Bedarf und am Markt.
Diese Elemente stehen durchaus in einem gewissen Spannungsverhaltnis. Im Folgenden werden
sie kurz skizziert.
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Neues didaktisches Konzept (APO: arbeitsplatzorientiertes Lernen)

.iIm Jahr 2000 wurde das Fraunhofer-ISST vom BMBF beauftragt, in Zusammenarbeit mit IT-
Unternehmen und Bildungstragern fiir die vom BIBB identifizierten Tatigkeitsprofile Referenzpro-
zesse als Qualitatsstandards zu konzipieren und auszuarbeiten. Aulzerdem sollte das Fraunhofer
ISST eine arbeitsprozessorientierte Weiterbildungsmethode fiir die IT-Branche entwickeln und im
betrieblichen Kontext erproben®? Die erste Umsetzung und Begleitung im betrieblichen Kontext
fand im Zeitraum Mai 2001 bis Februar 2002 statt. Bei der Telekom AG wurden 12 Mitarbeiter aus
5 Standorten zu Netzwerk-Administratoren weitergebildet. Auch wurden in sogenannten APO-
Landerprojekten, gefordert durch EU-MalRnahmen der Bundeslander, weitere Referenzprozesse
ausgearbeitet und Umsetzungen durchgefiihrt, d. h. im Rahmen der Entwicklung der Referenz-
prozesse auch Teilnehmer weitergebildet. Darlber hinaus gibt es mittlerweile in mehreren Bun-
deslandern Projekte mit angegliederten Internetportalen, die Informationen und Beratungen fir
Teilnehmer und Unternehmen anbieten und infolgedessen die Implementierung und Umsetzung
zum neuen IT-Weiterbildungssystem férdern sollen.

Im APO-Landerprojekt Thuringen entwickelte das Fraunhofer-ISST in Zusammenarbeit mit dem
Bildungswerk der Thiringer Wirtschaft (Bildungspartner) und der NT AG (Unternehmenspartner
in Erfurt) das Referenzprofil IT Project Coordinator (IT-Projektkoordinator/-in). Im Rahmen der
APO-Landerprojekte Baden-Wirttemberg entwickelte das Fraunhofer-ISST in Zusammenarbeit
mit dem Elektro Technologie Zentrum (etz) Stuttgart (Bildungspartner) das Referenzprofil IT Sys-
tems Administrator (IT-Systemadministrator/-in). Weiterhin flihrte das etz Stuttgart in Zusammen-
arbeit mit vier Unternehmen eine Qualifizierungsmal3nahme mit insgesamt 15 Teilnehmern durch.
Ein weiteres APO-Landerprojekt in Baden-Wirttemberg fihrte die Bénédict School Freiburg
(RAG BILDUNG GmbH) mit KMUs der Region durch.

Das bfz (Berufliche Fortbildungszentren der Bayerischen Wirtschaft) Augsburg und die it akade-
mie bayern entwickelten mit dem Fraunhofer-ISST das Referenzprofil IT Sales Advisor (IT-Ver-
triebsbeauftragte/r). Das Projekt wird ebenfalls durch ESF-Mittel geférdert und weiterhin durch
das Bayerische Staatsministerium fur Arbeit und Sozialordnung, Familie und Frauen. In einem
vom Européaischen Sozialfonds und dem Wirtschaftssenat der Stadt Hamburg geférderten Projekt
sollen insgesamt 60 Spezialisten (5 Staffeln mit jeweils 12 Teilnehmern pro Jahr) ausgebildet wer-
den. Ferner wird durch das Arbeitsamt Hamburg, den Européischen Sozialfonds und die Handels-
kammer Hamburg das Projekt ServiceDigitaleArbeit geférdert’. Das Projekt ServiceDigitaleArbeit
ist die Informationsdrehscheibe in Sachen Qualifizierung zwischen Behdrden, Institutionen,
Bildungsanbietern, Bildungssuchenden und den Unternehmen der Hamburger IT- und Medien-
branche. Als Dienstleister mit dem ,Ohr am Markt® wird die Zielsetzung verfolgt, fur Transparenz
und Optimierung des Bildungsangebots fir die Bereiche Medien und IT in Hamburg zu sorgen’.

Der Modellversuch LOVE-IT-Plus wird von der niedersadchsischen Landesregierung und dem
Européischen Sozialfonds geférdert. Der Modellversuch nimmt insbesondere die Spezialisten-
ebene in den Blick. Durch eine Verbesserung der Weiterbildungsinfrastruktur sollen die Koordi-
nierung, die regionale Vernetzung und die Bedarfserhebungen der jeweiligen Regionen durch-
gefiihrt werden (vgl. www.love-it-plus.de). Das Bildungswerk der Hessischen Wirtschaft und das
Unternehmen cutb5 systemhaus gmbh Berlin haben mit dem Fraunhofer-ISST das Referenzprofil
IT Product Coordinator (IT-Produktkoordinator/-in) entwickelt.

Weiterhin werden in Hessen Unternehmen und Teilnehmer Uber das Portal der hessischen
Initiative fir Fachkréfte in der Informationstechnologie (Pro IT) tber das neue IT-Weiterbildungs-
system informiert und beraten.



Das Projekt ,Berufsqualifizierung IT und Multimedia“ (i2B) mit Sitz in Bremen verfolgt ebenfalls
die Zielsetzung, Informationen und Beratung zum neuen IT-Weiterbildungssystem anzubieten.
Geférdert wird das Projekt durch den Senator fir Arbeit, Frauen, Gesundheit, Jugend und Sozia-
les und den Européaischen Sozialfonds.

Das Kompetenzzentrum IT-Bildungsnetzwerke KIBNET ist ein gemeinsames Projekt der I1G
Metall und des Bundesverbands Informationswirtschaft, Telekommunikation und neue Medien
e.V. (BITKOM). Das Projekt wird geférdert durch das Bundesministerium fur Bildung und For-
schung. KIBNET unterstitzt bundesweit die Ausbildung und Weiterbildung in der IT-Branche
durch Informationen, Kommunikationsangebote und Beratung. Zu diesem Zweck will KIBNET
regionale und Uberregionale IT-Bildungsnetzwerke stabilisieren und beim Aufbau neuer
Netzwerke helfen. Die Ziele und Aktivitdten bertcksichtigen unter anderem Start- und Praxishilfen
fir Ausbildungsverbiinde und IT-Bildungsnetzwerke, Best-Practice-Transfer, Organisation und
Durchflihrung von Tagungen und Workshops fiir den Erfahrungs- und Informationsaustausch in
der IT-Aus- und Weiterbildung sowie Online-Tools und virtuelle Beratungsdienstleistungen.
Weiterhin wurde zum neuen IT-Weiter-bil-dungs-system eine KIBNET-Hotline eingerichtet. Jeder,
der Fragen zum neuen IT-Weiter-bil-dungs-system hat, kann an jedem Freitag von 15 bis 17 Uhr
mit Experten (insgesamt vier Weiterbildungsberater) telefonieren und sich beraten lassen. Zu
dem Kompetenzzentrum gehort ein Biro in Berlin und ein Biro in Frankfurt am Main?.

Ein weiteres Projekt zur Unterstitzung der Umsetzung des neuen IT-Weiterbildungssystems war
das Projekt AQUA-IT. Ausgangspunkt bzw. Hintergrund fir das Projekt waren Erfahrungen aus
dem Bereich der IT-Erstausbildung, die zu Unterstitzungsmalnahmen fir Prufer fuhrten, die
einerseits Freistellungsprobleme hatten und andererseits sich bei fachlichen Fragen weitgehend
allein gelassen fuhlten. Mit dem Projekt und seinen Unterstitzungsmaflnahmen sollten auch die
Intentionen und die Qualitat der Prifungen geférdert werden, indem die Prifer entsprechend aus-
gewahlt und qualifiziert werden. Das Projekt AQUA-IT ist prinzipiell sowohl fiir die Priufergewin-
nung im Bereich der Spezialistenzertifizierung als auch fir die Priifergewinnung im Bereich der
Professionals vorgesehen. Der Schwerpunkt liegt auf den Prifern fir die operativen
Professionals. AQUA-IT stellt einerseits Uber das KIBNET-Portal Informationen im Internet zur
Verfigung und fuhrt andererseits Informations- bzw. Seminarveranstaltungen zum IT-Weiterbil-
dungssystem und zur Prifung im Rahmen der IT-Weiterbildung durch.

Durchlassigkeit

Grundsétzlich war das ITWS als eine Alternative zum Hochschulstudium begriindet worden. Ob
eine Gleichwertigkeit tatsachlich erreicht wird, bleibt abzuwarten. Zwar kénnte das Niveau der
Professional-Prifungen wissenschaftlich untersucht werden; viel entscheidender ist vermutlich,
ob die neuen Abschlisse sich am Arbeitsmarkt - auch international - gegentiber Hochschul-
abschlissen bewédhren bzw. mdglicherweise diese sogar Ubertreffen.

Das Ziel der Gleichwertigkeit der Professionalabschliisse mit den Bachelor- und Masterab-
schlissen war nicht in den grundlegenden Papieren des Entwicklungsprozesses enthalten. In
den Markierungspunkten hiel3 es lediglich:

,Bei der Festlegung der Fortbildungsebenen wird die derzeitige Neustrukturierung der
Hochschulausbildung in der Weise berlicksichtigt, dass berufliche Fortbildungsabschliisse gleich-
wertig mit Bachelor-Abschlissen und mit Entsprechungen zu Master-Abschlissen gestaltet wer-
den.”

In der Praxis ist gelegentlich der Eindruck entstanden, als sei auf dem berufsqualifizierenden Weg
zugleich ein Hochschulabschluss erreichbar. Dieses ist im Bildungssystem der Bundesrepublik
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Deutschland nicht mdglich, da nur Hochschulen die entsprechenden Abschlisse erteilen kénnen.
Im Marz 2002 beschlossen das Kuratorium der Deutschen Wirtschaft, der Deutsche
Gewerkschaftsbund, das Bundesministerium fir Wirtschaft und Technologie sowie das
Bundesministerium fir Bildung und Forschung eine Erkldrung, in der sie eine gemeinsame
Empfehlung von Bund, Landern und Sozialpartnern zur Anrechnung von Weiterbildungsleistun-
gen in Studiengéngen fordern. Als Instrument werden dafiir die ECTS-Regeln vorgeschlagen,
nach der die aufnehmende Hochschule die Aquivalenz der Weiterbildungsleistungen priift.

Am 8. Juli 2003 wurde eine ,Empfehlung des BMBF, der KMK und der HRK an die Hochschulen
zur Vergabe von Leistungspunkten in der beruflichen Fortbildung und Anrechnung auf ein Hoch-
schulstudium® gegeben. Es bleibt bei diesem Thema beim rechtlich Unverbindlichen - einer
Empfehlung. Kern dieser Empfehlung ist, dass der Beschluss der KMK vom 28.06.2003
(Anrechnung von aufRerhalb des Hochschulwesens erworbenen Kenntnissen und Fahigkeiten auf
ein Hochschulstudium) gilt - dieser Beschluss hétte aber auch ohne Empfehlung gegolten.

Nach dem Beschluss der KMK kénnen in der Berufspraxis erworbene Kenntnisse und Fahigkei-
ten héchstens 50 % der Studienleistungen ersetzen, wenn diese nach Inhalt und Niveau dem Teil
des Studiums gleichwertig sind, der ersetzt werden soll, und dies im Rahmen der Akkreditierung
geprift wurde. Aullerdem muss die Hochschulzugangsberechtigung vorhanden sein, ggf. auch
Uber die Méglichkeiten des Hochschulzugangs fiir besonders qualifizierte Berufstétige. Letzteres
ist landerspezifisch unterschiedlich geregelt. Ob diese Bedingungen durch ein Spezialistenzerti-
fikat, das ja nicht 6ffentlich-rechtlich geregelt ist, erfiillt werden, ist offen.

Zurzeit wird in einem vom BMBF geférderten Programm ,Ankom*® (Férderdauer 2005 bis 2008)
an zwei Hochschulstandorten mit IT-Studiengdngen (Braunschweig und Darmstadt) Gberpriift,
inwieweit Teile der ITWS-Abschliisse im Rahmen eines Leistungspunktesystems fiir Hochschul-
studiengange anerkannt werden kénnen®.

Internationale Anschlussfahigkeit

Die Entwicklung des IT-Weiterbildungssystems basierte auf einer Zeit, in der durch den Internet-
Hype die zunehmende Vernetzung der internationalen Mérkte offenkundig und scheinbar unauf-
haltsam wurde. Durch IT wurde die virtuelle Uberwindung von Grenzen mdglich. Insofern hatte
die Entwicklung des IT-Weiterbildungssystems per se eine internationale Dimension, sowohl was
die Inhalte als auch was die Zielgruppen und die Verwertung anbetraf. Dariiber hinaus ist auch
der Stellenwert des Systems im internationalen Umfeld zu betrachten, um entsprechende
Einordnungen und Vergleiche vornehmen zu kénnen.

Ein moderner, international ambitionierter Fortbildungsabschluss in einer internationalisierten
Branche muss internationale Kompetenzen einschliel3en, was im Entwicklungsprozess auch
unstrittig war. Dennoch diirften auch hier Uberlegungen zur Praktikabilitét eine Rolle gespielt
haben. Deshalb spielen vermutlich bei den ,IT-Spezialisten" internationale Inhalte keine Rolle. Fir
die ,operativen Professionals" gilt:

o Der Dokumentation ist eine englischsprachige Kurzfassung (Abstract) mit den wesentlichen
Inhalten der Projektdokumentation voranzustellen.
e In der Prifung wird eine Aufgabe in englischer Sprache gestellt.

Bei den ,strategischen Professionals® muss der Antragsteller/die Antragstellerin belegen, dass

er/sie

1. berufsrelevante Gespréachssituationen sicher in der Fremdsprache Englisch bewéltigen und
dabei auch die Gesprachsinitiative ergreifen kann und dabei befahigt ist, landestypische
Unterschiede in der jeweiligen Berufs- und Arbeitswelt angemessen zu bertcksichtigen,
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2. auf schriftliche Mitteilungen komplexer Art situationsadaquat in englischer Sprache reagieren
kann und Uber ein angemessenes Ausdrucksvermdégen verfiigt.

Der Nachweis uber englische Sprachkenntnisse erfolgt durch das Zeugnis einer Bildungseinrich-
tung, durch das Zeugnis Uber einen Sprachtest oder den Beleg eines berufsrelevanten Auslands-
aufenthalts.

Entsprechend den definierten strategischen Anforderungsprofilen spielen in den Prifungen auch
interkulturelle Aspekte eine Rolle, u.a.:

e kulturell bedingte emotionale Reaktionen sind zu bertcksichtigen;

¢ Entwickeln von L&sungsstrategien beim Umgang mit betrieblichen oder projektbezogenen,
sozialen und kulturellen Konflikten;

e Entwickeln von Qualifizierungskonzepten zur Personalentwicklung, einschlielich Bildungs-
und Personaltransfer im In- und Ausland;

¢ Entwickeln und Férdern von Sensibilitat gegeniber fremden Kulturen;

e Entwickeln und Pflegen fremdsprachlicher Kommunikation im eigenen Unternehmen.

Neben den Inhalten ist auch die internationale Einordnung der Niveaus von Bedeutung. Unter
Leitung der Europaischen Kommission wurden Ende 2002 Technische Arbeitsgruppen (TAG)
geschaffen, die u.a. ein Konzept zum Europdischen Qualifikationsrahmen (EQF) entwickelten.
Die Schaffung eines EQF wurde von den Regierungschefs der EU auf der Tagung des
Europdischen Rates in Briissel im Marz 2005 beschlossen. Anfang Juli 2005 verdffentlichte die
Kommission unter dem Titel ,Auf dem Weg zu einem Europaischen Qualifikationsrahmen fir
lebenslanges Lernen® eine Arbeitsunterlage, die die wichtigsten inhaltlichen Grundlagen eines
zukinftigen EQF enthalt.® Ende 2007 hat das Europaparlament das Konzept eines EQF mit einer
jeweils nationalen Unterfitterung beschlossen.™

Fir das IT-Weiterbildungssystem kdnnten die europdischen Anséatze zuséatzliche Perspektiven flir
die Anerkennung arbeitsprozessbegleitenden Lernens gerade auch im deutschen Bildungssys-
tem mit sich bringen. In dem Mal3e, in dem européische Anerkennungen stattfinden sollten, kénnte
sich wohl auch die stark formalisierte Praxis in Deutschland dem nicht entziehen. Weitere Schritte
in Richtung mehr Durchldssigkeit und der Gleichwertigkeit von allgemeiner und beruflicher Bildung
waren denkbar. Dariiber hinaus kdnnte der EQF - gerade wegen seiner Outcome-Orientierung
und der relativ hohen Bedeutung der ,Lernkompetenz®, aber auch der ,Selbststédndigkeit und Ver-
antwortung“ Chancen fir eine relativ hohe Einordnung der Abschlisse des IT-Weiterbildungs-
systems bieten. Allerdings miissten bei den Niveaus Beschreibungsformen beachtet werden, die
unabhangig von den traditionellen Lernorten sind (Sekundar- und Hochschulbildung). Auch bleibt
die Frage offen, inwieweit das ,lebenslange Lernen® einen bedeutenden Stellenwert erhalt.”

Orientierung am Bedarf und am Markt

Angemeldet zur Personenzertifizierung fur einen der 29 IT-Spezialisten haben sich mit Stand Juli
2007 etwa 900 Personen™. Etwa 350 Absolventen haben bis Mitte 2007 nach Auskunft der Zer-
tifizierungsstellen Cert-IT und GPS-Cert die Spezialistenqualifizierung erfolgreich durchlaufen.

23 IHKs haben im Jahr 2005 Qualifizierungen zur Vorbereitung auf die Prifung zum operativen
Professional angeboten. Knapp 50 Qualifizierungen finden derzeit statt. Die Verteilung der Profi-
le auf die aktuellen Lehrgangsangebote ist wie folgt™:

m [T Systems Manager 16
m [T Business Manager 20
m |T Business Consultant 6
= |T Marketing Manager 2
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Der ersten Prifungen IT-Berater/-in und IT-Projektleiter/-in wurden im Herbst 2003 abgenommen,
die ersten Priifungen IT-Okonom/-in und IT-Entwickler/-in im Friihjahr 2004. Die Priifungen ver-
teilten sich im Jahr 2004 auf die einzelnen Profile wie folgt:

m [T Systems Manager 6
m |IT Business Manager 46
m |T Business Consultant 2
= |T Marketing Manager 19
m [nformatiker

m  Wirtschaftsinformatiker

Die Bestehensquote lag im Durchschnitt bei 80%. Eine Qualifizierung zu den vier Profilen zum
,LOperativen Professional“ haben bis Sommer 2007 nach Auskunft des DIHK 330 Personen absol-
viert’. Die Zahlen zeigen, dass die bildungspolitischen Anspriiche und die Marktrealisierung bis-
her noch in keinem befriedigenden Verhaltnis stehen.

Markstudie

Zur Unterstitzung der weiteren Implementation wurde eine Studie in Auftrag gegeben, die sowohl
den Markt analysieren als auch entsprechende Marketingstrategien entwickeln sollte™.

Kern der Analyse ist eine Kritik an der nicht vorhandenen finanziell entsprechend ausgestatteten
Marketingstrategie mit dem vorliegenden mageren Umsetzungsergebnis und die Aussage, dass
bei Ausbleiben einer nunmehr neu aufzulegenden Marketingstrategie, eine ungunstige Entwick-
lung des Weiterbildungssystems prognostiziert wird. Innerhalb dieser neu aufzulegenden Marke-
tingstrategie wird eine Aufspaltung des Produkts ,IT-Weiterbildungssystem® in die IHK-Abschluss-
ebenen sowie die Spezialistenebene vorgeschlagen. Dieser Vorschlag wurde von den beteiligten
Fachverbanden und Gewerkschaften einhellig abgelehnt. Das System soll weiterhin als Ganzes
gesehen und ,verkauft* werden. Die geforderte neue Marketingstrategie wird unterstiitzt, ausge-
fuhrt wurde sie bisher (Stand Ende 2007) nicht.

Industrie-Zertifikate und Kosten/Nutzen

Mit dieser Veroffentlichung zur Evaluation des IT-Weiterbildungssystems ist das gleichnamige
BIBB-Projekt abgeschossen. Die folgenden Beitrdge zu Kosten und Nutzen der IT-Weiterbildung
eines Autorenteams des Instituts Arbeit und Technik Gelsenkirchen und zu einem Abgleich/
Vergleich von ausgewdahlten Industriezertifikaten mit Profilen des IT-Weiterbildungssystems der
beiden Geschéftsfuhrer von Cert IT GmbH Berlin geben nochmals einen aktuellen Einblick zur
Situation und Akzeptanz des IT-Weiterbildungssystems. So kommen die IAT-Autoren zwar zur
Schlussfolgerung, dass sich eine IT-Weiterqualifizierung sowohl fur den Beschéftigten als auch
fir den Betrieb lohnen diirfte, nichtsdestotrotz stagnieren die Teilnehmerzahlen. Die Bundes-
regierung hat auf diese nicht nur im IT-Sektor anzutreffende geringe Weiterbildungsbereitschaft
reagiert. So soll unter anderem die vom Innovationskreis Weiterbildung beim BMBF'" geforderte
gezielte berufliche Weiterbildungsberatung umgesetzt werden, auch wird die finanzielle Forde-
rung fur Weiterbildende verstarkt werden'. Die Studie zu ausgewéhlten Industriezertifikaten zeigt
Handlungsbedarf bei der (Neu-)Ausrichtung des IT-Weiterbildungssystems als offenes, anerkann-
tes Weiterbildungsinstrument, das eine effektive Integration; d.h. Akzeptanz dieser Zertifikate in
diesem Anerkennungssystem zulasst.

Hans Weilmann
(Projektleiter)
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Vorwort

IT-Weiterbildung — Kosten und Nutzen

Seit 1990 hat sich die IT-Branche zu einem wichtigen Trager des Wirtschaftswachstums mit
einem hohen Bedarf an qualifizierten und flexiblen Arbeitskraften entwickelt. Sie deckte diesen
Bedarf, indem sie Hochschulabsolventen unterschiedlicher technischer, aber auch geistes-
wissenschaftlicher Fachrichtungen als ,Quereinsteiger” integrierte, auf Umschuiler zurtickgriff
oder IT-Personal aus dem Ausland rekrutierte.

Wer in der schnelllebigen IT-Branche mithalten will, muss sich standig Uber die technischen
Entwicklungen auf dem Laufenden halten. Die projektbezogenen Arbeitsformen ermdéglichen ein
permanentes Lernen, allerdings sind die Lernerfolge nicht immer dokumentiert und auf die An-
forderungen des jeweiligen Projektes und des Betriebes bezogen. Besonders Quereinsteiger
wlnschen sich, einen dokumentierten Nachweis ihrer Fahigkeiten, der ihnen eine hdéhere
Flexibilitat auf dem Arbeitsmarkt ermdglicht.

Ein geregelter Einstieg in die IT-Branche wurde ab 1997 mit den vier neuen IT-Ausbildungs-
berufen geschaffen. Damit eréffnete sich der Branche die Option, ihren Nachwuchs, wie andere
Wirtschaftszweige auch, auf dem Weg der dualen Ausbildung zu rekrutieren. Fir die Ab-
solventen dieser Ausbildungsberufe stellte sich die Frage nach der Aufbauqualifizierung oder
Fortbildungsberufen, mit denen sie ihren Berufsweg weiter gestalten kénnten.

Das neue IT-Weiterbildungssystem, das nach langer gemeinsamer Arbeit der Sozialpartner, der
IT-Branche und der Weiterbildungsinstitutionen ab 2002 eingefiihrt wurde, versucht, beiden An-
forderungen gerecht zu werden: die Qualifikationen der Quereinsteiger zu dokumentieren und
geregelte Berufsverlaufe mit Qualifikationsstufen zu definieren. Es greift aktuelle berufs-
padagogische Diskussionen um die Anforderungen lebenslangen Lernens auf, indem es die
Berufspraxis als Lernfeld organisiert und leichtere Ubergénge zwischen beruflicher und uni-
versitarer Ausbildung anstrebt.

Das ITWS stellt eine beachtliche Innovation in der beruflichen Bildung dar, die in Wettbewerb
mit einem gut entwickelten, wenn auch auf den ersten Blick unsystematisch und verwirrend er-
scheinenden Weiterbildungsmarkt in der Informationstechnik tritt. Das Bun-desinstitut fur
Berufsbildung begleitet diese Innovation seit ihrer Einfuhrung mit unterschiedlichen Frage-
stellungen Die hier vorliegende Kosten-Nutzen-Analyse ist ein Bestandteil dieser Studienreihe.
Das Institut Arbeit und Technik knipft mit dieser Studie an seine langjahrigen Forschungen zur
Arbeitsgestaltung durch den Einsatz von Informationstechnik an.

Wir danken allen, die uns bei der Erstellung dieser Studie mit Informationen, Beratung, kriti-
schen und wohlwollenden Kommentaren geholfen haben, insbesondere unseren Gesprachs-
partnern aus den Fallstudien und Pretests des Fragebogens. Exemplarisch kbnnen wir uns hier
nur bei einigen dieser vielen Menschen und Institutionen bedanken: Herrn Karl-Heinz Hageni
von Karriere-IT, Frau Melanie Kanzler und den Mitarbeitern von KIBNET, Herrn Stefan Grun-
wald von Cert-IT, Herrn Volker Falch und seinem Team von gps-Cert, Herrn Johannes Lansing
von der IHK Mdunster, Herrn Dietmar Helms vom IHK-Bildungszentrum Koblenz, Herrn Thomas
Klemme von der APO-Akademie, Herrn Dierk Harder von ComPers, Frau Dr. Kerstin Wolf von



Bildungswerk der Thiringer Wirtschaft, Frau Ute Biichele von der GAB Minchen, Frau Kerstin
Zappe von der IHK Darmstadt, Herrn Wilfried Wilker von Wilkernet.de, dem Projekt ProlT Pro-
fessional in Darmstadt, den Industrie- und Handelskammern und dem DIHK. Bei Prof. Dr. Hei-
ner Treinen bedanken wir uns fiir die Beratung zu Methodenfragen. Frau Carmen Oehler und
Herrn Sven-Ole Driels danken wir fiir ihre Projektassistenz.
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Thorsten Busse
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1 Einleitung

Unter Beteiligung der Sozialpartner wurde ab Ende der 90er Jahre in der Bundesrepublik ein
Weiterbildungssystem fir die informationstechnischen Berufe (ITWS) entwickelt. Mit dem Kon-
zept der arbeitsprozessorientierten Weiterbildung (APO-IT) und einer Schnittstelle zur Hoch-
schule stellt es einen véllig neuen Ansatz in der IT-Weiterbildung dar. Ab 2003 wurden die
ersten Fortbildungen nach diesem System angeboten.

Das Bundesinstitut fiir Berufsbildung (BIBB) Bonn begleitet den Prozess der Implementation des
ITWS mit einem Evaluierungsvorhaben (Borch et al. 2006). In diesem Kontext hat es die vor-
liegende Studie in Auftrag gegeben. Die Studie soll den methodischen Weg aufzeigen, der bei
Betrieben und Beschéftigten zu einer rationalen Entscheidung fir die Einbeziehung des ITWS
fuhrt. Der Einsatz des ITWS héngt unter anderem von Vergleichen mit funktional &hnlichen
Weiterbildungen wie z. B. Angeboten der Fachhochschulen, der IHKs oder der IT-Hersteller ab.

Es wird angenommen, dass sich rationale Akteure aufgrund von Kosten-Nutzen-Abwa-gungen
fir ein Weiterbildungsangebot entscheiden, dabei spielt die konkrete Nutzenerwartung eine
grolie Rolle. Unter dieser Annahme wiirde sich das ITWS dann etablieren, wenn es ein giinsti-
geres Kosten-Nutzen-Verhéltnis bietet als vergleichbare Weiterbildungen oder einen
komplementdren Nutzen zu anderen Weiterbildungsformen aufweist. Im Sinne einer Kosten-
Nutzen Rechnung kann der Einsatz des ITWS fir ein Unternehmen auch dann rational sein,
wenn seine Alleinstellungsmerkmale, wie z. B. der Einsatz des arbeitsprozessorientierten
Lernens, einen zusatzlichen Nutzen herbeifiihren, der diese Kosten rechtfertigt.

Die Methode der Kosten-Nutzen-Analyse ermdéglicht die Quantifizierung des Verhéaltnisses von
Kosten und Nutzen und macht damit die Entscheidungsgrundlagen fiir Weiterbildungen trans-
parent. Die Volkswirtschaft und die betriebliche Kostenrechnung bieten hierzu verschiedene
Berechnungsverfahren an. Allerdings lassen sich nicht alle relevanten Kosten und Nutzen einer
Fortbildung in Geldbetrégen angeben (tangible Faktoren). Ein groRer Teil der verniinftigen Uber-
legungen von Betrieben und Beschéftigten im Zusammenhang mit Kosten und Nutzen ist nicht
quantitativ darstellbar (intangible Faktoren). Einheitliche und homogene Daten fiir Kosten-
Nutzen-Analysen in der betrieblichen Weiterbildung sind schwierig zu beschaffen, da die Unter-
nehmen in der Kostenrechnung unterschiedliche Konzepte und Bezeichnungen anwenden. Ech-
te Kosten-Nutzen-Analysen sind daher in der Weiterbildung selten und existieren bisher noch
nicht fir den Bereich des ITWS. Eine Reihe methodischer und forschungspraktischer Schwie-
rigkeiten und Vorschlage wurde auf der BiBB-Fachtagung ,Kosten, Nutzen, Finanzierung beruf-
licher Weiterbildung® im Juni 2005 in Bonn diskutiert (BIBB 2006).

Betriebe und Beschéftigte verfigen bei der Betrachtung der Kosten und Nutzen einer Weiter-
bildung Uber unterschiedliche Sichtweisen: ,Bildung ist investitionswirtschaftlich gesehen Ver-
mdgensbildung in Arbeitnehmerhand® (von Landsberg 1990). Arbeitgeber sind in der Regel erst
dann bereit sich an den Weiterbildungskosten zu beteiligen, wenn die Qualifizierung sich an den
betrieblichen Bedurfnissen orientiert (Griinewald 2003). Die Betriebe kénnen das ITWS als be-
triebliches Entwicklungsinstrument und die Arbeitnehmer als individuelles Karriereinstrument
nutzen (Balschun et al. 2004).

Die Einschatzungen von Arbeitgebern und Arbeitnehmern Uber Kosten und Nutzen der Fort-
bildung nach dem ITWS h&ngen auch von Rahmenbedingungen ab, die mit der Fortbildung
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nicht unmittelbar verbunden sind. Dazu gehdren das wirtschaftliche Wachstum, Fortschritte in
der Informationstechnik und die daraus resultierenden IT-bezogenen Leistungen, die Nachfrage
nach entsprechenden IT-Qualifikationen, die Lage auf dem IT-Arbeitsmarkt und alternative
Méglichkeiten zur Beschaffung der bendétigten IT-Qualifikationen. Diese Rahmenbedingungen
kénnen die Kosten-Nutzen-Uberlegungen beider Seiten auf unterschiedliche Weise ver-
schieben.

Eine detaillierte Aufschlisselung von Kosten und Nutzen des ITWS I&sst sich zurzeit nur auf der
Untersuchungsebene des einzelnen Betriebes erhalten. Die Untersuchung erfolgt in der vor-
liegenden Studie anhand von zwdélIf Fallstudien in vier GroRunternehmen und acht mittel-
stdndischen Firmen, die entweder IT-Anwender oder Anbieter von IT-Technik sind. In acht
Féllen hatten die Befragten eine Zertifizierung zum Spezialisten durchgefihrt, in sechs Fallen
eine Prifung zum Professional. In zwei Féllen hatten die untersuchten Betriebe beides an-
geboten. Dabei wurden die Kosten und Nutzen sowohl der Arbeitnehmer- als auch der Arbeit-
geberseite einbezogen.

Dieser Abschlussbericht der Studie ist wie folgt strukturiert: Kapitel 1 stellt das Ziel und den
Gegenstand der Untersuchung dar. In Kapitel 2 werden die Rahmenbedingungen der IT-Weiter-
bildung und die in Deutschland existierenden IT-Weiterbildungssysteme kurz beschrieben.
Grundlagen und Elemente des zu untersuchenden IT-Weiterbildungssystems werden in Kapitel
3 vorgestellt. Das Kapitel beschreibt die fur die Untersuchung wichtigen Aspekte. Vertiefend
wird dabei auf die Weiterbildung von IT-Professionals und IT-Spezialisten eingegangen, und es
werden die Ergebnisse aus der Begleitforschung zu den Erfolgsbedingungen und Hindernissen
bei der Umsetzung des ITWS. Kapitel 4 schildert volkswirtschaftliche und betriebswirtschaftliche
Ansatze der Kosten-Nutzen-Analyse und beschreibt Methoden, mit denen die fur die Weiter-
bildung typischen intangiblen Kosten und Nutzen integriert werden kénnen.

Daraus wird die in dieser Studie verwendete Kosten-Nutzen-Analyse abgeleitet. Die Methodo-
logie der vorliegenden Untersuchung wird im 5. Kapitel behandelt, das Forschungsdesign be-
schrieben und es werden einige Aspekte der Datengewinnung diskutiert. Den Hauptteil dieses
Kapitels stellen 12 Fallstudien dar. Die Fallstudien und die Expertengesprache werden in Kapitel
6 ausgewertet. Es werden in diesem Kapitel, getrennt fir die Spezialisten- und die Professional-
ausbildung, Kosten-Nutzen-Analysen durchgeflihrt. Der Bericht schlieBt mit kurzen
Empfehlungen zur Kommunikation und zur kiinftigen Entwicklung des IT-Weiterbildungssystems
um den Nutzen des Systems zu verbessern und Kosten zu reduzieren.



2 IT-Weiterbildung in Deutschland

2.1 Rahmenbedingungen der IT-Weiterbildung

Die Informationstechnik hat in den letzten Jahren nahezu alle Lebens- und Wirtschaftsbereiche
durchdrungen und gilt als entscheidender Faktor fir die wirtschaftliche Entwicklung eines
Landes. Die Hauptsegmente der IT-Wirtschaft sind Hardware, Telekommunikation, Software,
Services, Medien und Werbung. Die Entwicklung und Erprobung des ITWS ab 2003 fiel in eine
Zeit, in der die IT-Branche von einem rasanten Wachstum in eine Stagnations- oder
Rezessionsphase wechselte. Die Wachstumsraten von Produktion und Umsatz brachen nach
2001 ein (siehe Tabelle 1), insbesondere bei Hardware und IT Systemen. Die Tele-
kommunikationsdienste blieben als einzige vom Rickgang verschont. Erst ab 2004 erholte sich
die IT-Branche etwas.

Tabelle 1: Marktvolumen und Wachstumsraten im deutschen ITK-Markt

‘ Marktvolumen (in Mrd. €) ‘ Wachstumsraten (in %)
ITK-Markt
Deutschland ‘ 1999 2000 2001 2002 ‘ 00/99 01/00 02/01
Summe ITK 121,3 135,6 137,9 136,1 11,8 1,7 -1,3
Summe Informations- 66,8 73,8 74,0 71,5 10,5 0,3 -3,4
technik”
Summe 54,5 61,8 63,9 64,5 13,4 34 1,1
Telekommunikation®
Summe ITK Hardware 41,7 46,6 42,5 38,1 11,9 -8,8 -10,3
und Systeme®
Computer Hardware 23,6 25,0 22,4 20,3 59 -10,2 -9,5
TK-Endgeréte 6,5 8,2 6,1 5,5 25,6 -25,1 -9,8
Birotechnik 2,4 2,5 2,5 2,4 53 0,5 -5,9
Datenkommunikations- 9,2 11,0 11,5 10,0 19,6 4,3 -13,3
und Netzinfrastruktur

' Software | 126 144 152 151 | 142 54 08 |
| IT-Services | 251 280 203 202 | 115 47 03 |

Telekommunikations- 41,9 46,5 50,9 53,6 11,1 9,3 5,5
dienste ¥
1) Computer Hardware, Burotechnik, Datenkommunikationshardware, Software, IT-Services
2) TK-Endgerate, Netzinfrastruktur, Telekommunikationsdienste
3) Computerhardware, TK-Endgeréate, Biurotechnik, Datenkommunikations- und Netzinfrastruktur
4) Ohne Carrier-to-Carrier Geschaft

Quelle: BITKOM September 2002



Die konjunkturelle Entwicklung der letzten Jahre fihrte dazu, dass viele Unternehmen an Perso-
nal- und an Weiterbildungsausgaben sparten. Auf dem Arbeitsmarkt standen genigend quali-
fizierte Bewerber zur Verfliigung, so dass es weniger dringend erschien, Quereinsteiger aufzu-
nehmen und entsprechend der Entwicklung in der Informationstechnik nachzuqualifizieren.

Die potentiellen Nutzer der IT-Weiterbildung, sowohl Unternehmen als auch ihre IT-Fachkréfte,
sind sehr heterogen und richten unterschiedliche Anforderungen und Erwartungen an eine ge-
eignete Weiterbildung. Grob lassen sich die Betriebe in IT-Anwender und IT-Anbieter unter-
teilen. IT-Anwender sind die Unternehmen, die Informationstechnik im Rahmen ihrer Arbeits-
prozesse einsetzen, wie z. B. Industriebetriebe, offentliche Verwaltung oder Handel. Als IT-
Anbieter werden solche Betriebe definiert, die externen Kunden IT-Gliter oder IT-Services
bereitstellen, wie z. B. Softwareentwickler, Datenbankanbieter oder Héndler von Hard- und
Software. Natlrlich nutzen die IT-Anbieter auch selbst IT zur Erstellung ihrer Leistungsprozesse.

Die IT-Anwenderbranchen nutzen Informationstechnik in unterschiedlichem Grad. Wirtschafts-
zweige, in denen die Datenverarbeitung nur eine geringe Rolle spielt, sind z. B. Gastgewerbe,
Baugewerbe, Bergbau oder Leichtindustrie. Bei Erziehung und Unterricht, im Einzelhandel, im
Verlags- und Druckgewerbe und im Kreditgewerbe werden IT-Anwendungen in mittlerem Maf
eingesetzt. Offentliche Verwaltung, Chemieindustrie, Forschung und Entwicklung setzen Infor-
mationstechnik in hohem MaRe ein. Hier sind die Uberginge zu den IT-Anbieterbranchen der
Herstellung von Datenverarbeitungsgerdten, Datenverarbeitung und Datenbanken flieiend
(ConLogos 2005).

Entsprechend unterschiedlich ist der Bedarf an IT-Fortbildung in den einzelnen Branchen. Bei
den IT-Anwendern richtet sie sich eher auf die Fahigkeit, mit der Hard- und Software so umzu-
gehen, dass die betrieblichen Arbeitsabldufe effektiv und effizient ablaufen. Gerade die
kleineren Betriebe unter den IT-Anwendern beschéftigen keine eigenen IT-Fachkréfte. Hat der
Betrieb eigene Fachkrafte sind sie meist flir Administration und Koordination zusténdig. Hier
treten Qualifizierungsbedarfe entsprechend den Profilen der IT-Spezialisten auf. Hat der Betrieb
eine eigene IT-Abteilung entsteht auch ein Bedarf bei Leitungs- und Managementtatigkeiten, wie
sie in den Profilen der operativen Professionals zu finden sind.

In den Anbieterbetrieben passen die Aufgaben der IT-Beschéftigten fast zu allen Profilen des
ITWS, zu den IT-Spezialisten wie zu den IT-Professionals (Borch et al. 2002; Balschun et al.
2004). Die konkreten Tatigkeiten der einzelnen IT-Spezialisten, z.B. der Technikerlnnen oder
Produkt-/Kundenbetreuerinnen sind an die Leistungen des entsprechenden Betriebs gebunden.
Die Tatigkeiten der Betriebsleiter kdnnen allen Profilen der operativen Professionals und der
strategischen Professionals entstammen.

IT wird heute in den meisten Betrieben intensiv und auf vielfaltige Weise genutzt, z. B.
zur Entwicklung neuer Geschaftsmodelle, zur Profilierung der Unternehmen oder zum
Optimieren der Unterstiitzung laufender Geschéftsprozesse. Die IT-Einbindung kann auf
unterschiedliche Art in einem Unternehmen erfolgen, z.B. als separate Fachabteilung
oder als IT-Support, der in die Fachabteilungen integriert ist.

Die Lernmethoden des ITWS eignen sich eher fiir projektorientierte, komplexe und variable Ta-
tigkeiten von IT-Fachkraften. Solche Aufgaben fallen in den Anbieterbetrieben (63%) und in
kleineren Betrieben (66%) haufiger an als in den Anwenderunternehmen (45%) und in gréf3eren
Firmen (52%) (siehe Abb. 1).
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Abbildung 1: Anteil der IT-Fachkrafte mit variablen Arbeitsfeldern nach Betriebsstruktur:
Mittelwerte aus den Prozent-Angaben der Betriebe
Anteil der IT-Fachkriafte haben ...
0O stabile Arbeitsaufgaben o variable Arbeitsaufgaben
(Szenario 1) (Szenario 2)
0% 0% 20% 3% 4% 5% B 0% 0% 0% 0%
IT-Funktion } }
IT-&nbieter 37% 63%
I I I I I I
IT-Anw ender 55% 45%
Betriehsgrofe
Kleinbetriebe :
biz 49 M2 28% 72%
I [ I I I I
Mitlerel/groliers
Betriebe 50+ 48% 52%

IT-Leistungsportfplio liberyiegend ..

Softw are-dominiert 37% 63%
I I | I I I I

Service-dominiert 47% 53‘}{.

Quelle: ConLogos Dr. Vock (Betriebsbefragung ITWS-Evaluation 2005)

Ein wichtiger Faktor fur den Einsatz von Weiterbildungsystemen ist der Zuwachs an Beschaftig-
ten. Zusatzlicher Personalbedarf wird oftmals gedeckt, indem Mitarbeiter auf dem Weiter-
bildungsweg fur eine neue Aufgabe qualifiziert werden. Abb. 2 zeigt, dass die IT-Anwender bis
2007 eher von einer stagnierenden Beschéaftigungsentwicklung ausgehen. Die IT-Anbieter er-
warten hingegen vergleichsweise kraftige Personalzuwéchse und zwar eher bei Positionen, fir
deren Besetzung Projektleitungserfahrung erforderlich ist, als bei Positionen ohne Fihrungs-
verantwortung in Projekten. Daraus kann geschlossen werden, dass sich Nachfrage fir Quali-
fizierungen nach dem ITWS vor allem in den IT-Kernbranchen entwickeln dirfte und dass die
Fahigkeit zum Projektmanagement bzw. zur Projektleitung darin einen wichtigen Stellenwert hat.

Abbildung 2: Einschédtzung der Entwicklung des Personalbestands an IT-Fachkriften bis 2007

Entwicklung des Personalbestands in den nachsten 2 Jahren
| | | | |

IT-Anbieter

[T- Fachkrafte mit

tedw eizer Projekiiefung 6%

[T- Fachkrafie chne

Frojekiieiung 1-““

IT-Anwender

[T- Fachkrafte mit

tedw eizer Projekiieiung 5.“'i|

[T- Fachkrafte chne

Projektleiung Lk

Quelle: ConLogos Dr. Vock (Betriebsbefragung ITWS-Evaluation 2005)
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2.2 IT-Weiterbildungsangebot in der Bundesrepublik

Die IT-Bildungsangebote in Deutschland lassen sich anhand des Kriteriums ,Hersteller-
gebundenheit” kategorisieren (Pfértsch etal. 2006). Zu den herstellergebundenen Weiter-
bildungen z&hlen alle Fortbildungen, die sich auf die Produkte der IT-Hersteller wie IBM, Dell,
Microsoft, HP, EMC beziehen. Sie vermitteln Kenntnisse Gber den Umgang mit der jeweiligen
Hard- oder Software auf unterschiedlichen Niveaustufen und vergeben im Zusammenhang mit
einer Abschlussprifung ein Zertifikat.

Die Herstellerzertifikate bauen in der Regel aufeinander auf und bilden jeweils fir die eigene
Produktfamilie ein zusammenhangendes System von Fortbildungen fiir Anwender, Ad-
ministratoren und Entwickler. So bietet der Marktfuhrer Microsoft z.B. fur Anwender und Trainer
das Microsoft Office Spezialist (MOS) Zertifikat auf vier Leistungsstufen an. Fir hauptamtliche
IT-Beschaftigte werden weitergehende Zertifikate und Abschliisse vorgehalten. Grundlage bildet
daflr ist das Microsoft Certified Professional (MCP) Zertifikat, das technische Professionalitat
und Expertise in einem oder mehreren Microsoft-Produkten bescheinigt. 2007 hat Microsoft sein
Zertifizierungssystem auf drei Serien mit vier Zertifikatstufen umgestellt.

Abbildung 3: Fortbildungssystem von Microsoft
1 Microsoft

CERTIFIED
Architect

Microsoft Microsoft

CERTIFIED CERTIFIED

IT Professional Professional
Developer

Micresoft

CERTILFIED

Technology
Specialist

Nachgewiesene umfassende Kenntnisse fir biestimmite Aufgaben

w

Bestatigte technologietibergreifende Kenntnisse
Quelle: Microsoft 2007
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Zu den herstellergebundenen Anbietern zahlt auch eine Vielzahl kleinerer Beratungs- und
Schulungsunternehmen, die Zertifikate der grolden Hersteller im Programm haben oder auf
Zertifikatsprifungen vorbereiten, da diese bereits am Markt etabliert und anerkannt sind. Der
Anreiz, ein herstellergebundenes Zertifikat zu erwerben, kann erheblich sein, da das Vorliegen
solcher Nachweise in Stellen- und Projektausschreibungen teilweise zur Bedingung gemacht
wird. Die Zertifikate sind auch Teil der Kundenbindungsprogramme der Hersteller, ihr Abschluss
kann mit Vergunstigungen in der Geschéftsbeziehung zum Hersteller verbunden sein. Die
permanente Weiterentwicklung von Hard- und Software einzelner Hersteller fihrt dazu, dass ein
stetiger Bedarf an Aktualisierung von Wissen und Kenntnissen in diesem Kontext existiert.

Herstellerungebundenen Anbieter bieten Weiterbildungen an, die in keinem unmittel-baren Zu-
sammenhang mit produktspezifischen Technologien stehen. Dazu gehéren CEPIS, CompTIA,
das ITWS oder die IHK-Angebote. Obwohl herstellerneutrale Anbieter in der Vergangenheit eher
von geringer Bedeutung bei der IT-Weiterbildung waren, werden sie zunehmend zu einer
ernsten Konkurrenz fur die anderen Zertifikate. lhre Reputation am Markt ist gut und ihre IT-
Qualifizierungskonzepte zeigen eine Tendenz zur zunehmenden Strukturierung.

Um ein harmonisiertes europaisches ,Zertifizierungsverfahren zu entwickeln, welches Quali-
fikationsnachweise im Baukastensystem tber mehrere Stufen erméglicht* (CEPIS 2003), wurde
von der CEPIS (The Council of European Professional Informatics Societies) im Jahr 2002 das
EU-Projekt ,EPICS—European Professionals Informatics Competence Service® gestartet. Aus
dessen Ergebnissen ist das EUCIP-Konzept (European Certification of Informatics
Professionals) entwickelt worden, welches von der CEPIS, als der Dachgesellschaft der
nationalen Informatikfachverbande, seit 2003 lanciert wird.

CompTIA, ein aus den USA stammender und herstellerunabhangiger Anbieter von Zertifikaten
fur unterschiedliche Fachbereiche von IT liefert fiir seine Zertifikate Lerninhalte, die man sich
entweder im Selbststudium oder in autorisierten Trainingszentren aneignen kann. Der Wert der
Zertifikate soll auch bei Softwareanpassungen erhalten bleiben. Die CompTia- Zertifikate “A+
und Network+“ oder “A+ und Server+/Security+YY* werden bei der MCSA-Zertifizierung als
Teilexamen anerkannt. Jedes CompTIA-Zertifikat erfordert eine Schulung. Dazu werden modu-
lar aufgebaute praxisbezogene Lehrgédnge angeboten, die berufbegleitend als kombinierter
Abend- und Samstagsunterricht durchgefiihrt werden kénnen.
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Tabelle 2:

Die populédrsten IT-Zertifizierungen laut Leserwahl der Zeitung Certmag 2005

1 Microsoft Certified Professional (MCP)

2 Cisco Certified Network Associate (CCNA)

3 Microsoft Certified Systems Engineer (MCSE)

4 Microsoft Certified Systems Administrator (MCSA)

5 CompTIA A+

6 Oracle Database Administrator Certified Professional (OCP)
7 Cisco Certified Network Professional (CCNP)

8 Certified Information Systems Security Professional (CISSP)
9 CompTIA Network+

10 Cisco Certified Design Associate (CCDA)

11 Certified Internet Webmaster (CIW)

12 Certified Novell Administrator (CNA)

13 Microsoft Certified Database Administrator (MCDBA)

14 Microsoft Certified Application Developer (MCAD)

15 Cisco Qualified Specialist

16 Oracle Database Administrator Certified Associate (OCA)
17 Microsoft Certified Solution Developer (MCSD)

18 CompTIA Security+

19 Certified Novell Engineer (CNE)

20 Sun Certified Programmer for the JAVA 2 Platform

Quelle: Sosbe 2006

Einer der wichtigsten Akteure auf dem IT-Weiterbildungsmarkt sind die Industrie- und Handels-
kammern (IHK). Zum einen sind sie, gemafl Bundesverordnung, die zustandigen Prifungsein-
richtungen fur die operativen und strategischen Professionals nach dem ITWS, zum anderen
sind die Kammern bzw. die kammereigenen Weiterbildungsanbieter ein wichtiger Anbieter von
Aus- und Weiterbildungen im IT-Bereich. Dabei ist das Angebotsportfolio in den verschiedenen
Kammerbezirken sehr heterogen und dokumentiert damit auch die rechtliche und faktische

Selbststandigkeit der einzelnen Kammern.

Diese Angebote umfassen, abhdngig vom Kammerbezirk, sowohl herstellerbezogene als auch
herstellerunabhangige Ausbildungen. Die Spanne reicht von ,Schnupperkursen fir Computer-
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laien® bis hin zu Ausbildungen zum strategischen Professional nach ITWS. Ebenso vielfaltig wie
das Angebot sind auch die Abschlisse, die bei den verschiedenen Kammern erworben werden
kénnen bzw. auf deren Prifung vorbereitet wird. Dies sind unter anderem Produktzertifikate,
Zertifikate von herstellerunabhangigen Zertifizierungsorganisationen, sowie eine Reihe von
Kammerzertifikaten.

Obwohl an der Entstehung des ITWS beteiligt, haben sich die deutschen IHK steilweise aus
dem Gesamtsystem ITWS zurlickgezogen. Die von der IHK betriebene IHK-Cert, als dritte Zerti-
fizierungsstelle zur ISO-Zertifizierung von IT-Spezialisten, neben GPS-Cert und IT-Cert, wurde
2004 geschlossen. Die Kammerprifungen fur operative und strategische Professionals
scheinen sich in einigen Kammerbezirken aus dem ITWS Kontext abgeldst zu haben. Weiterhin
bieten die Kammern neben oder anstelle ITWS-konformer Weiterbildungen eigene Produkte an,
die sowohl auf IT-Anwender als auch auf IT-Fachkréfte abzielen. Der Kammerabschluss steht
dabei in der Regel im Vordergrund. Auch wird seit Mai 2005 ein neues kammereigenes IT-
Stufen-Fortbildungssystem beworben, das nicht auf dem ITWS basiert (Diettrich et al. 2005).

Insgesamt gibt es in Deutschland mehr als 300 IT- Fortbildungsabschlisse (Borch et al. 2002).
Daraus ergibt sich ein uniiberschaubarer Markt, auf dem bisher vor allem die verschiedenen
Produktzertifikate der groRen IT-Hersteller dominierten. Das 2002 eingefuhrte ITWS bietet fur
IT-Fachkrafte herstellerunabhdngige Weiterbildungsprofile, die diese Produktzertifikate
integrieren. Das ITWS soll die IT-Weiterbildung, die durch diese Vielzahl von Bildungsgangen
gekennzeichnet ist, entscheidend verbessern und besitzt eine Reihe von innovativen
Komponenten wie z.B. das APO-Konzept (siehe Kap. 3).
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3 Kosten-Nutzen-Analyse

3.1 Kosten-Nutzen-Analysen bei 6ffentlichen Vorhaben

Die Methode der Kosten-Nutzen-Analyse stammt aus der Wohlfahrtsbkonomie und beriicksich-
tigt Erkenntnisse aus der privatwirtschaftlichen Investitionsrechnung. Sie stellt eines der bekann-
testen Verfahren zur Analyse der Wirtschaftlichkeit im 6ffentlichen Sektor dar. In Deutschland ist
sie seit 1969 bei 6ffentlichen MaRnahmen vorgeschrieben und soll die politisch Verantwortlichen
bei der Entscheidung zur Durchfiihrung von Projekten unterstiitzen (Hanusch 1994).

In der Kosten-Nutzen-Analyse werden alle voraussichtlich anfallenden Kosten eines Vorhabens
und alle prognostizierten Nutzen in Geldeinheiten ausgedriickt und zueinander in Verhéltnis
gesetzt. Ihr Ablauf lasst sich in elf Schritte unterteilen (siehe Tab. 3). Im ersten Schritt ,,Problem-
definition” ist zu entscheiden, welche Faktoren im Umfeld des Vorhabens betrachtet und welche
ausgeschlossen werden. Darauf aufbauend werden das Zielsystem der Analyse konkretisiert,
die relevanten Entscheidungskriterien festgelegt und in einem Modell mit monetdr messbaren
Indikatoren operationalisiert. Die Indikatoren werden gewichtet und ihr Verhaltnis zueinander
definiert. Im dritten Schritt folgt eine Analyse der Rahmenbedingungen, die den Entscheidungs-
spielraum beeinflussen und im vierten Schritt wird eine Auswahl getroffen oder Schluss-
folgerungen zur Wirtschaftlichkeit gezogen um das Projekt weiterzuentwickeln.

Tabelle 3: Ablauf der Kosten-Nutzen-Analyse eines 6ffentlichen Projektes

1 Problemdefinition

2 Konkretisierung des Zielsystems

3 Analyse der Rahmenbedingungen im Entscheidungsfeld
4 Auswahl und Darstellung der Alternativen

5 Erfassung und Beschreibung der Vor- und Nachteile,

sowie Prognose der Auswirkungen der Alternativen

6 Bewertung der Wirkungen in monetaren Gréfen
7 Sensitivitdtsanalyse

8 Diskontierung

9 Gegenuberstellung der Nutzen und Kosten

10 Integration der intangiblen Faktoren

11 Gesamtbeurteilung, Entscheidung

Quelle: Eigene Darstellung
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Die Vor- und Nachteile der einzelnen alternativen Lésungen werden zunédchst beschrieben, be-
vor ihre Wirkungen in monetaren GrofRen bewertet werden. (Schritte 5 und 6). Kosten sind dabei
als ein negativer, Nutzen als ein positiver Beitrag zum anfangs beschriebenen Ziel definiert.
Faktoren, die sich nicht in Geldeineinheiten ausdriicken lassen, die sogenannten intangiblen
Kosten und Nutzen, werden ergdnzend beschrieben. Im siebten Schritt kann eine Sensitivitats-
analyse folgen, bei der die Eingangsdaten des Modells systematisch variiert werden um festzu-
stellen, wie empfindlich die Analyse gegeniiber solchen Anderungen ist.

Bei grolien 6ffentlichen Vorhaben fallen Kosten und Nutzen in der Regel zeitlich auseinander.
Der Groldteil der Kosten entsteht in der Investitionsphase, die Nutzen stellen sich aber erst
spater ein. Damit sie in einem realitdtsgerechten Verhaltnis zueinander stehen, missen ihre
Werte auf denselben Zeitraum gesetzt, d.h. abdiskontiert werden. Die Diskontierung berechnet
den Wert aller Kosten K; und aller Nutzen N;, den sie zu Beginn des Projektes besitzen. Dieser
Wert wird als Gegenwartswert der Kosten GW(K) und als Gegenwartswert des Nutzens GW (N)
berechnet.

GW(K) = Ko + Ky/(1+d) + Ko/(1+d)* + Ki/(1+d)' = 3 ont=0bisyy Ki/(1+d)'  (a)
GW(N) = Ng + N4/(1+d) + No/(1+d)* + Ni/(1+d)' = 3 (von =0 bis ty Ni/(1+d)' (b)

Die Differenz zwischen den abgezinsten Kosten und Nutzen wird als Nettogegenwartswert be-
zeichnet.

NGW = GW(N) — GW(K) (c)

Die Formeln a und b zeigen, dass Kosten und Nutzen umso geringer ins Gewicht fallen, je
weiter sie vom Projektbeginn entfernt liegen (Hanusch 1994). Die H6he des Gegenwartswertes
hangt dabei wesentlich von der Diskontierungsrate d ab: je héher diese angesetzt wird, desto
geringer werden kinftige Nutzen eines Projektes einberechnet.

Es gibt zurzeit keine allgemeinverbindlichen Verfahren zur Konstruktion von Diskontierungs-
raten. Pragmatische L&sungen bestehen darin, den gangigen Kapitalmarktzins oder einen fir
die Zielgruppe relevanten Kapitalmarktzins zu verwenden. Dieses Schétzverfahren findet seine
Begriindung darin, dass die Entscheider den Betrag, den sie in das Projekt investieren, statt-
dessen konsumieren kénnten. lhre Bereitschaft zum Konsumverzicht wird mit dem aktuellen
Kapitalmarktzins fiir Sparguthaben indiziert.

Nach der Diskontierung auf den Gegenwartswert werden Kosten und Nutzen gegeniibergestellt.
Man unterscheidet zwei Verfahren. Nach dem Bruttonutzenprinzip werden alle abgezinsten
Nutzen und Kosten saldiert. Nach dem Nettonutzenprinzip werden alle Nutzen sowie die Be-
triebs- und Unterhaltskosten saldiert, die hier als negativer Nutzen aufgefasst werden.
Demgegeniber werden alle Investitionskosten saldiert. Der Quotient aus beiden Summen wird
gebildet. Er stellt das Kosten-Nutzen-Verhaltnis dar.

Zusatzlich werden die nicht monetarisierbaren Kosten (Intangibles) beschrieben. Am Ende steht
schliel3lich eine Gesamtbeurteilung und Entscheidung fur die Alternative mit dem besten Ver-
haltnis von Kosten und Nutzen unter Abwagung der intangiblen Faktoren. Die Schritte 1-4 bilden
das Vorfeld der Kosten-Nutzen-Analyse. Die Kosten-Nutzen-Analyse im engeren Sinn wird aus
den Schritten 5-11 gebildet.
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3.2 Betriebliche Investitionsrechnung

Auf der einzelbetrieblichen Ebene findet die Kosten-Nutzen-Analyse ihre Entsprechung in der
Investitionsrechnung. Auch hier werden die einem Projekt zurechenbaren Kosten und er-
warteten Nutzen zusammengestellt, saldiert und miteinander ins Verhdltnis gesetzt. Mit diesen
Kennzahlen lassen sich eine Reihe betrieblicher Fragestellungen beantworten. Die Gewinnver-
gleichsrechnung untersucht, welche Erlése aus einer betrieblichen Investition erwartet werden.
Die Rentabilitdtsvergleichsrechnung berechnet, wie vorteilhaft eine Investition unter Berick-
sichtigung des notwendigen Kapitaleinsatzes ist. Die Amortisationsvergleichsrechnung er-
rechnet, ab welchem Zeitpunkt die erwarteten Erlése aus einem unternehmerischen Vorhaben
die Investitionskosten abdecken (www.it-infothek.de/fhtw/semester2/bwl_02_04.html).

Der Ablauf der betrieblichen Investitionskostenrechnungen ist vergleichbar mit dem oben skiz-
zierten Vorgehen der Kosten-Nutzen-Analyse o6ffentlicher Projekte. Die Beschaffung der Kos-
tendaten ist unproblematischer, da das betriebliche Rechnungswesen bereits eine Reihe rele-
vanter Grofien zur Verfiigung stellt. Bezieht man die Ertragskomponente fiir einen festgelegten
Zeitraum in die Analyse ein, so lassen sich die mdglichen Gewinne aus zwei oder mehreren
Investitionsvorhaben miteinander vergleichen (Gewinnvergleichsrechnung). In Deutschland wird
sehr haufig die Amortisationsvergleichsrechnung verwendet. Sie berechnet die Zeit, die zur
Wiedergewinnung der als Investitionskosten vorgestreckten Mittel verstreicht.

tw = (Anschaffungskosten — Restwert) / (Gewinn + Abschreibung)

Nach der Kumulationsmethode wird der Ruckfluss an Kapital getrennt nach einzelnen Nut-
zungsjahren berechnet. Dieser Kapitalrickfluss kann mit einem Abzinsungsfaktor dynamisiert
werden.

3.3 Kosten-Nutzen-Analysen in der Weiterbildung

Kosten- und Nutzenaspekte sind wichtige Erklarungsmuster fur das Bildungsverhalten von Ar-
beitgebern und Arbeithehmern. Sie finden Verwendung in nationalen und in europdischen Er-
hebungen zur Bildungsbeteiligung. Das BIBB untersuchte 2002 Kosten und Nutzen beruflicher
Weiterbildung aus Teilnehmersicht durch Befragung einer reprasentativen Stichprobe (n=2000).
Unter den Kosten erfasst wurden die direkten Kosten, wie z.B. Teilnehmergebihr, Fahrtkosten
und Lernmaterialien, aul3erdem die indirekten Kosten durch den Verzicht auf bezahlte Be-
schaftigung aufgrund der Weiterbildung. Refinanzierungen durch Arbeitgeber, Bundesagentur
fir Arbeit oder das Meister-Bafég wurden abgezogen. Die Studie ermittelte, dass die Be-
volkerung im Durchschnitt pro Jahr ca. 500,- € Weiterbildungskosten hat und 138 Stunden in
Weiterbildung verbringt (Beicht et al. 2006).

Der Nutzen wurde in dieser Untersuchung anhand ordinalskalierter Variablen gemessen. Die
Befragten gaben an, wie wichtig ihnen ausgewahlte berufliche Entwicklungsziele waren und wie
hoch der Nutzen ihrer Weiterbildungen zum Erreichen dieser Ziele war. Aus den beiden Werten
wurde eine Nutzen-Ziel-Relation gebildet. Die Studie zeigte, dass intangible Nutzen, wie z.B.
das Knupfen beruflicher Kontakte in der Weiterbildung, héher bewertet und 6fter realisiert wer-
den als monetdr messbare Nutzen wie z.B. eine Lohnerhéhung oder das Erreichen einer besser
bezahlten Stelle (Beicht et al. 2006). Die Untersuchung stellte Kosten- und Nutzenaspekte der
Weiterbildung beschreibend gegeniber, bringen sie jedoch nicht miteinander in eine formale
Beziehung.
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Das CVTS 2 ist eine europaweite Studie zum Bildungsverhalten von Betrieben, und beschreibt
die direkten Kosten der Weiterbildung, die Personalausfallkosten und das Saldo aus den ge-
zahlten Beitrdgen an nationale und regionale Weiterbildungsfonds und den Einnahmen aus
nationalen und anderen Finanzierungsquellen. Der 6konomische Nutzen der Weiterbildung fir
die Unternehmen wird quantitativ nicht abgeschatzt. Stattdessen fragt das CVTS inwieweit die
Unternehmen ihre eigenen finanziellen Aufwendungen fir die Weiterbildung fur angemessen
halten (Moraal et al. 2006).

In reprasentativen Umfragen Uber die Weiterbildungskosten der Arbeitgeber treten zahlreiche
methodische Schwierigkeiten auf. Ausgaben der Betriebe fir Weiterbildung sind Aufwendungen,
obwohl sich daflir umgangssprachlich der Begriff ,Kosten“ durchgesetzt hat. Kosten sind
definitionsgemafl der ,Verbrauch von Gitern und Dienstleistungen fur die Herstellung und den
Absatz betrieblicher Leistungen und die Aufrechterhaltung der dafiir notwendigen Kapazitaten®.
Betrieblich werden direkte und indirekte Kosten definiert. Direkte Kosten sind der Weiterbildung
direkt zurechenbar. Indirekte Kosten entstehen dann, wenn Mitarbeiter zur Teilnahme an der
Weiterbildung freigestellt werden und sie entweder Uberstunden bezahlt bekommen oder firr sie
Vertreter eingestellt werden (Weif3 2006). Nur ein knappes Drittel der Betriebe erfasst in seinem
Rechnungswesen Angaben Uber die Weiterbildungskosten. Weiterbildungsausgaben werden
teilweise Uber die Budgets von Fachabteilungen abgerechnet.

Noch seltener werden die indirekten Kosten systematisch betrachtet, Griinewald et al. (2003)
definieren sie als Opportunitatskosten, d.h. die Personalaufwendungen, die durch Uberstunden
und Vertretungsregelungen dem Unternehmen zusétzlich entstehen. Im Unterschied dazu
definiert Weily Opportunitdtskosten als die H6he des entgangenen Nutzens, wenn die Weiter-
bildung nicht durchgefiihrt worden wére. Sie sind fiir eine empirisch-représentative Unter-
suchung nicht zugénglich. Ihre Relevanz hangt von betrieblichen Rahmenbedingungen wie z. B.
der Kapazitatsauslastung, dem Ausgleich an Uberstunden, der Behandlung von Aushilfen und
der Verteilung des Produktivitdtsgewinns ab. Im Gegensatz zur empirischen Fassbarkeit werden
Opportunitdtskosten dennoch als wichtiges Marketing-Instrument angesehen, mit dem die Be-
rechtigung von Bildungsinvestitionen gegeniliber der Geschéftsleitung dargestellt werden kann
(Weil 2006).

Aggregierte Untersuchungen auf nationaler und auf internationaler Ebene versuchen Kosten-
und Nutzenaspekte der Weiterbildung zu erfassen. Wéhrend die Bildungskosten der Teilnehmer
sich in reprasentativen Umfragen messen lassen, ist der Datenbestand der Unternehmen in der
Regel nicht ausreichend, um diese Frage konsistent und reprasentativ zu beantworten. Die
Nutzenschatzung bei Teilnehmern und bei Betrieben ist nicht tangibel. Die Studien erfassen
stattdessen ordinale Daten der relativen Bedeutung eines Bildungsziels und des relativen Bei-
trags einer Weiterbildung zum Erreichen dieses Ziels. Nutzenaspekte werden nicht monetéar
erfasst, sondern mit ordinalen Daten nach der Bedeutung in Rangfolgen gebracht oder durch
Anteilswerte in metrisch skalierte Daten transformiert. Kosten- und Nutzen werden nicht durch
Kennziffern miteinander in Beziehung gebracht.

3.4 Einzelbetriebliche Untersuchungen

Auf Weiterbildungen werden die Investitionskostenrechnungen (siehe 4.2) selten angewendet.
Im Bildungscontrolling besteht die Meinung, dass die Erfolgskontrolle von Personalentwick-
lungsmalnahmen methodisch und konzeptionell nicht ausgereift sei. Eine genaue Berechnung
des Nutzens von Weiterbildung sei nicht mdglich (Wéhrle et al. 1994, Thénnessen 2005).
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Versuche, die Kosten und Nutzen von Weiterbildung auf betrieblicher Ebene zu quantifizieren
hat es dennoch immer wieder gegeben. Betriebliche Bildungsabteilungen interessieren sich
daflir, weil sie sich davon eine Verbesserung ihrer innerbetrieblichen Position im Wettbewerb
um Budgets erhoffen. Da eine reine Kosten-Nutzen-Analyse nicht méglich war, wurde versucht,
die tangiblen und intangiblen Grélken miteinander sinnvoll zu kombinieren, um nutzbare Aus-
sagen zu erhalten.

Wéhrle/von Landsberg schlagen 1994 PITS vor, das Profit Impact of Training Strategy, das den
Werteverzehr und die Wertschépfung von Fihrungskrafteentwicklung zu erfassen sucht. Die
Methode arbeitet schwerpunktmallig qualitativ und verzichtet darauf, intangible Kriterien wie
Mitarbeitermotivation und Kundenzufriedenheit zu monetarisieren.

PITS geht auf folgende Weise vor: im ersten Schritt werden die Elemente der qualitativen Er-
folgssteuerung des Unternehmens durch Trainingsteilnehmer, ihre Vorgesetzten und ihre Kolle-
gen erfasst und bewertet. Gleichzeitig werden Soll-Daten ermittelt, wie z.B. Fiihrungsgrundsétze
der Firma. Aus dem Vergleich von Ist und Soll werden Bildungsziele der Weiterbildung heraus-
gestellt. Weitere qualitative Daten sind eine Bewertung der Weiterbildungssteilnehmer durch die
Trainer sowie eine Bewertung der Umsetzung der Lerninhalte nach Abschluss der Qualifizierung
durch Vorgesetzte, Kollegen und die Teilnehmer selbst. Im qualitativen Teil der Analyse ergibt
sich also ein Vorher-Nachher-Bild der Fahigkeiten und Kenntnisse der Bildungsteilnehmer.

Die quantitative Bewertung der Trainingsmallnahme erfasst die Kosten fur Training, Unter-
bringung, Fahrtkosten und die Arbeitskosten, gewertet nach der Arbeitszeit fir die Zeit des Trai-
nings (Arbeitsausfall), Vorbereitung und Nachbereitung der Trainingsmaflinahme. Weitere
messbare Evaluierungskriterien kénnen Absentismus, Fluktuation, Unfallzahlen etc. sein. Fir
die qualitativen Bildungsfaktoren werden Skalen ermittelt und der Ist-Stand sowie die er-
rechneten Werte nach der Weiterbildung abgetragen. Das System zeigt nach Bekunden der
Autoren Trends und Abhangigkeiten qualitativer und quantitativer Indikatoren auf (Wohrle 1994).

3.5 ROIl-Ansatze

Eine andere Methode zur Kombination qualitativer und quantitativer Informationen aus dem
Bildungscontrolling ist das ROl (Return-On-Investment) nach Phillips und Schirmer (Schirmer
2005; 2005a). Schirmer ordnet auf der Basis eines Modells von Kirckpatrick die Verfahren zur
Kontrolle von Bildungsergebnissen in einer Reihenfolge von sechs Stufen an. In Stufe 1 wird die
Zufriedenheit der Teilnehmer erfasst, etwa mit einem Beurteilungsbogen zum Seminar. Auf Stu-
fe 2 wird gemessen, welche Lernfortschritte die Teilnehmer erreicht haben. Dieser Stufe sind
alle Testverfahren und Leistungsbeurteilen zuzuordnen. In Stufe 3 wird mit Hilfe von Be-
obachtungen oder Befragungen von Vorgesetzten oder Kunden ermittelt, inwieweit die Lern-
inhalte am Arbeitsplatz umgesetzt werden. Auf Stufe 4 wird gemessen, ob und wie sich das neu
erlernte Verhalten auf den Geschéftserfolg auswirkt. Auf Stufe 5 werden die zurechenbaren Er-
I6se einer Fortbildung mit den Kosten einer Fortbildung verglichen. Diese Stufe bezeichnen
Schirmer und Phillips als ROI. Das ROI gibt dabei das Verhéltnis von Nettonutzen und Kosten
einer Weiterbildung an und wird in Prozent angegeben.

ROI = (N — K) / K*100

Als sechste Stufe schlagt Kellner (Kellner 2005) das Value-of-Investment vor, mit dem auch die
tangiblen Kosten und Nutzen in die Betrachtung einbezogen werden. Dabei wird versucht, die
Weiterbildungsteilnehmer und Vorgesetzten zu Schétzungen des monetaren Werts intangibler
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Kosten- und Nutzenfaktoren zu animieren (Schirmer 2005). Um hier zu messbaren Indikatoren
zu gelangen schlagt Schirmer die Einfihrung einer ,Training Scorecard® vor, die aus dem
Managementsystem der Balanced Scorecard abgeleitet ist und teilweise auf dort verwendete
Kennziffern zurtickgreift. Die Training Scorecard erfasst die Reaktion und Zufriedenheit der Teil-
nehmer (Stufe 1), Prifungs- und Testergebnisse (Stufe 2), MaRzahlen Gber die Anwendung des
Gelernten am Arbeitsplatz (Stufe 3) und Malzahlen zur Auswirkung der Fortbildung auf den
Geschéftserfolg wie z.B. Produktivitdtsverbesserungen, Kostenreduzierung, Zeitersparnis oder
Qualitatsverbesserungen (Stufe 4). Diese Daten kénnen vom betrieblichen Controlling zur Ver-
fligung gestellt werden. Ein Problem besteht nun darin, die Effekte des Trainings von externen
Einflissen abzugrenzen. Es mussen z.B. Kontrollgruppen gebildet werden, die nicht an der
Weiterbildung teilgenommen haben oder es werden Trendanalysen verwendet. Die isolierten
Trainingsergebnisse werden anschliefend monetér bewertet. In der darauf folgenden Stufe wird
ein ROI nach der obigen Formel ermittelt und ggf. mit einem gesetzten Erwartungswert der Ge-
schéftsleitung verglichen. Schirmer halt es fir méglich ,weiche” Faktoren wie Kunden- oder Mit-
arbeiterzufriedenheit durch geeignete Schatzverfahren in monetaren GréRen auszudriicken. Die
meisten Firmen belassen es im Bildungscontrolling bei der dritten Stufe.
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4 Methodologie und Ergebnisse der aktuellen
empirischen Untersuchung

41 Konzeption des Forschungsdesigns
4.1.1 Die Fallstudie als quantitatives und qualitatives Forschungsinstrument

Zentrales Untersuchungsinstrument in der vorliegenden Studie ist die Erhebung von zwdlf Fall-
studien, die sowohl die Sichtweise von nach ITWS geschulten Arbeitnehmern als auch die
Sichtweise der Arbeitgeber berticksichtigen.

Die Fallstudien in dem konkreten Projekt sollen neue Kenntnisse iber die Kosten und Nutzen
des ITWS generieren, die fir eine weitere Entwicklung/Anwendung des Systems nutzbar ge-
macht werden. Dazu sind Fragestellungen zu entwickeln die wahrend der Untersuchung ver-
anderungsoffen sein missen. Die Auswahl der Untersuchungseinheiten soll systematisch ge-
schehen, um die Konzepte des Forschers komplexer zu gestalten (Diettrich 2006). Die in der
Untersuchung gewonnenen Daten sollen analysiert werden, um relevante Muster zu erkennen
und daraus Schlussfolgerungen und Handlungsempfehlungen zu entwickeln. Zuerst sollen im
Rahmen der Fallstudien die wichtigsten Zusammenh&nge herausgearbeitet werden, um ent-
sprechende quantitative Aussagen zu machen.
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4.1.2 Durchfiihrungsphasen der Kosten-Nutzen Analyse

Zur Durchfiihrung des Auftrags wurde folgendes Schema entwickelt (Tabelle 4).

Tabelle 4: Konzept der Kosten-Nutzen-Analyse

1 | Vorfeld der Analyse, Was wird betrachtet, was nicht?
Absprache mit Auftraggeber
Konkretisierung des Ziels Festlegung und Gewichtung der relevanten
der Analyse Entscheidungskriterien fiir die Kosten-Nutzen-Analyse.
Bestimmen des Analyse der Rahmenbedingungen.
Entscheidungsfelds

2 | Erfassung und Beschreibung Berticksichtigung aller relevanten Faktoren auf

der Faktoren betrieblicher und individueller Ebene.

3 | Operationalisierung der Entwicklung der Fragebdgen, Leitfaden und

Messung der Faktoren Entscheidungssimulationen.

Tangible und intangible Kosten In monetéren GréRen (€). Kosten sind negativer,

und Nutzen Nutzen positiver Zielbeitrag.
Intangible Faktoren werden, sofern sie nicht durch
Indikatoren quantitativ bestimmt werden kénnen,
nur beschrieben.

Konkrete Analyse mit Daten

der Fallstudien Datenerhebung —

Interviews, Expertengesprédche

4 | Sensitivitatsanalyse Feststellen der Empfindlichkeit der Analyseergebnisse
gegenuber Anderung der Annahmen und
Eingangsdaten. Auf diesen Analyseschritt verzichten wir,
weil nur in einem Fall aus der Kostenrechnung
abgeleitete quantitative Kosten-Nutzen-Daten zur
Verfligung standen.

5 | Diskontierung Kosten treten schwerpunktmafig in der Vorbereitung
und Durchfihrung der Weiterbildung auf, Nutzen schwer-
punktmafig spater ein.

Auf diesen Analyseschritt verzichten wir, weil nur in
einem Fall aus der Kostenrechnung abgeleitete
quantitative Kosten-Nutzen-Daten zur Verfliigung
standen. Allerdings fragten wir in den Interviews, wann
ab Beginn der Fortbildung Kosten und Nutzen
entstanden. Dies wird ergéanzt um die Darstellung der
intangiblen Kosten und Nutzen

6 | Gegenuberstellung der Bruttonutzenprinzip: Alle (abgezinsten) Nutzen

Nutzen und Kosten werden saldiert, alle (abgezinsten) Kosten ebenfalls.

7 | Integration der Zusammenfiihrung von Ergebnissen und Faktoren aus

intangiblen Faktoren den Fallstudien

8 | Auswertung der Fallstudien und

Ergebnisse der Kosten-Nutzen-
Analyse

Quelle: Eigene Darstellung

23



41.3 Entwicklung des Forschungsinstrumentariums

Weil die zu erstellende Studie sowohl quantitative als auch qualitative Informationen und
konkrete Verbesserungsmdéglichkeiten Gber Kosten und Nutzen des ITWS liefern sollte, wurden
Fragebogen und Leitfaden fir Unternehmen und flr die Beschaftigten entwickelt, die beide Be-
reiche abdecken.

Der Schwerpunkt der Fragebogen lag auf der Benennung und Quantifizierung der entstandenen
und erwarteten Kosten und Nutzen. Die Interviewpartner wurden gebeten, eine Reihe von
Kosten monetar zu beziffern. Konnten die Kosten- und Nutzen nicht in Eurobetragen quanti-
fiziert werden, so sollten sie beschrieben werden.

Bei dem Leitfaden fir die halbstandardisierten Interviews mit den Mitgliedern der Geschéfts-
fihrung, Firmeninhabern oder Abteilungsleitern, standen folgende Fragestellungen im Vorder-
grund:

¢ Allgemeine Unternehmensangaben und Geschéftsentwicklung
e Rekrutierung und Fortbildung von IT-Beschaftigten

e Fragen Uber die IT-bezogene Weiterbildung im Unternehmen

Die Fragen fur die Interviews mit den Beschaftigten betrafen:

e Angaben zur Teilnahme am ITWS
¢ Angaben zum Aufgabenbereich

e Informationen Uber die durchgefihrte/geplante Fortbildungen des/der Beschaftigten
Fur die Diskussionen mit Experten wurden Leitfaden mit Fragen Uber

e Bekanntheit, Akzeptanz und Nutzung des ITWS in den Unternehmen die er betreut/kennt

e Die Chancen auf dem Arbeitsmarkt: Uni- oder FH-Qualifizierte vs.
APO-Qualifizierte?

e Die Bedeutung die Lernprojekte fir den betrieblichen Ablauf haben.

Die folgende Tabelle gibt eine Ubersicht Uiber die Kosten und Nutzen der Arbeitgeber und Ar-
beithehmer, die in den Fallstudien beriicksichtigt wurden.
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abelle 5: osten und Nutzen einer Weiterbildung fiir Arbeitgeber und Arbeithehmer
Tabelle 5 Kosten' und Nut iner Weiterbild fiir Arbeitgeb d Arbeitneh
Kosten Nutzen
Tangible Kosten Tangible Nutzen
Sachkosten:
* Kurskosten e Einsparen von Rekrutierungskosten
o Teilnehmergebihr, Arbeitsmaterial, . Al pare Ei 9
Informationsmaterial Ei gemeine |n|s:paruc;1|g§r:
e Fahrtkosten, Unterrichtsrdume Insparen von Fremdieistungen
o Zertifizierungskosten
Personalkosten:
e Trainer, Lernprozessbegleiter
. e Bezahlte Arbeitszeit Anleiter - .
Arbeit- Bezahlte Arbeitszeit Arbeitnehmer * Produl.<t|V|tatsvorte|Ie N
geber . . e Erschliel®en neuer Geschéftsfelder
e Bezahlte Arbeitszeit zur
Informationbeschaffung
o Kosten fir Vertretung des Mitarbeiters
Intangible Kosten Intangible Nutzen
o Entgangene Arbeitsleistung * Innovationen _ _
Arbeitnehmer e Steigerung der Kundenzufriedenheit
e Abwanderungsgefahr des e Qualitatssteigerung
Arbeitnehmers e Verbesserung der Geschéftsprozesse
e Zukinftige Gehaltserhéhung e Mitarbeiterzufriedenheit/Motivation
fur den fortgebildeten Mitarbeiter ¢ Identifikation des MA mit der Firma
Tangible Kosten Tangible Nutzen
Sachkosten
e Kurskosten
e Teilnehmergeblhr e Erwerb von formeller Qualifikation
¢ Arbeitsmaterial e Anrechenbarkeit auf
e Fahrtkosten, Unterkunftskosten Studium/Fortbildung
e Informationsmaterial, Zertifizierungskosten | ¢ Gehaltserh6hung
Kinderbetreuungskosten
o Kosten fir die Pflege von Angehérigen
Intangible Kosten Intangible Nutzen
Arbeit-
nehmer | o Unbezahlter Urlaub e Mdglichkeiten beruflicher Mobilitat

e Verzicht auf bezahlte
Nebenbeschéaftigung

e Lernanstrengung

e Entgangene Freizeit

horizontal oder vertikal
Verbessertes Selbstwertgefuhl/
Kompetenzgefihl
Arbeitsplatzsicherheit
Referenzprojekte als Arbeitsnachweis
Profilierung auf dem IT Arbeitsmarkt
Abbau von kompetenzbedingtem
Stress

Soziale Kontakte

Neue Fahigkeiten/Kompetenzen
Ubernahme neuer Tatigkeiten

Quelle: eigene Darstellung

1

Nur direkte Kosten, d.h. Kosten die dem Betrieb oder dem Mitarbeiter entstehen.
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4.2 Datengewinnung

Gruppe der fur die Fallstudien ausgewahlten IT-Betriebe sollte grof3e, mittelstdndische und auch
,Newcomer®, d.h. Unternehmen, die sich erst kurz am Markt befinden, umfassen und IT-
Anbieter- ebenso wie IT-Anwenderbetriebe beinhalten. Die Begleitforschung zum ITWS be-
richtet z.T. von erheblichen Schwierigkeiten, Interviewpartner zur Erstellung von Fallstudien zu
gewinnen (Dietrich et al. 2006; Pfértsch et al. 2006). Von Anfang an wurde deshalb die Daten-
gewinnung auf multiplen direkten und indirekten Wegen versucht. Dies geschah durch die An-
sprache von Weiterbildungsanbietern und anderen Multiplikatoren wie z.B. die Zertifizierungs-
stellen GPS-Cert und Cert-IT, das Kompetenzzentrum IT-Bildungsnetzwerke, Besuch der
Kibnet-dahrestagung 2006, und die Ansprache des DIHK und der IHKs. Zusatzlich wurden
Projektverantwortliche aus laufenden und abgeschlossenen Projekten (Weiterbildung oder Be-
gleitforschung) angesprochen und in Fallen in denen bekannt war, dass die Firmen Mitarbeiter
nach dem ITWS ausgebildet hatten, der direkte Kontakt mit den Unternehmen bzw. den IT-
Abteilungen der Unternehmen gesucht. Kontaktiert wurden ferner Unternehmen bzw. Teil-
nehmer aus bereits untersuchten WeiterbildungsmaRnahmen. Auf den Aspekt der Selbst-
rekrutierung setzt ferner die Verbreitung von Interviewaufrufen auf der Website zum IT-Weiter-
bildungssystem von Wilfried Wilker (http://www.willkernet.de) und bei fachspezifischen
Newslettern z.B. im ,Vorhaben 9 Verteiler” des KIBNET.

Die Ansprache erfolgte primar Gber das Telefon, dann folgte, sofern die weitere Kontaktauf-
nahme nicht abgelehnt wurde, ein detailliertes und personalisiertes Anschreiben per E-Mail. Der
Erstkontakt per Telefon dauerte bis zu einer Stunde und entwickelte sich oftmals zu einem
interessanten Fachgesprach. Explizit wurde in diesen Gesprachen darauf hingewiesen, dass die
erstellten Fallstudien so anonymisiert werden, dass kein Rilckschluss auf die Identitat des un-
tersuchten Unternehmens mdéglich sei. Es wurde darum gebeten Kontaktpersonen in Unter-
nehmen zu nennen, die Mitarbeiter nach dem neuen IT-Weiterbildungssystem geschult hatten
bzw. den Kontakt zu diesen Unternehmen herzustellen.

Hatten sich die kontaktierten Personen oder Einrichtungen bereit erklart Unterstitzung bei der
Untersuchung durch Kontaktaufnahme mit Unternehmen oder Nennung von Ansprechpartnern
zu leisten und erfolgte nach zwei bis drei Wochen keine Reaktion, so fand eine erneute tele-
fonische Kontaktaufnahme statt.

Weiterbildungsanbieter, die Fortbildungen nach dem neuen IT-Weiterbildungssystem anbieten
oder anboten, lieRen sich Uber die Webseiten von Cert-IT und Wilfried Wilker sowie durch eine
suchmaschinengestiitzte? Recherche im Internet finden. Wir gingen davon aus, dass die
Weiterbildungsanbieter ein eher geringes Interesse daran hatten bei der Gewinnung von Inter-
viewpartnern mitzuwirken. Die Anreize, die gegeben werden konnten, waren ein Erfahrungsaus-
tausch zum neuen IT-Weiterbildungssystem und Information bei Freigabe der Studie, die mdg-
licherweise zur Verbesserung des IT-Weiterbildungssystems beitragen kann. Dem gegeniber
steht ein Zeit- und Arbeitsaufwand fur die Teilnahme, eine ,Belastigung® ihrer Kunden mit der
Interviewanfrage bzw. die Weitergabe von Kundennamen, die in der Regel, sofern nicht als
Referenzkunden genutzt, Geschéaftsgeheimnisse sind. Tatsachlich verweigerten einige Weiter-
bildungsanbieter die Zusammenarbeit mit der Begriindung ,eine Befragung sei nicht im
Interesse ihrer Kunden® oder der Weiterbildungsanbieter selbst oder einer seiner Partner war in

2 Verwendung fand dabei die derzeit am haufigsten genutzte Suchmaschine ,google®.
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der wissenschaftlichen Begleitforschung seiner Kunden aktiv. Einige der angesprochenen
Weiterbildungsanbieter fokussierten ihre Tatigkeit auf die Wiedereingliederung von Arbeitslosen
und organisierten das Lernen im Prozess der Arbeit durch ein Unternehmenspraktikum. Diese
Weiterbildungsmalnahmen entsprachen nicht der Zielgruppe der Untersuchung. Andere
Weiterbildungsanbieter hatten ihre Angebote zum ITWS eingestellt. Ein weiteres Problem stellte
sich bei der kommunikativen Erreichbarkeit der Weiterbildungsanbieter, besonders bei kleineren
Weiterbildungsunternehmen.

Neben diesen negativen Erfahrungen gab es auch eine Reihe von Weiterbildungsanbietern, die
durch Unterstiitzung bei der Suche nach Interviewpartnern fir die Erstellung der Fallstudien
aktiv tatig wurden. Diese Anbieter waren meist ,Apologeten® des APO-Gedankens und hatten
den Wunsch das ITWS, auch ohne konkreten eigenen Vorteil, zu unterstitzen.

Bei der Recherche in Unternehmen aus dem IT-Bereich, bzw. von Unternehmen mit grof3en IT-
Abteilungen zeigte sich, dass die Bekanntheit des Weiterbildungssystems eher geringer ist, als
die bei der empirischen Studie ,Potenziale und Bedarfe zur Nutzung des IT-Weiterbildungs-
systems® von BALCHUN und VOCK (2006), durch die Auswertung von Befragungen ermittelten,
55 Prozent’. Der Anwendungsgrad von ITWS-basierenden Weiterbildungen war entsprechend
gering. Die Suche von Teilnehmern aus der Spezialisten- oder der Professionalausbildung in
Grofiunternehmen verlief, bei Unkenntnis des Ansprechpartners und seiner Kontaktdaten, in der
Regel erfolglos. Dies lag zum einen daran, dass die Fortbildungen nach dem IT-Weiter-
bildunssystem direkt in den IT-Abteilungen angesiedelt sind und selbst in den unternehmens-
eigenen IT-Weiterbildungseinrichtungen das System meist nicht genutzt wird oder sogar un-
bekannt ist. Zum anderen die Teilnehmerzahlen an diesen Fortbildungen aus diesen Unter-
nehmen so gering waren, dass selbst wenn bekannt war, dass einige Mitarbeiter nach dem
ITWS geschult worden waren, sich diese bei Anfragen in den Unternehmen, bzw. ihren IT-
Abteilungen, nicht ermitteln lieRen.

Basierend auf den bisher erschienen Projektberichten und Studien, wurde versucht, Kontakt zu
den daran beteiligten Mitarbeitern herzustellen. Die Personalfluktuation ist in diesen Bereichen
relativ hoch und die Projektverantwortlichen waren oftmals nicht mehr bei den jeweiligen Pro-
jekttragern beschaftigt. Bei Erreichen der Projektverantwortlichen zeigte sich, dass eine Nach-
haltigkeit, im Sinne eines Anschlussprojektes oder der Aufnahme einer reguldren Geschéfts-
tatigkeit in diesem Bereich, in der Regel nicht gegeben war. In mindestens drei Fallen waren
Projekte, die in Studien als durchgefiihrt angegeben waren, nicht tGber das Planungsstadium
hinausgekommen oder entsprachen, entgegen der Beschreibung, nicht dem neuen IT-
Weiterbildungssystem. Im Regelfall bestand zwischen Projektleitung und Projektteilnehmer nach
Ablauf des Projektes kein Kontakt mehr. Daher war es schwierig, tiber den Weg der Modell-
projekte Teilnehmer fir Interviews zu gewinnen. Durch Nennung von Ansprechpartnern bei den
teilnehmenden Unternehmen oder Kontaktaufnahme mit den Teilnehmern wurde versucht die
Befragung zu unterstitzen.

Die Akquise von Befragungsteilnehmern durch Kontaktaufnahme zu DIHK und IHKs verlief er-
folglos. Dies lag zum einen daran, dass die Ansprache dieser Organisationen in der ersten Pha-
se des Projektes erfolgte, in der versucht wurde primér die Unternehmen zu erreichen, die ihre

® Bekanntheit des IT-Weiterbildungssystems bei Betrieben mit IT-Fachkraften,

bei IT-Freelancern und Arbeitslosen IT-Fachkraften ermittelt durch ConLogos im Marz 2003
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Mitarbeiter nach dem neuen IT-Weiterbildungssystem fortbilden lielen. Zum anderen gehérten
DIHK und IHK in fast jeder Studie, die sich mit dem IT-Weiterbildungssystem und der Aus-
bildung der IT-Professionals beschéftigte zu den angesprochenen Institutionen, so dass eine
gewisse ,Befragungsmiudigkeit® diagnostiziert werden kann. Es zeigte sich, dass nur relativ
wenige Kammern Erfahrungen mit dem IT-Weiterbildungssystem hatten. Die Kammern hatten,
sowohl bei Prifungsabnahme zum Professional, als auch bei durchgefiihrten Weiterbildungs-
malflinahmen, selten Kontakt zu den Unternehmen der Teilnehmer, deshalb wurde gebeten, die
Interviewanfrage an die ehemaligen Teilnehmer weiterzuleiten.

Durch Kontaktaufnahme mit den Zertifizierungsstellen konnten drei Unternehmen bzw. deren
Mitarbeiter aus dem Bereich der Spezialistenprofile als Interviewpartner gewonnen werden. Die
Zertifizierungsstellen stellten dabei den Kontakt zwischen dem potentiellen Interviewpartner und
dem Untersuchungsteam her.

4.3 Datenverarbeitung und Ergebnisse

Der Forschungsansatz der Fallstudie macht es mdéglich, auf die Besonderheiten der jeweiligen
betrieblichen Kostenrechnung und ihre definitorischen Abgrenzungen einzugehen. In der
Definition der Kosten folgen wir dabei den innerbetrieblich angewendeten Definitionen, denn
diese leiten das Handeln und die Entscheidungen der Akteure. Diese richten sich oft nach der
Zuséatzlichkeit einer Ausgabe aufgrund der Weiterbildung. Teilt uns also ein Gespréchspartner
mit, dass er eine Dauerfahrkarte fir den OPNV besitzt, die er auch fiir Fahrten zur Bildungs-
statte nutzt, kbnnte daraus zwar ein Fahrtkostenanteil fur die Weiterbildung ermittelt werden. Da
diese Kosten aber nicht zusatzlich auftreten und von den Teilnehmern nicht in ihre Ent-
scheidungen einbezogen werden, werden sie im Rechenmodell nicht beriicksichtigt.

In allen untersuchten Fallstudien war es mdglich, direkte Weiterbildungskosten wie Teilnehmer-
gebiihr, Zertifizierung und Fahrtkosten bei Arbeitgebern und Arbeithehmern anzugeben. Die
indirekten Bildungskosten, d.h. die Arbeitszeit, die Anleiter und Teilnehmer in den Weiter-
bildungen verbrachten, wurden in den meisten Fallen geschatzt. Ein einziger Betrieb war in der
Lage, die auf das Weiterbildungsprojekt geschriebenen Personalkosten exakt aus der betrieb-
lichen Kostenrechnung zu ermitteln. Es gibt Anhaltspunkte dafir, dass die Schéatzungen des
Zeitaufwandes tendenziell zu gering angesetzt werden. Oft zeigte sich bei exakten Nachfragen,
dass die in der Weiterbildung verbrachte Zeit ladnger dauerte als es bei ersten groben
Schétzungen veranschlagt worden war.

In einigen Faéllen konnten tangible Aspekte des Weiterbildungsnutzens erfasst werden. Dies
betraf z.B. die Entwicklungskosten fir ein Projekt, die der Betrieb durch das APO-Modell ein-
gespart hatte oder Gehaltserhéhungen nach Abschluss der Qualifizierung. Gehaltserh6hungen
wurden dabei fur die Dauer von zwdlf Monaten bertcksichtigt. Nach diesem Zeitraum haben
Mitarbeiter die Gehaltserhéhung meist als selbstverstandlich akzeptiert, der Zusatznutzen durch
die Weiterbildung ist ihnen subjektiv nicht mehr prasent.

Veranschlagt werden hier die Brutto-Gehaltserh6hungen, obwohl sich die Mehrkosten des
Arbeitgebers bedingt durch die Steuern und Abzlge nur in etwa zur Halfte als Mehreinnahmen
des Arbeitnehmers auswirken dirften. Die steuerliche Behandlung ist in jedem Fall jedoch
unterschiedlich und das Interview wurde dieser Bereich der finanziellen Gestaltung auf Arbeit-
nehmerseite nicht mit einbezogen.
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Ein vollstdndiges Bild der Weiterbildungsnutzen ergibt sich dadurch nicht. Die fir wesentlich
gehaltenen Nutzen der Weiterbildung werden in der betrieblichen Kostenrechnung nicht erfasst,
sondern lassen sich nur mit ordinalskalierten Variablen beschreiben.

Mit der verfiigbaren Datenbasis ist es in allen Betrieben mdéglich, Vergleichsrechnungen der
direkten Bildungsausgaben anzustellen. Behaftet mit der Unsicherheit, dass die Daten Schét-
zungen wiedergeben ist auch eine Vergleichsrechnung der indirekten Bildungsausgaben mdég-
lich.

Dem kénnen in allen Betrieben die intangiblen Nutzenaspekte gegenibergestellt werden. Ein
unmittelbarer Bezug von Kosten und Nutzen ist in wenigen Fallstudien méglich. Dort muss man
sich aber vergegenwartigen, dass nach Aussage der Interviewpartner die gréf3ten Nutzen-
aspekte nicht in den tangiblen, sondern in den intangiblen Kosten liegen.
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4.4 Fallstudien, Beschreibung der Fallstudien

441 FALLSTUDIE1

Spezialist: IT Project Coordinator (IT-Projektkoordinator/in)

2005 2006 2007

. = Untersuchungszeit

Branche E-Learning- und Internetagentur

Produkte/ Dienstleistungen Entwicklung von E-Learning Anwendungen, Webseitendesign

Betriebstyp KMU (14 MA) (8 festangestellte und 6 freie Mitarbeiter)

Dauer 05/2006-04/2007

Offentliche Férderung 8000,-€ (Kosten fiir Lernprozessbegleiter, Fachberater und Work-
shops) [Schatzung des Teilnehmers]

Tangible Kosten-Nutzen

Betrieb
Kosten fiir Zertifizierung 1.190,- €
Personalkosten Teilnehmer 1.035.- €
Gesamtkosten 2.225,- €
Gesamtnutzen -

Arbeitnehmer

Fahrtkosten Nutzung der vorhandenen Monatskarte
Gesamtkosten -

Einkommenszuwachs durch Eine bereits erfolgte Lohnerhéhung steht in keinem
Gehaltserhohung fur 12 Monate Zusammenhang mit der Weiterbildung
Gesamtnutzen -

Intangible Kosten-Nutzen

Betrieb

Kosten

Nutzen Auftragszuwachs allgemein

Arbeitnehmer

Kosten 150 Stunden Freizeit

Aufdecken von Defiziten, Gewinnen neuer Einsichten

Nutzen Herstellung sozialer Kontakte und Zuwachs an
Sozialkompetenz
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A. Beschreibung des Unternehmens

Das Unternehmen ist eine E-learning- und Internetagentur. Die Nachfrage hat sich in den letzten
drei Jahren sehr gut entwickelt die Umsétze stiegen jahrlich um ca. 30 Prozent. Seit 2004 wurde
deshalb jedes Jahr ein neuer Mitarbeiter eingestellt. Der Bedarf an Stellen im IT-Bereich ist
nach der Meinung des Geschéftsfihrers derzeit so hoch wie zur Zeit der ,Internetblase®, dies-
mal jedoch mit substanziellem Wachstum.

In der Firma arbeiten zurzeit insgesamt 14 Mitarbeiter, 8 feste und 6 freie Mitarbeiter, zwei
davon sind weiblich. Das Unternehmen wirde mehr Frauen einstellen, wenn es geeignete Be-
werberinnen gébe. Der Uberwiegende Teil der Mitarbeiter besitzt Universitdtsabschlisse aus
vollig verschiedenen Fachrichtungen, wie Berufspadagogik, Elektrotechnik, Bauingenieurwesen,
Politologie, Theologie, Grafik-Design, Flugzeugmechanik und Wirtschaftsingenieurwesen. Ein
Mitarbeiter ist Multi-Media-Producer, ein anderer verfligt Gber eine E-Learning Ausbildung.

Das Personal hat vorher zum grof3en Teil in der Internet-Abteilung einer Unternehmensberatung
gearbeitet. Die letzten Mitarbeiter wurden Uber Job-Portale und Ausschreibungen auf der Web-
site akquiriert. Die Firma erhalt auch Initiativbewerbungen, allerdings entsprechen deren Kennt-
nisse selten den Anforderungen des Unternehmens. Die Mitarbeiter miissen sich in sehr vielen
Disziplinen auskennen z.B. Pearl, Content Management, Pddagogik, Programmierung. Im E-
Learning sind Kombinationen von speziellen Fahigkeiten gefordert, fir die es in dieser Art keine
Ausbildung gibt. Bei der Besetzung neuer Stellen erwiesen sich die von der Agentur fir Arbeit
entsandten Bewerber als nicht geeignet, obwohl eine hohe Zahl von Interessenten, etwa 150
auf eine Stelle, geschickt worden war. Um ihren Personalbedarf langfristig zu decken be-
absichtigt das Unternehmen zukiinftig selbst im Beruf des Fachinformatikers auszubilden.

B. Weiterbildung im Unternehmen

Weiterbildung hat einen hohen Stellenwert fir das kleine Unternehmen, da es héufig For-
schungsprojekte durchfihrt. Dadurch ist immer wieder neues Know-How erforderlich. Jeder Mit-
arbeiter ist fur die Weiterbildung selbst verantwortlich. Weiterbildungen erfolgen passend zum
Bedarf. Fortbildung in Eigeninitiative, z.B. durch Blcher, hat den Vorzug gegentber dem Ein-
kauf von Fachwissen in Schulungen. Wissen, das extern eingekauft wird, ist hauptsachlich bei
“kleinen“ Technologien zu finden, die fir das Content Management System benétigt werden.
Dabei wenden sie sich bei diesen Tools direkt an die Entwickler um Entwicklungszeiten einzu-
sparen.

Das Unternehmen arbeitet nicht mit Bildungsanbietern zusammen, da in der Regel das be-
notigte Fachwissen vom Ublichen offenen Bildungsangebot nicht abgedeckt wird. Das liegt
daran, dass die Firma meist an der Spitze der neuen Technologien operiert und Funktionen er-
probt, iber die in Fachzeitschriften noch nichts berichtet wird.

Es gibt generell keine Budgets in der Firma, deshalb gibt es auch kein Weiterbildungsbudget.
An Weiterbildungen wird das bezahlt, was benétigt wird. Wenn der Geschéftsfihrer z.B. merkt,
dass die Geschafte immer internationaler werden, besucht er einen Kurs Business-Englisch. Die
Ausgaben fir die Weiterbildung sind in den letzten Jahren allerdings gestiegen.
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Jeder Mitarbeiter muss selber beurteilen, welches neue Wissen er braucht. Festgelegt wird der
Bildungsbedarf im Rahmen von Fachgesprédchen zwischen den Mitarbeitern und den jeweiligen
Geschaftsfiihrern. Die Mitarbeiter besprechen mit den Geschéaftsfiihrern, wenn es ein Problem,
einen Mangel an Wissen oder an Fahigkeiten gibt. Sie Gberlegen gemeinsam, wie das Problem
behoben werden kann. ,Kann sein, dass das vielleicht mit irgendeiner Software hinhaut, oder
ein Buch gelesen wird oder im Internet recherchiert wird. Das kann sich Gber Tage erstrecken,
es kann aber auch nur ein halber Tag sein.“ Die Recherchen nach geeigneten Weiterbildungs-
angeboten werden selbst ,nebenbei® erledigt.

Der Mitarbeiter, der sich aktuell in der Ausbildung zum Project-Coordinator befindet, ist studier-
ter Berufspadagoge und arbeitet seit Marz/April 2004 in dem Unternehmen. Er wird derzeit als
Programmierer eingesetzt und betreut erstmals ein Projekt. Dies war auch ein wichtiger Faktor
fur die Entscheidung an einer Ausbildung zum Projekt-Coordinator teilzunehmen. Die Fort-
bildung ist fir ihn sehr wichtig, da das Studium nicht die erforderlichen Fahigkeiten zur Leitung
und Koordinierung von Projekten vermittelt hatte.

Bisher belegte der Mitarbeiter Linux-Kurse am Landesrechenzentrum. Fortbildung und Arbeit
lassen sich fur ihn nicht trennen, ca. 10 Prozent der Arbeitszeit dient der Fortbildung. Dabei
handelt es sich weitgehend um informelle Weiterbildung und Informationsbeschaffung im
Rahmen von Internetrecherchen oder Beratung mit Kollegen.

C. Beziehung des Unternehmens zum ITWS

Der Geschéaftsfuhrer hat 2004 an einer Fortbildung zum IT-Sales Advisor in Augsburg teil-
genommen und befindet sich zurzeit in der Rezertifizierung. Die Teilnehmer an seiner
damaligen Ausbildung wurden vor allem von einem Mitarbeiter von Siemens angeworben, der
von dem Weiterbildungssystem sehr begeistert war. Der Geschéaftsfiihrer hat durch eine
Pressemitteilung/einen Newsletter vom ITWS erfahren und Kontakt zum Bildungsanbieter auf-
genommen. Als doppelter Quereinsteiger, sowohl in der IT-Branche, als auch in Vertrieb und
Marketing, wollte er diese Téatigkeiten ,richtig machen® und dieses Profil erschien ihm passend.
Das berufsbegleitende Konzept gefiel ihm.

Aufgrund der positiven Erfahrungen des Geschaftsfihrers mit dem ITWS sollen und werden bei
Bedarf weitere Mitarbeiter mit diesem System geschult. Momentan werden zwei weitere Mit-
arbeiter ausgebildet einer als Project Coordinator und einer als Software Developer. Die Zerti-
fizierung spielte bei der Entscheidung fir die Weiterbildung, sowohl fur den Mitarbeiter, als auch
fir den Geschéftsfuhrer, nur eine untergeordnete Rolle, unter anderem weil das Zertifikat weit-
gehend unbekannt ist.

Bei der Suche des Mitarbeiters nach einem geigneten Weiterbildungsprofil auf Spezialisten-
ebene, kamen fir ihn drei verschiedene Profile in Frage. Der Mitarbeiter findet, dass die Profile
globaler gefasst werden missten und die Anzahl der Profile reduziert werden misse. Fir er-
forderlich halt er dabei eine Beschrankung auf 12-15 Profile. Der Mitarbeiter hatte bislang nur
einmal etwas vom ITWS gelesen, dies war in einem zweispaltigen Artikel in der ,c't“. Wenn das
System dem Geschéftsfiihrer nicht bekannt gewesen wére, dann hatte der Mitarbeiter an der
Fortbildung nach dem ITWS nicht teilgenommen.
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D. Verlauf der Fortbildung

Der befragte Mitarbeiter nahm an einer Fortbildung zum IT-Spezialisten mit dem Profil IT Project
Coordinator teil. Die Fortbildung begann im Mai/Juni 2006 und endete im April 2007. Der Anlass
dazu kam durch den Auftrag eines Neukunden, der Projekt-Charakter hatte.

Die Ausbildung des Mitarbeiters findet in einem mit EU-Mitteln finanzierten Projekt statt, aus
dem die geschatzten Ausbildungskosten von etwa 8000,-€ getragen werden. Diese Kosten
decken ab: Lernprozessbegleiter, Fachbegleiter, Workshops und Lernmaterialien. Der Lern-
prozessbegleiter des Mitarbeiters ist extern, der Fachbegleiter ist der Geschaftsflhrer.

Einmal monatlich findet ein Reflexionsgesprach mit dem Lernprozessbegleiter statt. Zusatzlich
finden alle ,paar Wochen* Workshops mit zehn bis elf Teilnehmern statt. Die insgesamt etwa
zwolf Workshops befassen sich mit Schliisselqualifikationen der Projektleitung.

Die Zertifizierungskosten in Héhe von 1000,- € tragt das Unternehmen. Die Fortbildung wird
groltenteils in der Freizeit durchgefiihrt. Die ganztadgigen Workshops liegen zwar in der
reguldren Arbeitszeit, der Mitarbeiter nimmt dafir jedoch Uberstundenausgleich und setzt inso-
fern seine Freizeit ein. Wahrend der Arbeitszeit wurden ca. 10-15 Stunden zur Fortbildung auf-
gewendet. Bei externen Kosten des Mitarbeiters je Arbeitsstunde in H6he von 69,- € belaufen
sich die Personalkosten des Betriebes fiir die Fortbildung also auf 1.035,- €. Der Geschafts-
fihrer ware bereit Mitarbeiter aul3erhalb von Férderprojekten schulen zu lassen. Teilnehmer-
gebihren in H6he von fast 10.000,- € waren ihm jedoch zu hoch.

Monetédre Schatzungen der Nutzenseite waren fur den Geschéftsfiihrer problematisch. Das Ein-
sparen von Fremdleistungen lasst sich nicht monetéar beziffern. Die Fortbildungen wirken sich
eine lange Zeit aus und lassen sich in ihrer Wirkung nicht in Euro messen. Im Vertrieb dauere
es zwei Monate bis ein Kunde zusage, es kdnne aber auch zwei Jahre dauern. Es ist daher
nicht moglich einen ursachlichen Zusammenhang zwischen Fortbildung und Vertriebserfolg her-
zustellen. Das hohe Umsatzwachstum des Unternehmens wéhrend der letzten drei Jahre sei
jedenfalls nicht auf die Fortbildung des Geschéftsfiihrers zurlickzufiihren.

APO erfordert, nach Einschatzung des Mitarbeiters, Selbststeuerung, man kénne zwar so
durchkommen, um aber von der Fortbildung etwas zu haben, misse Selbstlernkompetenz vor-
handen sein. Es sei mdglich sich zum Erwerb des Zertifikates ,durchzumogeln®. Dies sei jedoch
nicht sinnvoll, da das Zertifikat den Aufwand nicht lohne und der Kompetenzgewinn ausbleibe.

Aus Sicht des Mitarbeiters entféllt fur die Weiterbildung vor allem ein zeitlicher Aufwand. Die
Erstellung der Dokumentation erfordert ca. 50 Stunden. Zusammen mit den zwdlf Workshops
schatzen Mitarbeiter und Geschéftsfuhrer den Zeitaufwand fur die Fortbildung auf 150 Stunden.
Nicht eingerechnet werden dabei Tatigkeiten wie das Lesen in der Bahn auf dem Weg zur
Arbeit. Fur die Fortbildung musste der Mitarbeiter auch privat auf nichts verzichten, da in dieser
Zeit seine Freundin mit der Erstellung ihrer Masterarbeit beschéaftigt war und dies eine gute Ge-
legenheit bot gleichzeitig zu Hause zu arbeiten. Aus Projektmitteln des Weiterbildungsprojektes
stehen 150,-€ fur Blcher bzw. E-Learning bereit. Nach Sichtung des E-Learning Angebotes
wurde den Blchern der Vorzug gegeben. Verpflegung gab es in der Firma, in der die Work-
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shops stattfinden. Zusétzliche Fahrtkosten fallen nicht an, da eine vorhandene und fir den Weg
zur Arbeit verwendete Monatskarte genutzt wird.

Die Zertifizierungskosten in Hohe von etwa 1.000,- € hatte der Mitarbeiter auch selber getragen,
wenn sein Unternehmen nicht zur Kostenlibernahme bereit gewesen ware. Er ware auch bereit
gewesen 2000,- € zu zahlen. Eine Obergrenze fur die Zertifzierungskosten konnte der Mit-
arbeiter jedoch nicht nennen. Bei einem Kostenvergleich betrachtet er die Kosten der Fort-
bildung nach ITWS im Vergleich zu denen eines Bachelor/Master-Studiums.

Der Nutzen der Fortbildung liegt aus Sicht des Mitarbeiters ausschlieBlich im intangiblen Be-
reich. Besonders schétzt er den Erwerb sozialer Féhigkeiten und den Kontakt zu den anderen
Teilnehmern in den Workshops. Im informellen Austausch mit anderen Workshopteilnehmern
lassen sich auch fachliche Probleme |6sen.

Am Anfang war der Mitarbeiter skeptisch, mittlerweile schreibt er an der Dokumentation und
bemerkt, dass es ganz ,witzig“ sei. Durch die Reflexionsgesprache mit dem Lernprozess-
begleiter werden neue Einsichten gewonnen. Der grol’e Vorteil des Systems sei, dass ein Ex-
terner die Arbeit hinterfrage. Dabei wird bemerkt welche Bereiche bisher nicht abgedeckt
wurden. Manche Fragen wirden sonst nicht gestellt und bei manchen Problemen sdhe man gar
nicht, dass sie da wéren.

E. Schlussfolgerungen

Die Fortbildung wird in diesem Unternehmen dadurch besonders gut angenommen, dass einer
der Geschaftsfihrer bereits eine Spezialistenausbildung erfolgreich und zufrieden absolviert hat.
Der Nutzen der Fortbildung l&sst sich nach Ubereinstimmender Meinung von Teilnehmer und
Geschaftsfuhrer nicht monetéar beziffern. Der Nutzen der Fortbildung wird sowohl fir den Be-
trieb, als auch fir den Teilnehmer positiv gesehen. Der Teilnehmer sieht als Hauptvorteile sei-
ner Ausbildung seinen Kompetenzgewinn im Soft-Skill Bereich. Die Zertifizierung spielte, da der
Mitarbeiter bereits Uber ein abgeschlossenes Hochschulstudium verfiigt, fir ihn nur eine nach-
rangige Rolle.
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4.4.2 FALLSTUDIE 2

Spezialist: IT Trainer (IT-Trainer/in)

2005 2006 2007

. = Untersuchungszeit

Branche Weiterbildungsunternehmen

Produkte / Dienstleistungen IT-Weiterbildung und Personalberatung

Betriebstyp KMU, 8 MA

Dauer 12/2006-9/2007

Offentliche Férderung Subventionierte Teilnehmergebihren,
Hohe der Subvention nicht bekannt

Tangible Kosten-Nutzen

Betrieb

Kosten fur Zertifizierung 1190
Kursgebuhren fur Spezialisten (externe Gebulhren) 1750

Kosten Betrieb 2940

Nutzen Betrieb siehe intangible Nutzen

Arbeitnehmer

Kosten Arbeitnehmer siehe intangible Kosten

Nutzen Arbeitnehmer siehe intangible Nutzen

Intangible Kosten-Nutzen

Kosten Betrieb Aufwand fiir Coaching
Nutzen Betrieb Ausweitung des Geschéftsbetriebes, Umsatzwachstum
Kosten Arbeitnehmer 104 Stunden Freizeit (etwa 2 Stunden pro Woche Uber ein Jahr)

Ubernahme neuer Aufgabenbereiche, Hoffnung auf zukiinftige
Nutzen Arbeitnehmer Gehaltsverbesserungen

A. Beschreibung des Unternehmens

Das Unternehmen betreibt IT-Weiterbildung, Personalberatung und Personalentwicklung. Es
bietet Schulungen zum IT-Spezialisten, zum IT-Professional und diverse Industriezertifikate an
drei verschiedenen Standorten an.

Die Nachfrage nach Weiterbildungen war in den letzten drei Jahren stark ruckléufig, so dass das
Seminargeschaft fir Unternehmenskunden aufgegeben wurde.
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Die Belegschaft umfasst acht IT-Trainer, sieben Manner und eine Frau. Sdmtliche Mitarbeiter
wurden aus eigenen MaRnahmen gewonnen und haben eine abgeschlossene Berufsausbildung
aulerhalb der informationstechnischen Berufe. Bei der Personalrekrutierung gab es in den letz-
ten Jahren keine Probleme.

B. Weiterbildung im Unternehmen

Das Unternehmen bildet nicht selbst aus. IT-bezogene Weiterbildung ist sehr wichtig und bildet
einen eigenen Geschaftszweig im Unternehmen. Die innerbetriebliche Fortbildung findet statt,
indem die Mitarbeiter an den firmeneigenen Malinahmen teilnehmen.

C. Beziehung des Unternehmens zum ITWS

Derzeit werden zwei Mitarbeiter nach dem ITWS geschult, einer zum Professional und einer
zum Spezialisten. Der Geschéftsfiihrer hat sich selbst zum Professional ausbilden lassen und ist
Mitglied in einer Bundesarbeitsgemeinschaft der Prifer fir operative Professionals. Da das
Unternehmen selbst Anbieter fur das ITWS ist, hat es einen besonders breiten Uberblick tber
seine Vor- und Nachteile. Diese Uberlegungen, die wahrend des Interviews geduRert wurden,
sollen vorangestellt werden, bevor Uber die Erfahrungen mit dem ITWS in dem Unternehmen
berichtet wird.

Die vom Unternehmen angebotenen Ausbildungen nach dem ITWS werden zurzeit aus ESF-
Mitteln und Landesmitteln geférdert. Nach dem Auslaufen der Férderung muss das Unter-
nehmen ein neues Angebotsmodell entwickeln. Es Uberlegt sich, in Kooperation mit Uni-
versitdten ein modulares Studienmodell zu entwerfen, das von unmittelbarer praktischer
Relevanz fur KMUs ist, wie z. B. Managementthemen, und das eine universitéare und berufliche
Bildung verbindet.

In der berufsbegleitenden Bildung gebe es heute zahlreiche Defizite, gleichzeitig aber erwachse
dafiir ein ,Riesenmarkt”. Das ITWS sollte daher ausgebaut werden, jedoch sei es zwingend er-
forderlich, das System zu vermarkten und zu optimieren. Heute wirden die Industrie- und Han-
delskammern mit dem ITWS noch kein Geld verdienen. Fur 650,-€ hétten sie viel Arbeit und
Arger, beispielsweise Probleme mit Einspriichen etc.

Die Priifungen fir den IT-Professional sollten stattdessen zentralisiert werden, z.B. bei bundes-
weit vier Industrie- und Handelskammern. Es kdnnten zusatzlich Qualitatszirkel gebildet werden.
Das Prifungssystem funktioniere nicht recht, solange jede IHK nach ,ihrem eigenem Gusto*
prift.

Strategische Professionals machen fir den Geschéftsfilhrer ,keinen Sinn“. Die Ausbildungs-
inhalte des strategischen Professionals, wie zum Beispiel ,Internationales Management®,
mussen an der Uni gelehrt werden. Der operative Professional kbnne zu diesem Zweck um uni-
versitdre Module erganzt werden. Bisher gibt es aullerdem keine geeigneten Prifer fir
strategische Professionals. Das Unternehmen bietet keine Ausbildung zum strategischen
Professional an, da er einer geplanten Ausbildung zum Bachelor zuwider laufe. Es soll ein
.guter Bachelor® geschaffen werden, der den Absolventen auch dann eine Beschéaftigungs-
perspektive bietet, falls sich das ITWS nicht durchsetzen sollte.
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Das Bildungsziel des operativen Professionals ist die Ausbildung von Fuhrungskraften. 2008
werden im regionalen Umfeld des Unternehmens 100 operative Professionals qualifiziert, die
sich zum Teil fir eine Fortsetzung ihrer Fortbildung im Rahmen eines geeigneten inter-
nationalen Studienganges interessieren wirden. Das Unternehmen wiirde sofort in dieses Ge-
schaft einsteigen, da die Teilnehmer begleitet werden missten.

Die subventionierten Teilnahmegebihren liegen bei den IT-Professionals bei 1.500,- € und bei
Spezialisten bei 1.750,- €. Die H6he der darin enthaltenen Subvention ist nicht bekannt. Der
Gespréachspartner schatzt die Gesamtkosten einer Fortbildung nach dem ITWS auf etwa 10.000
- 15.000,- €. Ein Wettbewerber gibt die Ausbildungskosten zum IT-Spezialisten mit 20.000,- bis
25.000,- € an, darin sind allerdings auch Personalvertretungskosten enthalten.

Der Interviewpartner befiirchtet, dass bei Bekanntwerden der Ausbildungskosten, denen keine
monetér erfassbaren Nutzen gegenlberstiinden, das ITWS an Attraktivitat verlieren wird. Dann
kénne man das System ,dicht machen®. Zwar sei auch bei den Herstellerzertifikaten der Nutzen
schwer messbar, aber Herstellerzertifikate fuhrten haufiger zur Akquise neuer Auftrage.

Insbesondere bei den Prifungen zum IT-Professional zeigen sich Probleme mit den gestellten
Aufgaben bei den Kammern. Die Qualitdt der Aufgaben muss gesichert werden. Bei den Pri-
fungen zum Spezialisten gibt es nur einen Prifer, der nicht kontrolliert werden kann.

Weitere ,Kinderkrankheiten’ des ITWS lagen darin, dass die Dokumente zur Anmeldung bei den
beiden Zertifizierungsstellen nicht kompatibel waren. AulRerdem gab es Formalismen, die nicht
mehr vermittelbar waren. So mussten fir den IT-System-Administrator (Spezialistenbereich)
Teilnehmer, Lernprozessbegleiter und Fachberater 55 Unterschriften zur Dokumentation der
durchgefiihrten Tatigkeiten leisten. Dabei wurde fiir jeden Teilprozess unterschrieben, wie z. B.
das Telefongesprach mit dem Kunden. Inzwischen ist das System dahingehend verandert, dass
die Unterschriften nur fir zusammengefasste Teilbereiche erforderlich sind.

D. Verlauf der Fortbildung

Die Firma bildet in den Profilen des IT-Projektleiters, des IT-Okonomen und des IT-Beraters
aus. Die Ausbildung zum operativen Professional umfasst in dem Unternehmen 400 Stunden
Seminar und 100 bis 150 Stunden fur die Dokumentation. Spezialisten absolvieren 10 Work-
shops, also 10 Tage und 100 Stunden Dokumentation, also insgesamt etwa 200 Stunden. Die
Unternehmen stellen die Mitarbeiter fir 10 Tage frei. Mindestens einmal pro Quartal finden
in den Unternehmen Reflexionsgesprache mit dem Lernprozessbegleiter, dem sogenannten
,Coach” statt. Dieser Coach ist ein Hybrid zwischen Lernprozessbegleiter und Fachberater. Die
Referenzprofile des ITWS flihren dazu, dass die Teilnehmer alle Prozesse von A-Z durchgehen
missen. Lernprozessbegleiter allein, die keine Fachkenntnisse erfordern, sind eher in Grol3-
betrieben einsetzbar. Fir KMU ist diese Struktur nicht geeignet.

Bei der Professional Ausbildung gibt es 18 Workshops nebst einer Priifungsvorbereitung. In der
Dokumentationsphase findet einmal monatlich ein Reflexionsgesprach im Weiterbildungsunter-
nehmen und ein Team-Coaching statt.

Der befragte Mitarbeiter arbeitet seit Oktober 2000 als IT-Trainer im Unternehmen. Der Mit-
arbeiter besitzt unter anderem die Berechtigung fir die Herstellerzertfikate von Microsoft: MCP,
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MCSE, MCSA, AT. Die Herstellerzertifikate werden in diesem Unternehmen (ber die APO-
Methodik vermittelt. Bei der Ausbildung fir die ehemaligen Bundeswehrangehdrigen wird der
Erwerb der Herstellerzertifikate integriert. Er besitzt keine abgeschlossene Berufsausbildung,
hat wahrend seiner Bundeswehrzeit allerdings einige Semester Elektrotechnik studiert. Derzeit
durchlauft er eine Fortbildung zum IT-Spezialisten im Profil ,IT-Trainer".

Die Fortbildung begann im Dezember 2006 und wurde zum September 2007 abgeschlossen.
Das dokumentierte Projekt war eine Reflektion seiner Rolle in einem IT-Qualifizierungsprojekt.

Die Kosten der Fortbildung tragt komplett das Unternehmen. Der befragte Mitarbeiter investiert
wochentlich ca. zwei Stunden Freizeit, um an der Fortbildung teilzunehmen. Der Teilnehmer hat
einen separaten Fachberater und Lernprozessbegleiter (also nicht in Personalunion) und be-
findet sich zum Zeitpunkt des Interviews bei der Projektdokumentation. Diese wére nach seiner
Aussage auch innerhalb einer Woche zu bewaltigen, wenn er daflr eine Freistellung erhielte.

Der Nutzen der Fortbildung liegt fur den Mitarbeiter in der Ubernahme neuer Aufgabenbereiche.
Er verbindet seine Ausbildung mit der Hoffnung auf eine in der Zukunft mdgliche Gehaltsver-
besserung. Dies ist jedoch noch nicht mit der Geschaftsfiihrung besprochen worden. Persénlich
erlaubt sie dem Mitarbeiter ,uber den Tellerrand zu schauen® und sie gibt dem Unternehmen die
Méglichkeit zusatzliche Schulungen anzubieten. Der Erwerb des Zertifikates ist flir den Mit-
arbeiter ohne Belang.

Grundsétzlich ware der befragte Mitarbeiter bereit, eine Weiterqualifizierung zum operativen
Professional anzuschlieen. Bisher las der Mitarbeiter in der Fachpresse nur einzelne Berichte
Uber das ITWS. Das ITWS ist seiner Meinung nach mit seiner APO-Systematik sowohl fiir Be-
schaftigte mit IT-Erstausbildung, wie auch fir Quereinsteiger geeignet. Es misse aber ins-
gesamt bekannter gemacht werden, es musste mehr in Fachzeitschriften dariiber berichtet und
gezielt Unternehmen angesprochen werden.

E. Schlussfolgerung

Die Kosten-Nutzen-Relation ist sowohl fir den Mitarbeiter, als auch fir das Unternehmen deut-
lich positiv. Durch die Qualifizierung und Unterstiitzung eines unternehmenseigenen Lern-
prozessbegleiters/Fachlichen Beraters sind die Kosten fiir das Unternehmen minimal. Der
Nutzen wird sich durch die Ausweitung der Geschéftstatigkeit auch monetar zeigen, kann
jedoch noch nicht beziffert werden. Der Mitarbeiter erwartet durch die Ausweitung seiner Tatig-
keit einen monetéren Nutzen, durch Ubernahme neuer Aufgabenfelder. Da diesem erwarteten
Nutzen nur geringe Kosten entgegenstehen (Verzicht auf wenige Stunden Freizeit), wird ein
deutlich positiver Nutzen fiir den Mitarbeiter erwartet.
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4.4.3 FALLSTUDIE 3

Spezialist: IT Systems Administrator (IT-Systemadministrator/in)

2005 2006 2007

. = Untersuchungszeit

Branche E-Learning- und Internetagentur

Produkte/ Dienstleistungen IT-Dienstleister und Systemhaus fiir einen grof3en Konzern
Betriebstyp GroRunternehmen, etwa 2100 Mitarbeiter

Dauer 12/2006-9/2007

Offentliche Férderung -

Tangible Kosten-Nutzen

Betrieb
Kosten fur Zertifizierung 1.190.- €
Personalkosten Teilnehmer 375,- €
Personalkosten Lernprozessbegleiter 1.375,- €
Ausbildungskosten Lernprozessbegleiter
(umgerechnet auf Teilnehmer) 1.650,- €
Kick-off-Workshop 40,- €
Kosten Betrieb 4.630,- €
Nutzen Betrieb siehe intangible Nutzen

Arbeitnehmer

Kosten Arbeithehmer siehe intangible Kosten

Nutzen Arbeitnehmer siehe intangible Nutzen

Intangible Kosten-Ntzen

Kosten Betrieb

Aufbau einer ,Knowledge Base* zur leichteren Einarbeitung
Nutzen Betrieb neuer MA.
Kriterien fur die interne Stellenvergabe

Kosten Arbeithehmer Erholungswert des Arbeitsweges

Nutzen Arbeitnehmer Verbesserung der innerbetrieblichen Mobilitat

A. Beschreibung des Unternehmens

Das Unternehmen ist IT-Dienstleister fiir einen groRen Konzern der Logistikbranche. Die Ge-
schéftstatigkeit ist zu 95 Prozent auf den eigenen Konzern ausgerichtet. Externe Kunden kom-
men ebenfalls aus der Logistikbranche. Das Geschéaft mit diesen Kundengruppen soll aus-
gebaut werden.
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Das Dienstleistungsangebot umfasst unter anderem die Entwicklung und Anpassung von Soft-
ware, den Betrieb von Systemen und Servern, Schulungen, die Gestaltung und den Betrieb von
Internetseiten und die Begleitung und Betreuung der Kunden von der ,Idee eines elektronischen
Prozesse bis zur Auslieferung®.

Die Geschaftsentwicklung war im letzten Jahr deutlich positiv, es wurden neue Mitarbeiter ein-
gestellt. Noch 2004 schrumpfte dagegen der Absatz und Stellen wurden abgebaut. Das lag vor
allem an dem mangelnden Auftragseingang durch die anderen Konzernteile. Im eigenen
Konzern hat das Unternehmen eine Monopolstellung.

Derzeit hat das Unternehmen etwa 2.100 Mitarbeiter. Beschaftigt werden Mitarbeiter vom Geo-
logen, Theologen bis hin zum Dr.Ing. der Informatik. Die Personalgewinnung erfolgt durch An-
zeigen, Messen, die Arbeitsagenturen oder durch gemeinsame Werbeaktionen mit dem Mutter-
konzern. Es war besonders im letzten Jahr schwierig geeignetes Personal aus dem Kreis der
Informatiker und Softwareentwickler zu finden. Auch bei den BA-Studierenden zeigt sich, dass
die Quantitat und die Qualitat der Bewerber abgenommen hat. Im Augenblick sucht das Unter-
nehmen Softwareentwickler, Betriebsfiihrer, Anwendungsentwickler und Projektleiter, vor allem
Leute mit Berufserfahrung.

B. Weiterbildung im Unternehmen

Das Unternehmen bildet in den IT-Berufen Fachinformatiker, IT-Systemelektroniker, IT-System-
kaufmann und Diplom-Wirtschaftsinformatiker (Berufsakademie) aus. Derzeit sind ca. 80 Aus-
zubildende beschéftigt.

Die IT-Weiterbildung dient dazu, den Arbeitsplatz attraktiver zu machen, um die Mitarbeiter im
Unternehmen zu halten. Dazu gibt es viele Angebote zur Erweiterung der Kenntnisse in den
jeweiligen Aufgabengebieten der Mitarbeiter. Zweitens bietet das Unternehmen ein Personal-
entwicklungsmodell zur Férderung der vertikalen Mobilitét, z.B. in der technischen Ebene zum
Aufstieg vom Junior zum Senior.

Das Unternehmen arbeitet mit einem konzerneigenen Weiterbildungsanbieter zusammen, der
wiederum Bildungsleistungen bei externen Anbietern einkauft. Fortbildungen fir mehrere Mit-
arbeiter finden nach Mdglichkeit als ,Inhouse-Schulung® statt. Des Weiteren existiert eine Ko-
operation mit einer Business-School, an der Projektleiter ausgebildet werden.

Die Bereichsleiter planen die interne Weiterbildung entsprechend ihres Bildungsbudgets. Jeder
Bereich bzw. jede Abteilung hat ein Weiterbildungsbudget, dessen Héhe von den Aufgaben der
Abteilung und der Zahl der Mitarbeiter abh&ngt. Zuséatzlich gibt es ein zentrales Budget fir all-
gemeine Weiterbildungen, wie z.B. Englischkurse mit einem Trainer vor Ort.

Der befragte Mitarbeiter hat bereits einige Fortbildungen zur Vorbereitung auf Management-
tatigkeiten absolviert und zusatzlich verschiedene Microsoft-Schulungen besucht. Fortbildungen
sind fur die Tatigkeit des Mitarbeiters sehr wichtig: bis zu 14 Arbeitstage stehen ihm dafir jahr-
lich zur Verfigung. Die Fortbildung findet meist wahrend der Arbeitszeit statt. Fortbildungen
werden beim Vorgesetzten angemeldet und genehmigt. Zu Jahresbeginn, wenn das Bildungs-
budget noch unverbraucht ist, wird die Genehmigung in der Regel erteilt. Gegen Ende des
Jahres wird es schwieriger Fortbildungen genehmigt zu bekommen. Im Durchschnitt wendet der
befragte Mitarbeiter zehn Tage jahrlich fir Fortbildungen auf.
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C. Beziehung des Unternehmens zum ITWS

Der Ausbildungsleiter des Unternehmens war mit dem ITWS von Beginn an vertraut, da er bei
der Erstellung der Profile mitgewirkt hatte und im Aufgabenerstellungsausschuss fir IT-
Professionals bei der IHK tatig war. Innerhalb der Firma interessierten sich die ehemaligen Aus-
zubildenden fir Zusatzqualifikationen. Zusammen mit einem neuen Bereichsleiter, der das
ITWS ebenfalls kannte, ergriff er die Initiative fur einen internen Modellversuch zur Spezialisten-
ausbildung.

Die Bereichsleiter wahlten vorab die Mitarbeiter aus, die fir die Pilotierung in Frage kamen.
Auswahlkriterium war dabei, ob die Tatigkeit der Mitarbeiter zu den ITWS-Profilen passte. Zu
Beginn fand eine Informationsveranstaltung mit 22 Teilnehmern statt. Von diesen Teilnehmern
zeigten 14 Personen Interesse an dieser Fortbildung, zu der sich schlieRlich 12 Mitarbeiter an-
meldeten. Das Unternehmen zielt mit der Fortbildung nach ITWS darauf ab, dass die Mitarbeiter
ihre Arbeit dokumentieren. Einerseits stellen sie dabei Verbesserungspotentiale fest, anderer-
seits dient die Dokumentation auch dazu, neue Mitarbeiter einfacher einarbeiten zu kénnen und
als ,Knowledge-Base“ zu dienen.

Es ist geplant, das ITWS zukilnftig unternehmensweit zu nutzen, eventuell erweitert um er-
gédnzende Seminare. Als Hauptnutzen der Fortbildung wird eine verbesserte Bindung der Mit-
arbeiter an die Firma gesehen. Bisher ist nicht konkret geplant, den Fortbildungsteilnehmern
neue Aufgabengebiete zuzuweisen, aber die Fortbildung wird bei der zuklnftigen internen
Stellenvergabe mit beriicksichtigt. Das Zertifikat dient den Personalverantwortlichen als Ent-
scheidungshilfe bei der Stellenbesetzung.

Das Unternehmen hélt einen regen Kontakt zur Cert-IT. Eine der ersten und haufigsten Fragen
die von den Mitarbeitern Uber die Zertifizierung gestellt wurde betraf die Frage einer Noten-
gebung bei der Zertifizierung. Eine Notengebung findet nicht statt, wird jedoch von den Mit-
arbeiten gewlinscht.

Die Personalabteilung des Unternehmens kennt das ITWS nicht. Der Ausbildungsleiter schatzt
die Spezialistenausbildung des ITWS dennoch hdéher ein als die Herstellerzertifikate von Micro-
soft. APO hat den Vorteil, dass es wéhrend der Arbeitszeit durchgefiihrt werden kann. Es zeigt
das Engagement der Mitarbeiter fir ihre Tétigkeit und ist mit realen Arbeitsprojekten verbunden.
Es besteht keine Gefahr, dass die fortgebildeten Mitarbeiter abwandern. Das Alter der derzeit
fortgebildeten Mitarbeiter liegt zwischen 27 und Mitte 30.

Momentan gibt es einen Personalbedarf im Unternehmen fur Personen mit Professional-
Ausbildung. Die Personalabteilung bevorzugt jedoch Absolventen der Business-School
St.Gallen bei der Besetzung von Projektleiterstellen. Zurzeit wird intern geprift, welche anderen
héherwertigen Ausbildungen im Unternehmen angeboten werden sollen. Dabei ist die Aus-
bildung zum Professional eine mégliche Option. Das APO-System ist nach Meinung des Aus-
bildungsleiters geeignet fur Mitarbeiter, die Filhrungsaufgaben Gbernehmen sollen, weniger fur
Fachfortbildungen. Das System muss bekannter gemacht werden u.a. in Publikationen, die Per-
sonalentwickler lesen.
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D. Verlauf der Fortbildung

Die Fortbildung begann im Dezember 2006 und endete im September 2007. Die zwdlf Teil-
nehmer des Pilotversuchs werden in den Profilen des IT-System-Developers, |T-Projekt-
Koordinators, IT-Systemadministrators und Business-System Administrators ausgebildet. Die
Ausbildung findet wahrend der Arbeitszeit statt. Es kam schon vor, dass ein Mitarbeiter kurz-
fristig in einer anderen Abteilung hospitierte, um die fur die Zertifizierung erforderlichen Tatig-
keiten, z. B. die Angebotserstellung, nachweisen zu kénnen.

Die Lernprozessbegleitung Ubernehmen vier unternehmenseigene Lernprozessbegleiter, die
vorher eine entsprechende Weiterbildung erhalten haben. Der fachliche Begleiter sollte nicht der
Vorgesetzte sein. Allerdings sind die Teilnehmer so hoch spezialisiert, dass sich unternehmens-
intern nur schwierig Mitarbeiter finden lieen, die Uber einen héheren Kenntnisstand verfugten.
Deshalb wird die Fachbegleitung nun von Mitarbeitern durchgefiihrt, die sich auf einem &hn-
lichen Kompetenzniveau befinden. Weitere Seminare oder Schulungen erhalten die Teilnehmer
des Pilotversuchs nicht.

Die Kosten fiir die Qualifizierung der Lernprozessbegleiter lagen inklusive der externen Unter-
bringung bei ca. 10.000,-€. Die Prifungsgebihr fir die Prifung der Teilnehmer von Cert-IT liegt
bei 1.190,-€ pro Person. Der Ausbildungsleiter investiert ca. zehn Prozent seiner Arbeitszeit flir
die Tatigkeit als Lernprozessbegleiter.

Der befragte Mitarbeiter absolviert die Fortbildung zum IT-Systemadministrator. Er ist gelernter
Heizungsbauer/ Heizungsinstallateur und arbeitet seit 1998 als Systemadministrator in dem
Unternehmen. Sein Spezialgebiet betrifft das Drucken. Zum Zeitpunkt des Interviews arbeitete
er an einer Betriebssystemmigration von 11.000 Druckern.

Die Begleitung des Lernprozesses fuhrt der Leiter der Ausbildungsabteilung durch. Fachberater
ist der Vorgesetzte des Mitarbeiters. Mit diesem findet ein regulérer Informationsaustausch statt,
ein besonderer Gesprachsbedarf aufgrund der Weiterbildung besteht nicht.

In der aktuellen Fortbildung zum IT-Systemadministrator fallen fiir den Mitarbeiter keine Kosten
an. Die Fortbildung findet komplett am Arbeitsplatz statt und der Lernprozessbegleiter kommt in
die Unternehmensniederlassung. Der Lernprozessbegleiter erklért, wie die Dokumentation er-
stellt wird, zu diesem Zweck wurden unter anderem Beispieldokumentationen zugénglich ge-
macht. Die Treffen mit dem Lernprozessbegleiter finden einmal monatlich bzw. bei aktuellem
Bedarf statt. Durch die eingereichte Projektskizze ist zu 80 Prozent festgelegt, was in der
Dokumentation steht. Bis jetzt dokumentiert der Mitarbeiter das Projekt auf die gleiche Weise,
die im Unternehmen standardmafig vorgegeben ist. Wenn offene Fragen zur Zertifizierung auf-
tauchen, wendet er sich an seinen LernprozeRbegleiter.

Bisher investierte der befragte Mitarbeiter etwa zehn Stunden fiir die Weiterbildung. Die eigent-
liche Arbeit beginnt fiir ihn erst in der Dokumentationsphase, in der er die standardméafige Do-
kumentation des Unternehmens entsprechend der Fortbildung anpassen wird. Er rechnet damit
die Dokumentation sowohl in der Arbeitszeit als auch in der Freizeit zu erstellen und mdéchte
damit beginnen, wenn es im Projekt (Umstellung von 11.000 Druckern und 60.000 Computern)
ruhiger geworden ist. Beabsichtigt ist, den Weg von und zur Arbeitsstelle, eine jeweils ein-
stiindige Zugfahrt, dafir zu nutzen.
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In den bisher absolvierten Fortbildungen wurden Seminare zur Wissensvermittlung eingesetzt,
ein Lernen direkt am Arbeitsplatz fand nicht statt. Das ,Lernen im Prozess der Arbeit* gefallt
dem befragten Mitarbeiter ausgesprochen gut. Bisher gab es 2 oder 3 Reflexionsgespréche, in
denen Fragen gekldrt wurden, wie z.B. zur Beispieldokumentation. Der Blickwinkel auf das
Projekt hat sich durch die Fortbildung etwas verandert, d.h. zusatzlich muss die Arbeit an den
Schnittstellen mitdokumentiert werden. In den bisher durchgefiihrten Dokumentationen war es
nicht notwendig die Arbeitspakete von anderen Mitarbeitern/Abteilungen mitzudokumentieren.

Die Zertifizierung dient fir den Mitarbeiter zur Dokumentation seines Status. Fir ihn persénlich
stellt das Projekt, das einen sehr umfangreichen Charakter hat, einen ,Meilenstein dar. Dem
Mitarbeiter sind keine Personen bekannt, die bereits Uber dieses Zertifikat verfigen. Vor der
Kick-Off Veranstaltung hatte der Mitarbeiter noch nichts vom ITWS gehért. Eine Anrechenbar-
keit auf ein Hochschulstudium fiir die Fortbildung wére fir den Mitarbeiter von Interesse. Wenn
die Firma die Kosten tragt, dann ware er gerne zu einer Uber die Spezialistenebene hinaus-
gehende Ausbildung, d.h. zum IT-Professional, bereit.

Eine Gehaltserhdhung erwartet der Mitarbeiter durch die Teilnahme an der Fortbildung nicht.
Die Zertifizierung nach dem neuen ITWS ist fir das Unternehmen ein Testfall. Bei einem positi-
ven Feedback soll die Fortbildung im gesamten IT-Bereich des Unternehmens Anwendung fin-
den. Der Mitarbeiter nutzt die Fortbildung, um nicht ,auf der Stelle zu treten®. Er strebt mittel-
fristig Managementaufgaben im Unternehmen an.

E. Schlussfolgerung

Das Unternehmen pilotiert derzeit eine Fortbildung zum ISO-Zertifizierten Spezialisten mit 12
Teilnehmern in unterschiedlichen Profilen. Zu diesem Zwecke wurden vier Lernprozessbegleiter
ausgebildet, dies deutet auf die Planung eines langerfristigen Engagements im Bereich der
Spezialistenzertifizierung hin.

Primérziele des Unternehmens sind die Mitarbeitermotivation und die Nutzung der Dokumen-
tation fur das firmeninterne Wissensmanagement und die Selektion von Mitarbeitern fur interne
Stellenausschreibungen. Es erfolgt keine flankierende Schulung, die Dokumentation und die
ISO-Zertifizierung stehen im Vordergrund. Das Unternehmen unterstitzt aktiv die Weiter-
bildungsbestrebungen der Mitarbeiter und tragt die Gesamtkosten. Fir den Mitarbeiter stehen
der Erwerb einer Formalqualifikation im IT- Bereich und die berufliche Weiterbildung zur Er-
langung von Vorteilen bei der internen Stellenvergabe im Vordergrund. Ein direkter monetérer
Nutzen konnte bislang weder fiir den Betrieb, noch fir den Mitarbeiter realisiert werden. Sowohl
der Arbeitgeber als auch der Arbeitnehmer bewerten die Spezialistenausbildung positiv, die
Ausbildung von Mitarbeitern zu operativen Professionals wird derzeit gepruft.
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4.44 FALLSTUDIE 4

Spezialist: IT Service Advisor (IT-Kundenbetreuer/in)

2004

2005-2006 2007

. = Untersuchungszeit

Branche

Systemhaus, IT-Dienstleister

Produkte / Dienstleistungen

IT-Dienstleister fir einen grofen Konzern

Betriebstyp

KMU 19 Mitarbeiter

Dauer

2/2004 —12/2004

Offentliche Férderung

Ca. 5.000,- €

Tangible Kosten-Nutzen

Betrieb

Gesamtkosten Betrieb

Nutzen Betrieb

Personalkosten Teilnehmer

50-80 Stunden der Fortbildung lagen in der
Arbeitszeit, der Arbeitszeitverlust wurde jedoch
nachgearbeitet

Personalkosten Lernprozessbegleiter -

60,- €

Fahrtkosten Dienstwagen fir Fortbildung

60,- €

Arbeitnehmer

Kosten Arbeitnehmer

Nutzen Arbeithehmer

Intangible Kosten-Nutzen

Kosten Betrieb

UmsatzeinbulRen durch reduzierte Akquisetatigkeit des
Arbeitnehmers

Nutzen Betrieb

Potentieller Auftragszuwachs durch effizientere Arbeit

Kosten Arbeitnehmer

160 Stunden Freizeit, Prédmienverluste durch reduzierte
Akquisetétigkeit

Nutzen Arbeitnehmer

Verbesserte berufliche Handlungskompetenz

A. Beschreibung des Unternehmens

Das Unternehmen ist ein IT-Dienstleister, es bezeichnet sich selbst als ein ,klassisches Sys-
temhaus®. Es bietet die Konzeptionierung von Netzwerken und von IT-Infrastruktur, sowie
Realisierung und Betreuung, Wartung und Service an. Die Firma existiert am Hauptstandort seit
23 Jahren und ist dort einziges Systemhaus, wahrend bei der Zweigniederlassung Konkurrenz
durch andere Mittelstandler besteht. Die Geschéftsentwicklung verlief seit 2004 besser als im

Branchendurchschnitt.
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Am Hauptstandort beschéaftigt das Unternehmen 15 Mitarbeiter, darunter drei Frauen. In der
Zweigstelle sind vier Mitarbeiter tatig. Die Zahl der Mitarbeiter hat sich in den letzten Jahren
nicht verdndert. Neue Mitarbeiter werden potentiell GUber Netzwerke gewonnen. Bei den Techni-
kern ist die Personalgewinnung noch unkritisch, das Bewerberangebot ibersteigt die Nachfrage.

Bei Vertriebsmitarbeitern dagegen ist die Personalrekrutierung schwieriger. Der Bedarf an guten
Vertriebsleuten wird voraussichtlich steigen. Dies zeigt sich an verstarkten Aktivitdten von
Headhuntern. Auch die Softwarehersteller unterstiitzen ihre Vertriebspartner aktiv bei der
Personalgewinnung von Vertriebsleuten.

B. Weiterbildung im Unternehmen

Das Unternehmen beschaftigt derzeit vier Auszubildende zu IT-Systemkaufleuten mit dem
Schwerpunkt Vertrieb. Drei weitere Auszubildende sollen folgen. Die Weiterbildung hangt sehr
stark von den Projekten ab, in die die Firma eingebunden ist. In der Regel handelt es sich um
Prasenzseminare von Softwareherstellern, die wahrend der Arbeitszeit stattfinden und vom
Unternehmen gezahlt werden. Fortbildungen werden fiir Projektbewerbungen absolviert oder
um den Partnerstatus zu erhalten z.B. von Fujitsu-Siemens. Es ist zu beobachten, dass die
Hersteller verstarkt E-Learning einsetzen. Der Fortbildungsbedarf in dem Unternehmen wird
vom Geschaftsflhrer festgelegt. Aul3er der Fortbildung nach dem ITWS gibt es sonst keine Fort-
bildungen die auf ,Soft-Skills“ abzielen.

C. Beziehung des Unternehmens zum ITWS

Der Mitarbeiter ist im Vertrieb tatig und ist zugleich Leiter der Zweigniederlassung. Er hat eine
Ausbildung zum Speditionskaufmann absolviert, seitdem aber keine Weiterbildung mehr in An-
spruch genommen. Dies war fur ihn die Motivation, an der Ausbildung zum IT-Sales Advisor
teilzunehmen. Als IT-Quereinsteiger arbeitet er seit 1976 in der IT-Branche.

Der Mitarbeiter wurde durch die Informationsveranstaltung eines regionalen Weiterbildungs-
tragers auf das ITWS aufmerksam. Dort wurde einer seiner Bekannten, der aufgrund seiner
Kontakte als Multiplikator eingesetzt werden sollte, auf ITWS-Fortbildungen angesprochen. Der
Mitarbeiter ergriff selbst die Initiative zur Teilnahme an der Fortbildung. Die Geschéftsleitung
des Unternehmens hatte dagegen kein besonderes Interesse an der Ausbildung nach dem
ITWS. Sie unterstiitzte die Fortbildung des Mitarbeiters nicht aktiv, sondern duldete sie, sofern
sie nicht mit den reguldren Projekten des Unternehmens kollidierte.

D. Verlauf der Fortbildung

Der befragte Mitarbeiter interessierte sich ursprunglich fur eine Fortbildung zum Professional,
stellte jedoch fest, dass sie von den Anforderungen her nicht zu ihm passte. Er entschied sich
daher fiir eine Fortbildung zum Spezialisten/ IT-Sales Advisor, entsprechend seiner Tatigkeit im
Vertrieb. Die Qualifizierung begann im Februar 2004 und endete im Dezember 2004. Die Kurs-
kosten wurden vollstdndig aus Férdermitteln getragen.

Das Lernen am Arbeitsplatz ist seiner Ansicht nach geeignet fur Arbeitnehmer, die in ihren eige-
nen Projekten zeitlich stark ausgelastet sind und daher Schwierigkeiten héatten an den her-
kébmmlichen Schulungen der IHK teilzunehmen, die regelmassig an den Wochenenden statt-
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finden. Durch die APO-Systematik konnte der befragte Mitarbeiter Theorie und Praxis mit-
einander verknipfen und die fur ihn wichtigen Lerninhalte dann erarbeiten, wenn er dafiir Zeit
zur Verfliigung hatte.

Der Bildungstrager bot Prdsenzseminare an, die einzelne Defizite, z. B. in den Themen Kosten-
rechnung und Recht, abgedeckt haben. Die Prasenzseminare lagen in der Woche und wurden
in Absprache mit den Teilnehmern so gelegt, dass mdglichst wenig Arbeitszeit ausgefallen ist. In
der Regel begannen sie um 16 Uhr. Etwa 80 Stunden der Prdsenzseminare lagen in der Ar-
beitszeit. Der befragte Mitarbeiter holte die Arbeit, die in dieser Zeit liegenblieb, spater nach und
setzte insofern seine Freizeit fur die Fortbildung ein. Die Inhalte der Prasenzseminare waren
gut, aber hauptsachlich fir Teilnehmer mit geringem Vorwissen passend. Der Bildungstréger
verfligte nicht Giber geniigend Personal, das sich sich mit den Vertriebsaufgaben gut auskannte.

Die Rolle der Fachberatung tGbernahm der Geschaftsfihrer. Der Teilnehmer nahm sie jedoch
nicht in Anspruch, weil er sie nicht benétigte. Der Lernprozessbegleiter kam vom Bildungstréger.
Die Treffen mit ihm, vier Gesprache zu je zwei Stunden, erfolgten im Blro wahrend der Arbeits-
zeit.

Das Dokumentationsprojekt des Mitarbeiters war die betriebliche Einfihrung einer neuen Soft-
ware. Die Dokumentation im Umfang von 80 Stunden erstellte er ausschliel3lich in der Freizeit.
In der Dokumentationsphase hatten die Teilnehmer die Méglichkeit, ihre Projektdokumentation
samstags von 8-19 Uhr in den Rdumen des Fortbildungstragers zu bearbeiten. Dabei fand auch
ein Austausch mit den anderen Teilnehmern und mit den Lernprozessbegleitern statt.

Hobby und Familie wurden durch die Ausbildung nicht vernachlassigt. Der befragte Mitarbeiter
hatte einen wdchentlichen Lernaufwand von etwa zwei Stunden. Das Arbeitspensum war nicht
gleichmaBig. Im Urlaub arbeitete er gréRere Aufgaben hintereinander ab, wéhrend er zu anderer
Zeit keinen zusatzlichen Lernaufwand hatte. Eine wichtige Rolle bei dem Tempo der Dokumen-
tationserstellung spielte der Arbeitsstil des Lernprozessbegleiters. Teilnehmer, die einen Lern-
prozessbegleiter hatten der stringend darauf achtete, dass die Teilnehmer kontinuierlich an der
Dokumentation arbeiteten waren deutlich schneller bei der Erstellung der Dokumentation.

Dem Unternehmen entstanden nur geringe Kosten durch die Fortbildung. Sie stellte den
Firmenwagen fiir die Fahrten des Teilnehmers zum Ausbildungszentrum. Die Gesamtfahr-
strecke, die der Mitarbeiter fir die Ausbildung insgesamt zuriicklegte, betrug rund 200 km.
Weitere Kosten entstanden dem Unternehmen nicht. Hypothetisch héatte der befragte Mitarbeiter
in der Fortbildungszeit durch vermehrte Akquise zusatzlichen Umsatz und zusétzliche Umsatz-
pramien flr sich selbst erzielen kénnen. Diese Opportunitdtskosten lassen sich jedoch nicht
realistisch schéatzen.

Andererseits ergaben sich fur die Firma keine nachvollziehbaren Nutzen. Im Vergleich zu ande-
ren Fortbildungen ist der Preis fur die ITWS-basierende Fortbildungen zwar ,noch moderat®.
Allerdings seien Herstellerzertifikate oftmals notwendig um Projekte zu bekommen oder sich an
Ausschreibungen zu beteiligen. Er berichtet von einem aktuellen Fall, bei dem sich das Unter-
nehmen an einer Ausschreibung einer Universitat beteiligt habe. Dort wurde gefordert, dass das
Unternehmen, welches den Zuschlag bekommen kénne, tber einen ,Novell Certified Engeneer®
und einen Microsoft MCSE verfiigen und dies mit entsprechenden Zertifikaten nachweisen
musse. Demgegeniber wird in Ausschreibungen nie verlangt, das ein bietendes Unternehmen
Spezialistenzertifikate nach dem ITWS vorweisen misse.
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Fur den Mitarbeiter hatte die Fortbildung den Effekt, dass er sich in seiner Arbeit bestétigt fuhlte,
insbesondere weil er in der Prifung ein sehr positives Feedback bekommen hat. Es war ihm
wichtig, 16 Jahre nach Beendigung der Erstausbildung etwas getan zu haben und er erhielt eine
Mdglichkeit, Gber seine Tatigkeit zu reflektieren. Es wurde in Nuancen die Arbeit hinterfragt und
einige Dinge marginal verbessert. An seinen Aufgaben, der Stellung im Unternehmen, dem Ein-
kommen oder dem Unternehmensumsatz hat sich durch die Fortbildung jedoch nichts ver-
andert.

Als Verkaufer habe sich der Mitarbeiter durch die Ausbildung zum IT-Sales Advisor nicht ver-
bessert. Auch in einem weiteren Aspekt, der Verwertbarkeit des Zertifikats auf dem Arbeits-
markt, bemerkte er bislang keinen Nutzen. Er habe das Zertifikat auf seiner Visitenkarte stehen,
sei aber erst einmal darauf angesprochen worden. Bei den Vorstellungsgesprachen, die der
Mitarbeiter in den letzten zwei Jahren bei verschiedenen Unternenmen fihrte, wurde er eher
gefragt, warum er in der VHS Japanisch lerne, als dass gefragt wurde, was ein IT-Sales Advisor
sei. Ebenso wirden Headhunter nicht nach einem ,IT-Sales Advisor” fragen.

Der befragte Mitarbeiter lasst sich voraussichtlich rezertifizieren weil er hofft, dass die 1SO-
Zertifizierung zum IT-Spezialisten einen gréReren Stellenwert erhalten kénnte. Die Kosten fir
die Rezertifizierung (voraussichtlich 2009) tragt er selbst. Eine Fortbildung zum Professional
ware vom Geschéftsfihrer geduldet und wiirde etwa 5.000,-€ kosten. Uber die Finanzierung
solch einer Weiterbildung hat sich der Mitarbeiter noch keine Gedanken gemacht, er sieht aber
die Moglichkeit zur Ko-Finanzierung durch das Unternehmen.

E. Schlussfolgerung

Das Gesprach fand mit einem Mitarbeiter, der auch Fiihrungsverantwortung hat im &ffentlichen
Raum statt, mit der Geschéftsfiihrung war kein Interview méglich. Das Unternehmen trug ledig-
lich die Fahrtkosten des Mitarbeiters zum Bildungstréger. Ein positiver Nutzen fir das Unter-
nehmen war andererseits nicht direkt ersichtlich, allenfalls ein schwacher Nutzen bei der Mit-
arbeitermotivation kann vermutet werden. Die Kosten-Nutzen-Relation kann daher auf betrieb-
licher Ebene als neutral eingestuft werden, Wenn das Unternehmen einen gréReren Anteil an
den Kosten getragen hétte, so wére die Kosten-Nutzen-Relation negativ. Als negativ wére
dieses Verhéltnis auch dann einzustufen, wenn der Mitarbeiter aufgrund der absolvierten Aus-
bildung das Unternehmen verlasst. Das ITWS wird in dem Betrieb nicht mehr genutzt, dieses
Verhalten kann unter den o.g. Gesichtspunkten als rational eingestuft werden.

Der Teilnehmer fiihlte sich in seiner Arbeit bestétigt und absolvierte erstmals seit seiner beruf-
lichen Erstausbildung eine Fortbildung. Fir sich persénlich empfand er die Ausbildung fiir weder
als nitzlich noch als schédlich. Als erhofften, jedoch bislang nicht realisierten, Nutzen sah er
eine héhere Flexibilitdt auf dem Arbeitsmarkt an. Er wiirde nach dem aktuellen Kenntnistand
diese Ausbildung eher nicht noch einmal absolvieren. Die persénliche Kosten-Nutzen-Relation
ist fir den Mitarbeiter zum Zeitpunkt des Interviews negativ.
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445 FALLSTUDIE 5

Spezialist IT System Administrator (IT-Systemadministrator/in)
2003 2004 2005

2006 2007

Operativer Professional: IT System Manager (IT-Entwickler/in)
2006 2007

. = Untersuchungszeit

Branche Schiffbau

Produkte / Dienstleistungen Planung und Projektierung von
IT-Ausristung fur Schiffe (Bundeswehr)

Betriebstyp KMU

Dauer Spezialist IT Systemadministrator

10/2003-1/2005

Operativer Professional

(IT-Systems Manager)
4/2006-10/2007
Offentliche Férderung 5000,- €
5000,- €
Tangible Kosten-Nutzen
Betrieb
Spezialist Operativer Professional
Teilnehmergebiihr 1.500,-€ 0
Prufungskosten 1.000,-€ 0
Fahrtkosten 360,- € 0
Gehaltserhdhung fur 12 Monate 3.600,- € 0
Kosten Betrieb 6.460,- € 0
Nutzen Betrieb siehe intangible Nutzen siehe intangible Nutzen
Arbeitnehmer
Spezialist Operativer Professional
Teilnehmergebiihr 0 1.500,- €
Prifungkosten 0 1.000,- €
Summe Kosten 0 2.500,- €
Einkommen_szuwac_hs durch 3600 - € 7200 - €
Gehaltserh6hung fiir 12 Monate ’ ’
Summe Nutzen 3.600,- € 7.200,- €
Intangible Kosten-Nutzen
Kosten Betrieb Aufstiegsambitionen der Mitarbeiter
Nutzen Betrieb Hdéhere Arbeitsproduktivitat
Kosten Arbeitnehmer 150 Stunden Freizeit
Nutzen Arbeitnehmer Formale Anerkennung der beruflichen Fahigkeiten
Sicherere Karriereperspektiven
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A. Beschreibung des Unternehmens

Das mittelstandische Unternehmen ist spezialisiert auf die Projektierung und Planung von Spe-
zialschiffen fur die Marine. Es entstand 1966 als Gemeinschaftsgrindung von Werften und
Elektronikunternehmen und ist seit 1971 auch fur private Auftraggeber tatig. Offentliche Auftréage
bilden den grofiten Teil des Umsatzes. Die Kernkompetenz des Unternehmens liegt bei der
Systemtechnik und der Managementunterstiitzung im Schiffsbau. Dazu gehéren die Klérung
und Spezifizierung von Bedarfen und Anforderungen, das Erstellen von Machbarkeitsstudien
und Pflichtenheften, Kostenschatzungen, Terminplanungen und logistische Planungen.

B. Weiterbildung im Unternehmen

Die Firma betreibt keine systematische Bildungsplanung. Es finden Jahresgesprache zwischen
den Abteilungsleitern und den Mitarbeitern statt, in denen zukinftige Aufgaben und dazu ge-
eignete Weiterbildungen besprochen werden.

Die Initiative zur Fortbildung geht von den Beschéftigten aus. Die Firma begriif3t und unterstitzt
das Engagement ihrer Mitarbeiter. Fir Fortbildungen, die in ihrem Interesse liegen, Ubernimmt
sie die Teilnehmergebihren und ermdglicht eine Teilnahme wahrend der Arbeitszeit.

Die Vorgesetzten achten darauf, dass die Inhalte der Fortbildung am Arbeitsplatz sinnvoll an-
gewendet werden kénnen und aufstiegsorientierte Fortbildungen, die einen Anspruch auf neue
Aufgaben oder Gehaltsverbesserung begriinden, im Unternehmen auch realisiert werden kén-
nen. Fir Fortbildungen, die nicht im unmittelbaren Interesse des Unternehmens liegen, werden
keine Kostenerstattungen oder Freistellungen gewahrt.

C. Beziehung des Unternehmens zum ITWS

Die Initiative zur Teilnahme an einer Fortbildung nach dem ITWS ging von dem befragten Mit-
arbeiter aus, und zwar auf den Hinweis eines Kollegen in der Firma. Der Kollege war wiederum
durch persoénliche Bekanntschaft mit einem Dozenten des Bildungstrdgers Gber den Ablauf der
Fortbildung informiert. Die beiden Mitarbeiter meldeten sich gemeinsam zur Fortbildung zum
Spezialisten beim Bildungstrager an.

Der befragte Mitarbeiter ist in der Informationstechnik ein beruflicher Quereinsteiger. Er er-
wartete sich von der Fortbildung eine dokumentierte Ausbildung in seinem Arbeitsfeld und damit
eine hohere Flexibilitat auf dem IT-Arbeitsmarkt zu erreichen. Ein weiterer Beweggrund zur Teil-
nahme war, dass er in der Fortbildung Schliisselqualifikationen Kommunikation, Strukturierung
von Ablaufen, Planung erwerben konnte und damit unter Beweis stellte, dass er ,kein Fachidiot®
ist. Das Zertifikat zum IT-Spezialisten stellte einen hohen Anreiz dar mit der Fortbildung zum IT-
Professional weiterzumachen, da dieser Abschluss von Dauer ist und nicht nach Ablauf von drei
Jahren rezertifiziert werden muss.

Aus Sicht des Interviewpartners war die Entscheidung zur Teilnahme an der Fortbildung von
Kosten-Nutzen-Uberlegungen gepragt. Er sah in einem erfolgreichen Abschluss die Méglichkeit,
seine Beschaftigungssicherheit zu festigen und eine gute Ausgangsbasis fur eine positive Ge-
haltsentwicklung in Verbindung mit der Ubernahme neuer beruflicher Aufgaben zu schaffen.
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Die Geschéftsfuhrung war nicht bereit zu einem Interview. Die folgenden Ausfiihrungen stitzen
sich auf die Aussagen des Mitarbeiters aus den Jahresgesprachen mit den Vorgesetzten. Die
Haltung des Unternehmens gegeniber der Fortbildung nach APO-IT war grundséatzlich von
einer Bereitschaft gepragt, Eigenverantwortung und Engagement der Mitarbeiter zu férdern. Die
Firma unterstiitzte die erste APO-Fortbildung mit Kostenibernahme, Fachberater, Freistellung
und Gehaltserhéhung, da sie daran interessiert war, dass der Mitarbeiter gefestigte und an-
wendungssichere IT-Qualifikationen erhielt.

Bei der zweiten Fortbildung zum operativen Professional war das Unternehmen nicht bereit,
Teilnehmergebihren oder Freistellungen zu Ubernehmen, da es keinen expliziten Bedarf an
diesen Qualifikationen hatte. Die Prifung zum Professional hatte aus Sicht des Unternehmens
einen Anspruch auf neue Aufgaben und berufliches Fortkommen begriindet, der nicht dem
Stellenplan der Firma entsprach. Daher trug der Mitarbeiter die Kosten dieser Fortbildung allein.
Allerdings wurde ihm nach erfolgreichem Abschluss eine Gehaltserhéhung in Aussicht gestellt.

D. Verlauf der Fortbildung

In der Fortbildung zum IT-Spezialisten bot der Bildungstréger nach einer einflhrenden Informa-
tionsveranstaltung eine Reihe von Seminaren in seinen Rdumlichkeiten an. Der zweite Bestand-
teil der Fortbildung, die Anfertigung der Dokumentation, erstreckte sich Uber den gesamten
Fortbildungszeitraum von zwolf Monaten. Die Dokumentation beschrieb diverse kleinere
Projekte und Prozesse, fiir die der befragte Mitarbeiter in seiner Arbeit zustédndig war. Der
Bildungstrager hatte ihm einen Rahmen fir die Art der zu bearbeitenden Projekte an die Hand
gegeben. Auf dieser Grundlage bestimmte der Teilnehmer selbst die Prozesse, die er in der
Fortbildung bearbeitete. Das abschlieRende Prifungsgesprach beruhte zum grofien Teil auf
einer Erdrterung der Dokumentation.

Der Bildungstrager stellte den beiden teilnehmenden Mitarbeitern in der Firma je einen Lern-
prozessbegleiter. Sie kamen insgesamt viermal in die Firma und fiihrten ein Gruppengespréach
Uber die Lernfortschritte, besprachen die Dokumentation und bereiteten die Prifung vor. Die
Fachberatung wurde vom Vorgesetzten der Fachabteilung des Unternehmens durchgefihrt. Er
nahm an einigen Gespréachen mit den Lernprozessbegleitern teil, griff aber sonst kaum in den
Lernprozess ein, sondern beschrankte sich auf das Lesen und Abzeichnen der Dokumentation.
Sein Arbeitsaufwand lag bei ca. zehn Stunden. Darliber hinaus las auch die Fachvorgesetzte
des Interviewpartners die Dokumentation.

Aus Teilnehmersicht hatte die Fortbildung zum IT-Systemadministrator einen Umfang von 200
Arbeitsstunden, von denen etwa drei Viertel in der Freizeit abgeleistet wurden. Der befragte
Mitarbeiter hatte zwar die betriebliche Erlaubnis, sich wadhrend der Arbeitszeit mit der Fort-
bildung zu beschéftigen, verzichtete jedoch darauf, weil er zu Hause mehr Ruhe zum Lernen
hatte. In der zweiten, noch laufenden Fortbildung, gewahrt die Firma keine Freistellung. Der
Interviewpartner nimmt Urlaubstage, Briickentage oder Wochenenden zum Lernen.
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E. Schlussfolgerung

Auf der betrieblichen Kosten-Seite stehen die Teilnahmegebihren fir die erste Fortbildung,
Personalkosten fur die Fachberatung und die Kosten fir 50 Fortbildungsstunden, die wéhrend
der Arbeitszeit absolviert wurden, sowie die Gehaltserh6hungen im Anschluss an die Fort-
bildung. Demgegenuber steht ein Nutzen, der nicht in der betrieblichen Leistungsrechnung er-
fasst worden und daher nicht quantifizierbar ist. Es ist jedoch davon auszugehen, dass die
Produktivitat durch die Fortbildung gestiegen ist, da der Mitarbeiter Aufgaben schneller und
fehlerfreier bewaltigt.

Aus Sicht des Interviewpartners entstanden wéhrend der ersten Fortbildung keine tangiblen
Kosten, aber durch die Gehaltserh6hung ein Nutzen in Héhe von 3.600,- € gerechnet auf ein
Jahr. Wahrend der zweiten Fortbildung, in der er selbst die Teilnehmergebiihren in H6he von
2.500,- € trug, entstand ein mit der Fortbildung in Zusammenhang stehender Nutzen in Hohe
von 7.200,- €. Die Kosten-Nutzen-Relationen stellen sich damit glinstig im Sinne einer Teil-
nahme an APO-IT dar.

Beide Fortbildungen sind nach Auskunft des befragten Mitarbeiters subventioniert mit einem
Betrag von ca. 5.000,- €. Wéren diese Betrdge vom Betrieb bzw. vom Arbeitnehmer Uber-
nommen worden héatte sich aus betrieblicher Sicht ein negativer Nutzen, aus Sicht des Arbeit-
nehmers eine Neutralisierung des Nutzens (gerechnet auf ein Jahr) ergeben.
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4.4.6 FALLSTUDIE 6

Spezialist: IT Project Coordinator (IT-Projektkoordinator/in) und Operativer Professional

Spezialist IT Project Coordinator (IT-Projektkoordinator/in)

2002

2003 2004

2005

2006 2007

Operativer Professional: IT Marketing Manager (IT-Okonom)

2005

2006 2007

. = Untersuchungszeit

Branche

Einzelhandel mit Computern, Computerteilen,
peripheren Einheiten und Software; Verlegen von Software

Produkte/Dienstleistungen

Fertigung von Servern, Vertrieb von Software,
Management von IT-Projekten

Betriebstyp

KMU

Dauer

Spezialist Project Coordinator (2002-2004)

Operativer Professional, Fachrichtung Marketing
(7/2005-10/2007)

Offentliche Férderung 2.475,-€
0,-€
Tangible Kosten-Nutzen
Betrieb
Spezialist Operativer Professional
Teilnehmergebihr 0 4.000,- €
Fahrtkosten 100,- € 0
0 300,- €
Bezahlte Arbeitszeit Teilnehmer (~) 0 5.250,- €
Kosten Betrieb 0 0
Nutzen Betrieb siehe intangible Nutzen 10.050,- €
Arbeitnehmer
Operativer Professio-
Spezialist nal
Bicher, Medien, Informationsmaterial 20,-€ 100,- €
Fahrtkosten 100,- € 0
Zertifizierungskosten 100,- € 0
Kosten Arbeitnehmer 220,- € 100,- €
Nutzen Arbeithehmer 0 0

Intangible Kosten-Nutzen

Kosten Betrieb

Nutzen Betrieb

Bessere Akquise, strukturiertere Arbeit, reibungslosere Projekte

Kosten Arbeitnehmer

Entgangene Freizeit

Nutzen Arbeithnehmer

Formale Anerkennung der beruflichen Fahigkeiten
Theoretische Kenntnisse Uber praktische Arbeitserfahrung
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A. Beschreibung des Unternehmens

Der Betrieb, ein mittelstdndisches Unternehmen, ist in einer Kreis- und Universitatsstadt an-
gesiedelt. Die Firma beschéftigt 80 Mitarbeiter, darunter 30 unmittelbar im Bereich der Informati-
onstechnologie. Das Unternehmen fertigte frilher PCs fiir Privatkunden und hat sich in den
letzten Jahren auf die Fertigung von Servern nach Kundenanforderungen vorrangig aus der
Industrie verlegt. Die Kunden kommen in erster Linie aus Deutschland und europdischen
Landern. Vor kurzem hat die Firma eine Niederlassung in den USA eroffnet.

Ein zweiter Geschaftszweig ist das Projektmanagement zur Einflhrung von Software in grofden
Firmen. In einem dritten Zweig vertreibt das Unternehmen Standard-Software an Fachhandler
und Wiederverkaufer. Die IT-Entwicklung ist in eine eigene Firma ausgelagert.

Das Unternehmen ist Ausbildungsbetrieb sowohl fir kaufm&nnische Berufe als auch seit 1997 in
den neuen IT-Berufen. In allen Abteilungen der Firma sind Mitarbeiter mit der Ausbilder-
eignungsprifung beschéftigt.

B. Weiterbildung im Unternehmen

Das Unternehmen ist nach ISO zertifiziert und dokumentiert daher den Weiterbildungsbedarf der
Mitarbeiter und das Weiterbildungsangebot. Die Bedarfe der Mitarbeiter werden individuell ab-
gefragt. Haufig gedullerte Bildungswiinsche sind die Ausbildereignungsprifung, die Zoll-
abfertigung, die Arbeitssicherheit, Datenschutz oder Richtlinien.

Aus Sicht des Unternehmens soll die Weiterbildung die Mitarbeiter in die Lage versetzen, mit
dem Stand der Informationstechnik mitzuhalten. Die Firma betreibt keine explizite Bildungs-
planung, sondern achtet auf Signale wie z.B. Kundenanfragen, Bedingungen bei &ffentlichen
Ausschreibungen, Informationen aus neuen Kundenprojekten, Richtlinien oder die Marktent-
wicklung bei neuen technischen Standards.

Unabdingbar ist, die Funktionsweise der jeweils aktuellen Standardsoftware gut zu kennen, da
das Unternehmen diese Produkte sonst nicht vertreiben kénnte. Die jeweiligen Software-
Hersteller sorgen dafir, indem sie das Unternehmen vertraglich zu Fortbildungen verpflichten
und ihre produktbezogenen Schulungen kostenlos oder zu attraktiven Konditionen anbieten. Pro
Halbjahr gibt die Firma etwa 10.000,- € fur den Besuch von Herstellerschulungen aus. Die Her-
stellerschulungen dauern in der Regel zwischen zwei und vier Tagen und finden an den Stand-
orten der Softwarehersteller statt, so dass fiir die Firma Reise- und Unterkunftskosten anfallen.
Die Herstellerweiterbildung erspart dem Unternehmen andererseits Rekrutierungskosten, die es
sonst aufwenden miusste, um Mitarbeiter einzustellen, die mit der entsprechenden Software
umgehen kénnen.

Das Unternehmen tut sich leichter damit fiir die Herstellerschulungen eine Kosten-Nutzen-
Analyse aufzustellen als fur die Schulung nach APO-IT. Im Unterschied zur Fortbildung nach
dem ITWS lassen sich im Zusammenhang mit einer Herstellerschulung die zugehérigen Ge-
schaftsprozesse, wie z.B. der Software-Verkauf, die Ankniipfung von Geschéaftskontakten oder
gemeinsame Werbeaktionen, gut identifizieren und auch in monetaren GréfRen angeben.
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C. Beziehung des Unternehmens zum ITWS

Die Geschéftsleitung hatte durch die Industrie- und Handelskammer von dem APO-IT erfahren.
Zeitgleich wurde ein Mitarbeiter durch Presseberichte auf das System aufmerksam. Ein ortlicher
Bildungstrager bot dem Unternehmen einen ersten Durchgang in der Qualifizierung zum
Spezialisten an. Es handelte sich um ein &éffentlich geférdertes Projekt, fur das dringend Teil-
nehmer gesucht wurden. Zwei Mitarbeiter der Firma, die als Quereinsteiger zu ihren Aufgaben
in Kundenbetreuung und Serverentwicklung gekommen waren, ergriffen die Gelegenheit. Sie
erwarteten sich von der Fortbildung eine Bestdtigung ihres Kenntnisstandes, den sie sich
mittlerweile im Beruf erworben hatten. AuRerdem waren sie daran interessiert, das Image des
autodidaktischen Quereinsteigers zu verlassen. Sie wollten das im Beruf praktisch Erworbene
mit theoretischen Fachkenntnissen festigen.

Aus Sicht der Firma war das Angebot des Bildungstragers eine willkommene Gelegenheit, eine
qualitativ gute Weiterbildung kostengiinstig zu erhalten. Dariiber hinaus war es ihr wichtig, das
Engagement der Mitarbeiter zur Verbesserung ihrer beruflichen Kenntnisse zu unterstitzen.
Davon erwartete sie eine gréRere Bindung der Mitarbeiter an die Firma. Die Uberlegungen von
Geschéftsfuhrung und Arbeitnehmern zur Teilnahme am ITWS bezogen sich damit ausschlief3-
lich auf intangible Faktoren. Das Unternehmen hat keine Kostenrechnung, die der APO-IT-
Weiterbildung eine Kostenstelle zuordnet und ist deshalb nicht in der Lage, den Nutzen der Wei-
terbildung monetar zu beziffern.

D. Verlauf der Fortbildung

Sowohl die Fortbildung zum Spezialisten als auch die zweite Fortbildung zum Professional be-
gannen jeweils mit der Vorstellung des Ablaufs bei einem Interessententermin des Bildungstréa-
gers. Die Fortbildung zum Spezialisten dauerte von 2002 bis 2004. Der Bildungstrager richtete
sich nach den Lernwinschen der Teilnehmerlnnen und bot wahrend dieses Zeitraums eine
Reihe von ganztagigen Workshops zu verschiedenen Themen an, die die Mitarbeiter je nach
Interessenlage besuchten. Die Workshops fanden an Samstagen statt und wurden von zwei
Moderatoren gestaltet. Die dort diskutierten Inhalte verlagerten sich allmahlich vom Erfahrungs-
austausch zu Themen, die aus dem Berufsalltag der Teilnehmenden stammten. Diese Ver-
lagerung fiihrte dazu, dass Auszubildende und Berufsanfénger die Fortbildung abbrachen, weil
sie diese Arbeitsaufgaben aus ihrem Arbeitsalltag bislang nicht kannten und nicht bewaltigen
mussten. In der Endphase der Fortbildung zum Spezialisten dokumentierten die Teilnehmer
Projekte und stellten die Dokumentation in einem Fachgesprach bei der CERT IT vor. Sie er-
lebten die Zertifizierung zum Spezialisten als keine besondere Belastung oder Arbeitsaufwand.

Im Vergleich dazu waren die inhaltlichen Vorgaben in der zweiten Fortbildung zum Professional
enger. Die Fortbildung begann im Sommer 2005, hatte im Frihjahr 2007 eine Abschlusspriifung
und war zum Sommer 2007 mit der Fertigung einer Prozessdokumentation abgeschlossen.

Die gesamte Fortbildung hat einen Umfang von 700 Stunden, davon finden etwa 240 Stunden in
Prasenzterminen statt. 40mal treffen sich die Teilnehmer zu ganztégigen Arbeitssitzungen am
Standort des Bildungstragers. Hinzu kommen wdéchentliche Treffen der Arbeitsgruppen am
Wohnort der Teilnehmer. Die Arbeitsgruppen werden von einem Lernprozessbegleiter
moderiert, der vom Bildungstrager gestellt wird. Die Kommunikation zwischen dem Lern-
prozessbegleiter und den Arbeitsgruppen erfolgt Uber eine Internet-Lernplattform. Der Lern-
prozessbegleiter kommt zu wichtigen Terminen, wie z. B. der Vorbereitung auf die Abschluss-
prifung, selbst in die Gruppe.
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Zusétzlich erarbeiten die Teilnehmer Ubungsaufgaben im Selbststudium und erstellen eine
Dokumentation. 90 Prozent der Fortbildung findet wahrend der Freizeit statt. Die Bearbeitung
der Aufgaben neben der sonstigen Arbeit ist nur mdglich, weil die Arbeitszeit in der Firma
flexibel gehandhabt wird und Arbeit vorgezogen oder aufgeschoben werden kann. Die Fachbe-
ratung Gbernimmt innerhalb des Unternehmens die Vorgesetzte der beiden Teilnehmer. Sie
verwendet allerdings nur wenig Zeit auf die Fachberatung, da die Teilnehmer keine Unter-
stutzung bei der Bearbeitung der Aufgaben benétigen.

E. Schlussfolgerung

Aus betrieblicher Sicht entstanden in der ersten Weiterbildung zum Spezialisten keine Kosten,
da die Teilnehmergebihren aus den Mitteln eines Modellprojektes gezahlt wurde und weil die
Lernzeit weitgehend aulerhalb der Arbeitszeit lag. In der Fortbildung zum Professional ber-
nahm der Betrieb Teilnehmergebiihren und Fahrtkosten in Hohe von 4.900,- € je Teilnehmer.

Demgegenuber stehen in beiden Fallen keine tangiblen Nutzenaspekte — ein monetarer Nutzen
ist allein wegen des Buchhaltungssystems der Firma nicht angebbar. Im Vordergrund standen
die intangiblen Nutzen. Die Mitarbeiter haben gelernt, tber ihre eigene Arbeit zu reflektieren. Sie
fihren ihre Aufgaben systematischer und besser strukturiert durch, Projekte laufen reibungs-
loser ab als friiher. Dies erméglicht es, externe Projektmanager und Unternehmensberater, die
sonst die Strukturierungsarbeit getan hatten, einzusparen. Dieser Nutzenaspekt ist wahrschein-
lich, auch wenn er nach Auskunft der Befragten noch nicht direkt aufgetreten ist. Weiterhin be-
sitzen die teilnehmenden Mitarbeiter ein fundierteres Fachwissen als vor der Weiterbildung und
kénnen kompetentere Kundengesprache filhren. Dies ist insbesondere wichtig, weil die Ge-
sprachspartner auf Seite der Kunden haufig akademisch sozialisiert sind.

Aus Sicht der Arbeitnehmer verursachte die Fortbildung kaum tangible Kosten, aber auch keine
tangiblen Nutzen. Ebenso wie bei der Firma standen die intangiblen Faktoren im Vordergrund:
sie berichten davon, dass sie effizientere Arbeit leisten und ihre Aufgaben planvoller angehen
als friher. Die Teilnehmer haben einerseits eine Bestatigung erhalten, was sie in der Ver-
gangenheit richtig gemacht haben. Andererseits haben sie ihr berufliches Handeln an den
Stellen dndern kénnen, in denen sie im Austausch mit den anderen Kursteilnehmern zu neuen
Einsichten gelangt sind. Einen Nutzen ihres Zertifikates in dem Sinne, dass sie nun bei anderen
IT-Firmen eine anerkannte Qualifizierung vorweisen kénnten, erkennen sie nicht.
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447 FALLSTUDIE7

Spezialist: IT Systems Administrator (IT-Systemadministrator/in)

2005

2006 2007

. = Untersuchungszeit

Branche

Software und Management Consulting

Produkte / Dienstleistungen

Entwicklung und Einfiihrung von Software,
Bau von Modellen und Simulationen fir die
Produktentwicklung, Schulung

Betriebstyp KMU, 40 MA
Dauer Spezialist (IT-Systems-Administrator) 10/2005 — 3.2007
Offentliche Férderung 2.000,- €

Tangible Kosten-Nutzen

Betrieb
Lern- und Arbeitsmittel 100,- €
Fahrtkosten 500,- €
Personalkosten fiir Fachberater 5.000,- €
Personalkosten Teilnehmer 3.750,- €
Gehaltserhdhung fur 12 Monate 6.000,- €
Summe Kosten 15.350,- €
Nutzen -

Arbeitnehmer
Bicher, Medien, Informationsmaterial 200,- €
Fahrtkosten 100,- €
Summe Kosten 300,- €
Einkommenszuwachs durch Gehaltserhéhung fiir 12 Monate 6.000,- €
Summe Nutzen 6.000,- €

Intangible Kosten-Nutzen

Kosten Betrieb -

Nutzen Betrieb

Loyalitat, gutes Betriebsklima,
effizientere Erledigung der Aufgaben

Kosten Arbeitnehmer

Entgangene Freizeit, hohe zeitliche Belastung

Nutzen Arbeitnehmer

Handlungssicherheit, Méglichkeit beruflicher Entwicklung
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A. Beschreibung des Unternehmens

Das mittelstdndische Unternehmen besteht seit 25 Jahren und hat die Geschéftszweige Tele-
kommunikation, Datenbank-Technologie, Technologie-Transfer und Software-Technologie. Es
beschaftigt sich mit der Entwicklung und Einfiihrung von Software fiir die Industrie in den
Branchen Verkehr, Nachrichtentechnik, Automobil- und Zuliefererindustrie und der Ristungs-
industrie. Viele Kunden kommen aus der Telekommunikation, die Nachfrage aus der Automobil-
industrie und der Wehrtechnik wéchst. Das Unternehmen baut System-Modelle und
Simulationsbetriebe fiir die Produktentwicklung, es entwickelt Software und unterstitzt ihre Ein-
fuhrung bei den Kunden. Ein kleiner Geschéaftszweig beschéftigt sich mit dem Know-how-
Transfer an Kunden durch die Herstellung von Schulungsunterlagen und Seminare. Der
Schulungsanteil am Gesamtumsatz des Unternehmens liegt bei etwa 10 Prozent.

Die Arbeit der Consultants findet auf einem hohen Abstraktionsniveau statt. Die 40 Mitarbeiter
sind fast ausschlielllich Akademiker, wie z.B. Diplom-Informatiker, Elektrotechniker, Nach-
richtentechniker oder Informatiker. Sie arbeiten weitgehend in on-site-Telearbeit in den Raum-
lichkeiten der Kunden. Bedingt durch diese Form der Arbeitsorganisation beschaftigt die Firma
keine Auszubildenden. Nur der Systemadministrator, der stdndig in den Geschéftsrdumen des
Unternehmens arbeitet, wéare zeitlich in der Lage Auszubildende zu betreuen. Die Firma nimmt
Praktikanten von Fachhochschulen auf und nutzt diesen Weg auch zur Personalrekrutierung.

B. Weiterbildung im Unternehmen

Weiterbildung hat eine hohe strategische Bedeutung fir das Unternehmen. Sie versetzt es in
die Lage, Marktentwicklungen zur Kenntnis zu nehmen und auf die Anforderungen der Kunden
zu reagieren. Da die Firma Software fir den Bedarf der Kunden aus verschiedenen An-
wendungsfeldern entwickelt, missen ihre Mitarbeiter sich schnell an neue Anforderungen an-
passen und sich in neue Arbeitsfelder einarbeiten. Fir jeden Mitarbeiter ist eine jahrliche
Weiterbildungszeit von finf Arbeitstagen und ein Weiterbildungsbudget vorgesehen, dessen
Hoéhe mit der Dauer der Betriebszugehdrigkeit steigt. Innerhalb der technischen Themen, die die
Geschéftsfiihrung vorgibt und in Absprache mit der Geschéftsfilhrung kann jeder Mitarbeiter
selbst entscheiden, fir welche Weiterbildung, Fachliteratur oder Kongressbesuche er sein
Budget einsetzt.

Zu wichtigen Fragen veranstaltet die Firma hausinterne Fortbildungen, zu denen sie einzelne
Mitarbeiter oder Mitarbeitergruppen verpflichtet. Es werden externe Trainer eingeladen oder die
Fortbildung wird von eigenen Mitarbeitern durchgefihrt. Zukiinftige Technologie-Trends wie z.B.
neue Programmiersprachen oder Themen, die die Kundschaft in Zukunft wahrscheinlich nach-
fragen wird, erkundet das Unternehmen, indem es eigene Forschungs- und Entwicklungs-
projekte definiert und durchfiihrt. Unter Einrechnung der dafiir aufgewendeten Ingenieurstunden
gibt das Unternehmen fiir diese Projekte jahrlich 150.000-200.000,- € aus.

Auch in der Systemadministration, die keinen unmittelbaren Kontakt zu den Kunden hat, ent-
steht haufig die Situation, dass sich die Mitarbeiter mit neuen Themen beschéaftigen muissen.
Die Recherche nach Informationen im Internet, und das Lesen von Fachzeitschriften gehdrt mit
zu den normalen Arbeitsprozessen.
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Winsche nach Weiterbildung oder nach persénlichen und beruflichen Zielen werden in den Mit-
arbeitergesprachen thematisiert. Die Geschaftsfiihrung ermutigt die Mitarbeiter sich weiterzu-
bilden, Universitatsabschlisse fertig zu stellen oder ihre Kenntnisse zu zertifizieren. Dies kommt
auch dem Unternehmen zugute, da in Ausschreibungen fir technische Prifungen zunehmend
der Nachweis gefordert wird, dass die Anbieter Know-how Uber eine Prifsoftware besitzen
mussen.

C. Beziehung des Unternehmens zum ITWS

Das Unternehmen hat einen frihzeitigen und engen Kontakt zum ITWS. Die Geschéftsfuhrung
war als Mitglied des Fachbeirates fiir das Neuordnungsverfahren an der Entwicklung des
Systems beteiligt. Sie sieht das Ziel des ITWS darin eine Aufbauqualifizierung fur die 1997 neu
eingerichteten informationstechnischen Lehrberufe zu schaffen, vergleichbar der Meisterquali-
fizierung in den Handwerksberufen. Ein zweites Ziel bestand darin durch Anrechnung von
ECDS-Punkten einen Ubergang von der betrieblichen Berufsbildung zur Universitét herzu-
stellen. Der Geschéftsfiihrer hatte die Vorgehensweise der Lernprozessbegleitung selbst erlernt
und war daran interessiert, das Verfahren auszuprobieren, sobald sich dafiir im Unternehmen
ein geeignetes Einsatzfeld fand.

Seit 2002 gab es im Unternehmen zwei Situationen, in denen sich eine Fortbildung nach dem
ITWS als gunstig erwies. Im ersten, drei Jahre zurtickliegenden Fall war ein Mitarbeiter daran
interessiert, seine praktischen Fahigkeiten im Projektmanagement auszubauen. Er besal} eine
akademische Grundbildung, hatte aber zu wenig Kenntnisse als Software-Ingenieur und wurde
hausintern weiterqualifiziert. Im Rahmen eines Mitarbeitergespraches hatte er sich fir eine Fort-
bildung zum Projektmanagement interessiert. Die Fachberatung und die Lernprozessbegleitung
Ubernahm sein Vorgesetzter in Personalunion. Es wurde ein internes Ubungsprojekt definiert
und zuséatzlich ein externes Projekt mit hinzugenommen, an denen die Prozesse dokumentiert
werden konnten. Die Zertifizierung wurde erfolgreich abgeschlossen. Danach verlield der Mit-
arbeiter das Unternehmen.

Im zweiten und hier ndher untersuchten Fall, Ausbildungszeitraum 2005 bis 2007, war ein Mit-
arbeiter neu eingestellt worden. Die Fortbildung half ihm dabei seinen neuen Arbeitsbereich zu
strukturieren und effizient auszufillen. Der Mitarbeiter nahm auf Vorschlag der Geschéaftsfih-
rung an der Fortbildung zum Systemadministrator teil. Er befand sich bereits durch die Einarbei-
tungsphase ohnehin in einem personlichen Lern-Prozess. Sein anféngliches Ziel bestand darin,
seine Kenntnisse zu festigen und vom Erfahrungsaustausch mit Kollegen lernen zu kénnen.

D. Verlauf der Fortbildung

Die Fortbildung zum IT-Systemadministrator fand von Oktober 2005 bis Marz 2007 statt. Die
Lernprozessbegleitung Gbernahm eine externe Firma, die Kosten dafiir wurden von einem
Foérderprogramm getragen. Die Lernprozessbegleitung kam in monatlichem Abstand in die
Firma und fuhrte zwei- bis dreistindige Coaching-Gesprache. Der Gesamtumfang der
Coaching-Gesprache kann auf ca. 40 Stunden geschétzt werden.

Als Fachberater fungierte ein Kollege, der bis zur Besetzung der Stelle durch den Teilnehmer im
Unternehmen (bergangsweise einzelne Aufgaben der Systemadministration wahrgenommen
hatte. Er arbeitete ohnehin enger mit dem Teilnehmer zusammen. Im Rahmen dieses Arbeits-
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zusammenhanges fuhrte er Gespréche mit dem Teilnehmer, in die bei Bedarf Themen aus der
APO-Fortbildung mit aufgenommen wurden. Nach Bedarf betreute noch ein weiterer Mitarbeiter
den Teilnehmer. Weiterhin fanden in den Radumen des Unternehmens monatlich eintagige Pra-
senzseminare zu Themen wie Organisation, Motivation, Projektmanagement oder Stress-
bewaltigung statt, zu denen die anderen Projektteilnehmer von aulerhalb anreisten.

Der befragte Mitarbeiter dokumentierte insgesamt vier Projekte, die sechs Referenzprozesse
umfassten. Die Dokumentation erwies sich als der arbeitsaufwendigste Teil. Der Teilnehmer
fihrte sie auBerhalb der Arbeitszeit durch, am Wochenende oder in den Morgenstunden vor
Dienstbeginn. Insgesamt schatzt er, dass er einen Umfang von 100 Stunden Freizeit fir die
Fortbildung aufgewendet hat. Die Geschéftsfuhrung beobachtete, dass der Arbeitsdruck auf den
Mitarbeiter wahrend der Fortbildung hoch war, weil die normalen Arbeitsaufgaben weiterliefen.
Allenfalls konnten weniger dringende Aufgaben zeitlich verschoben werden. Der Geschéfts-
fuhrer kontrollierte Uber den Stundenzettel, wie viele Stunden der Mitarbeiter fur die
Qualfizierung aufgewendet hatte. Als der Teilnehmer nach ihrem Eindruck der Fortbildung zu
wenig Zeit widmete, mahnte er ein héheres Engangement an, damit die betrieblichen In-
vestitionen in die bezahlte Arbeitszeit des Teilnehmers und der Coaches nicht verloren gingen.

Der Teilnehmer selbst berichtete von Stress in der Familie und von dem Leistungsdruck, den
das Fertigstellen der Dokumentation bei ihm erzeugte. Eine gewisse Belastung der dadurch
hervorgerufenen privaten Konflikte begann relativ schnell nach Beginn der Qualifizierung.

E. Schlussfolgerung

Aus betrieblicher Sicht verursachte die untersuchte Fortbildung zum Spezialisten ca. 15.000,- €,
die zu groflen Teilen aus der bezahlten Arbeitszeit der beteiligten Mitarbeiter, Lernprozess-
begleiter und Fachberater bestehen. Die Kosten fiir die Lernprozessbegleitung wurden aus
einem Fd&rderprojekt getragen. Die Kosten fir Zertifizierung in H6he von 500,- € sind im Ver-
gleich zu den Arbeitskosten in Héhe von 8.750,- € wahrend der Qualifizierung eher gering.
Demgegenuber steht aus Sicht des Betriebes ein Nutzen, der sich zwar beschreiben, aber trotz
eines ausgefeilten betrieblichen Rechnungswesens, nicht in Euro angeben l&sst. Die Arbeit des
Teilnehmenden ist nach der Fortbildung besser strukturiert, zielgerichteter und effizienter ge-
worden. Dieser Effekt trat etwa ein Jahr nach Beginn der Qualifizierung auf. Insgesamt ist von
einer positiven Ziel-Nutzen-Bewertung auszugehen.

Der Mitarbeiter hatte vergleichsweise geringe tangible Kosten in Héhe von 300,- € fir Blcher,
Informationsmaterial und Fahrtkosten. Ins Gewicht fiel vor allem die zeitliche Belastung durch
die Fortbildung, die Zeit und Aufmerksamkeit beanspruchte, die sonst der Familie zur Verfiigung
standen. Demgegeniber steht ein tangibler Nutzen in H6he von 500,- € fiur eine Gehalts-
erhéhung nach der Fortbildung. Der intangible Nutzen in Form eines verbesserten Kompetenz-
erlebens, dass die Arbeit Ubersichtlicher organisiert ist und damit als befriedigender erlebt wird,
ist ebenso bedeutsam. Fir den Mitarbeiter stellt sich eine sehr positive Kosten-Nutzen-Relation
dar, ebenso wie eine positive Ziel-Nutzen-Bewertung. Im Anschluss an die Zertifizierung zum
Spezialisten Uberlegt er sich, wie er weiterlernen kénne, um sich beruflich und gehaltlich weiter
zu entwickeln. Da er fur eine Familie sorgen muss, kommen fur ihn nur berufsbegleitende Lern-
formen in Frage. Er interessiert sich fiir eine Fortflihrung der Ausbildung zum Professional.
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4.4.8 FALLSTUDIE 8

Operativer Professional: IT Business Consultant (IT-Berater)
IT Business Manager (IT-Projektleiter)

2005

2006

2007

. = Untersuchungszeit

Branche

Datentechnik und Internetagentur

Produkte/ Dienstleistungen

Vertrieb von Hard- und Software, Softwareentwicklung

fur die Industrie, Internetagentur

Betriebstyp

KMU

Dauer

5/2005 — 8/2007

Offentliche Férderung

0,-€

Tangible Kosten-Nutzen

Betrieb

Business Consulting

Projektleiter

Teilnehmergebihr 4.500,- € 4.500,- €
Lern- und Arbeitsmittel 100,- € 100,- €
Prifungskosten 500,- € 500,- €
Fahrtkosten 2.400,- € 2.400,- €
Personalkosten fiir
Lernprozessbegleiter/Fachberater 1.000,- € 1.000,- €
Gehaltserhohung fur 12 Monate 3.600,- € 3.600,- €
Summe Kosten 12.100,- € 12.100,- €
Projektentwicklung in der Firma 2.000,- € -
Summe Nutzen 2.000,- € -
Arbeitnehmer
Business Consulting Projektleitung
Arbeitsmaterial (Computer) 700,- € 900,- €
Bicher, Medien, Informationsmaterial 250,- € 200,- €
Fahrtkosten 50,- € 312,- €
Kinderbetreuung 0 300,- €
Einkommensverzicht red. Nebenerwerb 0 5.000,- €
Summe Kosten 1.000,- € 6.712,- €
Einkommenszuwachs durch
Stellenwechsel fiir 12 Monate 0 12.000,- €
Nutzen Arbeitnehmer 0 12.000,- €

Intangible Kosten-Nutzen

Kosten Betrieb

Nutzen Betrieb

Verbesserte Arbeitsausfiihrung

Kosten Arbeitnehmer

Verzicht auf Freizeit, Ausgleich von
Organisationsméangeln

Nutzen Arbeithnehmer
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A. Beschreibung des Unternehmens

Das mittelstdndische Unternehmen ist als Internetagentur tétig und vertreibt Hard- und Soft-
ware, vorrangig fur das verarbeitende Gewerbe. Es besteht aus zwei Betriebsteilen: der erste
hat neun Mitarbeiter und beschaftigt sich mit dem Vertrieb von Hard- und Software, der zweite
mit 26 Mitarbeitern erstellt und pflegt Internetseiten und Online-Shops. Die Kunden kommen zu
etwa drei Vierteln aus mittelstdndischen Betrieben, insbesondere aus dem Bereich der Ferti-
gung. Das restliche Viertel der Kunden besteht aus GroRRbetrieben. Mit sieben weiblichen Be-
schaftigten arbeiten Uberdurchschnittliche viele Frauen als Informationstechnikerinnen in der
untersuchten Firma. Das Unternehmen bildet fir den eigenen Bedarf Fachinformatiker fir
Systemintegration, Fachinformatiker in der Anwendungsentwicklung und IT-Systemkaufleute
aus. Die Auszubildenden werden in der Regel tUbernommen.

B. Weiterbildung im Unternehmen

Weiterbildung spielt fir das Unternehmen selbst und fiir seine Mitarbeiter eine sehr grofte Rolle.
Die Geschéftsfihrung nimmt eine ausgesprochen positive Haltung gegeniiber Weiterbildung
ein, weil dadurch auf Fremdleistungen verzichtet und Lernschleifen verkirzt werden konnten.
AuRerdem signalisieren die Weiterbildungen den Kunden die Fachkompetenz des Unter-
nehmens.

Die Firma beschéftigt mit halber Stelle eine Personalentwicklerin. Sie Gbernimmt die nichtfach-
liche Betreuung der Auszubildenden, erstellt Bildungsbedarfsanalysen und spricht Mitarbeiter
gezielt auf Fortbildungsmdglichkeiten an. Die Geschéftsfiihrung verpflichtet Beschéftigte an
Fortbildungen teilzunehmen, die im strategischen Interesse der Firma liegen. Ein anderer Teil
des betrieblichen Bildungsangebotes wird von den Mitarbeitern auf freiwilliger Basis besucht.
Die Halfte der Mitarbeiter ist in Ianger dauernden beruflichen Fortbildungen, wie z.B. in Berufs-
akademien oder Fernuniversitdten eingeschrieben. Es ist Ublich, dass die Mitarbeiter auch
selbst ihren Bedarf an Weiterbildung definieren und die Geschaftsfiihrung oder die Personal-
entwicklerin darauf ansprechen. Das Lesen von Fachzeitschriften, um bei neuen Entwicklungen
auf dem Laufenden zu sein, gehdrt zu den regelméRigen Arbeitsaufgaben.

Die Firma ist einem Fortbildungsring angeschlossen, der fur seine Mitglieder externe und Uber-
regionale fachliche Fortbildungen entwickelt und anbietet. Daneben nimmt sie Fortbildungen der
IHK, der Wirtschaftsverbdnde und der Softwarehersteller in Anspruch. Teilnehmergebiihren
tragt in der Regel das Unternehmen, wahrend die Mitarbeiter ihre Freizeit investieren. Dies gilt
zum Beispiel fir die Microsoft-Zertifizierungen zum MCSE. Die Schulung erfordert einen hohen
Aufwand an selbstdndigem Lernen, das in der Regel zu Hause geschieht. Schulungen zur
MCSE-Zertifizierung werden in den Rdumen des Unternehmens durchgefiihrt, jedoch haufig an
Samstagen aulierhalb der Arbeitszeit.

C. Beziehung des Unternehmens zum ITWS

Die Initiative zur Beteiligung am ITWS ergriff die Geschaftsfihrung, die sich allgemein fir neue
Formen berufsintegrierter Fortbildung interessierte. Sie hatte in Fachzeitschriften vom ITWS
gelesen und daraufhin bei der 6rtlichen IHK und ihrem Bildungstréger gezielt nachgefragt, ob
die Mdoglichkeit bestand, dass die Mitarbeiter damit ihr berufliches Wissen zertifizieren lieRRen.
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Wichtig war ihr auch, dass eine Fortbildung nach dem ITWS bei den Mitarbeitern ein reflektierte-
res berufliches Handeln férdert.

Die értliche IHK schloss eine Zertifizierung ohne Vorbereitungskurs aus. Der Bildungstrager der
IHK bot dem Unternehmen an, die Fortbildung nach dem ITWS als Pilotprojekt durchzufihren,
wenn sich genidgend Mitarbeiter fAnden und das Unternehmen auflerdem Dozenten bereit-
stellen wirde. Der Geschéftsfuhrung war es wichtig, das Fortbildungskonzept wenigstens ein-
mal richtig auszuprobieren. Sie sprach vier Mitarbeiter an, die fir eine solche Fortbildung ge-
eignet waren, nahm sie auf eine Informationsveranstaltung der IHK mit und bot ihnen die
Kostenlibernahme der Teilnehmergebihren in Hohe von 4.500,- € an. Zwei Mitarbeiter ent-
schieden sich dafir, eine Fortbildung zum IT-Professional zu absolvieren.

D. Verlauf der Fortbildung

Die Weiterbildung begann im Mai 2005, ihr Abschluss war fiir den Frihsommer 2007 geplant,
verzdgerte sich jedoch um drei Monate wegen organisatorischer Schwierigkeiten. Die Gesamt-
gruppe aus neun Teilnehmern besuchte im Abstand von drei Wochen samstags Prasenzver-
anstaltungen beim Bildungstrager der IHK. Die Seminare hatten einen Umfang von vier bis
sechs Stunden. Die Reisekosten wurden vom Arbeitgeber bernommen, der ein Firmenfahr-
zeug zur Verfligung stellte.

Einmal wéchentlich trafen sich Arbeitsgruppen von zwei bis vier Personen. Sie bearbeiteten
selbst gestellte Aufgaben oder Ubungen, die ihnen der Bildungstréger Uber eine Lernplattform
zur Verfugung gestellt hatte. Zusétzlich fanden Online-Chats zu ausgewdahlten Themen statt.
Die Lernprozessbegleiter der IHK nahmen gelegentlich an den Arbeitsgruppentreffen teil.

Die Lernprojekte sollten der Firma einen unmittelbaren Nutzen bringen. Deshalb wahite das
Unternehmen echte Kundenanfragen oder -auftrdge zur Bearbeitung aus. Im Vergleich zu einer
normalen Bearbeitung wurden sie reflektierter und mit einem starkeren Hinterfragen von Sach-
verhalten durchgefihrt. Dem Unternehmen entstand ein finanziell messbarer Nutzen, well
dieses Projekt nicht wahrend der Arbeitszeit, sondern, wie die anderen Lernaktivitaten auch, in
der Freizeit der Mitarbeiter bearbeitet wurde. So entstand ein Lastenheft fur einen Kunden,
dessen Erstellung sonst schatzungsweise 2.000,- € gekostet hatte.

Die vom Bildungstréger gestellten Lernprozessbegleiter und die Dozenten erwiesen sich nur
zum Teil geeignet. Beim Personal des Bildungstragers war die personelle Fluktuation krank-
heitsbedingt hoch. Einzelne Dozenten waren zum Teil iber Wochen nicht erreichbar. Der Ge-
schéftsfuhrer ibernahm teilweise selbst Lerneinheiten als Dozent, um den Fortgang der Quali-
fizierung sicherzustellen und organisierte zusatzliche Fortbildungen. Vom Bildungstréger zu-
gesagte Lehrgangsmaterialien wurden nicht geliefert. In der Abschlusspriifung entsprachen die
Prifungsaufgben nicht den Vorkenntnissen der Teilnehmer oder gingen Uber die in der Fort-
bildung behandelten Fragen hinaus. Die befragten Mitarbeiter gingen zum Zeitpunkt des Inter-
views davon aus, dass sie noch an einer mindlichen Nachpriifung teilnehmen miissten.

Fachberater waren nicht eingesetzt. Der Geschéftsfilhrer befand sich jedoch ohnehin in einem
engen Informationskontakt mit den Teilnehmern aus seiner Firma und Gibernahm in diesem Rah-
men auch Aufgaben der Fachberatung. Er engagierte sich ebenfalls in der Vorbereitung der Ab-
schlussprifung in einem Umfang von zehn bis 15 Stunden. Aufgrund der beschriebenen
organisatorischen Unzuldnglichkeiten der Fortbildung waren die beteiligten Mitarbeiter un-
zufrieden. Sie befiirchteten zeitlichen Mehraufwand fir die zu erwartenden Nachpriifungen und
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machten fir die voraussichtlich misslungene Abschlussprifung die mangelnde Ansprechbarkeit
der Dozenten und die unzureichende Prifungsvorbereitung durch den Bildungstréger ver-
antwortlich.

E. Schlussfolgerung

Im vorliegenden Fall hat der Betrieb eine Reihe von Kostenbestandteilen der Weiterbildung
Ubernommen: Teilnehmergebihren, Fahrtkosten und Personalkosten flir zuséatzliche Trainer, die
als Kompensation flir die organisatorischen Mangel der Fortbildung eingesetzt wurden. Weitere
Kosten entstehen durch eine geplante Gehaltserhéhung fur die Mitarbeiter, die an der Fort-
bildung teilgenommen haben. Auf der Nutzenseite steht Kostenersparnis dadurch, dass ein be-
triebliches Projekt auRerhalb der Arbeitszeit durchgefiihrt wurde. Die Kosten-Nutzen-Relation
der tangiblen Faktoren stellt sich aus Sicht des Betriebes damit sehr ungiinstig dar.

Der Nutzen der ITWS-Fortbildung liegt aus Sicht der Geschéftsfiihrung in erster Linie bei den
intangiblen GréRen einer verbesserten Arbeitsausfiihrung. Die beteiligten Mitarbeiter gehen ihre
Arbeit reflektierter und strukturierter an, mit mehr Systematik, Griindlichkeit und Sachkennt-
nissen. Sie sind in der Lage, geschéaftliche Prozesse besser nachzuvollziehen, der Geschéfts-
fuhrung kompetenter zuarbeiten zu kénnen und auf Kunden mit gréRerer Sicherheit und Uber-
zeugungskraft zuzugehen. Sie haben gelernt, sich selbstdndig Wissen anzueignen. Diese
Wirkungen sind im Arbeitsablauf spirbar. Die Produktivitat und Kreativitdt im Unternehmen hat
sich erhoht, lasst sich jedoch mit den vorhandenen betrieblichen Kennziffern nicht abbilden.

Den Arbeitnehmern entstanden Kosten fiir Arbeitsmaterialien, fiir die Anschaffung eines neuen
PCs, welcher notwendig war, um an der Fortbildung teilnehmen zu kénnen, Kosten fir Kinder-
betreuung und Fahrtkosten. Diese Kosten summieren sich auf 1.000,- € und wurden vom ersten
Interviewpartner nicht als Belastung erlebt. Der zweite Interviewpartner, der auf Nebenver-
dienste im Umfang von 5.000,- € verzichtete, um an der Fortbildung teilnehmen zu kénnen, ver-
anschlagt seine finanzielle Belastung deutlich héher.

Ein Kosten-Nutzen-Verhaltnis ist flir den ersten Interviewpartner nicht zu errechnen, da er zum
Zeitpunkt der Befragung keine Erwartungen an eine Gehaltserhéhung duferte. Der zweite Inter-
viewpartner ging von einer langfristig erzielbaren Gehaltssteigerung um 1.000,- € monatlich aus.
Falls dieses Kalkiil aufgeht wiirde sich ein positives Kosten-Nutzen-Verhéltnis ergeben.

Die intangiblen Faktoren spielen auch bei den bewertenden Uberlegungen der Arbeitnehmer
eine grollere Rolle als die monetdr messbaren Gré3en. Beide Interviewpartner gewichteten die
entgangene Freizeit subjektiv als starke Belastung und die organisatorischen Unzulanglich-
keiten der Qualifizierung als Argernis. Sie vermuten, dass das ITWS-Zertifikat auf dem IT-
Arbeitsmarkt wenig bekannt ist. Einer der beiden Interviewpartner wirde sich daher, wenn er
noch einmal vor die Wahl gestellt wiirde, eher fiir einen Studiengang der Fernuniversitat ent-
scheiden, von dessen Abschluss er gréfliere Verwertungsméglichkeiten erwartet.
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449 FALLSTUDIEY

Operativer Professional: IT Business Manager (IT-Projektleiter)

2005 2006 2007

. = Untersuchungszeit

Branche IT-Dienstleister eines GroBunternehmens
Produkte/ Dienstleistungen IT-Dienstleistungen
Betriebstyp Teil eines GroRunternehmens,
3.300 MA, 50 IT-Beschaftigte
Dauer 1/2005 - 6/2006
Offentliche Férderung -
Tangible Kosten-Nutzen

Betrieb
Teilnahmegebihr 3.000,- €
Prufungsgebiihr 350,- €
Zuschuss zu Blchern und Fahrtkosten 650,- €
Kosten Betrieb 4.000,- €

Nutzen Betrieb

Arbeitnehmer

Teilnehmergebiihr 3.000,- €
Prufungsgebihr 350,- €

Biicher, Zeitschriften und Fahrtkosten 1.650,- €
Kosten Arbeitnehmer 5.000,- €

Nutzen Arbeithehmer -

Intangible Kosten-Nutzen

Kosten Betrieb Bildungsurlaub

Nutzen Betrieb Kompetenzzuwachs des Mitarbeiters

Zeitliche Einschréankungen fir die Familie und Hobbys

Kosten Arbeitnehmer 1500 Stunden Freizeit und Urlaub

IT-spezifischer Abschluss, hdhere Flexibilitat auf dem

Nutzen Arbeitnehmer Arbeitsmarkt, verbessertes Kompetenzgefinhl
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A. Beschreibung des Unternehmens

Das Unternehmen stellt die IT-Infrastruktur und Rechenzentrumskapazitadten fur eine Vielzahl
von Bankfilialen in verschiedenen Bundeslandern bereit. Neben dem Hauptsitz gibt es eine
Reihe von Zweigniederlassungen. Das Unternehmen beschaftigt (Stand 2006) etwa 3.300 Mit-
arbeiter.

B. Weiterbildung im Unternehmen

In der Firma gibt es ein breites Angebot an ,In-House“ Seminaren und an externen Fort-
bildungen. Die Abteilung Personalentwicklung stellt den Bildungsbedarf innerhalb von be-
stimmten Rahmenbedingungen fest. Die Abteilung befragt die Organisationseinheiten und teilt
das Budget ein. Im Themenfeld Projektmanagement bietet das Unternehmen seinen Mit-
arbeitern einen siebenteiligen Lehrgang an. Im Vergleich zum operativen Professional ,Projekt-
leiter ist dieser Lehrgang sehr auf das Unternehmen zugeschnitten. Wahrend der operative
Professional mit vielen Mdglichkeiten umzugehen weifl3, behandelt der interne Lehrgang bei-
spielsweise nur eine Methode bei den betrieblichen Ausgaben zur Ressourcen-Kontrolle.

Der befragte Mitarbeiter nimmt im Jahr durchschnittlich etwa an drei Fortbildungen im Umfang
von jeweils zwei Tagen teil, bei denen es um branchenspezifische Themen, um Moderation oder
um Projektmanagement geht. Diese Fortbildungen sind eher von allgemeiner Struktur und we-
niger IT-spezifisch.

C. Beziehung des Unternehmens zum ITWS

Die Geschaftsleitung des Unternehmens ist an der Nutzung des ITWS nicht interessiert, unter-
stutzt das Engagement der Mitarbeiter bei Fortbildungen jedoch finanziell. Die Initiative zur
Nutzung des ITWS geht dagegen von den Mitarbeitern aus. Der befragte Mitarbeiter ist ge-
lernter Energieelektroniker. Der Einstieg in den IT-Bereich erfolgte 1996 durch die Be-
schaftigung mit Netzwerk-Druckern, seit 2001 ist er im Unternehmen tatig. Er arbeitet in der
Funktion eines Projektleiters. Seine Aufgaben sind unter anderem die innerbetriebliche
Organisation, Budgetplanung, Budgetkontrolle und die Planung der ,In-House“-Infrastruktur. Die
Anforderungen sind so komplex, dass er sie aufgrund seiner Berufsausbildung nicht vollstandig
bewaéltigen konnte.

Deshalb interessierte er sich fiir eine IT-spezifische Ausbildung im Projektmanagement, die
einem vollwertigen Berufsabschluss im IT-Bereich entsprechen sollte. Bei der Suche nach einer
passenden Weiterbildung stiel® er auf das ITWS. Er prufte die Bildungsangebote verschiedener
Anbieter zum operativen Professional/Projektleiter. Letzlich standen zwei Anbieter zur Auswahl
und die Entscheidung fiel auf den Weiterbildungsanbieter, der den besseren Ruf hatte. Die
Preise beider Anbieter waren in etwa gleich.

Innerhalb des Unternehmens bestehen schon einige Erfahrungen mit dem ITWS. Vor dem be-
fragten Teilnehmer haben mindestens zwei Mitarbeiter eine Fortbildung nach dem ITWS ge-
macht. Er selbst machte die Fortbildung zusammen mit zwei Kollegen aus seiner Abteilung.
Zum Zeitpunkt des Interviews nahmen zwei weitere Mitarbeiter, die seit Jahren als Projektleiter
arbeiten, an dieser Qualifizierung teil.
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Die Absolventen des ITWS stehen den nachfolgenden Kollegen als Ansprechpartner wéahrend
der Qualifizierung zur Verfigung. Allerdings nutzen nicht alle Teilnehmer dieses Angebot. Ob-
wohl nach Aussage des befragten Mitarbeiters die Weiterbildung zum IT-Professional ein ,Pri-
vatvergniigen® ist, werden die Fortbildungsmdéglichkeiten nach dem ITWS unter den Mitarbeitern
intensiv diskutiert und offenbar auch weiterempfohlen.

D. Verlauf der Fortbildung

Die Fortbildung zum IT-Projektleiter begann im Januar 2005 und endete im Juni 2006. Der Bil-
dungstrager setzte auf ein klassisches Seminarkonzept, das sich an den Gedanken der arbeits-
prozessorientierten Fortbildung anlehnte. Die Seminare fanden jeden Mittwochabend und an
jedem zweiten Samstag statt.

Zwischen den Seminaren bearbeiteten die Teilnehmer Aufgaben innerhalb von Lerngruppen
oder in Eigenarbeit. Die Lerngruppen trafen sich nach Feierabend und an den Samstagen, an
denen kein Seminar stattfand. AuRerdem wurden im Bedarfsfall Kollegen angesprochen, um
Probleme gemeinsam zu Iésen.

Es gab keinen Lernprozessbegleiter oder fachlichen Berater am Arbeitsplatz. Zwei Mitarbeiter
des Unternehmens, die bereits die Fortbildung absolviert hatten, haben dem Teilnehmer aller-
dings auf der betrieblichen Ebene geholfen. Fir die Dokumentation wahlte der befragte Mit-
arbeiter ein reales Projekt des Unternehmens aus, die Einfiihrung eines neuen Bezahlungs-
systems. Das Unternehmen hatte Kenntnis darliber und erlaubte, das Projekt im Rahmen der
Fortbildungsmaflinahme zu nutzen. Mitte 2006 schloss der Mitarbeiter die Fortbildung mit einer
erfolgreichen Prifung vor der IHK ab.

Die Fortbildung fand auf3erhalb der Arbeitszeit statt. Die daftr aufgewendete Zeitmenge be-
zeichnet der befragte Mitarbeiter als ,brutal®. Die Seminare umfassten etwa 500 Stunden. Hinzu
kamen weitere 1.000 Stunden selbstandigen Lernens oder Lernens in der Arbeitsgruppe. Der
befragte Mitarbeiter wendete dafiir seinen Urlaub auf und die Freizeit nach Feierabend. Die Zeit
fur Familie und Hobbys musste erheblich eingeschrankt werden.

Die Teilnahmegebihr lag bei von 6.000,- €, die Prifungsgebihr betrug etwa 700,- €. Hinzu ka-
men noch Ausgaben fur Blcher, Zeitschriftenabonnements und Fahrtkosten. Die Kosten der
Fortbildung inklusive Fahrtkosten schatzt der Mitarbeiter auf ca. 9.000,- €.

Die Firma hat die Halfte der Kurs- und Prifungsgebiihren sowie einen Zuschuss zu den
Bicherkosten getragen. Dies geschah unter der Bedingung, dass der Mitarbeiter sich ver-
pflichtet mindestens zwei Jahre nach Absolvierung der Fortbildung im Unternehmen zu bleiben.
Ferner gewahrte das Unternehmen den gesetzlich vorgeschriebenen Bildungsurlaub. Die
andere Halfte der Fortbildung hatte der Mitarbeiter (iber Meister-Bafég finanzieren kénnen, be-
zahlte sie aber selbst.

Der Nutzen des Teilnehmers liegt darin, dass er jetzt Uber einen IT-spezifischen Abschluss ver-
figt und dass er dies bei zukiinftigen Bewerbungen geltend machen kann. Er fihlt sich nun
wesentlich sicherer in der Erledigung seiner Aufgaben. Formell und monetédr hat sich durch
seine Ausbildung fiir ihn nichts geéndert: das Gehalt ist nicht gestiegen und das Aufgabengebiet
hat sich nicht erweitert. Bedauerlich findet der Mitarbeiter, dass der operative Professional einen
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geringen Bekanntheitsgrad hat und der Unterschied zwischen einem IT-Projektleiter mit 1,5
jahriger Ausbildung und einem ,Projektleiter in zwei Wochenenden® nicht erkannt wird.

Der Nutzen fiir das Unternehmen besteht darin, dass der Teilnehmer seine Aufgaben jetzt zu-
verlassiger und schneller erledigen kann. Insgesamt hat sich die Ausbildung seiner Meinung
nach gelohnt, sowohl fiir ihn persoénlich, als auch fir das Unternehmen durch den tatséchlichen
Kompetenzzuwachs. Die IT-Spezialisten-Ausbildung kam fur ihn nicht in Frage, ebenso wenig
wie die Ausbildung zum strategischen Professional. Der befragte Mitarbeiter stellt in Zweifel,
dass der strategische Professional ausreichend flr hdhere Managementaufgaben qualifiziert.
Aulierdem ist die Fortbildung zum strategischen Professional mit geschéatzten 10.000,- € Teil-
nehmergebuhr fir ihn zu teuer. Eine hochschulische Ausbildung unter Anrechnung seiner
Ausbildung zum operativen Professional, ware fur den Mitarbeiter eine sinnvolle Anschluss-
maoglichkeit.

E. Schlussfolgerung

Die Ausbildung stoRt im Bereich der Personalverantwortlichen und der Geschéftsfihrung des
Unternehmens bislang auf wenig Resonanz, wahrend sie von den Mitarbeitern gut an-
genommen wird. Im Vordergrund stand fir den Mitarbeiter der Erwerb eines formellen Ab-
schlusses im IT-Bereich. Der Mitarbeiter fuhlt sich nach der Weiterbildung kompetenter und
kann seine Aufgaben besser und schneller erledigen. Dieser Effekt lasst sich jedoch mangels
eines geeigneten Controllings nicht quantifizieren. Ein finanzieller Nutzen war fir den Mitarbeiter
mit der Fortbildung nicht verbunden. Die Fortbildung kam durch Initiative von Mitarbeitern zu-
stande und wird innerhalb der Abteilung rege genutzt.
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4.4.10 FALLSTUDIE 10

Spezialist: IT Systems Administrator (IT-Systemadministrator/in)

2004 2005 2006 2007

. = Untersuchungszeit

Branche IT-Dienstleister
IT-Dienstleistungen: Beschaffung von Hardware,
Produkte / Dienstleistungen Einrichtung und Pflege von Netzwerken, Schulungen,
Sicherheitsberatungen, Programmiertatigkeiten
Betriebstyp KMU, 3 MA
Dauer 08/2004-12/2006
Offentliche Férderung Ausbildung wurde geférdert

Tangible Kosten-Nutzen

Betrieb und Arbeitnehmer sind identisch

Zertifizierungsgebihr 1.160,- €
Bucher 100,- €
Kosten 1.260,- €
Nutzen -

Intangible Kosten-Nutzen

48 Stunden Coaching
Kosten Betrieb/ Arbeitnehmer Auftragsverringerung durch verminderte Akquisetatigkeit
160 Stunden Freizeit

Verbesserte Zusammenarbeit mit Projektpartnern
Nutzen Betrieb/ Arbeithehmer Gewinn an Handlungskompetenz,
internationale Anerkennung des Zertifikats

A. Beschreibung des Unternehmens

Das Unternehmen ist ein 2005 gegriindeter IT-Dienstleister, in dem neben den beiden Ge-
schéftsfuhrern und Firmeninhabern noch ein angestellter IT-Systemelektroniker arbeitet. Die
Firma ist Uberregional tatig und bietet eine Reihe von IT-Dienstleistungen an: Beschaffung von
Hardware, Einrichtung und Pflege von Netzwerken, Schulungen, Sicherheitsberatungen,
Programmiertatigkeiten. Im letzten halben Jahr verlief die Geschaftsentwicklung sehr positiv,
weitere Personaleinstellungen sind fur die Zukunft nicht ausgeschlossen.
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B. Weiterbildung im Unternehmen

Die Fortbildung im Unternehmen richtet sich am aktuellen Bedarf aus. RegelméafRig werden
Schulungen zur Erlangung von Herstellerzertifikaten und weitere Softwareschulungen besucht,
die wahrend der Arbeitszeit stattfinden.

C. Beziehung des Unternehmens zum ITWS

Der Teilnehmer war als Quereinsteiger einige Jahre in einer EDV-Firma als System-
administrator/Netzwerkadministrator tatig. 2004 machte er sich selbstandig und begann zeit-
gleich mit dem Aufbau seiner Firma die Fortbildung zum Netzwerkadministrator. Seine wesent-
liche Motivation war, eine formelle Qualifikation im IT-Bereich vorweisen zu kénnen.

Das Bildungswerk, das die Weiterbildung zum IT-Spezialisten anbot, ist Kunde des Teil-
nehmers. Der Teilnehmer erfuhr vom ITWS, als er die Webseite des Bildungswerkes aufsetzte.
Zuvor hatte er noch nichts von der APO-Qualifizierung gehért oder in Fachpublikationen davon
gelesen. Auch im Umfeld des Teilnehmers ist das ITWS weitgehend unbekannt. Die vom
Bildungswerk angebotene Fortbildung passte zum Bedarf des Teilnehmers. Er war daran
interessiert eine anerkannte IT-Qualifikation zu haben, um seinen Kunden gegeniiber die ent-
sprechende Fachkompetenz nachzuweisen. Er suchte keine alternativen Weiterbildungen zur
Spezialistenausbildung sondern entschied sich spontan fiir die Fortbildung: ,Das gibt es, das
passt, also nehm ich es®. Sein Geschéftspartner, ein Diplom-Ingenieur, begann ebenfalls die
Ausbildung zum IT-Netzwerkadministrator, brach sie jedoch aus Zeitmangel vorzeitig ab.
Aufgrund seines Universitatsdiploms war der Bedarf des Partners, die Ausbildung abzu-
schliel3en, allerdings auch nicht so hoch wie bei dem befragten Teilnehmer.

D. Verlauf der Fortbildung

Die Ausbildung zum IT System-Administrator begann im August 2004 und endete im Dezember
2006. Er erhielt vom Bildungstrager einen Lernprozessbegleiter, der im Abstand von etwa zwei
Monaten zu einem Fachgespréch fur einen halben Tag in die Firma kam. Er unterstitzte den
Teilnehmer bei der Dokumentationserstellung und bei den Themen Zeitplanung, Projekt-
management und gab ihm Hinweise, wo er sich das fehlende Wissen holen konnte. Ein Problem
war, dass der Lernprozessbegleiter wahrend der Ausbildung wechselte. Ein fachlicher Berater
ware vorhanden gewesen, wurde jedoch nicht in Anspruch genommen. Er stammte aus einem
anderen Unternehmen, das mit dem Befragten gemeinsam an dem Projekt arbeitete, das die
Basis fir die Dokumentation bildete.

Das Dokumentationsprojekt war die Umstrukturierung eines Kundennetzwerkes. Die Ausbildung
zeigte schon in dem Dokumentationsprojekt Wirkung und half beim Projektmanagement und der
Abstimmung mit den anderen beteiligten Unternehmen. Fur die Dokumentation wendete der
befragte Teilnehmer mehrere Wochenenden auf. Der erste Lernprozessbegleiter bestétigte
mehrfach die Richtigkeit der Dokumentationsdurchfiihrung. Nach dem Wechsel zeigte sich,
dass die Dokumentation falsch aufgebaut war, so dass alles noch mal von vorn geschrieben
werden musste. Zu diesem Zeitpunkt war das dokumentierte Projekt allerdings bereits seit fast
einem Jahr abgeschlossen. Aufgrund dieses Ereignisses stellte der Teilnehmer die Ausbildung
in Frage und dachte an einen vorzeitigen Abbruch.
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Der Teilnehmer schéatzt den zeitlichen Aufwand fur die Fortbildung auf etwa vier Wochen
Arbeitszeit, also etwa 160 Stunden. Er geht davon aus, dass er durch die Fortbildung auf Auf-
trdge verzichten musste, weil er in der Fortbildungszeit keine neuen Kunden gewinnen konnte.
Insgesamt beurteilt er den Zeitpunkt der Fortbildung jedoch als glinstig, da die Firma sich im
Aufbau befand und noch zeitliche Spielraume existierten.

In dem Unternehmen, in dem der Spezialist friiher arbeitete, gab es in den Bereichen Qualitat,
Projektmanagement und Planung noch erhebliche Defizite. Der Bildungstrager arbeitete in der
Fortbildung darauf hin diese Defizite in seiner eigenen Firma aufzuarbeiten.

Das Zertifizierungsgesprach empfand der befragte Teilnehmer als positiv. Er mdchte sich nach
Ablauf der Giltigkeit des Zertifikates rezertifizieren lassen. Die 1SO-Zertifizierung ist fur ihn
wichtig, da sie international anerkannt und unabhangig ist.

Die Zertifizierungskosten in H6he von 1.000,- € hat der Teilnehmer selbst getragen. Fir Blicher
zum Thema Projektmanagement gab er etwa 100,- € aus. Die Kosten fiir die Ausbildung und die
Lernprozessbegleitung wurden aus einem Férderprojekt getragen. Er schatzt die Hohe des auf
ihn entfallenden Férderbetrages auf 8.000,- €.

Die Fortbildung hat die laufende Arbeit in der Firma zwar beeintrachtigt, auf der anderen Seite
aber einen solchen Zuwachs an Dienstleistungsqualitat erbracht, dass sich ein hohes Nutzen
ergab. Den Kunden ist der formale Abschluss des Firmeninhabers gleichgultig, da sie mehr
Wert auf die Qualitat der Arbeit legen. Der Teilnehmer erfuhr durch die Ausbildung einen Zu-
wachs an Handlungskompetenz gegeniber den Kunden. Ob sich die Ausbildung finanziell aus-
zahlen wird, kann er noch nicht sagen. Da er jedoch nur die Zertifizierungsgebiihren bezahlen
musste sind seine Investitionskosten schnell wieder hereingeholt.

E. Schlussfolgerung

Der Teilnehmer ist zugleich Mitinhaber des (Personen)Unternehmens. Die Kosten-Nutzen-
Betrachtung von Betrieb und Arbeithehmer sind in diesem Fall identisch. Er besuchte die Fort-
bildung zum IT-Spezialisten parallel zum Aufbau seiner Firma. Seine Hauptmotivation war es,
eine formelle Qualifikation im IT-Bereich zu erwerben. Dies war mit der Ausbildung zum IT-
Spezialisten erreichbar. Die Ausbildung hat sich durch die Subventionierung auch finanziell ge-
lohnt.

Die Weiterbildung am Arbeitsplatz halt er fur eine der Standardmethoden im IT-Bereich, jedoch
war das Lernen am Arbeitsplatz in einem Projekt neu fur ihn. Eine FortfUhrung der Ausbildung
mit dem IT-Professional kommt fiir ihn nicht in Frage, da ihm dieser zu zeitaufwandig ist und das
operative Geschéft in diesem Fall vorgeht. Aulerdem glaubt er mit tber 40 Jahren zu alt fir
diese Fortbildung zu sein.
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4.4.11 FALLSTUDIE 11

Spezialist: IT Security Coordinator 3-2003 — 2004, Operativer IT-Professional: IT-Projektleiter

2006 2007 2008

. = Untersuchungszeit

Branche IT-Dienstleister eines GroBunternehmens

Produkte / Dienstleistungen Bereitstellung von IT-Infrastruktur und Software,
Entwicklung von Software, Beratung

Betriebstyp Ausgliederung eines Groflunternehmens, 50 IT-Mitarbeiter

Dauer 3/2003 — 2004 sowie 05/2006-02/2008

Offentliche Férderung -

Tangible Kosten-Nutzen

Betrieb
Gebiihren des Weiterbildungsanbieters 5.000,- €
Prufungsgebihren 630,- €
Gesamtkosten 5.630,- €
Nutzen

Arbeitnehmer

Fahrtkosten 900,- € in den ersten 6 Monaten

Nutzen Arbeithehmer

Intangible Kosten-Nutzen

Kosten Betrieb Gewahrung von Bildungsurlaub

Bessere Verkaufsfahigkeiten des Mitarbeiters,

Nutzen Betrieb strukturiertere, zielsichere Arbeit

Kosten Arbeitnehmer 320 Stunden Freizeit, Urlaubstage

Verbesserte Perspektiven auf die Ubernahme neuer Aufgaben

Nutzen Arbeithehmer und Gehaltszuwachs

A. Beschreibung des Unternehmens

Das Unternehmen ist der IT-Dienstleister eines gro3en Unternehmens aus der Logistikbranche.
Es wurde 2007 aus dem GroflRunternehmen ausgegliedert, befindet sich jedoch weiterhin zu 100
Prozent im Besitz des Mutterunternehmens. Seine Dienstleistungen umfassen die Bereitstellung
von IT-Infrastruktur und von Software, sowie die Entwicklung von Software, Beratung und alle
Ubrigen Dienstleistungen im IT-Bereich. Einziger Kunde ist bislang das Mutterunternehmen,
langfristig soll der Kundenstamm ausgeweitet werden.
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Das Unternehmen besitzt zehn Standorte und beschéftigt im IT-Bereich und in der Unter-
nehmensleitung etwa 50 Angestellte. Dazu kommen weitere Mitarbeiter aus dem kauf-
mannischen Bereich und der allgemeinen Verwaltung. Das Qualifikationsniveau der IT-
Belegschaft ist heterogen und umfasst Fachinformatiker, Diplom-Informatiker und Querein-
steiger mit oder ohne Hochschulausbildung. Neue Mitarbeiter werden Uber Stellenanzeigen,
Initiativbewerbungen und Abwerbungen aus anderen Unternehmen gewonnen. Derzeit sind
Stellen fir IT-Fachleute frei und kédnnen mangels geeigneter Bewerber nicht besetzt werden.
Die Schaffung weiterer Stellen ist geplant.

B. Weiterbildung im Unternehmen

Wegen der Probleme bei der Stellenbesetzung mit IT-Fachkraften greift das Unternehmen ver-
stérkt auf die interne Qualifizierung der eigenen Mitarbeiter zurtck. Diejenigen, die Uber das
bendtigte IT-Basiswissen verfiigen, werden mit ,training on the job“ gezielt auf neue Téatigkeiten
vorbereitet werden. Der Abteilungsleiter bzw. der Geschéftsfuhrer legen, in Absprache mit dem
Mitarbeiter, die Fortbildungen fest, die besucht werden sollen um den Mitarbeiter auf den ,ge-
wiinschten Level“ zu bringen. Das Unternehmen arbeitet dabei ausschliel3lich mit externen Bil-
dungsdienstleistern zusammen. Bei Bedarf werden Schulungen auch als Inhouse-Seminare
durchgefihrt.

Fortbildung ist ein zentraler Bestandteil der Unternehmensphilosophie. Das Unternehmen legt
Wert darauf, dass sich die Mitarbeiter weiterbilden und im Lernprozess bleiben. Die Kosten fir
die Weiterbildung, die Kurs- und Prifungsgebihren, Kosten fiir Unterbringung und Fahrt,
werden in der Regel vom Unternehmen getragen.

C. Beziehung des Unternehmens zum ITWS

Der befragte Mitarbeiter ist 46 Jahre alt, gelernter Datenkaufmann und ISO-zertifizierter IT-
Spezialist (IT-Security Coordinator). Er arbeitet seit 16 Jahren im |IT-Bereich des Unternehmens
bzw. des Mutterunternehmens. In diesem Zeitraum hat er in der Regel an Erweiterungslehr-
gangen teilgenommen, wie im Bereich Microsoft-Anwendungen, jedoch keine Seminare zum
Kompetenzerwerb besucht. Um sein Wissen aufzufrischen und zu erweitern suchte der Mit-
arbeiter nach einer geeigneten Weiterbildung. Durch eine Zeitungsannonce der 6rtlichen IHK
stield er auf das Ausbildungsangebot zum IT-Spezialisten.

Das Wissen uber das ITWS im Unternehmen ist bislang noch gering. Der Interviewpartner ist
der einzige 1ISO-zertifizierte IT-Spezialist in der Firma. In einem Zeitraum von 3-5 Jahren rechnet
er allerdings damit, dass weitere Kollegen eine Weiterbildung nach dem I|T-Weiterbildungs-
system nutzen werden.

Die Geschéftsfuhrung legt mehr Wert darauf, dass die Mitarbeiter sich Gberhaupt fortbilden, als
darauf, an welcher Art der Fortbildung sie teilnehmen. Das Unternehmen unterstiitzt den Mit-
arbeiter in seinen Fortbildungsbestrebungen nach dem ITWS in &hnlichem Umfang, wie es bei
anderen Fortbildungen auch der Fall ware. Es Ubernimmt die Teilnahme- und Prifungs-
gebihren, gewahrt Bildungsurlaub und rechnet die Fortbildung auf die Arbeitszeit an.
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D. Verlauf der Fortbildung

Der Mitarbeiter hatte im Marz 2003 bei seiner IHK eine Ausbildung zum IT-Security Coordinator
begonnen, die er im Jahr 2004 mit der ISO-Zertifizierung bei IHK-Cert abschloss. Inzwischen
wird er Mitarbeiter von Cert-IT weiter betreut. Durch eine Veranderung der Bestimmungen ist die
Zertifizierung des Mitarbeiters noch bis 2009 gultig, dannach plant er eine Rezertifizierung.

Die ISO-Ausbildung hat fur den Mitarbeiter oder das Unternehmen derzeit keinen besonderen
Stellenwert. Der Interviewpartner wurde bisher nicht darauf angesprochen, lasst sich jedoch
rezertifizieren, da ISO-Zertifizierungen im Allgemeinen anerkannt sind und er hofft, das Zertifikat
zuklinftig nutzen zu kénnen. Die Kosten fiir die Spezialistenausbildung in H6he von 1.200,- €,
die Fahrtkosten und die Kosten fur die Rezertifizierung trug bzw. tréagt der Arbeitgeber.

Die Spezialistenausbildung hat den Mitarbeiter in seiner Kompetenzentwicklung vorangebracht.
Er erhielt Argumentationshilfen, mehr Standfestigkeit in einigen Fachbereichen und mehr
Selbstvertrauen. Auf finanzieller Seite profitierte er durch einen Stellenwechsel vom Mutter-
konzern in das neu gegriindete Tochterunternehmen, wo er auch neue Aufgaben Gbernimmt.
Die Weiterbildung war eines der Argumente, weswegen er diese Stelle antreten konnte. Auf
Seiten des Unternehmens l&sst sich nicht angeben, ob durch die Fortbildung des Mitarbeiters
ein monetér nachweisbarer Nutzen entstanden ist.

Durch die Qualifizierung zum IT-Spezialisten angeregt, entschloss sich der Mitarbeiter ein Jahr
spater zum Besuch einer Weiterbildung zum operativen IT-Professional im Profil IT-Projektleiter.
Als Zulassungsvoraussetzung fiir den operativen Professional nutzte er die ISO-Zertifizierung
zum Spezialisten. Die Fortbildung begann im Mai 2006 und die letzte Teilpriifung ist flr Februar
2008 terminiert.

Die Kurskosten in H6he von 5.000,- €, und die Prifungsgebihren von 630,- € tragt der Arbeit-
geber. Die Kursgeblhren beinhalten die fachliche Begleitung, die Lernprozessbegleitung, den
Besuch der Workshops und die Unterrichtsmaterialien. Die Fahrtkosten, die alleine im ersten
halben Jahr der Fortbildung 900,- € betrugen (3000 km, 30 Cent/km), tragt der Mitarbeiter.

Die externe Lernprozessbegleitung und fachliche Begleitung, die dem Lernprozessbegleiter
einen Einblick in das Unternehmen gewahrt, stellt fur die Geschéftsleitung kein Problem dar.
Bislang wurde gar nicht hinterfragt was diese Fortbildung umfasst oder wer Einblick in das
Unternehmen erhalt. Fir den Mitarbeiter gab es zur Weiterbildung nach dem IT-Weiterbildungs-
system keine ernsthafte Alternative. Fir ein Fernstudium fehle ihm nach eigener Einschatzung
die bendtigte Selbstdisziplin. Der ,rote Faden“ und die individuelle Unterstiitzung durch den
Lernprozessbegleiter schatzt der Mitarbeiter bei dem IT-Weiterbildungssystem besonders. Die
grolien Vorteile der APO-Methodik liegen nicht nur dann, dass sie arbeitsprozessbegleitend ist
sondern auch in der individuellen Betreuung. Der Austausch mit den anderen Workshopteil-
nehmern, der durch Gespréche, Erfahrungsberichte und Beispiele aus den Unternehmen statt-
fand, war fur den Mitarbeiter wertvoll.

An Projekte geht der Mitarbeiter bereits wahrend der laufenden Fortbildung, anders heran. Da er
jetzt Uber das theoretische Hintergrundwissen verfiigt und weil3 ,wie es laufen sollte®, kann er
dieses Wissen mit eigenen Erfahrungen verknipfen. Er legt Wert darauf, die Arbeit ,hundertpro-
zentig“ zu machen und sein eigenes Projektmanagement den theoretischen Ansatzen anzu-
nahern. Auf lange Sicht niitzt die Fortbildung auch dem Unternehmen. Es ermdglicht dem Mit-
arbeiter Uber bessere Argumentationsketten zu verfiigen, strukturierter und zielsicherer zu
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arbeiten und Projekte viel besser zu vermarkten. Im Vergleich zu seinen Kollegen im Unter-
nehmen ist er im Vorteil, weil er durch die Fortbildung nach dem ITWS sowohl eine nach-
gewiesene theoretische Kompetenz als auch damit verknlpfte praktische Erfahrung besitzen
wird. Er hofft, dass er sein reflektiertes Erfahrungswissen dem Unternehmen zur Verfligung
stellen kann, indem er Richtungsvorgaben fiir das Projektmanagement entwickelt. Er geht
davon aus, dass seine Vorschlage zum Projektmanagement durch das IHK-Zertifiakt mehr Be-
achtung erhalten werden und er erwartet, nach erfolgreicher Ausbildung neue Aufgaben im Be-
reich des Projektmanagements Ubernehmen zu kénnen. Im Zusammenhang damit rechnet er
auch mit einer verbesserten Vergitung.

Bei der Projektdokumentation handelt es sich um ein reales Projekt, bei dem nicht zwischen
dem Projektauftrag und der Weiterbildung getrennt werden kann. Die Dokumentation wird wahr-
scheinlich innerhalb von 40 Stunden durchgefiihrt werden. Der befragte Mitarbeiter plant diese
Arbeiten durchzufiihren, da es am Arbeitsplatz zu viele Ablenkungen gibt. Fiir die Vorbereitung
auf die erste Teilprifung nahm er sich eine Woche Urlaub.

Die Fortbildung umfasst 320 Stunden Workshop, die abends oder samstags stattfinden. Den
Lernprozessbegleiter nimmt der befragte Teilnehmer selten in Anspruch, meist 10-15 Minuten
vor Beginn der Workshops. Einmal monatlich fiihrt er auflerdem Reflexionsgesprache mit einer
Dauer von 1 bis 1,5 Stunden. Die Termine werden individuell mit dem Lernprozessbegleiter ver-
einbart.

Eine Weiterbildung zum strategischen Professional kommt fir den Mitarbeiter nicht in Betracht.
Nach Abschluss der Fortbildung hélt er es fiir denkbar, die erbrachten Leistungen an einer
privaten Hochschule Uber Credit-Points oder Anerkennungssemester bestatigen zu lassen und
einen Bachelor zu machen. Die Fortbildung ist fiir seine persénliche Weiterentwicklung sehr
bedeutend. Einen besonderen Vorteil sieht er darin, dass aus Projekten, die ohnehin durch-
geflhrt und dokumentiert werden missen, eine formale Qualifikation resultiert.

E. Schlussfolgerung

Der Geschaftsflhrer/Personalverantwortliche des Unternehmens wurde nicht befragt. Der Inter-
viewpartner klassifiziert die Haltung des Unternehmens zum IT-Weiterbildungssystem als ,posi-
tive Gleichgiiltigkeit“. Generell aufgeschlossen gegeniiber jeder Art von Fortbildung, findet das
ITWS bislang kein besonderes Interesse. Den Nutzen des Unternehmens sieht der Mitarbeiter
darin, dass er motiviert ist, neue Aufgaben Gbernehmen kann und sich entsprechend der Unter-
nehmensphilosophie in einem permanenten Lernprozess befindet. Ein weiterer Nutzen liege
darin, dass das erworbene Wissen weiterverbreitet werden kann und zu nachhaltigen Verande-
rungen in den Prozessen fuhrt. Ein direkter finanzieller Nutzen ist fir das Unternehmen nicht
bezifferbar. Die Kosten-Nutzen-Relation ist insgesamt betrachtet fiir das Unternehmen positiv.

Die bereits vor der Ausbildung zum operativen Professional absolvierte Ausbildung zum IT-
Spezialisten zahlte sich fur den Mitarbeiter aus, in dem sie dazu beitrug, dass er auf einen neu-
en Arbeitsplatz innerhalb des Konzerns, wechseln konnte. Dieser Arbeitsplatz umfasst erweiter-
te Aufgaben- und Verantwortungsbereiche und ist héher dotiert. Die Ausbildung zum IT-Profes-
sional wird die Stellung des Mitarbeiters im Unternehmen erhéhen, steigert das Selbstvertrauen
und Sicherheit bei den durchzufiihrenden Aufgaben. Der Mitarbeiter rechnet mit der Ubernahme
eines neuen Aufgabengebietes und einer damit verbundenen Erhéhung seiner Bezilige. Als zu-
séatzliche Chance sieht er die Mdglichkeit einen Hochschulabschluss zu erwerben. Insgesamt
betrachtet ist die Kosten-Nutzen-Relation aus der Sicht des Teilnehmers sehr positiv.
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4.4.12 FALLSTUDIE 12

Operativer Professional: IT Business Manager (Gepriifter IT-Projektleiter)

2006

2007 2008

. = Untersuchungszeit

Branche

Anlagenbau

Produkte / Dienstleistungen

Schlusselfertige Gasverflissigungsanlagen
und -transportschiffe

Betriebstyp

Grossunternehmen, 350 MA

Dauer

5/2006-8/2008

Offentliche Férderung

Tangible Kosten-Nutzen

Betrieb

Zuschuss zu den Teilnehmergebiihren (3.000,- €)

Summe Nutzen

Arbeitnehmer

Bucher, Medien, Informationsmaterial 100,- €

Teilnehmergebuhr + Lehrmaterial
Prufungs-, Zertifizierungskosten
Fahrkosten

Summe

Nutzen

6.000,-€
630,-€
600,-€

7.330,-€

Intangible Kosten-Nutzen

Kosten Betrieb

Weiterbildungsurlaub

Nutzen Betrieb

Kompetenzsteigerung beim Projektmanagement,
Erfahrungen mit kooperativem Lernen,

Herstellung von Kontakten mit anderen Firmen
Verbesserte Arbeitsausfiihrung

Kosten Arbeitnehmer

Verzicht auf 6-10 Tage Urlaub im Jahr
Samstagsunterricht

Nutzen Arbeithnehmer

Kompetenzsteigerung bei Projektarbeit, Herstellung neuer
sozialer Kontakte, Erfahrungen mit kooperativem Lernen,
Einkommenszuwachs im Jahr 2008,

Neue Aufgabenbereiche in der Projektleitung
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A. Beschreibung des Unternehmens

Die Firma ist Tochterunternehmen eines weltweit titigen Konzerns aus dem Anlagenbau. Sie
bietet Ingenieurdienstleistungen an und hat sich auf den Bau und die Lieferung von Anlagen in
den Bereichen Gastransport und -verfliissigung, Landanlagen, Flissiggasterminals und Tanker
fir den Transport auf dem Seeweg spezialisiert. Weitere Téatigkeitsbereiche sind die Ent-
wicklung, Herstellung und der Vertrieb von optischen und akustischen Signalgeraten sowie der
Autogastechnologie.

In den letzten funf Jahren wurden etwa 200 neue Mitarbeiter eingestellt. Weltweit beschaftigt
das Unternehmen 350 Mitarbeiter.

B. Weiterbildung im Unternehmen

Neben einer internen Mitarbeiterweiterbildung gibt es standardisierte Schulungen wie z. B. flr
das Konfliktmanagement. Schulungen fiir IT-Systeme werden meistens durch die Software-
Hersteller im Rahmen ihrer Zertifizierungsprogramme durchgefuhrt.

C. Beziehung des Unternehmens zum ITWS

Der Abteilungsleiter hat Uber einen Weiterbildungsanbieter Informationen Uber das ITWS er-
halten und hat als erster in der Firma eine Fortbildung als operativer Professional absolviert. Mit
dieser Fortbildung war er zufrieden und hat sie an den Mitarbeiter weiterempfohlen. Bis auf den
befragten Mitarbeiter sind derzeit keine weiteren Fachkrafte des Unternehmens in einer Fort-
bildung.

Der befragte Mitarbeiter absolvierte nach der mittleren Reife eine Ausbildung zum IT-Fach-
informatiker mit Fachrichtung Systemintegration. In der Firma arbeitet er als IT-Administrator. Er
hat interne Schulungen besucht, sowie Herstellerzertifizierungen abgelegt. Die Fortbildung zum
IT-Projektleiter nach ITWS war fur ihn unter anderem interessant, weil kein Abitur vorausgesetzt
wird.

D. Verlauf der Fortbildung

Die Fortbildung hat im Mai 2006 begonnen und wird bis Februar 2008 andauern. Die gesamten
Kosten setzen sich aus den 6.000,- € Teilnehmergebihren, 630,- € Prifungs- und Zerti-
fizierungskosten der IHK, Fahrtkosten in Héhe von 600,- € sowie einem kleineren Betrag fur
Fachblicher und Lernmaterialien zusammen.

Der befragte Mitarbeiter bezahlt die Fortbildung zun&dchst komplett selbst. Das Unternehmen
sagte ihm zu, nach Ablauf von drei Jahren die Halfte der Teilnehmergebiihren zu erstatten,
wenn er nach erfolgreichem Abschluss drei Jahre im Unternehmen bleibt.

Desweiteren gewahrt die Firma den gesetzlichen Bildungsurlaub. Die restliche Fortbildung findet
in der Freizeit statt. Der Teilnehmer nimmt dazu 6 bis 10 Tage seines Jahresurlaubs. Die
Seminare finden an ein bis zwei Abenden in der Woche und teilweise samstags ganztagig statt.
Aulier dem befragten Mitarbeiter nehmen noch 4 weitere Mitarbeiter anderer Unternehmen an
dieser Fortbildung teil. Der Mitarbeiter hat unmittelbar vor dem Interviewzeitpunkt eine erste
Zwischenprifung im Modul Projektmanagement abgelegt. Die Prifungen werden direkt von der
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IHK abgehalten, wahrend die Unterrichtseinheiten von Trainern der APO-Akademie konzipiert
und durchgefiihrt werden. Diese sind bei Problemen mit dem Unterrichtsstoff per Email auch
aullerhalb der Unterrichtsstunden zu erreichen.

Bisher waren die Kurse fir den Mitarbeiter von gutem persénlichen Nutzen. Er hat Anregungen
erhalten, wie er mit bestimmten Situationen umgehen kann und Hintergriinde zu verschiedenen
Themen seines Berufsbereichs erfahren. Die Unterrichtseinheiten sind an der Realitat orientiert
wahrend die Prufung der IHK etwas realitatsfern gestaltet war.

E. Schlussfolgerung

Der gréfte Kritikpunkt an der gesamten Fortbildung war die geringe Bekanntheit sowohl des
ITWS Systems als auch des Abschlusses/Zertifikats bei den Unternehmen. Diese wiissten oft
nichts Uber den Inhalt und die Qualitat dieses Zertifikats. Hier sollte noch mehr Werbung oder
Offentlichkeitsarbeit von der IHK gemacht werden.

Der Mitarbeiter halt das Preis-Leistungsverhaltnis fiir angemessen und das Programm fir sehr
gut gestaltet. Er geht davon aus, dass sich langfristig seine Kosten auszahlen werden. Die
persoénlichen Ziele sind Erweiterung des eigenen Horizonts, berufliche Weiterentwicklung, neue
Aufgaben mit neuen Verantwortlichkeiten und damit verbunden ein Einkommenszuwachs. Der
befragte Mitarbeiter hofft, nach dem Abschluss der Weiterbildung in der Projektleitung tatig wer-
den zu kdnnen.

Das Unternehmen unterstiitzt den Mitarbeiter dabei eine Weiterbildung als IT-Professional zu
absolvieren. Dies geschieht unter der Bedingung, dass die Mitarbeiter auch nach der Weiter-
bildung noch einige Jahre im Unternehmen verbleiben. In diesem Fall Ubernimmt das Unter-
nehmen die Halfte der Teilnehmergebihren.

Fur den Mitarbeiter stehen der Erwerb einer Formalqualifikation im IT-Bereich als Professional
und die berufliche Weiterbildung zur Erlangung von Vorteilen beim internen Aufstieg im Vorder-
grund. Ein direkter monetarer Nutzen konnte, nach Auskunft des Mitarbeiters, bislang weder fir
den Betrieb noch fir ihn selbst, realisiert werden, aber sowohl der Arbeitgeber als auch der
Arbeitnehmer bewerten die Weiterbildung von Mitarbeitern zu operativen Professionals durch-
weg positiv. Die Weiterbildung als IT Spezialist wird derzeit noch geprift.

4.5 Expertengesprache

Gesprach mit Herrn Helms, Leiter des Geschiftsfeld IT, IHK-Bildungszentrum
Koblenz e.V.

Das IHK-Bildungszentrum Koblenz e.V. qualifiziert sowohl IT-Spezialisten, wie auch IT-Profes-
sionals nach der IT-Fortbildungsverordnung des Bundes. Die Spezialisten absolvieren dabei
eine an der ISO-Norm orientierten Prifung. Mit den erworbenen Kompetenzen und der von ihm
ausgefertigten Dokumentation kann der Absolvent fakultativ eine zusatzliche Zertifizierung nach
ISO bei einer der Zertifizierungsstellen machen. Bislang hat jedoch keiner der Absolventen der
Qualifizierung zum Spezialisten den Bedarf dazu gesehen.
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Im Bereich der IT-Spezialisten qualifiziert das IHK-Bildungszentrum Koblenz pro Jahr etwa 20
Network Administrators. Etwa 60% dieser Teilnehmer bestehen die IHK- Zertifikatsprifung, den
Ubrigen Teilnehmern genugt die Teilnahmebescheinigung.

Bei den IT-Professionals wird auf die Profile ,Certified IT Systems Manager und ,Certified IT
Marketing Manager* vorbereitet. Der Zugang der Teilnehmer zum IT-Professional erfolgt sowohl
Uber Bescheinigungen der Arbeitgeber, die sich an den Bedingungen der Verordnung
orientieren missen, wie auch mittels des IHK-Zertifikats Network Administrator.

Die Teilnehmer werden meist durch Informationsveranstaltungen, durch Artikel in értlichen Zei-
tungen und im IHK-Journal akquiriert.

Der Bekanntheitsgrad der im Jahr 2002 eingefiihrten IT-Fortbildungsverordnung nimmt zu, ist
aber bis jetzt noch nicht flachendeckend. Seitens der Bildungspolitik des Bundes wird mehr
Unterstitzung bei der Umsetzung der Verordnung gewlinscht, denn gerade fir die Quali-
fizierung von Fachkréften fir mittlere Fihrungsaufgaben in Unternehmen bietet sich das ITWS
als praxisnahe, direkt verwertbare Mdbglichkeit an. Mit auslandischen Fachkraften und
Akademikern alleine kann der zu erwartende Fachkraftemangel nicht ausgeglichen werden.
Diese Mdglichkeit der Weiterbildung muss jedoch in den Betrieben noch bekannter werden. Der
Erfolg vieler bisheriger Teilnehmer starkt unsere Beflrwortung dieser Fortbildungsmdéglichkeit.
Einige Teilnehmer haben sich zum Beispiel bereits wahrend oder kurz nach der erfolgreichen
Weiterbildung selbststédndig gemacht und sind jetzt Geschéftsfiihrer eines kleinen oder mittel-
grofen Unternehmens. Andere sind innerhalb ihres Unternehmens aufgestiegen oder konnten
sich bei einem anderen Arbeitgeber verbessern. Auch wenn nicht alle Absolventen in so kurzer
Zeit bereits einen beruflichen Erfolg erzielen konnten, herrscht insgesamt eine positive Haltung
gegeniber dem IT-Weiterbildungssystem vor. Dies auch vor dem Hintergrund, dass es sich
dabei um nicht akademische Qualifizierungen bis zum Bachelor- / Master-Professional Niveau
handelt, die Dank der automatisch beigefiigten englischen Ubersetzungen in den meisten
Landern Europas und darlber hinaus, dortigen nationalen Qualifizierungen zugeordnet werden
kénnen.

Die Arbeitsprozessorientierung gilt beim IHK-Bildungszentrum Koblenz als Leitfaden fur die
Weiterbildung zum Network Administrator. Die Motivation fur die Teilnahme an dieser Weiter-
bildung ist unterschiedlich. Die Bandbreite reicht von ,geschickt vom Unternehmen* bis hin zur
.Eigeninitiative“. Bei einigen dient es der Jobsicherung, andere mdchten sich beruflich ver-
andern, entweder durch Aufstieg in ihrem Unternehmen, den Wechsel in ein anderes Unter-
nehmen oder durch den Schritt in die Selbststédndigkeit. Unsere Teilnehmer kommen vor-
wiegend aus kleinen und mittelstdndigen Unternehmen, die das Rickgrat der Wirtschaft im
ndrdlichen Rheinland-Pfalz bilden.

Zu Beginn der Qualifizierung zum Spezialisten werden die Teilnehmer mit den Lernmethoden
und den Besonderheiten des prozessorientierten Lernens bekannt und vertraut gemacht.
Wahrend der Weiterbildung erfolgt zum Beispiel je nach Prozessphase die Unterstiitzung durch
einen Fachcoach und einem Lernprozessbegleiter. Nach dieser Einfihrung in Dokumentation,
Prozesse, Teilprozesse etc. beginnen die Teilnehmer mit der Arbeit an ihrem Transferprojekt.
Dies findet in Abstimmung mit den Fachberatern und dem Lernprozessbegleiter statt. Zeitgleich
wird die Dokumentation des Transferprojektes/Teilprojektes erstellt. Die Bearbeitung von
Projekten/Teilprojekten stellt einen wesentlichen Bestandteil der Qualifizierung dar. Sofern es
sich dabei um reale betriebliche Projekte oder Teilprojekte handelt ergibt sich ein nicht zu unter-
schatzender Mehrwert fur die jeweiligen Unternehmen der Absolventen. Die Teilnehmer haben
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jederzeit die Mdglichkeit wahrend der Qualifizierung die Fachberater und oder den Lern-
prozessbegleiter beziiglich des Transferprojektes anzusprechen und Antworten auf Fragen zu
erhalten. Unser Angebot, dass Fachberater oder Coaches ins Unternehmen kommen, wird
leider nicht hdufig angenommen, da Unternehmen betriebsfremden Personen nur ungern Zu-
gang zu ihren IT-Abteilungen gewahren. Aus diesem Grund st63t auch die Idee, ausschliellich
arbeitsprozessorientiert zu qualifizieren, also ,nur‘ im Unternehmen selbst in Verbindung mit
real stattfindenden Arbeitsprozessen, auf ihre Grenzen. Die meisten mittelstdndigen Unter-
nehmen haben im alltaglich stattfindenden Wettbewerb weder die Zeit noch die erforderlichen
personellen und finanziellen Ressourcen hierfir. Wenn z.B. ein Vorgesetzter eines Quali-
fizierungsinteressenten zugleich dessen Fachberater sein soll, so bindet dies erhebliche
Arbeitszeit. Auch sollte der Vorgesetzte entsprechende padagogische sowie methodisch
didaktische Voraussetzungen mitbringen.

Hier setzt das Angebot des IHK-Bildungszentrums an und unterstitzt die Absolventen und de-
ren Betriebe auch im Bereich der Arbeitsprozessorientierung. Die Teilnehmer brauchen zum
Erstellen der Dokumentation durchschnittlich sechs Monate. Etwa zwei Monate nach Abgabe
der Dokumentationen erfolgt die Prufung in Form einer Prasentation mit sich daran an-
schlieffendem Fachgesprach.

Die Weiterbildung findet abends von 17:30 bis 20:45 Uhr statt. Der Einstieg in die IT- Weiter-
bildung, die IT-Spezialistenqualifizierung hat einen zeitlichen Umfang von ca. 160 Unterrichts-
einheiten. Die Dokumentation wird auRerhalb dieser Zeit erstellt. Die Kursgebihren hierfir be-
tragen 1750,- €.

Die Weiterbildung zum operativen Professional umfasst ca. 420 Unterrichtseinheiten und kostet
ohne Priufungsgebihren 3980,- €. Der strategische Professional kostet etwa 4600,- € und hat
einen vergleichbaren Unterrichtsstundenumfang. Fir operative und strategische Professionals
kann das so genannte ,Meisterbafoeg” (www.meister-bafoeg.info/) in Anspruch genommen wer-
den.

Da die Qualifizierungen nicht produktbezogen, sondern prozessorientiert und strategisch aus-
gerichtet erfolgt, sind z.B. die fertigen Spezialisten flexibel und unabhangiger in ihrer Ver-
wendung und missen bei Umstellungen oder EinfUihrungen neuer Software nicht aufwendig
komplett neu geschult werden. Bei der Qualifizierung zum Spezialisten oder zu den
Professionals werden Kompetenzen vermittelt, die befahigen verantwortlich, strukturiert, be-
reichsubergreifend sowie strategisch zu arbeiten und entsprechende Problemlésungen zu er-
mdglichen.

Bundesweit verlauft die Zahl der Absolventen bei den IT-Fortbildungsprifungen kontinuierlich
steigend. Auch diese Entwicklung wird den IT-Bildungsmarkt positiv beeinflussen und die Nach-
frage nach entsprechend qualifizierten Mitarbeitern steigen lassen.

Neben den Qualifizierungen zum IT-Spezialisten und IT-Professional bietet das IHK- Bildungs-
zentrum Koblenz e.V. eine ganze Reihe von Schulungen im IT-Bereich u.a. DTP, im Netzwerk-
bereich, im Bereich der Datenbanken, Prifungsvorbereitungsseminare fir IT-Auszubildende an.

Gesprach mit Herrn Dr. Klemme, Geschiftsfiihrer der APO-Akademie

Herr Dr. Klemme ist Geschéaftsfiihrer der APO-Akademie Kéln, die seit 2005 am Markt tatig ist.
Davor war er Geschéftsfihrer der IHK-Cert, der Zertifizierungsstelle fiir die ISO-Personen-
zertifizierung der IHKs fir IT-Spezialisten. Herr Dr. Klemme ist Mitglied im bundesweiten Auf-
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tragserstellungsausschuss fur Projektleiter bei den operativen Professionals und war als ex-
terner Gutachter an der Entstehung des neuen IT-Weiterbildungssystems beteiligt. Die Ge-
schéftsentwicklung der APO-Akademie wird derzeit als ,sehr gut® beschrieben.

Die APO-Akademie ist Bildungsdienstleister fiir die IT-Branche und ist konsequent auf das APO-
Modell ausgerichtet. Der Fokus liegt dabei intern in den Unternehmen Personalentwicklungs-
malnahmen und Qualifizierungsprogramme durchzufiihren, streng nach dem APO-Modell.
Dazu findet zunachst eine Bedarfserhebung statt, bei der festgestellt wird, welche Mitarbeiter zu
welchen Kompetenzen hingefihrt werden missen. Wichtig ist dabei, dass die Qualifizierung
ausschlielllich an realen Projektaufgaben stattfindet. Dabei wird das APO-Modell sehr stark mit
IT-Prozessmodellen verbunden. Es sollen nicht nur die Kompetenzen der Mitarbeiter entwickelt
werden, sondern es soll auch Mehrwert fir das Unternehmen entstehen, dadurch dass die Mit-
arbeiter neue Projekte Gibernehmen und ein Know-how-Transfer von auf3en in das Unternehmen
durch die Lernprozessbegleiter und Fachberater stattfindet. Es wird sich dabei an den
Prozessen, Methoden und Modellen ausgerichtet, die aktuell fir das Unternehmen interessant
und relevant sind, dies kénnen z.B. PRINCE2, ITIL oder CMMI sein und werden mit den Lern-
prozessen der Mitarbeiter verknipft und somit flieRt auch die APO-Methodik in diese Lern-
prozesse direkt ein. Das ist der Hauptfokus der Geschéftstatigkeit, die Qualifizierung der Mit-
arbeiter in ihren Unternehmen. Daneben gibt es auch noch Einzelteilnehmer, die sich zum
operativen Professional oder IT-Spezialisten weiterbilden lassen mdéchten, diese werden
individuell begleitet.

Die APO-Methodik wird dabei generell genutzt, auch bei Unternehmen, die fir ihre Mitarbeiter
keine formellen Abschliisse bendétigen. Mitarbeiter im Arbeitsprozess zu begleiten, das ist es,
was die Unternehmen wollen. Die QualifizierungsmafRnahmen finden ausschlieRlich ungeférdert
statt. Es werden keine Lehrgange angeboten, sondern es wird mit dem Geschéftsfihrer und der
Personalentwicklung zusammen gearbeitet, um ein Kompetenzentwicklungsprogramm fiir die
Mitarbeiter durchzuflhren. Die Qualifizierung bei den IHKs zum IT-Professional ist von hetero-
gener Qualitat, die meisten IHKs nutzen nicht das APO-Modell, sondern veranstalten Aus-
bildungen in klassischer Lehrgangsform. Das heif3t, es werden Folien aufgelegt, das Wissen
wird angeeignet und darliber hinaus gibt es keine Ausbildung.

Bei den Prifungen zum operativen Professional arbeitet die APO-Akademie mit der IHK Kdoln
zusammen, die einen sehr kompetenten Prifungsausschuss hat. Die Kammer unterstitzt
phantastisch, das ist das bestmdgliche Prifungswesen, was man fir den operativen
Professional haben kann. Spezialisten werden ausschliel3lich 1ISO-zertifiziert, dabei wird mit der
Cert-IT zusammen gearbeitet. Es gibt jedoch auch Teilnehmer, die keine solche Zertifizierung
erhalten wollen oder miissen oder die Zertifizierung nicht vom Arbeitgeber getragen wird. Die
APO-Methode ist dann schwierig, wenn sie nicht mit der Technologie verbunden wird. Wenn
man den Unternehmen sagt, dass es sich dabei um eine bildungsorientierte und bildungs-
wissenschaftliche Methode handelt, schrecken sie davor zuriick. Es wird dann akzeptiert und
angenommen, wenn man darlegen kann, dass es einen Mehrwert hat, indem der Coach einen
Know-How Transfer in das Unternehmen bringt. Dazu muss man wissen, dass die APO-
Methode auf modernen wissenschaftlichen Ansatzen aufbaut, beispielsweise auf einer
konstruktivistischen Didaktik und dem Pragmatismus von Dewey.

Die Lernprozessbegleitung findet individuell statt, dabei wird mit dem Geschéftsfihrer und dem
Kandidaten zusammen analysiert und ermittelt welche Kompetenzen der Mitarbeiter fir seine
Aufgabe/Rolle benétigt, dies findet unter anderem durch einen ,Soll-Ist-Abgleich® statt. Die
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Bildungsziele und der ,Soll-Ist-Abgleich® werden in einer Qualifizierungsvereinbarung fest-
gehalten und gemeinsam mit der Fuhrungskraft wird Uberlegt, anhand welcher Projektaufgabe
diese Kompetenzen aufgebaut werden kénnen und es wird geschaut welche Prozessvorgaben,
welche unternehmerischen Vorgaben und welche IT-Vorgaben vom Unternehmen festgelegt
sind. Dies wird alles gemeinsam mit Fiihrungskraft und Kandidat in der Projektskizze verankert.
Das ist auch eine Besonderheit bei der von der APO-Akademie genutzten Methode, da das
APO-Modell des Fraunhofer Institutes die FUhrungskraft nicht als Rolle berticksichtigt. Diese
Nichtintegration der Fihrungskraft ist auch der Grund, warum es h&ufig scheitert. Die Fihrungs-
kraft muss unbedingt hereingenommen werden, denn sie legt die unternehmerischen Ziele fest,
wahrend der Weiterbildungsanbieter bei der Auswahl der Bildungsziele mitwirkt. Die Akzeptanz
der Fihrungskraft ist unbedingt erforderlich und das Unternehmen ist immer in den Weiter-
bildungsprozess integriert. Die besten Erfahrungen wurden gemacht, wenn der fachliche Berater
und der LernprozeRbegleiter identisch sind und damit alles ,aus einer Hand“ kommt. Das muss
nicht so sein, es gibt auch gute Beispiele, in denen die Rollen getrennt sind, jedoch ist er-
fahrungsgemaR der Mehrwert hdher, wenn beide Rollen von derselben Person ausgefllt
werden. Dann entfallen beispielsweise Abstimmungsschwierigkeiten zwischen den Rollen-
inhabern und der Know-how-Transfer in das Unternehmen kann leichter erfolgen. Ein los-
gelbster Lernprozessbegleiter funktioniert nur, wenn er ein sehr enges Verhéltnis mit dem Fach-
berater hinbekommt oder der Kandidat keiner fachlichen Begleitung bedarf, der also schon Uber
das bendtigte Wissen verflgt und ausschlie3lich an der Zertifizierung interessiert ist. Ansonsten
misslingt es meistens, da der Lernprozessbegleiter sonst nicht die bendtigte Akzeptanz im
Unternehmen erhélt. Die Trennung funktioniert in Unternehmen mit einem professionellen
Bildungsmanagement, die Praxis zeigt jedoch, dass idealerweise die Rollen ,Lernprozess-
begleiter” und ,Fachberater” nicht getrennt werden sollten.

Die Kunden der APO-Akademie sind sowohl KMU, als auch GrofRunternehmen und in sehr gro-
Rem Malle ebenso Behdrden. Das Unternehmen ist bundesweit tatig und ist auch in den
Niederlanden aktiv. Ein Problem ist, dass die IHK-Prifungsausschiisse unterschiedlich prifen
und unterschiedliche Qualitdtsmalistédbe anlegen. Die Loésungshinweise der Aufgaben sind
oftmals nicht geeignet.

Es gab auch bei den operativen Professionals Félle, in denen der Teilnehmer wiinscht, dass
das Unternehmen auf3en vor gelassen wird, was nur dul3erst ungern gemacht wird bzw. nur in
absoluten AuRnahmeféllen und nur wenn der Teilnehmer darlegen kann, dass er bereits ein
gutes Projekt gemacht hat, welches er weiterfiihren kann, denn die Einbeziehung des Unter-
nehmens ist bei der APO-Methode eigentlich unverzichtbar.

Durch das individuelle Betreuungskonzept, ohne Lehrgénge, kénnen grundsétzlich alle 29 Spe-
zialistenprofile angeboten werden. Primar nachgefragt werden dabei der IT-Security-
Coordinator, der Projekt-Coordinator, der IT-Trainer und der Sales Advisor. Es wurde in allen
Profilen, die angefragt wurden, ausgebildet. Es finden keine Kurse statt und Seminare finden
nur begleitend. Es gibt bei der APO-Akademie nur wenige standardisierte Seminare, dazu ge-
horen beispielsweise Projektmanagement oder ITIL-Prozessberater. Es wird aber fir jeden
Kandidaten individuell der Bildungsbedarf mit den verschiedensten Methoden gedeckt, einmal
durch das Projekt selber, begleitend durch eLearning, durch spezielle andere MalRhahmen oder
durch ein Seminar. Werden im Soll-Ist-Abgleich Kompetenzlicken festgestellt, wird dem
Kandidaten die Mdglichkeit angeboten diese, neben der Arbeit im Projekt, zu schlieRen. Dazu
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werden die unterschiedlichsten Ansatze der modernen Methodenlehre genutzt, wie Seminare,
Rollenspiele, Fallstudien, Planspiele oder gemeinsame Kundengesprache. Neben der IT-
Zertifizierung nach dem IT-Weiterbildungssystem, wiinschen viele Kandidaten noch eine Zerti-
fizierung bei den unternehmerischen Prozessen die dann neben der ISO-Zertifizierung oder
dem OP durchgefiihrt wird. Die Ablaufe und Seminarzeiten werden individuell vereinbart, oft
stellen die Unternehmer ihre Mitarbeiter fur die Fortbildungsveranstaltungen frei. So gab im
letzten Jahr ein Unternehmen seinen Mitarbeitern 10 Tage Bildungsurlaub.

Ebenso wie bei den Spezialisten bietet die APO-Akademie grundsatzlich alle Profile des opera-
tiven Professionals an. Die Nachfrage bei den verschiedenen Profilen ist jedoch hdchst unter-
schiedlich. Den Grofteil von 60-70 Prozent der Teilnehmer lasst sich zum IT-Projektleiter aus-
bilden. Etwa 20 Prozent zum IT-Entwickler und etwa 10 Prozent zum IT-Berater. Der IT-Okonom
wird so gut wie gar nicht nachgefragt. Im Gegensatz zum operativen Professional besitzt der
strategische Professional keinen Wert. Der Operative Professional ist eine gute Qualifikation fur
das mittlere Management, der Strategische Professional wéare die Qualifikation flir das Top-
Management. Aus Erfahrung ist jedoch bekannt, dass die Top-Flhrungskréfte nicht aus einer
betrieblichen Weiterbildung nach IHK gewonnen werden, sondern von den Hochschulen
kommen. Der Strategische Professional findet keine Akzeptanz. Die Konzeption des
strategischen Professionals mit seiner internationalen Ausrichtung wird gar nicht verlangt. Es
stellt sich dabei die Frage, wer die strategischen Professionals prifen sollte. Im Prinzip misste
man 5 Top-Mangager aus Dax-Unternehmen, 5 Top-Manger aus mittelstdndischen Unter-
nehmen und 3 oder 4 Hochschulprofessoren haben, das wére dann ein idealer Prifungsaus-
schuss, dies ist jedoch vermutlich nicht zu realisieren.

Der Ubergang von Professionals an Hochschulen existiert nur rudimentar. Die APO-Akademie
kooperiert deshalb mit der Cologne Business School, einer privaten Hochschule mit national
und international anerkannten Abschliissen. Operative Professionals kdnnen dort mit einem
einjahrigen Zusatzstudium den ,Bachelor® erwerben oder sofort in den ,Master” Studiengang
einsteigen, der Operative Professional wird dann als dem Bachelor gleichwertig anerkannt. Es
gibt bislang keine 6ffentlichen Hochschulen, die den Schritt wagen, die operativen Professionals
an die Uni zu lassen. Bislang wird dies von den Unis abgewehrt, deshalb gibt es in diesem Be-
reich keine Entwicklungen. Das wird noch ein ganz langer Prozess. Grundsatzlich stdnden dem
operativen Professional dann die IT- oder Betriebswirtschaftliche-Studiengénge offen.

Die Kosten fiir ein firmeninternes Personalentwicklungsprojekt betragen 35.000-55.000,- € flr
10-15 Mitarbeiter eines Unternehmens. Einzelteilnehmer zahlen 3950,- € fUr den Spezialisten
und 6000,- € fir den operativen Professional. Diese Preise sind inklusive aller Seminare, in dem
Umfang, der bendtigt wird um den Teilnehmer entsprechend zu qualifizieren. Es sind in der
Regel 1-2 weitere Prozesszertifizierungen wie ITIL oder PRINCE2 im Preis enthalten. Der
Nutzen einer Weiterbildungsmallinahme lasst sich nur schwer monetér berechnen. Denn Unter-
nehmen sparen, dadurch dass die Teilnehmer ihre Kompetenzen verbessert, Kosten, weil die
Teilnehmer effizienter arbeiten. Das I&sst sich relativ gut beschreiben, wenn man eine solche
Personalentwicklungsmaflinahme innerhalb eines Unternehmens macht, wenn z. B. bei der
Projektleiterausbildung standardisierte Projektmanagement-Prozesse aufgebaut werden, dann
kommt es mittelfristig zu einem ROI, der sich allerdings schwer berechnen lasst. Weitere
wichtige Nutzen, die sich ebenfalls nicht direkt in Geldeinheiten ausdriicken lassen, sind die
Mitarbeiterbindung und die Qualifizierung von eigenen Mitarbeitern fur Aufgaben, bei denen
derzeit schon wieder ein Fachkréftemangel herrscht. Einzelteiinehmer wollen oftmals den
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Arbeitgeber wechseln und nehmen an der Fortbildung teil um ihre Chancen auf dem Arbeits-
markt zu verbessern. Die monetére Bewertung des Nutzens einer Weiterbildungsmalinahme
I&sst sich allgemein fast nirgendwo durchfiihren. Dies ist auch bei den Herstellerzertifikaten, wie
dem MCSE oder auch im Studium der Fall. Die Frage nach dem monetédren Nutzen wird auch
von den Unternehmen in dieser Form nicht gestellt. Den Unternehmen ist klar, dass es sich bei
der MalRnahme um ein Projekt der strategischen Personalentwicklung handelt. Die erworbenen
Zertifizierungen kénnen auch zur Verbesserung des Vertriebs beitragen, indem die Unter-
nehmen mit den Qualifikationen ihrer Mitarbeiter werben kdnnen, dies ist ein wesentlicher Punkt
fur die Unternehmen. Die ,nebenbei“ erworbenen international glltigen Projektmanagement-
Zertifikate spielen dabei auch eine wichtige Rolle, denn es geschieht nicht selten, dass bei Aus-
schreibungen solche Zertifikate verlangt werden. Ein zweiter wichtiger Punkt ist dabei, dass die
Unternehmen flr besser qualifizierte Mitarbeiter auch héhere Stundenséatze verlangen kénnen.
Die 1SO-Spezialisten-Zertifizierung hat leider bisher wenig Marktakzeptanz, das zeigen auch die
Zahlen bei der Ausbildung. Gut wéare es, wenn auch in anderen Landern eine ISO-
Spezialistenausbildung durchgefuhrt wirde. Anséatze sind vorhanden, wie z.B. in der Turkei,
Ungarn, der Tschechischen Republik oder auch Polen, wo durchaus Interesse vorhanden ist.
Durch diese internationale Verbreitung kénnte auch ein Mehrwert geschaffen werden und das
System dadurch eine hdhere Akzeptanz erfahren. Die Zukunft des IT-Spezialisten lasst sich
allerdings nur schwer vorhersagen, der Operative Professional ist eindeutig besser am Markt
positioniert. Dieser Abschluss ist anerkannt durch die IHK-Prifung nach Berufsbildungsgesetz
und hat damit eine vergleichbare Wertigkeit wie Meister, Betriebsfachwirt oder ahnliches. Bei
den IT-Spezialisten-Ausbildungen zahlt fir die APO-Akademie weniger der Abschluss, als die
Methodik, mit dem Know-how-Aufbau in den Unternehmen. Die ISO-Zertifizierung bei den
Spezialisten ist auch fir die Unternehmen oft zweitrangig. Fur die ISO-Zertifizierung sprechen
jedoch auch einige Griinde, neben dem bereits oben genannten Vertriebsargument. Jede Aus-
bildung, die mit einer Priifung endet, fiihrt dazu, dass die Mitarbeiter im Regelfall die Ausbildung
engagierter und motivierter angehen. Das ist ein ganz konkreter Mehrwert der Zertifizierung. Die
Kosten fur die 1SO-Zertifizierung sind nicht ganz gering, die Zertifizierungsstellen kénnen mit
den Kosten jedoch nicht heruntergehen, da sie sowieso nur nach dem Kostendeckungsprinzip
bei der Zertifizierung arbeiten. Eine Méglichkeit ware es, die Férdermittel, die bei dieser Weiter-
bildung wenig sinnvoll flir Lernprozessbegleitung, Fachberater oder ahnliches ausgegeben
wurden und z.T. noch werden, dazu zu benutzen, die Zertifizierungskosten zu subventionieren.
Die Foérdermittel fihrten durch ihren bisherigen Einsatz dazu, dass in Regionen, in denen
Weiterbildungsprojekte nach dem IT-Weiterbildungssystem geférdert wurden, der Markt kaputt
ist, so dass sich dort ungeférderte WeiterbildungsmaRnahmen nach dem ITWS, nicht mehr
vermarkten lassen. Eine Férderung der Prifung wirde sowohl im Bereich des operativen
Professionals als auch bei den Spezialisten sinnvoll sein. Das System ist Deutschlandweit
glltig, wird aber nicht Gberall im gleichem Malie nachgefragt, dass ist stark abh&ngig von der IT-
Sruktur der entsprechenden Region. Das Marketing des Systems ist nicht gut. Die privaten
Bildungsdienstleister, die damit Geld verdienen, kénnen oder wollen es nicht bundesweit be-
werben. Der Operative Professional wird von einigen Kammern beworben, von einigen gut, von
anderen schlecht. Alles was die IHK-Abschlisse betrifft, dass sollten die Kammern machen.
Wer den Spezialisten bewerben sollte, dass bleibt fraglich, die Kammern haben daran kein
Interesse den ISO-IT-Spezialisten bekannt zu machen.

Der Zugang zur operativen Professional Ausbildung erfolgt zu 99 Prozent Uber Arbeitgeber-
bescheinigungen. Der Spezialist wird nahezu vollstdéndig von den Arbeitgebern getragen,
wéhrend die Finanzierung beim operativen Professional vollig gemischt ist. Es gibt einige Grol3-
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unternehmen, die den operativen Professional im gréReren Mafstab férdern und genauso viele
Teilnehmer, die es aus der eigenen Tasche bezahlen. Haufig findet sich auch eine Misch-
finanzierung, bei der die Unternehmen einen Teil der Kosten der Weiterbildung Gbernehmen.
Eine wichtige Fianzierungsquelle ist auch das Meister-Bafég. Des Weiteren wurde auch mehr-
fach Gber Bildungskreditangebote mit Banken verhandelt, was sich jedoch schwierig gestaltete.

Der Zeitraum, in dem eine Spezialisten- bzw. Operative Professional Ausbildung abgeschlossen
wird, gestaltet sich durch die individuelle Betreuung verschieden. IT-Spezialisten werden in 3-24
Monaten ausgebildet, wahrend der Operative Professional in etwa 12 bis 18 Monaten fertig ist,
dies ist auch abhangig von den Prifungsterminen bei den Kammern. Die Erfolgsquote bei den
Prifungen ist bei den ISO-Spezialisten 100 Prozent und bei den operativen Professionals nahe
100 Prozent. Es kommt jedoch schon einmal vor, dass jemand eine Fallstudie nicht bewaéltigt
und Prifungsteile wiederholt werden missen.

Die Ausbildungszeit in Stunden betragt, da dieser Meister-Bafég konform Angeboten wird,
mindestens 400 Stunden, meistens sind es jedoch sehr viel mehr, die Dokumentation schlagt
mit etwa 100-160 Stunden zu Buche. Dies ist jedoch wiederum individuell verschieden. Beim
Spezialisten lasst sich das gar nicht sagen, die Dokumentation bei Spezialisten ist wesentlich
einfacher und wird oft nebenbei erledigt, das sind vielleicht 20-40 Stunden. Was bei der
Spezialistenausbildung fir die Teilnehmer relativ aufwendig ist, dass ist die Dokumentation der
Reflexionsgesprache.

Das oftmals dargestellte Idealbild der Pyramidenstruktur der Ausbildung, ist in der Regel nicht
vorhanden. Das System wird ,verwassert” und die einzelnen Stufen sacken nach unten ab. Bei
den Prifungen I&sst sich feststellen, dass einige der Teilnehmer der Prifung zum operativen
Professional, besser einen IT-Spezialisten absolviert hatten und einige der IT-Spezialisten, trotz
Ausbildung zum Fachinformatiker, gro3e Defizite aufweisen. Das was dort zum Teil als Projekt
l&uft, wie zum Beispiel das Aufsetzen eines Windows-Servers, ist im Grunde gar kein Spezialis-
ten Projekt. Das ganze System ist nach unten abgerutscht. Die Teilnehmer flr den operativen
Professional sind oft noch gar nicht auf dem Niveau, um fiir das mittlere Management geeignet
zu sein. Dagegen sind manche Teilnehmer bei der Spezialistenausbildung eigentlich eher
Kandidaten flir den Professional. Eine interessante Entwicklung kann noch darin gesehen wer-
den, dass eine beachtliche Zahl an IT-Spezialisten nach ISO einen Hochschulabschluss besitzt
und damit das ganze System ad absurdum geflihrt wird. Die Teilnehmer mit Hochschul-
abschluss absolvieren eine Spezialistenausbildung beispielsweise um Themen abzudecken, die
ihnen im Studium fehlten und als ISO-Spezialist beim Kunden auftreten zu kénnen. Die ISO-
Zertifizierung sollte vielleicht nicht systemisch gesehen werden, sondern losgelést vom ITW-
System als Managementsystem. Das System mit IT-Spezialisten als Basis und strategischen
Professionals als Spitze existiert in dieser Form nicht, es hat, wenn man es als Pyramiden-
system sehen will, einen ,dicken Bauch® bei den operativen Professionals. Es ist oben und
unten ganz schmal, es gibt nur wenige Spezialisten und ganz wenige Strategische
Professionals. Wenn man sagt, dass jeder Operative Professional auch IT-Spezialist ist, ent-
weder durch Arbeitgeberbescheinigung oder ISO-Zertifizierung, dann entsteht natirlich wieder
die Pyramidenstruktur, dies ware jedoch vélliger Unsinn.

Das System miusste in einigen Punkten geandert werden dies betrifft die Férderung, das
Marketing und ein einheitliches Prifungsniveau auf der Professionalebene. Dazu gehdrt auch
eine Auswahl der Prifer fur die Professionalpriifung. Wahrend der Prifungsausschuss bei den
ISO-Spezialisten nach einem aufwéndigen Verfahren besetzt wird, ist die Art der Zusammen-
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setzung des Prufungsausschusses bei den Kammern nicht nach eindeutigen Regeln festgelegt.
Es gibt sehr gute Prifungsausschiisse bei den Kammern, jedoch auch sehr schlechte. Die
Prifungsstandards bei den operativen Professionals missen vereinheitlicht werden. Die Mess-
latte bei den Priifungen muss héher gelegt werden.

Die groRe Anzahl an Spezialistenprofilen mit verschiedenen Rollen und Teilprozessen ist eigent-
lich sehr gut, marketingtechnisch ist dies jedoch von groRem Nachteil und muss konsolidiert
werden. Die APO-Methoden mussten konsequent genutzt werden. Wenn in der IT-Weiter-
bildung von ,Seminar und noch schlimmer von ,Lehrgang“ gesprochen wird, ist das der falsche
Weg. Das Weiterbildungssystem ist an die Fachabteilungen falsch adressiert und muss sich an
die Personalentwicklung richten und als Personalentwicklungsmodell vermarktet werden.

4.6 Andere Kosten-Nutzen-Betrachtungen zur Analyse
des IT-Weiterbildungssystems

Fur das neue IT-Weiterbildungssystem wurden vor der hier vorliegenden Studie einige Kosten-
und Nutzenbetrachtungen angestellt, z.B. Raecke et al. (2004) und das Zentrum fiir Weiter-
bildung Frankfurt (2006). Die Betrachtungen beruhen nach Auskunft der Autoren auf ,fundierten
theoretischen Uberlegungen®. Das ,Argumentationspapier APO-IT Weiterbildung“ (Raecke et al.
2004) dient als Verkaufshilfe fur die Einflhrung des Systems und betont, dass die APO-
Weiterbildung ,in keinem Fall teurer als herkémmliche Qualifizierungen® sein sollte. Es hebt
hervor, dass eine Qualifizierung nach APO-IT besonders die Fehlzeiten des Teilnehmers als
Haupt-kostenverursacher minimiere. Fir einen |IT-Spezialisten stellt es folgende Kosten zu-
sammen:

Tabelle 6: Kosten fiir die Ausbildung zum IT-Spezialisten

6 Reflexionsgesprache / sonst. Betreuung / Kick-Off 2.500,-€
Zertifizierungsgebihr (Cert-IT) 1.000,-€
Summe: ca. 3.500,-€

Quelle: Raecke et al. 2004

Hinzu kommen Ausgaben fiir die Reisekosten der Lernprozessbegleiter sowie fur Training und
Literatur. Sie sind abhangig vom Vorwissen der Teilnehmer und werden nicht quantifiziert.
Demgegeniiber benennt das Papier eine Reihe von Nutzen ohne sie zu quantifizieren. Die
Weiterbildungsteilnehmer sind wertschopfend tatig. Sie finden neue Losungen fir betriebliche
Aufgaben und stellen mit der Dokumentation wertvolle fachliche Unterlagen her. Die Be-
arbeitung der Projekte macht Prozesse im Arbeitsablauf transparent und fihrt so zu Ein-
sparungen bei Betriebskosten. Ein anderer Effekt kann sein, dass sich Projektkrisen 16sen und
die Problembearbeitungsfahigkeit des Unternehmens steigt. Die Weiterbildung kann eine Basis
fir das betriebliche Wissensmanagement werden. Die Abwesenheit vom Arbeitsplatz durch
Weiterbildung ist minimiert, dabei ist ein hoher Lernerfolg gesichert. Die Mitarbeiter sind starker
an das Unternehmen gebunden, sie erwerben Schllisselqualifikationen und das Vorhandensein
der nach APO qualifizierten Mitarbeiter kann auch bei der Akquise von Projekten ein Pluspunkt
sein.
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Die Handreichung ,Kosten Nutzen Analyse APO-IT Weiterbildung“ des Frankfurter Zentrums fur
Weiterbildung (2006) vergleicht die Kosten fiir die Ausbildung zum Spezialisten mit den Kosten
fur den Erwerb bestimmter Industriezertifikate. Fur das Profil des Service Technikers nach APO-
IT berechnet sie ein Return on Investment.

Tabelle 7: Kosten und Zeitaufwand fiir eine Ausbildung zum Service-Techniker® nach APO-IT

Inhalt Kosten Zeitlicher Aufwand (Std.)
Indirekte Kosten / Zeitaufwand 5.056,00,-€ 502 (250,5 wahrend der Arbeitszeit)
Prifungsgebiihren 540,00,-€
Schulungsgebihren 4.798,77,-€
(inkl. Lehrmaterial)
Gesamt 10.394,77,-€

Quelle: Frankfurter Zentrum fiir Weiterbildung 2006

Diesen Kosten werden die Kosten fiir den Erwerb der Herstellerzertifikate ,Microsoft MSCE
2000“ und ,,Cisco Certified Network Professional“ gegeniibergestellt. Sie entsprechen nach Auf-
fassung des Zentrums am Ehesten den Tatigkeiten des Service-Technikers nach APO-IT.

Tabelle 8: Kosten und zeitlicher Aufwand fiir den Erwerb des Microsoft MSCE 2000

Inhalt Kosten Zeitlicher Aufwand
Indirekte Kosten Zeitaufwand 7.266,-€ 45 Tage sind 360 h wahrend der Arbeitszeit
Paketpreis inkl. Prifungen 9.450,-€
Gesamt 16.716,-€

Quelle: Frankfurter Zentrum fiir Weiterbildung 2006

Tabelle 9: Kosten und zeitlicher Aufwand fiir den Erwerb des Cisco Certified Network
Professional

Inhalt Kosten Zeitlicher Aufwand
Indirekte Kosten Zeitaufwand 3.229,-€ 20 Tage sind 160 h wahrend der Arbeitszeit
Paketpreis inkl. Priifungen 8.500,-€
Gesamt 11.729,-€

Quelle: Frankfurter Zentrum fiir Weiterbildung 2006

* Es wird dabei von einem Jahresgehalt von 40.409 Euro ausgegangen
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In der Betrachtung des ROI fur den Service Techniker nach APO-IT wird angenommen, dass
die Weiterbildung Optimierungsprozesse ermdglicht, die zu jahrlichen Einsparungen von 8-10
Prozent der Gesamtkosten eines Projektes fiihren. Bei einem Arbeitgeber-Brutto von 49.300,- €
ergebe sich daraus eine jdhrliche Einsparung von 4.000-5000,- € im Jahr und die Fortbildung
hatte sich bereits nach 2 Jahren amortisiert (vgl. Zentrum fiir Weiterbildung 2006).

Die Beispielrechungen dieser Handreichung sollen belegen, dass eine Fortbildung nach APO-IT
glnstiger ist als eine Herstellerzertifizierung und zeigen, dass sich die Kosten in kurzer Zeit
wieder amotisieren. Die ROI-Rechnung setzt jedoch voraus, dass die um zehn Prozent
reduzierte Arbeitszeit zur Projektbearbeitung auch beim Budget der Firma erscheint, sei es
dadurch, dass der Arbeithnehmer zehn Prozent weniger verdient oder dass er die eingesparte
Zeit zur Bearbeitung neuer Projekte verwendet. Diese Voraussetzungen dirften nicht Gberall
gegeben sein.
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5 Auswertung der Fallstudien und Ergebnisse der
Kosten-Nutzen-Analyse

5.1 Einschéatzung der Kosten und Nutzen fiir die Betriebe

Vorige Studien, wie z. B. die Arbeiten des Frauenhofer ISST (Rohs et al. 2005), der For-
schungsgruppe ConLogos (Balschun et al. 2005) oder der Forschungsgruppe der Universitat
Jena (Diettrich et al. 2005), sowie Diskussionen mit Experten zeigten, dass die IT-Betriebe an
einem breiten Einstieg in das ITWS interessiert sind, wenn fur sie daraus nicht zu hohe Kosten
entstehen und ein nachhaltiger Nutzen erkennbar ist z. B. eine splrbare und dauerhafte Ver-
besserung der Effektivitat und der Wirtschaftlichkeit im IT-Bereich. Dies kann man nur dann er-
reichen, wenn die Betriebe die Qualifizierung im IT-Bereich nicht als isolierte Malinahme be-
trachten, sondern als betriebliches Entwicklungsinstrument.

In unseren Interviews haben wir deshalb versucht, nicht nur Informationen Uber die tangiblen
und intangiblen kurzfristigen und langfristigen Kosten und Nutzen zu erhalten, sondern auch zu
erfahren, ob die oben beschriebenen Zusammenhange bestehen. So wurden Unternehmen
gefragt, welche Ziele sie mit der Anwendung des ITWS erreichen wollen, welche Ergebnisse fur
sie nltzlich sind (z. B. die Dokumentation des Referenzprojektes), und ob sie das ITWS in ihre
Weiterbildungspraxis und Organisationsentwicklung integrieren kénnen.

Alle Personalentwickler, Manager und Weiterbildungsexperten, mit denen in der Zeit der Studie
diskutiert wurde, bewerten die Kosten der ITWS Weiterbildung als angemessen. Allerdings ist
im Vergleich mit den Herstellerzertifizierungen die Personenzertifizierung nach I1SO fur die
meisten Befragten bislang nur von unklarem Nutzen, und die Notwendigkeit der Rezertifizierung
wird als Hemmnis fiir die weitere Verbreitung der Spezialisten angesehen.

Den Unternehmen fallt es leichter, fir Herstellerschulungen eine Kosten-Nutzen-Rechnung auf-
zustellen als fiir die Schulung nach APO-IT, weil sich Geschéftsprozesse im Zusammenhang
mit Herstellerschulungen leichter identifizieren lassen.

»In diesem Bereich ist die Frage nach den Kosten-Nutzen-Verhéltnissen vergleichsweise
einfach zu beantworten, weil die Hersteller wie z. B. Microsoft direkt etwas dafiir an-
bieten, beispielsweise in der Promotion. Wir konnten auf dem Microsoft-Stand auf der
CEBIT als Partner ausstellen, das hat uns ein paar Tausend Euro an Standgebiihren
gespart. Wir haben auch Leads bekommen (Geschéftsempfehlungen) von Microsoft,
dadurch sparen wir etliche Kosten in der Akquisition. Daraus entwickeln sich Geschéfte
und den Umsatz kann man dann der Weiterbildung zurechnen. Aber aus dieser beruf-
lichen Weiterbildung wie der APO-Qualifizierung geht das eben nicht.“

Unternehmen schéatzen, dass die maximalen Kosten im Bereich von 10.000,- € fur eine ITWS
Weiterbildung liegen und damit niedriger sind als eine Weiterbildung zum ,Microsoft MSCE
2000“ oder ,Cisco Certified Network Professional“. Wahrend die Ausbildung zum IT-Spezialisten
in der Regel von den Firmen getragen wird, ist ein Uberwiegender Anteil der IT-Professionals
Selbstzahler.
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Wichtig ist aber fur die meisten Firmen, dass das Engagement und die Motivation der Mit-
arbeiter zur Verbesserung ihrer beruflichen Kenntnisse unterstiitzt werden. Davon erhofften sie
sich auch eine grofere Bindung der Mitarbeiter an die Firma und gleichzeitig eine Verringerung
von Rekrutierungskosten.

»In unserem Fall ist ja ein Weiterbildungsvertrag ausgehandelt worden und die Firma
férdert dieses Engagement, indem sie den Leuten die M&glichkeit gibt, sich weiterzu-
bilden. Fiir die Firma ist es viel wichtiger als Nutzen, dass die Motivation der Mitarbeiter,
das Engagement der Mitarbeiter nicht ins Leere laufen soll. Man versucht in gewisser
Weise, die Teilnehmer an das Unternehmen zu binden.*

Das ITWS-Zertifikat soll fir den Chef und die Personalverantwortlichen eine Entscheidungshilfe
bei der Stellenbesetzung sein. Die Mitarbeiter sollen damit also ihr Engagement unter Beweis
stellen kénnen.

Es gibt monetare Nutzen, aber die meisten der befragten Unternehmen konnten sie nicht genau
beziffern. Dies liegt zum einen an ihren Buchhaltungs- und Abrechnungssystemen mit einem
kaum vorhandenen Bildungscontrolling und zum anderen daran, dass beim ITWS, wie bei fast
allen anderen Weiterbildungen auch, die intangiblen Nutzen im Vordergrund stehen.

Die Unternehmen profitieren davon, dass die Mitarbeiter wéhrend der ITWS-Weiterbildung
lernen, ihre eigene Arbeit zu reflektieren. Sie fiihren ihre Aufgaben systematischer und besser
strukturiert durch, Projekte laufen reibungsloser ab als friiher. Dies ermdglicht es, externe
Projektmanager und Unternehmensberater, die sonst die Strukturierungsarbeit getan hétten,
einzusparen. Dieser Nutzenaspekt ist erwartet, wenn er auch nach Auskunft der Befragten noch
nicht eingetreten oder direkt erkannt ist. Weiterhin besitzen die teilnehmenden Mitarbeiter ein
fundierteres Fachwissen als vor der Weiterbildung und kénnen deshalb besser ein Kunden-
gesprach fuihren, auf dessen anderer Seite haufig akademisch ausgebildete Mitarbeiter sitzen.

L,Unter unseren Kunden aus der Industrie haben wir als Ansprechpartner viele Ingenieu-
re, die einen Uni- oder FH-Abschluss haben, BWL oder &hnliches. Und die haben es
ganz gerne, wenn sie Ansprechpartner auf einem Niveau haben. Und dazu hat die Fort-
bildung sicherlich beigetragen.*”

Fast die Halfte der gefragten Betriebe schatzen die im Rahmen des ITWS erstellten Dokumen-
tationen der Referenzprojekte als ein interessantes Ergebnis fir den betrieblichen Zusammen-
hang ein. Die Dokumentation soll auch dem Aufbau einer ,Knowledge-Base" dienen, um andere
Mitarbeiter leichter einarbeiten zu kénnen.

5.2 Einschéatzung der Kosten und Nutzen fiir die IT-Spezialisten

Die Weiterbildung zum Spezialisten nach ITWS spricht vor allem zwei Gruppen von IT-
Mitarbeitern an: Dies sind zum einen junge Mitarbeiter, die in den ,neuen® IT-Berufen aus-
gebildet sind und sich fachlich weiterbilden wollen und zum anderen die nicht formal quali-
fizierten IT-Mitarbeiter, die als Quereinsteiger in den IT-Bereich kamen und einen
dokumentierten Abschluss anstreben. Da die Ausbildungspraxis fir die ,neuen” IT-Berufe sehr
an Arbeits- und Geschéftsprozessen orientiert ist, ist das System besonders fiir die jungen IT-
Fachkréafte geeignet, weil sie mit einem Qualifizierungskonzept mit Arbeitsprozessorienierung,
wie es auch das ITWS bietet, bereits vertraut sind.
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Die ,Quereinsteiger® haben wenig IT-Praxiserfahrung und ein grofReres Arbeitsmarktrisiko, und
haben deshalb ein starkes Interesse an einer Spezialistenqualifizierung, um solche Erfahrungen
zu erwerben und auf dem IT-Arbeitsmarkt durch einen besseren formalen Status ihre Chancen
zu verbessern.

In den meisten untersuchten Fallen werden fast alle Kosten fiir eine Spezialistenausbildung im
ITWS, die zwischen 5000,- € und 11.000,- € lagen, vom Arbeitgeber oder aus Férdermitteln ge-
tragen. Die Arbeitnehmer investieren ca. 300,- € fur Biacher und trugen zum Teil 500,-€ und
1000,- € der Zertifizierungskosten. Die Fortbildungen zum Spezialisten erfolgten teilweise in der
Arbeitszeit. Workshops fanden in der Regel samstags oder abends statt, die Erstellung der
Projektdokumentation erfolgte ebenfalls gréRtenteils in der Freizeit. Extra Reisekosten ent-
standen in den meisten Fallen nicht, weil die Mitarbeiter ihre bereits vorhandenen Monatskarten
oder Dienstwagen nutzen konnten.

Aus Sicht der Arbeitnehmer war insbesondere die Dokumentation des Referenzprojektes ver-
wertbar, beispielsweise als Arbeitsnachweis und als Beleg fir die erworbenen Kompetenzen.
Die Fortbildungsteilnehmer fihlten sich in ihrer Arbeit Arbeit bestéatigt, besonders, wenn sie ein
.positives Feedback® in der Prifung bekamen. Einige Mitarbeiter waren am Anfang der
Dokumentation skeptisch aber sie bemerkten dann, dass durch die Dokumentierung Uber das
bisherige Vorgehen und die eigene Arbeitsweise reflektiert wird: ,Alles was man dokumentiert
stellt man irgendwann in Frage und macht sich Gedanken, was man alles besser machen kann®.

Durch die Reflexionsgesprdche mit dem Lernprozessbegleiter wurden neue Einsichten ge-
wonnen. Der groRe Vorteil des Systems sei, ,dass ein Externer fragt was getan wird, um zu
sehen ob nicht etwas falsch gemacht wird. Es wird bemerkt was fiir Bereiche es gibt und welche
Bereiche bisher nicht abgedeckt wurden. Manche Fragen wiirden sonst gar nicht gestellt und
bei manchen Problemen sédhe man gar nicht, dass sie da wédren“und sich der Mitarbeiter bisher
daran vorbei gemogelt hatte. Es sei ,,Gold wert” sagte einer der Weiterbildungsteilnehmer, wenn
der Lernprozessbegleiter ein ,alter Hase” aus dem Bereich sei.

Nach dem Erwerb von Know-how zur entsprechenden Spezialisierung fihlen sich die meisten
fur neue Aufgaben gerlstet und erhoffen Projekte und Auftrdge zu erhalten, in denen sie die
neu erworbenen Kompetenzen einsetzen kénnen.

Die Mehrzahl der befragten Spezialisten war mit der begonnenen oder abgeschlossenen Quali-
fizierung zufrieden, und sie erwarten, dass fir sie damit ein beruflicher Aufstieg verbunden ist.
Die Teilnehmer der Fortbildungen haben aber auch eine Vielzahl von Kritikpunkten genannt und
Verbesserungsvorschldge gemacht, die wir in das Fazit eingebracht haben. Ein wesentlicher
Kritikpunkt war der mangelnde Bekanntheitsgrad und die daraus resultierende geringe Wertig-
keit des Abschlusses im Vergleich zu anderen Abschliissen und Zertifikaten. Die besondere
Bedeutung des Bekanntheitsgrades der Abschliisse wurde von den Teilnehmern immer wieder
betont und es wurde kritisiert, dass die Bekanntheit des Systems bisher nicht ausreichend ist.

L,IT-Sales Advisor, das kennt niemand. Das interessiert auch niemanden. Ich habe es
auch auf meiner Visitenkarte stehen, es fragt auch selten jemand danach. Ich wurde erst
einmal gefragt.”

»In den letzten zwei Jahren hatte ich ein halbes Dutzend Vorstellungsgesprédche bei
diversen Unternehmen, z.T. fiir interessante Positionen. Da hat man eher gefragt,
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warum ich in der VHS japanisch lerne, als dass man fragt: Was ist ein IT-Sales Advisor.
Die Headhunter kamen auch nicht auf mich zu und sagten: Wow, das ist ein IT-Sales
Advisor. Da hat mich kein Headhunter gefragt, das hat keine Wahrnehmung.“

5.3 Einschéatzung der Kosten und Nutzen fiir die IT-Professionals

Die Weiterbildung zum IT-Professional nach ITWS lohnt sich fir die befragten Mitarbeiter, weil
sie erwarten, dass dadurch eine Erweiterung ihres Horizontes und eine Stabilisierung oder gar
eine Verbesserung ihrer Kariereaussichten erzielen kénnen.

LAber das ist mein persénlicher Hintergrund, den ich habe. Ich will einfach meinen
Horizont erweitern und ich méchte mich beruflich weiterentwickeln und das ist der
Grund, warum ich dann die Weiterbildung mache. Ich erhoffe mir natlirlich da auch einen
Einkommenszuwachs.*

Die gesamten Kosten von etwas 10.000,-€ fur eine ITWS Weiterbildung als Professional setzen
sich aus Teilnehmergebiihren, Prifungs- und Zertifizierungskosten der IHK, Fahrtkosten und
Unterrichtsmaterialien zusammen und wurden in den meisten Féllen vom Mitarbeiter getragen.
In zwei Fallen Gbernahm der Arbeitgeber die Kosten. In zwei weiteren Fallen wurde vereinbart,
dass das Unternehmen einen Teil der Weiterbildung bezahlt, wenn der Mitarbeiter nach erfolg-
reichem Abschluss der Fortbildung einige Jahre im Unternehmen verbleibt.

Die Kosten der Weiterbildung wurden von den Befragten als angemessen betrachtet.

,Mich haben die 10.000,- € nicht gescheut. Es ist vielleicht eine ordentliche Summe.
Aber wenn ich jetzt mal liberlege das ich fir einen MBA, der natiirlich viel héher an-
gesiedelt ist, aber 25.000-30.000,- € zahle. Ja, ich denke, man muss sich heutzutage
damit abfinden, dass Bildung Geld kostet.”

Die Arbeitnehmer empfanden die Kurse als von gutem persénlichen Nutzen. Sie haben An-
regungen erhalten, wie mit bestimmten problematischen Situationen umgegangen werden kann
und auch Hintergrinde zu verschiedenen Themen in ihren Berufsbereich erfahren. Das
Wissensniveau der Teilnehmer hat sich zum Teil deutlich erhéht. Die meisten Unterrichtsein-
heiten waren an der realen Arbeitswelt orientiert. Das in der Weiterbildung erworbene Wissen
konnte direkt eingesetzt werden. Projekte konnten viel besser koordiniert und vermarktet
werden und auch andere Projekte haben davon profitiert.

Die meisten Absolventen sehen bis jetzt keine konkreten Aufstiegschancen, verbinden mit ihrem
Abschluss jedoch zukinftige Nutzenerwartungen. Ebenso wie die Spezialisten erhoffen sich die
Professionals eine gréRere Bekanntheit, Verwertbarkeit und einen héheren Stellenwert des er-
worbenen Abschlusses.

LAISO wie ich ja anfangs gesagt habe, ich denke, dass es einfach nicht so weit verbreitet
ist. Das ist das Problem. Bei Unternehmen, die das System kennen, werden die
Abschliisse anerkannt. Aber die Anerkennung wird meist versagt, da die Firmen das
System gar nicht. [...] Die meisten Firmen wissen ja nicht, was teilweise flir komplexe
Themen dahinter stecken.*”

Vorteilhaft kénnte fir die Arbeitnehmer die derzeit noch ausstehende Anrechenbarkeit auf
Hochschulstudiengdnge wirken: wenn dies umgesetzt wirde dann wéren die Professional-
Abschliisse Uber das Transfersystem ECTS sowohl in Deutschland, als auch in anderen
Landern auf Hochschulstudieng&nge anrechenbar.
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6 Fazit

Das Ziel dieser Studie bestand in der Einschatzung der Kosten-Nutzen-Relation der Ausbildung
von |T-Spezialisten und IT-Professionals nach dem ITWS aus Sicht der Arbeitgeber und des
Arbeithehmer. Zum einen sollte dabei untersucht werden, welche Kosten fur die Betriebe und
Mitarbeiter bei der praktischen Umsetzung der Qualifizierung nach dem APO-Konzept ent-
stehen, zum anderen sollten aus der Analyse Vorschlage abgeleitet werden, wie der Nutzen fir
alle Beteiligten gemehrt werden kénnte. In diesem Kontext wurden zwdlf betriebliche Fallstudien
durchgefiihrt, die von Literaturrecherchen und Diskussionen mit Experten flankiert wurden.

Es wurde durch diese Studie nicht beabsichtigt die Weiterbildungsrealitat direkt abzubilden. Sie
konnte jedoch durch eine vertiefte Analyse der individuellen Erfahrungen von Arbeitnehmern,
Arbeitgebern und Experten, die aktiv an der Weiterbildung beteiligt sind, eine umfassende Be-
trachtung der Verhéltnisse zwischen Kosten und Nutzen leisten.

Es ist dabei zu berlicksichtigen, dass sich das ITWS immer noch in der Profilierungsphase be-
findet. Das neue, innovative, arbeitsorientierte APO-Qualifizierungskonzept bedarf weiterer
Fundierung und mehr Tranparenz, um sich in mehr Betrieben und Weiterbildungsinstitutionen
etablieren zu kdnnen.

Es ist aber (wie auch nach dem BIBB-Evaluierungskonzept) dennoch sinnvoll, auch in friheren
Phasen Analysen durchzufuhren, um die Richtung der ITWS-Entwicklung sichtbar zu machen.
Dies ermdglicht eine Weichenstellungen, um Fehlentwicklungen schnell zu korrigieren und An-
forderungen und Wiinsche der Akteure, deren Erwartungen sich nicht nur auf den direkten
sondern auch auf den langfristigen Nutzen bezieht, aus der Praxis effektiv zu beriicksichtigen.
Das System bedarf einer permanten Uberwachung und Analyse, um im extrem schnelllebigen
IT-Bereich auf gednderte Bedarfe und Kompetenzanforderungen zeitnah reagieren zu kénnen
und das Weiterbildungssystem gezielt weiter zu entwickeln.

Zur Einschatzung von Kosten und Nutzen bei der Weiterbildung nach ITWS und auch im Ver-
gleich mit anderen Weiterbildungsangebote fur IT-Fachkrafte wurden im Rahmen der Studie den
Befragten relevante Faktoren fir die Kosten-Nutzen-Analyse zur Bewertung vorgegeben mit der
Bitte, die Liste eventuell zu erweitern.

Insgesamt schatzen sowohl die Arbeitgeber als auch die Arbeitnehmer die Kosten fiir eine ITWS
Weiterbildung zum Spezialisten oder zum Professional als angemessen und durchaus
konkurrenzfdhig ein. Der direkte Nutzen, wie z.B. die direkte Hilfe zur Problembewaltigung, als
auch der erwartete Nutzen, wie z.B auf Arbeitnehmerseite ein Karriereaufstieg, wird positiv ge-
sehen.

Es stellte sich aber fiir die Interviewpartner immer wieder die Frage des Wertes des erworbenen
Zertifikats, auch im Vergleich zu herstellergebundenen Zertifikaten und auf internationaler
Ebene.

Um die Wertigkeit zu steigern, sollten sowohl der Bekanntheitsgrad als auch die Erklarbarkeit
des noch als sehr komplex eingeschétzten ITWS verbessert werden. Der geringe Verbreitungs-
grad des ITWS kann beispielsweise gesteigert werden, indem die IHKs bundesweit flachen-
deckend Priifungen anbieten und bewerben. Ein weiteres Element zur Verbreitung des ITWS ist
die Etablierung einer transparenten und einheitlichen Férderrichtlinie. Auch die Schnittstelle zum
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Hochschulbereich, die fir viele Akteure relevant ist, soll etabliert werden und die Informationen
darlber sollen zielgerichtet verbreitet werden.

Der Nutzen der ITWS-Weiterbildung kann gesteigert werden, wenn explizite und implizite mit
dem System verbundenen Ziele wie eine langfristige IT-Weiterbildungsstrategie in den Unter-
nehmen aufgebaut wird. Diese Strategie sollte den Mitarbeitern Karrierewege ermdéglichen und
ihre Motivation zu einer beruflichen Entwicklung unterstiitzen. Damit diese Strategien erfolgreich
auf der Nutzerseite umgesetzt werden kénnen ist es erforderlich, dass passende Geschéfts-
modelle zur Verbreitung des ITWS durch Weiterbildungsanbieter entwickelt und verbreitet
werden.

Die Ausbildungen zum Spezialisten und Professional missen richtig verzahnt werden, so dass
bei Kunden und Anbietern der Fokus auf einem einheitlichen System ruht, das auch einheitlich
beworben werden kann.

Inhaltlich wiinschen die befragten Mitarbeiter eine intensive Arbeitsorientierung des Lern-
konzeptes und die Abstimmung mit den IHK-Prifern. Die Weiterbildungsteilnehmer hatten mehr
Nutzen von einigen Lernmodulen wie ,Projektmanagement® und ,Mitarbeiterfiihrung und
Personalmanagement® gehabt, wenn diese auf Spezifika und neue Entwicklungen im IT- Be-
reich orientiert waren.

Die Referenzprojekte sollen schon am Anfang von Arbeitgebern definiert werden und dirfen
nicht zu praxisfern sein.

Insgesamt gibt es sich jedoch Hinweise, dass die Entwicklung der Praxis der ITWS-
Weiterbildung zum Spezialisten und Professional in Richtung des APO-Konzeptes geht. Es
handelt sich dabei um einen langfristigen Prozess mit offenen und nicht gleich erreichbaren
Zielen und Kosten-Nutzen Wirkungen.
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Auflistung von IT-Zertifikaten

ACE - Adobe Certified Expert

AIS - Accredited Integration Specialist

APC - Accredited PreSales Consultant

APP - Accredited PreSales Professional

APS - HP Accredited Platform Specialist

ASC - Accredited Sales Consultant

ASE - Accredited Systems Engineer

ASP - Accredited Sales Professional

CAPM - Certified Associate in Project Management
CCA - Citrix Certified Administrator

CCDA - Cisco Certified Design Associate

CCDP - Cisco Certified Design Professional

CCEA - Citrix Certified Enterprise Administrator

CCI - Citrix Certified Instructor

CCIA - Citrix Certified Integration Architect

CCIE - Cisco Certified Internetwork Expert

CCIE: Security

CCIP - Cisco Certified Internetwork Professional
CCMSE Plus VSX - Check Point Certified Managed Security Expert Plus VSX
CCNA - Cisco Certified Network Associate

CCNP - Cisco Certified Network Professional

CCSA - Check Point Certified Security Administrator
CCSE - Check Point Certified Security Expert
CCSE Plus - Check Point Certified Security Expert Plus
CCSI - Check Point Certified Security INstructor
CCSP - Cisco Certified Security Professional

CCSP - Cisco Certified Security Professional

CCVP - Cisco Certified Voice Professional

CDE - Certified Directory Engineer

CEH - Certified Ethical Hacker

Certified Internet Webmaster (CIW) - Security Analyst
Certified Internet Webmaster (CIW) Associate
Certified Internet Webmaster (CIW) Professional
CIP - Certified Internet Professional

CISA - Certified Information Systems Auditor

CISM - Certified Information Security Manager



CISSP - Certified Information Systems Security Professional

CIW Security Analyst

CIW Security Professional

CLE - Certified Linux Engineer

CLP - Certified Linux Professional

CLS - Certified Linux Salesperson

CNA - Certified Netware Administrator

CNE - Certified Netware Engineer

CNI - Certified Novell Instructor

CNS - Certified Netware Salesperson

CompTIA A+ - CompTIA Techniker A+

CompTIA CDIA+ - CompTIA Certified Document Imaging Architech
CompTIA Convergence+ - CompTIA Convergence+ Certified Professional
CompTIA CTT+ - CompTIA Certified Technical Trainer

CompTIA e-Biz+ - CompTIA e-Biz+ Certified Professional

CompTIA Inet Plus|CompTIA i-Net+ - CompTIA Internettechnik Internet+
CompTIA Linux+ - CompTIA Linux+ Certified Professional

CompTIA Network Plus|CompTIA Network+ - CompTIA Netzwerktechniker Network+
CompTIA Project+ - CompTIA Project+ Certified Professional

CompTIA RFID+ - CompTIA RFID+ Certified Professional

CompTIA Security Plus|CompTIA Security+

CompTIA Security+

CompTIA Server Plus|CompTIA Server+ - CompTIA Servertechniker Server+
CSQA Quality Assurance Institute (QAI)

CSQE American Society for Quality

CSSA - Certified SonicWALL Security Administrator

CSTE angeboten durch Quality Assurance Institute (QAI)

CSTP angeboten durch International Institute for Software Testing

CUA - Certified Unicenter Administrator

CUE - Certified Unicenter Engineer

DCSE - Dell Certified Systems Expert

DCSNP - Dell Certified Storage Networking Professional

ECDL - European Computer Driving Licence

ECNE - Enterprise Certified Netware Engineer

EMC Legato Certified Availability Administrator

EMC Legato Certified EmailXtender and EmailXaminer Administrator
EMC Legato Certified NetWorker 7.x Administrato

EMC Legato Certified NetWorker 7.x Specialist
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EMC Proven Professional Customer Engineer - Associate

EMC Proven Professional Customer Engineer - Expert

EMC Proven Professional Customer Engineer - Specialist

EMC Proven Professional Implementation Engineer - Associate

EMC Proven Professional Implementation Engineer - Expert

EMC Proven Professional Implementation Engineer - Specialist

EMC Proven Professional Storage Administrator - Associate

EMC Proven Professional Storage Administrator - Expert

EMC Proven Professional Storage Administrator - Specialist

EMC Proven Professional Technology Architect - Associate

EMC Proven Professional Technology Architect - Expert

EMC Proven Professional Technology Architect - Specialist

GIAC - Global Information Assurance Certification

GIAC Certified Firewall Analyst Certified Professionals (GCFW)

GIAC Certified Forensics Analyst Certified Professionals (GCFA)

GIAC Certified Incident Handler Certified Profession als (GCIH)

GIAC Certified Intrusion Analyst Certified Professionals (GCIA)

GIAC Certified 1ISO-17799 Specialist Certified Professionals (G7799)
GIAC Certified Security Consultant Certified Professionals (GCSC)
GIAC Certified UNIX Security Administrator Certified Professionals (GCUX)
GIAC Certified Windows Security Administrator Certified Professionals (GCWN)
GIAC Information Security Fundamentals Certified Professionals (GISF)
GIAC Information Security Officer Certified Professionals (GISO) - Retired
GIAC Security Audit Essentials Certified Professionals (GSAE)

GIAC Security Essentials Certification Certified Professionals (GSEC)
GIAC Security Expert Certified Professionals (GSE)

GIAC Security Leadership Certification Certified Professionals (GSLC)
GIAC Systems and Network Auditor Certified Professionals (GSNA)

HP Certified System Administrator

HP Certified System Developer

HP Certified Systems Engineer

IBM - WebSphere

IBM - WebSphere Business Integration

IBM -CICS - Customer Information Control System

IBM -DB2 Information Management

IC3 - Internet and Computing Core Certification

ICDL - International Computer Driving Licence —

i-ch I-CH Informatik Berufsbildung Schweiz



iSQI - Certified Professional for Software Architecture
ISTQB Certified Tester, International Software Testing Qualification Board
ITIL Foundation

ITIL Practitioner Availability Management

ITIL Practitioner Capacity Management

ITIL Practitioner Change Management

ITIL Practitioner Configuration Management

ITIL Practitioner Financial Management

ITIL Practitioner Incident Management

ITIL Practitioner Problem Management

ITIL Practitioner Release Management

ITIL Practitioner Service Level Management

ITIL Service Manager

JNCIA-DX - Juniper Networks Certified Internet Associate
JNCIA-E - Juniper Certified Internet Associate, E-Track
JNCIA-FWYV - Juniper Networks Certified Internet Associate
JNCIA-IDP - Juniper Networks Certified Internet Associate
JNCIA-M - Juniper Certified Internet Associate, M-Track
JNCIA-SSL - Juniper Networks Certified Internet Associate
JNCIA-WX - Juniper Networks Certified Internet Associate
JNCIE-J - Juniper Certified Internet Expert, J-Track
JNCIE-M - Juniper Certified Internet Expert

JNCIP-M - Juniper Certified Internet Professional, M-Track
JNCIP-T - Juniper Certified Internet Professional, E-Track
JNCIS-E - Juniper Certified Internet Specialist, E-Track
JNCIS-FWYV - Juniper Networks Certified Internet Specialist
JNCIS-M - Juniper Certified Internet Specialist, M-Track
LPIC-1 - Junior Level Linux Professional

LPIC-2 - Advanced Level Linux Professional

LPIC-3 - Senior Level Linux Professional

LTS - Linux Technical Specialist

MASE - Master Accredited Systems Engineer

Master Certified Internet Webmaster (CIW) Administrator
Master Certified Internet Webmaster (CIW) Designer
Master Certified Internet Webmaster (CIW) Enterprise Developer
Master Certified Internet Webmaster (CIW) Web Site Manager
Master CNE - Master Certified Netware Engineer

Master CNI - Master Certified Novell Instructor
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MCAD - Microsoft Certified Application Developer
MCDBA - Microsoft Certified Database Administrator
MCDST - Microsoft Certified Desktop Support Technician
MCITP - Microsoft Certified IT Professional

MCP - Microsoft Certified Professional

MCPD - Microsoft Certified Professional Developer
MCSA - Microsoft Certified Systems Administrato
MCSA: Security

MCSD - Microsoft Certified Solution Developer
MCSE - Microsoft Certified Systems Engineer
MCSE: Security

MCT - Microsoft Certified Trainer

MCTS - Microsoft Certified Technology Specialist
MMI - Microsoft Office Specialist Master Instructor
MOS - Microsoft Certified Office Specialist

MOS - Microsoft Office Specialist

MSS - Microsoft Sales Specialist

MySQL 5 DBA | Exam

MySQL 5 DBA Il Exam

MySQL 5 Developer | Exam

MySQL 5 Developer Il Exam

MySQL Core Certification

MySQL Professional Certification - Certified MySQL Professional
OCA - Oracle Certified Associate

OCG certified WebPublisher

OCM - Oracle Certified Master

OCP - Oracle Certified Professional

OCUP Advanced

OCUP Fundamental

OCUP Intermediate

Open Certification of Software Testers

Oracle - Anwendungsentwickler PL/SQL / Forms
Oracle - Web-Administrator

Oracle 9i / 10g Datenbankadministrator

PgMP - Program Management Professional

PMP - Project Management Professional
PRINCEZ2 Foundation Examination

PRINCE2 Practitioner Examination



RHCA - Red Hat Certified Architect

RHCE - Red Hat Certified Engineer

RHCSS - Red Hat Certified Security Specialist

RHCT - Red Hat Certified Technician

RSA Certified Administrator

RSA Certified Instructor

RSA Certified Systems Engineer

SCA - SNIA Certified Architect

SCBCD - Sun Certified Business Component Developer
SCCA HFT 3000 HiPath Field Technician 3000
SCCA Mobile Core Maintenance Engineer

SCCA Mobile Radio Maintenance Engineer

SCCP HSE 3000 HiPath System Engineer 3000
SCCP HSE 4000 HiPath System Engineer 4000
SCCP HSE eCRM HiPath Application Engineer eCRM
SCCS HFE 3000 HiPath Field Engineer 3000

SCCS HFE 4000 HiPath Field Engineer 4000

SCE - Sniffer Certified Expert

SCEA - Sun Certified Enterprise Architect

SCJA - Sun Certified Java Associate

SCJD - Sun Certified Java Developer

SCJP - Sun Certified Java Programmer

SCLE - SuSE Certified Linux Expert

SCLP - SuSE Certified Linux Professional

SCLT - SuSE Certified Trainer

SCM - Sniffer Certified Master

SCMAD - Sun Certified Mobile Application Develo per
SCNA - Security Certified Network Architect

SCNA - Sun Certified Network Administrator for the Solaris Operating System Envi-
ronment

SCNP - Security Certified Network Professional

SCNS - Security Certified Network Specialist

SCP - SNIA Certified Professional

SCP - Sniffer Certified Professional

SCSA - Sun Certified System Administrator for the Solaris Operation System
SCSE - SNIA Certified Systems Engineer

SCSNE - SNIA Certified Storage Networking Expert

SCSS - Sun Certified Security Administrator for the Solaris Operating System Envi-
ronment
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SCWCD - Sun Certified Web Component Developer
SIZ - Schweizer Informatik Zertifikat

SNSE IT Network Security Engineer SBS Bochum
SSCP - Systems Security Certified Practitioner
TICSA - TruSecure ICSA Certified Security

TISP - Teletrust Information Security Professional
VCP - VMware Certified Professionals

ZCE - Zend Certified Engineer

(eigene Recherche, ohne Anspruch auf Vollstéandigkeit)
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Anhang
Zur Erstellung der Fallstudien benutzte Interviewleitfaden
und Fragebogen

Leitfaden Unternehmen
Interviewpartner: Mitglieder der Geschéftsfiihrung, Firmeninhaber, Abteilungsleiter

Allgemeine Unternehmensangaben und Geschiftsentwicklung

1.
2.
3.

Zu welcher Branche gehdért das Unternehmen?
Welche Produkte/Dienstleistungen werden hergestellt?

Anzahl der Mitarbeiter im Gesamtunternehmen

Rekrutierung und Ausbildung von IT-Beschiftigten

Wie viele IT-Mitarbeiter beschaftigt das Unternehmen (Manner, Frauen)?

Bildet das Unternehmen in IT-Berufen selber aus? Wenn ja, seit wann und in welchen Be-
rufen? Wie viele Auszubildende sind im Unternehmen beschéftigt? Wer ist innerbetrieblich
fur die Betreuung der Auszubildenden zusténdig?

IT-bezogene Weiterbildung

bare

9.

10.

11.

12.
13.

Mit welchen Bildungsanbietern arbeitet die Firma zusammen? Sind dies Inhouse-Angebote
oder externe Seminare?

Wie wird innerbetrieblich der Bedarf an IT-bezogener Weiterbildung festgestellt?

Welches Budget steht fiir Weiterbildung zur Verfligung? Gibt es ein zentrales Budget oder
finanzieren die einzelnen Abteilungen die Weiterbildung selbst? Wie hat sich das verfig-
Bildungsbudget in den letzten Jahren entwickelt?

Ist das ITWS bekannt? Wodurch?

Wird es genutzt oder soll es genutzt werden? Welche Ziele will der Betrieb damit errei-
chen?

Bei Nutzung des ITWS: Wie sind die Teilnehmer gewahlt? In welchem Tatigkeitsprofil wird
ausgebildet?

Wie werden die Teilnehmer begleitet?

Welche Erfahrungen hat man bislang mit dem ITWS gemacht? Wirde man es auf dem
Hintergrund der bisherigen Erfahrungen beibehalten, ausweiten oder abbauen?
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Fragebogen Unternehmen

1. Welche Kosten entstehen Ihrem Unternehmen pro Qualifizierung nach dem ITWS?

Teilnehmergebuhr

Lern- und Arbeitsmittel

Prifungskosten

Fahrtkosten, Unterkunft, Mahlzeiten fiir den Teilnehmer

Ausgaben fiir Kinderbetreuung

Bereitstellung von Unterrichtsrdumen

Zertifizierungskosten

Personalkosten fiir Trainer

Personalkosten fiir Lernprozessbegleiter/Fachberater

Bezahlte Arbeitszeit Teilnehmer

Vertretungskosten fiir den Teilnehmer

Bezahlte Arbeitszeit Anleiter

Bezahlte Arbeitszeit Informationsbeschaffung

AN | AN | AN | AN | AN | AN | AN | AN | AN AN | A | aAh | D

Gehaltserhéhung fur den Teilnehmer

2. Haben Sie oder hat ihr Betrieb zur Teilnahme an der Qualifizierung Zuschiisse erhalten?

Wenn ja, von welcher Stelle und in welcher Hbéhe?

3. Welche sonstigen Kostenaspekte, die sich nicht monetér beziffern lassen,

treten in Ihrem Unternehmen auf?

4. Welcher Nutzen entsteht Ihrem Unternehmen durch die Qualifizierung nach dem

ITWS je Teilnehmer z.B. Auftragsicherheit)? Und wie viele Monate nach Beginn der

Qualifizierung féllt dieser

Betrag Wie stark wird welcher Nutzen erwartet?

in 1
Euro schwach

2

3

4

5
stark

Einsparen von Fremdleistungen €

Hohere Arbeitsproduktivitat

Zuwachs an Auftragsvolumen

Einsparen von Rekrutierungskosten

Einsparen von Reklamationskosten

[OINFORRORRONN Q)

Sonstige monetare Nutzen
(bitte ausfiihren)

4.a Wie viele Monate nach Beginn der Qualifizierung fallen diese Kostenfaktoren an?

5. Welche sonstigen Nutzenaspekte, die sich nicht monetér beziffern lassen,

treten in Ihrem Unternehmen auf?
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Leitfaden Beschiftigte

Interviewpartner: Arbeitnehmer (APO-Teilnehmer und Interessenten)

Angaben zur Teilnahme am ITWS

Sind lhnen die Fortbildungsméglichkeiten nach dem ITWS bekannt? (nein = kein Interview)
Wenn das ITWS bekannt ist: wie sind Sie auf APO aufmerksam geworden?

Haben Sie an einer Fortbildung nach dem ITWS teilgenommen oder haben Sie einmal
erwogen, an einer Fortbildung teilzunehmen? (nein = kein Interview)

Wenn ja: an welcher Fortbildung haben Sie teilgenommen? Fur welche Fortbildung haben
Sie sich interessiert? Wie lange dauerte die Fortbildung?/ Wie lange sollte sie dauern? Wie
war die Fortbildung organisiert? Wie sollte die Fortbildung organisiert sein?

Fur wen/welche Beschéaftigtengruppen ist APO Ihrer Meinung nach besonders geeignet?

Angaben zum Aufgabenbereich

6. Welche Aufgaben nehmen Sie im Unternehmen wahr?

7. Seitwann?

8. Sind Sie fiur die Aufgaben ausgebildet oder haben Sie sich die Kenntnisse auf lhrer Stelle
erworben (Quereinstieg)?

Fortbildung

9. Welche Rolle spielt berufliche Fortbildung fur Ihre jetzige Tatigkeit?

10. Wie bestimmen Sie lhren Bedarf an Weiterbildung? Organisiert das die Firma z.B. in Form
von Mitarbeitergesprachen oder Bedarfsanalysen? Oder orientieren Sie sich eigenstédndig
nach méglichen Fortbildungsthemen?

11. An welchen IT-bezogenen Fortbildungen haben Sie in den letzten drei Jahren teilgenom
men? Zu welchen Themen und in welcher Form (inhouse-Fortbildung oder externe Fortbil
dung)? Wer hat diese Fortbildung bezahlt? Welche Wirkungen hatten diese Fortbildungen
fur lhre jetzige Téatigkeit?

12. Wie viel Zeit wenden Sie jahrlich in etwa fir Fortbildungen auf? Wie viel Fortbildungszeit
findet wahrend lhrer Arbeit statt, wie viel Fortbildungszeit findet in lhrer Freizeit statt?

13. Gibt es Faktoren (wie z.B. Hobbys, familidre Verpflichtungen etc.), die es Ihnen erschweren

an einer Fortbildung teilzunehmen?
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Fragebogen Beschiftigte

1. Welche Kosten entstehen Ihnen wahrscheinlich /sind Ihnen entstanden fiir die Qualifizierung
nach dem ITWS?

Teilnehmergebuhr

Arbeitsmaterial

Blcher, Medien, Informationsmaterial

Prifungskosten

Fahrtkosten, Unterbringung, Verpflegung

Kosten fir Kinderbetreuung/ Pflege von Angehérigen

a [ day | day | day | Ay | dh | dh

Zertifizierungskosten

Einkommensverzicht wg. unbezahlten Urlaub

Einkommensverzicht wg. Reduzierung Wochenarbeitszeit

Einkommensverzicht wg. Verringerung Uberstunden

Einkommensverzicht wg. Reduzierung Nebenerwerb

a | day | day | any | dn

Bezahlte Arbeitszeit Informationsbeschaffung

Gehaltserhéhung fiir den Teilnehmer €

2. Haben Sie oder hat ihr Betrieb zur Teilnahme an der Qualifizierung Zuschiisse erhalten?
Wenn ja, von welcher Stelle und in welcher Héhe?

3. Welche sonstigen Kostenaspekte, die sich nicht monetédr beziffern lassen, veranschlagen
Sie/haben Sie fiir Inre Weiterbildung veranschlagt? Wie viele Monate nach Beginn der Qua-
lifizierung treten diese Faktoren auf?

4. Welcher in Geld messbare Nutzen entsteht Ihnen durch die Qualifizierung nach dem ITWS?
Und wie viele Monate nach Beginn der Qualifizierung féllt dieser Nutzenfaktor an?
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Betrag

Wie stark wird welcher Nutzen

erwartet?
in 1 2 3 4 5
Euro schwach stark

Einkommenszuwachs durch Mehrarbeit €
Einkommenszuwachs durch €
neue Aufgabenbereiche
Einkommenszuwachs durch

€
Nebenerwerb
Einkommenszuwachs durch

€
Stellenwechsel
Sonstige monetare Nutzen €
(bitte ausfiihren)
Einkommenszuwachs durch Mehrarbeit €

4.a Wie viele Monate nach Beginn der Qualifizierung fallen diese Nutzenfaktoren an?

5. Welche weiteren Nutzenaspekte, die sich nicht monetédr beziffern lassen, veranschlagen
Sie / haben Sie fiir Ihre Weiterbildung veranschlagt? Wie viele Monate nach Beginn der
Qualifizierung treten diese Faktoren auf? Welche Bedeutung haben diese Nutzenaspekte
ftir Ihre Entscheidung, an der Weiterbildung teilzunehmen?

113






Begleitung und Evaluation
des IT-Weiterbildungssystems

Teil 2

IT-Industrie-Zertifikate und das Weiterbildungssystem

Autoren:

Stefan Grunwald
Danilo Kurpiela

Cert-IT GmbH
Mollstral’e 1
10178 Berlin

Dipl.-Kfm. Stefan Grunwald, Geschiftsfiihrer der Cert-IT GmbH, war von 2000 bis 2003
wesentlich am Projekt ,Arbeitsprozessorientierte Weiterbildung fir die IT-Branche: APO-ITY,
durchgefiihrt vom Fraunhofer ISST und geférdert durch das BMBF im Rahmen des Programms
,Neue Medien in der Bildung — Berufliche Bildung®, beteiligt. Hier hat er sich insbesondere mit
Fragen der Profilgestaltung, Kompetenzmessung, -validierung und -zertifizierung sowie Quali-
tatssicherung aber auch mit der Untersuchung von Aquivalenzen und Anrechnungsmodellen
zwischen den Abschlissen des IT-Weiterbildungssystems und Hochschulabschliissen beschaf-
tigt. Seit der Griindung im August 2003 ist Stefan Grunwald Geschéftsfiihrer und Fachlicher
Leiter der Cert-IT GmbH.

Dipl.-Wirt.-Inform. (FH) Danilo Kurpiela, stellvertretender Fachlicher Leiter der Cert-IT
GmbH, war ebenfalls am Projekt APO-IT beteiligt. Er ist ausgebildeter Experte im Bereich Qua-
litdtsmanagement. Seit der Griindung im August 2003 ist Danilo Kurpiela Mitarbeiter der Cert-IT
GmbH, seit Anfang 2006 benannter stellvertretender Fachlicher Leiter und Qualitatsbeauf-
tragter.






Inhaltsverzeichnis

5.1

5.2

5.3

54

6.1

6.2

6.3

6.4

7.1

7.2

7.3

7.4

7.5

7.6

=T 1=T 0 T o] 211 L 5
[ F T 1 €=V [ 1] 3 U P 6
ADbKUrzungsverzeiChnis ... e e 7
Ausgangssituation und Ziel des Vorhabens....................... 9
IT-WeiterbildUNgSSYStemM ... 11
Aufbau und Inhalte der IT-Spezialisten..............oo i, 11
Methode der QUAlIfIZIEIUNG. ........cooiiiee e e e e 13
Methode der Prifung / Zertifizierung .........oooooviiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 14
Verknipfung mit Industriezertifikaten ... 14
Methodisches VOIrgeReN ... 16
Erhebung der Q-Ziele IT-SpezialiSten ...........oooiiiiiiiiii e 17
Erheben der Q-Ziele IT-Industriezertifikate. ... 18
Aufbereitung der Ergebnisse und Festlegung des Vergleichsrasters.........ccccccovviviviennnn.n. 19
Vergleich der Q-Ziele mit festgelegtem Vergleichsraster ..........ccoooooiiiiiie 19
Vergleich IT-Spezialisten und Industriezertifikate......................coooi . 21
Network Administrator und CCNA/CCNP ... 21
IT Security Coordinator UNd CISSP ........oooooiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 27
IT Project Coordinator und PRINCEZ ... 36
IT Service AdVISOr UNA IPSR ......ooooiiiiiiiiiiiieeieeeeeeeeeeeeee ettt e ee e eeeeeeeeeeeeees 45
Software Developer Und SCUP/ SCUD........u e 52

IT TraINEr UNA M CT ettt e e e e e e e e enaaees 58



Zusammenfassung und Empfehlungen.................coo 67

LIBEIAtUN ...t e e e e e e e e e e e e e e e e e e eas 70
ANNANG ... e e e e e e e e 73
A.1  Die 29 IT-Spezialisten im UDErblCK ............c.oceieieieeeeeeeeee et 74
A.2 Qualifikationsraster Network Administrator..............ooooiiiiiiiii e 75
A.3 Qualifikationsraster CCNA/CCNP .........ooo e 79
A.4 Vergleichsraster Network Administrator - CCNA/CCNP ...........ccccoiiiiiiiiciiiee 82
A.5 Qualifikationsraster IT Security Coordinator ..o 91
A6 QualifikationSraster CISSP ..........cooiiiiiiii e 93
A.7 Vergleichsraster Security Coordinator — CISSP .........cccccociiiiiiiiiiiiiiiiiiivvveeiaes 96
A.8 Qualifikationsraster IT Project Coordinator ..o 102
A.9 Qualifikationsraster PRINCEZ.............oooiiiiiieee e 104
A.10 Vergleichsraster IT Project Coordinator - PRINCE2.............ovvvviiiiiiiieeiieeeeeeeeeeeeeeee 107
A.11 Qualifikationsraster IT Service AdVISOr...........ccoiiiiiiiiiiiiiee e 111
A.12 QualifikationSraster IPSR.........ooo e 113
A.13 Vergleichsraster IT Service Advisor — ITIL (Foundation / IPSR)..........cccevveiiiiiinnne. 115
A.14 Qualifikationsraster Software Developer............c..ueeiviiiiiiiiiiiiiieeee e 119
A.15 Qualifikationsraster SCIP/SCUD..........ooiiiiiiiiiiii e 121
A.16 Vergleichsraster Software Developer — SCJP/SCUD.........cccccvveeiiiiiiiiiieie e 122
A.17 Qualifikationsraster IT Trainer..........c..uiiiiiiii e 125
A.18 QualifikationSraster MCT ... 127

A.19 Vergleichsraster IT Trainer — MCT...........uuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiriiirerererrrrreearsereesresareaaan. 129



Markenschutz

Fur alle in diesem Werk verwendeten Waren- und Produkthnamen sowie Firmen- und
Markenbezeichnungen kénnen Schutzrechte bestehen, auch wenn diese nicht als
solche gekennzeichnet sind.

Deren Verwendung in diesem Werk berechtigt nicht zu der Annahme, dass diese frei
verfugbar sind.



Danksagung

Dieses Werk konnte nur durch die fachkompetente Unterstlitzung von vielen Experten
entstehen, die mit ihrer fachkundigen und umfassenden Hilfe zum Entstehen dieses
Werks und dessen hoher Qualitat beigetragen haben.

Fachlich beratend mitgewirkt haben
IT-Industriezertifikat Experten

CCNA/CCNP Carsten Johnson, Cisco Networking Academy

Stefan Platzek, Staatliche Technikerschule Berlin

CISSP Karl-Heinz Hageni, Hageni Consulting
Ulrich Mauch Bensheim, TU Darmstadt
Frank W. Holliday, Holliday Consulting Otzberg

PRINCE2 Dr. Thomas Klemme, apo-akademie oHG

Dr. Olaf Thelen, Dr. Olaf Albert Thelen Beratungen und
Dienstleistungen fir Projekt- und Interimsmanagement

IPSR Dr. Olaf Thelen, Dr. Olaf Albert Thelen Beratungen und
Dienstleistungen fir Projekt- und Interimsmanagement

Dr. Thomas Klemme, apo-akademie oHG
SCJP/SCJD Reinhard Lutz, Lutz & Grub AG

MCT Jiurgen Nilgen, Microsoft Deutschland GmbH
Bodo Vander, CompTIA Germany GmbH

Besonderer Dank gilt Karl-Heinz Hageni, der den gesamten Abschnitt zum IT Security
Coordinator in Eigenregie mit Experten erarbeitet hat.

Weiterhin méchten wir uns bedanken bei den Mitarbeitern des BIBB, Herrn Borch,
Herrn WeiRmann und Herrn Dr. Wordelmann fur die stets sehr gute Betreuung wéh-
rend der Projektlaufzeit.



Abktrzungsverzeichnis

AEVO
APO IT

BIBB

BITKOM

BGP
BMBF
CISSP
CCNA
CBK
CCNP
CCTA
CiB
CPE
CsO
CTT+
EIGRP
EQR
Fraunhofer ISST
Gl

GUI

IG Metall
IM

IPM

IPSR

(ISC)?

Ausbildereignungsverordnung
Arbeitsprozessorientierte Weiterbildung im IT-Bereich

Bundesinstitut fir Berufsbildung

Bundesverband Informationswirtschaft, Telekommunikation und
neue Medien e.V.

Border Gateway Protocol

Bundesministerium fur Bildung und Forschung
Certified Information Systems Security Professionals
Cisco Certified Network Associate

Common Body of Knowledge

Cisco Certified Network Professional

Central Computer and Telecommunications Agency
CISSP Candidate Information Bulletin

Continuing Professional Education

Chief Security Officer

Certified Technical Trainer

Enhanced Interior Gateway Routing Protocol
Europaischer Qualifikationsrahmen

Fraunhofer Institut fur Software- und Systemtechnik
Gesellschaft fur Informatik e.V.

Graphical User Interface

Industriegewerkschaft Metall

Incident Management

Institut fir Personalentwicklung und Managementberatung

ITIL Practitioner Support and Release

International Information Systems Security Certification
Consortium Inc.



ISDN

IT

ITIL
ITK-Bereich
JDBC
LAN

MCT
MCP
MCSE
MLS
OGC
OSPF
PRINCE2
PM

RMI
Q-Ziele
SCJD
SCJP

SD

SQL

SSL

TCP/IP

UML
Ver.di
WAN

ZVEI

Integrated Services Digital Network
Informationstechnologie

IT Infrastructure Library

Informations- und Telekommunikationsbereich
Java Database Connectivity

Local Area Network

Microsoft Certified Trainer

Microsoft Certified Professional
Microsoft Certified Systems Engineer
Multilayer Switching

Office of Government Commerce
Open Shortest Path First

PRojects IN Controlled Environments
Problem Management

Remote Method Invocation
Qualifizierungsziele

Sun Certified Java Developer

Sun Certified Java Programmer
Service Desk

Structured Query Language

Secure Socket Layer

Transmission Control Protocol (TCP)
und Internet Protocol (IP)

Unified Modeling Language
Vereinigte Dienstleistungsgewerkschaft e.V.

Wide Area Network

Zentralverband der Elektrotechnik- und Elektronikindustrie e.V.



4 Ausgangssituation und Ziel des Vorhabens

Eine nicht mehr Uberschaubare Fille von Abschlissen und den damit verbundenen Berufs-
bzw. Téatigkeitsbezeichnungen umfasst der Bereich der Weiterbildung in der Informations-
wirtschaft — nicht nur in Deutschland, sondern in ganz Europa. Es ldsst sich eine grobe
Einteilung treffen zwischen Zertifikatsabschllissen, die an eine Produktzertifizierung gekoppelt
sind [z.B. CCNA, MCSE etc] und Abschlissen, die in Deutschland bundesweit gesetzlich oder
normativ geregelt sind. Daneben gibt es noch Zertifikate von Bildungstragern, die meist eher
eine Rolle in der Region spielen, in der sie angeboten werden (z. B. IHK).

Das hohe Innovationstempo der Querschnittaufgabe IT stellt Beschéftigte und Unternehmen
damit zusatzlich vor neue Herausforderungen. Mitarbeiter missen in die Lage versetzt werden,
neue, komplexe Informations- und Kommunikationstechnologien einfihren und anwenden zu
kénnen. Qualifizierung fur die Informationsgesellschaft kann nicht ausschlieRlich in der
Erstausbildung in Lehre und Studium erfolgen. Langfristig effektive Lernstrategien sind erforder-
lich, um Beschaftigung und Wettbewerbsféhigkeit einer Volkswirtschaft zu sichern.

Weiterbildung im IT-Bereich muss einigen grundlegenden Anforderungen entsprechen:
o Weiterbildungsprofile miissen konzise beschrieben und klar voneinander abgrenzbar sein.

o Weiterbildungswege missen allen IT-Beschéaftigten prinzipiell offen stehen und die unter-
schiedlichen Ebenen der IT-Bildung — von der dualen Erstausbildung bis zum Hochschul-
abschluss — miteinander verbinden.

¢ Weiterbildungsangebote miissen an unterschiedliche Lebenssituationen und zeitliche Verflig-
barkeiten [Teilzeit vs. Vollzeit] der Lernenden anpassbar sein.

o Weiterbildungsabschlisse mussen in einer globalisierten Branche international giltig sein
und sich damit an weltweit etablierten Standards orientieren.

¢ Weiterbildungssysteme miissen inhaltlich flexibel und entwicklungsfahig sein.

Die deutsche IT-Wirtschaft hat auf diese Herausforderungen reagiert. Mit dem neuen System
der IT-Weiterbildung wurde ein Konzept der arbeitsprozessorientierten Weiterbildung entwickelt
[APO] und mehrfach erfolgreich in der betrieblichen Praxis umgesetzt. In Verbindung mit den fur
das IT-Weiterbildungssystem geschaffenen 29 Spezialistenprofilen werden die zentralen Forde-
rungen nach mehr Qualitdt und Transparenz in der Weiterbildung erfullt.

Das IT-Weiterbildungssystem wurde 2002 von den Sozialpartnern des IT-Bereichs initiiert und
von der IT-Industrie und Wissenschaftsorganisationen, vor allem BIBB und Fraunhofer-
Gesellschaft, inhaltlich ausgestaltet.

Das in die drei Bereiche IT-Spezialisten, operative und strategische Professionals eingeteilte IT-
Weiterbildungssystem hat die erwartete Nachfrage bislang nicht erzeugt.

Die Grunde hierfiir sind vielschichtig. Aktuelle Einschatzungen durch Marktexperten und die
Erfahrungen mit der Zertifizierung von IT-Spezialisten zeigen, dass dies unter anderem an der
zunachst von den politischen Akteuren (insbesondere Sozialpartner) pauschal unterstellten
geringen Akzeptanz und Wertigkeit von IT-Industriezertifikaten in der Branche und der damit von
Beginn an aufgebauten Abschottung gegen den bestehenden IT-Weiterbildungsmarkt liegt.



Die IT-Industriezertifikate bestimmen in der Menge nach wie vor den Markt fur IT-Weiterbildung.
Daher werden aktuell Kooperationsméglichkeiten mit Anbietern von etablierten Industrie-
zertifikaten untersucht und aus IT-Spezialisten- und entsprechenden Industriezertifikaten kom-
binierte Weiterbildungsangebote konzipiert. In diesen Prozess, der den Vergleich der jeweils
zugrunde liegenden Curricula zwingend notwendig macht, fiigt sich die hier zugrunde liegende
Arbeit ein. Sollte das Vorhaben eine mdgliche Integration der ausgewdhlten IT-Industrie-
zertifikate in die entsprechenden IT-Spezialistenzertifikate ergeben, wiirde das die Akzeptanz
des IT-Weiterbildungssystems in der IT-Branche erhéhen.
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S IT-Weiterbildungssystem

Die Vertreter der Sozialpartner der IT-Industrie, BITKOM, Zentralverband der Elektro- und
Elektronikindustrie (ZVEI), IG Metall und Ver.di sowie der Fraunhofer-Gesellschaft und
Gesellschaft fur Informatik (Gl) entwickelten im Jahr 2002 ein neuartiges Weiterbildungssystem.
29 IT-Spezialistenprofile vom Softwareentwickler tiber den Qualitdtsmanagementkoordinator bis
hin zum IT-Trainer wurden entwickelt und anerkannte Abschliisse dafiir geschaffen. Jedes Profil
ist durch die Beschreibung der Arbeitsprozesse und die jeweiligen spezifischen Kompetenz-
felder definiert. Die Zertifizierung ist sowohl fir die Absolventen der IT-Berufe als auch fir
Seiteneinsteiger ohne einschlagigen Abschluss geschaffen worden.

Im Gegensatz zu den IT-Industriezertifizierungen, bei denen Produktkenntnisse erworben und
gepruft werden, sind die IT-Spezialistenzertifikate Nachweise produktneutraler Handlungskom-
petenz. Die Kompetenz der Teilnehmer wird dabei auf Basis von festgelegten Qualifika-
tionsanforderungen fir konkrete Prozesse im IT-Bereich bestatigt und immer wieder nach dem
Konzept der Personalzertifizierung tberprift. Somit bildet die Personalzertifizierung eine Briicke
zwischen der Ausbildung und den stetig wachsenden Anforderungen der Berufspraxis.

Entscheidet sich ein Mitarbeiter fur die Personalzertifizierung, so lernt er iberwiegend direkt in
einem realen Projekt an seinem Arbeitsplatz. Parallel zur eigentlichen Projektarbeit dokumen-
tiert der Kandidat die einzelnen Arbeitsschritte nach genauen Anforderungen. Wahrend der
gesamten Projektlaufzeit wird der Mitarbeiter von einem fachlichen Berater, zum Beispiel einem
erfahrenen Kollegen, sowie einem Lernprozessbegleiter unterstitzt. Der Lernprozessbegleiter
analysiert mit dem Kandidaten die Ausgangssituation und wertet mit ihm die Projektentwicklung
aus. Spatestens zwei Jahre nach Projektstart absolviert der Kandidat eine Abschlussprifung.
Hierzu muss er die prozessbegleitende Dokumentation vorlegen, eine Pra-sentation zu dem
Projekt halten und ein Fachgesprach mit einem Prifer von Cert-IT flihren. Die Prasentation und
das Fachgesprach finden in der Regel am Arbeitsort des Kandidaten statt.

5.1 Aufbau und Inhalte der IT-Spezialisten

29 Spezialisten sind als Weiterbildungsprofile fiir Fachkrafte der IT-Branche in der »Ver-
einbarung Uber die Spezialisten-Profile im Rahmen des Verfahrens zur Ordnung der IT-
Weiterbildung«' zwischen den Organisationen der Wirtschaft festgelegt worden. In den
Bereichen Softwareentwicklung, Entwicklungsbetreuung, Lésungsentwicklung, Technik, Admi-
nistration sowie Kunden- und Produktbetreuung werden den Fachkréften im IT-Bereich damit
vielfaltige Méglichkeiten zur Weiterqualifizierung und Spezialisierung geboten. Charakteristische
Arbeitsprozesse, typische Tatigkeiten und spezifische Geschaftsfelder der IT-Branche und der
entsprechenden IT-Anwendungsfelder kennzeichnen die Spezialisten. Ihre Einordnung in den
allgemeinen IT-Prozess erklart die Ahnlichkeiten, Schnittstellen und Grenzen zwischen den
Profilen. So wird fir Unternehmen und Organisationen sowie fiir die Fachkrifte selbst die
Identifizierung und Auswahl passender Spezialistenprofile méglich.

Vereinbarung Uber die Spezialisten-Profile im Rahmen des Verfahrens zur Ordnung der IT-Weiterbildung. In: BMBF [2002]:
IT-Weiterbildung mit System. Neue Perspektiven fir Fachkrafte und Unternehmen. S. 139-141. Bonn
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Bei der Definition der 29 IT-Spezialisten galt, dass sie weder zeitlich begrenzt noch vom
Qualifikationsbedarf einzelner Betriebe abhéngig sind, sie Bestand haben und sich nicht in
kirzerer Zeit grundlegend andern.? Eine berufliche Tatigkeit auf dieser Ebene kann allein mit
einer abgeschlossenen Berufsausbildung in der Regel nicht erreicht werden. Die Spezialisten-
qualifizierung soll die Berufsausbildung erweitern und vertiefen sowie als «Quereinstieg« fir
berufserfahrene Praktiker dienen. Die Profilbezeichnungen orientieren sich an branchentblichen
bzw. arbeitsmarkttblichen Berufs- und Funktionsbezeichnungen.

Der Bereich der Spezialisten unterteilt sich in 29 Spezialistenprofile (vgl. Abbildung 1), die sich
auf sechs Funktionsgruppen (Profilgruppen) verteilen und inhaltlich den vorhandenen Tétigkeits-
beziehungsweise Berufsbildern im ITK-Bereich entsprechen.

Damit werden den Fachkraften im ITK-Bereich vielféltige Méglichkeiten zur Weiterqualifizierung
und Spezialisierung geboten, da sie die Gelegenheit haben, sich in ihrem engeren Téatigkeitsfeld
oder aber durch die Wahl eines anderen Profils auf weiteren Aufgabengebieten weiter zu
qualifizieren.

wara Devalapsar

Salution Developer Adinistrator
Business Systams Advisor
E-Marketing Davelopsr
E-Logistic Davaloper

Metwork Adminisiralor
IT Systams Administrator

IT Systems Analyst
IT Systams Davolopar

Software Devaloper
Database Daveloper
Usar Interfaca Devaloper
Multimedia Daveloper

Enowladge Management
Syztams Davelopar
IT Seaourity Coordinalor

Database Adminsstrator
Web Administrator
Business Syslems
Administrator

MNatwork Developar

Coordinator Technician
IT Project Coordinalor

Sarvice Adviso
IT Confliguralicn IF Saivice Advisor

IT Trainer
IT Prodiect Coordinator
IT Sales Advisor

Industrial IT Systems
Techinicen

Sacurity Technican
Compuonenl Developsr

Coordinator

IT Quality Managemeant
Coordinator

IT Test Coordinalor

IT Techmnical Writer

Abbildung 1: Ubersicht iiber die 29 Spezialistenprofile3

Fir jedes dieser 29 Spezialistenprofile wurden vom Fraunhofer ISST in Zusammenarbeit mit
Praxispartnern aus den jeweiligen Bereichen die typischen Arbeitsprozesse und die
erforderlichen Kompetenzen untersucht und definiert, die in dem sogenannten Level 2 —
Dokument* als ein Bestandteil der im Rahmen des Ordnungsverfahrens beschlossenen Ver-
einbarung® festgehalten wurden.

Borch, H./ WeiBmann, H. [2002]:Ablauf und Ergebnisse der Neuordnung. In: BMBF [2002]: IT-Weiterbildung mit System. Neue
Perspektiven fir Fachkrafte und Unternehmen. S. 19-25. Bonn

Cert-IT GmbH [2004]: Quality Assurance and Certification — Personnel Certification with the Advanced IT Training System.
Berlin

Fraunhofer ISST Berlin (2004), Die Spezialisten im IT-Weiterbildungssystem — Profile und Prozesse, Berlin

Vgl. Verordnung tber die berufliche Fortbildung im Bereich Informations- und Kommunikationstechnik (IT-Fortbildungsverord-
nung), Bundesgesetzblatt Teil | Nr. 30, Bonn, 2002
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Die einzelnen Profile werden durch

die Kurzbeschreibung,

typische Arbeitsgebiete und Aufgaben,

den Referenzprozess,

den Prozesskompass sowie

profilprdgende Kompetenzfelder beschrieben.

Die Spezialistenprofile zeichnen sich durch die Darstellung typischer Arbeitsprozesse im so
genannten Referenzprozess anhand von Ereignis-Prozess-Ketten aus.

Abgeleitet aus dem Referenzprozess werden die Arbeitsprozesse zusammenfassend in dem
Prozesskompass dargestellt.

Die Profile werden abschlieliend um relevante Kompetenzfelder erganzt, welche die Spezialis-
ten befahigen sollen, die im Rahmen des Projekts durchzufiihrenden Prozesse zu beherrschen.
Dabei werden die Kompetenzfelder in drei Ebenen unterteilt, die dadurch auch eine unter-
schiedliche Auspragung des erwarteten Beherrschbarkeitsgrads aufweisen.

Die grundlegend zu beherrschenden, gemeinsamen Kompetenzfelder finden sich in allen
29 Spezialistenprofilen wieder, die fundiert zu beherrschenden Kompetenzfelder sind hingegen
in den sechs Profilgruppen verschieden. Die routiniert zu beherrschenden Kompetenzfelder sind
fur jedes Spezialistenprofil individuell festgelegt.

Durch diesen Fokus auf die Arbeitsprozesse und relevanten Kompetenzfelder der Profile ist
erkennbar, dass produkt- und firmenunabhangige, real existierende Rollenbeschreibungen
festgelegt wurden.

5.2 Methode der Qualifizierung

Fur die Kandidaten, die sich in einer arbeitsprozessorientierten Weiterbildung zu einem IT-
Spezialisten qualifizieren wollen, miissen das entsprechende IT-Spezialistenprofil aus 29 aus-
gewahlt und die formellen Zugangskriterien gepruft und abgeglichen werden. Fur jedes Profil
gibt es entsprechend dokumentierte Referenzprojekte mit ihren Teilprozessen, die als Vorgaben
fur die Umsetzung der Qualifizierung verbindlich sind. In Analogie zu diesen Referenzprozessen
missen komplexe aktuelle Projekte im Unternehmen gefunden werden, die sog. Transfer-
projekte, die der Teilnehmer selbststéandig allein oder in einem Projektteam bearbeiten kann.
Diese Suche kann bereits die erste Aufgabe des zukinftigen Spezialisten sein. Dabei soll der
Lernende nicht nur mitarbeiten, sondern verantwortlich fur diese Teilprozesse tétig werden.
Haufig wird es so sein, dass erst mehrere Projekte zusammen und ggf. ein léngerer
qualifizierender Aufenthalt in einem weiteren Arbeitsbereich [oder Abteilung] nétig sind, um alle
Prozesse eines Profils abzubilden.

Fur eine geordnete Qualifizierung wird der Weiterbildungsprozess von unterschiedlichen
Fachleuten, insbesondere von einem Lernprozessbegleiter, begleitet.

Der Weiterbildungsprozess beginnt mit der qualifizierten Beschreibung der Transferprojekte und
der zu lésenden Probleme oder zu entwickelnden Produkte und Dienstleistungen. Die Dar-
stellung umfasst die Beschreibung der Teilprozesse sowie die damit verbundenen inhaltlichen
und personellen Anforderungen. Diese Darstellung — die zugleich der Antrag fir die Weiter-
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bildung ist — wird am Referenzprojekt abgeglichen und geprift, ob sie den Anspriichen an
dieses Weiterbildungsprofil nach Komplexitat und fachlicher Tiefe entspricht, gegebenenfalls
wird der Antrag zurlickgewiesen. Auf dieser Basis wird eine erste Arbeits-/Weiterbildungs-
planung vom Lernenden erstellt, die Meilensteine der Bearbeitung werden identifiziert, die
Arbeits- und Qualifizierungsziele beschrieben und die Fachexperten gesucht und benannt. Es
werden weiterhin Gesprachstermine fur die Auswertung der Arbeits- und Lernerfahrungen in
Korrespondenz zu den Meilensteinen im Projekt vereinbart, um eine sinnvolle Reflexion zu
gewahrleisten. Mindestens ein Reflexionsgesprach mit dem Lernprozessbegleiter pro Quartal
gehodren zur Begleitung. Der Weiterbildungszeitraum richtet sich nach dem Arbeitsablauf im
Betrieb und ist nicht normiert. Der Teilnehmer erarbeitet sich die Prozesse im Qualifizierungs-
projekt selbst, beschafft sich Hintergrundinformationen und notwendiges Wissen, kontaktiert
Experten und dokumentiert die Arbeit. Arbeiten und Lernen verschranken sich.

In der Dokumentation werden die fachlich-inhaltlichen Bearbeitungsschritte des Projekts, die
Kommunikationsprozesse und herausfordernde Situationen, wie z. B. Entscheidungen, Zielkon-
flikte, schwierige Kundenberatungen o. A., beschrieben.

5.3 Methode der Priifung / Zertifizierung

Das IT-Spezialisten-Zertifikat, weist, anders als die meisten bekannten IT-Zertifikate, Hand-
lungskompetenz aus: Berufserfahrung statt Bicherwissen.

Das Zertifikat ist international glltig, weder produktbezogen noch herstellerabhangig. Vergeben
wird es flr die erfolgreiche Priifung gemafR der internationalen Norm DIN EN ISO/IEC 17024.
Ein IT-Spezialisten-Zertifikat bestédtigt immer den aktuellen Kompetenzstand und muss deshalb
nach 5 Jahren erneuert werden.

Die zur Zertifizierung angemeldeten Kandidaten absolvieren |hr Projekt. Daftr haben sie 24
Monate Zeit. Nach genauen Anforderungen dokumentieren die Kandidaten den Projektablauf.
Die Dokumentation wird im Zertifizierungsverfahren von von akkreditierten Personalzertifi-
zierungsstellen (z. B. Cert-IT GmbH) benannten Prifern geprift. In der Prifung présentieren die
Kandidaten den Prufern ihr Projekt. Sie stellen sich zum Abschluss einem Fachgespréch tber
ihr Projekt, dessen Dokumentation und das fachliche Umfeld.

Die Pruferinnen und Prifer sind erfahrene IT-Spezialisten aus dem Umfeld des jeweils zu
prifenden Profils. Nach bestandener Prifung erhalten die Kandidaten fiinf Jahre giiltige Zerti-
fikate. Nach funf Jahren ist eine Rezertifizierung erforderlich.

5.4 Verkniipfung mit Industriezertifikaten

Eine sehr gute Mdglichkeit, fachliche Liicken zu schlielden, stellt die Verknlipfung der arbeits-
prozessorientierten Weiterbildung zu einem IT-Spezialisten und einer produktbezogenen
Industriezertifizierung dar. Aufgrund der fast ungebrochen hohen Nachfrage nach Industrie-
zertifikaten, insbesondere der fiihrenden IT-Hersteller (z. B. Cisco, Microsoft, Oracle etc.), liegt
es nahe, Wissen Uber konkrete IT-Produkte mit einem entsprechenden Zertifikat nachzuweisen.
Es gibt sogar Anwendungsbereiche, in denen solche Zertifikate von Arbeitgebern bzw. Kunden
vorausgesetzt werden. In diesen Fallen hilft die umfassende, auf spezielle Arbeitsprozesse

14



ausgerichtete Zertifizierung zu einem IT-Spezialisten allein nicht weiter. So ist hier die
Kombination mehrerer Zertifikate obligatorisch.

In einem Kooperationsprojekt verstandigten sich IG Metall und Cisco Networking Academy
darauf, die Qualifizierung und Zertifizierung zum CCNA/CCNP auf arbeitsprozessorientiertes
Lernen - kurz APO IT - zu stitzen.

Mit dieser Kooperation wird eine neue Dimension des Lernens fir IT-Spezialisten aus dem
Netzwerkbereich eréffnet, die mit dem Erwerb von zwei international gliltigen Zertifikaten beste
Aufstiegschancen bietet. Lernen im Prozess der Arbeit, neutrale und internationale anerkannte
Zertifizierung der Handlungskompetenz in Kombination mit konkretem Produktwissen in
Anwendungen einer E-Learning Plattform. Fir die bundesweite Umsetzung dieses Qualifi-
zierungskonzepts ist die Zusammenarbeit mit der Cisco Networking Academy, die Uber ein
bundesweites Netzwerk von mehr als 300 Bildungspartnern verfligt, ideal.

Projekte wie diese werden in Zukunft mdéglicherweise fir eine ganze Reihe von Profilen
angestofRen, um die Attraktivitat der IT-Spezialisten und damit des gesamten IT-Weiterbildungs-
systems weiter zu erhéhen und dessen Verbreitung so zu unterstitzen. Die vorliegende Arbeit
wird untersuchen, inwieweit IT-Spezialistenzertifikate und IT-Industriezertifikate inhaltlich harmo-
nieren, welche fachlichen Kompetenzen konkret durch die jeweiligen Curricula der IT-Industrie-
zertifikate oder die entsprechenden Prifungen abgedeckt werden, an welchen Stellen die
Industriezertifikate mdoglicherweise Uber die Anforderungen des jeweils korrespondierenden
IT-Spezialisten hinausgehen und welche Kompetenzen nicht abgedeckt werden.
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6 Methodisches Vorgehen

Mit Fokussierung auf die in der Ausgangssituation dargestellten Probleme und Prozesse werden
insgesamt sechs IT-Spezialistenprofile mit jeweils einem inhaltlich verwandten Industriezertifikat
verglichen. Daflr werden sechs Zertifikatspaare herangezogen. Die festgelegten IT-Industrie-
zertifikate mit den jeweils zugrunde liegenden Qualifizierungen werden in Zusammenarbeit mit
den Herausgebern der IT-Industriezertifikate bzw. den filhrenden Anbietern der typischen, zur
Erlangung der IT-Industriezertifikate notwendigen Lehrgange beschrieben, die Lehrinhalte bzw.
Qualifizierungsziele erhoben und mit den Qualifizierungszielen (Kompetenzen zur Durchfihrung
definierter Arbeitsprozesse) der korrespondierenden IT-Spezialistenprofile verglichen. Die zu
untersuchenden Vergleichsgréen sind also die jeweiligen Qualifizierungsziele.

Die Auswahl der Spezialistenprofile muss aufgrund der héheren Nachfrage im Vergleich zu den
Ubrigen 23 Profilen erfolgen.

Die dazu korrespondierenden IT-Industriezertifikate werden einerseits wegen ihrer hohen Markt-
bedeutung und dem zugrunde liegenden fachlichen Anspruch sowie andererseits ihrer inhalt-
lichen Verwandtschaft mit den festzulegenden Spezialistenprofilen ausgewahlt. Ein besonders
wichtiger Aspekt bei der Auswahl der IT-Industriezertifikate ist deren relative Unabhangigkeit zu
konkreten Produkten oder Systemen, was eine Vergleichbarkeit zu den absolut produkt- und
herstellerunabhdngigen IT-Spezialistenprofilen einfacher gestaltet.

Grundlage fur den Vergleich bilden zum einen fir die IT-Spezialisten des seit 2002 etablierten
IT-Weiterbildungssystems® die einschlagigen Veréffentlichungen’ und Projektzwischenberichte®
des BIBB sowie die verbindlichen und zertifizierungsrelevanten Profilbeschreibungen im Level
2-Dokument® in der aktuellen Fassung und zum anderen fiir die IT-Industriezertifikate die
Beschreibungen der zur Erlangung der Zertifikate typischen Lehrgange mit ihren zugrunde
liegenden Curricula.

Im ersten Schritt wird eine Dokumentenanalyse durchgefihrt. Dabei werden die Qualifizierungs-
Ziele der IT-Spezialistenprofile, insbesondere die zu erlangenden Kompetenzen und die zu
beherrschenden Arbeitsprozesse, mit den aus den Inhalten abzuleitenden Qualifizierungszielen
der jeweils korrespondierenden IT-Industriezertifikatslehrgange festgehalten. Die Curricula der
Lehrgange fur die IT-Industriezertifikate werden direkt von den Lehrgangs- bzw. Zertifikats-
anbietern bezogen. Die abzuleitenden Qualifizierungsziele werden in Abstimmung mit dem Auf-
traggeber in Zusammenarbeit mit den Zertifikatsherausgebern sowie den filhrenden Lehrgangs-
anbietern z. B. in Expertengespréachen erhoben.

Bundesministerium fur Bildung und Forschung [2002]: IT-Weiterbildung mit System. Bonn

Borch, H./Weilmann, H. [2002]: IT Weiterbildung hat Niveau(s). Bertelsmann Verlag. Bielefeld

Beschreibung und Zwischenbericht zum Vorhaben Nr. 4.0.645 ,Implementation und Evaluation des IT-Weiterbildungssystems*,
online unter http://www2.bibb.de/tools/fodb/fodb_info.php

Fraunhofer ISST Berlin [2004]: Die Spezialisten im IT-Weiterbildungssystem. Profile und Prozesse. Level 2-Dokument. Version

2.0. Berlin. online unter http://www.apo-it.de/download/level_2_dokument.pdf (01.08.2006). Verabschiedet vom IT-Sektorkomi-
tee am 23.06.2004
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Im zweiten Schritt werden die Qualifizierungsziele der Profilbeschreibung der IT-Spezialisten-
profile mit den festgestellten Qualifizierungszielen der jeweils korrespondierenden IT-Industrie-
zertifikatslehrgdnge nach einem Vergleichsraster verglichen.

Ziel ist es, Uberschneidungen, Ergénzungen, Konkretisierungen und Spezialisierungen der
Vergleichspaare zueinander festzustellen, um daraus gegebenenfalls sinnvolle Kombinations-
mdglichkeiten fir Weiterbildungsangebote herauszuarbeiten.

6.1 Erhebung der Q-Ziele IT-Spezialisten

Wie im vorangegangen Kapitel beschrieben, sollen die zu vergleichenden ZielgréRen die
jeweiligen Qualifizierungsziele (Q-Ziele) sein. Unter Qualifizierungszielen werden in diesem
Werk die zum Bestehen der Prufung/zum Erhalt der Qualifikation oder Zertifizierung bzw. zum
Erfullen des zugrunde liegenden Profils erforderlichen Kenntnisse, Fertigkeiten und Kompeten-
zen verstanden.

Als Qualifikation wird dabei analog zur Definition im aktuellen Stand des Europaischen Qualifi-
kationsrahmens (EQR)' das formale Ergebnis eines Beurteilungs- und Validierungsprozesses
verstanden, bei dem eine dafiir zustdndige Stelle festgestellt hat, dass die Lernergebnisse einer
Person vorgegebenen Standards entsprechen.

Das schliet im Sinne des IT-Weiterbildungssystems somit das Beherrschen bestimmter
Arbeitsprozesse mit ein. Im Klartext: Welche Kompetenzen sind beispielsweise notwendig, um
die Zertifizierung zu einem Network Administrator zu erlangen, und welche Kompetenzen sind
notwendig, um die CCNP-Zertifizierung von Cisco zu erlangen?

Die erforderlichen Kompetenzen fiir einen IT-Spezialisten lassen sich relativ einfach aus dem
Level-2-Dokument ablesen. Dieses Dokument beschreibt die fir die Zertifizierung relevanten
Qualifizierungsziele, also die erforderlichen Kenntnisse, Fertigkeiten und Kompetenzen
eindeutig. In der aktuellen Version des Level-2-Dokuments werden die jeweils zu prifenden,
profilpragenden Kompetenzfelder (Grundlegend zu beherrschende, gemeinsame Kompetenz-
felder; Fundiert zu beherrschende, gruppenspezifische Kompetenzfelder; Routiniert zu beherr-
schende, profilspezifische Kompetenzfelder) fir jedes der 29 IT-Spezialistenprofile dargestellt.
Aulerdem werden im Prozesskompass die jeweiligen profilspezifischen Arbeitsprozesse auf-
gelistet und deren logische Abfolge grafisch dargestellt.

Zur Erhebung der Qualifizierungsziele muss zunéchst ein Raster entworfen werden, welches die
einzelnen Qualifizierungs(teil)ziele aufnimmt. Dieses Raster wird in diesem Werk als Qualifi-
kationsraster bezeichnet. Als Basis fir dieses Qualifikationsraster dient die Klassifizierung des
aktuellen Stands des EQR mit seinen bereits weiter oben erwahnten Clustern ,Kenntnisse®,
.Fertigkeiten® und ,Kompetenzen* als Kopfzeile.

10 Kommission der Européaischen Gemeinschaften [2006]: Vorschlag fir eine EMPFEHLUNG DES EUROPAISCHEN PARLA-
MENTS UND DES RATES zur Einrichtung eines Europaischen Qualifikationsrahmens fiir lebenslanges Lernen. KOM(2006)
479. Brissel. Online unter http://www.bibb.de/dokumente/pdf/a13_eqf_rec_de.pdf
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Kenntnisse werden dabei im EQR als Theorie- und/oder Faktenwissen beschrieben. Kennt-
nisse sind das Ergebnis der Verarbeitung von Information durch Lernen. Kenntnisse bezeichnen
die Gesamtheit der Fakten, Grundséatze, Theorien und Praxis in einem Lern- oder Arbeits-
bereich. So werden beispielsweise die routiniert zu beherrschenden, profilspezifischen Kompe-
tenzfelder Netzwerke, Netzwerkprotokolle, Netzwerkdimensionen, Netzwerktopologien des
Network Administrator zu den Kenntnissen fur dieses Profil zugeordnet.

Fertigkeiten werden im EQR als kognitive Fertigkeiten (Einsatz logischen, intuitiven und
kreativen Denkens) und praktische Fertigkeiten (Geschicklichkeit und Verwendung von Metho-
den, Materialien, Werkzeugen und Instrumenten) beschrieben. Fertigkeiten sind die Fahigkeit,
Kenntnisse anzuwenden und Know-how einzusetzen, um Aufgaben auszufiihren und Probleme
zu lésen. Hier werden z. B. Sicherheitsiiberwachung und Datenvisualisierung aus den fundiert
zu beherrschenden, gruppenspezifischen Kompetenzfeldern des Network Administrator zu den
Fertigkeiten dieses Profils gezahlt. Hier ist der Einsatz logischen und intuitiven Denkens
genauso wie die Verwendung von Methoden, Werkzeugen und Instrumenten erforderlich.

Kompetenz hingegen wird im EQR im Sinne der Ubernahme von Verantwortung und
Selbststandigkeit verstanden. Kompetenz ist die nachgewiesene Fahigkeit, Kenntnisse, Fertig-
keiten sowie persoénliche, soziale und/oder methodische F&higkeiten in Arbeits- oder Lern-
situationen und fUr die berufliche und/oder persénliche Entwicklung zu nutzen. So werden in
diesem Werk z. B. auch die grundlegend zu beherrschenden, profilspezifischen Kompetenz-
felder Kommunikation und Konfliktlésung, aber vor allem auch sdmtliche Teilprozesse des
Profils Network Administrator als Kompetenzen im Sinne des EQR verstanden. Gerade die
Durchflihrung der Teilprozesse in realen Projekten im Unternehmen spiegeln die Verknipfung
von Kenntnissen und Fertigkeiten in Verbindung mit der Ubernahme von Verantwortung und
Selbststandigkeit wider.

6.2 Erheben der Q-Ziele IT-Industriezertifikate

Die Darstellung der zur Priufung/zum Erhalt einer Zertifizierung erforderlichen Kenntnisse,
Fertigkeiten und Kompetenzen ist schon aufgrund der verschiedenen Anbieter uneinheitlich.
Oftmals werden ausschlieBlich die Kursinhalte dargestellt. Bei der Beschreibung des CCNA von
Cisco kann man allerdings auch den learning outcome eines Kurses ablesen:

,After completing this course the student should be able to:"’

¢ Build a functional configuration to support the specified network operational requirements,
given a network design

e Use the appropriate show commands to display network operational parameters so that
anomalities are detected

e Use the appropriate debug commands to monitor network operational parameters so that
anomalies are detected

http://tools.cisco.com/E-Learning-IT/LPCM/LpcmLLController?action=CourseDesc&COURSE_ID=4839, vom 08.11.2006
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e Explain how bridging and switching operates
e Explain the purpose and operations of the Spanning- Tree Protocol

e Build a functional router configuration to support the specified network operational
requirements, given a network design

e Describe the features and operation of static routing *

Ansonsten lassen sich die zu vermittelnden Kenntnisse immer aus dem Curriculum ableiten. Zu
vermittelnde Fertigkeiten werden teilweise ebenfalls im Curriculum aufgezahlt. Bei den meisten
Anbietern gibt es praktische Lernphasen mindestens in einer Labor-Situation, so dass
Fertigkeiten in einer praxisnahen Umgebung erlernt und ,ausprobiert werden kénnen. Kom-
petenzen, im Sinne des EQR als Ubernahme von Verantwortung und Selbststéndigkeit zu
verstehen, sind nur sehr schwer nachweisbar bzw. werden laut Curriculum weder vermittelt
noch geprift. Die Curricula der Lehrgange fur die IT-Industriezertifikate werden direkt von den
Lehrgangs- bzw. Zertifikatsanbietern bezogen. Die abzuleitenden Qualifizierungsziele werden
in Zusammenarbeit mit den Zertifikatsherausgebern sowie den filhrenden Lehrgangsanbietern
z. B. in Expertengesprachen erhoben.

6.3 Aufbereitung der Ergebnisse und Festlegung des Vergleichsrasters

Auf der Basis der in 2.1 vorgegebenen Definitionen und des dort vorgegebenen Verstédndnisses
in Bezug auf die IT-Spezialistenprofile werden alle im Level-2-Dokument fiir das jeweils zu-
grunde liegende Profil festgelegten Kompetenzfelder und Teilprozesse den Kategorien Kennt-
nisse, Fertigkeiten und Kompetenz im definierten Qualifikationsraster zugeordnet.

Analog werden auf der gleichen Definitionsbasis (2.1) und des in 2.2 vorgegebenen
Verstandnisses alle im jeweiligen Curriculum fiir die zugrunde liegende IT-Industriezertifizierung
festgelegten Qualifizierungsziele den Kategorien Kenntnisse, Fertigkeiten und Kompetenz im
definierten Qualifikationsraster zugeordnet.

Im Ergebnis erhdlt man die Beschreibung der Qualifikationsziele zweier unterschiedlicher
Quallifizierungsangebote nach einheitlichem und damit vergleichbarem Muster, dem Qualifika-
tionsraster.

6.4 Vergleich der Q-Ziele mit festgelegtem Vergleichsraster

Das oben beschriebene Qualifikationsraster bietet eine hervorragende Basis, um den Vergleich
zweier Zertifizierungen anzustreben. Hierzu wird in diesem Werk ein Vergleichsraster definiert,
welches die gleichen Cluster Kenntnisse, Fertigkeiten und Kompetenz mit der gleichen
Bedeutung wie im Qualifikationsraster benutzt. Um den direkten Vergleich der Qualifizierungs-
ziele zu ermdéglichen, bestimmen die beiden zu vergleichenden Ziele die Kopfzeile des
Vergleichsrasters, wahrend sich die Kopfzeile aus dem Qualifikationsraster in die erste Spalte
des Vergleichsrasters verschiebt. Nun ist, ausgehend von der aus dem Qualifikationsraster in
das Vergleichsraster Uberfuhrten Zuordnung der Qualifizierungsziele des jeweils zugrunde
liegenden IT-Spezialistenprofils, eine Zuordnung der Qualifizierungsziele des jeweils korres-
pondierenden |T-Industriezertifikats innerhalb der bereits zugeordneten Kategorien im Quali-
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fikationsraster zu den korrespondierenden Qualifizierungszielen des Vergleichsprofils (IT-Spe-
zialist) im Vergleichsraster durchzufihren. Im Ergebnis soll dann festzustellen sein, welche
Kenntnisse, Fertigkeiten und eventuell auch Kompetenzen eines zertifizierten IT-Spezialisten
durch eine IT-Industriezertifizierung mit speziellem Technologie-, Hersteller- bzw. Produktbezug
abgedeckt werden kénnen.
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7 Vergleich IT-Spezialisten und Industriezertifikate

Fur die anzustellenden Vergleichsarbeiten werden folgende sechs Zertifikatspaare heran-
gezogen:

Tabelle 1: Darstellung der ausgewahlten Zertifikatspaare

IT-Spezialistenprofil IT-Industriezertifikat
(engl. Bezeichnung)

Network Administrator Cisco Certified Network Associate/
Professional (CCNA und CCNP)

IT Security Coordinator Certified Information Systems
Security Professional (CISSP)

IT Project Coordinator PRojects IN Controlled
Environments (PRINCE2)

IT Service Advisor ITIL Practitioner Support and
Restore (IPSR)

Software Developer Sun Certified Java Programmer/
Sun Certified Java Developer

IT Trainer Microsoft Certified Trainer (MCT)

71 Network Administrator und CCNA/CCNP

Das IT-Spezialistenprofil Network Administrator ist eines der am starksten nachgefragten Pro-
file. GemaR Level-2-Dokument ist dieses Profil wie folgt definiert:

Network Administrator konfigurieren, betreiben, Uberwachen und pflegen Datennetze fir
Computer sowie integrierte Telekommunikationsnetze fur Telefonie, Videokonferenzen oder
Funknetze. Sie analysieren und bewerten den internen und externen Datenverkehr, kontrollieren
und analysieren Datendurchsatz und Fehlerrate. Sie organisieren den Netzbetrieb, einschliel’-
lich des Benutzersupports. Sie analysieren Probleme beim Netzbetrieb, isolieren und beheben
fehlerhafte Zustdnde in Netzwerken und erarbeiten Richtlinien fir den Netzbetrieb. Sie erarbei-
ten neue technische Konzepte fir den Netzbetrieb und entwickeln Netze unter Beachtung der
Auswirkungen der Veranderungen bedarfsgerecht und wirtschaftlich weiter. Network Adminis-
trator planen und Uberpriifen SicherheitsmalRnahmen gegen Angriffe von au3en und von innen.

Network Administrator administrieren aktive und passive Komponenten und unterstitzen Sys-
temdienste mit Netzwerk- und Systemmanagementsystemen.

Das bedeutendste, dazu korrespondierende IT-Industriezertifikat ist die Zertifizierung zum
CCNA/CCNP.

21



“The CCNA certification (Cisco Certified Network Associate) indicates a foundation in and
apprentice knowledge of networking. CCNA certified professionals can install, configure, and
operate LAN, WAN, and dial access services for small networks (100 nodes or fewer), including
but not limited to use of these protocols: IP, IGRP, Serial, Frame Relay, IP RIP, VLANs, RIP,
Ethernet, Access Lists.”"?

“CCNP certification (Cisco Certified Network Professional) validates a network professional's
ability to install, configure and troubleshoot converged local and wide area networks with 100 to
500 or more nodes. Network Professionals who achieve the CCNP have demonstrated the
knowledge and skills required to manage the routers and switches that form the network core,
as well as edge applications that integrate voice, wireless, and security into the network.”"

Die Zertifizierung zum CCNA wird u. a. von einigen Berufsschulen, als Cisco-Partner so ge-
nannte Cisco Networking Academies, in die Berufsausbildung integriert. Darliber findet die
CCNA-Zertifizierung deutschlandweit eine sehr groRe Verbreitung. Daneben bieten ebenso
einige Technikerschulen in die Weiterbildung zum staatlich gepriften Techniker integrierte
CCNA- und teilweise auch CCNP-Zertifizierungen an. Diese Programme bieten eine kostenlose
Kursteilnahme sowie eine sehr kostenguinstige Zertifizierungsgebuhr.

Die CCNA/CCNP-Zertifizierung wurde also einerseits wegen ihrer hohen Marktbedeutung und
dem zugrunde liegenden fachlichen Anspruch sowie andererseits ihrer inhaltlichen Verwandt-
schaft mit dem Spezialistenprofil Network Administrator ausgewahlt. Dazu kommt, dass in den
die CCNA/CCNP-Zertifizierung vorbereitenden Kursen in sehr grolem Umfang auch produkt-
unabhangiges Technologiewissen vermittelt wird. Selbstverstédndlich wird die konkrete Um-
setzung an Cisco-Komponenten erlernt und erprobt. Auf jeden Fall ist hier eine Vergleichbarkeit
zu den absolut produkt- und herstellerunabhdngigen IT-Spezialistenprofilen sehr gut méglich.

7.1.1  Erhebung Q-Ziele Network Administrator

Im Folgenden soll kurz in einigen Beispielen auf die Vorgehensweise bei der Kategorisierung
der Qualifizierungsziele bzw. der einzelnen Kompetenzfelder und Teilprozesse gemal Level-2-
Dokument des zugrunde liegenden IT-Spezialistenprofils Network Administrator eingegangen
werden. Das Ergebnis der Erhebung ist ausfihrlich dem Anhang 2 zu entnehmen.

Zuerst wurden die als mehrheitlich fachspezifisch vermuteten, routiniert zu beherrschenden,
profilspezifischen Kompetenzfelder untersucht. Zu diesen Kompetenzfeldern zdhlen u. a.
Netzwerke, Netzwerkprotokolle, -dimensionen und -topologien. Diese Kompetenzfelder sind als
umfassendes, spezialisiertes Theorie- und Faktenwissen im Netzwerkbereich anzusehen und
werden daher der Kategorie Kenntnisse zugeordnet. Allein aus der Bezeichnung lassen sich
keine Fahigkeiten und schon gar keine Kompetenzen ableiten. So werden alle routiniert zu
beherrschenden, profilspezifischen Kompetenzfelder der Kategorie ,Kenntnisse® zugeordnet.

Als nachstes wurden die fundiert zu beherrschenden, gruppenspezifischen Kompetenz-
felder des Network Administrator untersucht. Auch hier sind einige Kompetenzfelder der

2 Quelle: http://www.cisco.com/web/learning/le3/le2/le0/le9/learning_certification_type_home.html
3 http://www.cisco.com/web/learning/le3/le2/le37/le10/learning_certification_type_home.html
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Kategorie ,Kenntnisse“ zuzuordnen. Allerdings werden Kompetenzfelder wie z. B. Sicherheits-
Uberwachung und Datenvisualisierung aufgrund der hierfir notwendig anzuwendenden
Methoden und Werkzeuge sowie logischer Uberlegungen zur Auswertung der erhaltenen
Ergebnisse bei der Uberwachung sowie der méglicherweise notwendigen resultierenden
MaRnahmen bei Unregelmafigkeiten der Kategorie ,Fertigkeiten® zugeordnet. Kompetenzen
lassen sich unter den fundiert zu beherrschenden, gruppenspezifischen Kompetenzfeldern des
Network Administrator nicht finden, da hier ausschliellich Sammelbegriffe fur Methoden und
den Umgang mit Werkzeugen festgelegt sind.

So ahnlich verhélt es sich mit den grundlegend zu beherrschenden, gemeinsamen Kompe-
tenzfeldern des Network Administrator. Ausnahmen bilden hier die Kompetenzfelder Kom-
munikation, Konfliktldsung sowie Projektkooperation, die nicht nur als Sammelbegriffe fir
Methoden, sondern gleichfalls als nachzuweisende Fahigkeiten, Kenntnisse, Fertigkeiten sowie
vor allem personliche, soziale und/oder methodische Fahigkeiten in Arbeits- oder Lernsitua-
tionen und fir die berufliche und/oder persénliche Entwicklung zu nutzen, zu verstehen sind.
Genau so ist im EQR der Begriff Kompetenz definiert, so dass die Zuordnung folgerichtig auch
zu dieser Kategorie erfolgte. Ebenso, hier jedoch noch viel eindeutiger begriindet, ist mit den
einzelnen Teilprozessen zu verfahren. Jede Durchfiihrung eines Teilprozesses erfolgt in realen
Projekten in Arbeits- und zugleich Lernsituationen. Aufgrund des nahezu einheitlich hohen
Abstraktionsgrads der Teilprozesse ist zu ihrer Durchfuhrung immer eine durchdachte also
sinnvolle Kombination von Wissen und Fertigkeiten notwendig. Folgerichtig werden alle
Teilprozesse in die Kategorie ,Kompetenz® eingeordnet. So ist beispielsweise beim Prozess
,ourchfihren kontinuierlicher Uberwachung“ im Bereich ,Faultmanagement” eine sinnvolle und
logische Kombination aus Kenntnissen Uber u. a. Schnittstellen, Netzwerkmanagementsysteme
und Analysewerkzeuge sowie Fertigkeiten wie Problemanalyse und Problemlésung zur Durch-
fihrung notwendig.

Alle Teilprozesse in der Kategorie Kompetenzen sind als ,Fahigkeit zum/zur ...* formuliert, um
so noch deutlicher zu unterstreichen, dass es sich hier um die Fahigkeit zur Durchfihrung von
Prozessen handelt, wozu die Anwendung von Kenntnissen und Fertigkeiten sowie persénlicher,
sozialer und methodischer Fahigkeiten erforderlich ist.

Alle drei Kompetenzfeldgruppen lieRen sich so vollstdndig den Kategorien im Qualifikations-
raster zuordnen. Teilweise treten Eintragungen in zwei Kategorien auf, weil sie entweder als
Kenntnis Uber Methoden oder aber als Fertigkeit also Anwendung von Methoden nachvoll-
ziehbar klassifiziert wurden. Oder aber sie wurden gleichermalien als Fertigkeit im Sinne von
Anwendung von Methoden und als Kompetenz zugeordnet, weil eine Flille von Kenntnissen und
Methodenwissen sowie persoénliche, soziale und/oder methodische Fahigkeiten zur Anwendung
kommen kénnen, um beispielsweise eine Konfliktsituation mit dem Kunden zu |6sen.

7.1.2 Erhebung Q-Ziele CCNA/CCNP

In diesem Abschnitt soll kurz in einigen Beispielen auf die Vorgehensweise bei der Kate-
gorisierung der einzelnen Qualifizierungsziele bzw. Lerninhalte gemafl der Curricula der zu-
grunde liegenden IT-Industriezertifizierungen CCNA/CCNP eingegangen werden. Das Ergebnis
der Erhebung ist ausfiihrlich dem Anhang 3 zu entnehmen.
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Fiar diese Untersuchung wurden zwei Zertifizierungen von Cisco in Kombination zugrunde
gelegt. Die CCNA-Zertifizierung vermittelt mehr die fur einen Network Administrator erforder-
lichen Grundlagen zur Umsetzung in kleineren Netzwerken, wahrend die CCNP-Zertifizierung
Grundlagen und Methoden fiir den Betrieb von gréReren und komplexeren Netzwerken umfasst.
Letzteres entspricht vom Anspruch eher dem der Zertifizierung zum Network Administrator im
IT-Weiterbildungssystem. Bei der Klassifizierung im Qualifikationsraster ist klar erkennbar, aus
welchem Curriculum (CCNA oder CCNP) ein bestimmtes Qualifizierungsziel entstammt. Be-
sonders zu beachten ist hier, dass die Kurse, sowohl zum CCNA als auch zum CCNP
fakultative Angebote darstellen. In diesem Werk wurde begriindet davon ausgegangen, dass
jedes Qualifizierungsziel grundséatzlich prufungsrelevant ist, selbst wenn nicht jedes im
Curriculum dargestellte Qualifizierungsziel in der Prifung tatséchlich abgeprift wird. Es findet
also eine stichprobenartige Prifung statt. Die Teilnehmer, die als IT-Einsteiger eine CCNA-
Zertifizierung anstreben, sollten im einfachsten Fall tber grundlegende Computerkenntnisse
sowie generelle Kenntnisse in den Bereichen Office-Software, Betriebssysteme sowie Internet
und E-Mail verfugen. Fur die CCNP-Kursteilnehmer wird eine CCNA-Zertifizierung vorausge-
setzt. Die Qualifizierung zum CCNA findet verteilt auf zwei aufeinander aufbauende Module
statt. Die Qualifizierung zum CCNP findet verteilt auf vier mehr oder weniger unabhangig
voneinander zu besuchende Module statt. Die Zugehdrigkeit zu den jeweiligen Modulen der
CCNA- bzw. CCNP-Curricula wurde bei der Klassifizierung im Qualifikationsraster nicht
vermerkt, um die Lesbarkeit des Rasters zu erhalten.

Weiterhin wichtig zum Verstandnis ist die Struktur der Prifung. Diese kann beim CCNA in zwei
Prifungen mit jeweils 60 Minuten Dauer durchgefuhrt werden. Es ist méglich, diese beiden
Prufungen in einer mit 90 Minuten Dauer zusammen zu fassen.

Um die Zertifizierung zum CCNP zu erhalten, missen vier Prifungen mit jeweils 90 Minuten
Dauer durchgefiihrt werden. Es ist auch mdéglich, zwei dieser Priifungsteile zu einer Prifung mit
120 Minuten Dauer zusammen zu fassen. Die Prifungen finden ausschliel3lich an einem PC
statt und werden per Video Uberwacht, um Betrugsfélle auszuschlieRen. Die Prifungsmethode
ist grétenteils Multiple Choice.

Im Bereich der CCNA-Zertifizierung werden gréftenteils Netzwerkgrundlagen wie z. B. Netz-
werktechnologien, -protokolle, -dimensionen und -topologien vermittelt. Sdmtliche Grundlagen
wurden der Kategorie ,Kenntnisse“ im Qualifikationsraster zugeordnet, weil diese vermittelt
werden, um ein Grundverstandnis Uber Netzwerke zu erzeugen.

In geringem Umfang wird im CCNA-Curriculum aber auch die Vermittlung von Fertigkeiten, vor
allem Netzwerk-Troubleshooting vermittelt. Durch einen Methodenmix in den CCNA-Kursen
werden dartber hinaus auch Fertigkeiten im Sinne von Methoden wie Selbstlernen bzw. Lern-
organisation zumindest geférdert.

Die CCNA-Zertifizierung erfasst aber auch in Teilbereichen die Ausbildung von Kompetenzen.
So wird die Fahigkeit zur Erstellung und Erweiterung kleiner Netzwerke sowie die Fahigkeit zur
Konfiguration von Cisco-Netzwerkkomponenten der Kategorie ,Kompetenzen® zugeordnet.

Im Bereich der CCNP-Zertifizierung werden auch Grundlagen in etwas geringerem Umfang aber

daflir mit deutlich héherem und speziellerem Anspruch vermittelt. Der Kategorie ,Kenntnisse® im
Qualifikationsraster wurden so z. B. Grundlagen in Multilayer Switching (MLS) und Themen wie

24



Komplexe IP Routing Protokolle (OSPF, EIGRP, BGP) zugeordnet. Hier geht es also um sehr
spezielle bzw. anspruchsvolle Themen, die weit Uber die Vermittlung eines bloRen Grund-
versténdnisses Uber Netzwerke hinausgehen.

Diese Linie zieht sich in der Kategorie Fertigkeiten so fort. Hier wurde das Thema Trouble-
shooting bei Cisco Netzwerkkomponenten, insbesondere Cisco ISR-Router zugeordnet. Auch
beim CCNP-Curriculum wird dartber hinaus durch einen Methodenmix in den Kursen Fertig-
keiten im Sinne von Methoden wie Selbstlernen bzw. Lernorganisation zumindest geférdert.

Die CCNP-Zertifizierung erfasst ebenfalls in speziellen Bereichen die Ausbildung von Kompe-
tenzen. So wird die Fahigkeit zur Installation von Cisco Netzwerkkomponenten, insbesondere
Cisco ISR-Router und Catalyst Multilayer Switches sowie die Fahigkeit zur Analyse und
Behebung von Problemen in den Bereichen TCP/IP, LAN switching, VLANs, Frame Relay,
ISDN, Appletalk, Novell, EIGRP, OSPF und BPG der Kategorie ,Kompetenzen* zugeordnet.

Alle Qualifizierungsziele lief3en sich so vollstandig den Kategorien im Qualifikationsraster zu-
ordnen. Alle Eintragungen treten ausschlief3lich in jeweils einer Kategorie auf, weil sie eindeutig
als Kenntnis, als Fertigkeit oder als Kompetenz identifiziert werden konnten.

7.1.3 Vergleich der Q-Ziele

In diesem Abschnitt soll wiederum in einigen Beispielen auf die Vorgehensweise beim Vergleich
bzw. bei der inhaltlichen Zuordnung der einzelnen Qualifizierungsziele aus der Erhebungsphase
der zugrunde liegenden IT-Industriezertifizierungen CCNA/CCNP in Bezug auf die Qualifi-
zierungsziele des Profils Network Administrator eingegangen werden. Der gesamte Vergleich ist
ausfihrlich dem Anhang 4 zu entnehmen.

Der Vergleich der einzelnen Qualifizierungsziele der beiden IT-Zertifizierungen erfolgte immer
Kategorie-bezogen. Das bedeutet, dass die Qualifizierungsziele der CCNA/CCNP-Zertifizierun-
gen, die in der Erhebungsphase der Kategorie ,Kenntnisse“ zugeordnet wurden auch im Ver-
gleichsraster ausschlieRlich in der gleichen Kategorie eingeordnet wurden und zwar so, dass
ausgehend von den Qualifizierungszielen des Profils Network Administrator die entsprechenden
Qualifizierungsziele in den CCNA/CCNP-Curricula zugeordnet wurden. Die Zuordnung erfolgte
mit Hilfe der Experten Carsten Johnson (Cisco Networking Academy) und Stefan Platzek
(Staatliche Technikerschule Berlin).

Eine Ubereinstimmung bei den Kenntnissen eines Network Administrator ,Ubertragungsmedien,
Ubertragungssysteme, Ubertragungstechniken® konnte bei den gemaR CCNA/CCNP-Curricula
zu vermitteltenden Kenntnissen ,Verkabelung von LANs und WANs (CCNA), Netzwerkmedien
(CCNA) und Frame Relay (CCNA)“ gefunden werden.

Eine Ubereinstimmung bei den Fertigkeiten eines Network Administrator ,Problemanalyse und
Problemlésung® konnte bei den gemals CCNA/CCNP-Curricula zu vermitteltenden Fertigkeiten
.Netzwerk-Troubleshooting (CCNA) sowie Troubleshooting bei Cisco Netzwerkkomponenten,
insbesondere Cisco ISR-Router (CCNP)“ gefunden werden.

Eine Ubereinstimmung bei den Kompetenzen eines Network Administrator ,Fahigkeit zum
Installieren der Komponenten® konnte bei den gemall CCNA/CCNP-Curricula zu vermitteltenden
Kompetenzen ,Fahigkeit zur Erstellung und Erweiterung kleiner Netzwerke (CCNA) sowie Fa-
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higkeit zur Installation von Cisco Netzwerkkomponenten, insbesondere Cisco ISR-Router und
Catalyst Multilayer Switches (CCNP)“ gefunden werden.

Insgesamt ist eine Vielzahl von Ubereinstimmungen gefunden worden, die weite Teile der eher
technischen Kenntnisse, Fertigkeiten und Kompetenzen betreffen. Kommunikationsprozesse
und samtliche Ubergreifende Kompetenzen werden von den CCNA/CCNP-Curricula nicht ange-
sprochen. Dafur findet eine sehr detaillierte Vermittiung von technischen Kenntnissen und deren
Anwendung in mehr oder weniger realen Situationen statt.

7.1.4 Zwischenfazit Network Administrator

Das Ziel dieses Werks ist der Vergleich ausgewahlter IT-Spezialistenprofile und dazu passender
IT-Industriezertifizierungen, um mdgliche sinnvolle Verknlipfungen sowie mdglicherweise Anre-
gungen fur Konzepte zur Kombination derartiger Zertifizierungen aufzuzeigen. In diesem Ab-
schnitt wurde das festgelegte Untersuchungspaar Network Administrator auf der einen Seite
und die Cisco-Zertifizierungen CCNA/CCNP auf der anderen Seite inhaltlich miteinander ver-
glichen.

Dazu wurde in einem ersten Schritt die Erhebung der Qualifizierungsziele des Profils Network
Administrator unternommen. Die Qualifizierungsziele wurden in Form von Kompetenzfeldern
und Teilprozessen aus dem Level-2-Dokument enthommen und im eigens entwickelten Qualifi-
kationsraster kategorisiert. Das Ergebnis der Erhebung der Qualifizierungsziele des Profils
Network Administrator ist ausfihrlich dem Anhang 2 zu entnehmen.

Danach wurde entsprechend mit den Qualifizierungszielen, die in den CCNA/CCNP-Curricula
formuliert sind, verfahren. Das Ergebnis der Erhebung der Qualifizierungsziele gemal CCNA/
CCNP-Curricula ist ausfiihrlich dem Anhang 3 zu entnehmen.

Danach konnte dann die eigentliche Vergleichsarbeit bzw. die inhaltliche Zuordnung der
einzelnen Qualifizierungsziele aus der Erhebungsphase der zugrunde liegenden IT-Industrie-
zertifizierungen CCNA/CCNP in Bezug auf die Qualifizierungsziele des Profils Network Admi-
nistrator erfolgen. Der gesamte Vergleich ist ausfiihrlich dem Anhang 4 zu entnehmen.

Auffallig ist, dass beinahe samtliche als ,Kenntnisse® kategorisierten Qualifizierungsziele des
Profils Network Administrator in den CCNA/CCNP-Curricula mit spezifischem Inhalt abgedeckt
sind. AusschlieRlich die Ubergreifenden Kenntnisse, die keinen speziellen Bezug zum Profil
Network Administrator haben und in allen 29 IT-Spezialistenprofilen gleich sind, wie Markttber-
blick, Unternehmensorganisation, Unternehmensziele und Kundeninteressen, Innovationspoten-
ziale sowie Dokumentationsstandards fanden keine Entsprechung in den CCNA/CCNP-Curri-
cula. Auch das Thema Datensicherungskonzepte, im Profil Network Administrator eines der
fundiert zu beherrschenden, gruppenspezifischen Kompetenzfelder, findet ebenfalls keine Ent-
sprechung bei den Kenntnissen.

Im Bereich der Fertigkeiten wurde lediglich eine direkte Entsprechung gefunden. Indirekt konnte
noch eine Entsprechung in Bezug auf die Fertigkeiten Selbstlernen und Lernorganisation des
Profils Network Administrator identifiziert werden. In den Kursen zum CCNA/CCNP miissen die
Teilnehmer auch eigene Lernstrategien entwickeln. Alle anderen Fertigkeiten fanden keine
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Entsprechung im CCNA/CCNP-Curriculum. Aufféllig ist hier, dass ungeféhr die Hélfte der als
Fertigkeiten des Profils Network Administrator kategorisierten Fertigkeiten grundlegend zu
beherrschende, gemeinsame Kompetenzfelder und die andere Hélfte wie schon bei der Kate-
gorie Kenntnisse fundiert zu beherrschende, gruppenspezifische Kompetenzfelder sind und
keine Entsprechung finden.

Im Bereich der Kompetenzen wurden vielféltige Entsprechungen in Bezug auf die Referenz-
prozesse Change-, Fault-, Performance- und Securitymanagement festgestellt. Viele Teilpro-
zesse dieser Referenzprozesse kénnen durch Wissensvermittiung durch das CCNA/CCNP-
Curriculum abgedeckt werden. Andererseits kdnnen die Teilprozesse, in denen es um Kom-
munikationsprozesse, Konfliktiésung, Projektmanagement, Analyse von Kundenanforderungen
oder Wirtschaftlichkeitsbetrachtungen geht, durch das CCNA/CCNP-Curriculum nicht abgedeckt
werden.

Erste Erfahrungen mit dem Projekt ,Cisco meets APO“ unter Beteiligung von 1G-Metall und
Cisco Networking Academy zeigen ein sehr grofles und stetig wachsendes Interesse an den
Spezialistenprofilen des IT-Weiterbildungssystems in Verbindung mit einem CCNA/CCNP-
Zertifikat.

Die Vorteile liegen auf der Hand. Einerseits kann ein IT-Spezialist mit einer derartigen Zerti-
fikatskombination sein Fachwissen bzw. seine Kenntnisse, Fertigkeiten und Kompetenzen in
Bezug auf einen konkreten Hersteller bzw. eine bestimmte Technologie belegen und anderer-
seits kann mit dem Zertifikat als IT-Spezialist die Handlungskompetenz in einem dazu
passenden Profil sowie die Fahigkeit reale Projekte in diesem Bereich vollstandig durchfihren
zu kénnen, nachgewiesen werden.

Wichtig festzustellen ist darliber hinaus, dass es bei diesem Zertifikatspaar nicht zu einer
Konkurrenzsituation im Sinne einer Verdréngung des einen Zertifikats durch das andere kom-
men kann, weil es sich hier um eindeutig thematisch verwandte, sich ergédnzende Zertifikate,
nicht aber um Substitute handelt. Die Hauptzielgruppe ist die gleiche, beide Zertifikate wenden
sich an Netzwerkadministratoren und gleichermalten Kandidaten, die Netzwerkadministratoren
werden wollen, die in ihrer taglichen Praxis sicher die Kompetenz aus beiden Zertifikaten
gebrauchen kénnen.

7.2 IT Security Coordinator und CISSP

Das IT-Spezialistenprofil IT Security Coordinator ist eines der am starksten nachgefragten
Profile, Tendenz stetig steigend. GemalR Level-2-Dokument ist dieses Profil wie folgt definiert:

IT Security Coodinator beraten und unterstitzen Unternehmensleitung, Partner und Kunden
bezlglich IT-Sicherheit. Sie konzipieren angemessene Sicherheitsldsungen entsprechend den
geltenden technischen Standards, Gesetzen und anderen Vorschriften und betreuen ihre
Realisierung. Sie erarbeiten mit den Fachkraften der verschiedenen Bereiche und Ebenen
gemeinsam L&sungen (Organisation, Personal, Infrastruktur, Hard- und Softwaremanagement),
beraten bei der Umsetzung und protokollieren die Realisierung.
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IT Security Coodinator analysieren Netzwerk- und arbeitsplatzspezifische Risiken und Schwach-
stellen, erstellen organisatorische und technische Sicherheitskonzepte gemeinsam mit den
zustandigen Fachkraften und erarbeiten Richtlinien und Vorschriften zur Informationssicherheit.
Sie realisieren IT-Sicherheitsmallnahmen und entwickeln unter Berlcksichtigung neuer Pro-
dukte sowie der wirtschaftlichen Gegebenheiten risikomindernde Maflinahmen und innovative
Sicherheitsverfahren und fihren sie ein. Sie schulen und sensibilisieren Nutzer.

Ein sehr bedeutendes, dazu korrespondierendes IT-Industriezertifikat ist die Zertifizierung zum
Certified Information Systems Security Professional (CISSP).

“As the first credential accredited by ANSI to ISO Standard 17024:2003 in the field of infor-
mation security, the Certified Information Systems Security Professional (CISSP®) certification
provides information security professionals with not only an objective measure of competence
but a globally recognized standard of achievement. The CISSP credential demonstrates com-
petence in the 10 domains of the (ISC)? CISSP® CBK®.

The CISSP credential is ideal for mid- and senior-level managers who are working toward or
have already attained positions as CISOs, CSOs or Senior Security Engineers.”"*

Die CISSP-Zertifizierung ist somit die einzige IT-Industriezertifizierung in diesem Werk, die
genau wie die IT-Spezialisten den internationalen Standards der Personalzertifizierung geman
ISO 17024 unterliegen.

Der Nutzen einer CISSP-Zertifizierung wird von (ISC)? fir Arbeitnehmer und Arbeitgeber wie
folgt definiert:

“Benefits of Certification to the Professional

¢ Demonstrates a working knowledge of information security
e Confirms commitment to profession
o Offers a career differentiator, with enhanced credibility and marketability

e Provides access to valuable resources, such as peer networking and idea exchange

Benefits of Certification to the Enterprise:

¢ Establishes a standard of best practices

e Offers a solutions-orientation, not specialization, based on the broader understanding of the
(ISC)* CBK

e Allows access to a network of global industry and subject matter/domain experts
e Makes broad-based security information resources readily available
¢ Adds to credibility with the rigor and regimen of the certification examinations

 Provides a business and technology orientation to risk management”."

Quelle : https://www.isc2.org/cgi-bin/content.cgi?category=97

Quelle: https://www.isc2.org/cgi-bin/content.cgi?category=538
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In speziellen Vorbereitungskursen und mit Literatur (siehe Meyers, Harris 2003) kénnen sich die
Kandidaten auf die Prufung vorbereiten. In Deutschland werden von der Lanworks AG (siehe
www.lanworks.de) und von Trainingcamp (siehe www.trainingcamp.de) spezielle Vorbereitungs-
kurse angeboten.

Verantwortlich fiir die Prifung ist die Non-Profit-Organisation (ISC)?, das International
Information Systems Security Certification Consortium Inc., (siehe www.isc2.org). (ISC)? ist eine
gemeinnltzige Vereinigung und wurde speziell fur die Entwicklung und Pflege eines
Sicherheits-Zertifizierungsprogramms gegriindet. Da die Zertifizierungsinhalte aus Amerika
vorgegeben werden, fehlt die Berilicksichtung spezieller deutscher und europdaischer Sicher-
heitsstandards.

Im Mittelpunkt der Zertifizierung steht eine stringente Multiple Choice Prifung. Weiterhin beste-
hen der Zwang zum Nachweis relevanter Berufserfahrung, notwendige Empfehlungen und
Referenzen, sowie die Pflicht zur standigen Weiterbildung, um die Zertifizierung aufrecht zu
erhalten (entsprechend den Anforderungen der ISO 17024).

Nach dem Bestehen der Prifung ist der Kandidat noch nicht automatisch CISSP. Es folgt eine
Akkreditierungsphase, das so genannte endorsement. Nach bestandener Prifung kénnen die
Kandidaten sich um die Registrierung als CISSP im endorsement Verfahren bewerben. Das
Verfahren beruht auf einer Empfehlung (letter of endorsment) eines anderen CISSP bzw. einer
gleichwertig vorgebildeten Person, die die fachliche Eignung und Erfahrung des Kandidaten
bezeugt. Damit soll sichergestellt werden, dass der Kandidat die gepriften Kenntnisse auch
wirklich in der Praxis erworben und eingesetzt hat.™

Die CISSP-Zertfizierung ist weltweit im Bereich Informationssicherheit die am meisten respek-
tierte und am meisten gesuchte Zertifizierung am Markt. Die CISSP-Zertifizierung wurde also
einerseits wegen ihrer sehr hohen, internationalen Marktbedeutung und dem zugrunde liegen-
den fachlichen Anspruch sowie andererseits ihrer inhaltlichen Verwandtschaft mit dem Spezia-
listenprofil IT Security Coordinator ausgewahlt. Dazu kommt, dass in den die CISSP-Zertifi-
zierung vorbereitenden Kursen produktunabhdngiges Technologiewissen vermittelt wird. Auf
jeden Fall ist hier also eine Vergleichbarkeit zu den ebenfalls produkt- und herstellerunab-
hangigen IT-Spezialistenprofilen sehr gut méglich.

7.21 Erhebung Q-Ziele IT Security Coordinator

Im Folgenden soll kurz in einigen Beispielen auf die Vorgehensweise bei der Kategorisierung
der Qualifizierungsziele bzw. der einzelnen Kompetenzfelder und Teilprozesse gemal Level-2-
Dokument des zugrunde liegenden IT-Spezialistenprofils IT Security Coordinator eingegangen
werden. Das Ergebnis der Erhebung ist ausfiihrlich dem Anhang 5 zu entnehmen.

Zuerst wurden die als mehrheitlich fachspezifisch vermuteten, routiniert zu beherrschenden,
profilspezifischen Kompetenzfelder untersucht. Zu diesen Kompetenzfeldern zahlen u. a.
Informationstechnologie: Netzwerke, Protokolle, Betriebssysteme, System- und Netzmodellie-
rung sowie rechtliche Grundlagen, Datenschutz. Diese Kompetenzfelder sind teilweise als

'®Quelle : http://de.wikipedia.org/wiki/CISSP
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umfassendes, spezialisiertes Theorie- und Faktenwissen im Bereich der Informationssicherheit
und teilweise als Fertigkeiten anzusehen und werden daher fast zu gleichen Teilen den
Kategorien Kenntnisse und Fertigkeiten zugeordnet. Allein aus der Bezeichnung lassen sich
keine Kompetenzen ableiten. So wird gut die Halfte aller routiniert zu beherrschenden,
profilspezifischen Kompetenzfelder den Kenntnissen (s.0.) und die andere Halfte beispielsweise
.verschlisselung® sowie ,Sicherheitsiberwachung, Schutzstrategien und -methoden“ den
Fertigkeiten zugeordnet, weil hier eher Methoden im Sinne von Vorgehensmodellen ange-
sprochen sind, die ein IT Security Coordinator anwenden kénnen, nicht nur kennen, muss.

Als nachstes wurden die fundiert zu beherrschenden, gruppenspezifischen Kompetenz-
felder des IT Security Coordinator untersucht. Auch hier sind einige Kompetenzfelder der
Kategorie ,Kenntnisse“ zuzuordnen. Allerdings werden Kompetenzfelder wie z. B. ,System-
analyse, -modellierung, -entwicklung, -integration“ aufgrund der hierflir notwendig anzuwenden-
den Methoden und Werkzeuge sowie logischer Uberlegungen zur Auswertung der erhaltenen
Ergebnisse bei der Systemanalyse sowie der moglicherweise resultierenden Mallnahmen der
Kategorie ,Fertigkeiten“ zugeordnet. Kompetenzen lassen sich unter den fundiert zu beherr-
schenden, gruppenspezifischen Kompetenzfeldern des IT Security Coordinator nicht finden, da
hier ausschlieRlich Sammelbegriffe fir Methoden und den Umgang mit Werkzeugen festgelegt
sind.

Wie bei allen anderen Profilen verhalt es sich mit den grundlegend zu beherrschenden,
gemeinsamen Kompetenzfeldern des IT Security Coordinator, so dass an dieser Stelle nicht
naher auf die Kategorisierung eingangen werden muss."’

Ebenso wie bei allen anderen Profilen ist mit den einzelnen Teilprozessen zu verfahren. Jede
Durchflihrung eines Teilprozesses erfolgt in realen Projekten in Arbeits- und zugleich Lernsitua-
tionen. Aufgrund des nahezu einheitlich hohen Abstraktionsgrads der Teilprozesse ist zu ihrer
Durchfiihrung immer eine durchdachte also sinnvolle Kombination von Wissen und Fertigkeiten
notwendig. Folgerichtig werden alle Teilprozesse in die Kategorie ,Kompetenz® eingeordnet. So
ist beispielsweise beim Prozess ,Fahigkeit zum Vertreten des Unternehmens in Sicherheits-
fragen® eine sinnvolle und logische Kombination aus Kenntnissen Uber u. a. die Unternehmens-
ziele und Kundeninteressen sowie Fertigkeiten wie Kommunikation und Prasentation zur
Durchfiihrung notwendig.

Alle Teilprozesse in der Kategorie Kompetenzen sind als ,Fahigkeit zum/zur ...* formuliert, um
so noch deutlicher zu unterstreichen, dass es sich hier um die Fahigkeit zur Durchfiihrung von
Prozessen handelt, wozu die Anwendung von Kenntnissen und Fertigkeiten sowie persénlicher,
sozialer und methodischer Fahigkeiten erforderlich ist.

Alle drei Kompetenzfeldgruppen lieRen sich so vollstidndig den Kategorien im Qualifikations-
raster zuordnen. Teilweise treten Eintragungen in zwei Kategorien auf, weil sie entweder als
Kenntnis Uber Methoden oder aber als Fertigkeit also Anwendung von Methoden nachvoll-
ziehbar klassifiziert wurden. Oder aber sie wurden gleichermafien als Fertigkeit im Sinne von
Anwendung von Methoden und als Kompetenz zugeordnet, weil eine Fille von Kenntnissen und

7 Vgl. Abschnitt 5.1.1 zum Network Administrator
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Methodenwissen sowie personliche, soziale und/oder methodische Fahigkeiten zur Anwendung
kommen kénnen, um beispielsweise eine Konfliktsituation mit dem Kunden zu Iésen.

7.2.2 Erhebung Q-Ziele CISSP

In diesem Abschnitt soll kurz in einigen Beispielen auf die Vorgehensweise bei der Kate-
gorisierung der einzelnen Qualifizierungsziele bzw. Lerninhalte gemal der Curricula der zu-
grunde liegenden IT-Industriezertifizierungen CISSP eingegangen werden. Das Ergebnis der
Erhebung ist ausfiihrlich dem Anhang 6 zu entnehmen.

Die Q-Ziele fir die CISSP-Zertifizierung wurden aus dem ,,CISSP Candidate Information Bulletin
(CIB)* vom 1.April 2006 entnommen. Dieses Bulletin wird von der (ISC)?> Organisation als
offizielle Bekanntmachung veréffentlicht und ist fur interessierte Kandidaten von der Organisa-
tion zu beziehen.

Das Bulletin (CIB) beschreibt die Anforderungen, die aus 10 Themengebieten bestehende
allgemeine Sammlung von Best-Practices, die "Common Body of Knowledge" (CBK):

e Zugriffskontrollsysteme und Methodologie

e Telekommunikations- und Netzwerksicherheit

¢ Praxis des Sicherheitsmanagements

e Anwendungs- und Systementwicklung

e Kryptographie

e Sicherheitsarchitektur und Modelle

e Betriebs- (Operating-) Sicherheit

e Betriebliches Kontinuitdtsmanagement und Notfallplanung
o Gesetze, Ermittlungen und Ethik

¢ Physische Sicherheit

Da das Bulletin keine Hinweise zur Art der Priifungsfragen gibt, wurde erganzend Literatur'® zur
Prifungsvorbereitung herangezogen, die typische Prifungsfragen aus den Themengebieten
aufzeigt. Mit dieser Quelle konnte die Einschétzung beziglich der Kenntnisse, Fahigkeiten und
Kompetenz konkretisiert werden.

Aus den Quellen war teilweise nicht genau zu erkennen, ob es sich um reine Kenntnisse oder
um Fahigkeiten oder Kompetenzen handelt, zumal die Muster der Multiple-Choice-Aufgaben
eher den Schluss zulassen, dass in der Prifung weitgehend nur reine Kenntnisse abgefragt
werden. Die Qualifizierungsziele sind jedoch teilweise um Verben wie (Zusammenhénge)
.verstehen®, ,entwickeln und begleiten von ...“ oder ,implementieren® ergénzt, so dass in diesem

18 Vgl. M. Myers / Shon Harris , CISSP das Zertifikat fur IT-Sicherheit, mitp-Verlag Bonn 2003
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Werk davon ausgegangen wird, dass Kandidaten der CISSP-Prifung die im CBK hinterlegten
Qualifizierungsziele auch anwenden oder durchfiihren kdnnen sollen, selbst wenn diese Fahig-
keit nicht direkt von der (ISC)? geprift wird. Der Nachweis der Handlungsféhigkeit und Kom-
petenzen im Sinne der Teilprozesse des IT Security Coordinator werden bei der CISSP-
Zertifizierung jedoch im weiteren Sinne durch die obligatorische Bestatigung der anerkannten
Fachkraft mit (ISC)2-Zertifizierung und Berufserfahrung ausgestellt.

In diesem Werk wurde begriindet davon ausgegangen, dass jedes Qualifizierungsziel grund-
satzlich prufungsrelevant ist. Die CISSP Prifung umfasst alle zehn Themenbereiche und be-
steht aus 250 Multiple-Choice-Fragen, fir deren Beantwortung bis zu sechs Stunden zur
Verflgung stehen. Seit 2005 kann die Prifung auch in Deutsch abgenommen werden. Zum
Bestehen der Prifung missen mindestens 700 Punkte aus 225 bewerteten Fragen erzielt
werden. Die einzelnen Fragen sind gewichtet, schwierige Fragen werden héher bewertet als
leichte. Die verbleibenden 25 Fragen dienen zu Testzwecken und werden nicht bewertet. Der
Kandidat kann aber nicht erkennen, welche Fragen bewertet werden und welche nicht.

Die Zugangsvoraussetzungen zur Zertifizierung sind in einer Pressemitteilung des (ISC)?
Harbor, Florida (USA) am 15. Mai 2007 konkretisiert worden:

»Ab 1. Oktober 2007 erfordert die Zertifizierung nun mindestens fiinf Jahre einschlagiger
Berufserfahrung in mindestens zwei der 10 Themenbereiche aus dem CISSP CBK® (ein
umfassendes Themenverzeichnis zur IT-Sicherheit, das von Fachkraften in aller Welt anerkannt
ist) bzw. vier Jahre Berufserfahrung mit einem relevanten Hochschulabschluss.

Ebenfalls mit Wirkung vom 1. Oktober 2007 benétigen Kandidaten eine Empfehlung, die nur von
einer anerkannten Fachkraft mit (ISC)>-Zertifizierung ausgestellt werden kann. Derzeit kbnnen
Kandidaten auch von einem filhrenden Mitarbeiter ihrer Organisation empfohlen werden, wenn
keine CISSP-Empfehlung mdglich ist. Die Fachkraft, die dem Kandidaten eine solche Em-
pfehlung ausstellt, kann eine beliebige Grundzertifizierung des (ISC)* besitzen — CISSP,
Systems Security Certified Practitioner (SSCJP®) oder Certification and Accreditation Profes-
sional (CAPCM).

Zusatzlich zur Berufserfahrung und professionellen Empfehlung erfordert die CISSP-Qualifi-
kation ferner, dass Kandidaten eine intensive Priifung zum CISSP CBK® bestehen und sich zur
Einhaltung des (ISC)>-Verhaltenskodex verpflichten.“'®

Nach erfolgreich bestandenem Examen ist die Zertifizierung drei Jahre lang giltig. In dieser Zeit
missen 120 CPE-Punkte (Continuing Professional Education) gesammelt werden, um die
Gultigkeit aufrecht zu erhalten (Rezertifizierung). Andernfalls muss das Examen anschlieRend
erneut abgelegt und bestanden werden. Verschiedene Téatigkeiten werden auf die fachliche
Weiterbildung angerechnet:

e Hersteller-Training: ein Punkt fir jede Stunde Anwesenheit.

¢ Sicherheitskongress: ein Punkt fur jede Stunde Anwesenheit.

19 https://www.isc2.org/download/PressReleases/CISSP_requirement_German_pr.pdf
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e Universitats- oder Fachhochschulstudiengang im Bereich Sicherheit: 11,5 CPE-Punkte pro
Semester (Schein), das an einer akkreditierten Hochschule bestanden wurde.

o Veréffentlichung eines Artikels oder Buchs: 10 CPE-Punkte fiir einen verdffentlichten Artikel,
40 CPE-Punkte fiir ein veréffentlichtes Buch; maximal 40 CPE-Punkte im Dreijahreszeitraum
fur diese Kategorie.

o Tatigkeit als Trainerln der Sicherheit: 4 CPE-Punkte fir jede Stunde, maximal 80 CPE-
Punkte pro Jahr.

¢ Mitgliedschaft im Vorstand eines Berufsverbands in der Sicherheit: 10 CPE-Punkte pro Jahr,
maximal 20 CPE-Punkte im Dreijahreszeitraum fiir diese Kategorie.

¢ Selbststudium: maximal 40 CPE-Punkte im Dreijahreszeitraum.

Damit sind die formalen Anforderungen an einen Kandidaten zum Teil deutlich strenger als bei
den IT-Spezialisten. Die Kandidaten fur das Profil IT Security Coordinator erflllen i.d.R. aber
zumindest die fur den CISSP geforderte Berufserfahrung von funf Jahren als Zugangs-
voraussetzung zur Zertifizierung.

Die CISSP-Zertifizierung umfasst sowohl fir den Bereich der Informationssicherheit relevante
Kenntnisse als auch Methoden im Sinne von Vorgehensmodellen aber auch Kompetenzen. So
wurden anndhernd alle Q-Ziele, die ein Kandidat ,verstehen® kénnen soll, wie beispielsweise
,Methoden der Verschlisselung verstehen®, als Kenntnisse kategorisiert.

In groBem Umfang werden bei der CISSP-Zertifizierung aber auch Fertigkeiten vermittelt. Hier
wurden z. B. ,Folgeschadenanalyse®, ,Ermittlungen verstehen und unterstitzen® eingeordnet.
Durch einen Methodenmix in den empfohlenen Prifungsvorbereitungskursen werden dariber
hinaus auch Fertigkeiten im Sinne von Methoden wie Teamarbeit, Selbstlernen bzw. Lern-
organisation angesprochen und geférdert.

Die CISSP-Zertifizierung erfasst aber auch die Ausbildung von Kompetenzen. So wird die
Fahigkeit zum ,Implementieren und unterstiitzen von Patch- und Schwachstellenmanagement*
oder ,Personenschutz evaluieren® der Kategorie ,Kompetenzen® zugeordnet.

Alle Q-Ziele lielRen sich so vollstdndig den Kategorien im Qualifikationsraster zuordnen. Teil-
weise treten Eintragungen in zwei Kategorien auf, weil sie entweder als Kenntnis Uber
Methoden oder aber als Fertigkeit also Anwendung von Methoden nachvollziehbar klassifiziert
wurden. Oder aber sie wurden gleichermalen als Fertigkeit im Sinne von Anwendung von
Methoden und als Kompetenz zugeordnet, weil eine Fllle von Kenntnissen und Methoden-
wissen sowie personliche, soziale und/oder methodische Fahigkeiten zur Anwendung kommen
kénnen, um beispielsweise eine den Personenschutz zu evaluieren oder um Kryptographie im
Rahmen der Netzwerkssicherheit anzuwenden (z.B. SSL).

7.2.3 \Vergleich der Q-Ziele

In diesem Abschnitt soll wiederum in einigen Beispielen auf die Vorgehensweise beim Vergleich
bzw. bei der inhaltlichen Zuordnung der einzelnen Qualifizierungsziele aus der Erhebungsphase
der zugrunde liegenden IT-Industriezertifizierungen CISSP in Bezug auf die Qualifizierungsziele
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des Profils IT Security Coordinator eingegangen werden. Der gesamte Vergleich ist ausfuhrlich
dem Anhang 7 zu entnehmen.

Der Vergleich der einzelnen Qualifizierungsziele der beiden IT-Zertifizierungen erfolgte immer
Kategorie-bezogen. Das bedeutet, dass die Qualifizierungsziele der CISSP-Zertifizierung, die in
der Erhebungsphase der Kategorie ,Kenntnisse“ zugeordnet wurden, auch im Vergleichsraster
ausschlief3lich in der gleichen Kategorie eingeordnet wurden und zwar so, dass ausgehend von
den Qualifizierungszielen des Profils IT Security Coordinator die entsprechenden Qualifizie-
rungsziele im CISSP-Curriculum zugeordnet wurden. Die Zuordnung erfolgte mit Hilfe der Ex-
perten Ulrich Mauch Bensheim (gepr. Security Experte TU Darmstadt, Mitglied CAST Forum)
und Frank W. Holliday, Holliday-Consulting Otzberg (gepr. Security Experte TISP).

Eine Ubereinstimmung bei den Kenntnissen eines IT Security Coordinator ,Sicherheits-
anforderungen und -l6sungen® konnte bei den gemafl CISSP-Curriculum zu vermitteltenden
Kenntnissen ,Security Konzepte kennen ...“ gefunden werden.

Eine Ubereinstimmung bei den Fertigkeiten eines IT Security Coordinator ,Analysemethoden, -
strategien, -muster® konnte bei den gemaR CISSP-Curriculum zu vermitteltenden Fertigkeiten
.Nachweisbarkeit, Methoden von krypthographischen Attacken verstehen® gefunden werden.

Eine Ubereinstimmung bei den Kompetenzen eines IT Security Coordinator ,F&higkeit zum
Aufrechterhalten der IT-Sicherheit” konnte bei den gemal CISSP-Curriculum zu vermitteltenden
Kompetenzen ,Aufbau, Koordination und Auswertung von Eindringungstest Schwachstellen-
tests” gefunden werden.

Insgesamt ist eine Vielzahl von Ubereinstimmungen gefunden worden, die weite Teile der eher
technischen Kenntnisse, Fertigkeiten und Kompetenzen betreffen. Dabei sind die Q-Ziele der
CISSP-Zertifizierung meist differenzierter mit fachlichen Inhalten beschrieben. Kommunikations-
prozesse und nahezu alle Ubergreifenden Kompetenzen werden von dem CISSP-Curriculum
nicht angesprochen. Dafir werden fur die Prufung sehr detaillierte technische Kenntnisse und
deren Anwendung von den Kandidaten erwartet.

7.2.4 Zwischenfazit IT Security Coordinator

Das Ziel dieses Werks ist der Vergleich ausgewahlter IT-Spezialistenprofile und dazu passender
IT-Industriezertifizierungen, um mdgliche sinnvolle Verknipfungen sowie mdoglicherweise
Anregungen fir Konzepte zur Kombination derartiger Zertifizierungen aufzuzeigen. In diesem
Abschnitt wurde das festgelegte Untersuchungspaar IT Security Coordinator auf der einen Seite
und die CISSP-Zertifizierung auf der anderen Seite inhaltlich miteinander verglichen.

Dazu wurde in einem ersten Schritt die Erhebung der Qualifizierungsziele des Profils IT Security
Coordinator unternommen. Die Qualifizierungsziele wurden in Form von Kompetenzfeldern und
Teilprozessen aus dem Level-2-Dokument entnommen und im eigens entwickelten
Qualifikationsraster kategorisiert. Das Ergebnis der Erhebung der Qualifizierungsziele des
Profils IT Security Coordinator ist ausfiihrlich dem Anhang 5 zu entnehmen.
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Danach wurde entsprechend mit den Qualifizierungszielen, die im CISSP-Curriculum formuliert
sind, verfahren. Das Ergebnis der Erhebung der Qualifizierungsziele gemal CISSP-Curriculum
ist ausfiihrlich dem Anhang 6 zu entnehmen.

Danach konnte dann die eigentliche Vergleichsarbeit bzw. die inhaltliche Zuordnung der
einzelnen Qualifizierungsziele aus der Erhebungsphase der zugrunde liegenden IT-Industrie-
zertifizierungen CISSP in Bezug auf die Qualifizierungsziele des Profils IT Security Coordinator
erfolgen. Der gesamte Vergleich ist ausfihrlich dem Anhang 7 zu entnehmen.

Auffallig ist, dass beinahe samtliche als ,Kenntnisse“ kategorisierten Qualifizierungsziele mit
klarem Fachbezug des Profils IT Security Coordinator im CISSP-Curriculum mit spezifischem
Inhalt abgedeckt sind. AusschlieBlich die Ubergreifenden Kenntnisse, die keinen speziellen
Bezug zum Profil IT Security Coordinator haben und in allen 29 IT-Spezialistenprofilen gleich
sind, wie Marktliberblick, Unternehmensorganisation, Innovationspotenziale sowie Dokumen-
tationsstandards, fanden keine Entsprechung im CISSP-Curriculum mit Ausnahme von Unter-
nehmenszielen und Kundeninteressen.

Im Bereich der Fertigkeiten wurden wiederum direkte Entsprechungen im Bereich der fachbezo-
genen Fertigkeiten gefunden. Samtliche Ubergreifenden Fertigkeiten wie vernetztes Denken
oder wirtschaftliches Handeln finden keine Entsprechung im CISSP-Curriculum.

Im Bereich der Kompetenzen wurden vielfaltige Entsprechungen in Bezug auf die Mehrheit der
Teilprozesse festgestellt. Die Teilprozesse kénnen allerdings nur durch Wissensvermittlung
durch das CISSP-Curriculum abgedeckt werden. Andererseits kénnen die Teilprozesse, in
denen es um Kommunikationsprozesse, Konfliktlésung, Projektmanagement, Analyse von
Kundenanforderungen oder Wirtschaftlichkeitsbetrachtungen geht, durch das CISSP-Curriculum
nicht abgedeckt werden.

Der Vergleich der Qualifizierungsziele zeigt, dass sich mit der CISSP-Zertifizierung eine sehr
gute Differenzierung hinsichtlich der Anforderungen nicht nur im Bereich der Kenntnisse zu den
Vorgaben des IT Security Coordinator Profils erzielen Idsst. Die 10 Themengebiete und deren
Aufschlisselung in Qualifizierungsziele stellen eine gute Ergénzung und Ausfiillung der Kom-
petenzanforderungen in allen Kategorien dar, wenngleich eingerdumt werden muss, dass die
Prifung innerhalb der CISSP-Zertifizierung eine reine Wissenspriifung ist. Allerdings sind die
Zertifizierungsrichtlinen der (ISC)? so ausgelegt, dass der Bereich der Fertigkeiten und ins-
besondere der Kompetenzen durch den Nachweis der Berufserfahrung in definierten Aufgaben-
gebieten erbracht werden sollte. Die Uberpriifung der Handlungskompetenz soll damit durch die
Forderung nach Berufserfahrung und Empfehlungen durch anerkannte Fachkrafte gewéhrleistet
werden.

Wie bei allen Spezialistenprofilen des IT-Weiterbildungssystems wurde bei der Erstellung der
Profilbeschreibung auf eine starke Projekt- und Prozessorientierung und gleichzeitig auf die
Darstellung der wichtigsten Kompetenzen geachtet. Damit werden auch Fachkompetenzen
adressiert, die in den Profilen eher allgemein und Ubergreifend formuliert sind. Das CISSP-
Curriculum beinhaltet sehr detailliert formuliert zu erwerbende Fachkompetenzen, aber auch
Fertigkeiten im Umgang mit konkreten Methoden und Vorgehensmodellen und Fahigkeiten zur
Durchfiihrung konkreter Prozesse in den verschiedensten Bereichen der Informationssicherheit.
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Somit kann festgestellt werden, dass das CISSP-Curriculum eine sehr gute Ausgestaltungs-
mdglichkeit bietet, um die allgemein formulierten Kompetenzfelder mit konkretem und aktuellem
Wissen Uber Technologien, Konzepte und deren Anwendung auszufiillen.

Ob sich diese Annahme in der Praxis bestatigen lasst, missen konkrete Pilotprojekte in der
Umsetzung zeigen. Prinzipiell kann hier aber von einer interessanten Kombination im IT-Weiter-
bildungsmarkt ausgegangen werden.

Die starke Betonung auf Fachkenntnisse stellt zum System der Zertifizierung des IT
Security Coordinator im IT Weiterbildungssystem einen komplementaren Ansatz dar. Die
Handlungskompetenz wird bei CISSP nur unscharf durch Empfehlung von einer anerkann-
ten Fachkraft und 5 Jahre Berufserfahrung geprft.

Gerade diese komplementdre Herangehensweise macht die Betrachtung einer Kombi-
nation beider Zertifizierungssysteme interessant. Die Forderung nach 5 Jahren Berufs-
erfahrung als Zugangsvoraussetzung kénnte mit einer bestandenen Zertifizierung im IT-
Weiterbildungssystem (in Teilen) ersetzt werden. Der Nachweis der Handlungskompetenz
kénnte wesentlich schérfer erfolgen und der Kandidat schneller zu seinem Ziel kommen.
Eine strategische Kooperation mit (ISC)2 kénnte fir beide Seiten von hohem Interesse
sein.

Nachteilig ist jedoch das Fehlen der europdischen Anforderungen im Kompetenzfeld
Datenschutz und rechtliche Grundlagen.

Wichtig festzustellen ist darlber hinaus, dass es bei diesem Zertifikatspaar, wenn allein die
Wissensprufung betrachtet wird, es nicht zu einer Konkurrenzsituation im Sinne einer
Verdrangung des einen Zertifikats durch das andere kommen kann, weil es sich hier um
prinzipiell thematisch verwandte, sich ergdnzende Zertifikate handelt. Die Hauptzielgruppe ist
die gleiche, wenn die tatsachliche Kandidatenstruktur im Bereich IT Security Coordinator
betrachtet wird, die i.d.R. finf Jahre Berufspraxis erflillt. Beide Zertifikate wenden sich somit
auch an (erfahrene) IT-Sicherheitsspezialisten, die in ihrer taglichen Praxis sicher die Kompe-
tenz aus beiden Zertifikaten gebrauchen kdénnen. Die Zertifizierung zum IT Security Coordinator
wendet sich jedoch auch an Quereinsteiger mit weniger als finf Jahren Berufserfahrung und
Kandidaten die ihre Ausbildung gerade erst beendet haben. Diese Gruppe wird von der CISSP-
Zertifizierung nicht angesprochen. Andererseits wird von der CISSP-Zertifizierung auch die
Gruppe der Aufsteiger Richtung Chief Security Officer (CSO) und Senior Security Engineers,
Positionen im Management von Unternehmen also und zugleich die Gruppe derer, die eine
dieser Positionen bereits erreicht haben, angesprochen.

Insofern ergibt sich mit einer Kombination von IT Security Coordinator und CISSP-Zertifizierung
eine grofRe Schnittmenge innerhalb der Zielgruppen und eine hervorragende Karriereperspek-
tive fur den einzelnen Kandidaten!

7.3 IT Project Coordinator und PRINCE2

Das IT-Spezialistenprofil IT Project Coordinator gehért zu den sehr stark nachgefragten Profilen.
GemalR Level-2-Dokument ist dieses Profil wie folgt definiert:
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IT Project Coodinator steuern und Gberwachen die Anforderungen, Rahmenbedingungen und
Verlaufe von IT-Projekten, die einen Uberschaubaren Zeitraum oder eine begrenzte Personal-
kapazitat (bis ca. 6 Personen) haben. Sie stellen die Entwicklung der vom Auftraggeber
gewlinschten Produkte und Dienstleistungen im vorgegebenen Ressourcenrahmen sicher. IT
Project Coodinator legen Zielsetzungen und Grundziige der Vorgehensweise fest und schépfen
dabei den ihnen vorgegebenen Rahmen variabel aus.

IT Project Coodinator arbeiten mit Spezialisten aus dem Bereich Entwicklung, Nutzern und
Auftraggebern zusammen, realisieren Ziel- und Sollvorgaben, |6sen auftretende Konflikte und
minimieren potenzielle Risiken. Sie steuern technologische und personelle Ressourcen so, dass
die Projektergebnisse qualitatsgerecht, zeitgerecht und im geplanten Budgetrahmen erreicht
werden. Sie sorgen fur Arbeitsbedingungen, die es den Projektmitarbeitern erlauben, méglichst
kosteneffektiv zu entwickeln. lhre Tatigkeiten sind dabei von Ungewissheit (Informationsun-
sicherheit), kurzfristigen Veranderungen, Uberraschungen und einem wenig festgelegten Um-
feld gepragt. IT Project Coodinator pflegen im Umgang mit Auftraggebern eine angemessene
Kundenbeziehung und halten gegeniber der Geschaftsfuhrung oder einem Lenkungsausschuss
die Projektergebnisse transparent. IT Project Coodinator haben im Projektteam eine Vorbild-
und Steuerungsfunktion.

Ein sehr bedeutsames und zugleich inhaltlich sehr interessantes, dazu korrespondierendes
IT-Industriezertifikat ist die Zertifizierung zum PRINCEZ2 Practitioner.

PRINCE (PRojects IN Controlled Environments) ist eine prozessorientierte Projektmanagement-
Methode. Sie wurde urspriinglich 1989 von der britischen Central Computer and Telecommu-
nications Agency (CCTA) als Regierungsstandard fur Projektmanagement im IT-Bereich ent-
wickelt, wurde aber auch bald in anderen Branchen angewendet.

PRINCE2 wurde 1996 als allgemeine Projektmanagement-Methode veréffentlicht. PRINCE2 ist
zunehmend populérer geworden und ist nun der de facto Standard fur Projektmanagement in
Grol3britannien. Seine Anwendung ist mittlerweile in mehr als 50 anderen Landern verbreitet.
Die aktuelle Version wurde 2005 vom Office of Government Commerce (OGC) veréffentlicht,
das mittlerweile die CCTA abgeldst hat.?

“Using PRINCE provides you with greater control of resources, and the ability to manage
business and project risk more effectively, which provides benefits to:

e project managers

¢ directors/executives (senior responsible owners) of projects, and

e organisations

Using PRINCEZ2 in your projects will give you common systems, procedures and language. This
will enable you to make fewer mistakes, to learn from those that you do make, and ultimately

save money and effort. The PRINCE2 method is non-proprietary and easy to learn, and
embodies established and proven best practice across the wide cross section of organisations

20" vgI. http://de.wikipedia.org/wiki/PRINCE2
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who have contributed to its evolution since the 1980s. By adopting PRINCE2 as your project
management method, you are benefiting from lessons learned by these other organisations.

In

summary, PRINCEZ2's formal recognition of responsibilities within a project, together with its

focus on what a project is to deliver (the why, when and for whom) provides your organisation's
projects with:

A common, consistent approach

A controlled and organised start, middle and end

Regular reviews of progress against plan

Assurance that the project continues to have a business justification
Flexible decision points

Management control of any deviations from the plan

The involvement of management and stakeholders at the right time and place during the
project

Good communication channels between the project, project management, and the rest of the
organisation

A means of capturing and sharing lessons learned

A route to increasing the project management skills and competences of the organisation's
staff at all levels™

,PRINCE2 (PRojects IN Controlled Environments) ist eine strukturierte Methode fiir effektives
Projektmanagement und der tatsachliche Standard innerhalb der britischen Behérden. Inter-
national wird die Methode Uberall angewandt und anerkannt, sowohl innerhalb der privaten als
auch der behdérdlichen Sektoren. Die wichtigsten Elemente von PRINCE2 sind:

Die Methode ist prozessorientiert und auf eine geschaftliche Rechtfertigung aus der
stehenden Organisation ausgerichtet;

Es ist eine definierte Organisationsstruktur fiir das Projektmanagementteam vorhanden;
Die Methode kennt eine produktbezogene Vorgehensweise der Planung;

Die Methode betont die Aufteilung von Projekten in beherrschbare und kontrollierbare
Phasen;

Die Methode ist flexibel und kann in jeder Umgebung fir jeden Projekityp angewandt
werden.”?

Nach Auskunft des PRINCE2 Deutschland e.V. ist, um PRINCE2 erfolgreich anwenden zu
kénnen, eine Ausbildung nétig. Diese Ausbildung besteht aus zwei Stufen, der Foundation- und
der Practitioner-Ausbildung. Beide Stufen werden mit einer Priifung abgeschlossen, bei der
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Foundation-Stufe ist es ein einstiindiger Multiple-Choice-Test und bei der Practitioner-Stufe ist
es eine dreistiindige Klausur.?

Schulung und Prifung durfen offiziell ausschliellich von vom Office of Government Commerce
(OGC) akkreditierten Trainingsorganisationen durchgefiihrt werden.

Die PRINCEZ2-Zertifizierung wurde einerseits wegen ihrer zumindest international hohen
Marktbedeutung, den &hnlich strengen Anforderungen an die Zertifizierung und dem zugrunde
liegenden fachlichen Anspruch sowie andererseits der in der Methode verankerten Prozess-
orientierung und ihrer inhaltlichen Verwandtschaft mit dem Spezialistenprofil IT Project Coordi-
nator ausgewdahlt. Dazu kommt, dass in den die PRINCE2-Zertifizierung vorbereitenden Kursen
produktunabhéngiges Methodenwissen vermittelt wird. Eine Vergleichbarkeit zu den ebenfalls
produkt- und herstellerunabhangigen IT-Spezialistenprofilen ist somit sehr gut méglich.

7.3.1  Erhebung Q-Ziele IT Project Coordinator

Im Folgenden soll kurz in einigen Beispielen auf die Vorgehensweise bei der Kategorisierung
der Qualifizierungsziele bzw. der einzelnen Kompetenzfelder und Teilprozesse gemaf Level-2-
Dokument des zugrunde liegenden IT-Spezialistenprofils IT Project Coordinator eingegangen
werden. Das Ergebnis der Erhebung ist ausfiihrlich dem Anhang 8 zu entnehmen.

Zuerst wurden die als mehrheitlich fachspezifisch vermuteten, routiniert zu beherrschenden,
profilspezifischen Kompetenzfelder untersucht. Zu diesen Kompetenzfeldern zdhlen u. a.
Projektspezifikation, -Uberwachung und Teamleitung aber auch Risikomanagement und Haf-
tung. Diese Kompetenzfelder sind — anders als bei den meisten anderen Profilen — mehrheitlich
als Fertigkeiten, vereinzelt als Kompetenzen und nur im Falle des ltems ,Haftung“ als Wissen im
Projektmanagementbereich anzusehen. Aus den Bezeichnungen lassen sich direkt Fertigkeiten
und Kompetenzen ableiten. So werden fast alle routiniert zu beherrschenden, profilspezifischen
Kompetenzfelder den Fertigkeiten, einige wie im Fall des ltems ,Teamleitung® den Kom-
petenzen und, wie oben bereits gesagt, allein das Iltem ,Haftung“ den Kenntnissen zugeordnet.
Allerdings werden Kompetenzfelder wie z. B. Teambildung, -moderation aufgrund der hierfur
notwendig anzuwendenden Methoden und Werkzeuge sowie der grundsétzlich notwendiger-
weise vorhandenen Fahigkeit, Teambildungsprozesse aktiv zu steuern und Teams zu mode-
rieren, sowohl der Kategorie ,Fertigkeiten® als auch der Kategorie Kompetenzen zugeordnet.

Als nachstes wurden die fundiert zu beherrschenden, gruppenspezifischen Kompetenz-
felder des IT Project Coordinator untersucht. Hier sind mehrere Kompetenzfelder der Kategorie
.Kenntnisse“ zuzuordnen. Kompetenzfelder wie z. B. Projektplanung und -management, Mo-
deration und Konfliktbewaltigung aufgrund der hierfur notwendig anzuwendenden Methoden und
Werkzeuge der Kategorie ,Fertigkeiten® zugeordnet. Kompetenzen lassen sich unter den
fundiert zu beherrschenden, gruppenspezifischen Kompetenzfeldern des IT Project Coordinator
ebenfalls finden. Wiederum die Items ,Moderation® und ,Konfliktbewaltigung“ wurden ebenfalls
als Kompetenzen im Sinne von z. B. ,Fahigkeit zur Moderation® interpretiert.

23 Quelle: http://www.prince2-deutschland.de/de_10.html
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Wie bei allen anderen Profilen verhélt es sich mit den grundlegend zu beherrschenden,
gemeinsamen Kompetenzfeldern des IT Project Coordinator, so dass an dieser Stelle nicht
naher auf die Kategorisierung eingegangen werden muss.?*

Ebenso wie bei allen anderen Profilen ist mit den einzelnen Teilprozessen zu verfahren. Jede
Durchfiihrung eines Teilprozesses erfolgt in realen Projekten in Arbeits- und zugleich Lern-
situationen. Aufgrund des nahezu einheitlich hohen Abstraktionsgrads der Teilprozesse ist zu
ihrer Durchfiihrung immer eine durchdachte also sinnvolle Kombination von Wissen und
Fertigkeiten notwendig. Folgerichtig werden alle Teilprozesse in die Kategorie ,Kompetenz*
eingeordnet. So ist beispielsweise beim Prozess ,Organisieren der Entwicklungsprozesse® eine
sinnvolle und logische Kombination aus Kenntnissen Uber u. a. Entwicklungsstandards (Leis-
tungsfahigkeit, Sicherheit, Verfugbarkeit, Innovation) sowie Fertigkeiten wie Risikomanagement
und Projektorganisation zur Durchfiihrung notwendig.

Alle Teilprozesse in der Kategorie Kompetenzen sind als ,Fahigkeit zum/zur ...“ formuliert, um
so noch deutlicher zu unterstreichen, dass es sich hier um die Fahigkeit zur Durchfihrung von
Prozessen handelt, wozu die Anwendung von Kenntnissen und Fertigkeiten sowie persoénlicher,
sozialer und methodischer Fahigkeiten erforderlich ist.

Alle drei Kompetenzfeldgruppen lieRen sich so vollstidndig den Kategorien im Qualifikations-
raster zuordnen. Teilweise treten Eintragungen in zwei Kategorien auf, weil sie entweder als
Kenntnis Uber Methoden oder als Fertigkeit, also Anwendung von Methoden, nachvollziehbar
klassifiziert wurden. Oder sie wurden gleichermalien als Fertigkeit im Sinne von Anwendung
von Methoden und als Kompetenz zugeordnet, weil eine Fille von Kenntnissen und Metho-
denwissen sowie persdnliche, soziale und/oder methodische Fahigkeiten zur Anwendung
kommen kdnnen, um beispielsweise eine Konfliktsituation mit dem Kunden zu I16sen. Anders als
bei den meisten anderen Profilen tritt beim IT Project Coordinator das Phdnomen auf, dass die
Kategorie ,Kenntnisse® quantitativ eher nicht so stark besetzt ist und die zugeordneten Kom-
petenzfelder mehrheitlich sehr allgemein und teilweise sehr abstrakt formuliert sind. Das wurde
bei diesem ,Querschnittsprofil“ auch so vermutet. Nun ist allerdings auch der Nachweis
erbracht.

7.3.2  Erhebung Q-Ziele PRINCE2

In diesem Abschnitt soll kurz in einigen Beispielen auf die Vorgehensweise bei der Kate-
gorisierung der einzelnen Qualifizierungsziele bzw. Lerninhalte gemafl der Curricula der
zugrunde liegenden IT-Industriezertifizierung PRINCE2 eingegangen werden. Das Ergebnis der
Erhebung ist ausfiuhrlich dem Anhang 9 zu entnehmen.

Fir diese Untersuchung wurde der vollstdndige PRINCE2-Zertifizierungszyklus (Foundation,
Practitioner) zugrunde gelegt. Die Foundation-Zertifizierung symbolisiert dabei die Grundlagen
der PRINCE2-Methode und Absolventen der Practitioner-Zertifizierung sollten PRINCE2 im
Ablauf und Management eines Projekts in der Praxis anwenden kdnnen. Letzteres entspricht
vom Anspruch eher dem der Zertifizierung zum IT Project Coordinator im IT-Weiterbildungs-

24 Vgl. Abschnitt 5.1.1 zum Network Administrator
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system. Bei der Klassifizierung im Qualifikationsraster ist klar erkennbar, aus welchem
PRINCEZ2-Prozess ein bestimmtes Qualifizierungsziel entstammt. Insgesamt gibt es acht
definierte Prozesse:

e Directing a project (DP)

¢ Planning (PL)

e Starting up a project (SU)

e |Initiating a project (IP)

¢ Controlling a stage (CS)

e Managing product delivery (MP)
e Managing stage boundaries (SB)
¢ Closing a project (CP)

die sich auf mindestens zwei, regelmafig jedoch auf vier Phasen aufteilen:
e Starting a project

¢ Initiating a project

¢ Implementation

¢ Closing a project

Auch in diesem Fall wird, wie zuvor bei den anderen Profilvergleichen, begriindet davon
ausgegangen, dass jedes Qualifizierungsziel grundsétzlich prifungsrelevant ist, selbst wenn
nicht jedes im Curriculum/Prozessablauf dargestellte Qualifizierungsziel in der Prifung tatsach-
lich abgeprift wird. Es findet also eine stichprobenartige Prifung statt. Die Teilnehmer, die eine
Foundation-Zertifizierung anstreben, sollten sicher bereits Erfahrungen im Projektmanagement
haben. Genaue Zugangsvoraussetzungen sind jedoch nicht geregelt. Als Zugang zur Practitio-
ner-Zertifizierung bendtigt ein Kandidat die Foundation-Zertifizierung. Da die Foundation-
Zertifizierung die obligatorische Basis fur die Practitioner-Zertifizierung darstellt, wird bei der
Klassifizierung nicht nach diesen beiden Zertifizierungen unterschieden, sondern als eine inter-
pretiert, was die Lesbarkeit des Rasters erhdht.

Weiterhin wichtig zum Versténdnis ist die Struktur der Prifung. Diese besteht bei der Foun-
dation-Zertifizierung aus einem einstiindigen Multiple Choice Test (Wissensabfrage), wobei
38 von 75 Fragen (51%) richtig beantwortet sein miissen, um die Priifung zu bestehen. Fir den
Erhalt der Practitioner-Zertifizierung muss ein Kandidat in einer dreistlindigen Klausur eine
Fallstudie mit drei Fragen bearbeiten.

Die vollstédndige PRINCE2-Zertifizierung — und nur diese kann sinnvoll mit dem IT Project
Coordinator verglichen werden — umfasst sowohl die Grundlagenkenntnisse der PRINCE2-
Methode als auch das Erlernen der einzelnen Prozesse. Samtliche Grundlagen wurden als
-,PRINCE2-Grundlagen® der Kategorie ,Kenntnisse“ im Qualifikationsraster zugeordnet, weil
diese vermittelt werden, um ein Grundverstadndnis Uber die PRINCE2-Methode und damit sicher
auch Projektmanagement im Allgemeinen zu erzeugen.
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In groRem Umfang werden bei der PRINCE2-Zertifizierung aber auch Fertigkeiten vermittelt.
PRINCE2 kennt verschiedene Rollen und damit verbundene Methoden und Verantwortlichkeiten
innerhalb des Projektablaufs. Die fir diese Arbeit relevanten Rollen sind

e Project Manager,
e Team Manager,

e Senior User,

e Senior Supplier und

e Project Support.

Die mit diesen Rollen verbundenen Methoden und Verantwortlichkeiten wurden der Kategorie
.Fertigkeiten zugeordnet. Durch einen Methodenmix, vor allem in den Practitioner-Kursen, wer-
den darlber hinaus auch Fertigkeiten im Sinne von Methoden wie Teamarbeit, Selbstlernen
bzw. Lernorganisation angesprochen und geférdert. Viele Kursangebote setzen ohnehin eine
umfangreiche Vorarbeit seitens der Teilnehmer im Selbststudium voraus.

Die PRINCE2-Zertifizierung erfasst aber auch die Ausbildung von Kompetenzen. So wird die
Fahigkeit zur Durchfiihrung jedes einzelnen Prozesses der PRINCE2-Methode der Kategorie
.Kompetenzen“ zugeordnet.

Alle Qualifizierungsziele lielen sich so vollstdndig den Kategorien im Qualifikationsraster
zuordnen. Alle Eintragungen treten ausschliellich in jeweils einer Kategorie auf, weil sie
eindeutig als Kenntnis, als Fertigkeit oder als Kompetenz identifiziert werden konnten. Im
Bereich der Kenntnisse wurde lediglich ein Eintrag vorgenommen, ,PRINCE2-Grundlagen®. Eine
weitere Untergliederung héatte fir den anzustrebenden Vergleich keine Mehrinformation ge-
bracht, wie im ndchsten Abschnitt zu sehen sein wird.

7.3.3 Vergleich der Q-Ziele

In diesem Abschnitt soll wiederum in einigen Beispielen auf die Vorgehensweise beim Vergleich
bzw. bei der inhaltlichen Zuordnung der einzelnen Qualifizierungsziele aus der Erhebungsphase
der zugrunde liegenden IT-Industriezertifizierung PRINCEZ2 in Bezug auf die Qualifizierungsziele
des Profils IT Project Coordinator eingegangen werden. Der gesamte Vergleich ist ausfihrlich
dem Anhang 10 zu entnehmen.

Der Vergleich der einzelnen Qualifizierungsziele der beiden IT-Zertifizierungen erfolgte immer
Kategorie-bezogen. Das bedeutet, dass die Qualifizierungsziele der PRINCE2-Zertifizierungen,
die in der Erhebungsphase der Kategorie ,Kenntnisse“ zugeordnet wurden, auch im Vergleichs-
raster ausschlieBlich in der gleichen Kategorie eingeordnet wurden und zwar so, dass aus-
gehend von den Qualifizierungszielen des Profils IT Project Coordinator die entsprechenden
Qualifizierungsziele in den PRINCE2-Curricula zugeordnet wurden. Die Zuordnung erfolgte mit
Hilfe der Experten Dr. Olaf Thelen (Berater, Projekt- und Interimsmanager) und Dr. Thomas
Klemme (apo-akademie oHG).

Eine Ubereinstimmung bei den Kenntnissen eines IT Project Coordinator konnte bei den bei
PRINCEZ2 zu vermitteltenden Kenntnissen vollstandig gefunden, jedoch nur teilweise explizit
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benannt werden. Hier kommt die Besonderheit des IT Project Coordinator zum Tragen, der
offensichtlich vorrangig fur Softwareentwicklungsprojekte definiert worden zu sein scheint.
AuRerdem wird offensichtlich, dass die PRINCE2-Zertifizierung mittlerweile nicht mehr nur fiir
den IT-Bereich gemacht ist, aber eben selbstverstédndlich auch oder gerade hier funktioniert.
Handelt es sich also um einen Kandidaten aus dem IT-Bereich, werden bei PRINCE2
beispielsweise Kenntnisse Uber Methoden und Werkzeuge der Softwareentwicklung, Enginee-
ring-Prozesse und Entwicklungsstandards (Leistungsfahigkeit, Sicherheit, Verfiigbarkeit, Inno-
vation) schlicht vorausgesetzt, aber nicht explizit vermittelt oder gar abgeprift. Die PRINCE2-
Zertifizierung ist ausschlieBlich auf die zugrundeliegende Methode fokussiert. Da wir hier von
einem IT Project Coordinator ausgehen, missen wir annehmen, dass ein Kandidat also die
oben genannten Kenntnisse aus der Softwareentwicklung mitbringt, diese Kenntnisse also
vorausgesetzt werden missen.

Eine Ubereinstimmung bei den Fertigkeiten eines IT Project Coordinator z. B. ,Projektspezi-
fikation, -Uberwachung® konnte bei den bei PRINCE2 zu vermitteltenden Fertigkeiten ,Rolle
Project Manager: Plan and monitor the project® gefunden werden.

Eine Ubereinstimmung bei den Kompetenzen eines IT Project Coordinator ,Fahigkeit zum
Minimieren von Projektrisiken konnte bei den bei PRINCE2 zu vermitteltenden Kompetenzen
im Prozess ,CS" sowie den Teilprozessen ,PL6, SB4, SU4, DP1, IP3, DP2* gefunden werden.

Insgesamt kann eine anndhernd vollstandige Ubereinstimmung festgestellt werden, wenn
vorausgesetzt werden kann, dass ein Kandidat aus dem IT-Bereich die beim IT Project
Coordinator benétigten IT-Kenntnisse mitbringt. Lediglich Kompetenzen wie z. B. Teambildung,
-moderation, Teamleitung und Konflikt- und Krisenmanagement konnten bei PRINCEZ2 nicht als
Kompetenz gefunden werden, lediglich als Fertigkeit. Ebenfalls wird nicht explizit die beim IT
Project Coordinator geforderte Fertigkeit ,Englische Sprachkompetenz® geprift. Da jedoch die
Original-Literatur in Englisch verfasst ist, kann davon ausgegangen werden, dass die Kandida-
ten in ahnlichem Umfang wie ein IT Project Coordinator tiber diese Fertigkeit verfligen missen.

7.3.4 Zwischenfazit IT Project Coordinator

Das Ziel dieses Werks ist der Vergleich ausgewahlter IT-Spezialistenprofile und dazu passender
IT-Industriezertifizierungen, um mdgliche sinnvolle Verknipfungen sowie méglicherweise Anre-
gungen fir Konzepte zur Kombination derartiger Zertifizierungen aufzuzeigen. In diesem Ab-
schnitt wurde das festgelegte Untersuchungspaar IT Project Coordinator auf der einen Seite und
die PRINCE2-Zertifizierung auf der anderen Seite inhaltlich miteinander verglichen.

Dazu wurde in einem ersten Schritt die Erhebung der Qualifizierungsziele des Profils IT Project
Coordinator unternommen. Die Qualifizierungsziele wurden in Form von Kompetenzfeldern und
Teilprozessen aus dem Level-2-Dokument entnommen und im eigens entwickelten Qualifi-
kationsraster kategorisiert. Das Ergebnis der Erhebung der Qualifizierungsziele des Profils
IT Project Coordinator ist ausfuhrlich dem Anhang 8 zu entnehmen.

Danach wurde entsprechend mit den Qualifizierungszielen, die in den PRINCE2-Curricula
formuliert sind, verfahren. Das Ergebnis der Erhebung der Qualifizierungsziele gemaf
PRINCEZ2-Curricula ist ausfuhrlich dem Anhang 9 zu entnehmen.
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Danach konnte dann die eigentliche Vergleichsarbeit bzw. die inhaltliche Zuordnung der
einzelnen Qualifizierungsziele aus der Erhebungsphase der zugrunde liegenden IT-Industrie-
zertifizierungen PRINCEZ2 in Bezug auf die Qualifizierungsziele des Profils IT Project Coordi-
nator erfolgen. Der gesamte Vergleich ist ausfiihrlich dem Anhang 10 zu entnehmen.

Auffallig ist, dass sdmtliche als ,Kenntnisse® kategorisierten Qualifizierungsziele des Profils IT
Project Coordinator in den PRINCE2-Curricula keine direkte Entsprechung finden. Hier kann
lediglich unterstellt werden, dass ein PRINCE2-Kandidat aus dem IT-Bereich diese IT-Kennt-
nisse bereits mitbringt.

Im Bereich der Fertigkeiten wurden fast vollstdndig direkte Entsprechungen gefunden. Die
einzige Ausnahme bildet hier die Fertigkeit Fremdsprachliche Kommunikation, die keine
Entsprechung findet.

Im Bereich der Kompetenzen wurden ebenfalls eine fast vollstdndige Entsprechung in Bezug
auf die Teilprozesse festgestellt. Die Teilprozesse kénnen allerdings nur durch Wissensver-
mittlung durch das PRINCE2-Curriculum abgedeckt werden. Andererseits kénnen die Kompe-
tenzen, in denen es um Konfliktldsung, Konflikt- und Krisenmanagement sowie Teambildung,
-moderation oder -leitung geht, durch das PRINCE2-Curriculum nicht abgedeckt werden.

Der Vergleich der Qualifizierungsziele zeigt, dass sich mit der PRINCE2-Zertifizierung eine sehr
gute Differenzierung hinsichtlich der Anforderungen im Bereich der Fertigkeiten und Kompeten-
zen zu den Vorgaben des IT Project Coordinator Profils erzielen l&sst. Die acht definierten
Prozesse und deren Aufschlisselung in Qualifizierungsziele stellen eine gute Ergdnzung und
Ausflllung der Kompetenzanforderungen in allen Kategorien dar, wenngleich eingerdumt wer-
den muss, dass die Prifung innerhalb der PRINCE2-Zertifizierung eine reine Wissenspriifung
(Foundation) mit theoretischer Uberpriifung der Handlungsfahigkeit in einer Fallstudie (Practi-
tioner) ist. Hieraus kann also bedingt auch die Abprifung von Fertigkeiten und Kompetenzen
begriindet werden.

Wie bei allen Spezialistenprofilen des IT-Weiterbildungssystems wurde bei der Erstellung der
Profilbeschreibung auf eine starke Projekt- und Prozessorientierung und gleichzeitig auf die
Darstellung der wichtigsten Kompetenzen geachtet. Damit werden auch Fachkompetenzen
adressiert, die in den Profilen eher allgemein und Ubergreifend formuliert sind. Die PRINCE2-
Curricula beinhalten sehr detailliert formuliert zu erwerbende Fachkompetenzen, aber auch
Fertigkeiten und Kompetenzen im Umgang mit der PRINCE2-Methode und deren Vorgehens-
modellen und Fé&higkeiten zur Durchfihrung der in der Methode definierten Prozesse. Somit
kann festgestellt werden, dass die PRINCE2-Curricula eine sehr gute Ausgestaltungsmog-
lichkeit bietet, um die allgemein formulierten Kompetenzfelder mit konkretem und aktuellem
Wissen Uber Projektmanagementkonzepte und -methoden und deren prozessorientierte An-
wendung auszufillen.

Ob sich diese Annahme in der Praxis bestatigen lasst, missen konkrete Pilotprojekte in der
Umsetzung zeigen. Prinzipiell kann hier aber von einer interessanten Kombination im IT-Weiter-
bildungsmarkt ausgegangen werden.

44



Auch hier wichtig festzustellen ist dariber hinaus, dass es bei diesem Zertifikatspaar nicht zu
einer Konkurrenzsituation im Sinne einer Verdradngung des einen Zertifikats durch das andere
kommen kann, weil es sich hier um eindeutig thematisch verwandte, sich ergdnzende Zer-
tifikate, nicht aber um Substitute handelt. Die Hauptzielgruppe ist die gleiche, beide Zertifikate
wenden sich an Projektmanager, PRINCE2 sogar an die oberste Leitungsebene und
gleichermalien an Kandidaten, die Projektkoordinatoren, -manager oder -leiter werden wollen,
die in ihrer taglichen Praxis sicher die Kompetenz aus beiden Zertifikaten gebrauchen kénnen.
Insofern ergibt sich mit einer Kombination von IT Project Coordinator und PRINCE2-Zertifizierung
eine grofle Schnittmenge innerhalb der Zielgruppen und eine hervorragende fachliche und
methodische Ausgestaltung fiir den einzelnen Kandidaten!

7.4 IT Service Advisor und IPSR

Das IT-Spezialistenprofil IT Service Advisor gehdrt zu den sehr stark nachgefragten Profilen.
Insbesondere die Verknipfung von Kunden- und Serviceorientierung mit technischen Support-
Prozessen machen dieses Profil so interessant. GemaR Level-2-Dokument ist dieses Profil wie
folgt definiert:

IT Service Advisor analysieren komplexe Probleme von IT-Produkten und -Systemen. Sie
erarbeiten und implementieren Problemlésungen.

IT Service Advisor werden von Unternehmen beschéftigt, die einzelne Hard- und Software-
produkte bzw. Produktgruppen oder Komplettiésungen entwickeln und vertreiben (produktspezi-
fischer IT Support). Ihre Aufgabe ist es, die Funktionalitdt der Produkte und Lésungen und damit
die Kundenzufriedenheit sicherzustellen. Haufig ist der produktspezifische Support in drei
Leveln organisiert; IT Service Advisor fuhren dann den 2nd oder 3rd Level Support durch. IT
Service Advisor nehmen Kundenanfragen, Fehlermeldungen und Kundenreklamationen auf und
bewerten sie. Sie lokalisieren und beheben technische Fehler.

IT Service Advisor werden auch von Unternehmen beschaftigt, die firmenintern oder fir Kunden
Support fir Rechnersysteme bzw. Teilbereiche von Rechnersystemen inklusive deren Kompo-
nenten leisten (system-spezifischer Support). Sie schulen Kunden und Mitarbeiter.

Das bedeutendste, dazu korrespondierende IT-Industriezertifikat ist die Zertifizierung zum ITIL
Practitioner (ITIL = IT Infrastructure Library). Hier kann man zwischen sechs Modulen wéhlen.?
Das am besten zum IT Service Advisor passende Modul ist das Modul Support und Restore
(IPSR). Die Zertifizierung zum ITIL Practitioner setzt eine ITIL Foundation-Zertifizierung voraus,
die in diese Untersuchung einfliet. Als héchstmdgliche Zertifizierung kann ein Interessent die
Zertifizierung Manager Certificate in IT Service Management anstreben, die aber, wie der Name
schon sagt, die Managementebene anspricht und damit in dieser Untersuchung nicht beriick-
sichtigt wird.

Die IT Infrastructure Library (ITIL) ist ein Regelwerk, das die fir den Betrieb einer IT-Infra-
struktur notwendigen Prozesse beschreibt. Die Prozesse orientieren sich bei ITIL nicht an der
Technik, sondern, genauso wie im |T-Weiterbildungssystem im Allgemeinen und beim

= Vgl. http://www.exin-exams.com/exams/exam-program.aspx
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IT Service Advisor im Speziellen, an den durch den IT-Betrieb erbrachten Services bzw. den
Dienstleistungen. Daher bildet ITIL eine mégliche Grundlage fur ein IT-Service-Management.
ITIL wurde, ebenso wie PRINCE2 (s.0.), von der britischen Central Computer and Telecom-
munications Agency (CCTA, jetzt OGC) entwickelt und seit 1989 herausgegeben.

Die aktuelle Version 3 (ITIL Refresh) wird im Mai 2007 versffentlicht.?

,Der Kurs fur das ITIL-Practitioner-Modul Support und Restore wendet sich an Fachleute, die in
einer IT-Service Organisation, in der die auf ITIL beruhenden Prozesse des Moduls Support und
Restore bereits implementiert sind oder gerade implementiert werden, am Management, an der
Organisation und an der Optimierung der zu diesen Prozessen gehérenden Arbeitsvorgange
beteiligt sein werden.

Die Zielgruppe besteht aus operativen Mitarbeitern, Teamleitern, Vorgesetzten und Managern,
die ihre Fahigkeiten in den mit der ITIL-Funktion Service Desk und den ITIL-Prozessen Incident
und Problem-Management verbundenen Bereichen Planung, Uberwachung, Berichterstattung
und Optimierung vertiefen méchten.“?’

Die als Priifungsvorbereitung zwingend erforderlichen Kurse dirfen nur bei akkreditierten Schu-
lungsunternehmen besucht werden, wenn die offiziell glltige Zertifizierung angestrebt wird. Das
sind z. B. in Deutschland ausschliel3lich private Trainings- und Beratungsunternehmen. Zer-
tifizierungen im ITIL-Bereich sind in Deutschland aktuell sehr stark nachgefragt, Tendenz
steigend.

Voraussetzung fir die Practitioner-Zertifizierungsprifung ist ein ITIL-Foundation-Zertifikat. Der
Teilnehmer hat aullerdem an einem akkreditierten Practitioner-Lehrgang im Modul Support und
Restore teilzunehmen und drei Praxisprojekte erfolgreich auszufiihren und abzuschlieen. Die
Prifung selbst muss dann bei EXIN oder einem akkreditierten Partner, in Deutschland ist das
der TUV Sud, abgelegt werden. In der Priifung, die zwei Stunden dauert, werden Multiple
Choice Fragen aus den folgenden drei Themengebieten gestellt:

e Management der ITIL-Funktion Service Desk und der ITIL-Prozesse Incident und Problem-
Management,

e Organisation der Funktion Service Desk und der ITIL-Prozesse Incident und Problem-
Management und

e Optimierung der ITIL-Funktion Service Desk und der ITIL-Prozesse Incident und Problem-
Management.

Die Zertifizierung zum IPSR wurde also einerseits wegen ihrer international wie national hohen
Marktbedeutung und dem zugrunde liegenden fachlichen Anspruch sowie andererseits ihrer
inhaltlichen Verwandtschaft mit dem Spezialistenprofil IT Service Advisor ausgewéahlt. Dazu
kommt, dass in den die IPSR-Zertifizierung vorbereitenden Kursen ausschlieBlich produktunab-

25 hitp://de.wikipedia.org/wiki/I TIL

Quelle: Examen IPSR.DE, Practitioner-module Support und Restore, Priifungsanforderungen, Stand 03/2007, Download:
http://www.exin-exams.com/pdf/writepdf.asp?pdflD={81349362-C07C-4767-B570-2143B3E17EBD}, 24.05.2007
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hangiges Prozesswissen vermittelt wird. Zur Zertifizierung sind sogar zwingend drei Praxis-
projekte durchzufihren. Eine Vergleichbarkeit zu den absolut produkt- und herstellerunab-
hangigen IT-Spezialistenprofilen ist also sehr gut méglich.

741 Erhebung Q-Ziele IT Service Advisor

Im Folgenden soll kurz in einigen Beispielen auf die Vorgehensweise bei der Kategorisierung
der Qualifizierungsziele bzw. der einzelnen Kompetenzfelder und Teilprozesse gemal Level-2-
Dokument des zugrunde liegenden IT-Spezialistenprofils IT Service Advisor eingegangen wer-
den. Das Ergebnis der Erhebung ist ausfiihrlich dem Anhang 11 zu entnehmen.

Zuerst wurden die als mehrheitlich fachspezifisch vermuteten, routiniert zu beherrschenden,
profilspezifischen Kompetenzfelder untersucht. Zu diesen Kompetenzfeldern zahlen u. a.
Systemkomponenten und Anwendungen. Diese Kompetenzfelder sind als umfassendes, all-
gemeines bis spezialisiertes Theorie- und Faktenwissen anzusehen und werden daher fast
vollsténdig der Kategorie Kenntnisse zugeordnet. Allein aus der Bezeichnung lassen sich
lediglich beim Item ,Wirtschaftlichkeitsanalysen® Fertigkeiten ableiten, weshalb dieses Item als
einziges dort eingeordnet wird. Alle anderen routiniert zu beherrschenden, profilspezifischen
Kompetenzfelder werden der Kategorie ,Kenntnisse“ zugeordnet.

Als nachstes wurden die fundiert zu beherrschenden, gruppenspezifischen Kompetenz-
felder des IT Security Coordinator untersucht. Hier ist das Kompetenzfeld ,Marktiberblick der
Kategorie ,Kenntnisse“ zuzuordnen. Kompetenzfelder wie z. B. ,Vernetztes Denken“ und
»Konfliktbewaltigung“ werden aufgrund der hierfir notwendig anzuwendenden Methoden und
Werkzeuge sowie der mdglicherweise notwendigen resultierenden MalRnahmen beispielsweise
zur Konfliktbewaltigung der Kategorie ,Fertigkeiten® zugeordnet. Kompetenzen lassen sich unter
den fundiert zu beherrschenden, gruppenspezifischen Kompetenzfeldern des IT Service Advisor
ebenfalls finden. So werden ,Serviceorientierung“ und ,kundengerechte Beratung“ zu den
Kompetenzen gezahlt, weil diese unbedingt als die zentralen Fahigkeiten interpretiert werden
kénnen, die den IT Service Advisor als Profil bestimmen.

Wie bei allen anderen Profilen verhdlt es sich mit den grundlegend zu beherrschenden,
gemeinsamen Kompetenzfeldern des IT Service Advisor, so dass an dieser Stelle nicht néher
auf die Kategorisierung eingangen werden muss.?®

Ebenso wie bei allen anderen Profilen ist mit den einzelnen Teilprozessen zu verfahren. Jede
Durchfiihrung eines Teilprozesses erfolgt in realen Projekten in Arbeits- und zugleich
Lernsituationen. Aufgrund des nahezu einheitlich hohen Abstraktionsgrads der Teilprozesse ist
zu ihrer Durchfihrung immer eine durchdachte, also sinnvolle Kombination von Wissen und
Fertigkeiten notwendig. Folgerichtig werden alle Teilprozesse in die Kategorie ,Kompetenz*
eingeordnet. So ist beispielsweise beim Prozess ,,Abklaren der Kundenreklamation® im Bereich
.Service* mindestens eine sinnvolle und logische Kombination aus Kenntnissen je nach
konkretem Reklamationsfall Uber u. a. Netzwerke, Betriebssysteme, Datenbanken, System-

28 Vgl. Abschnitt 5.1.1 zum Network Administrator
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komponenten und/oder Anwendungen sowie Fertigkeiten wie vernetztes Denken, kundenge-
rechte Beratung und Problemanalyse und -16sung zur Durchfiihrung notwendig.

Alle Teilprozesse in der Kategorie Kompetenzen sind als ,Fahigkeit zum/zur ...“ formuliert, um
so noch deutlicher zu unterstreichen, dass es sich hier um die Fahigkeit zur Durchfiihrung von
Prozessen handelt, wozu die Anwendung von Kenntnissen und Fertigkeiten sowie persénlicher,
sozialer und methodischer Fahigkeiten erforderlich ist.

Alle drei Kompetenzfeldgruppen lieRen sich so vollstdndig den Kategorien im Qualifikations-
raster zuordnen. Teilweise treten Eintragungen in zwei Kategorien auf, weil sie entweder als
Kenntnis Uber Methoden oder aber als Fertigkeit, also Anwendung von Methoden, nachvoll-
ziehbar klassifiziert wurden. Oder aber sie wurden gleichermallen als Fertigkeit im Sinne von
Anwendung von Methoden und als Kompetenz zugeordnet, weil eine Fille von Kenntnissen und
Methodenwissen sowie personliche, soziale und/oder methodische Fahigkeiten zur Anwendung
kommen kénnen, um beispielsweise eine Konfliktsituation mit dem Kunden zu l6sen.

7.4.2 Erhebung Q-Ziele IPSR

In diesem Abschnitt soll kurz in einigen Beispielen auf die Vorgehensweise bei der
Kategorisierung der einzelnen Qualifizierungsziele bzw. Lerninhalte gem&R der Curricula der
zugrunde liegenden IT-Industriezertifizierung IPSR eingegangen werden. Das Ergebnis der
Erhebung ist ausfuhrlich dem Anhang 12 zu entnehmen.

Fir diese Untersuchung wurde der ITIL-Zertifizierungszyklus Foundation bis Practitioner ohne
Service Manager zugrunde gelegt. Die Foundation-Zertifizierung symbolisiert dabei die Vermitt-
lung von Grundlagen uber ITIL. Absolventen der Practitioner-Zertifizierung (IPSR) sind am
Management, an der Organisation und an der Optimierung der zu diesen Prozessen gehd-
renden Arbeitsvorgange beteiligt. Letzteres entspricht vom Anspruch eher dem der Zertifizierung
zum IT Service Advisor im IT-Weiterbildungssystem. Bei der Klassifizierung im Qualifikations-
raster ist klar erkennbar, aus welchem ITIL-Prozess ein bestimmtes Qualifizierungsziel ent-
stammt. Insgesamt gibt es im Modul IPSR drei definierte Prozesse:

e Service Desk (SD),
¢ Incident Management (IM) und
e Problem Management (PM),

die in Bezug auf deren Management, Organisation und Optimierung betrachtet werden.

Auch in diesem Fall wird, wie zuvor bei den anderen Profilvergleichen, begriindet davon
ausgegangen, dass jedes Qualifizierungsziel grundséatzlich prifungsrelevant ist, selbst wenn
nicht jedes im Curriculum/Prozessablauf dargestellte Qualifizierungsziel in der Prifung tatsach-
lich abgepriift wird. Es findet also auch hier eine stichprobenartige Priifung statt.

Die Teilnehmer, die eine Foundation-Zertifizierung anstreben, missen Uberhaupt keine Zu-
gangsvoraussetzungen erfiillen. Als Zugang zur Practitioner-Zertifizierung benétigt ein Kandidat
die Foundation-Zertifizierung und den Besuch eines akkreditierten IPSR-Kurses. AufRerdem
muss ein Kandidat drei Praxisprojekte erfolgreich ausgefiihrt und abgeschlossen haben. Da die
Foundation-Zertifizierung die obligatorische Basis fir die Practitioner-Zertifizierung darstellt, und
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hier ITIL-spezifische Grundlagen vermittelt werden, wird bei der Klassifizierung nur in sofern
nach diesen beiden Zertifizierungen unterschieden, als dass sédmtliches Grundlagenwissen
pauschal mit dem Qualifizierungsziel ,Foundation-Zertifizierung“ gekennzeichnet wird. Das kon-
krete Prozesswissen wird direkt in den IPSR-Kursen vermittelt und wird daher hier explizit auf-
geschlisselt.

Weiterhin wichtig zum Versténdnis ist die Struktur der Prifung. Diese besteht bei der Foun-
dation-Zertifizierung aus einem einstiindigen und bei der Practitioner-Zertifizierung aus einem
zweistlindigen Multiple Choice Test (Wissensabfrage).

Die IPSR-Zertifizierung — und nur diese kann sinnvoll mit dem IT Service Advisor verglichen
werden — umfasst sowohl die Grundlagenkenntnisse Uber ITIL als auch das Erlernen der
einzelnen Prozesse. Samtliche Grundlagen wurden als ,ITIL-Foundation® der Kategorie ,Kennt-
nisse“ im Qualifikationsraster zugeordnet, weil diese vermittelt werden, um ein Grundverstand-
nis Gber ITIL im Allgemeinen zu erzeugen. Teilweise wurden aber auch Themen aus der IPSR-
Schulung zu den Kenntnissen zugeordnet.

In groRem Umfang werden bei der IPSR-Schulung aber tber die Vermittlung der Prozesse auch
Fertigkeiten vermittelt, in der ITIL-Foundation-Schulung nur in geringem Umfang. Die mit diesen
Prozessen verbundenen Methoden und Verantwortlichkeiten wurden der Kategorie ,Fertig-
keiten zugeordnet. Durch einen Methodenmix, vor allem in den Practitioner-Kursen, werden
darlber hinaus auch Fertigkeiten im Sinne von Methoden wie Teamarbeit, Selbstlernen bzw.
Lernorganisation angesprochen und geférdert. Viele Kursangebote setzen ohnehin eine um-
fangreiche Vorarbeit seitens der Teilnehmer im Selbststudium voraus.

Die IPSR-Kurse umfassen aber auch die Ausbildung von Kompetenzen. So wird die Féhigkeit
zur Durchfiihrung jedes einzelnen Prozesses der IPSR der Kategorie ,Kompetenzen® zu-
geordnet.

Alle Qualifizierungsziele lielen sich so vollstdndig den Kategorien im Qualifikationsraster
zuordnen. Alle Eintragungen treten ausschliel3lich in jeweils einer Kategorie auf, weil sie
eindeutig als Kenntnis, als Fertigkeit oder als Kompetenz identifiziert werden konnten. Im
Bereich der Kenntnisse wurde ein recht pauschal anmutender Eintrag vorgenommen,: ,ITIL-
Foundation®. Eine weitere Untergliederung héatte fir den anzustrebenden Vergleich keine Mehr-
information gebracht, wie im ndchsten Abschnitt zu sehen sein wird.

7.4.3 Vergleich der Q-Ziele

In diesem Abschnitt soll wiederum in einigen Beispielen auf die Vorgehensweise beim Vergleich
bzw. bei der inhaltlichen Zuordnung der einzelnen Qualifizierungsziele aus der Erhebungsphase
der zugrunde liegenden IT-Industriezertifizierung IPSR in Bezug auf die Qualifizierungsziele des
Profils IT Service Advisor eingegangen werden. Der gesamte Vergleich ist ausfiihrlich dem An-
hang 11 zu enthehmen.

Der Vergleich der einzelnen Qualifizierungsziele der beiden IT-Zertifizierungen erfolgte immer
Kategorie-bezogen. Das bedeutet, dass die Qualifizierungsziele der IPSR-Zertifizierung, die in
der Erhebungsphase der Kategorie ,Kenntnisse“ zugeordnet wurden, auch im Vergleichsraster
ausschlief3lich in der gleichen Kategorie eingeordnet wurden und zwar so, dass ausgehend von
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den Qualifizierungszielen des Profils IT Service Advisor die entsprechenden Qualifizierungsziele
im IPSR-Curriculum zugeordnet wurden. Die Zuordnung erfolgte mit Hilfe der Experten Dr. Olaf
Thelen (Berater, Projekt- und Interimsmanager) und Dr. Thomas Klemme (apo-akademie oHG).

Eine Ubereinstimmung bei den meisten Kenntnissen eines IT Service Advisor, z. B. ,Netzwerke,
Betriebssysteme, Datenbanken

Systemkomponenten und Anwendungen®, konnten bei den gemal IPSR-Curricula zu
vermittelnden Kenntnissen nicht gefunden werden. Auch die ITIL-Foundation Kurse vermitteln
keine IT-technischen Kenntnisse dieser Art. Diese Kenntnisse sind somit als Basiswissen fiir
den operativen Betrieb vorauszusetzen. Kenntnisse des IT Service Advisor wie Marktiberblick,

Unternehmensorganisation, Unternehmensziele und Kundeninteressen werden allerdings in den
ITIL-Foundation Kursen vermittelt und Netzwerk- und Systemanalysewerkzeuge sowie Innova-
tionspotenziale in den IPSR-Kursen angesprochen.

Eine Ubereinstimmung bei den Fertigkeiten eines IT Service Advisor ,Nutzerorientierte Problem-
analyse und Problemlésung” konnte bei den gemafR IPSR-Curriculum zu vermitteinden Fertig-
keiten im Prozess Problem Management (PM): Entwicklung und Pflege von Problembehandlung
und Fehlerbehandlung sowie im Prozess Incident Management (IM): Entwicklung und Pflege
des Incident-Management-Systems gefunden werden. Die Fertigkeiten ,Konflikterkennung, Kon-
fliktidsung“ des IT Service Advisor werden auch bereits in den ITIL-Foundation-Kursen in Form
von ,Funktionale und hierarchische Eskalation“ angesprochen.

Eine Ubereinstimmung bei den Kompetenzen eines IT Service Advisor ,Fahigkeit zum Verhin-
dern von Schaden“ konnte bei den gemal IPSR-Curriculum zu vermitteinden Kompetenzen im
Prozess Problem Management ,Proaktives Problem Management® gefunden werden.

Insgesamt kann eine anndhernd vollstandige Ubereinstimmung festgestellt werden, wenn
vorausgesetzt werden kann, dass ein Kandidat aus dem IT-Bereich die beim IT Service Advisor
bendtigten IT-Kenntnisse mitbringt. Moderations- und Prasentationsprozesse werden vom
IPSR-Curriculum nicht angesprochen. Ebenfalls wird nicht explizit die beim IT Service Advisor
geforderte Fertigkeit ,Englische Sprachkompetenz® gepriift. Da jedoch die Original-Literatur in
Englisch verfasst ist, kann davon ausgegangen werden, dass die Kandidaten in &hnlichem Um-
fang wie ein IT Service Advisor Uber diese Fertigkeit verfligen missen.

7.4.4 Zwischenfazit IT Service Advisor

Das Ziel dieses Werks ist der Vergleich ausgewahlter IT-Spezialistenprofile und dazu passender
IT-Industriezertifizierungen, um mdgliche sinnvolle Verkniipfungen sowie mdglicherweise Anre-
gungen fir Konzepte zur Kombination derartiger Zertifizierungen aufzuzeigen. In diesem Ab-
schnitt wurde das festgelegte Untersuchungspaar IT Service Advisor auf der einen Seite und die
IPSR-Zertifizierung von ITIL auf der anderen Seite inhaltlich miteinander verglichen.

Dazu wurde in einem ersten Schritt die Erhebung der Qualifizierungsziele des Profils IT Service
Advisor unternommen. Die Qualifizierungsziele wurden in Form von Kompetenzfeldern und Teil-
prozessen aus dem Level-2-Dokument enthommen und im eigens entwickelten Qualifikations-
raster kategorisiert. Das Ergebnis der Erhebung der Qualifizierungsziele des Profils IT Service
Advisor ist ausfuhrlich dem Anhang 11 zu entnehmen.
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Danach wurde entsprechend mit den Qualifizierungszielen, die im IPSR-Curriculum formuliert
sind, verfahren. Das Ergebnis der Erhebung der Qualifizierungsziele gemafl IPSR-Curriculum ist
ausfiihrlich dem Anhang 12 zu entnehmen.

Danach konnte dann die eigentliche Vergleichsarbeit bzw. die inhaltliche Zuordnung der
einzelnen Qualifizierungsziele aus der Erhebungsphase der zugrunde liegenden IT-Industrie-
zertifizierungen IPSR in Bezug auf die Qualifizierungsziele des Profils IT Service Advisor
erfolgen. Der gesamte Vergleich ist ausfiihrlich dem Anhang 13 zu entnehmen.

Auffallig ist, dass beinahe samtliche als ,Kenntnisse“ kategorisierten Qualifizierungsziele mit
klarem Fachbezug zum Profil IT Service Advisor im IPSR-Curriculum keine direkte Entspre-
chung finden. Ausschliellich die Ubergreifenden Kenntnisse, die keinen speziellen Bezug zum
Profil IT Service Advisor haben und in allen 29 IT-Spezialistenprofilen gleich sind, wie Markt-
Uberblick, Unternehmensorganisation, Unternehmensziele und Kundeninteressen, Innovations-
potenziale sowie Dokumentationsstandards fanden bei diesem Paar eine direkte Entsprechung
im IPSR- bzw. Foundation-Curriculum.

Im Bereich der Fertigkeiten wurden fast vollstandig direkte Entsprechungen gefunden.

Im Bereich der Kompetenzen wurde ebenfalls eine fast vollstdndige Entsprechung in Bezug auf
die Teilprozesse festgestellt. Die Teilprozesse kénnen allerdings nur durch Wissensvermittlung
durch das IPSR-Curriculum abgedeckt werden.

Der Vergleich der Qualifizierungsziele zeigt, dass sich mit der IPSR-Zertifizierung eine sehr gute
Differenzierung hinsichtlich der Anforderungen im Bereich der Fertigkeiten und Kompetenzen zu
den Vorgaben des IT Service Advisor Profils erzielen ldsst. Die drei definierten Prozesse und
deren Aufschlisselung in Qualifizierungsziele stellen eine gute Ergénzung und Ausfullung der
Kompetenzanforderungen in allen Kategorien dar, wenngleich eingerdumt werden muss, dass
die Prifung innerhalb der IPSR-Zertifizierung eine reine Wissensprifung (Foundation und
Practitioner) mit sehr abstrakter Uberpriifung der Handlungsfahigkeit durch die Forderung der
erfolgreichen Durchflihrung von drei Praxisprojekten ist. Hieraus kann also bedingt auch die
Abpriufung von Fertigkeiten und Kompetenzen begriindet werden.

Wie bei allen Spezialistenprofilen des IT-Weiterbildungssystems wurde bei der Erstellung der
Profilbeschreibung auf eine starke Projekt- und Prozessorientierung und gleichzeitig auf die
Darstellung der wichtigsten Kompetenzen geachtet. Damit werden auch Fachkompetenzen
adressiert, die in den Profilen eher allgemein und Ubergreifend formuliert sind. Das IPSR-
Curriculum beinhaltet sehr detailliert formuliert zu erwerbendes Fachwissen, aber auch Fertig-
keiten und Kompetenzen im Umgang mit den definierten ITIL-Prozessen und den dazu bendé-
tigten Fahigkeiten zur Durchfihrung der in der Library definierten Prozesse. Somit kann fest-
gestellt werden, dass das IPSR-Curriculum eine sehr gute Ausgestaltungsmdglichkeit bietet, um
die allgemein formulierten Kompetenzfelder mit konkretem und aktuellem Wissen Uber IT-
Servicemanagement und dessen prozessorientierte Umsetzung im Unternehmen auszufillen.

Ob sich diese Annahme in der Praxis bestatigen ldsst, missen konkrete Pilotprojekte in der
Umsetzung zeigen. Prinzipiell kann hier aber von einer interessanten Kombination im IT-Weiter-
bildungsmarkt ausgegangen werden.
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Auch hier ist dartber hinaus festzustellen, dass es bei diesem Zertifikatspaar nicht zu einer
Konkurrenzsituation im Sinne einer Verdrédngung des einen Zertifikats durch das andere kom-
men kann, weil es sich hier um eindeutig thematisch verwandte, sich ergédnzende Zertifikate,
nicht aber um Substitute handelt. Die Hauptzielgruppe ist die gleiche, beide Zertifikate wenden
sich an operative Mitarbeiter in IT-Service Organisationen, die IPSR-Zertifizierung sogar an
Teamleiter, Vorgesetzte und Manager und gleichermallen an Kandidaten, die sich, auf welcher
Hierarchieebene auch immer, in den Bereich IT Service Management hinein entwicklen wollen,
die in ihrer taglichen Praxis sicher die Kompetenz aus beiden Zertifikaten gebrauchen kénnen.
Insofern ergibt sich mit einer Kombination von IT Service Advisor und IPSR-Zertifizierung eine
grolRe Schnittmenge innerhalb der Zielgruppen und durch die Mdoglichkeit bei ITIL die
Zertifizierung Manager Certificate in IT Service Management erlangen zu kénnen, eine hervor-
ragende Karriereperspektive fir den einzelnen Kandidaten!

7.5 Software Developer und SCJP/ SCJD

Das IT-Spezialistenprofil Software Developer gehért zu den am starksten nachgefragten
Profilen. Gemaf Level-2-Dokument ist dieses Profil wie folgt definiert:

Software Developer konzipieren und implementieren einzelne Software-Bausteine bedarfs-
gerecht und wirtschaftlich auf der Basis vorliegender System-, Datenbank- und GUI-Designs.
Sie spezifizieren Software-technische Details von Software-Bausteinen und definieren Schnitt-
stellen zu anderen Komponenten des Systems.

Software Developer entwerfen Algorithmen, definieren Datenstrukturen und setzen Programme
in einer héheren (3GL- bzw. 4GL-) Programmiersprache um. Sie erstellen Testspezifikationen,
Testdaten und Testumgebungen und fiihren Unit-Tests auf der Ebene der Software-Bausteine
durch. Sie l6sen Probleme im Entwickler-Team und in Kooperation mit Fachleuten aus dem
Anwendungsumfeld.

Ein sehr bedeutendes, dazu korrespondierendes IT-Industriezertifikat ist die Zertifizierung zum
SUN Certified Java Programmer (SCJP) / SUN Certified Java Developer (SCJD) von SUN
Microsystems.

“The Sun Certified Programmer for Java 2 Platform 5.0 certification exam is for programmers
experienced using the Java programming language. Achieving this certification provides clear
evidence that a programmer understands the basic syntax and structure of the Java program-
ming language and can create Java technology applications that run on server and desktop
systems using J2SE 5.0.”%

“The Sun Certified Developer for Java 2 Platform certification exam is for programmers who
are already familiar with the basic structure and syntax of the Java programming language, and
who have a need to further apply this knowledge to developing complex, production-level
applications.”°

2 Quelle: http://www.sun.com/training/catalog/courses/CX-310-055.xml
® Quelle: http://www.sun.com/training/catalog/courses/CX-310-027.xml
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Die Vergabe des Zertifikats SCJP erfolgt durch einen computerbasierten Test in einem
akkreditierten Prometric-Prifungszentrum. Dabei sind im Rahmen der aktuellen Zertifizierung
fir Java 5 (CX-310-055) innerhalb von 175 Minuten 72 Prifungsfragen im Multiple-Choice- und
Drag and Drop-Verfahren zu beantworten. 43 Fragen (von 72 Fragen, 59 %) missen min-
destens korrekt beantwortet sein.

Die Vergabe des Zertifikats SCJD erfolgt in einem zweistufigen Verfahren. Im ersten Schritt
(Step 1) ist eine Programmieraufgabe ohne Zeitvorgabe zu l6sen und bei einem Prometric-
Prifungszentrum einzureichen. Hier sind mindestens 320 von 400 Punkten zu erreichen. Im
zweiten Schritt (Step 2) sind wiederum in einem Prometric-Prufungszentrum in 120 Minuten 4
Fragen schriftlich in Aufsatzform zu beantworten.

Die offiziell zugelassenen Schulungen erfolgen in von SUN Microsystems akkreditierten Schu-
lungszentren.

Die SCJP/SCJD-Zertifizierung wurde also einerseits wegen ihrer hohen internationalen wie
nationalen Marktbedeutung und dem zugrunde liegenden fachlichen Anspruch sowie anderer-
seits ihrer inhaltlichen Verwandtschaft mit dem Spezialistenprofil Software Developer aus-
gewahlt. Die Priufungsform, zumindest beim SCJD (Step 1), ist im Ansatz vergleichbar mit einem
Programmierprojekt, auch wenn beim SCJD kein echter Kundenauftrag zugrunde liegt. Auf
jeden Fall ist hier eine Vergleichbarkeit zu den produkt- und herstellerunabhdngigen IT-Spezia-
listenprofilen gut méglich.

7.51 Erhebung Q-Ziele Software Developer

Im Folgenden soll kurz in einigen Beispielen auf die Vorgehensweise bei der Kategorisierung
der Qualifizierungsziele bzw. der einzelnen Kompetenzfelder und Teilprozesse gemal Level-2-
Dokument des zugrunde liegenden IT-Spezialistenprofils Software Developer eingegangen
werden. Das Ergebnis der Erhebung ist ausfihrlich dem Anhang 14 zu entnehmen.

Zuerst wurden die als mehrheitlich fachspezifisch vermuteten, routiniert zu beherrschenden,
profilspezifischen Kompetenzfelder untersucht. Zu diesen Kompetenzfeldern zdhlen u. a.
Moduldesign, Designmuster, Programmier- und Darstellungssprachen, Programmbibliotheken
sowie

Algorithmen und Datenstrukturen. Diese Kompetenzfelder sind als umfassendes, spezialisiertes
Theorie- und Faktenwissen im Bereich der Softwareentwicklung anzusehen und werden daher
der Kategorie Kenntnisse zugeordnet. Allein aus der Bezeichnung lassen sich keine Fahigkeiten
und schon gar keine Kompetenzen ableiten. So werden alle routiniert zu beherrschenden,
profilspezifischen Kompetenzfelder der Kategorie ,Kenntnisse“ zugeordnet.

Als nachstes wurden die fundiert zu beherrschenden, gruppenspezifischen Kompetenz-
felder Software Developer untersucht. Auch hier sind einige Kompetenzfelder der Kategorie
.Kenntnisse“ zuzuordnen. Allerdings werden Kompetenzfelder wie z. B. Systemanalyse auf-
grund der hierfur notwendig anzuwendenden Methoden und Werkzeuge sowie der notwendigen
resultierenden Malinahmen auf Basis des Resultats dieser Analyse der Kategorie ,Fertigkeiten®
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zugeordnet. Kompetenzen lassen sich unter den fundiert zu beherrschenden, gruppenspe-
zifischen Kompetenzfeldern des Software Developer nicht finden, da hier ausschliellich
Sammelbegriffe fiir Methoden und den Umgang mit Werkzeugen festgelegt sind.

Wie bei allen anderen Profilen verhalt es sich mit den grundlegend zu beherrschenden,
gemeinsamen Kompetenzfeldern des Software Developer, so dass an dieser Stelle nicht
naher auf die Kategorisierung eingangen werden muss.*’

Ebenso wie bei allen anderen Profilen ist mit den einzelnen Teilprozessen zu verfahren. Jede
Durchfiihrung eines Teilprozesses erfolgt in realen Projekten in Arbeits- und zugleich Lern-
situationen. Aufgrund des nahezu einheitlich hohen Abstraktionsgrads der Teilprozesse ist zu
ihrer Durchfihrung immer eine durchdachte also sinnvolle Kombination von Wissen und
Fertigkeiten notwendig. Folgerichtig werden alle Teilprozesse in die Kategorie ,Kompetenz*
eingeordnet. So ist beispielsweise beim Prozess ,Fahigkeit zum Spezifizieren und Kapseln der
Datenbankzugriffe” eine sinnvolle und logische Kombination aus Kenntnissen Uber u. a.
Datenbanken und Schnittstellen sowie Fertigkeiten wie Methoden und Werkzeuge der
Softwareentwicklung zur Durchfiihrung notwendig.

Alle Teilprozesse in der Kategorie Kompetenzen sind als ,Fahigkeit zum/zur ... formuliert, um
so noch deutlicher zu unterstreichen, dass es sich hier um die Fahigkeit zur Durchfiihrung von
Prozessen handelt, wozu die Anwendung von Kenntnissen und Fertigkeiten sowie persénlicher,
sozialer und methodischer Fahigkeiten erforderlich ist.

Alle drei Kompetenzfeldgruppen lielen sich so vollstidndig den Kategorien im Qualifikations-
raster zuordnen. Teilweise treten Eintragungen in zwei Kategorien auf, weil sie entweder als
Kenntnis Gber Methoden oder aber als Fertigkeit also Anwendung von Methoden nach-
vollziehbar klassifiziert wurden. Oder aber sie wurden gleichermalen als Fertigkeit im Sinne von
Anwendung von Methoden und als Kompetenz zugeordnet, weil eine Fille von Kenntnissen und
Methodenwissen sowie persénliche, soziale und/oder methodische Fahigkeiten zur Anwendung
kommen kénnen, um beispielsweise eine Konfliktsituation mit dem Kunden zu I6sen.

7.5.2 Erhebung Q-Ziele SCJP/SCJD

In diesem Abschnitt soll kurz in einigen Beispielen auf die Vorgehensweise bei der Katego-
risierung der einzelnen Qualifizierungsziele bzw. Lerninhalte gemaf der Curricula der zugrunde
liegenden IT-Industriezertifizierungen SCJP/SCJD eingegangen werden. Das Ergebnis der
Erhebung ist ausfuihrlich dem Anhang 15 zu entnehmen.

Fir diese Untersuchung wurden zwei Zertifizierungen von SUN Microsystems in Kombination
zugrunde gelegt. Die SCJP-Zertifizierung vermittelt mehr die fiir einen Software Developer
erforderlichen Java-Grundlagen zur Programmierung, wahrend die SCJD-Zertifizierung Grund-
lagen und Methoden fiir die anspruchsvollere Entwicklung von Software unter Java umfasst.
Letzteres entspricht vom Anspruch eher dem der Zertifizierung zum Software Developer im IT-
Weiterbildungssystem. Bei der Klassifizierung im Qualifikationsraster ist klar erkennbar, aus
welchem Curriculum (SCJP oder SCJD) ein bestimmtes Qualifizierungsziel entstammt. Beson-

31 Vgl. Abschnitt 5.1.1 zum Network Administrator
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ders zu beachten ist hier, dass die Kurse, sowohl zum SCJP als auch zum SCJD fakultative
Angebote darstellen. In diesem Werk wurde begrindet davon ausgegangen, dass jedes Qua-
lifizierungsziel grundsétzlich prifungsrelevant ist, selbst wenn nicht jedes im Curriculum
dargestellte Qualifizierungsziel in der Prifung tatséchlich abgeprift wird. Es findet also eine
stichprobenartige Prifung statt. Die Teilnehmer, die als IT-Einsteiger eine SCJP-Zertifizierung
anstreben, sollten im einfachsten Fall Uber grundlegende Computerkenntnisse verfigen. Wirk-
lich vorausgesetzt wird allerdings offiziell seitens SUN Microsystems nichts. Fir die SCJD-Kurs-
teilnehmer wird eine SCJP-Zertifizierung vorausgesetzt.

Weiterhin wichtig zum Verstandnis ist die Struktur der Priifung. Diese wird beim SCJP in einer
Multiple-Choice-Prifung mit 175 Minuten Dauer durchgeflhrt.

Um die Zertifizierung zum SCJD zu erhalten, missen 2 Stufen (Steps) absolviert werden.
Stufe 1 sieht ein Programmierprojekt vor, wahrend in Stufe 2 innerhalb von 120 Minuten vier
Fragen im Kontext des Programmierprojekts in Aufsatzform beantwortet werden missen.

Im Bereich der SCJP-Zertifizierung werden gréftenteils Programmiergrundlagen in Java wie
z. B. OO-Konzepte, APIs, Netztwerkgrundlagen und Ablaufsteuerung, Deklarationen, Initialisie-
rung sowie Scoping (Klassen) vermittelt. Sdmtliche Grundlagen wurden der Kategorie ,Kennt-
nisse” im Qualifikationsraster zugeordnet, weil diese vermittelt werden, um ein Grundverstand-
nis Uber Softwareprogrammierung unter Java zu erzeugen.

In einem einzigen Fall wird im SCJP-Curriculum aber auch die Vermittlung von Fertigkeiten
vermittelt: Integrated Development Environment (IDE). Fertigkeiten im Sinne von Methoden wie
Selbstlernen bzw. Lernorganisation kommen ausschlieBlich im Rahmen der Prifungsvor-
bereitung zum Einsatz, werden aber nicht vermittelt und nicht gepruft.

Die SCJP-Zertifizierung erfasst keinerlei Ausbildung von Kompetenzen.

Im Bereich der SCJD-Zertifizierung werden keine Grundlagen vermittelt. Diese miissen aber im
Rahmen der Entwickleraufgabe angewendet werden und kdnnen dariber nachgewiesen
werden. Der Kategorie ,Kenntnisse“ im Qualifikationsraster wurden so dann auch nur der
Eintrag ,im Rahmen der Entwickleraufgabe“ zugeordnet. Hier geht es also mehr um die tat-
sachliche Anwendung, denn um die blof3e Vermittlung von Wissen, zumindest was die Priifung
anbelangt.

Diese Linie zieht sich in der Kategorie Fertigkeiten so fort. Hier wurden die Themen UML und
IDE zugeordnet. Auch bei der SCJD-Zertifizierung kann davon ausgegangen werden, dass im
Rahmen der Prifungsvorbereitung und noch viel starker im Rahmen der Entwickleraufgabe
Fertigkeiten im Sinne von Methoden wie Selbstlernen bzw. Lernorganisation angesprochen
werden und vorhanden sein missen.

Die SCJD-Zertifizierung erfasst in speziellen Bereichen die Ausbildung von Kompetenzen. So
wird die Fahigkeit zur Softwareentwicklung mit JDBC, CORBA, SQL aber auch Remote Method
Invocation (RMI) im Rahmen der Entwickleraufgabe gepriift.

Alle Qualifizierungsziele lieRen sich so vollstdndig den Kategorien im Qualifikationsraster zuord-
nen. Alle Eintragungen treten ausschlieBlich in jeweils einer Kategorie auf, weil sie eindeutig als
Kenntnis, als Fertigkeit oder als Kompetenz identifiziert werden konnten.
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7.5.3 Vergleich der Q-Ziele

In diesem Abschnitt soll wiederum in einigen Beispielen auf die Vorgehensweise beim Vergleich
bzw. bei der inhaltlichen Zuordnung der einzelnen Qualifizierungsziele aus der Erhebungsphase
der zugrunde liegenden IT-Industriezertifizierungen SCJP/SCJD in Bezug auf die Qualifizie-
rungsziele des Profils Software Developer eingegangen werden. Der gesamte Vergleich ist aus-
fuhrlich dem Anhang 16 zu entnehmen.

Der Vergleich der einzelnen Qualifizierungsziele der beiden IT-Zertifizierungen erfolgte immer
kategoriebezogen. Das bedeutet, dass die Qualifizierungsziele der SCJP/SCJD-Zertifizierungen,
die in der Erhebungsphase der Kategorie ,Kenntnisse“ zugeordnet wurden,auch im Vergleichs-
raster ausschlieBlich in der gleichen Kategorie eingeordnet wurden und zwar so, dass aus-
gehend von den Qualifizierungszielen des Profils Software Developer die entsprechenden
Qualifizierungsziele in den SCJP/SCJD-Curricula zugeordnet wurden. Die Zuordnung erfolgte
mit Hilfe des Experten Reinhard Lutz (Lutz & Grub AG).

Eine Ubereinstimmung bei den Kenntnissen eines Software Developer ,Datenbanken, Netz-
werke“ konnte bei den gemal SCJP/SCJD-Zertifizierung zu vermitteltenden bzw. vorausgesetz-
ten Kenntnissen ,Netzwerk-Grundlagen, SQL-Server 2000 und Transact-SQL (SCJP) und
Datenbanken, Netzwerke, im Rahmen der Entwickleraufgabe (SCJD)“ gefunden werden.

Eine Ubereinstimmung bei den Fertigkeiten eines Software Developer ,Methoden und Werk-
zeuge der Softwareentwicklung® konnte bei den gemalt SCJP/SCJD-Zertifizierung zu vermit-
teltenden Fertigkeiten IDE (Eclipse, Net Beans) (SCJP) sowie UML (SCJD) gefunden werden.
Eine Ubereinstimmung bei den Kompetenzen eines Software Developer ,Fahigkeit zum
Erstellen und Anbinden der Online-Hilfe“ konnte bei den gemal SCJP/SCJD-Zertifizierung zu
vermittelnden Kompetenzen ,Javadoc, im Rahmen der Entwickleraufgabe® (SCJD) gefunden
werden.

Insgesamt ist eine Vielzahl von Ubereinstimmungen gefunden worden, die weite Teile der eher
technischen Kenntnisse, Fertigkeiten und Kompetenzen betreffen. Alle Kommunikations-
prozesse und samtliche Ubergreifende Kompetenzen werden von den SCJP/SCJD-Curricula
nicht angesprochen. Daflr findet eine sehr detaillierte Vermittlung von technischen Program-
mierkenntnissen und deren Anwendung in mehr oder weniger realen Situationen statt.

7.5.4 Zwischenfazit Software Developer

Das Ziel dieses Werks ist der Vergleich ausgewahlter IT-Spezialistenprofile und dazu passender
IT-Industriezertifizierungen, um mdgliche sinnvolle Verknipfungen sowie mdglicherweise An-
regungen fir Konzepte zur Kombination derartiger Zertifizierungen aufzuzeigen. In diesem
Abschnitt wurde das festgelegte Untersuchungspaar Software Developer auf der einen Seite
und die SUN Microsystems-Zertifizierungen SCJP/SCJD auf der anderen Seite inhaltlich mitein-
ander verglichen.

Dazu wurde in einem ersten Schritt die Erhebung der Qualifizierungsziele des Profils Software
Developer unternommen. Die Qualifizierungsziele wurden in Form von Kompetenzfeldern und
Teilprozessen aus dem Level-2-Dokument enthommen und im eigens entwickelten Qualifika-
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tionsraster kategorisiert. Das Ergebnis der Erhebung der Qualifizierungsziele des Profils
Software Developer ist ausfuhrlich dem Anhang 14 zu entnehmen.

Danach wurde entsprechend mit den Qualifizierungszielen, die in den SCJP/SCJD-Curricula
formuliert sind, verfahren. Das Ergebnis der Erhebung der Qualifizierungsziele gemaR SCJP/
SCJD-Curricula ist ausfihrlich dem Anhang 15 zu entnehmen.

Danach konnte dann die eigentliche Vergleichsarbeit bzw. die inhaltliche Zuordnung der ein-
zelnen Qualifizierungsziele aus der Erhebungsphase der zugrunde liegenden IT-Industrie-
zertifizierungen SCJP/SCJD in Bezug auf die Qualifizierungsziele des Profils Software
Developer erfolgen. Der gesamte Vergleich ist ausfiihrlich dem Anhang 16 zu entnehmen.

Auffallig ist, dass beinahe samtliche als ,Kenntnisse® kategorisierten Qualifizierungsziele mit
direktem Fachbezug zum Profil Software Developer in den SCJP/SCJD-Curricula mit spezifi-
schem Inhalt abgedeckt sind. Ausschliefl3lich die ibergreifenden Kenntnisse, die keinen spe-
ziellen Bezug zum Profil Software Developer haben und in allen 29 IT-Spezialistenprofilen gleich
sind, wie Marktluberblick, Unternehmensorganisation, Unternehmensziele und Kundeninteres-
sen, Innovationspotenziale sowie Dokumentationsstandards fanden keine Entsprechung in den
SJCP/SCJD-Curricula. Erstaunlicherweise auch die Themen Entwicklungsstandards und Qua-
litatsstandards, im Profil Software Developer fundiert zu beherrschende, gruppenspezifische
Kompetenzfelder, finden ebenfalls keine Entsprechung bei den Kenntnissen.

Im Bereich der Fertigkeiten wurde lediglich eine direkte Entsprechung gefunden. Indirekt
konnten noch Entsprechung in Bezug auf die Fertigkeiten Systemanalyse, Fremdsprachliche
Kommunikation oder Engineering-Prozesse aber auch Selbstlernen und Lernorganisation des
Profils Software Developer identifiziert werden. Im Rahmen der Prifungsvorbereitung zum
SCJP/SCJD missen die Teilnehmer auch eigene Lernstrategien entwickeln. Alle anderen Fer-
tigkeiten, die auf soziale Interaktion oder Kommunikation zielen, fanden keine Entsprechung im
SCJP/SCJD-Curriculum.

Im Bereich der Kompetenzen wurden einige Entsprechungen in Bezug auf Teilprozesse des
Software Developer festgestellt. Viele Teilprozesse kénnen teilweise durch Wissensvermittlung
(SCJP/SCJD) oder im Rahmen des Programmierprojekts (SCJD) abgedeckt werden. Anderer-
seits kénnen die Kompetenzen, in denen es um Kommunikationsprozesse, Konfliktlésung,
Projektkooperation geht, durch das SCJP/SCJD-Curriculum nicht abgedeckt werden.

Der Vergleich der Qualifizierungsziele zeigt, dass sich mit der SCJP/SCJD-Zertifizierung eine
sehr gute Differenzierung hinsichtlich der Anforderungen im Bereich der Fachkenntnisse, aber
auch zumindest teilweise der Fertigkeiten und Kompetenzen zu den Vorgaben des Software
Developer Profils erzielen lasst. Die SCJP/SCJD-Curricula beinhalten sehr detailliert formuliert
zu erwerbende Fachkompetenzen in den verschiedensten Bereichen der Softwareentwicklung
bzw. Programmierung mit Java. Somit kann festgestellt werden, dass die SCJP/SCJD-Curricula
eine sehr gute Ausgestaltungsmdglichkeit bieten, um die allgemein formulierten Kompetenz-
felder mit konkretem und aktuellem Wissen tber Technologien und Konzepte auszuflllen. Die
Prifung zur SCJP-Zertifizierung ist eine reine Wissensprifung und die SCJP-Zertifizierung
beinhaltet im Ansatz die Uberpriiffung der Handlungsfahigkeit in Form eines Programmier-
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projekts. Die schriftliche Prifung behandelt Aspekte dieses Programmierprojekts. Hieraus kann
also bedingt auch die Abpriifung von Fertigkeiten und Kompetenzen begriindet werden.

Wie bei allen Spezialistenprofilen des IT-Weiterbildungssystems wurde bei der Erstellung der
Profilbeschreibung auf eine starke Projekt- und Prozessorientierung und gleichzeitig auf die
Darstellung der wichtigsten Kompetenzen geachtet. Damit werden auch Fachkompetenzen
adressiert, die in den Profilen eher allgemein und Gbergreifend formuliert sind. Die SCJP/SCJD-
Curricula beinhalten sehr detailliert formuliert zu erwerbendes Fachwissen, aber auch
Fertigkeiten und Kompetenzen im Umgang mit den Programmiermethoden in Java und den
dazu bendtigten Fahigkeiten zur Programmierung in Java. Somit kann festgestellt werden, dass
die SCJP/SCJD-Curricula eine sehr gute Ausgestaltungsmdéglichkeit bieten, um die allgemein
formulierten Kompetenzfelder mit konkretem und aktuellem Wissen Uber Methoden und
Konzepte der Programmierung und Softwareentwicklung mit Java auszufiillen.

Ob sich diese Annahme in der Praxis bestatigen lasst, missen konkrete Pilotprojekte in der
Umsetzung zeigen. Prinzipiell kann hier aber von einer interessanten Kombination im IT-Weiter-
bildungsmarkt ausgegangen werden.

Wichtig festzustellen ist darliber hinaus, dass es bei diesem Zertifikatspaar nicht zu einer Kon-
kurrenzsituation im Sinne einer Verdrangung des einen Zertifikats durch das andere kommen
kann, weil es sich hier um eindeutig thematisch verwandte, sich ergédnzende Zertifikate, nicht
aber um Substitute handelt. Die Hauptzielgruppe ist die gleiche, beide Zertifikate wenden sich
an Programmierer und Softwareentwickler und gleichermalien Kandidaten, die Software-
entwickler werden wollen, die in ihrer taglichen Praxis sicher die Kompetenz aus beiden
Zertifikaten gebrauchen kénnen.

7.6 IT Trainer und MCT

Das IT-Spezialistenprofil IT Trainer gehoért zu den stark nachgefragten Profilen. GemaR Level-2-
Dokument ist dieses Profil wie folgt definiert:

IT Trainer planen auf der Basis von Bildungsbedarfs- und Anforderungsanalysen fiir Kunden die
Ziele und Inhalte von Aus- und Weiterbildungseinheiten. Darliber hinaus sind sie in der Lage,
den Kunden auch bei der konkreten Ausgestaltung von Qualifizierungs- bis hin zu Personal-
entwicklungskonzepten zu beraten.

IT Trainer bereiten die Durchfihrung von Qualifizierungsvorhaben und -einheiten vor, indem sie
Medien und Methoden situationsbezogen auswahlen. Dies kann auch die Entwicklung inhalt-
licher Konzeptionen von E-Learning-Angeboten beinhalten sowie deren tutorielle Begleitung.

IT Trainer fuhren Qualifizierungen zu Themen mit IT-Bezug durch. Dabei kénnen sie als Semi-
narleiter, als Organisator von Qualifizierungseinheiten, als Ausbilder, als Coach, als Lern-
prozessbegleiter, oder als Tutor, z. B. in Internet-basierten Lernarrangements, agieren. Sie
reagieren adaquat auf Probleme und Konflikte im Verlauf der Qualifizierung. Sie bereiten die
Teilnehmer auf Abschlisse vor. IT Trainer sind in der Lage, geeignete qualifizierungsbeglei-
tende Materialien auszuwéhlen, zu erstellen oder zu aktualisieren.

IT Trainer schaffen die Grundlagen fir die Sicherung und Verwertbarkeit des Kompetenz-
erwerbs — fir die Teilnehmer, fir das Unternehmen und den Bildungsdienstleister. Der IT
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Trainer fuhrt eine Auswertung der abgeschlossenen Qualifizierung durch und leitet daraus
MafRnahmen zur Qualitatssicherung und -steigerung kiinftiger Angebote und Konzepte ab.

Ein sehr bedeutsames und zugleich inhaltlich sehr anspruchsvolles, dazu korrespondierendes
IT-Industriezertifikat ist die Zertifizierung zum Microsoft Certified Trainer (MCT).

Die Zertifizierung zum MCT ist der Nachweis Uber die besonderen Fahigkeiten der Trainer. Die
Trainingsteilnehmer sollen an der Zertifizierung erkennen, dass ein erfahrener und mit den
neuesten, wegweisenden Technologien und Ressourcen ausgebildeter Trainer das gewlinschte
Wissen vermitteln wird. Dies bedeutet zusatzliche Sicherheit fur die Teilnehmer und soll einen
hohen Qualitatsstandard garantieren.*

Die Microsoft Certified Trainer (MCT)-Zertifizierung befahigt, Microsoft Official Learning-Kurse
bei Microsoft Certified Partnern for Learning Solutions, Microsoft Authorized Academic Training
Program-Institutionen und fur Microsoft Certified Partner anzubieten. Fur die Zertifizierung als
MCT sind folgende Schritte erforderlich:

1. Erwerb einer anerkannten Microsoft Certified Professional ("MCP")- oder Microsoft
Business Solutions/Microsoft Dynamics-Zertifizierung.

Sinn dieser Anforderung ist es, sicherzustellen, dass MCT Uber eine nachgewiesene
technische Wissensbasis und Fachkompetenz in dem Bereich verfiigen, in dem sie als
Trainer tatig werden méchten. Der Erwerb einer Microsoft-Zertifizierung weist Qualifika-
tionen und Kenntnisse im Umgang mit Microsoft-Produkten und -Technologien in einem
fachlichen Umfeld nach, das dem individuellen Stand der Zertifizierung eines MCT ent-
spricht. Ein MCT darf folglich nur die Microsoft-Kurse halten, die seiner eigenen Zertifizie-
rung entsprechen. MCTs kénnen sich fir mehrere Kompetenzen profilieren, sie missen
jedoch fir jede Kompetenz Uber sédmtliche notwendigen Zertifizierungen verfligen. Einige
Microsoft-Kurse erfordern ggf. die Profilierung des MCT in mehreren Kompetenzen, um die
Schulung durchfihren zu dirfen.

2. Nachweis der didaktischen Prasentationsfahigkeiten.

Diese Fahigkeiten kdnnen durch eine didaktische Trainerausbildung erlangt werden, die
vom Microsoft-Partner IPM (Institut fir Personalentwicklung und Managementberatung,
www.ipm-online.de) angeboten wird. Hier werden Inhalte wie Fuhrungsaufgaben im
Training, Trainerleitbild, Gruppenverhalten in Seminaren, Rhetorik (mit Videolbungen), Ge-
staltung und Einsatzmdglichkeiten von Unterrichtsmedien und Medienmethodik (Flip-Chart,
Whiteboard, Pin-Wand, Powerpoint, Handouts, Video, e-learning), Motivation und Demo-
tivation im Seminar, Schwierige Situationen (Konflikte) im Seminar usw. teilweise in prak-
tischen Ubungen vermittelt.

Alternativ kénnen bereits erworbene Fahigkeiten Uber eine Certified Technical Trainer
(CTT+)-Zertifizierung bei CompTIA oder eine Zertifizierung als Kursleiter von Cisco

32 http://www.microsoft.com/germany/learning/mct/default.mspx
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Systems, Citrix, Novell oder Oracle oder eine Anstellung bei einem anerkannten Bildungs-
dienstleister nachgewiesen werden. In Deutschland wird ebenfalls gleichwertig eine Aus-
bildereigungspriifung gem. AEVO (Ausbildereignungsverordnung) akzeptiert.

3. Erhalt einer Metrics that Matter-ID.

Microsoft verwendet das Tool Metrics that Matter (MTM)**, um die Einhaltung der Zertifi-
zierungsanforderungen zu gewahrleisten. Dafur wird ein MTM-Konto benétigt. MTM dient
der Bewertung des MCT durch dessen Kursteilnehmer. Auf Quartalsbasis diirfen héchstens
10 % der vom MTM-Programm gemeldeten Kundenzufriedenheitswerte im ungenigenden
Bereich liegen. Wenn in zwei aufeinander folgenden Quartalen jeweils 10 % Uberstiegen
werden, wird die MCT-Zertifizierung entzogen.

4. Bewerbung als MCT sowie Zahlung der jahrlichen Gebdihr.
Die Gebuhren sind landesspezifisch und sind bei Microsoft zu erfragen.

MCTs werden von Microsoft als kompetente Fachleute fir Microsoft-Software, -Techno-
logien und Learning-Produkte anerkannt und geférdert. Da MCTs fur den Lernprozess eine
aulerst wichtige Rolle spielen, ist es von groRer Bedeutung, dass sie die didaktischen und
technischen Kompetenzen aufweisen, die notwendig sind, um die bestmdéglichen Schulun-
gen fir IT-Fachkrafte und Entwickler anbieten zu kénnen. Das MCT-Programm erfordert
daher, dass MCTs wahrend des gesamten Programmjahres durchweg ein hohes Niveau in
Sachen Kundenzufriedenheit erzielen und eine gewisse Mindestanzahl von Schulungen
durchfiihren.

MCTs werden von Microsoft stichprobenartig Uberprift und Gberwacht. Sind beispielsweise
Kundenzufriedenheitswerte sehr schlecht, schwanken stark oder sind mehrheitlich anonym
abgegeben, erhéht das die Wahrscheinlichkeit, in die Stichprobe zu fallen. Werden bei einer
Uberpriifung UnregelméRigkeiten festgestellt, kann das zum Entzug der Zertifizierung, in beson-
ders kritischen Fallen sogar zum dauerhaften Entzug der Zertifizierung fiihren.

Schulung und Prufung durfen offiziell ausschliellich von von Microsoft akkreditierten Trainings-
organisationen durchgefihrt werden.

Die MCT-Zertifizierung wurde einerseits wegen ihrer hohen Marktbedeutung, den &hnlich
strengen Anforderungen an die Zertifizierung und dem zugrunde liegenden fachlichen Anspruch
sowie andererseits ihrer inhaltlichen Verwandtschaft mit dem Spezialistenprofil IT Trainer
ausgewahlt. Dazu kommt, dass die Zugangsvoraussetzungen sowie der Uberwachungs-
mechanismus bei den MCT a&hnlich streng geregelt ist wie beim IT Trainer im IT-Weiter-
bildungssystem. Eine Vergleichbarkeit zu den IT-Spezialistenprofilen ist somit sehr gut méglich.

33 http://www.knowledgeadvisors.com/newmctinmtm

4 Vgl. MCT Program Guide, http://www.microsoft.com/learning/mcp/mct/guides.asp
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7.6.1  Erhebung Q-Ziele IT Trainer

Im Folgenden soll kurz in einigen Beispielen auf die Vorgehensweise bei der Kategorisierung
der Qualifizierungsziele bzw. der einzelnen Kompetenzfelder und Teilprozesse gemal Level-2-
Dokument des zugrunde liegenden IT-Spezialistenprofils IT Trainer eingegangen werden. Das
Ergebnis der Erhebung ist ausfiihrlich dem Anhang 17 zu entnehmen.

Zuerst wurden die als mehrheitlich fachspezifisch vermuteten, routiniert zu beherrschenden,
profilspezifischen Kompetenzfelder untersucht. Zu diesen Kompetenzfeldern zahlen u. a.
Arbeits-/Bedarfsanalysen,

Berufs- und Medienpadagogik sowie Lernpsychologie und Erstellung von Qualifizierungskon-
zepten. Diese Kompetenzfelder sind — &hnlich wie beim IT Project Coordinator (s.0.) —
mehrheitlich als Fertigkeiten, vereinzelt als Kompetenzen und nur im Falle der Items ,Grund-
legendes Fach- und Praxiswissen aus den fiir die Qualifizierung relevanten Profilen“ und
.Kenntnisse von Personalentwicklungskonzepten® als Wissen im Bereich IT-Training anzu-
sehen. Aus den Bezeichnungen lassen sich direkt Fertigkeiten und Kompetenzen ableiten. So
werden fast alle routiniert zu beherrschenden, profilspezifischen Kompetenzfelder den Fertig-
keiten, ,Gruppenbildung, -fihrung“ sowie ,Erstellung von Qualifizierungskonzepten® den Kom-
petenzen und wie oben bereits gesagt ,,Grundlegendes Fach- und Praxiswissen aus den fir die
Qualifizierung relevanten Profilen® und ,Kenntnisse von Personalentwicklungskonzepten® den
Kenntnissen zugeordnet. Allerdings werden Kompetenzfelder wie z. B. Konfliktldsung aufgrund
der hierfir notwendig anzuwendenden Methoden und Werkzeuge sowie der grundséatzlich
notwendigerweise vorhandenen Fahigkeit, Konfliktldsungsprozesse aktiv zu steuern und zwi-
schen Konfliktparteien zu vermitteln, sowohl der Kategorie Fertigkeiten als auch der Kategorie
Kompetenzen zugeordnet.

Als nachstes wurden die fundiert zu beherrschenden, gruppenspezifischen Kompetenz-
felder des IT Trainer untersucht. Hier ist das Kompetenzfeld Marktiberblick der Kategorie
.Kenntnisse* zuzuordnen. Kompetenzfelder wie z. B. vernetztes Denken, Moderation und Kon-
fliktbewdltigung werden aufgrund der hierfir notwendig anzuwendenden Methoden und Werk-
zeuge der Kategorie ,Fertigkeiten“ zugeordnet. Kompetenzen lassen sich unter den fundiert zu
beherrschenden, gruppenspezifischen Kompetenzfeldern des IT Trainer ebenfalls finden. Wie-
derum die Iltems ,Moderation“ und ,Konfliktbewaltigung“ wurden ebenfalls als Kompetenzen im
Sinne von z. B. ,Fahigkeit zur Moderation® interpretiert.

Wie bei allen anderen Profilen verhélt es sich mit den grundlegend zu beherrschenden,
gemeinsamen Kompetenzfeldern des IT Trainer, so dass an dieser Stelle nicht ndher auf die
Kategorisierung eingangen werden muss.*®

Ebenso wie bei allen anderen Profilen ist mit den einzelnen Teilprozessen zu verfahren. Jede
Durchfiihrung eines Teilprozesses erfolgt in realen Projekten in Arbeits- und zugleich Lern-
situationen. Aufgrund des nahezu einheitlich hohen Abstraktionsgrads der Teilprozesse ist zu
ihrer Durchfihrung immer eine durchdachte, also sinnvolle Kombination von Wissen und

» Vgl. Abschnitt 5.1.1 zum Network Administrator
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Fertigkeiten notwendig. Folgerichtig werden alle Teilprozesse in die Kategorie ,Kompetenz*
eingeordnet. So ist beispielsweise beim Prozess ,Auswéhlen von qualifizierungsbegleitenden
Materialien“ eine sinnvolle und logische Kombination aus z. B. grundlegendem Fach- und
Praxiswissen aus den fur die Qualifizierung relevanten Profilen sowie Fertigkeiten wie (Medien-)
Didaktik sowie Kommunikation und Prasentation zur Durchfihrung notwendig.

Alle Teilprozesse in der Kategorie Kompetenzen sind als ,Fahigkeit zum/zur ...* formuliert, um
so noch deutlicher zu unterstreichen, dass es sich hier um die Fahigkeit zur Durchfihrung von
Prozessen handelt, wozu die Anwendung von Kenntnissen und Fertigkeiten sowie persénlicher,
sozialer und methodischer Fahigkeiten erforderlich ist.

Alle drei Kompetenzfeldgruppen lieRen sich so vollstdndig den Kategorien im Qualifika-
tionsraster zuordnen. Teilweise treten Eintragungen in zwei Kategorien auf, weil sie entweder
als Kenntnis tGber Methoden oder aber als Fertigkeit, also Anwendung von Methoden nachvoll-
ziehbar klassifiziert wurden. Oder aber sie wurden gleichermallen als Fertigkeit im Sinne von
Anwendung von Methoden und als Kompetenz zugeordnet, weil eine Flille von Kenntnissen und
Methodenwissen sowie personliche, soziale und/oder methodische Fahigkeiten zur Anwendung
kommen kénnen, um beispielsweise eine Konfliktsituation mit dem Kunden zu I6sen. Ahnlich
wie beim IT Project Coordinator und damit anders als bei allen anderen Profilen tritt beim
IT Trainer das Phanomen auf, dass die Kategorie ,Kenntnisse“ quantitativ eher nicht so stark
besetzt ist und die zugeordneten Kompetenzfelder mehrheitlich sehr allgemein und teilweise
sehr abstrakt formuliert sind. Das wurde bei diesem ,Querschnittsprofil“ auch so vermutet. Nun
ist allerdings auch hier der Nachweis erbracht.

7.6.2 Erhebung Q-Ziele MCT

In diesem Abschnitt soll kurz in einigen Beispielen auf die Vorgehensweise bei der Katego-
risierung der einzelnen Qualifizierungsziele bzw. Lerninhalte gemaf der Curricula der zugrunde
liegenden IT-Industriezertifizierung MCT eingegangen werden. Das Ergebnis der Erhebung ist
ausfihrlich dem Anhang 18 zu entnehmen.

Beim MCT gibt es keine umfassende Priifung wie bei den anderen Industriezertifizierungen,
sondern ein kinftiger MCT muss die oben beschriebenen vier Anforderungen erfiillen bzw.
entsprechend nachweisen. Eine davon ist der Nachweis didaktischer Prasentationsfahigkeiten,
der auf unterschiedliche Art und Weise erbracht werden kann. Fiir diese Untersuchung wurde
das Konzept der in Deutschland von Microsoft offiziell zugelassenen IPM zugrunde gelegt*®.

Der Inhalt der didaktischen Ausbildung zum Microsoft Certified Trainer (MCT) bei IPM wird in
finf Tagen vermittelt. Dabei werden folgende Themenfelder angesprochen:

e Fuhrungsaufgaben im Training

e Vermittlungsaufgaben

¢ Beratungsaufgaben

e Schwierige Situationen

¢ Unterrichtssimulationen

3 http://www.ipm-online.com/sem1.php
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Auch in diesem Fall wird, wie zuvor bei den anderen Profilvergleichen begriindet davon
ausgegangen, dass jedes Qualifizierungsziel grundsatzlich prifungsrelevant ist, selbst wenn
nicht jedes im Curriculum/Prozessablauf dargestellte Qualifizierungsziel in der Prifung tatséch-
lich abgeprift wird. Es findet also eine stichprobenartige Priifung statt. Hier ist es jedoch so,
dass die Priifung in einer Seminardurchfiihrung mit Beobachtung/Hospitation besteht. Es wird
also tatsachlich die zentrale Fahigkeit des angehenden MCT geprift, ein Seminar durchfiihren
zu kénnen.

Die Vermittlung der didaktischen Fahigkeiten fiir die MCT-Zertifizierung umfasst sowohl die
Grundlagenkenntnisse fir das Durchfiihren von Seminaren als auch das Erlernen der tatsach-
lichen Durchfiihrung durch praktische Ubungen. Samtliche IT-Grundlagen, die vorausgesetzt
werden und durch eine Microsoft Certified Professional ("MCP")- oder Microsoft Business
Solutions/Microsoft Dynamics-Zertifizierung nachgewiesen werden missen, wurden als ,tech-
nische Kompetenz durch Erlangung eines MCP-Zertikats“ der Kategorie ,Kenntnisse® im Qualifi-
kationsraster zugeordnet.

In grolem Umfang werden bei der Vermittlung der didaktischen Fahigkeiten fir die MCT-
Zertifizierung aber auch Fertigkeiten vermittelt. So wurden Moderation von Arbeitsgruppen,
Serviceorientierung / Trainerleitbild sowie Rhetorik der Kategorie ,Fertigkeiten“ zugeordnet.
Durch einen Methodenmix, vor allem in den Unterrichtssimulationen werden dartber hinaus
auch Fertigkeiten im Sinne von Methoden wie Teamarbeit, Selbstlernen bzw. Lernorganisation
angesprochen und geférdert.

Die Vermittlung der didaktischen Fahigkeiten fur die MCT-Zertifizierung erfasst aber auch die
Ausbildung von Kompetenzen. So wird beispielsweise die Fahigkeit zur Unterrichtsdurchfiihrung
der Kategorie ,Kompetenzen* zugeordnet.

Alle Qualifizierungsziele lieRen sich so vollstdndig den Kategorien im Qualifikationsraster zu-
ordnen. Alle Eintragungen treten ausschlief3lich in jeweils einer Kategorie auf, weil sie eindeutig
als Kenntnis, als Fertigkeit oder als Kompetenz identifiziert werden konnten. Im Bereich der
Kenntnisse wurden die IT-Kenntnisse unter einem Stichwort ,technische Kompetenz durch
Erlangung eines MCP-Zertikats“ subsumiert. Eine weitere Untergliederung hétte fir den anzu-
strebenden Vergleich keine Mehrinformation gebracht, wie im nachsten Abschnitt zu sehen sein
wird.

7.6.3  Vergleich der Q-Ziele

In diesem Abschnitt soll wiederum in einigen Beispielen auf die Vorgehensweise beim Vergleich
bzw. bei der inhaltlichen Zuordnung der einzelnen Qualifizierungsziele aus der Erhebungsphase
der zugrunde liegenden IT-Industriezertifizierung MCT in Bezug auf die Qualifizierungsziele des
Profils IT Trainer eingegangen werden. Der gesamte Vergleich ist ausfuhrlich dem Anhang 19
zu entnehmen.

Der Vergleich der einzelnen Qualifizierungsziele der beiden IT-Zertifizierungen erfolgte immer
Kategorie-bezogen. Das bedeutet, dass die Qualifizierungsziele der MCT-Zertifizierung, die in
der Erhebungsphase der Kategorie ,Kenntnisse“ zugeordnet wurden, auch im Vergleichsraster
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ausschlieflich in der gleichen Kategorie eingeordnet wurden und zwar so, dass ausgehend von
den Qualifizierungszielen des Profils IT Trainer die entsprechenden Qualifizierungsziele in den
MCT-Curricula (Vermittlung der didaktischen Fahigkeiten fir die MCT-Zertifizierung) zugeordnet
wurden. Die Zuordnung erfolgte mit Hilfe der Experten Jirgen Nilgen (Microsoft Learning,
Microsoft Deutschland GmbH) und Bodo Vander (CompTIA Germany GmbH).

Eine Ubereinstimmung bei den Kenntnissen eines IT Trainer z. B. ,Grundlegendes Fach- und
Praxiswissen aus den fir die Qualifizierung relevanten Profilen“ konnte exakt bei der Vermitt-
lung der didaktischen Fahigkeiten fir die MCT-Zertifizierung ,(mindestens eine) technische
Kompetenz durch Erlangung eines MCP-Zertikats® gefunden werden.

Eine Ubereinstimmung bei den Fertigkeiten eines IT Trainer z. B. ,Konflikterkennung, Konflikt-
I6sung® konnte bei der Vermittlung der didaktischen Fahigkeiten fur die MCT-Zertifizierung
~ochwierige Situationen in Seminaren, Harvard-Konzept der Konfliktlésung, niederlagelose Kon-
fliktibsung“ gefunden werden.

Eine Ubereinstimmung bei den Kompetenzen eines IT Trainer ,Fahigkeit zum Vorbereiten der
Teilnehmer/innen auf Situationen des Kompetenznachweises® konnte bei der Vermittlung der
didaktischen Fahigkeiten fur die MCT-Zertifizierung ,Fahigkeit zur Examensvorbereitung“ gefun-
den werden.

Insgesamt kann eine ann&hernd vollstandige Ubereinstimmung festgestellt werden. Lediglich
Kenntnisse wie ,Kenntnisse von Personalentwicklungskonzepten®, Fertigkeiten wie ,Berufs- und
Medienpadagogik“ sowie Kompetenzen wie z. B. ,Projektkooperation® oder ,Féhigkeit zum Ab-
stimmen der Vorschlage mit Auftrageber® konnten bei der Vermittlung der didaktischen Fahig-
keiten fir die MCT-Zertifizierung nicht gefunden werden. Ebenfalls wird nicht explizit die beim
IT Trainer geforderte Fertigkeit ,Englische Sprachkompetenz® vermittelt oder gepruft, Facheng-
lisch wird jedoch vorausgesetzt.

7.64 Zwischenfazit IT Trainer

Das Ziel dieses Werks ist der Vergleich ausgewahlter IT-Spezialistenprofile und dazu passender
IT-Industriezertifizierungen, um mdgliche sinnvolle Verknipfungen sowie mdéglicherweise Anre-
gungen fur Konzepte zur Kombination derartiger Zertifizierungen aufzuzeigen. In diesem Ab-
schnitt wurde das festgelegte Untersuchungspaar IT Trainer auf der einen Seite und die MCT-
Zertifizierung von Microsoft auf der anderen Seite inhaltlich miteinander verglichen.

Dazu wurde in einem ersten Schritt die Erhebung der Qualifizierungsziele des Profils IT Trainer
unternommen. Die Qualifizierungsziele wurden in Form von Kompetenzfeldern und Teilprozes-
sen aus dem Level-2-Dokument entnommen und im eigens entwickelten Qualifikationsraster
kategorisiert. Das Ergebnis der Erhebung der Qualifizierungsziele des Profils IT Trainer ist aus-
fuhrlich dem Anhang 17 zu entnehmen.

Danach wurde entsprechend mit den Qualifizierungszielen, die im MCT-Curriculum formuliert
sind, verfahren. Das Ergebnis der Erhebung der Qualifizierungsziele gemal MCT-Curriculum ist
ausfiihrlich dem Anhang 18 zu entnehmen.
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Danach konnte dann die eigentliche Vergleichsarbeit bzw. die inhaltliche Zuordnung der ein-
zelnen Qualifizierungsziele aus der Erhebungsphase der zugrunde liegenden IT-Industriezer-
tifizierungen MCT in Bezug auf die Qualifizierungsziele des Profils IT Trainer erfolgen. Der
gesamte Vergleich ist ausfiihrlich dem Anhang 19 zu entnehmen.

Beinahe samtliche als ,Kenntnisse® kategorisierten Qualifizierungsziele des Profils IT Trainer
sind im MCT-Curriculum mit spezifischem Inhalt abgedeckt. Ubergreifende Kenntnisse, die kei-
nen speziellen Bezug zum Profil IT Trainer haben und in allen 29 IT-Spezialistenprofilen gleich
sind, wie Marktliberblick und Unternehmensorganisation, aber auch Trainer-spezifische wie
Kenntnisse von Personalentwicklungskonzepten fanden keine Entsprechung im MCT-Curri-
culum.

Im Bereich der Fertigkeiten wurden ebenfalls fast vollstdndig direkte Entsprechungen gefunden.

Auch im Bereich der Kompetenzen wurden fast vollstdndige Entsprechungen in Bezug auf die
Teilprozesse festgestellt. Die Teilprozesse kénnen allerdings nur durch Wissensvermittlung
durch das MCT-Curriculum, bedingt durch die Ubungen und hospitierten Trainings abgedeckt
werden. Andererseits kdnnen die Kompetenzen, in denen es um Projektkoordination, Service-
orientierung oder kundengerechte Beratung geht, durch das MCT-Curriculum nicht abgedeckt
werden.

Der Vergleich der Qualifizierungsziele zeigt, dass sich mit der MCT-Zertifizierung eine sehr gute
Differenzierung hinsichtlich der Anforderungen im Bereich der Fertigkeiten und Kompetenzen zu
den Vorgaben des IT Trainer Profils erzielen lasst. Die finf definierten Themenfelder und deren
Aufschlisselung in Qualifizierungsziele stellen eine gute Ergénzung und Ausfillung der Kom-
petenzanforderungen in allen Kategorien dar, zumal ein MCT tatsachlich einen Kurs als Prifung
durchfuhren muss. Hieraus kann also bedingt auch die Abprifung von Fertigkeiten und Kom-
petenzen begriindet werden.

Wie bei allen Spezialistenprofilen des IT-Weiterbildungssystems wurde bei der Erstellung der
Profilbeschreibung auf eine starke Projekt- und Prozessorientierung und gleichzeitig auf die
Darstellung der wichtigsten Kompetenzen geachtet. Damit werden auch Fachkompetenzen
adressiert, die in den Profilen eher allgemein und Ubergreifend formuliert sind. Das MCT-
Curriculum beinhaltet sehr detailliert formuliert zu erwerbendes Fachwissen, aber auch Fertig-
keiten und Kompetenzen, die ein von Microsoft akkreditierter Trainer braucht. Somit kann fest-
gestellt werden, dass das MCT-Curriculum eine sehr gute Ausgestaltungsmdglichkeit bietet, um
die allgemein formulierten Kompetenzfelder mit konkretem und aktuellem Wissen Uber IT-Trai-
ning (mit Microsoft-Bezug) und dessen prozessorientierte Umsetzung im Unternehmen aus-
zuftllen.

Ob sich diese Annahme in der Praxis bestatigen lasst, missen konkrete Pilotprojekte in der
Umsetzung zeigen. Prinzipiell kann hier aber von einer interessanten Kombination im IT-Weiter-
bildungsmarkt ausgegangen werden.

Hier ist darliber hinaus festzustellen, dass es bei diesem Zertifikatspaar zu einer sehr starken

Uberdeckung kommt. Beinahe sdmtliche Kenntnisse, Fertigkeiten und Kompetenzen des IT
Trainer werden vom MCT-Curriculum abgedeckt. Allerdings kénnen selbstversténdlich nicht alle
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Inhalte in derselben Intensitat und Auspragung in einem MCT-Kurs behandelt werden, wie es in
einem Qualifizierungsprojekt, welches bis zu zwei Jahren Laufzeit haben kann, méglich ist.
Insofern kann es auch nur bedingt zu einer Konkurrenzsituation im Sinne einer Verdrangung
des einen Zertifikats durch das andere kommen, weil es sich hier um eindeutig thematisch
verwandte, sich ergdnzende Zertifikate, nicht aber um Substitute handelt. Die Hauptzielgruppe
ist die gleiche, beide Zertifikate wenden sich an (erfahrene) IT-Trainer, die in ihrer téglichen
Praxis sicher die Kompetenz aus beiden Zertifikaten gebrauchen kénnen. Insofern ergibt sich
mit einer Kombination von IT Trainer und MCT-Zertifizierung eine grof3e Schnittmenge innerhalb
der Zielgruppen. Die Weiterbildung zum IT Trainer kann zur MCT-Zertifizierung nachgeschaltet
oder parallel zu einer Vertiefung des Gelernten beitragen aber auch weitere Kompetenzen wie
die Erstellung von Qualifizierungskonzepten ausbilden.
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8 Zusammenfassung und Empfehlungen

Das Ziel dieses Werks ist der Vergleich ausgewahlter IT-Spezialistenprofile und dazu passender
IT-Industriezertifizierungen, um mdgliche sinnvolle Verknipfungen sowie mdéglicherweise Anre-
gungen fur Konzepte zur Kombination derartiger Zertifizierungen aufzuzeigen. Dazu wurde die
Ausgangssituation geschildert, das IT-Weiterbildungssystem mit seinen fiir diese Untersuchung
relevanten Spezifika dargestellt sowie die Untersuchungsmethodik zum Vergleich von IT-Spe-
zialisten und IT-Industriezertifikaten charakterisiert. Als Ergebnis der Anwendung der Unter-
suchungsmethodik kann abschlieBend festgestellt werden, dass der hier zugrunde gelegte EQR
mit seinen drei Kategorien Kenntnisse, Fertigkeiten und Kompetenzen sehr gut geeignet ist, um
die Charakteristika der IT-Spezialisten die routiniert zu beherrschenden, profilspezifischen
Kompetenzfelder, die fundiert zu beherrschenden, gruppenspezifischen Kompetenzfelder
sowie die grundlegend zu beherrschenden, gemeinsamen Kompetenzfelder sinnvoll zu
klassifizieren. Aber auch die in dieser Weise nicht vorstrukturierten IT-Industriezertifizierungen
bzw. deren jeweilige Qualifizierungsziele lieRen sich problemlos im EQR klassifizieren. Die
jeweils korrespondierenden Zertifizierungen lie3en sich dann hervorragend mit einander verglei-
chen. Die vorgenommene Klassifizierung im EQR ist also sehr gut fur einen Abschlussuber-
greifenden Vergleich geeignet.

Fur dieses Werk sind insgesamt sechs Zertifikatspaare festgelegt und vergleichend untersucht
worden. Bei allen Zertifikatspaaren sind weit reichende Ubereinstimmungen festgestellt worden,
bei den meisten IT-Industriezertifizierungen in allen drei Kategorien. Generell kann als ein
weiteres Fazit dieser Arbeit formuliert werden, dass IT-Spezialisten- und IT-Industriezertifizie-
rungen sich immer dann sinnvoll verbinden lassen, wenn das Anspruchsniveau vergleichbar ist.
Bei jeder Zertifikatspaarung wurde das Anspruchsniveau untersucht und als zumindest
gleichartig festgestellt. Dieses Ergebnis ist selbstverstandlich nicht berraschend. Bei der
Erstellung der Profile, an der die Wissenschaft und die Praxis gleichermalRen beteiligt waren,
wurde auf eine starke Projekt- und Prozessorientierung und gleichzeitig auf die Darstellung der
wichtigsten Kenntnisse, Fertigkeiten und Kompetenzen geachtet. Damit werden auch Fach-
kenntnisse adressiert, die in den Profilen des IT-Weiterbildungssystems eher allgemein und
Ubergreifend formuliert sind. Mit den IT-Industriezertifizierungen kann eine sehr gute Konkreti-
sierung dieser Fachkenntnisse erfolgen, wenngleich konstatiert werden muss, dass keine der
untersuchten IT-Industriezertifizierungen eine so umfangreiche und konkrete Arbeit in Projekten
und Prozessen fordert oder gar beinhaltet. Allerdings muss ebenfalls festgestellt werden, dass —
mit Ausnahme der PRINCE2-Zertifizierung — alle IT-Industriezertifizierungen einen Praxisteil
beinhalten, sei es als Teil der Prifung (z. B. Programmierprojekt im Rahmen der SCJD-Zerti-
fizierung) oder als Nachweis von Projekterfahrung (drei Praxisprojekte bei der IPSR-Zerti-
fizierung). Ein Nachweis umfassender Erfahrung in der Projektdurchfihrung in einem speziellen
Fachgebiet kann das selbstversténdlich nicht ersetzen!

Grundsétzlich kann zu diesem Ergebnis noch festgestellt werden, dass die Zertifikatspaare
besser zusammen passen, je weiter die Schere zwischen Wissen und Handlungskompetenz
bzw. Anwendung von Wissen und Fertigkeiten auseinandergeht. Die hier untersuchten IT-Indus-
triezertifizierungen kénnen — mit Ausnahme der MCT- und der PRINCE2-Zertifizierung — zur
Vermittlung speziellen Fachwissens herangezogen werden. Die MCT- und die PRINCE2-
Zertifizierungen vermitteln dafiir sehr geeignete Fachmethoden und -werkzeuge, also Fertig-
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keiten im Sinne der zugrunde gelegten Klassifizierung. Grundsétzlich eignen sich also alle
untersuchten IT-Industriezertifizierungen zur Kombination mit entsprechenden IT-Spezialisten-
zertifizierungen.

Erste Erfahrungen mit dem Projekt ,Cisco meets APO® unter Beteiligung von IG-Metall und
Cisco Networking Academy zeigen ein sehr gro3es und stetig wachsendes Interesse an den
Spezialistenprofilen des IT-Weiterbildungssystems in Verbindung mit einem CCNA/CCNP-Zer-
tifikat.

Die Vorteile liegen auf der Hand. Einerseits kann ein IT-Spezialist mit einer derartigen Zertifi-
katskombination sein Fachwissen bzw. seine Kenntnisse, Fertigkeiten und Kompetenzen in
Bezug auf einen konkreten Hersteller, also eine bestimmte Technologie belegen und anderer-
seits kann mit dem Zertifikat als IT-Spezialist die Handlungskompetenz in einem dazu pas-
senden Profil sowie die Fahigkeit reale Projekte in diesem Bereich vollstandig durchfiihren zu
kénnen, nachgewiesen werden.

Vorausgesetzt, dass bei den nachsten Vergleichspaaren ahnlich positive Erkenntnisse offenbar
werden, kénnte dies zu einer erheblichen Verbesserung der Marktchancen der IT-Spezialisten
und somit des gesamten IT-Weiterbildungssystems flihren.

Weiterhin kann auch bei allen anderen untersuchten Zertifikatspaaren ein sehr grof3es Interesse
auf Seiten der Zertifikats- bzw. Weiterbildungsanbieter an einer jeweils verbundenen Qualifi-
zierung und kombinierten Zertifizierung festgestellt werden. Nun sind diese Anbieter gefordert,
den Worten Taten folgen zu lassen. In vielen Gesprachen mit den Anbietern wurden bereits
erste Schritte fur potenzielle Umsetzungsprojekte diskutiert.

In diesem Werk wurde ausschlie3lich auf theoretischer Basis untersucht, ob sich inhaltlich
ahnliche Zertifizierungen mit jeweils vollstdndig unterschiedlicher Vermittlungsmethodik so
kombinieren lassen, dass ein echter Mehrwert flr den einzelnen Teilnehmer, aber auch fir die
Unternehmen entsteht. Ob sich diese Annahme in der Praxis bestatigen lasst, missen konkrete
Pilotprojekte in der Umsetzung zeigen. Prinzipiell kann hier aber in jedem der sechs unter-
suchten Falle von einer interessanten Kombination fir den IT-Weiterbildungsmarkt ausgegan-
gen werden.

Nach den Erfahrungen bei der Umsetzung des IT-Weiterbildungssystems missen Pilotprojekte
zur Verbindung von IT-Spezialisten mit IT-Industriezertifizierungen bei einem Unternehmen, hier
zusatzlich zwingend in Kooperation mit einem fur die Hinflhrung zur jeweiligen IT-Industrie-
zertifizierung akkreditierten Bildungstrager verankert werden, so dass (mindest) ein konkreter
Ansprechpartner fur potenzielle Interessenten vorhanden ist.

AbschlieBend kann festgestellt werden, dass eine Kombination von IT-Spezialistenzertifizie-
rungen mit inhaltlich entsprechenden IT-Industriezertifizierungen neue Perspektiven fir IT-
Beschaftigte aber auch viele Ausgestaltungsmdglichkeiten zur Erhéhung der Kompetenz der
Mitarbeiter fur IT-Unternehmen bietet. Grundséatzlich sind viele weitere Kombinationen auler-
halb der hier untersuchten denkbar und sinnvoll. Und letztlich ist die Kombination aus IT-Spezia-
listenzertifizierungen und IT-Industriezertifizierungen ein sehr gelungener Beitrag zur Ausgestal-
tung einer Lernstrategie im Kontext des lebensbegleitenden Lernens, sofern auch die gewahlte
IT-Industriezertifizierung eine stédndige Weiterbildung und Re-Zertifizierung beinhaltet. Dann
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ware ein Beschaftigter im IT-Bereich nicht nur nachweislich mit dem aktuellsten Produkt- und/
oder Methodenwissen ausgestattet, sondern héatte vor allem einen Nachweis der eigenen
Fahigkeit zum Transfer des Gelernten in reale Projekte und zwar nicht zum Selbstzweck,
sondern zum langfristigen Beschaftigungserhalt. Der Unternehmer kann sich dann sicher sein,
einen in allen Kategorien (Kenntnisse, Fertigkeiten und Kompetenzen) perfekt ausgebildeten
Mitarbeiter zu beschaftigen, dem er anspruchsvolle produktspezifische Projekte zur eigenverant-
wortlichen Durchfiihrung vorbehaltlos anvertrauen kann.

Vor allem kann auf der Basis der Unersuchungsergebnisse die Abschottung des IT-Weiter-
bildungssystems gegen den bestehenden IT-Weiterbildungsmarkt aufgelést werden und endlich
die dringend notwendige Positionierung der Produkte Qualifizierung und Zertifizierung zum IT-
Spezialisten stattfinden.

Die IT-Industriezertifikate bestimmen den Markt fir IT-Weiterbildung. Das Hauptergebnis dieser
Untersuchung sind inhaltlich begriindete Integrationsméglichkeiten der ausgewéahlten IT-Indus-
triezertifikate in die entsprechenden IT-Spezialistenzertifikate. Das sollten sich die Akteure des
IT-Weiterbildungssystems zu nutze machen und Kooperationsméglichkeiten mit Anbietern von
etablierten Industriezertifikaten suchen und aus IT-Spezialisten- und entsprechenden Industrie-
zertifikaten kombinierte Weiterbildungsangebote konzipieren.
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A.2

Qualifikationsraster Network Administrator

EQR

Kenntnisse

Fertigkeiten

Kompetenz

Im EQR werden Kenntnisse
als Theorie- und/oder
Faktenwissen beschrieben.

Im EQR werden
Fertigkeiten als kognitive
Fertigkeiten (Einsatz
logischen, intuitiven und
kreativen Denkens) und
praktische Fertigkeiten
(Geschicklichkeit und
Verwendung von Methoden,
Materialien, Werkzeugen
und Instrumenten)
beschrieben.

Im EQR wird Kompetenz im
Sinne der Ubernahme von
Verantwortung und

Selbststéndigkeit beschrieben.

Netzwerke,
Netzwerkprotokolle,
Netzwerkdimensionen,
Netzwerktopologien

Sicherheitstiberwachung

Kommunikation

Netzwerkkomponenten,
Netzwerkorganisation

Datenvisualisierung

Konfliktlésung

Ubertragungsmedien,
Ubertragungssysteme,
Ubertragungstechniken

Wirtschaftlichkeitsanalysen

Projektkooperation

Ubertragungsprotokolle

Nutzerorientierte
Problemanalyse und
Problemlésung

Change Management

Schnittstellen,
Netzwerkmanagement-
systeme,
Analysewerkzeuge

Kommunikation und
Prasentation

1. Fahigkeit zum Analysieren
der Anforderung

Datenbanken, Netzwerke,
Betriebssysteme

Konflikterkennung,
Konfliktldsung

3. Fahigkeit zum
Erstellen einer Prozess-
dokumentation

Datensicherungskonzepte

Problemanalyse und
Problemlésung

4. Fahigkeit zum Informieren
betroffener
Personen/Stellen

Sicherheitskonzepte

Fremdsprachliche
Kommunikation (engl.)

5. Fa&higkeit zum Ausarbeiten
eines Angebots

Statistik

Projektorganisation,
Projektkooperation

6. Fahigkeit zum Planen
der Abwicklung
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Markttberblick

Zeitmanagement,
Aufgabenplanung und
Aufgabenpriorisierung

7. Fahigkeit zum Beschaffen
der erforderlichen
Komponenten

Unternehmensorganisation

Wirtschaftliches Handeln

8. Fahigkeit zum Installieren
der Komponenten

Unternehmensziele und
Kundeninteressen

Selbstlernen,
Lernorganisation,
Datenschutz,
Datensicherheit,

Dokumentation,
Qualitatssicherung

9. Fahigkeit zum
Konfigurieren nach
Anforderung

Innovationspotenziale

10. Fahigkeit zum Uberprifen
der durchgefiihrten
Anderungen

Dokumentationsstandards

11. Fahigkeit zum Durchfihren
der Ubergabe

Fault Management

1. Fahigkeit zum
Durchfiihren der initialen
Bereitstellung

2. Fahigkeit zum
Durchfuhren kontinuier-
licher Uberwachung

3. Fahigkeit zum
Wahrnehmen der Stérung

4. Fahigkeit zum
Erstellen der
Prozessdokumentation

5. Fahigkeit zum Informieren
betroffener
Personen/Stellen

6. Fahigkeit zum
Lokalisieren der Stérung

7. Fahigkeit zum Eingrenzen
der Fehlerart

8. Fa&higkeit zum Planen
der Abwicklung

9. Fahigkeit zum Ausflihren
der Arbeiten nach Plan
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10. Fahigkeit zum

Durchfilhren von Tests
(im Fehlerumfeld)

Performance Management

1.

Fahigkeit zum
Durchfilhren der initialen
Bereitstellung

Fahigkeit zum Durch-
fuhren kontinuierlicher
Messungen

Fahigkeit zum
Erstellen einer Prozess-
dokumentation

Fahigkeit zum Informieren
betroffener
Personen/Stellen

Fahigkeit zum
Analysieren der Schwell-
wertlberschreitung

Fahigkeit zum Lokalisieren
des Engpasses

Fahigkeit zum
Erstellen von Handlungs-
alternativen

Fahigkeit zum Ausflihren
Change Management

Security Management

1.

Fahigkeit zum Umsetzen
der Richtlinien auf
Netzwerkebene

Fahigkeit zum Durchfiihren
kontinuierlicher Kontrollen

Fahigkeit zum umfassen-
den Informieren

Fahigkeit zum Analysieren
des Vorkommnisses

Fahigkeit zum
Erstellen einer
Prozessdokumentation
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6. Fahigkeit zum Informieren
betroffener
Personen/Stellen

7. Fahigkeit zum

Untersuchen der
Auswirkungen

Fahigkeit zum aktiven
Entwickeln von
Umsetzungsmdglichkeiten

Fahigkeit zum
reaktiven Entwickeln
von Ad-hoc-Lésungen

10.

Fahigkeit zum Ausfiihren
Change Management

11.

Fahigkeit zum Ausfihren
Sicherheitscheck

Organisation und Beratung

1.

Fahigkeit zum Erstellen
eines Vorschlags fur
Servicestrukturen

2. Fahigkeit zum Durchfihren
von Service

3. Fahigkeit zum Beraten
von nicht-fachlichen
Projektleitern

4. Fahigkeit zum Bereitstellen

von Netzwerkressourcen
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A3

Qualifikationsraster CCNA/CCNP

EQR

Kenntnisse

Fertigkeiten

Kompetenz

Im EQR werden Kenntnisse
als Theorie- und/oder
Faktenwissen beschrieben.

Im EQR werden Fertigkeiten
als kognitive Fertigkeiten
(Einsatz logischen, intuitiven
und kreativen Denkens) und
praktische Fertigkeiten
(Geschicklichkeit und
Verwendung von Methoden,
Materialien, Werkzeugen und
Instrumenten) beschrieben.

Im EQR wird Kompetenz im
Sinne der Ubernahme von
Verantwortung und
Selbststéndigkeit beschrieben.

Grundlagen der
Netzwerktechnologien
(CCNA)

Netzwerk-Troubleshooting
(CCNA)

Fahigkeit zur Erstellung und
Erweiterung kleiner Netzwerke
(CCNA)

Grundlagen des Routings
(CCNA)

Troubleshooting bei Cisco
Netzwerkkomponenten,
insbesondere Cisco
ISR-Router (CCNP)

Fahigkeit zur Installation
von Cisco Netzwerk-
komponenten, insbesondere
Cisco ISR-Router und
Catalyst Multilayer Switches
(CCNP)

Grundlagen von TCP/IP
und IP-Adressierung
(CCNA)

Fahigkeit zur Konfiguration von
Cisco Netzwerkkomponenten
(CCNA)

Grundlagen des Routings
(CCNA)

Fahigkeit zur Auswahl und
Konfiguration skalierbarer
IP-Adressen (CCNP)

Grundlagen der
Routerkonfiguration (CCNA)

Fahigkeit zur Konfiguration
von Cisco Netzwerk-
komponenten, insbesondere
Cisco ISR-Router und
Catalyst Multilayer Switches
(CCNP)

VLSM (CCNA)

Fahigkeit zur Konfiguration
asynchroner Verbindungen
(CCNP)

Grundlagen von OSPF
und EIGRP (CCNA)

Fahigkeit zur Konfiguration von
Point-to-Point Protokollen,
callback und Komprimierung
(CCNP)

Grundlagen von VLANs

Fahigkeit zur Einrichtung
einer X.25, Frame Relay
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(CCNA, CCNP)

Connection und Nutzung
von AAA (CCNP)

WAN — Technologien
(CCNA)

Fahigkeit zur
Konfiguration von MLS
(CCNP)

NAT, PAT und DHCP
(CCNA)

Fahigkeit zur Uberwachung
von Cisco
Netzwerkkomponenten,
insbesondere Cisco
ISR-Router und Catalyst
Multilayer Switches
(CCNP)

Grundlagen von Fast
Ethernet und Gigabit
Ethernet (CCNP)

Fahigkeit zum Testen

der Routerkommunikation
in BGP-Netzwerken
(CCNP)

Grundlagen in Multilayer
Switching (MLS) (CCNP)

Fahigkeit zur Uberwachung
der UDP und TCP —
Funktionen (CCNA)

Grundlagen von
Multicasting Protokoll,
Routing und Aufgaben
(CCNP)

Fahigkeit zur Uberwachung
der network operational
parameters (CCNA)

Netzwerkmedien (CCNA)

Fahigkeit zum Netzwerk-
Troubleshooting (CCNA)

Konfiguration und Konzepte
von Switches (CCNA)

Fahigkeit zur Uberwachung
von Cisco
Netzwerkkomponenten,
insbesondere Cisco
ISR-Router und

Catalyst Multilayer Switches
(CCNP)

Verkablung von LANs
und WANs (CCNA)

Fahigkeit zur Behebung
von Problemen auf der
Physical & Data Link Layer
(CCNP)

Netzwerkmedien (CCNA)

Fahigkeit zur Behebung von
Problemen auf der Network
Layer (CCNP)

Frame Relay (CCNA)

Fahigkeit zur Behebung
von Problemen auf der

Transport & Application
Layer (CCNP)

80




Routing Protokolle (CCNA)

Fahigkeit zur Analyse und
Behebung von Problemen in
den Bereichen TCP/IP, LAN
switching, VLANSs, Frame
Relay, ISDN, Appletalk, Novell,
EIGRP, OSPF und BPG
(CCNP)

TCP/IP — Konzepte (CCNA)

Fahigkeit zum Testen der
Routerkommunikation in
BGP-Netzwerken (CCNP)

Spanning Tree Protocol
(CCNA, CCNP)

Fahigkeit zur Uberwachung
der UDP und TCP —
Funktionen (CCNA)

VLANSs und VTP (CCNA)

Fahigkeit zur Uberwachung
der network operational
parameters (CCNA)

Dial on demand Routing
(DDR) (CCNA)

Fahigkeit zur Uberwachung
von Cisco
Netzwerkkomponenten,
insbesondere Cisco ISR-
Router und Catalyst Multilayer
Switches (CCNP)

PPP (CCNA)

Konfiguration von Access Lists

Komplexe IP Routing
Protokolle (OSPF, EIGRP,
BGP) (CCNP)

IS-IS Protokoll (CCNP)

PPP-Architektur, callback
und Komprimierung (CCNP)

ISDN Architektur,
Protokollschichten, BRI und
DDR (CCNA)

Multicasting Protokolle
(CCNP)

SNMP (CCNA)

Cisco I0S commands
(CCNA)

Access control lists (CCNA)
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A4 Vergleichsraster Network Administrator - CCNA/CCNP

Network Administrator

Cisco Certified Network
Associate/ Professional

Kenntnisse

Netzwerke,
Netzwerkprotokolle,
Netzwerkdimensionen,
Netzwerktopologien

Grundlagen der
Netzwerktechnologien
(CCNA)

Grundlagen des Routings
(CCNA)

Grundlagen von TCP/IP und
IP-Adressierung (CCNA)
Grundlagen des Routings
(CCNA)

Grundlagen der
Routerkonfiguration (CCNA)

VLSM (CCNA)

Grundlagen von OSPF und
EIGRP (CCNA)
Grundlagen von VLANs
(CCNA, CCNP)

WAN — Technologien
(CCNA)

NAT, PAT und DHCP
(CCNA)

Grundlagen von Fast
Ethernet und Gigabit
Ethernet (CCNP)
Grundlagen in Multilayer
Switching (MLS) (CCNP)
Grundlagen von Multicasting
Protokoll, Routing und
Aufgaben (CCNP)
(Grundlagenvermittlung)

Netzwerkkomponenten,
Netzwerkorganisation

Netzwerkmedien (CCNA)

Konfiguration und Konzepte
von Switches (CCNA)

Ubertragungsmedien,
Ubertragungssysteme,
Ubertragungstechniken

Verkablung von LANs und
WANSs (CCNA)

Netzwerkmedien (CCNA)
Frame Relay (CCNA)

Ubertragungsprotokolle

Routing Protokolle (CCNA)
TCP/IP — Konzepte (CCNA)
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Ubertragungsprotokolle

Spanning Tree Protocol
(CCNA, CCNP)

VLANs und VTP (CCNA)
Dial on demand Routing
(DDR) (CCNA)

PPP (CCNA)

Komplexe IP Routing
Protokolle (OSPF, EIGRP,
BGP) (CCNP)

IS-IS Protokoll (CCNP)
PPP-Architektur, callback
und Komprimierung (CCNP)

ISDN Architektur,
Protokollschichten, BRI und
DDR (CCNA)

Multicasting Protokolle
(CCNP)

Schnittstellen,
Netzwerkmanagement-
systeme, Analysewerkzeuge

SNMP (CCNA)

Datenbanken, Netzwerke,
Betriebssysteme

Cisco I0S commands
(CCNA)

Datensicherungskonzepte

Sicherheitskonzepte

Access control lists (CCNA)

Statistik

Access control lists (CCNA)
SNMP (CCNA)

Marktiberblick

Unternehmensorganisation

Unternehmensziele und
Kundeninteressen

Innovationspotenziale

Dokumentationsstandards

Fertigkeiten

Sicherheitsiberwachung

Datenvisualisierung

83



Wirtschaftlichkeitsanalysen

Nutzerorientierte
Problemanalyse und
Problemlésung

Kommunikation und
Prasentation

Konflikterkennung,
Konfliktldsung

Problemanalyse und
Problemlésung

Netzwerk-Troubleshooting
(CCNA)

Troubleshooting bei Cisco
Netzwerkkomponenten,
insbesondere Cisco
ISR-Router (CCNP)

Fremdsprachliche
Kommunikation (engl.)

Projektorganisation,
Projektkooperation

Zeitmanagement,
Aufgabenplanung und
Aufgabenpriorisierung

Wirtschaftliches Handeln

Selbstlernen,
Lernorganisation,
Datenschutz,
Datensicherheit,

Dokumentation,
Qualitatssicherung

Wie wird gelernt?: Zugang zu
Online-Curriculum,
Selbstlernen, Beispiellibung
an Cisco-Hardware,
Laborszenarien

Kompetenzen

Kommunikation

Konfliktldsung

Projektkooperation

Change Management

1. F&higkeit zum Analy-
sieren der Anforderung
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Fahigkeit zum Erstellen
einer Prozess-
dokumentation

Fahigkeit zum
Informieren betroffener
Personen/Stellen

Fahigkeit zum
Ausarbeiten eines
Angebots

Fahigkeit zum Planen
der Abwicklung

Fahigkeit zum Beschaffen
der erforderlichen
Komponenten

Fahigkeit zum Installieren
der Komponenten

Fahigkeit zur Erstellung und
Erweiterung kleiner
Netzwerke (CCNA)

Fahigkeit zur Installation
von Cisco Netzwerkkompo-
nenten, insbesondere Cisco
ISR-Router und Catalyst
Multilayer Switches (CCNP)

Fahigkeit zum
Konfigurieren nach
Anforderung

Fahigkeit zur Erstellung und
Erweiterung kleiner
Netzwerke (CCNA)

Fahigkeit zur Konfiguration
von Cisco
Netzwerkkomponenten
(CCNA)

Fahigkeit zur Auswahl und
Konfiguration skalierbarer IP-
Adressen (CCNP)

Fahigkeit zur Konfiguration
von Cisco Netzwerkkompo-
nenten, insbesondere Cisco
ISR-Router und Catalyst
Multilayer Switches (CCNP)

Fahigkeit zur Konfiguration
asynchroner Verbindungen
(CCNP)

Fahigkeit zur Konfiguration
von Point-to-Point
Protokollen, callback und
Komprimierung (CCNP)
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Fahigkeit zur Einrichtung
einer X.25, Frame Relay
Connection und Nutzung von
AAA (CCNP)

Fahigkeit zur Konfiguration
von MLS (CCNP)

9. Fahigkeit zum
Uberpriifen der durch-
gefiihrten Anderungen

Fahigkeit zur Uberwachung
von Cisco
Netzwerkkomponenten,
insbesondere Cisco
ISR-Router und Catalyst
Multilayer Switches (CCNP)

Fahigkeit zum Testen der
Routerkommunikation in
BGP-Netzwerken (CCNP)

10. Fahigkeit zum Durch-
fuhren der Ubergabe

Fault Management

1. Fahigkeit zum Durch-
fihren der initialen
Bereitstellung

2. Fahigkeit zum Durch-
fihren kontinuierlicher
Uberwachung

Fahigkeit zur Uberwachung
der UDP und TCP -
Funktionen (CCNA)

Fahigkeit zur Uberwachung
der network operational
parameters (CCNA)

Fahigkeit zur Uberwachung
von Cisco Netzwerkkom-
ponenten, insbesondere
Cisco ISR-Router und
Catalyst Multilayer Switches
(CCNP)

3. Fahigkeit zum
Wahrnehmen der Stérung

Fahigkeit zur Behebung
von Problemen auf der
Physical & Data Link Layer
(CCNP)

Fahigkeit zur Behebung von
Problemen auf der Network
Layer (CCNP)

Fahigkeit zur Behebung von
Problemen auf der Transport
& Application Layer (CCNP)
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Fahigkeit zur Analyse und
Behebung von Problemen in
den Bereichen TCP/IP, LAN
switching, VLANSs, Frame
Relay, ISDN, Appletalk,
Novell, EIGRP, OSPF und
BPG (CCNP)

4. Fahigkeit zum
Erstellen der
Prozessdokumentation

5. Fahigkeit zum
Informieren betroffener
Personen/Stellen

6. Fahigkeit zum
Lokalisieren der Stérung

Fahigkeit zur Behebung von
Problemen auf der Physical &
Data Link Layer (CCNP)

Fahigkeit zur Behebung von
Problemen auf der Network
Layer (CCNP)

Fahigkeit zur Behebung von
Problemen auf der Transport
& Application Layer (CCNP)

Fahigkeit zur Analyse und
Behebung von Problemen in
den Bereichen TCP/IP, LAN
switching, VLANSs, Frame
Relay, ISDN, Appletalk,
Novell, EIGRP, OSPF und
BPG (CCNP)

7. Fahigkeit zum Eingrenzen
der Fehlerart

Fahigkeit zur Behebung von
Problemen auf der Physical &
Data Link Layer (CCNP)

Fahigkeit zur Behebung von
Problemen auf der Network
Layer (CCNP)

Fahigkeit zur Behebung von
Problemen auf der Transport
& Application Layer (CCNP)

Fahigkeit zur Analyse und
Behebung von Problemen in
den Bereichen TCP/IP, LAN
switching, VLANSs, Frame
Relay, ISDN, Appletalk,
Novell, EIGRP, OSPF und
BPG (CCNP)
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8. Fahigkeit zum Planen
der Abwicklung

Fahigkeit zur Behebung
von Problemen auf der
Physical & Data Link Layer
(CCNP)

Fahigkeit zur Behebung von
Problemen auf der Network
Layer (CCNP)

Fahigkeit zur Behebung von
Problemen auf der Transport
& Application Layer (CCNP)

Fahigkeit zur Analyse und
Behebung von Problemen in
den Bereichen TCP/IP, LAN
switching, VLANs, Frame
Relay, ISDN, Appletalk,
Novell, EIGRP, OSPF und
BPG (CCNP)

9. Fahigkeit zum Ausfihren
der Arbeiten nach Plan

Fahigkeit zur Behebung
von Problemen auf der
Physical & Data Link Layer
(CCNP)

Fahigkeit zur Behebung von
Problemen auf der Network
Layer (CCNP)

Fahigkeit zur Behebung von
Problemen auf der Transport
& Application Layer (CCNP)

Fahigkeit zur Analyse und
Behebung von Problemen in
den Bereichen TCP/IP, LAN
switching, VLANSs, Frame
Relay, ISDN, Appletalk,
Novell, EIGRP, OSPF und
BPG (CCNP)

10. Fahigkeit zum
Durchfiihren von Tests
(im Fehlerumfeld)

Fahigkeit zum Testen der
Routerkommunikation in
BGP-Netzwerken (CCNP)

Performance Management

1. Fahigkeit zum
Durchfiihren der initialen
Bereitstellung

2. Fahigkeit zum Durch-
fihren kontinuierlicher
Messungen

Fahigkeit zur Uberwachung
der UDP und TCP —
Funktionen (CCNA)

88




Fahigkeit zur Uberwachung
der network operational
parameters (CCNA)

Fahigkeit zur Uberwachung
von Cisco Netzwerkkompo-
nenten, insbesondere Cisco
ISR-Router und Catalyst

Multilayer Switches (CCNP)

Fahigkeit zum Testen der
Routerkommunikation in
BGP-Netzwerken (CCNP)

Fahigkeit zum
Erstellen einer Prozess-
dokumentation

Fahigkeit zum
Informieren betroffener
Personen/Stellen

Fahigkeit zum
Analysieren der Schwell-
wertliberschreitung

. Fahigkeit zum Lokalisie-

ren des Engpasses

Fahigkeit zum
Erstellen von Handlungs-
alternativen

Fahigkeit zum Ausfiihren
Change Management

Security Management

1.

Fahigkeit zum Umsetzen
der Richtlinien auf
Netzwerkebene

Konfiguration von Access
Lists

Fahigkeit zum Durch-
fuhren kontinuierlicher
Kontrollen

Fahigkeit zum umfassen-
den Informieren

. Féhigkeit zum Analysieren

des Vorkommnisses

Fahigkeit zum
Erstellen einer
Prozessdokumentation
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Fahigkeit zum
Informieren betroffener
Personen/Stellen

7. Fahigkeit zum Unter-
suchen der Auswirkungen

8. Fahigkeit zum aktiven
Entwickeln von Um-
setzungsmaoglichkeiten

9. Fahigkeit zum reaktiven
Entwickeln von Ad-hoc-
Lésungen

10. Fahigkeit zum Ausfliihren
Change Management

11. Fahigkeit zum Ausfiihren

Sicherheitscheck

Organisation und Beratung

1.

Fahigkeit zum Erstellen
eines Vorschlags fur
Servicestrukturen

Fahigkeit zum
Durchfiihren von Service

Fahigkeit zum Beraten
von nicht-fachlichen
Projektleitern

Fahigkeit zum
Bereitstellen von
Netzwerkressourcen
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A.5 Qualifikationsraster IT Security Coordinator

EQR

Kenntnisse

Fertigkeiten

Kompetenz

Im EQR werden Kenntnisse
als Theorie- und/oder
Faktenwissen beschrieben.

Im EQR werden Fertigkeiten
als kognitive Fertigkeiten
(Einsatz logischen, intuitiven
und kreativen Denkens) und
praktische Fertigkeiten
(Geschicklichkeit und
Verwendung von Methoden,
Materialien, Werkzeugen und
Instrumenten) beschrieben.

Im EQR wird Kompetenz im
Sinne der Ubernahme von
Verantwortung und
Selbststéndigkeit
beschrieben.

Komp.

Informationstechnologie:
Netzwerke, Protokolle,
Betriebssysteme,
Anwendungen,

Analysemethoden, -
strategien, -muster

Kommunikation

Entwicklungsstandards
(Leistungsfahigkeit,
Sicherheit, Verfiigbarkeit,
Innovation),

Systemanalyse, -
modellierung, -entwicklung, -
integration

Konfliktlésung

Engineering-Prozesse,

Designmethoden

Projektkooperation

Qualitatsstandards

Wirtschaftlichkeits-
analysen

Moderation

Sicherheitsanforderungen
und -Iésungen

Nutzerorientierte
Problemanalyse und
Problemlésung

1. Fahigkeit zum
Aufrechterhalten der
IT-Sicherheit

Rechtliche Grundlagen,
Datenschutz

Kommunikation und
Prasentation

2. Fahigkeit zum Mitwirken
bei Vertragsgestaltung im
IT-Bereich

Verschlisselung

Konflikterkennung,
Konfliktlésung

3. Fahigkeit zum Vertreten
des Unternehmens in
Sicherheitsfragen

Markttberblick

Problemanalyse und
Problemlésung

4. Fahigkeit zum
Sensibilisieren der Mit-
arbeiter fur IT-Sicherheit

Unternehmensorganisation

Fremdsprachliche
Kommunikation (engl.)

5. Fahigkeit zum Unter-
stlitzen der Partner bei
sicherheitstechnischen
MaRnahmen
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Unternehmensziele und Projektorganisation, 6. Fahigkeit zum gegen-
Kundeninteressen Projektkooperation seitigen Informieren Gber
Anderungen
Innovationspotenziale Zeitmanagement, 7. Fahigkeit zum Beraten
Aufgabenplanung und bei der Konkretisierung
Aufgabenpriorisierung der Sicherheitsziele
Dokumentationsstandards Wirtschaftliches Handeln 8. Fahigkeit zum Entwerfen
von Sicherheitsleitlinien
Selbstlernen, Lern- 9. Fahigkeit zum Durch-
organisation, Datenschutz, fuhren der Struktur-
Datensicherheit, Dokumen- analyse
tation, Qualitatssicherung
Projektplanung 10. Fahigkeit zum Festellen
und -management der Schutzbedarfe in den
Fachabteilungen
System- und 11. Féhigkeit zum Aufstellen
Netzmodellierung, des Grundschutzmodells
Sicherheitsiberwachung, 12. Féahigkeit zum
Schutzstrategien und - Vergleichen von Ist und
methoden Soll-Zustand in der
Fachabteilung
Projektspezifikation, - 13. Fahigkeit zum
Uberwachung, Spezifizieren des
Maflnahmenplans
Risikomanagement 14. Fé&higkeit zum
réasentieren
der Vorschlage bei den
Entscheidern
Vernetztes Denken 15. Fahigkeit zum Planen der
Umsetzung
Moderation 16. Fahigkeit zum Begleiten
der Umsetzung
17. Féhigkeit zum Schulen
der Mitarbeiter
18. Fahigkeit zum
Durchfiihren von
Funktionsprifungen
19. Féhigkeit zum Dokumen-

tieren des gesamten
IT-Sicherheitsprozesses
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A.6

Qualifikationsraster CISSP

EQR

Kenntnisse

Fertigkeiten

Kompetenz

Im EQR werden Kenntnisse
als Theorie- und/oder
Faktenwissen beschrieben.

Im EQR werden Fertigkeiten
als kognitive Fertigkeiten
(Einsatz logischen, intuitiven

Im EQR wird Kompetenz im
Sinne der Ubernahme von
Verantwortung und

und kreativen Denkens) und | Selbststéndigkeit
praktische Fertigkeiten beschrieben.
(Geschicklichkeit und
Verwendung von Methoden,
Materialien, Werkzeugen und
Instrumenten) beschrieben.
Komp.
Remote Zugriffsprotokolle Die Entwicklungsumgebung Hohe Verfligbarkeit
(Bsp. CHAP. EAP) und Security Kontrollen unterstitzen

verstehen; Datenbanken und
Datawarehouses verstehen
und gegen Schwachstellen
und Bedrohungen schiitzen

Verstehen von Netzwerk- und
Telekommunikation in Bezug
auf LANs ; WANSs, Protokolle
TCPIP, VN und Techniken
um Attacken auf das
Netzwerk zu verhindern

Folgeschadenanalyse

Implementieren und
unterstitzen von Patch- und
Schwachstellenmanagement

Die System- und Anwen-
dungsentwicklung von
Wissenssystemen, die auf
Security aufbauen verstehen
(z. B. Expertensysteme)

Nachweisbarkeit, Methoden
von krypthographischen
Attacken verstehen

Administration und Kontrolle
gewabhrleisten

Konzepte der Verflugbarkeit,
Integritat und
Vertrauenswirdigkeit
verstehen

Die Bedeutung von Security
im Softwarelebenszyklus
verstehen

Auf Attacken und
Verletzungen reagieren (spy,
Virus, pishing)

Konzepte des Konfigurations-
management verstehen

Die System- und
Anwendungsentwicklung von
Wissenssystemen, die auf
Security aufbauen verstehen
(z.B. Expertensysteme)

Die Sicherung der
Aulengrenzen unterstitzen

Techniken der
Zugriffskontrolle

Infrastrukturen fiir Public Key
Verfahren verstehen

Sichere Daten- und Multi-
Media-Kommunikation
einrichten
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Security Konzepte kennen

e Prinzip der geringsten
Berechtigung, minimales
Wissen

e Trennung von Aufgaben
und Verantwortlichkeiten

e Spezielle Privilegien
Uberwachen

e Job Rotation

¢ Markierung, Speicherung
und Léschung von
sensitiven Informationen
und Medien

o Nachweisdokumente
niederlegen

o Backup kritischer
Information

¢ Anti-Virus Management
e Remote Arbeiten
e Malware Management

Konzepte der Verfligbarkeit,
Integritdt und
Vertrauenswirdigkeit
verstehen

Sichere Netzwerke
entwickeln und warten

Die theoretischen Konzepte
von Sicherheitsmodellen
verstehen

Personenschutz evaluieren

Angriffe abwehren und
potenzielle Angriffs-
bedrohungen kontrollieren

Die Leistungsfahigkeit
der Security von
Computersystemen
verstehen

Verstehen, wie die Security
Architektur beeinflusst wird

Identifizieren, evaluieren und
reagieren auf Zugriffsangriffe

Verstehen von Sicherheits-
modellen hinsichtlich von
Vertraulichkeit, Integritat

Schwachstellen und Bedro-
hungen von Anwendungs-
systemen verstehen

Aufbau, Koordination
und Auswertung von
Eindringungstest

Schwachstellentests

Gemeinsame Elemente von
internationalem Recht zum
Thema Informationssicherheit
verstehen

Verstehen von Zugriffs-
kontrollkonzepten, Methoden
und Implementierung in
zentralen und dezentralen
Umgebungen

Kryptographie im Rahmen
der Netzwerkssicherheit
anwenden (z. B. SSL)

Kryptographische
Anwendungen und Einsatz-
gebiete verstehen

Kryptographische
Anwendungen und Einsatz-
gebiete verstehen

Anstrengungen zur Zerti-
fizierung und Akkreditierung
unterstitzen

Methoden der
Verschlisselung verstehen

Methoden der
Verschlisselung verstehen

Entwickeln und Begleiten
von Sicherheits-
Unterweisungen, -Trainings
und Sicherheits-Bewusstsein
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Initialization Vectors,
Kryptosysteme verstehen, die
Verwendung von Key
Management Techniken,
Hashing Algorithmen, Digitale
Signaturen verstehen

Initialization Vectors,
Kryptosysteme verstehen, die
Verwendung von Key
Management Techniken,
Hashing Algorithmen, Digitale
Signaturen verstehen

Die Einrichtung und den
Betrieb von
Einrichtungsschutz
unterstttzen

Nachweisbarkeit, Methoden
von krypthographischen
Attacken verstehen

Forensische Verfahren
verstehen

Security Policen entwickeln
und implementieren

Infrastrukturen fur Public Key
Verfahren verstehen

Ermittlungen verstehen und
unterstitzen

Interne Service Level
Agreements entwickeln und
pflegen

Die Strategien und Ziele der
Organisation verstehen

Die theoretischen Konzepte
von Sicherheitsmodellen
verstehen

Personenschutz evaluieren

Kryptographie im Rahmen
der Netzwerkssicherheit
anwenden (z. B. SSL)

An Aufstellungs- und
Einrichtungsbetrachtungen
teilnehmen

Kryptographie zur Email
Security nutzen (z. B. PGP)

Die Rollen und
Verantwortlichkeiten zu
Security in der Organisation
definieren

Verstehen des
Risikopotenzials,
Schwachstellen und
Einwirkungen

Folgeschéddenanalyse

Risikomanagement Konzepte
verstehen und anwenden

Einen Notfallplan entwickeln
und dokumentieren

Recovery Strategie
entwickeln

Sicherheits-Themen dem
Management berichten

Training Maintenance planen

Assessments zum Thema
Sicherheit entwickeln und
durchfihren
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A.7 Vergleichsraster Security Coordinator — CISSP

IT Security Coordinator

Certified Information Systems
Security Professionals (CISSP )

Kenntnisse

Informationstechnologie: Netzwerke,
Protokolle, Betriebssysteme,
Anwendungen,

Remote Zugriffsprotokolle (Bsp.
CHAP. EAP)

Verstehen von Netzwerk- und
Telekommunikation in Bezug auf
LANSs ; WANSs, Protokolle TCPIP,
VN und Techniken, um Attacken auf
das Netzwerk zu verhindern

Entwicklungsstandards
(Leistungsfahigkeit, Sicherheit,
Verfugbarkeit, Innovation),

Die System- und Anwendungs-
entwicklung von Wissenssystemen,
die auf Security aufbauen verstehen
(z. B. Expertensysteme)

Konzepte der Verflugbarkeit,
Integritédt und Vertrauenswirdigkeit
verstehen

Konzepte des Konfigurations-
management verstehen

Engineering-Prozesse

Qualitatsstandards

Sicherheitsanforderungen
und -Iésungen

Techniken der Zugriffskontrolle
Security Konzepte kennen

1. Prinzip der geringsten Berech-
tigung, minimales Wissen

2. Trennung von Aufgaben und
Verantwortlichkeiten

3. Spezielle Privilegien
Uiberwachen

4. Job Rotation

5. Markierung, Speicherung und
Ldschung von sensitiven
Informationen und Medien

6. Nachweisdokumente
niederlegen

7. Backup kritischer Information
8. Anti-Virus Management

9. Remote Arbeiten

10. Malware Management
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Die theoretischen Konzepte von
Sicherheitsmodellen verstehen

Die Leistungsfahigkeit der Security
von Computersystemen verstehen

Verstehen von Sicherheitsmodellen
hinsichtlich von Vertraulichkeit,
Integritat

Rechtliche Grundlagen, Datenschutz

Gemeinsame Elemente von
internationalem Recht zum Thema
Informationssicherheit verstehen

Verschlisselung

Kryptographische Anwendungen
und Einsatzgebiete verstehen

Methoden der Verschlisselung
verstehen

Initialization Vectors, Kryptosysteme
verstehen, die Verwendung von Key
Management Techniken, Hashing
Algorithmen, Digitale Signaturen
verstehen

Nachweisbarkeit, Methoden von
kryptographischen Attacken
verstehen

Infrastrukturen fir Public Key
Verfahren verstehen

Markttberblick

Unternehmensorganisation

Unternehmensziele und
Kundeninteressen

Die Strategien und Ziele der
Organisation verstehen

Innovationspotenziale

Dokumentationsstandards

Fertigkeiten

Analysemethoden, -strategien, -
muster

Die Entwicklungsumgebung und
Security Kontrollen verstehen;
Datenbanken und Datawarehouses
verstehen und gegen
Schwachstellen und Bedrohungen
schitzen
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Folgeschadenanalyse

Nachweisbarkeit, Methoden
von Kkryptographischen Attacken
verstehen

Systemanalyse, -modellierung, -
entwicklung, -integration

Die Bedeutung von Security im
Softwarelebenszyklus verstehen

Die System- und Anwendungs-
entwicklung von Wissenssystemen,
die auf Security aufbauen,
verstehen (z. B. Expertensysteme)

Infrastrukturen fiir Public Key
Verfahren verstehen

Konzepte der Verflugbarkeit,
Integritdt und Vertrauenswiurdigkeit
verstehen

Personenschutz evaluieren

Verstehen, wie die Security
Architektur beeinflusst wird

Designmethoden

Wirtschaftlichkeitsanalysen

Nutzerorientierte Problemanalyse und
Problemlésung

Kommunikation und Prasentation

Konflikterkennung, Konfliktlésung

Problemanalyse und Problemlésung

Schwachstellen und
Bedrohungen von Anwendungs-
systemen verstehen

Fremdsprachliche Kommunikation
(engl.)

Projektorganisation,
Projektkooperation

Zeitmanagement,
Aufgabenplanung und
Aufgabenpriorisierung

Wirtschaftliches Handeln

Selbstlernen, Lernorganisation,
Datenschutz, Datensicherheit,

Dokumentation, Qualitédtssicherung

Projektplanung und -management
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System- und Netzmodellierung,

Sicherheitsiberwachung,
Schutzstrategien und -methoden

Verstehen von
Zugriffskontrollkonzepten,
Methoden und Implementierung in
zentralen und dezentralen
Umgebungen

Kryptographische Anwendungen
und Einsatzgebiete verstehen

Methoden der Verschlisselung
verstehen

Initialization Vectors, Kryptosysteme
verstehen, die Verwendung von Key
Management Techniken, Hashing
Algorithmen, Digitale Signaturen
verstehen

Forensische Verfahren verstehen

Ermittlungen verstehen und
unterstttzen

Die theoretischen Konzepte von
Sicherheitsmodellen verstehen

Kryptographie im Rahmen der
Netzwerkssicherheit anwenden (z.
B. SSL)

Kryptographie zur Email Security
nutzen (z. B. PGP)

Projektspezifikation, -liberwachung,

Risikomanagement

Verstehen des Risikopotentials,
Schwachstellen und Einwirkungen

Risikomanagement Konzepte
verstehen und anwenden

Vernetztes Denken

Moderation

Kompetenzen

Kommunikation

Konfliktlésung

Projektkooperation

Moderation

Fahigkeit zum Aufrechterhalten der
IT-Sicherheit

Hohe Verfligbarkeit unterstiitzen
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Implementieren und unterstitzen
von Patch- und
Schwachstellenmanagement

Administration und Kontrolle
gewabhrleisten

Auf Attacken und Verletzungen
reagieren (spy, Virus, pishing)

Die Sicherung der Aullengrenzen
unterstitzen

Sichere Daten- und Multi Media-
Kommunikation einrichten

Sichere Netzwerke entwickeln und
warten

Angriffe abwehren und potentielle
Angriffsbedrohungen kontrollieren

Identifizieren, evaluieren und
reagieren auf Zugriffsangriffe

Aufbau, Koordination und
Auswertung von Eindringungstest
Schwachstellentests

Kryptographie im Rahmen der
Netzwerkssicherheit anwenden (z.
B. SSL)

Fahigkeit zum Mitwirken bei
Vertragsgestaltung im |IT-Bereich

Fahigkeit zum Vertreten des
Unternehmens in Sicherheitsfragen

Anstrengungen zur Zertifizierung
und Akkreditierung unterstitzen

Fahigkeit zum Sensibilisieren der
Mitarbeiter fir IT-Sicherheit

Entwickeln und Begleiten von
Sicherheits-Unterweisungen,
-Trainings und Sicherheits-
Bewusstsein

Fahigkeit zum Unterstitzen der
Partner bei sicherhe9itstechnischen
Malnahmen

Die Einrichtung und den Betrieb von
Einrichtungsschutz unterstitzen

Fahigkeit zum gegenseitigen
Informieren tiber Anderungen

Féahigkeit zum Beraten bei der
Konkretisierung der Sicherheitsziele

Fahigkeit zum Entwerfen von
Sicherheitsleitlinien

Security Policen entwickeln und
implementieren

Interne Service Level Agreements
entwickeln und pflegen
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Fahigkeit zum Durchfiihren
der IT-Strukturanalyse

Fahigkeit zum Feststellen der
Schutzbedarfe in den
Fachabteilungen

Personenschutz evaluieren

An Aufstellungs- und
Einrichtungsbetrachtungen
teilnehmen

Fahigkeit zum Aufstellen des
Grundschutzmodells

Die Rollen und Verantwortlichkeiten

zu Security in der Organisation
definieren

Fahigkeit zum Vergleichen von Ist-
und Soll-Zustand in der Fachabteilung

Folgeschadenanalyse

Fahigkeit zum Spezifizieren des
MafRnahmenplans

Einen Notfallplan entwickeln und
dokumentieren

Recovery Strategie entwickeln

Fahigkeit zum Prasentieren der
Vorschlage bei den Entscheidern

Sicherheits-Themen dem
Management berichten

Fahigkeit zum Planen der Umsetzung

Fahigkeit zum Begleiten
der Umsetzung

Fahigkeit zum Schulen der Mitarbeiter

Training Maintenance planen

Entwickeln und Begleiten von
Sicherheits-Unterweisungen,
Trainings und Sicherheits-
Bewusstsein

Assessments zum Thema
Sicherheit entwickeln und
durchfihren

Fahigkeit zum Durchfiihren
von Funktionsprifungen

Fahigkeit zum Dokumentieren des
gesamten IT- Sicherheitsprozesses

Anstrengungen zur Zertifizierung
und Akkreditierung unterstiitzen
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A.8

Qualifikationsraster IT Project Coordinator

EQR

Kenntnisse

Fertigkeiten

Kompetenz

Im EQR werden Kenntnisse
als Theorie- und/oder
Faktenwissen beschrieben.

Im EQR werden Fertigkeiten
als kognitive Fertigkeiten
(Einsatz logischen, intuitiven
und kreativen Denkens) und
praktische Fertigkeiten
(Geschicklichkeit und
Verwendung von Methoden,
Materialien, Werkzeugen und
Instrumenten) beschrieben.

Im EQR wird Kompetenz im
Sinne der Ubernahme von
Verantwortung und
Selbststéndigkeit
beschrieben.

Methoden und Werkzeuge
der Softwareentwicklung

Projektspezifikation, -
Uberwachung

Kommunikation

Engineering-Prozesse

Projektplanung und -

Konfliktlésung

management
Entwicklungsstandards Kommunikation und Projektkooperation
(Leistungsfahigkeit, Prasentation
Sicherheit, Verfiigbarkeit,
Innovation)
Qualitatsstandards Konflikterkennung, Moderation

Konfliktldsung

Haftung Problemanalyse und Konfliktbewaltigung
Problemlésung

MarktUberblick Fremdsprachliche Teambildung,
Kommunikation (engl.) -moderation

Unternehmensorganisation Projektorganisation, Teamleitung
Projektkooperation

Unternehmensziele und Zeitmanagement, Konflikt- und

Kundeninteressen Aufgabenplanung und Krisenmanagement

Aufgabenpriorisierung

Innovationspotenziale

Wirtschaftliches Handeln

1. Fahigkeit zum Entwickeln
eines Grobkonzepts

Dokumentationsstandards

Selbstlernen,
Lernorganisation,
Datenschutz,
Datensicherheit,

Dokumentation,
Qualitatssicherung

2. Fahigkeit zum Durch-
fuhren einer Vorstudie
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Risikomanagement

Fahigkeit zum
Spezifizieren des
Projektauftrags

Personalbeschaffung

Fahigkeit zum Kontakt
halten zum Auftraggeber

Moderation

Fahigkeit zum Fuhren
einer Projektakte

Konfliktbewaltigung

Fahigkeit zum Entwickeln
von Strategien des
Projektmarketings

Teambildung, -moderation

Fahigkeit zum Mini-
mieren von Projektrisiken

Konflikt- und
Krisenmanagement

Fahigkeit zum
Organisieren der Ent-
wicklungsprozesse

Fahigkeit zum
Organisieren der
Informationsprozesse

10.

Fahigkeit zum
Organisieren des
Projektstarts (,Kick-Off*)

11.

Fahigkeit zum Planen
und Durchfthren von
Teilschritten

12.

Fahigkeit zum
Ubergeben des Projekt-
ergebnisses an den
Auftraggeber

13.

Fahigkeit zum
Sichern der
Projekterfahrungen
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A.9

Qualifikationsraster PRINCE2

EQR

Kenntnisse

Fertigkeiten

Kompetenz

Im EQR werden Kenntnisse
als Theorie- und/oder
Faktenwissen beschrieben.

Im EQR werden Fertigkeiten
als kognitive Fertigkeiten
(Einsatz logischen, intuitiven
und kreativen Denkens) und
praktische Fertigkeiten
(Geschicklichkeit und
Verwendung von Methoden,
Materialien, Werkzeugen und
Instrumenten) beschrieben.

Im EQR wird Kompetenz
im Sinne der Ubernahme
von Verantwortung und
Selbststandigkeit
beschrieben.

Grundlagen PRINCE2 /
Projektmanagement

Die Fertigkeiten finden sich
in verschiedenen Rollen von
PRINCE2 wieder

1. Project Manager
2. Team Manager
3. Senior User

4. Senior Supplier
5. Project Support

Ability to use a defined
structure for delegation,
authority and communication

Ability to establish good
communication channels
between the project
management team and the
rest of the organization

Project Manager:
Plan and monitor the project

Ability to use a defined
structure for delegation,
authority and communication

Project Manager:

Be responsible for project
administration

Prozess: SU
Teilprozesse: SU4

Project Manager:

Prepare and report to the
project board through
highlight reports and end
stage reports

Prozess: SU
Teilprozesse: SU4, SU5

Project Manager:

Direct and motivate the
project team

Teilprozess: SU5

Project Manager:

Take responsibility for overall
progress and use of
resources and initiate
corrective action where
necessary

Teilprozess: CS4
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Teilprozesse: IP1, IP2, IP5,
DP5, SB2, SB3

Project Manager:

.prepare project and if
necessary ...“

Teilprozess: CS6, CS8

Team Manager:

Direct, plan and monitor the
teams work

Prozess: CS

Teilprozess: PL6, SB4, SU4,
DP1, IP3, DP2

Executive:

Monitoring Project finance on
behalf of the customer

Monitor any supplier and
contractor payments

Prozess: PL, CS

Project Manager:

Prepare the lessons learned
report

Prepare any follow-on action
recommendations required

Teilprozesse: SU1, SU2,
SU3, CS6, CS8

Executive:

Monitoring the business risks

Teilprozesse: DP1, DP2, DP3

Project Manager:

Agree any delegation and
use of project assurance
roles

Prozess: CS

Project Manager:

Prepare and report to the
project board through high-
light reports and end stage
reports

Prozess: MP

Project Manager:

Direct and motivate the
project team

Prozess: CP

Team Manager:
Manage the team

Ability to keep meetings
within the management and
stakeholders to a minimum
but at the vital points of the
project

Project Manager:

Direct and motivate the
project team

Ability to involve the manage-
ment and the stakeholders at
the right time during the
project for decisions
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Ability to use a defined
structure for delegation,
authority and communication

Ability to establish good
communication channels
between the project
management team and the
rest of the organization

Ability to use a defined
structure for delegation,
authority and communication
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A.10

Vergleichsraster IT Project Coordinator - PRINCE2

IT Project Coordinator PRINCE2
Kenntnisse

Methoden und Werkzeuge Werden erwartet, wenn der

der Softwareentwicklung Kandidat ein Projekt im Software-
entwicklungs-Umfeld durchfiihrt

Engineering-Prozesse Werden erwartet, wenn der
Kandidat ein Projekt im Software-
entwicklungs-Umfeld durchfihrt

Entwicklungsstandards Werden erwartet, wenn der

(Leistungsfahigkeit, Sicherheit, Kandidat ein Projekt im Software-

Verfligbarkeit, Innovation) entwicklungs-Umfeld durchfihrt

Qualitatsstandards Voraussetzung fiir Pozesse: IP1,
PL2, SB1

Haftung Wird vorausgesetzt
(,external to the project)

Marktuberblick Voraussetzung fir Prozess: IP

Unternehmensorganisation Voraussetzung fir Prozess: PL

Unternehmensziele und Voraussetzung fur Prozess: PL

Kundeninteressen

Innovationspotenziale Werden generell erwartet

Dokumentationsstandards Zu erzeugende Dokumente sind
streng vorgeschrieben (z. B. Risk
Log, Quality Log, Lessons learned,
Project brief, ...)

Fertigkeiten

Die Fertigkeiten finden sich
in verschiedenen Rollen von
PRINCE2 wieder

¢ Project Manager
o Team Manager

e Senior User

e Senior Supplier

o Project Support

Projektspezifikation, -Uberwachung

Project Manager:
Plan and monitor the project
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Projektplanung und -management

Project Manager:

Be responsible for project
administration

Kommunikation und Prasentation

Project Manager:

Prepare and report to the project
board through highlight reports and
end stage reports

Konflikterkennung, Konfliktlésung

Project Manager:

Direct and motivate the project team

Problemanalyse und Problemlésung

Project Manager:

Take responsibility for overall
progress and use of resources and
initiate corrective action where
necessary

Fremdsprachliche Kommunikation
(engl.)

Projektorganisation,
Projektkooperation

Project Manager:
.prepare project and if necessary

i

Zeitmanagement, Aufgabenplanung
und Aufgabenpriorisierung

Team Manager:

Direct, plan and monitor the teams
work

Wirtschaftliches Handeln

Executive:

Monitoring Project finance on behalf
of the customer

Monitor any supplier and contractor
payments

Selbstlernen, Lernorganisation,
Datenschutz, Datensicherheit,

Dokumentation, Qualitatssicherung

Project Manager:
Prepare the lessons learned report

Prepare any follow-on action
recommendations required

Risikomanagement

Executive:
Monitoring the business risks

Personalbeschaffung

Project Manager:

Agree any delegation and use of
project assurance roles

Moderation

Project Manager:

Prepare and report to the project
board through highlight reports and
end stage reports
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Konfliktbewaltigung

Project Manager:
Direct and motivate the project team

Teambildung, -moderation

Team Manager:
Manage the team

Konflikt- und Krisenmanagement

Project Manager:
Direct and motivate the project team

Kompetenzen

Kommunikation

Ability to use a defined structure for
delegation, authority and
communication

Ability to establish good
communication channels between
the project management team and
the rest of the organization

Konfliktlésung

Projektkooperation

Ability to use a defined structure
for delegation, authority and
communication

Fahigkeit zum Entwickeln eines
Grobkonzepts

Prozess: SU
Teilprozesse: SU4

Fahigkeit zum Durchfuhren einer
Vorstudie

Prozess: SU
Teilprozesse: SU4, SU5

Fahigkeit zum Spezifizieren des
Projektauftrags

Teilprozess: SU5

Fahigkeit zum Kontakt halten zum
Auftraggeber

Teilprozess: CS4

Féahigkeit zum Fuhren einer
Projektakte

Teilprozesse: IP1, IP2, IP5, DP5,
SB2, SB3

Fahigkeit zum Entwickeln von
Strategien des Projektmarketings

Teilprozess: CS6, CS8

Fahigkeit zum Minimieren von
Projektrisiken

Prozess: CS

Teilprozess: PL6, SB4, SU4, DP1,
IP3, DP2

Fahigkeit zum Organisieren der
Entwicklungsprozesse

Prozess: PL, CS

Fahigkeit zum Organisieren der
Informationsprozesse

Teilprozesse: SU1, SU2, SU3, CS6,
CS8

Fahigkeit zum Organisieren des
Projektstarts (,Kick-Off“)

Teilprozesse: DP1, DP2, DP3
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Fahigkeit zum Planen und
Durchfihren von Teilschritten

Prozess: CS

Fahigkeit zum Ubergeben des
Projektergebnisses an den
Auftraggeber

Prozess: MP

Fahigkeit zum Sichern der
Projekterfahrungen

Prozess: CP

Moderation

Ability to keep meetings within the
management and stakeholders to a
minimum but at the vital points of
the project

Konfliktbewaltigung

Ability to involve the management
and the stakeholders at the right
time during the project for decisions

Teambildung, -moderation

Teamleitung

Konflikt- und Krisenmanagement
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A.11

Qualifikationsraster IT Service Advisor

EQR

Kenntnisse

Fertigkeiten

Kompetenz

Im EQR werden Kenntnisse
als Theorie- und/oder
Faktenwissen beschrieben.

Im EQR werden Fertigkeiten
als kognitive Fertigkeiten
(Einsatz logischen, intuitiven
und kreativen Denkens) und
praktische Fertigkeiten
(Geschicklichkeit und
Verwendung von Methoden,
Materialien, Werkzeugen und
Instrumenten) beschrieben.

Im EQR wird Kompetenz im
Sinne der Ubernahme von
Verantwortung und
Selbststandigkeit
beschrieben.

Netzwerke, Betriebssysteme,
Datenbanken

Vernetztes Denken

Kommunikation

Systemkomponenten Kundengerechte Beratung Konfliktlésung
Anwendungen Wirtschaftlichkeitsanalysen Projektkooperation
Netzwerk-, Nutzerorientierte Problem- Moderation

Systemanalysewerkzeuge

analyse und Probleml&sung

Programmier- und
Skriptsprachen

Kommunikation und
Prasentation

Konfliktbewaltigung

Protokolle

Konflikterkennung,
Konfliktlésung

Kundengerechte Beratung

Schnittstellen

Problemanalyse und
Problemiésung

Serviceorientierung

Markttberblick

Fremdsprachliche
Kommunikation (engl.)

Referenzprozess Service

Unternehmensorganisation

Projektorganisation,
Projektkooperation

1. Fahigkeit zum
Uberwachen des
Systems

Unternehmensziele und
Kundeninteressen

Zeitmanagement,
Aufgabenplanung und
Aufgabenpriorisierung

2. Fé&higkeit zum Abkléren
der Kundenreklamation

Innovationspotenziale

Wirtschaftliches Handeln

3. Fahigkeit zum Einschat-
zen der Problemsituation

Dokumentationsstandards

Selbstlernen, Lern-
organisation, Datenschutz,
Datensicherheit,
Dokumentation,
Qualitatssicherung

4. Fahigkeit zum
Verhindern von Schaden
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Serviceorientierung

Fahigkeit zum Planen
des weiteren Vorgehens

Mediengestiitzte Sach- und
Ergebnisprasentation

Fahigkeit zum
Analysieren des
aufgetretenen Problems

Systemanpassung

Fahigkeit zum
Realisieren einer
funktionalen Alternative

Moderation

Fahigkeit zum
Beseitigen des Problems

Konfliktbewaltigung

Fahigkeit zum Infor-
mieren des Vertriebs

10.

Fahigkeit zum
Ubergeben des Systems
an Kunden

Referenzprozess
Organisation

1.

Fahigkeit zum
Sicherstellen der Service-
Leistungen

Fahigkeit zum
Sicherstellen der
Support-Effizienz

Fahigkeit zum
Dokumentieren des
Fehler-Handling

Fahigkeit zum
Dokumentieren von
Aufwanden und
Leistungen
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A.12 Qualifikationsraster IPSR

EQR

Kenntnisse

Fertigkeiten

Kompetenz

Im EQR werden Kenntnisse
als Theorie- und/oder
Faktenwissen beschrieben.

Im EQR werden Fertigkeiten
als kognitive Fertigkeiten
(Einsatz logischen, intuitiven
und kreativen Denkens) und
praktische Fertigkeiten
(Geschicklichkeit und
Verwendung von Methoden,
Materialien, Werkzeugen und
Instrumenten) beschrieben.

Im EQR wird Kompetenz im
Sinne der Ubernahme von
Verantwortung und
Selbststéndigkeit
beschrieben.

ITIL Foundation
Zertifizierung: Grundlagen
ITIL

PM: Entwicklung und Pflege
von Problembehandlung und
Fehlerbehandlung

IM: Entwicklung und Pflege
des Incident-Management-
Systems

SD: Aufrechterhaltung
des SPOC

SD: Monitoring und
Uberwachung

ITIL Foundation
Zertifizierung: Grundlagen
ITIL

SD: Monitoring und
Uberwachung der
IT-Infrastruktur

PM: Entwicklung und
Verbesserung von
Problembehandlungs- und
Fehlerbehandlungs-
Systemen

IM:
Verbesserungsvorschlage

PM:Analyse und Auswertung
der Effektivitdt des proaktiven
Problem-Managements

SD: Bereitstellung von
Informationen

IT-Kenntnisse werden nicht
explizit vorausgesetzt aber
auch nicht vermittelt

Fachliteratur: ITIL ist ein
englisches Modell

SD: Dokumentation
der Stérungserfassung
im Ticket-System

PM: Beschaffung der
erforderlichen Ressourcen

IM: Kontrolle der Tatigkeiten
der einzelnen Support-
Gruppen

PM: Beschaffung der
erforderlichen Ressourcen

PM: Beschaffung der
erforderlichen Ressourcen

IM: Kontrolle der Téatigkeiten
der einzelnen Support-
Gruppen

PM: Proactive Problem
Management
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PM: Beschaffung der
erforderlichen Ressourcen

PM: Problem Control

PM: Bereitstellung von
Managementinformationen,
IM/PM: Beurteilung von
Effizienz und Effektivitat von
Problem- und
Fehlerbehandlung,

PM: Durchfiihrung und Be-
gleitung von Problem-Reviews

PM: Known Error Control

PM: Dokumentation in der
Known Error Database

PM: Dokumentation in der
CMDB

IM: Stérung annehmen und
erfassen

IM: Stérung abschliel3en

IM: Klassifizieren und
1. Unterstitzung

IM: Prifung des Stérmusters

IM: Analyse und Diagnose

IM: Beheben und
Wiederherstellen

IM: Stérung abschlielRen

IM: Kontrolle der Tatigkeiten
der einzelnen Support-
Gruppen

Management der ITIL-
Funktion Service Desk und
der ITIL-Prozesse

Incident und Problem-
Management

Organisation der Funktion
Service Desk und der
ITIL-Prozesse

Incident und Problem-
Management

Optimierung der ITIL-
Funktion Service Desk und
der ITIL-Prozesse

Incident und Problem-
Management
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A.13 Vergleichsraster IT Service Advisor — ITIL (Foundation / IPSR)

. . ITIL: IPSR (Support u. Restore)
IT-Service Advisor Process Owner (IM u./o. PM)
Kenntnisse
Netzwerke, Betriebssysteme, Voraussetzung gemal ITIL
Datenbanken Foundation Zertifizierung
Systemkomponenten Voraussetzung gemaf ITIL
Foundation Zertifizierung
Anwendungen Voraussetzung gemaf ITIL
Foundation Zertifizierung
Netzwerk-, Systemanalysewerkzeuge | SD: Monitoring und Uberwachung
Programmier- und Skriptsprachen Voraussetzung gemal ITIL
Foundation Zertifizierung
Protokolle Voraussetzung gemal ITIL
Foundation Zertifizierung
Schnittstellen Voraussetzung gemal ITIL
Foundation Zertifizierung
Markttiberblick Inhalt der ITIL Foundation
Zertifizierung
Unternehmensorganisation Inhalt der ITIL Foundation
Zertifizierung
Unternehmensziele und Inhalt der ITIL Foundation
Kundeninteressen Zertifizierung
Innovationspotenziale PM: Entwicklung und Verbesserung
von Problembehandlungs- und
Fehlerbehandlungs-Systemen
IM: Verbesserungsvorschlage
Dokumentationsstandards Inhalt der ITIL Foundation
Zertifizierung
Fertigkeiten
Vernetztes Denken Voraussetzung fiir den
Zertifizierungslevel ,Practitioner”
Kundengerechte Beratung -
Wirtschaftlichkeitsanalysen -
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Nutzerorientierte Problemanalyse und
Problemlésung

PM: Entwicklung und Pflege von
Problembehandlung und
Fehlerbehandlung

IM: Entwicklung und Pflege des
Incident-Management-Systems

Kommunikation und Prasentation

Konflikterkennung, Konfliktlésung

Inhalt der ITIL Foundation
Zertifizierung (Funktionale und
hierarchische Eskalation)

Problemanalyse und Problemlésung

PM:Analyse und Auswertung der
Effektivitat des proaktiven Problem-
Managements

Fremdsprachliche Kommunikation
(engl.)

ITIL ist ein englisches Modell

Projektorganisation,
Projektkooperation

PM: Beschaffung der erforderlichen
Ressourcen

IM: Kontrolle der Tatigkeiten der
einzelnen Support-Gruppen

Zeitmanagement, Aufgabenplanung
und Aufgabenpriorisierung

PM: Beschaffung der erforderlichen
Ressourcen

IM: Kontrolle der Tatigkeiten der
einzelnen Support-Gruppen

Wirtschaftliches Handeln

PM: Beschaffung der erforderlichen
Ressourcen

Selbstlernen, Lernorganisation,
Datenschutz, Datensicherheit,

Dokumentation, Qualitdtssicherung

PM: Bereitstellung von
Managementinformationen, IM/PM:
Beurteilung von Effizienz und
Effektivitat von Problem- und
Fehlerbehandlung,

PM: Durchfiihrung und Begleitung
von Problem-Reviews

Serviceorientierung

Inhalt der ITIL Foundation
Zertifizierung

Mediengestiitzte Sach- und
Ergebnisprasentation

Systemanpassung

Moderation

Konfliktbewaltigung

Inhalt der ITIL Foundation
Zertifizierung (Funktionale und
hierarchische Eskalation)
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Kompetenzen

Kommunikation

SD: Aufrechterhaltung des SPOC

Konfliktldsung

Inhalt der ITIL Foundation
Zertifizierung (Funktionale und
hierarchische Eskalation)

Projektkooperation PM: Beschaffung der erforderlichen
Ressourcen
IM: Kontrolle der Tatigkeiten der
einzelnen Support-Gruppen
Moderation -

Konfliktbewaltigung

Inhalt der ITIL Foundation
Zertifizierung (Funktionale und
hierarchische Eskalation)

Kundengerechte Beratung

Serviceorientierung

Inhalt der ITIL Foundation
Zertifizierung

Service

Fahigkeit zum Uberwachen des
Systems

SD: Monitoring und Uberwachung
der IT-Infrastruktur

Fahigkeit zum Abklaren der
Kundenreklamation

IM: Stérung annehmen und
erfassen

IM: Stérung abschliel3en

Fahigkeit zum Einschétzen der
Problemsituation

IM: Klassifizieren und 1.
Unterstitzung

Fahigkeit zum Verhindern von
Schéaden

PM: Proactive Problem Mgmt.

Fahigkeit zum Planen des weiteren
Vorgehens

IM: Prifung des Stérmusters

PM: Problem Control

Fahigkeit zum Analysieren des
aufgetretenen Problems

IM: Analyse und Diagnose

PM: Known Error Control

Fahigkeit zum Realisieren einer
funktionalen Alternative

PM: Known Error Control

Fahigkeit zum Beseitigen des
Problems

IM: Beheben und Wiederherstellen
PM: Known Error Control

Fahigkeit zum Informieren des
Vertriebs

SD: Bereitstellung von
Informationen
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Fahigkeit zum Ubergeben des
Systems an Kunden

IM: Stérung abschlielen

Organisation

Fahigkeit zum Sicherstellen der
Service-Leistungen

Management der ITIL-Funktion
Service Desk und der ITIL-Prozesse

Incident und Problem-Management

Organisation der Funktion Service
Desk und der ITIL-Prozesse

Incident und Problem-Management

Fahigkeit zum Sicherstellen der
Support-Effizienz

Optimierung der ITIL-Funktion
Service Desk und der ITIL-Prozesse

Incident und Problem-Management

Fahigkeit zum Dokumentieren des
Fehler-Handling

SD: Dokumentation der
Stérungserfassung im Ticket-
System

PM: Dokumentation in der Known
Error Database

PM: Dokumentation in der CMDB

Fahigkeit zum Dokumentieren von
Aufwénden und Leistungen

Fertigkeit aus der ITIL Foundation
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A.14 Qualifikationsraster Software Developer

EQR

Kenntnisse

Fertigkeiten

Kompetenz

Im EQR werden Kenntnisse
als Theorie- und/oder
Faktenwissen beschrieben.

Im EQR werden Fertigkeiten
als kognitive Fertigkeiten
(Einsatz logischen, intuitiven
und kreativen Denkens) und
praktische Fertigkeiten
(Geschicklichkeit und
Verwendung von Methoden,
Materialien, Werkzeugen und
Instrumenten) beschrieben.

Im EQR wird Kompetenz im
Sinne der Ubernahme von
Verantwortung und
Selbststandigkeit
beschrieben.

Engineering-Prozesse

Methoden und Werkzeuge
der Softwareentwicklung

Kommunikation

Entwicklungsstandards (Leis-
tungsfahigkeit, Sicherheit,
Verflgbarkeit, Innovation),

Systemanalyse

Konfliktlésung

Qualitatsstandards

Kommunikation und
Prasentation

Projektkooperation

Datenbanken, Netzwerke

Konflikterkennung,
Konfliktlésung

Fahigkeit zum Unterstitzen
von Systemanalyse und -
design; Entwicklung von
Prototypen

Moduldesign, Designmuster

Problemanalyse und
Problemiésung

Fahigkeit zum Uberprifen
der Anforderungsmodelle und
Systemdesign-Dokumente

Programmier- und
Darstellungssprachen

Fremdsprachliche
Kommunikation (engl.)

Fahigkeit zum Mitwirken bei
der Festlegung des
Entwicklungsrahmens

Programmbibliotheken

Projektorganisation,
Projektkooperation

Fahigkeit zum Verfeinern der
Systementwiirfe

Algorithmen und
Datenstrukturen

Zeitmanagement,
Aufgabenplanung und
Aufgabenpriorisierung

Fahigkeit zum Abstimmen
der internen Schnittstellen
und Datenformate

Schnittstellen

Wirtschaftliches Handeln

Fahigkeit zum Ableiten von
Testszenarien und Testdaten

Unternehmensorganisation

Selbstlernen, Lern-
organisation, Datenschutz,
Datensicherheit,
Dokumentation,
Qualitatssicherung

Fahigkeit zum
Implementieren von
Testprogrammen
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Unternehmensziele und
Kundeninteressen

Engineering-Prozesse

Fahigkeit zum
Implementieren der
Nutzerschnittstelle

Innovationspotenziale

Fahigkeit zum Spezifizieren
und Kapseln der
Datenbankzugriffe

Dokumentationsstandards

Fahigkeit zum Spezifizieren
und Kapseln von entfernten
Aufrufen

Datenmodelle, -formate, -
typen.

Fahigkeit zum Kapseln von
Fremdsystemen

Fahigkeit zum
Implementieren der
Systemfunktionalitat

Fahigkeit zum Durchfiihren
von Unit-Tests

Fahigkeit zum Erstellen und
Anbinden der Online-Hilfe

Fahigkeit zum
Implementieren von
Werkzeugen zur Installation
und Konfiguration

Fahigkeit zum Mitarbeiten bei
Nutzerschulungen

Fahigkeit zum Unterstitzen
von Systemintegration und -
test
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A.15 Qualifikationsraster SCJP/SCJD

EQR

Kenntnisse

Fertigkeiten

Kompetenz

Im EQR werden Kenntnisse
als Theorie- und/oder
Faktenwissen beschrieben.

Im EQR werden Fertigkeiten
als kognitive Fertigkeiten
(Einsatz logischen, intuitiven
und kreativen Denkens) und
praktische Fertigkeiten
(Geschicklichkeit und
Verwendung von Methoden,
Materialien, Werkzeugen und
Instrumenten) beschrieben.

Im EQR wird Kompetenz im
Sinne der Ubernahme von
Verantwortung und
Selbststandigkeit
beschrieben.

SCJP: Grundlagen SUN Java

SCJP: IDE (Eclipse, Net
Beans)

SCJD: im Rahmen der
Entwickleraufgabe

SCJP: Grundlagen
Netzwerke, SQL-Server 2000
und Transact-SQL

SCJD: UML, IDE (Eclipse,
Net Beans)

SCJD: im Rahmen der
Entwickleraufgabe

SCJP: O0O-Konzepte

(Kohesive Klassen,
Kapselung, Koppelung)

SCJD: JDBC, CORBA, SQL,
im Rahmen der
Entwickleraufgabe

SCJP: APl-Inhalte,
Collections, Concurrency
(Threads, Regulare
Ausdriicke)

SCJD: Remote Method
Invocation (RMI), im Rahmen
der Entwickleraufgabe

SCJP: Ablaufsteuerung
Deklarationen, Initialisierung
und Scoping (Klassen)

SCJD: Javadoc, im Rahmen
der Entwickleraufgabe

SCJP: Deklarationen,
Initialisierung und Scoping,
Collections

SCJP: Java-GUI

SCJD: Datenbanken,
Netzwerke, im Rahmen der
Entwickleraufgabe
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A.16 Vergleichsraster Software Developer — SCJP/SCJD

Software Developer

Sun Certified Programmer fiir
die Java 2 Plattform (SCJP)

Sun Certified Developer for Java
2 Platform (SCJD)

Kenntnisse

Engineering-Prozesse

SCJD: bedingt im Rahmen der
Entwickleraufgabe

Entwicklungsstandards
(Leistungsfahigkeit, Sicherheit,
Verfligbarkeit, Innovation)

Qualitatsstandards

Datenbanken, Netzwerke

SCJP: Grundlagen

(Netzwerk-Grundlagen, SQL-
Server 2000 und Transact-SQL
werden vorausgesetzt)

SCJD: Datenbanken, Netzwerke,
im Rahmen der Entwickleraufgabe

Moduldesign, Designmuster

SCJP: OO-Konzepte

(Kohesive Klassen, Kapselung,
Koppelung)

Programmier- und
Darstellungssprachen

SCJP: Grundlagen (SUN Java)

Programmbibliotheken

SCJP: API-Inhalte, Collections,
Concurrency (Threads, Regulare
Ausdriicke)

Algorithmen und Datenstrukturen

SCJP: Ablaufsteuerung
Deklarationen, Initialisierung und
Scoping (Klassen)

Schnittstellen

SCJP: Deklarationen, Initialisierung
und Scoping, Collections,
Grundlagen

SCJP: Java-GUI

Unternehmensorganisation

Unternehmensziele und
Kundeninteressen

Innovationspotenziale
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Dokumentationsstandards

Datenmodelle, -formate, -typen

SCJP: Deklarationen, Initialisierung
und Scoping, Collections,
Grundlagen (Primitive, Arrays,
Enums)

Fertigkeiten

Methoden und Werkzeuge der SCJP: IDE (Eclipse, Net Beans)

Softwareentwicklung SCJD: UML, IDE (Eclipse, Net
Beans)

Systemanalyse SCJD: bedingt im Rahmen der
Entwickleraufgabe

Kommunikation und Prasentation -

Konflikterkennung, Konfliktlésung -

Problemanalyse und Problemlésung | -

Fremdsprachliche Kommunikation Erforderlich, sonst kann Prifung

(engl.) nicht bestanden werden

Projektorganisation, SCJD: bedingt im Rahmen der

Projektkooperation Entwickleraufgabe

Zeitmanagement, Aufgabenplanung | SCJD: bedingt im Rahmen der

und Aufgabenpriorisierung Entwickleraufgabe

Wirtschaftliches Handeln -

Selbstlernen, Lernorganisation, Teilweise im Rahmen der

Datenschutz, Datensicherheit, Prifungsvorbereitung

Dokumentation, Qualitatssicherung

Engineering-Prozesse SCJD: bedingt im Rahmen der
Entwickleraufgabe

Kompetenzen

Kommunikation

Konfliktlésung

Projektkooperation

1. Fahigkeit zum Unterstutzen
von Systemanalyse
und -design; Entwicklung von
Prototypen

SCJD: im Rahmen der
Entwickleraufgabe
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Fahigkeit zum Uberprifen der
Anforderungsmodelle und
Systemdesign-Dokumente

SCJD: im Rahmen der
Entwickleraufgabe

Féahigkeit zum Mitwirken bei der
Festlegung des
Entwicklungsrahmens

Ist vorgegeben

Fahigkeit zum Verfeinern der
Systementwiirfe

Fahigkeit zum Abstimmen der
internen Schnittstellen und
Datenformate

Fahigkeit zum Ableiten von
Testszenarien und Testdaten

Fahigkeit zum Implementieren
von Testprogrammen

Fahigkeit zum Implementieren
der Nutzerschnittstelle

SCJD: im Rahmen der
Entwickleraufgabe

Fahigkeit zum Spezifizieren und
Kapseln der Datenbankzugriffe

SCJD: JDBC, CORBA, SQL, im
Rahmen der Entwickleraufgabe

10.

Fahigkeit zum Spezifizieren und
Kapseln von entfernten Aufrufen

SCJD: Remote Method Invocation
(RMI), im Rahmen der
Entwickleraufgabe

11.

Fahigkeit zum Kapseln von
Fremdsystemen

12.

Féhigkeit zum Implementieren
der Systemfunktionalitat

SCJD: im Rahmen der
Entwickleraufgabe

13.

Fahigkeit zum Durchfiihren von
Unit-Tests

14.

Fahigkeit zum Erstellen und
Anbinden der Online-Hilfe

SCJD: Javadoc, im Rahmen der
Entwickleraufgabe

15.

Fahigkeit zum Implementieren
von Werkzeugen zur Installation
und Konfiguration

16.

Fahigkeit zum Mitarbeiten bei
Nutzerschulungen

17.

Fahigkeit zum Unterstiitzen von
Systemintegration und -test
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A.17 Qualifikationsraster IT Trainer

EQR

Kenntnisse

Fertigkeiten

Kompetenz

Im EQR werden Kenntnisse
als Theorie- und/oder
Faktenwissen beschrieben.

Im EQR werden Fertigkeiten
als kognitive Fertigkeiten
(Einsatz logischen, intuitiven
und kreativen Denkens) und
praktische Fertigkeiten
(Geschicklichkeit und
Verwendung von Methoden,
Materialien, Werkzeugen und
Instrumenten) beschrieben.

Im EQR wird Kompetenz im
Sinne der Ubernahme von
Verantwortung und
Selbststandigkeit
beschrieben.

Komp.

Grundlegendes Fach- und
Praxiswissen aus den fir die
Qualifizierung relevanten
Profilen

Vernetztes Denken

Kommunikation

Kenntnisse von
Personalentwicklungskonzept
en

Arbeits-/Bedarfsanalysen

Konfliktlésung

Marktuberblick Nutzerorientierte Projektkooperation
Problemanalyse und
Problemlésung

Unternehmensorganisation Moderation Moderation

Unternehmensziele und
Kundeninteressen

Kommunikation und
Prasentation

Konfliktbewaltigung

Innovationspotenziale

Konflikterkennung,
Konfliktlésung

Gruppenbildung,
-fihrung

Dokumentationsstandards

Problemanalyse und
Problemlésung

Serviceorientierung

Fremdsprachliche
Kommunikation (engl.)

Kundengerechte Beratung

Projektorganisation,
Projektkooperation

Erstellung von
Qualifizierungskonzepten

Zeitmanagement,
Aufgabenplanung und
Aufgabenpriorisierung

1) Fahigkeit zum
Analysieren des
(Kunden)Bedarfs

125



Wirtschaftliches Handeln

2) Fahigkeit zum Gestalten/
Konzipieren der
Qualifizierung/
Qualifizierungseinheiten

Selbstlernen,
Lernorganisation,
Datenschutz,
Datensicherheit,

Dokumentation,
Qualitatssicherung

3) Fahigkeit zum
Abstimmen der
Vorschlage mit
Auftraggeber

Serviceorientierung

4) Fahigkeit zum
Vorbereiten der
Qualifizierungseinheiten

Kundengerechte Beratung

5) Fahigkeit zum Auswahlen
von qualifizierungs-
begleitenden Materialien

Mediengestiitzte Sach- und
Ergebnisprasentation

6) Fahigkeit zum
Organisieren der
Qualifizierungseinheiten

Gesprachsfiihrung, Rhetorik

7) Fahigkeit zum
Durchfiihren der
Qualifizierungseinheit

Visualisierungsmethoden

8) Fahigkeit zum Beobach-
ten und Reflektieren der
Qualifizierungseinheit

Lernpsychologie

9) Fahigkeit zum
Vorbereiten der Teil-
nehmer/-innen auf
Situationen des
Kompetenznachweises

Methodik 10) Fahigkeit zum
Nachbereiten der
Qualifizierungseinheit

Berufs- und

Medienpédagogik

(Medien-)Didaktik
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A.18 AQualifikationsraster MCT

EQR

Kenntnisse

Fertigkeiten

Kompetenz

Im EQR werden Kenntnisse
als Theorie- und/oder
Faktenwissen beschrieben.

Im EQR werden Fertigkeiten
als kognitive Fertigkeiten
(Einsatz logischen, intuitiven
und kreativen Denkens) und
praktische Fertigkeiten
(Geschicklichkeit und
Verwendung von Methoden,
Materialien, Werkzeugen und
Instrumenten) beschrieben.

Im EQR wird Kompetenz
im Sinne der Ubernahme
von Verantwortung und
Selbststéndigkeit
beschrieben.

Komp.

(mindestens eine) technische
Kompetenz durch Erlangung
eines MCP-Zertifikats

Anforderungsanalyse

Non-verbale Kommunikation
Kontaktaufbau
Gespréchsfiihrung

Motivation und Demotivation
im Seminar

(praktische Ubungen)

Wissen Uber und Anwendung
von neuesten Technologien,
Medien, Softwareprodukten
und Vermittlungsmethoden

Individuelles Eingehen auf
die Kundenanforderung

Unterschiedliche Ausgangs-
lagen der Teilnehmer

Konfliktldsung (Rollenspiele)

Metrix that Matters

Moderation von
Arbeitsgruppen (praktische
Ubungen)

Anfangsmoderation

(mit Videotubungen)
Moderation von Arbeitsgrup-
pen (praktische Ubungen)

Kommunikation und
Prasentation (praktische
Ubungen)

Konfliktbewaltigung
(Rollenspiele)

Seminardramaturgie
Schwierige Situationen in
Seminaren

Harvard-Konzept der
Konfliktlésung
Niederlagelose Konfliktlésung
(Rollenspiele)

Gruppenverhalten in
Seminaren

Moderation von
Arbeitsgruppen (praktische
Ubungen)

Problemanalyse und
Problemlésung bezogen auf
Curriculum (Lehrinhalte und
Vorgehen) und Teilnehmer

Anforderungsanalyse
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Unterrichtsplanung

Fahigkeit zum
Unterrichtsaufbau

Selbstlernen, Lernorganisa-
tion, Datenschutz, Daten-
sicherheit,

Dokumentation (Unterlagen-
einsatz, Metrix that matters),
Qualitatssicherung
(Lernzielerreichung)

Fahigkeit zur
Unterrichtsvorbereitung

Serviceorientierung
Trainerleitbild

Fahigkeit zum Auswéhlen der
Unterrichtsmaterialien

Kundengerechte Beratung:

Grundlagen der
Kommunikation

Non-verbale Kommunikation
Kontaktaufbau
Gesprachsfiihrung

Fahigkeit zur
Unterrichtsvorbereitung

Gestaltung und
Einsatzmdglichkeiten von
Unterrichtsmedien und
Medienmethodik

(Flip-Chart, Whiteboard,
Pin-Wand, Powerpoint,
Handouts, Video,
e-learning)

Fahigkeit zur
Unterrichtsdurchfiihrung

Rhetorik (mit Videolubungen)

Gespréachstechniken
(praktische Ubungen)

Fahigkeit zum Beobachten
und Reflektieren der
Qualifizierungseinheit

Mindmapping, Beamer,
Flipchart u. a.

Fahigkeit zur
Examensvorbereitung

Erwachsenenlernen

Moderne
Vermittlungsmethoden (z. B.
effektive Nutzung von
modernen Medien, korrektes
Verhalten in der Klasse)

(praktische Ubungen)

Feedback der Teilnehmer
(Standard-Feedbackbogen,
individuelles Einholen von
Teilnehmerfeedbacks in
einem Zeitraum nach der
Veranstaltung)

Nutzung moderner Medien,
sowohl als Prasentations-
medien als auch in
praktischen Ubungen
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A.19 Vergleichsraster IT Trainer - MCT

IT Trainer Microsoft Certified Trainer (MCT)
Kenntnisse
Grundlegendes Fach- und (mindestens eine) technische
Praxiswissen aus den fir die Kompetenz durch Erlangung eines
Qualifizierung relevanten Profilen MCP-Zertikats
Kenntnisse von -
Personalentwicklungskonzepten
Markttberblick -
Unternehmensorganisation -
Unternehmensziele und -
Kundeninteressen
Innovationspotenziale Wissen Uber und Anwendung von
neuesten Technologien, Medien,
Softwareprodukten und
Vermittlungsmethoden
Dokumentationsstandards Metrix that Matters
Fertigkeiten

Vernetztes Denken

Arbeits-/Bedarfsanalysen

Anforderungsanalyse

Nutzerorientierte Problemanalyse
und Problemlésung

Individuelles Eingehen auf die
Kundenanforderung

Unterschiedliche Ausgangslagen der
Teilnehmer

Moderation

Moderation von Arbeitsgruppen
(praktische Ubungen)

Kommunikation und Préasentation

Kommunikation und Présentation
(praktische Ubungen)

Konflikterkennung, Konfliktlésung

Seminardramaturgie
Schwierige Situationen in Seminaren
Harvard-Konzept der Konfliktlésung

Niederlage-lose-Konfliktlésung
(Rollenspiele)

Problemanalyse und Problemlésung

Problemanalyse und Problemlésung
bezogen auf Curriculum (Lehrinhalte
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und Vorgehen) und Teilnehmer

Fremdsprachliche Kommunikation
(engl.)

Fachenglisch (wird vorausgesetzt)

Projektorganisation,
Projektkooperation

Zeitmanagement,
Aufgabenplanung und
Aufgabenpriorisierung

Unterrichtsplanung

Wirtschaftliches Handeln

Selbstlernen, Lernorganisation,
Datenschutz, Datensicherheit,

Dokumentation, Qualitédtssicherung

Selbstlernen, Lernorganisation,
Datenschutz, Datensicherheit,

Dokumentation (Unterlageneinsatz,
Metrix that matters),
Qualitatssicherung
(Lernzielerreichung)

Serviceorientierung

Serviceorientierung

Trainerleitbild

Kundengerechte Beratung

Kundengerechte Beratung:
Grundlagen der Kommunikation
Non-verbale Kommunikation
Kontaktaufbau

Gesprachsfiihrung

Mediengestiitzte Sach- und
Ergebnisprasentation

Gestaltung und
Einsatzmdglichkeiten von
Unterrichtsmedien und
Medienmethodik

(Flip-Chart, Whiteboard,
Pin-Wand, Powerpoint, Handouts,
Video, e-learning)

Gesprachsfiihrung, Rhetorik

Rhetorik (mit Videolubungen)

Gesprachstechniken (praktische
Ubungen)

Visualisierungsmethoden

Mindmapping, Beamer,
Flipchart u. a.

Lernpsychologie

Wird vorausgesetzt, Nachweis
muss in Form eines Abschlusses
(z. B. AEVO, CTT+0.A)

oder Teilnahme an einer
entsprechenden MalRhahme
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von Microsoft erbracht werden.

Methodik

Erwachsenenlernen

Moderne Vermittlungsmethoden (z.
B. effektive Nutzung von modernen
Medien, korrektes Verhalten in der
Klasse)

(praktische Ubungen)

Berufs- und Medienpadagogik

(Medien-)Didaktik

Nutzung moderner Medien, sowohl
als Prasentationsmedien als auch in
praktischen Ubungen

Kompetenzen

Kommunikation

Non-verbale Kommunikation
Kontaktaufbau
Gespréachsfuhrung

Motivation und Demotivation im
Seminar

(praktische Ubungen)

Konfliktlésung

Konfliktldsung (Rollenspiele)

Projektkooperation

Moderation

Anfangsmoderation (mit
Videoilibungen)

Moderation von Arbeitsgruppen
(praktische Ubungen)

Konfliktbewaltigung

Konfliktbewaltigung (Rollenspiele)

Gruppenbildung, -fuhrung

Gruppenverhalten in Seminaren

Moderation von Arbeitsgruppen
(praktische Ubungen)

Serviceorientierung

Kundengerechte Beratung

Erstellung von
Quallifizierungskonzepten

- (ist von MS standardisiert
vorgegeben)

1. Fahigkeit zum Analysieren des
(Kunden)Bedarfs

Anforderungsanalyse

2. Fahigkeit zum
Gestalten/Konzipieren der
Qualifizierung/

Fahigkeit zum Unterrichtsaufbau
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Qualifizierungseinheiten

Qualifizierungseinheit

3. Fahigkeit zum Abstimmen der -
Vorschlage mit Auftrageber

4. Fahigkeit zum Vorbereiten der Fahigkeit zur Unterrichtsvorbereitung
Qualifizierungseinheiten

5. Fahigkeit zum Auswahlen von Fahigkeit zum Auswahlen der
qualifizierungsbegleitenden Unterrichtsmaterialien
Materialien

6. Fa&higkeit zum Organisieren der Fahigkeit zur Unterrichtsvorbereitung
Qualifizierungseinheiten

7. Fa&higkeit zum Durchfiihren der Fahigkeit zur
Qualifizierungseinheit Unterrichtsdurchfihrung

8. Fahigkeit zum Beobachten und Fahigkeit zum Beobachten und
Reflektieren der Reflektieren der
Qualifizierungseinheit Qualifizierungseinheit

9. Fahigkeit zum Vorbereiten der Fahigkeit zur Examensvorbereitung
Teilnehmer/-innen auf
Situationen des
Kompetenznachweises

10. Fahigkeit zum Nachbereiten der | Feedback der Teilnehmer (Standard-

Feedbackbogen, individuelles
Einholen von Teilnehmerfeedbacks
in einem Zeitraum nach der
Veranstaltung)
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Abstract

Begleitung und Evaluation des IT-Weiterbildungssystems

Teil 1 - Kosten und Nutzen der IT-Weiterbildung
Teil 2 - IT-Industrie-Zertifikate und das Weiterbildungssystem

Die vorliegenden Studien sind Teil der vom Bundesinstitut fur Berufsbildung (BIBB) initiierten
Evaluierung des neuen IT-Weiterbildungssystems. Sie geben im ersten Teil eine Einschatzung
der Kosten-Nutzen-Relation der Ausbildung von IT-Spezialisten und IT-Professionals. Dazu
wurden zwdélf betriebliche Fallstudien durchgefiihrt. Die Ergebnisse zeigen, dass die Ent-
wicklung der Praxis der IT-Weiterbildung in Richtung des APO-Konzeptes verlauft und dass das
neue IT-Weiterbildungssystem eine konkurrenzféhige Kostenstruktur aufweist.

Im zweiten Teil der Studie wird ein Vergleich von ausgewéhlten IT-Spezialistenzertifizierungen
mit inhaltlich entsprechenden IT-Industriezertifizierungen vorgenommen. AbschlieRend werden
sinnvolle Kombinationsmdglichkeiten aus IT-Spezialistenzertifizierungen und IT-Industriezerti-
fizierungen dargestellt und Empfehlungen fur kombinierte Angebote ausgesprochen.

Flanking monitoring and evaluation of the new continuing IT vocational training system

Part 1 — Costs and benefits of continuing IT vocational training
Part 2 — IT industry certificates and the continuing vocational training system

These studies are part of an evaluation of the new continuing IT vocational training system. This
evaluation was initiated by the Federal Institute for Vocational Education and Training (BIBB). In
Part 1, they offer an assessment of the cost-benefit ratio of vocational training for IT specialists
and IT professionals. Twelve company case studies were conducted for this. The findings show
that continuing IT vocational training in actual practice is developing in the direction of the work-
process-oriented training concept and that Germany’s new continuing IT vocational system ex-
hibits a competitive cost structure.

Part 2 of the study compares selected types of IT specialist certification with IT certification that
industry conducts and is comparable in content. Lastly, this report presents practical possible
combinations of IT specialist certification and IT industrial certification and offers recommenda-
tions for combination offerings.








