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Herausforderungen der Digitalisierung an die und in der beruflichen
Weiterbildung in einer Gesellschaft langen Lebens
— Ergebnisse aus der Praxis fiir die Praxis —

Vorwort

Die berufliche Weiterbildung gewinnt — infolge der demografischen Entwicklung, der Digitalisierung
und des technologischen Wandels — immer mehr an bildungs- und gesellschaftspolitischer
Bedeutung. Sich immer rascher wandelnde Anforderungen verlangen ein standiges neues Lernen und
Zurechtfinden und somit auch eine kontinuierliche Anpassung der beruflichen Qualifikationen.!

»Vor diesem Hintergrund unterstitzt das BMBF seit 2015 mit der Forderrichtlinie "Innovative Ansatze
zukunftsorientierter beruflicher Weiterbildung" die Entwicklung von konzeptionellen Ansatzen und
Strategien fiir die Gestaltung eines zeitgemaRen beruflichen Weiterbildungssystems. Im Fokus steht
die (Neu)Ausrichtung auf eine nachhaltige, innovative und demografiesensible Weiterbildungskultur,
in der lebensbegleitendes Lernen zu einem selbstverstandlichen Bestandteil der Gestaltung
individueller Erwerbsbiographien wird.” Die Projekte des Foérderschwerpunktes ,untersuchen aus
unterschiedlichen Perspektiven die Zusammenhange zwischen aktuellen, demografischen
Entwicklungen und soziobkonomischen Veranderungen, vor allem unter dem Aspekt zunehmend
digitalisierter Arbeitsprozesse und damit einhergehender neuer Qualifikationsanforderungen.?

Die durchschnittliche Lebenserwartung hat sich in den letzten hundert Jahren verdoppelt und steigt
standig, damit auch der Anteil dlterer Menschen an der Gesamtbevolkerung. Die demografische
Entwicklung und der soziodkonomische Strukturwandel sind grundlegende Charakteristika einer
Gesellschaft des langen Lebens.?

So spiuren Unternehmen und Organisationen jetzt schon die Herausforderung, sich mit alter
werdenden Belegschaften, Fachkraftemangel und fehlenden Talenten auseinander setzen zu
missen. Sie kdnnen weniger auf bereits vorhandene formale arbeitsplatzaddaquate Qualifikationen
setzen. Es gilt die Potenziale, Kompetenzen, Kenntnisse und Erfahrungen alterer Mitarbeiter besser
zu nutzen. Verstarkt riicken auch in anderen Lebensbereichen erworbene Kompetenzen in den
Vordergrund.

Parallel dazu fuhrt die digitale Transformation als technologischer und gesellschaftlich-sozialer
Wandel zu massiven Verdanderungen der Arbeits- und Lebenswelt. Beide Phanomene - sich
verandernde Altersstrukturen und technologische Spriinge - haben gravierende Folgen fiir eine
zeitgemale Weiterbildung.

Das Projekt Digitalisierung in der beruflichen Weiterbildung in einer Gesellschaft langen Lebens —
Eine qualitative Studie zum Wandel von Weiterbildung” (DigiKo) ist eine Studie, in der die
Herausforderungen der digitalen Transformation fiir den Bereich der beruflichen Weiterbildung
untersucht werden. Dabei geht es einerseits darum, in welcher Weise Digitalisierung die berufliche
Weiterbildung selbst verdndert. Andererseits wird der beruflichen Weiterbildung eine Schliisselrolle
im gesamtgesellschaftlichen Prozess der digitalen Transformation zugeschrieben: Inwieweit wird
berufliche Weiterbildung den Digitalisierungstendenzen in Wirtschaft, Arbeit und Alltag gerecht,
beziehungsweise wie und in welcher Weise wird Digitalisierung von den Weiterbildungsakteuren
gedeutet?

! Baethge, M./ Severing, E./ WeiB, R. 2013
2 BIBB / Innovative berufliche Weiterbildung 2018

3 vgl. Sechster Bericht zur Lage der ilteren Generation in der Bundesrepublik Deutschland Altersbilder in der
Gesellschaft 2010; Tippelt 2011



Der aktuelle Forschungsstand wurde anhand einer Literatur- und Internetrecherche erhoben.
Entwicklungstendenzen in der Weiterbildungspraxis wurden in Weiterbildungseinrichtungen
unterschiedlicher Trager und lber Experteninterviews mit Akteuren aus unterschiedlichen Kontexten
wie Unternehmen, Verbande und Weiterbildung erfasst. Dabei wird eine vergleichende Ebene
einbezogen: Die Weiterbildungspraxis wird in zwei strukturell sehr unterschiedlichen Bundeslandern
untersucht. Aufgrund ihrer unterschiedlichen wirtschaftlichen und sozialen Struktur wurden hierfir
Mecklenburg-Vorpommern und Baden-Wirttemberg ausgewahlt.

Als methodischer Zugang fir die Datenerhebung und -auswertung wurde das systemische Modell des
,Konzeptionellen Arbeitsraums” genutzt.* Dieses ermoglicht, komplexe Zusammenhinge aus
unterschiedlichen Perspektiven handelnder Akteure sowie (iber mehrere Handlungsebenen (wie
Rahmenbedingungen, Kompetenzen, Strukturen und Werte) abzubilden.

Aus der Reflexion von Anspruch und Praxis wurden fiir diese Handreichung Good Practices in der
(beruflichen) Weiterbildung hausausgearbeitet sowie mogliche Entwicklungspfade fir die
(berufliche) Weiterbildung und unterschiedliche Akteure in diesem Handlungsfeld skizziert.

Einflihrung

Mit dieser Handreichung verfolgen wir das Anliegen, die Ergebnisse unserer Studie fir die
Weiterbildungspraxis aufzubereiten und darzustellen. Aus der Praxis — flr die Praxis, unter diesem
Motto wollen wir die Erkenntnisse aus den Interviews mit den Weiterbildungsbeteiligten aufbereitet
darstellen und zurtick spiegeln sowie Handlungsempfehlungen fiir die Weiterbildungspraxis ableiten.

In diese Handreichung gehen Auswertungen und Analysen zu den Herausforderungen der digitalen
Transformation fur berufliche Weiterbildung unter unterschiedlichen Aspekten aus ca. 100 digitalen
und Print-Medien ein. In den beiden Bundeslandern Baden-Wirttemberg und Mecklenburg-
Vorpommern wurden insgesamt 38 Experten-Interviews bzw. Praxisanalysen durchgefiihrt, davon je
19 in Baden-Wirttemberg und Mecklenburg-Vorpommern. Einbezogen wurden jeweils unterschied-
liche Institutionen der beruflichen Weiterbildung, aus Unternehmen sowie Vertreter von Politik und
Interessenverbanden (vgl. Tab. 1). An dieser Stelle mochten wir uns bei allen Interviewpartnern
bedanken fir ihre Bereitschaft, mit uns in den Austausch zu gehen Uber die aktuellen
Herausforderungen einer digitalen Gesellschaft langen Lebens an (berufliche) Weiterbildung. Danke
fir die investierte Zeit und insbesondere die Offenheit, mit der auch schwierige und kritische Punkte
angesprochen wurden.

Perspektive Institutionen Anzahl Interviews | Anzahl Interviews
Mecklenburg- Baden-
Vorpommern Wiirttemberg
Politik Wirtschaftsministerium 2 2
Bundesagentur flr Arbeit 1 1
Netzwerk Fortbildung - 1
Interessenverbande | IHK, HWK, VHV 3 1
Wissenschaft Uni, HS 1 2
Weiterbildungs- VHS 1 1

4 Duell, W./ Fischer, E./ Keiser, S. 2011, S. 50-61



einrichtungen Berufliche 6 8
Weiterbildungseinrichtungen

Unternehmen Industrie 3 3
Dienstleistung 1 -
Betriebsrate 1 1

Die vorliegende Handreichung ist in 8 Abschnitte gegliedert.

Im Abschnitt 1 gehen wir auf die Komplexitat der Weiterbildungslandschaft und der Digitalisierungs-
thematik ein und beschreiben mit dem Konzeptionellen Arbeitsraum ein Analyse- und Gestaltungs-
modell zur Erfassung ebendieser Komplexitat.

Der Abschnitt 2 widmet sich der Politik und ihren Institutionen als Akteure im Feld von Weiterbildung
und Digitalisierung. Hier, wie in den Abschnitten 3 bis 6 auch, schauen wir nicht primar oder gar
ausschlieBlich auf (vorhandene oder fehlende) Strukturen und Kompetenzen, sondern dariiber
hinaus auf Selbstverstandnisse und Rollenbilder, handlungsleitende Werte, konkrete Umsetzungen
und Rahmenbedingungen (siehe die Handlungsebenen des Konzeptionellen Arbeitsraumes im
Abschnitt 1). Erst durch diese ganzheitliche Betrachtung kann das Handlungsfeld vollstandig
erschlossen werden. Die Analysen der Praxisergebnisse erfolgen in Form einer vergleichenden
Beschreibung fiir beide untersuchten Bundeslander.

Im Abschnitt 3 stehen Verbande und Trager als ,Mittler” und Multiplikatoren fir Digitalisierung in
der Weiterbildung im Fokus der Betrachtung.

Der 4. Abschnitt widmet sich den Akteuren ,vor Ort“, den weiterbildenden Organisationen und
Einrichtungen. Es stehen die Bildungseinrichtungen als Organisationen im Mittelpunkt, wiederum mit
ihren Selbstverstandnissen, Werten, Strukturen und Kompetenzen, konkreten MaRnahmen und
Rahmenbedingungen.

In Abschnitt 5 werden handelnde Personen im Lehr- und Lernprozess betrachtet. Wie wandelt sich
mit der Digitalisierung das Selbstverstandnis von Lehrenden und Lernenden? Welche Kompetenzen
sind vorhanden, welche werden gebraucht? Wie kénnen sie entwickelt werden?

Abschnitt 6 widmet sich der beruflichen Weiterbildung im Betrieb. Wie agieren Unternehmen, um
ihre Belegschaften fit zu machen/zu halten fir die Industrie 4.0? Wer sind dabei die betrieblichen
Akteure und Treiber? Welche Strukturen und Prozesse gibt es?

Im abschlieRenden Abschnitt 7 fassen wir unsere Erkenntnisse in Form von Handlungsempfehlungen
fir die Gestaltung einer Weiterbildungspraxis in der und fiir die Digitalisierung zusammen.

Den Abschluss bildet im Abschnitt 8 ein Glossar zu relevanten Begrifflichkeiten zur Weiterbildung in
der Digitalisierung.



1. Weiterbildung und Digitalisierung: Beschreibung der Komplexitat

1.1 Zur Weiterbildungslandschaft in Deutschland

Das Weiterbildungsverstandnis in Deutschland basiert nach wie vor auf der Definition des Deutschen
Bildungsrats von 1970. Danach wird Weiterbildung definiert als , Fortsetzung oder Wiederaufnahme
organisierten Lernens nach Abschluss einer unterschiedlich ausgedehnten ersten Bildungsphase.
Das Ende der ersten Bildungsphase und damit der Beginn moglicher Weiterbildung ist in der Regel
durch den Eintritt in die volle Erwerbstéatigkeit gekennzeichnet. Das kurzfristige Anlernen oder

Einarbeiten am Arbeitsplatz gehort nicht in den Rahmen der Weiterbildung.

Weiterbildung wird als eigenstandige vierte Saule des Bildungssystems verstanden, auch wenn sie in
weit geringerem MaRe staatlich gestaltet und gesteuert wird als die anderen drei Siulen?. Eine
Spezifik mit groBer Tragweite besteht darin, dass Weiterbildung partizipativ gestaltet wird und auf
dem Prinzip der Freiwilligkeit basiert. Das bedeutet, die Inhalte von Weiterbildungskursen sind durch
die Trager und Weiterbildungseinrichtungen selbst und i.d.R. auch nachfrageorientiert gestaltet. Die
Teilnahme an Weiterbildung ist mit teilweiser Ausnahme der betrieblichen Weiterbildung freiwillig.
Darliber hinaus existieren nur sehr eingeschrankte Regelungen lber Abschlisse und Zertifikate von
Weiterbildung.

Die Ausgestaltung und Bedeutung der Weiterbildung ist eng verwoben mit dem Konzept des
lebenslangen Lernens, das seit den 70er Jahren international (UNESCO, OECD, EU) und national
propagiert wird. Die Aktualitat des Konzepts des Lebenslangen Lernens ergibt sich aus dem schnellen
sozialen und technologischen Wandel in den Gesellschaften und damit verbundenen neuen
Kompetenzanforderungen.

Lebenslanges Lernen als Konzept wird in Deutschland als bildungspolitisches Programm verstanden,
um eine nachhaltige Modernisierung von Weiterbildung, Lernkultur und erziehungswissen-
schaftlicher Theoriebildung bewirken zu koénnen. Zum anderen sind damit auch Lernprozesse
gemeint, die die gesamte Lebensspanne einschliefRen.

Das Organisationsgefiige der Weiterbildung wird durch die Begriffstrias , Trager — Einrichtung —
Veranstaltung” treffend beschrieben. Die Trager schaffen die formalrechtlichen, organisatorischen
und finanziellen Voraussetzungen in Form von Einrichtungen bzw. Anbietern, die dann
Veranstaltungen planen, organisieren, durchfiihren und evaluieren. Erganzt wird dieses Geflige durch
Zusammenschlisse von Einrichtungen als Verbande, Arbeitsgemeinschaften oder Arbeitskreise.

In der Weiterbildungsberichterstattung wird daher unterschieden:
e Private kommerzielle Einrichtung
e Private gemeinnitzige Einrichtung

e Betriebliche Bildungseinrichtung, wirtschaftsnahe Einrichtung (wie Kammer, Innung,
Berufsverband)

e Berufliche Schule, Fachhoch-/ Hochschule, Akademie, Sonstiges
e Einrichtung einer Kirche, Gewerkschaft, Partei, Stiftung, eines Verbandes oder Vereins

Im Vergleich mit anderen Bildungsbereichen ist demzufolge fiir die Weiterbildung eine mehrfache
Heterogenitat charakteristisch.

! Deutscher Bildungsrat (Hg.) 1970, S. 197

2 Die vier Saulen sind: 1) Elementar- und Primarbereich (Kindergarten, Vorschule, Grundschule); 2) Sekundar-
bereich ( weiterfihrende Schulen, berufliche Bildung); 3) Tertidrer Bereich (Hochschulen/ Universitdten);

4) Quartarer Bereich (Weiterbildung)



e Diese betrifft zum einen die Institutionalisierungsformen, die sich nicht nur zwischen 6&ffentlich
und privat unterscheiden, sondern in beiden Fallen eine Vielfalt von Angebotstypen umfassen.

e Zum anderen bezieht sie sich auf die inhaltlichen Ziele wie auch auf die Dauer und die Qualitat
der Angebote.

e Institutionelle Heterogenitat schliellich zielt auf die Regulierungsformen von Organisationen und
meint, dass die Weiterbildungseinrichtungen u. a. nach Tragern, politischer Steuerung,
Qualitatskontrolle, Finanzierung und interner Organisation starke Unterschiede aufweisen.

e Weiterbildung findet in unterschiedlichen Formen statt. Wir unterscheiden formale und non-
formale Weiterbildung sowie informelles Lernen. Formale Bildung findet innerhalb des (Weiter)
Bildungssystems statt und endet mit einem zertifizierten Abschluss. Non-formale Weiterbildung
erfolgt aulRerhalb des formalen Bildungssystems in Form von Seminaren Kursen als strukturierte
Aktivitdit im Rahmen einer Lehr-Lern-Beziehung. Informelles lernen umfasst samtliche
Aktivitaten, die explizit einem Lernziel dienen, aber weniger strukturiert sind. Diese
unterschiedlichen (Weiter) Bildungsformen zeichnen sich nach wie vor durch unterschiedliche
gesellschaftliche Akzeptanz und Anerkennung aus.

e Weiterbildungseinrichtungen arbeiten im Vergleich zu anderen Bildungsbereichen mit einer
deutlich anderen Mitarbeiterstruktur. Hier dominieren freiberufliche Mitarbeitende. Daraus
resultieren Konsequenzen fiir innerbetriebliche Personalentwicklung, mehr noch fir
Organisationsentwicklungsprozesse und politische Gestaltungsmoglichkeiten.

e Letztlich herrscht im Weiterbildungsbereich eine groBe Finanzierungsheterogenitit. Die
Finanzierungsmodi reichen von voll durch verschiedene Trager geforderter Uber privat
finanzierte Weiterbildung bis hin zu betrieblich finanzierter Weiterbildung incl. diverser
Mischformen.

1.2 Einfluss der Digitalisierung auf die Weiterbildung

Unsere Ergebnisse zeigen, dass das gewadhlte Thema der Studie — berufliche Weiterbildung im
Kontext von Digitalisierung und Gesellschaft langen Lebens — aktuell von zunehmender
gesellschaftspolitischer und sozialer Relevanz ist. Digitalisierung und digitale Transformation werden
in  Politik, Wirtschaft, Wissenschaft und den Medien als zukunftstragender globaler
Wettbewerbsfaktor und Entwicklungstreiber thematisiert.

Insbesondere ab etwa 2015 erschienen viele Studien zur ,Arbeit in der digitalisierten Welt“.? Das
Thema ,4.0“ als Industrie 4.0, Arbeit 4.0, Gesellschaft 4.0, Bildung 4.0, Berufsbildung 4.0,
Weiterbildung 4.0, Kompetenz 4.0, Personalentwicklung 4.0, Leadership 4.0 u.a.m. ist gegenwartig
omniprasent, wird visiondr, zunehmend aber auch anhand praktischer Gestaltungsprojekte
diskutiert. Hinter diesen Begriffen stehen sowohl sich verdndernde technische Realitdten als auch
Anforderungen an die Menschen und handelnden Akteure in unserer Gesellschaft. Folgt man
Spottl/Windelband, so kann ,Industrie 4.0 als eine Z&sur verstanden werden, bei der es vor allem
darum geht, die Digitalisierung, Vernetzung und Virtualisierung in den Unternehmen in allen
Bereichen voranzutreiben. Nicht von ungefahr tauchen neben den Begriffen Industrie 4.0, Arbeit 4.0,
Wirtschaft 4.0 oder Lernen 4.0 auf und es findet dazu eine intensive industriepolitische Diskussion

3 BMAS (2017) Werkheft 3. WeiterLernen; BMWi (2017) Die digitale Transformation im Betrieb gestalten —
Beispiele und Handlungsempfehlungen fir Aus und Weiterbildung.pdf; Wuppertaler Kreis e.V. (2016, 2017)
Trends in der Weiterbildung; Rosenstock, Schweiger, Schubert (2016) Medienkompass Mecklenburg-
Vorpommern (ll) - Medienbildung im mittleren und hoheren Alter.; Bindnis Lebenslanges Lernen (2016) Neue
Medien und mobiles Lernen u.a.m.



statt, die die Méglichkeiten einer verstirkten Digitalisierung durchleuchtet.” *

Digitale Transformation als fortlaufender Veranderungsprozess durchdringt die gesamte Gesellschaft
und lasst sich nicht auf einzelne Aspekte begrenzen. Digitalisierung ist von der Basis her eine
technologische Entwicklung mit dem Potenzial, das gesellschaftliche Leben insgesamt stark zu
verandern. Dies betrifft sowohl die Arbeitswelt wie auch das Freizeitverhalten. Die digitale
Transformation setzt damit Lernanldsse fiir nahezu alle Menschen. Fiir unseren Fokus der beruflichen
Weiterbildung gilt das in besonderem Malie. Hier stehen auf der Grundlage der Digitalisierung von
analogem Wissen und Informationen neben neuen Lernformen, Medien und didaktischen Konzepten
vor allem verdanderte Kompetenz- und Verhaltensanforderungen der Lehrenden und Lernenden im
Fokus.

Dabei sind es sowohl technologische als auch arbeitsorganisatorische Fragestellungen, die im
Vordergrund der Diskussion stehen. Fragen zu Aus- und Weiterbildung im Zusammenhang mit
Digitalisierung riicken seit 2015 verstarkt in den Fokus.

Digitalisierung lasst sich aus unserer Sicht unter (mindestens) drei Aspekten beschreiben:

a) Digitalisierung als technologische Entwicklung, die die Uberfiihrung von Informationen und
Wissen von einer analogen in eine digitale Speicherung meint. Damit verbunden ist die
EinfUhrung digitaler Technologien und darauf aufbauender Anwendungssysteme in Wirtschaft
und Gesellschaft.

b) Digitalisierung als gesellschaftlicher Transformationsprozess, der den Einfluss digitaler Medien
und Technologien auf die Arbeitswelt und alle Lebensbereiche umfasst. Aus der
Subjektperspektive ist das vor allem mit zunehmenden Moglichkeiten der Individualisierung und
Flexibilisierung verbunden. Aus gesellschaftspolitischer Perspektive sind hier strukturelle,
technologische und gesetzliche Rahmenbedingungen gefragt.

c) Digitalisierung als Lernanlass bezieht sich auf neue Kompetenz- und Qualifikations-
anforderungen, die sich aus den ersten beiden Aspekten ergeben. In diesem Kontext kommt
lebenslangem Lernen und (beruflicher) Weiterbildung eine wesentliche Rolle zu.

Ergebnisse unserer Studie zeigen bzw. bestatigen, dass die Weiterbildung durch die Digitalisierung in
folgenden Bereichen verandert wird:

a) Digitalisierung von analogem Wissen und Informationen. Heute sind Wissen und Informationen
Uber das Internet nahezu tberall, sofort und immer verfligbar und nachprifbar. Das bedeutet fur
Bildungsinstitutionen und somit auch fiir Weiterbildung
- es gibt weniger ,, Wissens-Monopole”

- ,Experten-Wissen“ kann schnell und leicht , konfrontiert” werden mit weiteren oder anderen
Informationen
- es wird zunehmend wichtig, eigenes ,Experten-Wissen“ auch online prasent zu machen.

b) Die Nutzung neuer, digitaler Medien, neuer Lernformen und einer entsprechenden Didaktik.
Das Mediennutzungsverhalten breiter Schichten der Bevolkerung hat sich verandert. Zudem
erleichtert die Mediennutzung das informelle Lernen. Um der damit verbundenen moglichen
Flexibilitat und Individualisierung besser gerecht zu werden, werden auch in der Weiterbildung
zunehmend neue Wege der Nutzung von digitalen Lernangeboten und -formen (z.B. virtual
Classroom, Webinar) und Blended Learning entwickelt und umgesetzt.

c) Neue Kompetenzanforderungen und Kompetenzentwicklung als Inhalt und Ziel (beruflicher)
Weiterbildung. Das betrifft zum einen Kompetenzanforderungen, die sich aus technologischen
Entwicklungen ergeben. Pfeiffer beschreibt diesbeziglich in ihren Studien fiir den Maschinen-

4 Spéttl, G./Windelband, L. (Hg.) 2017, S.16



und Anlagenbau neue Kompetenzanforderungen.” Getrieben werden diese inhaltlichen und
Kompetenzanforderungen insbesondere durch die Wirtschaftspraxis und die Unternehmen. Zum
anderen sind hier (neue) Kompetenzen gefordert, die sich aus der Digitalisierung und
Mediennutzung im Lebensalltag ergeben (z.B. Medienkompetenz, Umgang mit Datenschutz,
Nutzung spezifischer Hard- und Software). Dariiber hinaus erfordert auch digitales Lehren und
Lernen spezifische Kompetenzen. Diese beginnen bei den erforderlichen technischen
Kompetenzen von Lernenden wie auch Lehrenden, gehen aber weit darliber hinaus. Dazu
gehoéren z.B. mehr Selbstorganisation der Lernenden und Eigenverantwortung fir zu
erwerbendes Wissen sowohl, was die Auswahl des Wissens betrifft, als auch den Prozess des
Wissenserwerbs. Auch auf die Lehrenden kommt eine veradnderte Rolle zu, sie werden
zunehmend vom Wissensanbieter zum Lernbegleiter.

Die Praxisanalysen und Experten-Interviews bestatigen, dass die Digitalisierung und ihre Folgen
nicht nur fur Inhalte und Methoden der Weiterbildung, sondern auch fiir die Weiterbildung
selbst und Weiterbildungseinrichtungen ein Lernanlass und Lernprozess sind. Im Kontext der
Digitalisierung besitzt (berufliche) Weiterbildung zunehmend weniger , Experten-Vorlauf” bzw.
kann vorhandenes Wissen und Kompetenzen nutzen.

1.3 Der Konzeptionelle Arbeitsraum als Analysemodell

Die Zusammenhdnge von demografischer Entwicklung, soziobkonomischem Strukturwandel,
Digitalisierung und (beruflicher) Weiterbildung sind komplex, vernetzt und dynamisch und erfordern
somit einen spezifischen systemischen Forschungsansatz®.

Der gewadhlte Forschungsansatz des ,Konzeptionellen Arbeitsraums” (vgl. Abb. 1) ermdglicht
vielschichtige Analysen im komplexen Umfeld von Digitalisierung und Weiterbildung. Es werden
sowohl unterschiedliche Akteure der beruflichen Weiterbildung betrachtet als auch unterschiedliche
Handlungsebenen, die durch die Digitalisierung tangiert sind. So lassen sich beispielsweise
Bildungseinrichtungen als Akteure der Weiterbildung in der Digitalisierung mit ihren Angeboten,
Strukturen und Prozessen sowie Rahmenbedingungen analysieren. Dariiber hinaus riicken aber
gerade mit der Digitalisierung weitere Handlungsebenen wie Werte (Was ist uns wichtig und
warum?) und Selbstverstandnis (Wie verstehen wir uns, was ist unsere Rolle?) der
Bildungseinrichtungen in den Fokus. Mit der Frage, inwieweit Digitalisierung das Lehren und Lernen
in der Weiterbildung verandert, miissen Lehrende und Lernende ebenso als wesentliche Akteure mit
ihren Selbstverstandnissen, Werten, Kompetenzen und Verhaltensweisen betrachtet werden. Und
nicht zuletzt stellen sich auch Fragen, inwieweit Politik als Akteur berufliche Weiterbildung im
Kontext der digitalen Transformation beeinflusst und unterstitzen kann.

Der Modell-Rahmen des , Konzeptionellen Arbeitsraums” ist ein theoriegeleitetes Konstrukt, mit dem
Forschungs- und Gestaltungsvorhaben im Wesentlichen unabhangig von Gegenstand, Inhalt und Ziel
in drei Dimensionen abgebildet werden:

= unterschiedliche Ebenen handlungsleitender Parameter,
= unterschiedliche Wahrnehmungsperspektiven auf einen Gegenstand sowie die

= zeitliche Perspektive von Entwicklung.”

5 vgl. Pfeiffer, S. 2015; Pfeiffer, S./ Lee, H./ Zirnig, Ch./ Suphan, A. 2016
6 vgl. Dérner, D. 1992
7 Duell, W./ Fischer, E./ Keiser, S. 2011, S. 50-61
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Abb. 1: Der Konzeptionelle Arbeitsraum als heuristisches Modell

Uber die Dimension der ,handlungsleitenden Parameter” lassen sich sowohl die spezifischen
Rahmenbedingungen als auch erforderliche Verhaltensweisen, notwendige Fahigkeiten und
Kompetenzen bis hin zu Werten, Einstellungen und Identitat stiftenden Aspekten untersuchen und
abbilden, die den Einfluss von Digitalisierung und den Wandel von Weiterbildung in einer
Gesellschaft langen Lebens charakterisieren und begleiten.

Fragen zur diesen logischen Ebenen sind:

=  Wie verandern sich Identitét und Selbstverstédndnis von Weiterbildungsakteuren im Kontext von
demografischer Entwicklung, sozio6konomischem Wandel und Digitalisierung? Was bedeutet das
fir berufliche Weiterbildung?

=  Wie verandern sich Werte im Kontext von demografischer Entwicklung, sozio6konomischem
Wandel und Digitalisierung?
Im Zusammenhang mit Digitalisierung und neuen Medien sind z.B. Werte wie Datenschutz,
Transparenz, Vernetzung und die Zuganglichkeit von Wissen in der Diskussion. Schnelligkeit und
Innovation sind angestrebte Werte®.
Was bedeuten diese unterschiedlichen Wertewandel fiir berufliche Weiterbildung?

= Welche Fdhigkeiten/ Kompetenzen/ Strukturen bei Organisationen und Personen sind
erforderlich, um die Innovationskraft von Digitalisierung als Potential fiir das Handeln in der
Gesellschaft langen Lebens erfolgreich zu nutzen?

= Wie verdandert Digitalisierung in der Gesellschaft langen Lebens Verhalten und Verhaltens-
anforderungen? Welches Verhalten ist erfolgreich? Welche Strategien fiir erfolgreiches Handeln
gibt es?

= Wie verdndern sich Rahmenbedingungen im Kontext von demografischer Entwicklung,
soziookonomischem Wandel und Digitalisierung?

Uber die Dimension der ,Wahrnehmungsperspektiven” bietet das Modell den Rahmen, die
Sichtweisen unterschiedlicher Akteure und (Interessen-)Gruppen zum Handlungsfeld Digitalisierung
und (berufliche) Weiterbildung in einer Gesellschaft langen Lebens zu erfassen und zu analysieren.

8 Vgl. Dapp, T. 2011; forsa Politik- und Sozialforschung GmbH 2014



Solche Wahrnehmungspositionen sind wie folgt unterscheidbar:

= Lernende (als Individuen in unterschiedlichen Altersphasen)

= Lehrende (als Individuen in unterschiedlichen Altersphasen)

=  Flhrungskrafte und Entscheidungstrager (als Individuen in unterschiedlichen Altersphasen)
= QOrganisationen (wie z.B. Weiterbildungseinrichtungen und Unternehmen)

= Politische Institutionen (wie z.B. Verbande und politische Entscheidungstrager)

Uber die dritte Dimension ,Zeit” kdnnen sowohl Erhaltenswertes wie gegenwértige Good Practices
und kiinftige Anforderungen abgebildet werden. Somit lassen sich unterschiedliche
Entwicklungspfade erfassen und beschreiben und insbesondere in Bezug auf zukinftige
Anforderungen und Erwartungen weiterentwickeln.

Das Modell des ,Konzeptionellen Arbeitsraums” geht Uber andere Ansdtze der qualitativen
Forschung insofern hinaus, als es konsequent und methodisch strikt angelegt die Mehrperspektivitat
von theoretischen Konstrukten, Handlungsweisen und Ergebnissen nicht nur beriicksichtigt, sondern
auf ihr fuBt und damit komplexe Zusammenhdnge systemisch vielschichtig erforscht. Der
entscheidende Vorteil dabei ist, dass unterschiedliche Perspektiven von prozessbeteiligten Personen
und Organisationen/ Institutionen differenziert erhoben werden.

So werden Sicht- und Handlungsweisen verschiedener Akteure in einem Modell analysiert und in den
Zusammenhang gestellt. Begrindungszusammenhidnge werden dadurch deutlich und
Gestaltungspotentiale aufgezeigt. Mit dieser innovativen Methode kdonnen somit hochkomplexe
Zusammenhange ergebnisorientiert erforscht werden.

Folgende Ubergreifende Forschungsfragen sollen in der Studie beantwortet werden:

e Was bedeutet Digitalisierung aus Sicht der unterschiedlichen Akteure fir die berufliche
Weiterbildung in einer Gesellschaft des langen Lebens?

e Welche Entwicklungspfade ergeben sich fiir unterschiedliche Akteure fiir (berufliche)
Weiterbildung in der digitalen Gesellschaft des langen Lebens?

e Was kann Digitalisierung in der beruflichen Weiterbildung in einer Gesellschaft des langen
Lebens fir die unterschiedlichen Akteursgruppen leisten? Wo liegen Chancen und Risiken?
Welche Relevanz hat berufliche Weiterbildung in einer digitalen Gesellschaft langen Lebens?

e Wie ist berufliche Weiterbildung zu konzipieren und zu gestalten, damit sie den (sich
verandernden) Anforderungen unterschiedlicher Akteursgruppen in einer digitalen Gesellschaft
des langen Lebens adaquat ist?

1.4 Der Konzeptionelle Arbeitsraum als Gestaltungsmodell

Der Konzeptionelle Arbeitsraum als methodischer Bezugsrahmen unserer empirischen
Untersuchungen bietet neben der Moglichkeit einer breiten Analyse komplexer Sachverhalte
zusatzlich die Chance einer ebensolchen Gestaltung. Er liefert Informationen Ulber den besten
Ansatzpunkt, an dem eine Veranderungsarbeit ansetzen kann und kann somit als (internes)
Evaluierungs- und Entwicklungsinstrument eingesetzt werden.

Die Ebenen der handlungsleitenden Parameter sind hierarchisch gegliedert und beeinflussen sich
wechselseitig. Dabei wird Gber diese Ebenen Kongruenz und Konsistenz von materiellen Aspekten
(Verhalten, Strukturen, Umwelt) und immateriellen Aspekten (ldentitdt, Kultur, Werte,
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Selbstverstandnis) im ,System” erzielt. Die Einheit und Kongruenz dieser Ebenen ist Voraussetzung
fir Identifikation und Authentizitdit. Umgekehrt zeigen sich Widerspriiche und Inkonsistenzen
zwischen den logischen Ebenen in der Praxis oft in Differenzen zwischen (verkiindetem) Anspruch
und praktischer Realisierung sowie in inneren und duReren Konflikten.

Die unterschiedlichen Ebenen bilden und bieten Ansatzpunkte flir Veranderung. Wichtig dabei ist,
nicht nur in einzelnen Teilen und Ebenen zu denken, sondern einen ganzheitlichen Blick zu wahren.
Eine Veranderung fiihrt zu weiteren Veranderungen auf anderen Ebenen. Die Ebenen dienen zur
Klarung, wo zum Beispiel ein Problem oder ein Ziel angesiedelt ist. Die Losung erfolgt auf der nachst
héheren Ebene.

Die Funktion jeder Ebene ist es, die Information auf der darunterliegenden Ebene zu organisieren.
Veranderungen auf einer hoheren Ebene haben notwendigerweise auch Veranderungen auf
darunterliegenden Ebenen zur Folge. Eine Anderung auf einer der unteren Ebene kann, muss aber
nicht, die darliber liegenden Ebenen beeinflussen.

Allerdings bietet der ,Konzeptionelle Arbeitsraum“ kein ,,vorgeschriebenes”, empfohlenes oder ,alt“-
bewadhrtes Vorgehen. Diese Heuristik bietet einen Mdoglichkeitsraum bzw. viele Moglichkeitsraume,
in denen man sich gedanklich und gestalterisch bewegen kann, je nach aktuellen Erfordernissen,
Bedarfen, Zielen und Moglichkeiten. Er hilft zugleich dabei, nichts ,,Wesentliches” zu vergessen. Und
er eroffnet auch in ,fest gefahrenen” Situationen zahlreiche Interventionsmoglichkeiten, aus einer
neuen Perspektive oder auf einer anderen Ebene der handlungsleitenden Parameter. Insofern kann
der ,Konzeptionelle Arbeitsraum® gut flir eine iterative Entwicklung einer prozessorientierten
Personal- und Organisationsentwicklung genutzt werden, in der immer wieder neu anschlussfahige
MaBnahmen vereinbart werden (kénnen).

In seinem Modellcharakter ist er grundlegend geeignet zur Gestaltung koproduktiver Praxen. Je
nachdem, welche Akteure in den jeweiligen Praxiskontexten handeln, kann der ,Konzeptionelle
Arbeitsraum” genutzt werden:

e als Reflexions- und Entwicklungsinstrument fiir unterschiedliche Akteure innerhalb des Systems
Weiterbildung (z.B. Lehrende, Lernende, aber auch Fiihrungskrafte und Institutionen),

e als Gestaltungsinstrument fiir Verdnderungsprozesse in lernenden Organisationen,
e als systemisches Beratungsdesign fiir Lern- und Organisationsberater,
e als konzeptionelles ,Navigations- und Orientierungssystem®.

Bildhaft gesprochen, kann man gedanklich und reflektierend zielorientiert durch den
»,Konzeptionellen Arbeitsraum” laufen und dabei Veranderungs- und Entwicklungsprozesse anstofRen
und gestalten, indem man immer wieder neu einen anschlussfahigen Interventionspunkt im System
sucht und findet.® Das bedeutet, dass sich einzelne Akteure wie Bildungsorganisationen und deren
Mitarbeiter in ihrer Entwicklung in den handlungsleitenden Ebenen ,bewegen” kdnnen. So lassen
sich projektiv und proaktiv Veranderungen auf der einen Ebene in ihren Wirkungen auf andere
Ebenen evozieren und prifen. Die Stimmigkeit der Ebenen untereinander wird als Kriterium fir
Organisationsstruktur und Organisationskultur sichtbar. Diskrepanzen und Widerspriiche zwischen
den Ebenen oder zwischen Zielvorhaben und einzelnen Ebenen signalisieren Handlungs- und
Entwicklungsbedarf, fir die sich wiederum im Modellrahmen unterschiedliche
Interventionsansatzpunkte finden lassen.

In diesem Sinne stellt der ,Konzeptionelle Arbeitsraum” ein prototypisches Vorgehen im Change
Management dar.

° Duell, W./ Fischer, E./ Keiser, S. 2012, S. 72
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2. Politik als Gestalter und Rahmenbedingung fiir Weiterbildung

Betrachtet man die Politik als Akteur im Feld der Weiterbildung so ist sowohl auf Bundes- als auch
Landerebene eine Splittung von Verantwortlichkeiten offensichtlich. Die allgemeine kulturelle und
personlichkeitsbezogene Weiterbildung, die vor allem in den Volkshochschulen stattfindet, ist in der
Regel den Bildungsministerien zugeordnet. Alle Uber die Arbeitsagenturen vermittelten und
geforderten beruflichen Weiterbildungen zur Sicherung der Erwerbsfahigkeit fallen in den
Verantwortungsbereich der Ministerien fiir Arbeit und Soziales. Die betriebliche Weiterbildung
letztlich ist bei den Wirtschaftsministerien angesiedelt. Insofern wird das Thema Digitalisierung und
deren Herausforderungen an Weiterbildung auch in allen benannten Bereichen thematisiert und
bearbeitet. Entsprechende Herausforderungen und Handlungsfelder auf Bundesebene sind aktuell in
verschiedenen Veréffentlichungen beschrieben und diskutiert.! Die Aussagen gehen dabei alle in eine
Richtung: ,Lebenslanges Lernen und damit eine Aufwertung der berufsbegleitenden Weiterbildung
werden notwendig sein, um mit dem Tempo der Digitalisierung Schritt zu halten.“?

2.1 Baden-Wirttemberg — Fokus: Netzwerken

Baden-Wiirttemberg belegt bei den Weiterbildungsquoten im Vergleich der Bundeslander einen
Spitzenplatz. Nach dem Weiterbildungsatlas 2016 der Bertelsmann-Stiftung belegt jeder sechste
Baden-Wiirttemberger mindestens einmal im Jahr eine Fortbildung.® Das passt nicht nur ins
Selbstbild vom wirtschaftsstarken Sidwesten, dem Land, in dem die Erfinder zuhause sind, sondern
ist auch Ergebnis einer langjahrigen politischen Strategie.

Digitalisierung ist in Baden-Wiirttemberg bereits seit einigen Jahren ein omniprdasentes Thema, das
als ,,Mega-Trend” gut vernetzt bearbeitet wird und auch den Bereich der Weiterbildung umfasst.
Wenn man die im Rahmen der Studie recherchierten Ergebnisse auf die Handlungsebenen des
beschriebenen Analyserahmens abbildet ergibt sich ein stimmiges Bild, das Innovation auch im
Bereich der Weiterbildung fordert und unterstitzt.

2.1.1 Ebene des Selbst-/Rollenverstéindnis

Die Landesregierung und die zustandigen Ministerien verstehen sich als Forderer und Unterstitzer
von beruflicher Weiterbildung, die den aktuellen Anforderungen der Wirtschaft und der Menschen
gerecht wird. In der Digitalisierungsstrategie Baden-Wirttembergs digital @BW heisst es: ,Wir haben
fir die nachsten Jahre zentrale Handlungsfelder und Querschnittsaufgaben definiert und werden
eine Vielzahl von Innovationsprojekten und Modellvorhaben in Angriff nehmen. Sie senden weit Gber
die Landesgrenzen hinaus die Botschaft aus: Baden-Wirttemberg wird zu einer Leitregion des
Digitalen Wandels.“*

Dabei hat es in Baden-Wirtemberg eine lange Tradition, dass Ministerien, nachgeordnete Organe
wie auch andere politische Organisationen in ihrem Selbstbild auch den Netzwerkgedanken, das
heisst die Notwendigkeit und Bereitschaft zu Kooperation und Zusammenarbeit verankert haben.
Dieser Aspekt wurde in vielen Interviews als Erfolgsfaktor benannt.”

1 vgl. u.a. BMBF (Hg.) 2016a; BMAS (Hg.) 2017a; BMAS (Hg.) 2017b
2 BMWi 20173, S. 47

3 Martin, A./ Schémann, K./ Schrader, J./ Kuper, H. (Hg.) 2016

4 digital@BW 2017

5> vgl. Interviews BW_02, BW_05, BW_07, BW_16
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2.1.2 Ebene der Werte

In ihrer Digitalisierungsstrategie macht die Landesregierung Bildung und Weiterbildung zu zentralen
Schwerpunktthemen und setzt diese in den Kontext Lebenslangen Lernens. Weiterbildung bleibt
dabei nicht auf berufliche und betriebliche Weiterbildung beschrankt, sondern bezieht explizit auch
kulturelle Bildung mit ein.

Im Rahmen der Praxisanalyse und unserer Interviews wurden in Bezug auf Weiterbildung und
Digitalisierung folgende weitere Wertaspekte benannt:

e Berufliche Weiterbildung ist auch eine Kosten-Nutzen-Frage. Am Ende miissen schwarze Zahlen
stehen.

e Fir die Weiterbildung steht ein Wechsel vom Angebots- zum Nachfragemarkt an. ,Heute wird
man immer weniger die ,Apfel” los, die man schon immer hatte und alle haben. Man muss mehr
nach dem Bedarf schauen, muss passgenaue Angebote finden und machen. Fir
Weiterbildungseinrichtungen, die (berbetriebliche Ausbildung machen ist das nicht ganz so
wichtig, da das ein gesichertes Geschéft ist. Aber wenn betriebliche Weiterbildung Kerngeschaft
ist, dann ist Bedarfsmarkt wichtig.” (Interview BW_05)

e Qualitatssicherung der Weiterbildung ist auch kiinftig ein wesentlicher Aspekt.

e Leuchtturm- und Modellvorhaben lassen sich nur gemeinsam mit gebiindelten Kraften umsetzen.
(Interview BW_05)

e Transparenz, Offenheit und Flexibilitdt sind genauso wichtig, wie sich regelmafRig die Sinn- und
Nutzenfrage zu stellen. (Interview BW_02)

2.1.3 Ebene der Strukturen und Kompetenzen

Auf dieser Ebene bietet Baden-Wirttemberg vielféltige langjahrig bewahrte Strukturen und
Unterstlitzungssysteme insbesondere fir berufliche Weiterbildung.

Das offizielle Portal Fortbildung-bw.de fiir berufliche Weiterbildung des Landes Baden-Wiirttemberg
bietet umfassende Informationen zu Weiterbildungsveranstaltungen, Weiterbildungseinrichtungen
sowie Fordermoglichkeiten. Darliber hinaus bietet die Plattform einen Weiterbildungs-Chat als
»Live“-Beratung fir Weiterbildungsinteressierte. Anbieter der Plattform ist das Ministerium fir
Wirtschaft, Arbeit und Wohnungsbau Baden-Wirttemberg. Herzstiick der Plattform ist eine
umfangreiche Datenbank, in die Weiterbildungseinrichtungen ihre Angebote einstellen und
Weiterbildungsinteressierte nach Stichworten und Regionen recherchieren kénnen. ,Die Online-
Plattform “Weiterbildungsportal BW" (fortbildung-bw.de) wurde vom Wirtschaftsministerium
gestartet als Datenbank fiir berufliche Weiterbildung. Spater wurde sie fiir Kulturministerium
geoffnet, weil es bei der ohnehin groBen Flut und Unibersichtlichkeit von Weiterbildungsangeboten
keinen Sinn macht Doppelstrukturen zu haben. Der Fokus liegt aber nach wie vor auf der beruflichen
Weiterbildung.” (Interview BW_05)

Seit fast 50 Jahren gibt es das vom Ministerium fir Wirtschaft, Arbeit und Wohnungsbau Baden-
Wirttemberg geforderte ,,Netzwerk Fortbildung”. Dieses besteht aus regionalen Netzwerken fir
berufliche Fortbildung, die ein flachendeckendes Netz regionaler Zusammenschlisse der
Weiterbildungstrager mit ihren tber 1.350 Bildungseinrichtungen in allen Stadt- und Landkreisen
Baden-Wiirttembergs bilden. ,Vernetzungsstrukturen sind sehr wichtig fiir Weiterbildung. Nicht
jeder braucht das Rad selber erfinden, es ist besser sich abzustimmen und zu spezialisieren. Zwei
halbe Kurse, die nicht stattfinden, nutzen nichts. Besser abstimmen und Angebote aufteilen,
absprechen. Das Thema Transparenz ist dabei auch sehr wichtig. Informiert wird (iber die regionalen
Zeitschriften ,Fit fur Fortbildung” und Web-Seiten. ... Das Referat halt sich aus der Gestaltung der
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Netzwerkarbeit weitestgehend raus und gibt nur Unterstiitzung. Die Regionen sind da sehr
unterschiedlich und spezifisch.” (Interview BW_05)

Dreizehn aus Mitteln des Ministeriums geférderte Regionalbliros unterstiitzen die regionalen
Netzwerke fir berufliche Fortbildung in ihren Aufgaben, liber die Weiterbildungsangebote einer
Region zu informieren und fir die berufliche Weiterbildung zu werben. Ein Regionalbiiro ist fiir das
Einzugsgebiet meist mehrerer regionaler Netzwerke zustidndig. Die Aufgaben der Regionalbiiros
umfassen:

e die Organisation und Realisierung von 6ffentlichkeitswirksamen Aktionen und Veranstaltungen
e Unterstlitzung von regionalen Initiativen und Netzwerken mit Bezug zum lebenslangen Lernen
e Motivation zur Teilnahme an MaRnahmen der beruflichen Weiterbildung

e Know-How-Transfer in Weiterbildungseinrichtungen z.B. durch trageribergreifende Schulungen
fir Trager beruflicher Weiterbildung bzw. deren Mitarbeiter*innen

e Verbesserung der Transparenz auf dem Weiterbildungsmarkt vor dem Hintergrund der
Tragervielfalt

e Unterstlitzung der Qualitatssicherung

e Tragerneutrale und trageribergreifende Erst- bzw. Lotsenberatung von 19- bis 64-Jahrigen in
Baden-Wiirttemberg

Die Leiterin eines Regionalbiiros bringt das wie folgt auf den Punkt: ,,Mein Job ist ein Job der
»Trendsetterin®, am Puls der Zeit sein, nicht zurlicklehnen, sondern gucken, wo geht die Reise hin,
offen sein als ,Netzwerkerin®, mit anderen kooperieren, austauschen, ohne das geht es nicht mehr.
... in der Dezember-Sitzung 2016 werden wir im gesamten Netzwerk BW Experten aus Forschung und
Praxis einladen, die uns das Thema Digitalisierung und deren Folgen noch mal nahebringen. Wir
versprechen uns Impulse fiir Themen der nachsten Jahre, die flir uns dann auch wichtig sind. Wo
kénnen wir ansetzen und Hilfestellung fir Bildungseinrichtungen geben: Was bedeutet Arbeit 4.0?
Was bedeutet Beruf 4.0? Wir sind 13 Regionalbiliros und kénnen dann auch gemeinsam Themen
besser bearbeiten: Was bedeutet das flir meine Region? Das wiirde ein Regionalbiiro allen gar nicht
schaffen.” (Interview BW_02)

Durch die Digitalisierung von Arbeitsprozessen gewinnen Weiterbildung und Lebenslanges Lernen
immer mehr an Bedeutung. Bereits seit Jahren zielt Baden-Wirttemberg mit dem ,Biindnis fiir
Lebenslanges Lernen” darauf ab, hier ressortiibergreifend wichtige Chancen zu nutzen und
Herausforderungen anzugehen. Das Biindnis fiir Lebenslanges Lernen wurde bereits im Dezember
2011 konstituiert. Im Koalitionsvertrag 2016 — 2021 haben die Regierungsfraktionen von Bindnis
90/Die Griinen und CDU das Blindnis fur fiinf weitere Jahre bestatigt und politisch legitimiert. Damit
wurde das ressort- und bereichslibergreifende Biindnis fiir Lebenslanges Lernen beauftragt, als
Netzwerk, Austauschplattform und vor allem als gemeinsames Sprachrohr die Weiterbildungspolitik
in Baden-Wirttemberg weiterhin maRgeblich mitzugestalten. , Erlduternd dazu ist zu erwdhnen, dass
die Zustandigkeiten fiir die verschiedenen Fachbereiche der Weiterbildung in Baden-Wirttemberg
auf verschiedene Ministerien verteilt sind. Beispielsweise ressortiert die allgemeine Weiterbildung im
Ministerium flr Kultus, Jugend und Sport, die berufliche Weiterbildung im Ministerium fir
Wirtschaft, Arbeit und Wohnungsbau, die wissenschaftliche Weiterbildung im Ministerium fir
Wissenschaft, Forschung und Kunst und die landliche Erwachsenenbildung im Ministerium fir
Landlichen Raum und Verbraucherschutz. Erstmals in Baden-Wirttemberg haben sich damit
Weiterbildungstrager, die untereinander in Konkurrenz stehen, Kommunen und Land, durchaus auch
mit unterschiedlichen Interessen, auf beachtliche gemeinsame Ziele verstindigt.“® Dem Biindnis
gehoéren aktuell ca. 45 baden-wirttembergische Dachverbande, Organisationen und

6 Biindnis fiir Lebenslanges Lernen 2017, S.6f.
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Einzeleinrichtungen aus der allgemeinen, beruflichen und wissenschaftlichen Weiterbildung sowie
der betroffenen Ressorts an. Seit 2012 arbeiten die Biindnispartnerinnen und Partner in mehreren
Arbeits- und  Fachgruppen zusammen. Innerhalb  der  Arbeitsgruppe ,Innovative
Weiterbildungskonzepte® hat sich 2013 die Fachgruppe ,Neue Medien und Mobiles Lernen” als
Untereinheit herausgebildet. Sie setzt sich vor allem mit der Frage auseinander, wie neue
multimediale Instrumente fir die Weiterbildung besser genutzt werden kénnen.

Ein erstes sichtbares Ergebnis der Fachgruppenarbeit ,Neue Medien und Mobiles Lernen” ist die
Optimierung und Weiterentwicklung des ,Digitalen Weiterbildungscampus”, der seit seiner
Einrichtung durch das Ministerium fir Kultus, Jugend und Sport 2014 von aktuell ca. 80
Organisationen der allgemeinen, beruflichen und wissenschaftlichen Weiterbildung als
Lerninstrument, virtuelles Klassenzimmer, Austauschplattform und Online-Beratungschat genutzt
wird. Der ,Digitale Weiterbildungscampus Baden-Wirttemberg” ist eine zentrale Infrastruktur fur
technisch unterstltzte Lehr- und Lernszenarien, die den breit gestreuten und lokal verankerten
Weiterbildungseinrichtungen im Land die Moglichkeit zum Austausch und gemeinsamer Nutzung
digitaler Inhalte bietet. Der Digitale Weiterbildungscampus ist weit mehr als eine Lernplattform,
denn er vereint in sich die unterschiedlichsten Applikationen bzw. Anwendungen unter einer
Oberflache. Alle Nutzer der Infrastruktur bewegen sich somit in einer integrierten Lehr- und
Lernlandschaft, die den Eindruck einer groRen einheitlichen Anwendung vermittelt. Hemmschwellen
werden abgebaut, die Usabilitiy wird erhéht, die sinnvolle Kombination unterschiedlichster
Werkzeuge ist ohne weiteres moglich, auch komplexe Settings kdnnen ohne Informatikstudium
realisiert werden. Besonders kleine Trager profitieren vom Aufbau eines zentralen Campus, der
zuverlassig, institutionstibergreifend, datenschutzkonform und juristisch abgesichert genutzt werden
kann und sich dabei leicht an den bestehenden Webauftritt der jeweiligen Einrichtung anpassen
lasst. Nach aullen tritt er dadurch ganz individuell als eine spezifisch auf die jeweilige Einrichtung
ausgerichtete Lern- und Lehrumgebung auf, gleichzeitig profitieren aber alle von den Vorteilen einer
groRen, zentralen technischen Infrastruktur wie Synergieeffekte, Kostenminimierung, Skalierbarkeit,
technischer Umsetzung von Datensicherheit und Datenschutz, Know-how usw..” Auf der
Bildungsmesse didacta 2017 wurde der ,Digitale Weiterbildungscampus Baden-Wiirttemberg” des
Kultusministeriums mit dem ,elearning-AWARD” der Fachzeitschrift elearning Journal als
Siegerprojekt in der Kategorie Infrastruktur ausgezeichnet. In der Begriindung der Jury heifst es, das
Projekt ,beweist, wie eine pluralistische Weiterbildungslandschaft mit Hilfe einer zentralen
Plattform, die eine technische Infrastruktur zur Verfiigung stellt, in einer zunehmend digitalisierten
Welt weiterbestehen kann.“®

Ein weiteres wichtiges Instrument ist das Bildungszeitgesetz (bildungszeit-bw.de) mit Anspruch auf
Bildungsfreistellung. Das Gesetz wurde erst 2015 verabschiedet. Damit war Baden-Wirttemberg
eines der letzten Bundeslander. Das Bildungszeitgesetz wird jedoch selbst im Wirtschaftsministerium
widerspriichlich gesehen. ,Das Bildungszeitgesetz in Baden-Wirttemberg geht etwas weiter als viele
andere und umfasst auch Freistellung fiir politische Bildung und Qualifizierung fir Ehrenamt. Laut
Gesetz besteht ein Anspruch auf jahrlich bis zu fiinf Tagen bezahlter Freistellung. Akkreditiert werden
nicht einzelne MalRnahmen sondern Trager und Bildungseinrichtungen. Diese miissen bestimmte
Kriterien erfillen, insbes. eine der Weiterbildungs-Qualitats-Zertifizierungen nachweisen. Damit
Ubernehmen die Trager die Verantwortung dafiir, dass die MaBnahmen den Anforderungen
entsprechen. ... Online-Lernen ist auch bericksichtigt. Urspriinglich waren fiinf Tage Weiterbildung
am Stlick vorgesehen. Jetzt sind auch eintdgige MaBnahmen und anteilig online-Module moglich,
wobei Prasenz Uberwiegen muss. Das heilt, Blended Learning wird damit auch geférdert. ... Das
Gesetz ist nach wie vor umstritten. Das waren schwierige Verhandlungen mit allen Vertragspartnern,
insbes. den Gewerkschaften und der Arbeitgeberseite. Die Unternehmen sehen betriebliche
Weiterbildung eh in ihrer Pflicht, die ist allerdings im Gesetz nicht erfasst. Verstandlicherweise ist
den Unternehmen auch ein direkter Bezug zur Berufstatigkeit wichtig, was aber schwer

7 Vgl. Fleig, M. 2017
8 Vgl. Ministerium fiir Wirtschaft, Arbeit und Wohnungsbau Baden-Wiirttemberg 2017
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nachzuprifen ist. Das ist alles auch eine Kostenfrage. Daher ist auch eine Kleinst-Unternehmen-
Regelung enthalten. ... Die Idee der Bildungszeitgesetze geht auf die 70er Jahre zurlick und die Frage
ist, inwieweit das noch angemessen ist. Nur weil andere eins haben, auch eins zu haben. ... Uber
Inanspruchnahme gibt es keine Daten und es ist keine Erhebung vorgesehen. Erfahrungswerte
anderer Bundesldander liegen bei 1-2% Inanspruchnahme durch Anspruchsberechtigte.” (Interview
BW_05)

2.1.4 Ebene des Verhaltens

»In Baden-Wirttemberg ist das Wirtschaftsministerium fir viele Aspekte der (beruflichen)
Weiterbildung zustadndig, die in anderen Bundeslandern haufig beim Kultusministerium angesiedelt
sind (z.B. das Bildungszeitgesetz). Wirtschaftsministerium und Kultusministerium arbeiten in Baden-
Wirttemberg eng und gut zusammen beim Thema Weiterbildung und berufliche Weiterbildung,
teilweise mit weiteren Bereichen und Ressorts. Beispiele dafiir sind ...“ die oben benannten
Strukturen und Institutionen. (Interview BW_05)

Charakteristisch fur das politische Agieren in Baden-Wirttemberg ist nach einstimmigen Aussagen
der befragten Weiterbildungspraxis ein friihzeitiges, langfristiges und vor allem vernetztes Handeln
zum Thema Digitalisierung und Weiterbildung. Runde Tische und Arbeitsgruppen haben in Baden-
Wirttemberg Tradition und sind fir ihre Aktionen und Ergebnisse bekannt. Mit dem
Innovationsnetzwerk ,Allianz Industrie 4.0 Baden-Wirttemberg” (i40-bw.de) wird vor allem der
Mittelstand in Richtung Industrie 4.0 beratend begleitet, wozu auch Qualifizierung und
Weiterbildung gehort.

So werden zum Beispiel (Uber das Netzwerk Fortbildung mit Unterstlitzung des
Wirtschaftsministeriums regelmaRig Veranstaltungen organisiert, die Anregungen und Impulse fir
Vertreter der Wirtschaft und Weiterbildung setzen. ,Wir holen uns auch immer wieder zu
unterschiedlichen Themen-Experten zum Austausch in das Netzwerk. ... Wir hatten vor kurzem
»Neue Lernwelten” als Nachmittags-Veranstaltung: Online-Weiterbildung und Online-Lernen muss
ganz anders aufgebaut werden, braucht ganz andere Kompetenzen von Weiterbildnern und
Teilnehmern, andere Strukturen. ... im Oktober 2016 gibt es die Veranstaltung , Weiterbildung neu
denken — modular, digital, flexibel: neue Arbeitsformen?“, die als ,barcamp” angelegt ist. Eine ganz
offene Veranstaltungsform. Die Themen und Formen werden durch die potenziellen Teilnehmer
selbst (ber die Website gesammelt und bestimmt (www.barcamp-bw.de). Zielgruppe sind
hauptsachlich  Bildungseinrichtungen, Netzwerkmitglieder, aber auch Hochschulen und
Unternehmensberatungen, also sehr offen und breit angelegt. ... In der Dezember-Sitzung 2016
werden wir im gesamten Netzwerk einen Experten, vielleicht vom IAO einladen, der uns das Thema
Digitalisierung und deren Folgen noch mal nahebringt. Wir versprechen uns Impulse fiir Themen der
nachsten Jahre, die fiir uns dann auch wichtig sind. Wo kénnen wir ansetzen und Hilfestellung fiir
Bildungseinrichtungen geben: Was bedeutet Arbeit 4.0? Was bedeutet Beruf 4.0?“ (Interview
BW_02)

Die Fachgruppe ,,Neue Medien und Mobiles Lernen” hat Ende 2016 im Ergebnis ihrer Arbeit eine sehr
fundierte und richtungsweisende Handreichung mit Empfehlungen und innovativen Praxisbeispielen
fir Weiterbildungstrager und -einrichtungen herausgegeben. Diese Handreichung umfasst nicht nur
eine Aneinanderreihung von ,Leuchttiirmen” aus der Praxis sondern folgt einer gemeinsam
erarbeiteten inhaltlichen Gliederung, die von Weiterbildungstragern als ,Wegweiser” bzw.
yLeitfaden” genutzt werden kann bei der Entwicklung und Gestaltung digitaler
Weiterbildungsangebote. Hier eine Ubersicht der Kapitel:

1. Niederschwelliger Start
in kleinen Schritten beginnen, Weiterbildner mitnehmen, Aufwand und Mehrwert immer
abwagen, beschreibt Beispiele fir Integration und Erganzung zu Prasenzlernen bis hin zu Blended
Learning und Online Lernen
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2. Prozesse und Strukturen
beschreibt Change Prozess/OE-Prozess fir Geschéftsfeld E-Learning: von der
Vision/Leitbild/Selbstverstandnis Giber Strategische Ziele zum Implementierungsprozess;
Nutzenaspekte fir Unternehmen; Filhrung und Mitarbeiter-Beteiligung

3. Didaktische Entwicklung
Wie kommt man vom ,,Prasenz- zum Online-Format” unter Nutzung eines dreiteiligen Container-
Modells und der Verwendung von OER (Open Education Resources), Fragen der Urheberrechte,
ein Beispiel: virtueller Museumsbesuch der Staatlichen Kunsthalle Karlsruhe

4. Betreuungskonzepte als Erfolgsfaktor
auch E-Learning erfordert ein gewisses Mal’ an Betreuung und Begleitung, daher sind E-Tutoren
sinnvoll; Betreuungs-/Begleitungsanforderungen in drei Bereichen: technischer Bereich, fachlich-
inhaltlicher-Bereich, kommunikativer/didaktisch-interaktiver Bereich

5. Qualifizierung und Kompetenzaufbau
Vorstellung von Fort-/Weiterbildungskonzepten des VHV BW, ehrenamtliche Senior-
Trainer/innen bzw. ,Webinar-Lotsen“ als Multiplikatoren am ZAWiW (Zentrum fir Allgemeine
Wissenschaftliche Weiterbildung) der Uni Ulm, E-Trainer-Ausbildung der CLC GmbH; 4
Rollen/Funktionen der E-Moderation

6. Nachhaltige Konzepte
Beispiele flr nachhaltige Verankerung von Lerninhalten, z.B. Online-Lernplattformen der
Stadtbibliotheken Heilbronn und Ludwigsburg; Lernangebote der vhs Ludwigsburg auf ILIAS)

7. Vernetzung
Kooperation und Vernetzung ist unabdingbar im Geschaftsfeld E-Learning; Qualitatsstandards fur
Blended-Learning-Angebote

8. Technologische Basis
Beschreibung des digitalen Weiterbildungscampus BW; IT-Sicherheit, Datensicherheit,
Datenschutz; technische Infrastruktur

9. Rechtliche Aspekte
von Datenschutz bis Lizenzrecht, Urheberrecht, Open Source

10. Geschdftsmodelle
Marktplatz fur digitales Lernen als einfach zugangliche Gesamtiibersicht von Anbietern und
Uberregional verfligharen Angeboten; Interview mit dem Geschaftsfiihrer der IBB (Institut fur
Berufliche Bildung AG), die bereits seit zehn Jahren virtuelle Weiterbildung betreiben®

Von September bis November 2016 lief Gber das Wirtschaftsministerium ein Forderaufruf
»Digitalisierung und berufliche Weiterbildung” mit dem Ziel KMU und Weiterbildungseinrichtungen
flir das Thema Digitalisierung zu sensibilisieren. Seit 2017 werden in diesem Rahmen Projekte zu
folgenden inhaltlichen Schwerpunkten gefoérdert (Interview BW_09):

e Digitalisierung in der Meisterausbildung
Hier geht es um die Entwicklung digitaler Lernangebote, Lernmaterialien und einer
Lernplattform, als ein Pilotprojekt. Einbezogen werden nicht nur Lernende sondern auch
Lehrende, insbes. altere Lehrende.

e Personalentwicklung und veréinderte Qualifizierungsanforderungen
Welche neuen Anforderungen ergeben sich in Betrieben aus Industrie 4.0?
Was brauchen Beschaftigte unterschiedlicher Zielgruppen? Welche Bedarfe werden deutlich?
Welche Konzepte der beruflichen Weiterbildung sind angemessen/sinnvoll?

9 Vgl. Biindnis fiir Lebenslanges Lernen 2017
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e Unterschiedliche Branchen
neben Industrie und Handwerk wird auch ein Projekt im stationdren Einzelhandel geférdert:
Qualifizierung fiir Online-Handel und Online-Zusatzdienste fiir Kunden, wie z.B. Service, Beratung
und Marketing

Nicht zuletzt schreibt das Land Baden-Wirttemberg alle zwei Jahre einen Landesweiterbildungspreis
in offentlichem Wettbewerb aus, um Innovation im Bereich Weiterbildung anzuregen und
transparent zu machen. Die letzte Ausschreibung in 2015 erfolgte zu innovativen Lehr- und
Lernformaten, auch unter Einbeziehung digitaler Medien. Die aktuelle Ausschreibung lauft unter dem
Motto ,Weiterbildung im Zeichen des demografischen Wandels“.

2.1.5 Ebene der Rahmenbedingungen

Mit ihrem politischen Agieren und den oben beschriebenen Strukturen zur Unterstiitzung und
Forderung beruflicher Weiterbildung schaffen die Landesregierung und ihre Ministerien
entscheidende Rahmenbedingungen fiir eine innovative und tragfahige Entwicklung der
Weiterbildung, um den Anforderungen der digitalen Transformation gerecht zu werden. Das betrifft
sowohl technisch-technologische Voraussetzungen, Finanzierungs- und Fordermdglichkeiten wie
auch gesetzliche Regelungen und die Schaffung von Austauschforen zwischen unterschiedlichen
beteiligten Akteuren und Interessengruppen.

Aber auch Politik handelt unter Rahmenbedingungen. Baden-Wirttemberg ist eine der fiihrenden
Wirtschaftsregionen in Deutschland und Europa: Mit weltbekannten GroRunternehmen und
tausenden erfolgreichen kleinen und mittelstandischen Betrieben, mit Innovationskraft und
Tiftlergeist, mit hoher Produktivitdat und niedriger Arbeitslosenrate. Baden-Wiirttemberg ist bekannt
fur seine Industrieriesen von Weltruf wie Daimler, Bosch oder IBM Deutschland, aber auch fir
zahlreiche mittelstandische Unternehmen, die oft weltweiter Marktfihrer in ihren jeweiligen
Produktsegmenten sind. Dem Wachstum in den wissensintensiven Dienstleistungsbranchen mit
engen Verknipfungen zum produzierenden Gewerbe kommt eine hohe Bedeutung fiir die
wirtschaftliche Entwicklung in Baden-Wirttemberg zu. Bezogen auf die Bevolkerungszahl werden in
Baden-Wiirttemberg mehr Patente angemeldet als in anderen Bundeslandern. Zudem verfligt das
Land lber zahlreiche Einrichtungen der Spitzenforschung. Hierzu zdhlen unter anderem die Institute
der Max-Planck-Gesellschaft, das Deutsche Zentrum fir Luft- und Raumfahrt Stuttgart, das Zentrum
flir Sonnenenergie- und Wasserstoff-Forschung Baden-Wirttemberg sowie die Institute der
Fraunhofer Gesellschaft. Das alles filihrt dazu, dass in Baden-Wirttemberg nicht nur
liberdurchschnittliche Wachstumsraten und eine hohe Arbeitsproduktivitdt zu verzeichnen sind,
sondern auch eine anhaltend niedrige Arbeitslosenquote.

Nichts desto trotz sind auch in Baden-Wirttemberg regionale Unterschiede festzustellen, die mit
Wirtschaftsstruktur und Arbeitsmarkt zusammenhangen und sich auch in der Weiterbildungs-
landschaft und -beteiligung spiegeln.

Auch  Finanzierungsstrukturen wurden hier als wichtige Rahmenbedingung benannt:
,Finanzierungsstrukturen sind ebenfalls sehr wichtig, aber wackelig. Meister-Bafog ist jetzt eine gute
Struktur. Bildungspramie des Bundes war immer ein auf und ab. In Fordergeschichte ist Kontinuitat
wichtig. Aber in Praxis gibt es stindig Anderungen. Auch die ESF-Férderung ist unverhiltnisméaRig
verwaltungsaufwendig, Nachweispflichten, Kennzahlen etc. Klare Foérderstrukturen waren wichtig,
aber da sind wieder viele Zustindigkeiten und Uberlappungsbereiche, die nicht gerade transparent
sind: Bund, Land, Arbeitsagentur, wir Erwerbstatige selbst etc.” (Interview BW_05)
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2.2 Mecklenburg-Vorpommern — Fokus: Flachenland

Die Wirtschaft Mecklenburg-Vorpommerns ist durch eine kleinbetriebliche Struktur gekennzeichnet,
die hier noch starker als sonst in Ost- und auch Westdeutschland ausgepragt ist. Die Betriebe sind im
Durchschnitt kleiner als in den anderen neuen Bundeslandern. So lag der Anteil der Betriebe mit
weniger als finf Beschaftigten in Mecklenburg-Vorpommern 2015 bei 45 %. GroBbetriebe in MV sind
im Durchschnitt auch erheblich kleiner als in Westdeutschland. Im Durchschnitt waren 2015 in den
Betrieben Mecklenburg-Vorpommern 14 Beschaftigte tatig und damit weniger als in allen anderen
neuen Landern.

Die Beschaftigungsstruktur zeigt deutliche Unterschiede zu den alten und anderen neuen
Bundeslandern, so ist der Beschaftigtenanteil des verarbeitenden Gewerbes in Mecklenburg-
Vorpommern unter allen neuen Bundeslandern am niedrigsten und nur etwa halb so hoch wie in
Westdeutschland. Das Gesundheits- und Sozialwesen ist der groRte Wirtschaftsbereich des Landes.
In den zuriickliegenden 10 Jahren gab es Veranderungen der qualifikatorischen Anforderungen an die
Beschaftigten. Einem Riickgang hochqualifizierter Beschaftigter stand gleichzeitig eine Zunahme von
Beschaftigten auf Einfacharbeitsplatzen gegeniiber.

Bezogen auf die Berufliche Weiterbildung fihrte in Mecklenburg-Vorpommern nach 1990 das
Auseinanderbrechen von Kombinaten und GroRbetrieben der ehemaligen DDR zur Auflésung
betriebsnaher (Weiter-)Bildungsstatten. Eine ,westdeutsche” Weiterbildungstragerlandschaft
etablierte sich, deren Finanzierungsgrundlage auf das Arbeitsforderungsgesetz (AFG) setzte. Infolge
des Transformationsprozesses von der Plan- zur Marktwirtschaft war eine Dominanz der AfG-
geforderten MaRnahmen als berufliche Weiterbildung zu verzeichnen. Instrumente zur Forderung
der beruflichen Weiterbildung waren Kurzarbeitergeld und die Finanzierung von , Fortbildungs- und -
Umschulung”- und ArbeitsbeschaffungsmaRnahmen.*®

Es entstand ein wildwuchernder Markt mit reger Nachfrage. In den Interviews wurde deutlich, dass
heute dagegen ein extrem ausgediinnter Weiterbildungsmarkt auch bezlglich der privaten
Bildungsdienstleister z.B. in der Region Ost von Mecklenburg-Vorpommern zu konstatieren ist, wo es
friiher ca. 100 Anbieter gab, sind es jetzt nur noch 30. ,Die Existierenden haben sich sehr verschlankt
und von vielen Segmenten komplett verabschiedet. Fiir die gewerblich technische WB ist es sehr
schwer, geeignete Anbieter (Metall, Elektro, Holz) zu finden. Bildungsdienstleister haben oft keine
Mittel zu investieren, um addquate Werkstatten, Ubungsrdume, Materialien, Maschinen, etc.
vorzuhalten, hier finden die rasanten Entwicklungen statt.” (Interview MV_02)

Im bundesweiten Vergleich der Weiterbildungsbeteiligung® (2007-2012) schneidet insgesamt der
Norden schlechter ab als der Siiden. Unterdurchschnittliche Werte finden sich zum Beispiel in allen
oOstlichen Bundeslandern auBer Brandenburg, aber auch in Nordrhein-Westfalen und Niedersachsen.
Durch hohere Teilnahmequoten zeichnen sich dagegen Bayern und Baden-Wiirttemberg aus.

Im Bereich der formal organisierten betrieblichen Weiterbildung dagegen ist in Mecklenburg-
Vorpommern nach wie vor ein sehr hohes Weiterbildungsengagement der Betriebe und
Beschéftigten zu verzeichnen. So weist MV 2015 unter allen neuen Landern die hochste
Weiterbildungsquote auf. Frauen beteiligten sich weiterhin starker als Manner an MaRnahmen
betrieblicher Weiterbildung (43 % gegeniiber 35 %).?

10 vgl. Gieseke, W. 1994

11 So gibt die Weiterbildungsbeteiligung besonders einen Hinweis darauf, inwiefern es Akteuren in der
Weiterbildung gelingt, Erwachsene durch Angebote zu erreichen und inwiefern die Partizipation am
Lebenslangen Lernen aller Bevélkerungsteile tatsachlich gelingt.“ Martin, A./ Schémann, K./ Schrader, J./ Kuper,
H. (Hg.) 2016, S5.26

12 | AB-Betriebspanel Mecklenburg-Vorpommern, Ergebnisse der 20. Welle 2015, In erster Linie diirfte die
héhere Weiterbildungsbeteiligung von Frauen darauf zurlickzufiihren sein, dass Branchen mit einem
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Die fortschreitende Digitalisierung stellt grundsatzlich alle Wirtschaftsbereiche dieses Bundeslandes
vor groRe Herausforderungen und betrifft nahezu alle Berufe und Qualifikationsniveaus, aber mit
deutlich unterschiedlicher Intensitat.

Lebenslanges Lernen und betriebsnahe Weiterbildungsangebote sowie passgenaue Vermittlungen
werden immer bedeutender, um den Herausforderungen der fortschreitenden Digitalisierung in der
Arbeitswelt gerecht zu werden. Die Befunde unserer Studie haben gezeigt, dass auf den
unterschiedlichen Handlungsebenen entsprechende Anstrengungen unternommen werden, um
Weiterbildung zu férdern, damit lebenslanges Lernen sowohl fiir Arbeitnehmer aller Qualifika-
tionsniveaus als auch fiir Arbeitgeber zur selbstverstdandlichen und dauerhaften Investition werden.

2.2.1 Ebene des Selbst-/Rollenverstéindnis

In Mecklenburg-Vorpommern als am dinnsten besiedeltes Bundesland wird der Ansatz verfolgt,
regionale Starken mit den Chancen der Digitalisierung zu verknipfen, damit es nicht nur als
Urlaubsland wahrgenommen wird, sondern auch als ein wettbewerbsfahiges Land zum Leben und
Arbeiten.

Im Koalitionsvertrag der Landesregierung von 2016 sind Berufsbegleitende Weiterbildung,
Erwachsenenbildung und lebenslanges Lernen sowie Digitalisierung fest verankert.* Mit dem
Neuzuschnitt der Landesregierung wurde ein ,,Digitalisierung-Ministerium® (Ministerium fiir Energie,
Infrastruktur und Digitalisierung) geschaffen, um das Thema Digitalisierung weiter voran zu treiben
und zu fordern. Im Ministerium sollen gezielt Strategien zu den Auswirkungen der Digitalisierung,
insbesondere von Industrie 4.0, auf die Wirtschaft und das gesellschaftliche Zusammenleben von
Mecklenburg-Vorpommern erarbeitet und deren Umsetzung koordiniert werden.

Gemessen an den Besonderheiten von Mecklenburg-Vorpommern und im Vergleich mit anderen
Bundesldandern gibt es bei den politisch Verantwortlichen das Bewusstsein, dass in diesen Feldern
noch verstarkte Anstrengungen zu unternehmen sind und auch in hoherem Malie von den guten
Erfahrungen der anderen Bundesldander profitiert werden sollte. ,Wir missen als Landesregierung
noch etwas tun, um das Thema tatsachlich noch starker zu platzieren , insbesondere bei den KMU,
das nicht nur ber das Wirtschaftsministerium, sondern auch tber das Energieministerium, damit
unsere Unternehmen marktfahig bleiben, da kommt man nicht drum herum, man kann nicht sagen,
ich will damit nichts zu tun haben”. (Interview MV_18)

So hat die Ministerprasidentin Manuela Schwesig im November 2017 auf der Konferenz ,Digitale
Zukunft@mecklenburg-vorpommern” dazu aufgerufen, die digitale Welt aktiv mitzugestalten: , Die
Digitalisierung eroffnet einem Land wie Mecklenburg-Vorpommern, das viel Freiraum fiir neue Ideen
und optimale Bedingungen fiir kreatives Arbeiten bietet, neue Chancen. ... Flr uns in Mecklenburg-
Vorpommern ist besonders wichtig, den vielen kleinen und mittleren Unternehmen zu helfen. Sie
bilden das wirtschaftliche Riickgrat unseres Landes. ... Diese Unternehmen missen wir auf dem Weg
ins digitale Zeitalter unterstiitzen. Ich bin deshalb sehr dankbar, dass es mit dem Kompetenzzentrum
zur Digitalisierung des Mittelstands, das letzte Woche in Rostock an den Start gegangen ist, eine
erste Anlaufstelle fir kompetente Beratung gibt.” 14

2.2.2 Ebene der Werte

Auch in Mecklenburg-Vorpommern sind Digitalisierung, Bildung und Weiterbildung im Kontext mit

Giberdurchschnittlichen Frauenanteil Giberdurchschnittlich hohe Weiterbildungsquoten aufweisen wie etwa das
Gesundheits- und Sozialwesen oder Erziehung und Unterricht.”

13 ygl. Koalitionsvereinbarung zwischen SPD und CDU Mecklenburg-Vorpommern 2016
14 schwesig, M. 2017
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Lebenslangen Lernen zentrale Schwerpunktthemen. Erwachsenenbildung bleibt ebenfalls nicht nur
auf berufliche und betriebliche Weiterbildung beschrankt, sondern bezieht explizit auch die
politische und die kulturelle Bildung mit ein.

In Bezug auf Weiterbildung und Digitalisierung wurden folgende Werteaspekte im Rahmen der
Praxisanalyse und unserer Interviews benannt:

e Die digitale Vernetzung (z.B. Virtuelle Klassenzimmer) ist fir MV eine riesige Chance, um die
Nachteile des Flachenlandes auszugleichen, aber sie muss flaichendeckend vorhanden sein, um
die Probleme im landlichen Raum zu I6sen. Digitalisierung ist auch eine Chance, wieder Arbeit
aufs Land zu bringen. (Interview MV_08 und 11)

e ,Weiterbildung und Qualifizierung sind der Schliissel zum Thema Fachkraftesicherung. Es geht
nicht mehr darum, nur Leute von auBen zu gewinnen, sondernd die Mitarbeiter, die man hat, fit
zu machen fir den Weg”. (Interview MV_18)

e Bildungist ein Vertrauensthema, Weiterbildung lebt von konstanten Kontakten und langjahrigem
Vertrauen, die handelnden Personen sind wichtiger als nur Methodik, Didaktik und Strukturen,
egal auf welcher Ebene. Es ist eine Spezifik in Mecklenburg, das um Vertrauen lange geworben
werden muss, da eine ,,gesunde” Skepsis gegeniliber Neuem vorhanden ist. (Interview MV_02)

e ,Das Thema Digitale Bildung muss ein Schwerpunkt werden fiir Gesellschaft. Das ist nicht nur
wichtig fir die Unternehmen, die heute am Markt sind, digitale Bildung beginnt in der Schule, da
missen wir anfangen.” Fir digitale Bildung in der Schule miissen erst einmal die Lehrer
ausgebildet werden und die notwendige Infrastruktur geschaffen werden. (Interview MV_13)

e Die digitale Bildung muss Einzug in die Schulen halten, angefangen bei der IT Infrastruktur der
Schulen. Eine digitale Grundbildung, in der Schule beginnend, wird als notwendig erachtet.
(Interview MV_08 und 09)**

e Generell wurde die Erwartung an die Politik und Verbande deutlich, dass sich Regelungen zur
Digitalisierung in den Ausbildungsordnungen wiederfinden mussen.

2.2.3 Ebene der Strukturen und Kompetenzen

In  Mecklenburg-Vorpommern beginnen sich auf der Ebene Strukturen und Kompetenzen,
Unterstlitzungssysteme insbesondere fiir die Digitalisierung der beruflichen Weiterbildung, weiter zu
etablieren und zu verstetigen.

So steht die offizielle Online Weiterbildungsdatenbank (https://www.weiterbildung-mv.de) mit
integrierter Beratung fiir alle an Weiterbildung Interessierten, Beratungseinrichtungen sowie
Unternehmen, die ihre Beschéaftigten weiterbilden mochten, in  Mecklenburg-Vorpommern
kostenfrei, neutral und unabhidngig zur Verfligung. Bildungsanbieter und Dozenten/Trainer kénnen
diese Plattform zur Veroffentlichung ihrer Angebote nutzen.

In der Weiterbildungsdatenbank kann nach Bildungsanbietern und Angeboten der beruflichen,
allgemeinen und politischen Weiterbildung recherchiert werden. Die Suchenden koénnen sich
detailliert Giber die verschiedenen Fordermdoglichkeiten oder die Art der WeiterbildungsmaRnahme
und mogliche Abschliisse informieren. Eine Vernetzung mit anderen Weiterbildungsdatenbanken
ermoglicht es, bei fehlenden oder nicht zufriedenstellenden Ergebnissen, die Suche auf bundesweit
verfligbare Datenbanken auszudehnen.

Insgesamt existieren neben den Férdermaoglichkeiten des Bundes:

15 Mecklenburg-Vorpommern plant deshalb unter anderem, das Unterrichtsfach ,,Informatik und
Medienkunde” einzufiihren. Es soll ab Klasse 7 als eigenstandiges Fach unterrichtet werden.
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e Bildungspramie (Férderung der individuellen berufsbezogenen Weiterbildung)
e Bildungsgutscheine (Agenturen fir Arbeit und Jobcenter) und

o Aufstiegs-BAfoG (unterstiitzt die Erweiterung und den Ausbau beruflicher Qualifizierung, starkt
die Fortbildungsmotivation des Fachkraftenachwuchses)

folgende landesspezifische Férdermoglichkeiten fiir Weiterbildung laufen aktuell in Mecklenburg-
Vorpommern:

e Qualifizierungsprojekte fir Unternehmen in Mecklenburg-Vorpommern (Zuwendungen fiir die
Teilnahme von Beschéftigten an unternehmensspezifischen MaRnahmen/Qualifizierungs-
projekte)

e Unternehmen des verarbeitenden Gewerbes in Mecklenburg-Vorpommern kénnen
Forderungen erhalten zur
- Kompetenzfeststellung,
- Analyse des Qualifizierungsbedarfes der Arbeitspldatze von Beschaftigten und
- beruflichen Qualifizierung.

e Bildungsschecks fir Unternehmen (Zuwendungen fir die Teilnahme von Beschaftigten an
Malnahmen zur beruflichen Weiterbildung).

e Bildungsschecks fir Existenzgriindungen in Mecklenburg-Vorpommern (Teilnahme an
Qualifizierungskursen mit einem Umfang von 48 Unterrichtsstunden)

e Meister-Extra in Mecklenburg-Vorpommern (Honorierung des erfolgreichen Abschlusses einer
Meisterpriifung in Handwerk und Industrie mit einer Pramie von 1.000 Euro.)

e Bildungsfreistellung. Das Gesetz zur Freistellung fiir Weiterbildungen fiir das Land Mecklenburg-
Vorpommern (Bildungsfreistellungsgesetz - BfG M-V) vom 13. Dezember 2013 regelt den
Anspruch auf Freistellung in Hohe vom 5 Tagen pro Kalenderjahr, zur Teilnahme an anerkannten
Veranstaltungen der beruflichen und politischen Weiterbildung sowie der Qualifizierung fir die
Wahrnehmung ehrenamtlicher Tatigkeiten.

In diesem Zusammenhang muss hier noch einmal besonders auf die bereits angefiihrte am 01.
Dezember 2017 in Kraft getretene  Qualifizierungsrichtlinie  zur  Forderung von
Innovationsmalnahmen von Unternehmen verwiesen werden. Mit der neuen Richtlinie wurde auch
die Einschrankung, dass WB Einrichtungen in MV zertifiziert sein missen, aufgehoben. Der
Eignungsnachweis fir die Aufgabe (z.B. Digitalisierung) reicht aus. Aus den jeweiligen
Arbeitsgegenstanden der Unternehmen ergibt sich hier eine ,natirliche” Verbindung zur
Digitalisierung. ,Vieles ist in den Unternehmen schon im Werden, die nennen das nicht Industrie 4.0
oder Wirtschaft 4.0, die machen einfach. Die Unternehmen, die am Markt sind, die wissen alle, dass
sie da mithalten missen, die sind schon alle dabei.” (Interview MV_18)

Nach der Publizierung laufen diese Forderungen langsam an. Konkrete Ergebnisse, wie diese
angenommen werden, liegen bisher nicht vor.

Speziell auf die Digitalisierung bezogen, partizipiert Mecklenburg-Vorpommern auch an den neuen
(Beratungs)Programmen auf Bundesebene:

e ,Go digital” (BMWi) (,IT-Sicherheit", "Digitale MarkterschlieBung" und "Digitalisierte
Geschaftsprozesse" sowie Forderung von Beratungsleistungen)

e ,unternehmensWert: Mensch” (BMAS) (langfristige Personalstrategien fir KMU < 250
Mitarbeiter Beratungsscheck fiir weitergehende Prozessberatung)
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e unternehmensWert: Mensch plus “*® (Férderung von Beratungen, um die Mitarbeiter in

Unternehmen im Digitalisierungsprozess mitzunehmen.)

Auch die neue Richtlinie zur Einstellung von Hochschulabsolventen fir KMU (verarbeitendes
Gewerbe)'” in Mecklenburg-Vorpommern trigt dazu bei, dass Unternehmen, den Anforderungen,
die aus der Digitalisierung resultieren (,,Hochschulsachverstand ins Unternehmen kriegen”), besser
gerecht werden koénnen und die Absolventen (Ingenieure, Informatiker) nicht in andere
Bundeslander wie Baden-Wirttemberg abwandern. Damit wird eine indirekte informelle
Weiterbildung in den kleinen Unternehmen gefdrdert, da die Absolventen neues Know-how in die
Unternehmen tragen. (Interview MV_18)

Besonders die liberwiegend kleinen und mittleren Unternehmen in Mecklenburg-Vorpommern
brauchen mehr Unterstltzung dabei, den betriebsspezifischen Weiterbildungsbedarf zu eruieren
und zu bedienen, als es bei GroRbetrieben der Fall ist (Interview MV_18). Daher spielen Férdermittel
in Mecklenburg-Vorpommern eine wichtige Rolle, auch um die mangelnden Eigenmittel der KMU
auszugleichen. In diesem Kontext wurde deshalb eine Umstellung der Férderkultur in Richtung auf
flexiblere Programme mit einer schnelleren Bewilligung und unbliirokratischen Abrechnungen
gefordert. (Interview MV_8).

Mit dem Kompetenzzentrum zur Digitalisierung des Mittelstands in Rostock, ist im November 2017
eine erste Anlaufstelle fir kompetente Beratung geschaffen worden. Das Kompetenzzentrum soll
kleine und mittlere Unternehmen, die haufig keine Kapazitdten haben, unterstiitzen, sich mit den
Moglichkeiten und Chancen die Digitalisierung auseinanderzusetzen. ,Neben der Sensibilisierung
und Information wird das Kompetenzzentrum auch Schulungen anbieten, Workshops durchfiihren
und die interessierten Unternehmen bei konkreten Umsetzungsprojekten begleiten. Anhand
sogenannter Demonstratoren konnen sich Unternehmen bereits im Vorfeld anschauen, wie
Digitalisierung funktioniert. Digitalisierung quasi zum Anfassen”. Unternehmen aus den Bereichen
Tourismus und Gesundheitswirtschaft stehen zunachst im Vordergrund, allerdings ist eine
brancheniibergreifende Ausweitung auf alle mittelstandischen Unternehmen des Landes geplant“.'®
Damit hat Mecklenburg-Vorpommern auch in eine regionale Anlaufstelle im bundesweiten
Netzwerk von ,Mittelstand-Digital” (www.mittelstand-digital.de).

2.2.4 Ebene des Verhaltens

In Mecklenburg-Vorpommern ist das Ministerium fir Wirtschaft, Arbeit und Gesundheit fiir viele
Aspekte der (beruflichen) Weiterbildung zustdandig. Mit den neuen Kompetenzen des Ministeriums
fir Energie und Digitalisierung macht sich eine gute Abstimmung erforderlich, um ein einheitliches
koordiniertes Agieren zu gewahrleisten.

Fiir die Analyse der Auswirkungen der Digitalisierung auf Wirtschaft und Gesellschaft wurden
verschiedene Studien in Auftrag gegeben wie beispielsweise ,Digitalisierung der Arbeitswelt — Folgen
fur den Arbeitsmarkt in Mecklenburg-Vorpommern*“.®

Zur verstarkten Forderung der berufsbegleitenden Weiterbildung von Beschaftigten in Unternehmen

trat am 01. Dezember 2017 eine Qualifizierungsrichtlinie in Kraft.?°

16 Das Arbeiten 4.0-Sofortprogramm fiir KMU unterstiitzt sie im Rahmen einer professionellen, geférderten
Unternehmensberatung dabei, ihr Unternehmen fit fiir die Digitalisierung zu machen, innovative Konzepte fiir
die Arbeit in der digitalen Transformation zu erproben und so individuelle und passgenaue Losungen zu
gestalten.” Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales - Programm untenehmsWert:Mensch

17 AmtsBl. M-V 2017 S. 787

18 Ministerium fiir Wirtschaft, Arbeit und Gesundheit Mecklenburg-Vorpommern 2017

19 vgl.: IAB (2016): Digitalisierung der Arbeitswelt - Folgen fiir den Arbeitsmarkt in Mecklenburg-Vorpommern,
20 AmtsBI. M-V 2017, S. 783
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Dartiber hinaus wurden vom Ministerium fiir Wirtschaft, Arbeit und Gesundheit im Zusammenhang
mit Weiterbildung und Digitalisierung folgende Forderungen initiiert:

e Kompetenzzentrum Digitalisierung
e Einstellung von Personal mit Hochschulabschluss.

Die Umsetzung dieser Forderungen erfolgt Gber die landeseigene GSA Gesellschaft fur Struktur-und
Arbeitsmarktentwicklung mbH sowie das Landesforderinstitut M-V als zentraler Férderdienstleister.

Um sich im "Forderdschungel” zu Recht zu finden, gibt das Ministerium eine Forderfibel heraus, die
u.a. auch einen Uberblick Giber die Férderinstrumente fiir Aus- und Weiterbildung gibt.

Im Ministerium fir Bildung, Wissenschaft und Kultur sind berufliche Bildung, digitale Bildung(Schule)
und Erwachsenenbildung ebenfalls angesiedelt. Besonders die Volkshochschulen erwarten hier eine
Unterstlitzung hinsichtlich der Verbesserung der technisch-technologische Rahmenbedingungen und
auch der qualitativen und materiellen Ressourcen. Schwerpunktthemen, z.B. aus der beruflichen
und kulturellen Bildung konnten Uber Pilotprojekte, finanziert durch das Bildungsministerium,
angeschoben werden. (Interview MV_01)

Darliber hinaus regte ein Interviewpartner an, dass Mecklenburg-Vorpommern eine ,Modellregion
fir die Weiterbildung von alternden Belegschaften” werden kdnnte. Es sei vorstellbar, dass Betriebe
bei Fachkraftemangel die Ressource ,dltere Arbeitnehmer” mit Beginn des Rentenalters weiter
halten wollen. Hier ware Weiterbildung fiir eine mogliche Teilzeittatigkeit vorstellbar. Vor allem in
KMU koénnen so ,Geringqualifizierte” (hochste Arbeitslosenquote) zu ,Qualifizierten” werden.
(Interview MV_07).

2.2.5 Ebene der Rahmenbedingungen

Interviewpartner aus der Wirtschaft beschrieben die Rasanz der digitalen Transformation wie folgt:
»Ausgehend von den Tatsachen, das wir uns heute im 70. Jahr der industriellen Nutzung der digitalen
Technologie befinden und das Mooresches und Nielsen Gesetz?! gelten, bewegen wir uns in
mathematischer Anndherung, wirklich senkrecht in eine Veranderungsgeschwindigkeit und nicht
mehr auf einer irgendwie linear gearteten Graden.” (Interview MV_13 und MV_08)

Deshalb sind die Landesregierung in Mecklenburg-Vorpommern und ihre Ministerien bestrebt, mit
ihrem politischen Agieren und den beschriebenen Strukturen zur Unterstitzung und Forderung
beruflicher Weiterbildung entscheidende Rahmenbedingungen fiir eine innovative und tragfahige
Entwicklung der Weiterbildung zu schaffen, um den Anforderungen der digitalen Transformation
gerecht zu werden.

Das betrifft sowohl technisch-technologische Voraussetzungen, Finanzierungs- und Foérder-
moglichkeiten wie auch gesetzliche Regelungen und die Schaffung von Austauschforen zwischen
unterschiedlichen beteiligten Akteuren und Interessengruppen.

Die Rahmenbedingungen fiir die Politik sind in Mecklenburg-Vorpommern, wie beschrieben,
komplett anders als in Baden-Wirttemberg. Folgende Stichworte beschreiben dies: am diinnsten
besiedeltes Bundesland, kleinbetriebliche Struktur, Gesundheits- und Sozialwesen als groRter
Wirtschaftsbereich des Landes. Ausgehend von der Vision nicht nur als Urlaubsland wahrgenommen
werden zu wollen, sondern auch als ein wettbewerbsfahiges Land zum Leben und Arbeiten, stellt die
Politik die Weichen, um regionale Starken mit den Chancen der Digitalisierung zu verknipfen. Die

21 Das Mooresches Gesetz besagt, dass sich die Komplexitit integrierter Schaltkreise mit minimalen
Komponentenkosten regelmaRig in einem Zeitraum von 12 bis 24 Monate verdoppelt. Damit verdoppelt sich
auch die Rechenleistung regelmalig. Nielsens Gesetz besagt, dass der Bandbreitenbedarf im Netz jahrlich um
ca. 50 % wachst. Beide Gesetze sind basieren auf empirischen Daten und Beobachtungen.
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beschriebenen vielfaltigen landesspezifischen FérdermalRnahmen sowie der geplante Aufbau von
Start-Up-Zentren fiir junge, digitale Unternehmen in den Universitdtsstadten Rostock und Greifswald
Start bestatigen dies.

Eine ganz grolRe Baustelle ist eine deutlich schnellere Verbesserung der digitalen Infrastruktur durch
Vorantreiben des Breitbandausbaus und Beseitigung der chronischen Unterfinanzierung. (Interview
MV_11)

Langfristig strategisch ist infrage zu stellen ob die Verantwortung fiir ,die Verankerung der
Allgemeinbildung auf der Landerebene noch zeitgemall ist?“ Vor dem Ziel gleichwertiger
Lebensverhaltnisse missten drmere Bundeslander auch in der Bildung und Weiterbildung besser
finanziell unterstlitzt werden, damit der Teufelskreis: schlechte wirtschaftliche Lage des
Bundeslandes, hohe Arbeitslosenzahlen, schlechte Finanzausstattung und hohe Soziallasten,
durchbrochen werden kann. Ebenso ware ein Wegfall des Kooperationsverbotes in der Bildung sehr
sinnvoll. (Interview MV_11)

3. ,Mittler” und Multiplikatoren von Weiterbildung zwischen Bund und
Landern

Weiterbildung und insbesondere berufliche Weiterbildung wird bundesweit sowie auf Landesebene
durch unterschiedliche Institutionen unterstiitzt und geférdert. Hier spielen die Kammern und
Verbande eine wichtige Rolle.

Die Bundesagentur fir Arbeit vermittelt und férdert berufliche Weiterbildung als Instrument der
Wiedereingliederung in den Arbeitsmarkt.

3.1 Bundesagentur fiir Arbeit als Vermittler von Weiterbildung

Die Forderung beruflicher Weiterbildung ist ein wesentlicher Dienstleistungsbereich der
Bundesagentur fiir Arbeit (BA) im Rahmen ihrer Aufgaben der Arbeitsvermittlung und
Arbeitsforderung. Eine berufliche Weiterbildung soll dabei die Vermittlungschancen und eine
berufliche Wiedereingliederung deutlich verbessern bzw. Erwerbsfahigkeit erhalten.

Im Auftrag der Agenturen fir Arbeit und der Jobcenter wird berufliche Weiterbildung in
unterschiedlichen Formen (ber Bildungsgutscheine und die Teilnahme an AuftragsmalRnahmen
realisiert. Alle WeiterbildungsmalRnahmen werden von unabhadngigen Weiterbildungstragern und -
anbietern durchgefiihrt. Der MalBnahmentrager und die angebotene MaBnahme missen fir die
Weiterbildungsforderung von einer fachkundigen Stelle nach der Akkreditierungs- und
Zulassungsverordnung Arbeitsférderung zugelassen sein.

Die Experteninterviews der vorliegenden Studie in den Regionaldirektionen der BA der beiden
Bundeslander verweisen auf folgende relevante Aspekte flir Weiterbildung im Kontext von
Digitalisierung in einer Gesellschaft langen Lebens.

3.1.1 Ebene des Selbst-/Rollenverstéindnis

Die BA versteht sich selbst als innovativer Dienstleister, der neben der ,re-aktiven”
Arbeitsvermittlung und -férderung auch zunehmend Dienstleistungen zum Erhalt und der Forderung
von Beschaftigungsfahigkeit bietet.
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»Wir waren eine Organisation, die in jeder Region ein Volldienstleister war. Jede Arbeitsagentur hat
alles selber gemacht, alle Funktionen und Aufgaben. Digitalisierung hat uns erst ermdglicht, dass wir
ortsungebunden arbeiten. Wir haben friiher so Akten gehabt und die Akte war sozusagen der
limitierende Faktor. Nur da wo die Akte war, konnten sie was machen. Da wo die Akte nicht war,
waren sie nicht mal sprachfahig. Jetzt haben wir die elektronische Akte. Das heiflt, Daten sind jetzt
Uberall verfliigbar und wir arbeiten in sogenannten Shared Services. Das verdndert in der
Organisation die Kultur, das schafft plotzlich mehrere Kulturen, das verandert den Blick auf den
Kunden. Und verandert Zusammenarbeit. Manchmal vernichtet es auch Zusammenarbeit. Da sind
wir auch immer noch in der Phase der Transformation, seit fiinf Jahren. Da sind wir noch lange nicht
durch. ...” (Interview BW_17)

Auch in Mecklenburg-Vorpommern hat die elektronische Akte intern die Kommunikations- und
Prozessstruktur in der Agentur fiir Arbeit verandert, die Mitarbeiter mochten die E-Akte heute nicht
mehr missen. Die Prozesse mussten standardisiert, verschlankt und auch spezialisiert werden. Auf
der anderen Seite ist dadurch auch eine gewisse Entpersonalisierung zu verzeichnen, wo (ber den
operativen Service und die Teamleiter gegengesteuert werden muss.

Extern hat sich die Kommunikation mit der Kundschaft gedndert. Der Kunde gibt mehr Informationen
(personliche Daten) direkt und selbstorganisiert in das System ein. Antrage sind online stellbar. Das
verandert die Arbeitsweise der Agentur flr Arbeit und auch das Selbstverstandnis der Mitarbeiter.
Zum Teil werden Aufgaben obsolet und die Mitarbeiter konnten sich lberfliissig fihlen. ,Aber, die
Beratung wird bleiben und notwendig sein, dafiir ist dann mehr Zeit. Die Digitalisierung ermdglicht
Effizienzgewinne flir mehr Beratung und Face-to Face.”

»Notwendig ist weiterhin die Umgestaltung der Arbeit der BA durch Erhéhung der Schlagzahl der
Innovationen: ,Von der Risiko- zur Kapitalversicherung®. Die BA sollte prdventiv fiir Qualifizierung
und Weiterbildung ,,auf dem neusten Stand sorgen”, nicht ,nur den Schadensfall Arbeitslosigkeit”
regulieren.” (Interview MV_11)

Mehrfach wurde auch eine andere Rolle der Agentur fir Arbeit im Bereich der
»Qualifizierungsberatung” angeregt. ,Der Fokus beim Arbeitsamt dndert sich, was kann ich fir
Firmen direkt tun, wie kann ich Leute dort qualifizieren bis dahin: ich bilde den Arbeitslosen gar nicht
erst aus, sondern stecke ihn direkt zur Ausbildung ins Unternehmen und bezahle lieber das
Unternehmen dafiir, dass es diesen Mehraufwand fiir Lohn usw. hat. Es hat einen grofReren
Bleibeeffekt.” Ein weiterer Ausbau der digitalen Bildung im weitesten Sinne, insbesondere fiir KMU
und das Handwerk wurde vorgeschlagen, in Anbetracht dessen, dass die Systeme der
Arbeitsgegenstande (z.B. Heizungen ferngewartet in der Cloud) immer intelligenter werden. ,Die
Bundesagentur fur Arbeit darf sich nicht erst um die Menschen kiimmern, wenn sie arbeitslos sind,
sondern vorher”. (Interview MV_11)

Fir die Entwicklung als Dienstleister zur , pro-aktiven” Férderung von Beschaftigungsfahigkeit stehen
aktuell bundesweit drei Pilotprojekte unter der Uberschrift ,Lebensbegleitende Berufsberatung”.
Interventionspunkte sind hier, wenn Kunden sagen, sie flihlen sich von Arbeitslosigkeit bedroht oder
ihr Arbeitsplatz ist mit hoher Wahrscheinlichkeit nicht zukunftsfest oder sie sind als Person mit ihrer
Qualifikation kinftig fir den Arbeitsplatz nicht mehr zukunftsfest. Dann soll fiir das Individuum ein
qualifiziertes Beratungsangebot vorgehalten werden. (Interview BW_17)

3.1.2 Ebene der Werte

Digitalisierung wird bei der BA mehrheitlich positiv konnotiert. Insbesondere in Mecklenburg-
Vorpommern werden Chancen im Kontext der Digitalisierung gesehen. ,Die Digitalisierung
ermoglicht Effizienzgewinne fir mehr Beratung und Face-to-Face Kommunikation.” Wobei
Digitalisierung auch andere Kommunikationsstrukturen und eine andere Organisation der
Kommunikation erfordert.
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»In einem Flachenland wie Mecklenburg-Vorpommern ist Digitalisierung eine riesige Chance! Eine
Chance, wieder Arbeit aufs Land zu bringen, wie zum Beispiel die Bogensportwelt BSW Handels
GmbH Anklam.” (Interview MV_11)

Es gibt wenig Industrie und Mecklenburg-Vorpommern ist kein Medienstandort. Fiir die
Digitalisierung weiterzubilden ist daher in Mecklenburg-Vorpommern kein Schwerpunkt. Wenn es
um Digitalisierung und Weiterbildung geht, dann um Digitalisierung der Weiterbildung. Der
Schwerpunkt der Agentur fiir Arbeit und auch der Weiterbildung liegt in den
Dienstleitungsbereichen: Soziales und Pflege, Medizinische Versorgung, Tourismus.

Dartliber hinaus wird betont, dass sich durch die Verfligbarkeit von Informationen durch die
Digitalisierung zunehmend auch die Erwartungen der Kunden an die BA verdndern und damit auch
die Anforderungen an die Mitarbeiter der BA wachsen. (BW_17)

3.1.3 Ebene der Strukturen und Kompetenzen

Umfangreiche Informationen lber Weiterbildungsmoglichkeiten finden sich im Internetportal der
Bundesagentur fur Arbeit unter BERUFENET und KURSNET. Der BerufsEntwicklungsNavigator(BEN)
bietet zudem Informationen zu den Themen Berufswechsel, Aufstieg, Wiedereinstieg und
Weiterbildung auf nur einer Plattform.! Auch die Dienstleistungs-APP ,Bringt weiter” (iiber den
iTunes Store erhaltlich) bietet vielfaltige Informationen und ist ein Baustein zur Verbesserung der
Transparenz liber Angebote und Leistungen der BA.

»Wir haben viele Informationsangebote auf der digitalen Plattform und wir sind seit zwei, drei Jahren
dabei das auch interaktiver zu machen. Bisher war das ein reines Content-Angebot. Jetzt sind wir
dabei das mehr als Frage-Antwort-Spiel zu gestalten: Auf eine Frage gibt es eine Information, ist das
die richtige, kann es weitere Angebote geben. Aber da muss man auch vorsichtig sein. Also, das ist
mehr als Information. Aber das ist auch noch keine Beratung. Solche Angebote werden ausgebaut”.
(Interview BW_17)

Die Digitalisierung in der Agentur flr Arbeit hat zu einer Spezialisierung der Mitarbeiter und
gleichzeitig zu einem neuen Zusammenschnitt von Arbeitsaufgaben gefiihrt, da in einem Flachenland
nicht mehr jede Kompetenz tiberall vorgehalten werden kann und muss. Damit einhergehend ist auf
der anderen Seite eine Verdichtung der Arbeit zu verzeichnen. (Interview MV_11)

In beiden Bundesldandern ist die BA in unterschiedlichen Landesinitiativen Mitglied bzw. beteiligt, wo
es um Weiterbildung geht, wie z.B. die Allianz fiir Weiterbildung, das Blindnis Lebenslanges Lernen in
Baden-Wiirttemberg oder verstarkte gemeinsame Weiterbildungs-Aktivititen mit der IHK in
Mecklenburg-Vorpommern.

Strukturell ist die Weiterbildungsférderung tber Bildungsgutscheine oder AuftragsmaBnahmen bei
der Agentur fiir Arbeit sowie bei den Jobcentern angesiedelt. Darlber hinaus gibt es die
Organisationseinheit Arbeitgeber-Service, die spezielle Dienstleistungen fiir Arbeitgeber bietet. Dazu
gehort eine Qualifizierungsberatung, die sich nicht an Individuen richtet sondern an das
Unternehmen, speziell auch an Klein- und Mittelstandler. Das Angebot kann z.B. eine
Altersstrukturanalyse zur Bildungsstruktur umfassen, um Weiterbildungsbedarfe zu ermitteln, da
trifft sich das dann wieder mit dem Individuum.

3.1.4 Ebene des Verhaltens

In Mecklenburg-Vorpommern wurde betont, dass es eine jahrliche Weiterbildungsplanung gibt,

! Bundesagentur fiir Arbeit 2017
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deren Ergebnisse als Signal an die Tragerlandschaft gehen fiir eine gewisse Planungssicherheit. In die
Planung gehen Kriterien ein wie Erfolgsquoten, Kosten, Entwicklungen des Arbeitsmarktes qualitativ
und quantitativ, Entwicklung der SV-pflichtigen Beschaftigung und Riickmeldungen der
Teilnehmer*innen. ,Bei der Auswahl von Tragern und MaBnahmen sind die Lernziele entscheidend.
Lernformen sind nachgeordnet.” (Interview MV_11)

Strategische Ideen gehen vor allen in Richtung beratender Dienstleistungen: ,MV hat eine kleinteilige
Unternehmensstruktur. Kleine Unternehmen sind mit Personalentwicklung meist tGberfordert. Hier
ist offentliche Unterstitzung notwendig. Die BA sollte den Bereich ,Qualifizierungsberatung” im
Sinne einer Innovationsunterstiitzung starken. ... Die Berufsinformationszentren (BIZ) konnten
ausgebaut werden zu ,Karriereberatungszentren” und waren somit nicht mehr nur fir
Schulabgdnger interessant. Ebenso sollten Messen nicht nur Schulabganger ansprechen, sondern
unter dem Motto stehen: Einstieg, Umstieg, Aufstieg.” (Interview MV_11)

Mit dem Programm "WeGebAU“? wird speziell die Weiterbildung Geringqualifizierter und
beschaftigter alterer Arbeitnehmer in Unternehmen unterstiitzt. Gute Erfahrungen haben
Unternehmen in Mecklenburg-Vorpommern mit der ,Abschlussorientierten berufsqualifizierenden
Ausbildung (Teilqualifizierung)” aus diesem Programm gemacht. Diese Weiterbildungsart ist geeignet
fir Mitarbeiter, denen es aus den unterschiedlichsten Griinden (kommen aus artfremden Berufen,
haben keinen Beruf gelernt) an der formalen Qualifikation, mangelt. Die Teilqualifizierungen
entsprechen einer vollwertigen Facharbeiterausbildung und enden mit der IHK- Abschlussprifung.
(Interview MV_04, 07)

In  Mecklenburg-Vorpommern besteht eine enge Verbindung zwischen der Agentur und
Weiterbildungseinrichtungen. So werden beim genaueren Hinsehen ca. 80% der WB-Einrichtungen
weitgehend durch die Agentur fir Arbeit finanziert. (Interview MV_08)

In Baden-Wirttemberg wurde eher kritisch angemerkt, dass die BA bei der Auswahl der
Weiterbildungstrager kaum bzw. gar nicht auf innovative Ansatze achten kann. ,Wir sind gesetzlich
in ein sehr klares Regime eingebunden. Das funktioniert so, dass wir auf die Tragerangebote keinen
Einfluss haben. Die Trager erstellen ihre Angebote unabhdngig und missen diese Uber die
unabhadngigen fachkundigen Stellen AZAV (Akkreditierungs- und Zulassungsverordnung
Arbeitsforderung) zertifizieren lassen. Aus diesen Angeboten kénnen unsere Fachstellen auswahlen.
Aber sie konnen nicht die Trager auswahlen, sondern wir férdern ja die Individuen, die dann einen
Bildungsgutschein bekommen. Auf dem Bildungsgutschein steht dann drauf: wir férdern — ich sag
jetzt mal — SAP 03 fiir sechs Monate. Und mit diesem Gutschein kann sich dann die Person aus der
Liste der Angebote die Einrichtung/Trager selbst auswédhlen. Insofern haben wir auf das
Weiterbildungsangebot gar keinen Einfluss ... Das einzige was wir jetzt versuchen ist, wir haben im
Internet eine Datenbank, die nennt sich Kursnet. ... In der Datenbank pflegen alle Trager ihre
zugelassenen Angebote ein. So dass erst mal die Transparenz da ist, was es alles gibt. Und wir wollen
in einem nachsten Schritt — das wird wahrscheinlich nachstes Jahr online gehen — die Angebote mit
einer Sternchenbewertung versehen. Das folgt so einer ahnlichen Logik wie man das von
Hotelbewertungen kennt. Die Sternchenwertung folgt einer Logik: wie hoch sind die Chancen der
Wiedereingliederung in den Arbeitsmarkt bei Teilnehmern, die an der MalRnahme teilgenommen
haben, d.h. wieviel der Absolventen der MalRnahme haben innerhalb von sechs Monaten einen
neuen Job gefunden und was haben die Kunden selber fiir eine Riickmeldung gegeben. So wollen wir
versuchen, mittelbar Uber Transparenz die guten Angebote von den weniger guten zumindest
optisch abzugrenzen. Das ist aber noch nicht am Netz”. (Interview BW_17)

Aktuell kann bei Recherchen in der Datenbank Kursnet lediglich ein Haken gesetzt werden bei der
Kategorie ,elearning bericksichtigen”. Dadurch werden auch Angebote mit Online-Lernen und
Blended Learning aufgelistet.

2 vgl. Beschiftigen und Qualifizieren Weiterbildung von Beschiftigten — Programm WeGebAU 2017
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3.1.5 Ebene der Rahmenbedingungen

Rahmenbedingungen und Umweltfaktoren wurden in den Interviews in beiden Bundesldandern
unterschiedlich akzentuiert.

In Mecklenburg-Vorpommern wurde betont, dass mit dem Rickgang der Arbeitslosigkeit (eine
Halbierung der Fallzahlen von 35,7 % in 2007 auf ca. 11-12-% in 2017) der Druck auf die
Weiterbildungstrager steigt, wirtschaftlich zu arbeiten. ,Es gibt an einem Ort nicht mehr ausreichend
Teilnehmer*innen fir einen Kurs. Damit wachst die Bedeutung von verdanderten Lernformen in
Richtung Blended Learning und Online-Lernen”. (Interview MV_11)

Eine deutlich schnellere Verbesserung der digitalen Infrastruktur durch Vorantreiben des
Breitbandausbaus und Beseitigung der chronischen Unterfinanzierung werden in MV als eine
grundlegende Voraussetzung fiir Digitalisierung in der Weiterbildung benannt.

In beiden Bundeslandern wurde die Notwendigkeit eines neuen Blicks auf Zusammenhange zwischen
Schule, Berufsausbildung und Weiterbildung betont. Digitale Bildung muss bereits viel starker in der
Schule beginnen im Sinne einer Vorbildung. Hier bestehe groBer Aufholbedarf. Programmatische
Aussagen der Politik seien das eine, spannend und entscheidend sei die Umsetzung in Infrastruktur
sowie mit kompetentem Lehrpersonal. (Interview MV_11)

In Baden-Wirttemberg ist der Arbeitsmarkt sehr stark von Industrie und produzierendem Gewerbe
gepragt ist. Die Arbeitslosenquote ist derzeit sehr gering. ,Hier steht die Frage, was bedeutet
Digitalisierung fiir die Arbeitsplatze? Fihrt das vielleicht dazu, dass wir ganz andere Arbeitsplatze
bekommen oder wir wieder mehr Arbeitslose zu verwalten haben, wo wir jetzt quasi
Vollbeschaftigung haben. Missen wir uns moglicherweise darauf einstellen, dass die digitale
Transformation wieder zu Ubergangsarbeitslosigkeit fiihrt, wie wir sie schon mal in den 80er Jahren
gehabt haben bei Automatisierung”? (Interview BW_17)

Eine weitere Veranderung, die die Organisation und auch die Weiterbildung beeinflusst, hangt mit
dem Thema Verfligbarkeit von Informationen zusammen. ,Welcher Kunde hat vor der Digitalisierung
Zugang zum Arbeitsmarkt gehabt? Faktisch nicht. Das heillt es kommt ein Mensch zu ihnen als
Kunde, der keine Informationen hat und wo sie mit wenig Wissensvorsprung der Experte sind. - Ich
pointiere jetzt tatsachlich sehr stark. Nur um es zu verdeutlichen. — Heute kommt der informierte
Kunde, wo wir ja auch selbst dran arbeiten. Der soll sich ja vorinformieren. Der kommt also mit
einem ganz anderen Informationshintergrund ins Gesprdch, erwartet aber trotzdem noch von
unserem Mitarbeiter, dass er irgendwie einen Mehrwert kriegt. Also reine Informationsweitergabe
ist heute kein Mehrwert mehr. Vor 15 Jahren war das noch ein Mehrwert. Das dndert die
Erwartungen der Kunden und das dndert die Anforderungen an unsere Mitarbeiter.” (Interview
BW_17)

3.2 Rolle von Tragern und Verbanden bei der Digitalisierung von Weiterbildung

Bei der Forderung, Entwicklung und Umsetzung von beruflicher Aus- und Weiterbildung spielen in
der Bundesrepublik und somit auch in den Bundeslandern und Regionen Verbande und zentrale
Interessenvertretungen wie die IHK und die HWK eine zentrale Rolle. Zu den gesetzlichen Aufgaben
von IHK und HWK zdhlen neben der Interessenvertretung unter anderem auch Dienstleistungen zur
Starkung der Aus- und Weiterbildung. In der vorliegenden Studie wurden regionale Vertreter der IHK
und der HWK, der Volkshochschul-Landesverbande, des jeweiligen regionalen Bildungswerks der
Wirtschaft sowie eines Verbandes der Dienstleistungsbranche interviewt.
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3.2.1 Ebene des Selbst-/Rollenverstéindnis

Alle im Rahmen der Studie befragten Vertreter von Verbanden definieren ihr Selbstverstandnis als
Interessenvertreter, Lobbyist und Verbindungsglied bzw. Mittler zu Politik und Verwaltung. In diesem
Selbstverstandnis sehen sich die Verbande zugleich als Unterstiitzer, Berater und Impulsgeber bei
»Querschnittsthemen®, die Innovation und Entwicklung der vertretenen Verbandsmitglieder fordern.
Digitalisierung und digitale Transformation sowie die damit verbundenen Anforderungen an
Weiterbildung werden als ein solches wesentliches Thema gesehen. Alle befragten Verbande
unterstitzen und fordern — neben anderem - Weiterbildung im Kontext der Digitalisierung mit
unterschiedlichen Stitzstrukturen und Aktionen. (MV_01, 02, 08, 17; BW_06, 11, 13)

Zu diesem Selbstverstandnis gehort auch, mit gutem Beispiel voranzugehen und sich als Kammer
selbst digital gut aufzustellen. Dazu gehéren unter anderem die eigenen Prozesse zu digitalisieren
und die eigene Arbeit auch digital gut transparent zu machen. Andererseits steht hier auch die Frage,
wie geht man digital mit Firmenwissen um, das die Kammer hat? (MV_08)

Die IHK in Mecklenburg-Vorpommern hat kein eigenes Weiterbildungszentrum und setzt auf
regionale Bildungsanbieter sowie Kooperationspartnerschaften fiir Schwerpunktthemen. Sie sieht
sich vor allem als Mittler und Multiplikator von Fort- und Weiterbildungsangeboten, der nicht mit
eigenen Bildungszentren in Konkurrenz geht, sondern die Vernetzung und Verbindung von
Bildungsdienstleistern regional unterstitzt. Dies ist historisch gewachsen aus der Spezifik der
Weiterbildungslandschaft im Flachenland Mecklenburg-Vorpommern, wo ein Dilemma der
Weiterbildungseinrichtungen auskdmmliche, wirtschaftliche Teilnehmerzahlen von mindestens zehn
sind. (MV_02)

3.2.2 Ebene der Werte

Im Kontext von Digitalisierung und Weiterbildung wurden von den befragten Verbanden folgende
Aspekte angesprochen:

In der Digitalisierung werden erhebliche wirtschaftliche Chancen aber auch Erfordernisse fiir die
Mitgliedsunternehmen gesehen, um die Markt- und Wettbewerbsfahigkeit zu erhalten. So kénne
zum Beispiel Digitalisierung klinftig den Fachkraftemangel kompensieren. (MV_17)

Digitalisierung ist systemisch, betrifft alle, von jung bis uralt sowie den privaten und beruflichen
Bereich. Daher ist es wichtig ein Bewusstsein fiir die Moglichkeiten und Folgen der Digitalisierung
sowie den Umgang mit Daten zu schaffen, das lber berufliche Weiterbildung hinausgeht und auch
die politische, kulturelle und personliche Bildung einschliel3t. (MV_01, BW_06)

Fir berufliche Weiterbildung sei es wichtig das ,richtige Thema zum richtigen Zeitpunkt” zu finden,
denn die Nutzung von Weiterbildung erfolge zumeist nach dem (aktuellem) Bedarf der Betriebe.
(MV_17, BW_01)

Bildung ist auch ein Vertrauensthema. Weiterbildung lebt von konstanten Kontakten und
langjahrigem Vertrauen. Dabei sind die handelnden Personen wichtiger als nur Methodik, Didaktik
und Strukturen. Auch in Bezug auf Digitalisierung und Weiterbildung muss um dieses Vertrauen
geworben werden, eine ,gesunde” Skepsis gegeniliber Neuem sei hier oft spirbar. (MV_02)

3.2.3 Ebene der Strukturen und Kompetenzen

Die Verbande unterstiitzen digitale Weiterbildung und online Lernen insbesondere durch die
Bereitstellung technisch-technologischer Infrastruktur. In allen Interviews wurden zentrale
Lernplattformen bzw. Lernportale der Verbande benannt, die durch die Mitgliedsorganisationen
genutzt werden konnen. Das ist ein wesentlicher unterstiitzender Aspekt, da es weder machbar noch
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sinnvoll ist, dass jede Organisation ihre eigene Lernplattform entwickelt. Online Lerninhalte werden
Uber diese Plattformen zentral umgesetzt. Die Prasenzphasen erfolgen in der jeweiligen regionalen
Einrichtung.

»Es gibt die ,,ihk@hoc”, die fiir regionale IHK Online Kurse und Blended Learning als Dienstleistung
anbietet. Sie organisiert nicht nur die technische Seite, sondern vermittelt auch die Dozenten und
Tutoren, die den elearning-/Online-Teil betreuen. ... Unsere Akademie hat seit drei Jahren in
Kooperation mit ,ihk@hoc” und zwei weiteren IHK - was das Teilnehmerpotenzial erhéht - Kurse in
Blended Learning im Angebot (Ausbilderschein, Wirtschaftsfachwirt und Industriemeister Metall).
(BW_01)

»,Die Weiterbildungsveranstaltungen des Verbands nutzen vor allem die kleineren Betriebe, zum
Beispiel zum Einsatz von Social Media. ... Der Verband organisiert Weiterbildungsangebote vor allem
Uber Bildungspartner. So dominiert nach wie vor in der Weiterbildung das schulische, analoge
Konzept, es gibt wenige digitale Formen. Eine Ausnahme bildet die digitale Lernplattform ,hogafit”.
Und da Mecklenburg-Vorpommern ein Flachenland ist, ist Digitalisierung ein sinnvolles Mittel in der
Weiterbildung”. (MV_17)

,Uber den Verband und den EduMedia Verlag lauft das Xpert-Business-Lernnetz (www.xpert-
business-lernnetz.de). Das ist im Bereich der beruflichen Weiterbildung angesiedelt und ist ein
Zertifikatssystem. Das Problem war, dass das System ganz viele Module hat, die aufeinander
aufbauen, um dann einen Zertifikats-Abschluss zu erhalten. In den ersten Modulen waren immer
ganz viele Teilnehmer und in den héheren immer weniger, so dass die Kurse teilweise nicht
stattfinden konnten. Jetzt konnen diese Module auch als ,,Webinare” stattfinden. So gibt es eine
Durchfiihrungsgarantie, und zwar bundesweit. Das ist im Herbst angelaufen. Man kann an diesem
Seminar auch von zu Hause teilnehmen. Aber witziger weise kommen die Teilnehmer in der Regel in
die vhs, um im PC-Raum an den Webinaren teilzunehmen. Dabei finden mehrere Webinare
gleichzeitig statt und jeder Teilnehmer kann dabei individuell ein anderes Modul bearbeiten. ... Die
Webinare werden organisiert vom EduMedia Verlag, der bisher die Lehrblicher erstellt hat und jetzt
die Webinare Uber die vhs anbietet. ... Das Programm lauft bundesweit, aber Baden-Wiirttemberg ist
dabei die ,Master-Priifungs-Zentrale”. (BW_06)

Weitere Unterstlitzungsstrukturen der Verbande dienen der fachlichen und strategischen Beratung
der Mitgliedsunternehmen.

Die Handwerkskammer Ost Mecklenburg-Vorpommern nutzt zur Beratung der vorwiegend kleinen
Handwerksbetriebe und der Soloselbstiandigen seit 2015 eine bundesweit aufgestellte IT-
Beratungsstelle. ,Diese dient der Sensibilisierung und Beratung der Betriebe in IT-Fragen. Das erfolgt
hoch kundenspezifisch und wird von den Betrieben gut angenommen, in Form von Seminaren,
Workshops, Beratung zu digitaler Auftragsabwicklung, digitalem Marketing, digitaler
Personalgewinnung. Auch das ist quasi Weiterbildung der Inhaber bzw. der in den Betrieben
Zustandigen.” Diese Dienstleistung zur IT-Beratung soll noch weiter und breiter in die Praxis getragen
werden. (MV_09)

In beiden Bundeslandern erwdhnten die Interviewten, dass der Dachverband der HWK, der
Zentralverband des deutschen Handwerks (ZDH) in 2017 einen Arbeitskreis ,Digitalisierung und
berufliche Bildung” gegriindet hat, der eine entsprechende Strategie erarbeiten wird, die dann
praktisch umgesetzt werden soll. Insbesondere die HWK OMV wiinscht sich hier fir die eigene
beratende Praxis kiinftig mehr standardisierte Produkte (Software, Hardware), die sie den Betrieben
empfehlen kann. Es herrsche derzeit Unsicherheit tiber mogliche Strategien und Produkte bei den
Betrieben und auch bei der HWK selbst. (MV_09)

Positiv gewirdigt wurde in beiden Bundeslandern auch das Kompetenzzentrum Digitales Handwerk,
das im Rahmen des Forderprogramms , Mittelstand 4.0“ des BMWIE bundesweit aufgebaut wurde.
(MV_09, BW_13) Das Kompetenzzentrum Digitales Handwerk unterstiitzt Handwerksbetriebe im
gesamten Bundesgebiet beim Einsatz digitaler Technologien und der Optimierung innerbetrieblicher
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Abldufe. Im Vordergrund stehen hierbei die Vermittlung von praxisrelevantem Wissen,
Erfahrungsberichte aus erster Hand sowie maligeschneiderte "Hilfe zur Selbsthilfe" von Experten.

Dabei fokussiert das Kompetenzzentrum Digitales Handwerk auf fiinf Themenschwerpunkte, die in
funf Schaufenstern illustriert werden. Die Schaufenster als Lern- und Teststandorte dienen dazu,
Demonstrations- und Pilotvorhaben sichtbar und erfahrbar zu machen:

e Informations- und Kommunikationstechnik, Schaufenster Nord, BFE-Oldenburg

Digitale Prozesse, Schaufenster West, HWK Koblenz
e Produktions- und Automatisierungstechnologien, Schaufenster Siid, HWK fiir Oberfranken
e |T-gestlitzte Geschaftsmodelle, Schaufenster Ost, HWK Dresden

e Digitalisierung im Baugewerbe, Schaufenster Digitales Bauen, Bildungszentrum des Baugewerbes
e.V. (BZB-Krefeld).?

Von beiden Landesverbanden der Volkshochschulen wurde die Grundsatzstrategie ,Erweiterte
Lernwelten” des DVV mit dem entsprechenden Masterplan als sinnvolles und wichtiges strategisches
Grundkonzept im Umgang mit den aktuellen Anforderungen der digitalen Transformation an
(Weite)Bildung und Lernen - speziell im Format der Volkshochschulen benannt.* Dariiber hinaus
flihrten die Interviewpartner*innen eine Reihe von strukturellen und qualitativen Ressourcen an, die
es zu starken gilt, wenn sich die Volkshochschulen mit ihrer Spezifik den Anforderungen der
Digitalisierung stellen:

e Den Tragern ist immer wieder bewusst zu machen, dass Bildung auch Online, Geld und Zeit
kostet.

e Schwerpunktthemen sollten lber Pilotprojekte angeschoben und durch das Bildungsministerium
gefordert werden (z.B. eLearning).

e Es sind verstarkt QualifizierungsmalRnahmen fir Kursleiter erforderlich. Kontraproduktiv ist deren
»,beschamende” Bezahlung.

e Sinnvoll ist die Nutzung der viel groReren Ressourcen des DVV, z.B. fiir Online Plattformen.

e Eine gute Vernetzung der vhs untereinander, mit dem DVV und den Tragern kann fehlende
Ressourcen ausgleichen und ermoglicht eine verstarkte Nutzung des Netzwerkes fir
Synergieeffekte. (MV_01, BW_06)

3.2.4 Ebene des Verhaltens

Alle im Rahmen der Studie befragten Verbandsvertreter benannten eine unterstiitzende Arbeit fir
ihre  Mitgliedsunternehmen  bei  der Organisations- und Personalentwicklung, der
Qualitatsentwicklung sowie beim Informations- und Erfahrungsaustausch, insbesondere auch bei der
Platzierung des Themas Digitalisierung. Dabei bieten die Verbdande zum Teil selbst
Weiterbildungsmaoglichkeiten an, sie stitzen aktiv notwendige Infrastruktur und/oder beteiligen sich
an Forder- und Pilotprojekten, um den Mitgliedsorganisationen auch fachlich beratend und

3 vgl. BMWi 2018 und Zentralverband des Deutschen Handwerks e. V. 2018

4 ,Die Grundsatzstrategie "Erweiterte Lernwelten” (ELW) steht fiir ein Gesamtkonzept, eine grundlegende
Strategie, wie Lehre und Lernen in Volkshochschulen in Zukunft aussehen wird. Das sinnvolle Gestalten von
Lehr-/Lernsettings und der souverdne Umgang mit den Mdoglichkeiten einer digitalisierten Welt sind die Saulen
in der Umsetzung der Erweiterten Lernwelten. Die DVV-Gremien haben zu den "Erweiterten Lernwelten einen
Masterplan beschlossen.” vhs 2016
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begleitend zur Seite zu stehen.

»,Die Handwerkskammer war und ist in vielen geférderten Projekten beteiligt bzw. erhalt daraus
Ergebnisse Uber die Zentralstelle fir die Weiterbildung im Handwerk (ZWH), die dann wiederum den
Mitgliedsunternehmen zur Verfliigung gestellt werden. So werden zum Beispiel in einem Projekt
digital gestlitzte betriebswirtschaftliche Arbeitsprozesse sowie entsprechendes digital gestiitztes
Lernen entwickelt und erprobt. Ein anderes Projekt beschaftigt sich mit Medienkompetenzbildung
fiir Ausbilder*innen im Handwerk, um diese fiir die Auslibung ihrer Rolle als Lerncoach und -begleiter
mit modernen Lern- und Kommunikationsmedien zu qualifizieren und zu motivieren, um
standortunabhingig Lernprozesse der Auszubildenden anleiten, betreuen und bewerten zu kénnen.®
(MV_09)

»,Da gab es jetzt auch schon bei der Handwerkskammer Programme, auch die Dozenten zu
qualifizieren, aber die sind alle recht umfassend und langfristig angelegt ... aber die sind auch recht
erfolgreich, weil die Dozenten lernen, eigene Lernbausteine zu erstellen und digital umzusetzen und
selbst ausprobieren, z.B. virtuelle Lernbausteine ...“ .(BW_11)

»,Die IHK gibt Weiterbildungs-Empfehlungen fiir die KMU und auch Kleinstunternehmen. Wir
beschaftigen uns mit der Frage, ob fir diese Unternehmen zur Unterstiitzung von Digitalisierung und
Weiterbildung bestimmte Forderprogramme oder Gemeinschaftsprogramme aufgelegt werden
sollten? ... Im traditionellen Jahresgesprach mit der Agentur fir Arbeit und der IHK ging es zu zwei
Drittel um Digitalisierung und daraus resultierende Erfordernisse. Ausgehend von der |IAB-Fachkrafte-
Studie fiir Hamburg ,,In welchen Berufszweigen wird Digitalisierung eine besondere Rolle spielen?”
wird diskutiert, so eine Studie auch fir unseren IHK-Bereich zu erstellen mit folgenden Zielstellungen:
- Wo sind eigentlich Fachkrafte bei der Agentur?

- Wie werden sich die einzelnen Berufsbilder andern?

- Kann die Arbeitsagentur mit ihren Mitteln und Moglichkeiten helfen?

- Wie sdhe eine Arbeitsteilung zwischen der Agentur fir Arbeit und den Unternehmen aus?

. Weitere Initiativen sind die IT Initiative Rostock, ein Zusammenschluss von IT-Firmen in
Mecklenburg-Vorpommern, die andere Firmen bei der Digitalisierung beraten, die ,IT Lagune” in
Stralsund und im Zusammenhang mit dem demografischen Wandel das Pilotprojekt , Digitalisierung
und Innovation im Landlichen Raum”. In Greifswald gibt es dazu eine Musterwohnung, die alle
moglichen Hilfsmitteln wie Sturzsensor, Herdabschaltsensor etc. dlteren Menschen aufzeigt, damit
sie langer in ihrer hduslichen Umgebung bleiben kdnnen. Hier gibt es auch eine enge Kooperation mit
der Wirtschaftsakademie Nord gGmbH, um den Anforderungen, die aus den AAL-Technologien
[Ambient Assisted Living] resultieren, schon beginnend mit der Ausbildung Rechnung tragen zu
kénnen”. (MV_08)

Auch beide Landesverbdande der Volkshochschulen unterstiitzen und fordern das Thema
Digitalisierung durch |Initiativen zur Organisations- und Qualitatsentwicklung sowie durch
Malnahmen zur Personalentwicklung bei festen Mitarbeiter*innen und Fortbildung der
Kursleiter*innen. In beiden Landesverbdanden gibt es verantwortliche Mitarbeiter*innen fiir das
Thema Digitalisierung.

Das Thema Digitalisierung ,ist in verschiedenen Bereichen und Ubergreifend angesiedelt. Wir
arbeiten so mit ,Megatrends”. Und ein Megatrend ist natiirlich Digitalisierung, um zu sehen, was sich
da in den Volkshochschulen umsetzen lasst. Wir haben eine Arbeitsgruppe zum Thema
Digitalisierung, die sich regelmalig trifft — online oder prasent. Im Sommer haben wir einen
Workshop fiir Volkshochschulen organisiert: Was gibt es fir Trends? Was gibt es fiir Tools? Wie kann
ich die nutzen? Welche Vorteile ... So spielt Lernen mit neuen Medien in verschiedene Dinge hinein.
... Seit ich da bin, habe ich versucht, Fortbildungen im Bereich neue Medien, Digitalisierung fir

5> Das BMBF - Projekt DiLiAH (Digital gestiitztes Lernen in betriebswirtschaftlichen Arbeitsprozessen) sowie das
ZWH Projekt FitDim (Fit for digital media - Ein Programm zur Medienkompetenzbildung fiir Ausbilder/-innen im
Handwerk).
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Kursleiter schrittweise auszubauen. Da gibt es viele kleine Angebote wie Learning Apps, QR-codes,
kleine digitale Tools und wie man diese im Unterricht einsetzen kann. Das lauft seit ca. drei Jahren
ganz gut. ... oder ILIAS fur den digitalen Campus, sowie digitale Didaktik. Diese Dinge sind regelmaRig
im Angebot. Da gibt es jahrlich ein Fortbildungsprogramm. Erstaunlicherweise kommt technische
Weiterbildung besser an als Didaktik, obwohl wir immer sagen, dass erst wichtig ist zu wissen, woflr
und warum man neue Medien einsetzt. Wahrscheinlich ist da eine gewisse Technikfaszination. Fiir
hauptberufliche Mitarbeiter*innen fand im Sommer eine Veranstaltung im Nachgang zum
Volkshochschultag 2016 statt. Es waren 35 Personen da. In 2012 bei dhnlicher Veranstaltung waren
es nur 10-15 Personen. Offenbar wachst die Erkenntnis, dass man sich diesen Themen nicht
entziehen kann”. (BW_06)

Seit dem letzten Volkshochschultag 2016 wird das Thema Digitalisierung vorwiegend im Rahmen der
bereits erwdhnten Grundsatzstrategie ,Erweiterte Lernwelten” und den entsprechenden
Masterplanen der Lander bearbeitet. In beiden Bundeslandern arbeiten sogenannte ,Digi-Circle”, in
denen zumeist mehrere Volkshochschulen in Projekten zusammenarbeiten, um die Umsetzung von
Digitalisierung in den eigenen Organisationen qualitativ neu anzugehen. Damit sind auch
Organisationsentwicklungsprozesse in den Einrichtungen verbunden, fir die Mitarbeiter*innen
sensibilisiert und motiviert werden missen. , Der Grundgedanke dabei ist: Lernen inhaltlich, sozial
und raumlich auszuweiten, sich nicht nur auf Blended Learning und eLearning zu konzentrieren und
zu beschranken, sondern Lernen um digitale Aspekte zu erweitern. Wichtig ist hier die Digitalisierung
flir alle Bereiche mitzudenken sowie die digitalen Prozesse und DenkanstoRe, die die
Teilnehmer*innen mitbringen, aufzugreifen”. (MV_01)

In Baden-Wirttemberg betreut der Verband den digitalen Weiterbildungs-Campus fir die
Volkshochschulen. ,Wir als Verband haben Zugang zum digitalen Weiterbildungs-Campus des Landes
und stellen ihn wiederum den Volkshochschulen zur Verfligung. Aktuell sind ca. 25 Volkshochschulen
beteiligt. Der Umfang der Nutzung ist allerdings sehr unterschiedlich. Die Volkshochschule Stuttgart
hat ein Intranet aufgebaut, andere haben einzelne Kurse. Dadurch, dass wir als Verband ein groRes
Paket an Datenvolumen und Usern haben, kdnnen wir das den Volkshochschulen gut zur Verfligung
stellen. Wenn Problem auftauchen, kénnen die Volkshochschulen hier anrufen und bekommen
schnelle Hilfe. Das hat die Einstiegshiirde nochmal gesenkt. Die Volkshochschulen miissen sich nicht
ans Kultusministerium wenden, brauchen keinen Administrator etc. Wir haben auch das Design an
das Volkshochschul-Design angepasst. Das hat auch noch mal einen Schub gegeben. ... Die
Volkshochschulen kénnen ihre eigenen Inhalte einstellen. Uber den Verband haben wir noch
Bereiche angelegt, wo Nutzer Hilfestellungen und Informationen finden, in Erfahrungsaustausch
gehen konnen ... Die Volkshochschulen geben dann ihren Teilnehmern einen Zugang zum digitalen
Campus. ... Was wir selbst als Verband entwickelt haben und durchfiihren ist ein interkulturelles
Training. Viele Inhalte werden online vermittelt und dann in den Prasenzphasen in den
Volkshochschulen diskutiert und reflektiert”. (BW_06)

Von den Interviewpartner*innen der Volkshochschulverbande wurden folgende Handlungsfelder fiir
die Volkshochschulen benannt:

e Die Angebote miissen neu an Gewohnheiten und Bediirfnisse der Teilnehmer*innen angepasst
werden. Das heit mehr Blended Learning Angebote, Angebote flexibler gestalten, so dass
Teilnehmer*innen auch etwas zu Hause machen kénnen.

e Der Zugang zu digitalen Angeboten muss interessant und mit geringen Barrieren gestaltet
werden, auch fir Menschen, die bisher nicht viel mit Digitalisierung zu tun hatten (z.B. mit 3-D-
Drucker eigenen Schmuck gestalten und ausdrucken).

e Politische, kulturelle und Verbraucherbildung muss starker ausgebaut und geférdert werden, auch
in Bezug auf digitale Aspekte, z.B. insbesondere im Gesundheitsbereich.
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3.2.5 Ebene der Rahmenbedingungen

Die befragten Vertreter der Wirtschaftsverbande betonten in beiden Bundeslandern, dass die
Betriebe und insbesondere die KMU und Kleinstunternehmen durch den Markt zur Digitalisierung
gezwungen werden — oder eben nicht. Als ein Beispiel wurden in Mecklenburg-Vorpommern fir den
Bereich Touristik und Hotellerie Buchungsplattformen, Buchungs-Apps und die WLAN-Bereitstellung
genannt. Ein anderes Beispiel sei die Start-up-Szene oder auch Baubetriebe, die zum Beispiel
technische Zeichnungen online auf die Baustelle bekdmen. Das alles erfordert sowohl technische
Voraussetzungen wie den Breitbandausbau auch in landlichen Regionen als auch Kompetenzen der
Mitarbeiter*innen mit dieser neuen Technik umzugehen. (MV_09, MV_17)

Fiir Baden-Wiirttemberg wurde fiir das Handwerk eher die Tendenz benannt, dass aktuell durch eine
Uberaus starke Auslastung des Handwerks Weiterbildung sowie neue digitale Aspekte im
Geschaftsmodell durch die Betriebe eher zweitrangig behandelt werden. In Zeiten geringerer
Auslastung hingegen gewinne Weiterbildung und Geschéaftsentwicklung eher an Bedeutung. (BW_11)

Weiterbildung werde aktuell immer differenzierter und kleinteiliger. Das erfordere zum einen gute
Informationsstrukturen fiir Bildungsanbieter und Weiterbildung-Suchende. ,Eine wichtige Rolle
kommt hier kostenfreien und neutralen Weiterbildungs-Datenbanken zu, um geeignete
Qualifizierungsangebote zu machen und zu finden. Anbieter sollen dort ihr vollstandiges Portfolio
einstellen, damit die IHK in der Weiterbildungsberatung sachgerecht und neutral agieren kann. ...
Wichtig ist eine zentrale Stelle fir die Vernetzung. ... Aus dem Spannungsfeld zwischen starker
Spezialisierung von Bildungstragern und gleichzeitigem Riesenfeld von Themen ergibt sich eine
notwendige Vernetzung der Bildungseinrichtungen. Diese Vernetzung versucht die IHK voran zu
treiben. Diesbezlglich gibt es teilweise Einsicht und Engagement bei den Bildungseinrichtungen,
teilweise aber auch Konkurrenzdenken”. (MV_02)

Neben der Informationsstruktur wird andererseits deutlich, dass es — insbesondere im Flachenland
Mecklenburg-Vorpommern — immer schwieriger wird, Weiterbildung wirtschaftlich auskdmmlich mit
einer Mindest-Teilnehmerzahl von 10-15 durchzufiihren. Hier liegt auch eine Spezifik des
Weiterbildungsmarktes in Mecklenburg-Vorpommern. In den letzten Jahren habe es ,starke
Veranderungen des Bildungstragermarktes gegeben mit der Tendenz sich zu privatisieren und damit
unabhangig vom geférderten Markt zu machen und zur Umsetzung entsprechende Strukturen
aufzubauen. Das Ergebnis ist ein extrem ausgediinnter Weiterbildungsmarkt auch beziglich der
privaten Bildungsdienstleister in der Region Ost von Mecklenburg-Vorpommern, friiher ca. 100
Anbieter, heute nur noch 30. Die Existierenden haben sich sehr verschlankt und von vielen
Segmenten komplett verabschiedet. Fiir die gewerblich technische Weiterbildung ist es sehr schwer
geeignete Anbieter (Metall, Elektro, Holz) zu finden. Bildungsdienstleister haben oft keine Mittel zu
investieren, um adidquate Werkstitten, Ubungsraume, Materialien, Maschinen etc. vorzuhalten. Hier
aber finden die rasanten Entwicklungen statt. Die Frage ist dann, inwieweit der Weiterbildungs-
teilnehmer gewillt ist, Kilometer unter die Rader zu nehmen, wenn er Prasenzangebote wahrnehmen
will? Auch wenn DIKH Umfragen besagen, dass Prasenzangeboten mit dem direkten Kontakt und
dem Lernen in der Gruppe der Vorzug gegeben wird, ergibt sich aus wirtschaftlichen Griinden eine
neue Relevanz von Blended Learning Konzepten und digitalen Lernangeboten. (MV_02)

,Die digitale Vernetzung (z.B. das Virtuelle Klassenzimmer) ist flir Mecklenburg-Vorpommern ein
Mittel, um die Nachteile des Flachenlandes ausgleichen zu kdnnen, aber sie muss flaichendeckend
vorhanden sein, um die Probleme im landlichen Raum zu I6sen. Fiir Mecklenburg-Vorpommern wird
gebraucht:

e Eine digitale Agenda fir das ganze Bundesland.
e Das ganze Breitband bis in die Flache hinein, damit sich z.B. Start up ansiedeln kénnen.

e Das ganze Thema Forderkultur, Birokratie und Verwaltung muss sich gewaltig umstellen, um auf
der Hohe der Zeit zu sein. Fordermittel spielen eine wichtige Rolle, um die mangelnden
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Eigenmittel auszugleichen.

e Fir Fordermittel werden komplett flexiblere Programme benétigt - schneller Bewilligung,
unbirokratische Abrechnungen etc., keine ,,Gutsherrenmentalitat”.

In Abhangigkeit von der Regierungsbildung etablieren sich langsam unterstiitzende Gremien,
Arbeitskreise, Netzwerke wie z.B. der IHK Internetsprechtag, die ldeenschmiede 4.0 der Uni
Greifswald und das Projekt ,Humanisierung der digitalen Arbeit”. (MV_08)

In Bezug auf die Rahmenbedingungen der Volkshochschulen werden trotz der Unterschiedlichkeit
der Bundeslander dhnliche Aspekte benannt, die die Umsetzung digitaler Herausforderungen in der
Weiterbildung eher erschweren. ,In Bezug auf Férderung und Forderprogramme ist unser Eindruck
schon haufig, dass die allgemeine Weiterbildung da oft keine groRe Rolle spielt. Gefordert wird meist
die Schule und Ausbildung, auch teilweise die berufliche Weiterbildung, aber wir als allgemeine
Weiterbildung und Volkshochschule finden uns oft nicht wieder in Férderprogrammen. Das ist aber
ein sehr wichtiger Bereich, auch mit Blick auf lebenslanges Lernen. Aus Sicht der Volkshochschulen
ware es hilfreich, wenn bei Forderlinien zur Digitalisierung nicht nur Schule, Hochschule und
berufliche Bildung in den Blick genommen wiirden, sondern auch die allgemeine Weiterbildung.
SchlieBlich betrifft Digitalisierung nicht nur den Beruf, sondern alle Lebensbereiche. Und sie betrifft
nicht nur Menschen in Ausbildung und im Berufsleben, sondern die ganze Gesellschaft”. (BW_06)

Das ,,missen wir auch unseren Kommunen deutlich machen, da sind eine Menge Arbeiten notwendig
sowohl was die technischen Voraussetzungen betrifft, als auch die Abrechnung. Wir haben Honorar-
und Entgeltordnungen, die darauf Uberhaupt noch nicht Bezug nehmen. Das missen unsere
Verwaltungen, unsere Kommunen wissen. Denn heute durchzieht die Digitalisierung alle
Volkshochschulbereiche. Friiher hatten wir klassische digitale Bereiche: PC-Kurse und Umstiegskurse
von Windows 97 auf Windows 10. Anwendungskurse fiir Software wie Excel, PowerPoint, gibt es
immer noch aber wesentlich geringer. Verwaltungen und andere potentielle Kunden greifen auf
dafiir spezialisierte Fortbildungstrager zurick. ... Insgesamt ist die Entwicklung so vorangeschritten,
alle wissen: da kommen wir nicht mehr daran vorbei, egal ob wir noch flinf Jahre zu arbeiten haben
oder zehn”. (MV_01)

»Eine wichtige Frage fiir Volkshochschulen ist, wenn der Anteil von Online-Phasen wachst, wie wird
die Finanzierung/Foérderung berechnet? Die MaReinheit zur Berechnung sind Unterrichtseinheiten.
Was ist eine Unterrichtseinheit beim Online-Lernen? Wie kalkuliere ich das? Ist das die Zeit, die
Teilnehmer vor dem PC sitzen? Die Frage der Kursleiter-Honorare hangt auch mit den Online-
Anteilen zusammen. Wofir wird ein Kursleiter bezahlt, fiir das Erarbeiten und Onlinestellen von
Material oder fir eine Stunde Online-Prasenz? ... Und technische Voraussetzungen sind fir
Volkshochschulen ebenso wichtig, z.B. Breitbandanbindung und WLAN in allen Rdumen®. (BW_06)

4. Weiterbildungseinrichtungen als Bildungsdienstleister

Die Landschaft der Weiterbildungstrager und Weiterbildungseinrichtungen ist in beiden
Bundesldandern, wie in Deutschland insgesamt, sehr vielfdltig und bunt. Diese Vielfaltigkeit ergibt sich
vor allem aus der Tragerschaft selbst (z.B. Kammern, Verbande, private Trager, kirchliche und
offentliche Trager), der jeweiligen Rechtsform, der GroéBe, den Finanzierungsformen und der
inhaltlichen Ausrichtung. So vielfaltig die Weiterbildungseinrichtungen sind, so vielfaltig stellt sich
auch deren Umgang mit der digitalen Transformation in unseren Analysen und Interviews dar.

Ziel der vorliegenden Studie war es, ein moglichst breites Spektrum an Weiterbildungseinrichtungen
einzubeziehen und eine gewisse Vergleichbarkeit zwischen den beiden Bundeslandern zu
gewahrleisten. So wurden in beiden Bundeslandern sowohl private als auch offentliche Trager
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einbezogen, als auch Volkshochschulen und Weiterbildungseinrichtungen von Kammern und
Verbanden.

Folgende Weiterbildungseinrichtungen unterstiitzten unsere Praxisanalyse und standen fir
Interviews zur Verfligung:

e |HK Akademie Reutlingen

e Volkshochschule Esslingen

e GARP Bildungszentrum fir die IHK Region Stuttgart e.V.

e Kompetenzzentrum Silberburg, Stuttgart

e Kompetenzzentrum Silberburg, Stuttgart

e IBB Institut fur Berufliche Bildung, Stuttgart

e etz Elektro Technologie Zentrum Stuttgart

e CLC Learning & Change GmbH Stuttgart

e Bildungswerk der Baden-Wirttembergischen Wirtschaft e.V.

e WBS TRAINIG AG, Standort Neubrandenburg

e Volkshochschule Rostock

o  Wirtschaftsakademie Nord gGmbH Greifswald

e Bildungswerk der Wirtschaft gGmbH Mecklenburg-Vorpommern
e AFZ Aus- und Fortbildungszentrum Rostock GmbH

e TFA-Trainings- und Fortbildungsakademie GmbH Neubrandenburg

Die Analysen der vorliegenden qualitativen Studie haben verdeutlicht, dass offenbar ein Gap existiert
zwischen gesellschaftspolitischen und technologischen Visionen und Anforderungen an
Weiterbildung im Kontext der digitalen Transformation einerseits und der Weiterbildungspraxis
selbst andererseits. Dieses wird auch durch die Praxis selbst als solches wahrgenommen obgleich
Themen wie Lernen mit neuen Medien, eLearning und Blended Learning keine neuen Themen fiir die
Weiterbildung sind. Die Ursachen fiir dieses Gap liegen nach ersten Erkenntnissen auf
unterschiedlichen Ebenen, wie Infrastruktur, Kompetenzen wie auch Einstellungen, Affinitdten und
Selbstverstandnissen unterschiedlicher Akteure in der Weiterbildung. Insofern bestatigt dies die
Relevanz des gewdhlten methodischen Ansatzes des Konzeptionellen Arbeitsraums. Dariiber wird
aktuell mehrheitlich eine neue Qualitat in den Anforderungen an Weiterbildung gesehen, die tber
bisherige Konzepte zu digitalem Lernen hinausgehen.

Die aktuelle Trendstudie zur beruflichen Weiterbildung des Wuppertaler Kreises e.V. betont, dass die
Digitalisierung der Wirtschaft ein Prozess ist, der zum Teil tiefgreifende Anderungen in den
Geschaftsprozessen mit sich bringt. Diese Entwicklung wird auch Anderungen im Geschiftsmodell
und in der Art und Weise bewirken, wie Weiterbildungsunternehmen ihre Dienstleistungen
erbringen. Fir die Weiterbildungsunternehmen stellt die Digitalisierung eigene Anforderungen. Sie
missen sich einerseits an den veranderten Weiterbildungsbedarfen der Unternehmen ausrichten
und passende nachfrageorientierte Dienstleistungen zur Verfligung stellen und andererseits die
Chancen der Digitalisierung auch im eigenen Unternehmen nutzen und ihre Angebot digital
ausrichten. ,Vom traditionellen Lehrbetrieb der Vergangenheit hin zu einem Bildungsdienstleister,
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der die Chancen der Digitalisierung vollstandig integriert hat, ist es ein weiter Weg“.!

Die Digitalisierung macht eine neue Art der Bildung und des Lernens erforderlich, die sich nicht in der
Anwendung digitaler Mittel erschopft, sondern die Menschen befahigt, in der digitalen (Arbeits)Welt
zu bestehen. Was genau darunter zu verstehen ist, sowohl beziiglich der erforderlichen
Kompetenzen als auch in Bezug auf Lehr- und Lernkonzepte ist noch vielfach in der Erarbeitung und
Ausgestaltung. Fakt ist, dass Digitalisierung fiir die Weiterbildung mehr bedeutet als die Umsetzung
analogen Wissens bzw. analoger Wissensvermittlung in digitale Konzepte und die Entwicklung neuer
ydigitaler Kompetenzen”, wobei die konkrete Untersetzung letzterer noch einer weiteren Klarung
bedarf. Lernen ,,auf Vorrat” und in , abgegrenzten Blocken” wird es kiinftig immer weniger geben.
Zunehmend gefragt sein wird mobiles Lernen on Demand, dicht an der Realitat, individualisiert. Dazu
braucht es adaptive Lernsysteme.?

Unsere Analyse hat bestatigt, dass Weiterbildungseinrichtungen die Veranderungen und
Erfordernisse, die sich aus der Digitalisierung ergeben sehr wohl wahrnehmen und verfolgen, wenn
auch in unterschiedlichem MaRe in der eigenen Organisation aufgreifen. ,,Daran kommen wir nicht
vorbei!” (MV_01) Und die Mehrheit der befragten Weiterbildungseinrichtungen begreift den
digitalen Wandel als Verdnderungsprozess, der die gesamte Organisation tangiert, wenn er
erfolgreich umgesetzt werden soll. Hier geht es nicht um ,,alten Wein in neuen Schlauchen”, sondern
um einen Paradigmenwechsel, der durch grundlegende Veranderungen der Lehr- und Lernkultur zu
einer neuen Qualitat fuhrt. (BW_10)

Obgleich die sozio-6konomischen und politischen Bedingungen der beiden gewahlten Bundeslander,
wie im zweiten Abschnitt beschrieben, sehr unterschiedlich sind verdeutlichen unsere Ergebnisse aus
der qualitativen Praxisanalyse, dass die Sichtweisen auf Digitalisierung und die Varianz in der
Nutzung und Umsetzung von Digitalisierung in der Weiterbildung in beiden Bundeslandern dhnlich
sind. Aufgrund der wirtschaftlichen Stirke von Baden-Wiirttemberg bestehen Unterschiede eher in
der Quantitat der Nutzung und Umsetzung, wahrend qualitative Zusammenhange sich eher generell
darstellen.

Deshalb verzichten wir hier bewusst auf eine separate Auswertung der Weiterbildungspraxis der
beiden untersuchten Bundeslander sondern fokussieren auf die Erkenntnisse, die sich aus den
handlungsleitenden Parametern des Konzeptionellen Arbeitsraums ergeben.

4.1 Ebene des Selbst-/Rollenverstindnisses

Digitalisierung erfordert auch in der Weiterbildung einen ganzheitlichen strategischen Ansatz und ist
in starkem Malle geprdagt durch das Selbstverstindnis der Weiterbildungseinrichtung als
Organisation.

Die im Rahmen der Studie einbezogenen Weiterbildungseinrichtungen, die sich in ihrem
strategischen Selbstverstandnis und Leitbild als ,innovatives” und ,agiles Unternehmen®, ,,moderner
Bildungsdienstleister fiir passgenaue Losungen”, ,Partner der Wirtschaft”, ,modern und praxisnah”
sehen, sind offenbar in der Anwendung und Umsetzung digitaler Technologien einen Schritt weiter.
Gleichwohl verbanden alle interviewten Praxispartner aus Weiterbildungseinrichtungen die
Herausforderungen der Digitalisierung mit ihrem Selbstverstandnis.

Einige Beispiele, wo Digitalisierung schon ein fester Bestandteil des Geschaftsmodells von
Weiterbildung und Lernen geworden ist:

IBB Institut flr Berufliche Bildung AG, Stuttgart und WBS Training AG, Neubrandenburg sind jeweils

1 vgl. Wuppertaler Kreis e.V. 2017, S. 21/22
2 Vgl. Managerseminare.de - Experten auf der Lerntec 2018
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Standorte bundesweit agierender Weiterbildungstrager, die bereits seit einigen Jahren erfolgreich
mit eigenen digitalen Lernplattformen arbeiten und Weiterbildung in ,virtuellen Klassenrdumen”
durchfihren. Dieser Anspruch ist eindeutig im Selbstbild/ Leitbild der Unternehmen formuliert und
auf deren Websites nachzulesen.? Auch in den Interviews finden sich entsprechende Aussagen.

,Fur unsere Rolle in der digitalen Gesellschaft langen Lebens erachte ich es fiir wichtig, qualitativ
hochwertige, bedarfsorientierte Inhalte zur Verfigung zu stellen - egal ob durch formelle oder
informelle Zugdnge. ... Einerseits sind wir ein Bildungstrager mit Schwerpunkt berufliche
Weiterbildung, d.h. wir sind nah an den aktuellen arbeitsmarktrelevanten Themen dran und richten
unser Angebot an diesen Bediirfnissen aus. Andererseits geht das Unternehmen auch als Arbeitgeber
mit der Zeit. Seit geraumer Zeit werden wir Mitarbeiter dezentral (iber ein virtuelles Klassenzimmer
geschult, hier gibt es aktuell Testlaufe das Schulungs- und Trainingssetting in Richtung 3D-
Klassenzimmer auszubauen sowie die Angebotspalette von Lerninhalten Uber unser LMS zu
erweitern.” (BW_12)

»Wir haben den Anspruch ein moderner und agiler Qualitdtsanbieter in der Weiterbildung zu sein -
als agiles Unternehmen mit modernen Lernformen des ,Virtuellen Klassenzimmers” und agilem
Lernen. ... Die gesamte Organisation begreift sich als ,Lernnetzwerk” und Vorreiter beim
internetgestitzten Live-Unterricht.” (MV_04)

Die CLC Corporate Learning & Change GmbH in Stuttgart versteht sich als Spezialist und Pionier fiir
Digitalisierung in der Bildung. Auf der Website des Unternehmens heiflt es dazu ,Veranderung heiRt
Lernen und Lernen bedeutet Veranderung. Wir von CLC denken Lernen neu. Unser aller Leben und
Arbeiten wird immer starker von der Digitalisierung beeinflusst. Wir nehmen Menschen und
Organisationen auf dem Weg in die digitale Welt mit und befdhigen sie dazu, neue Chancen zu
nutzen. Unser Ziel ist es, die sich durch die Digitalisierung ergebenden weitreichenden
Veranderungen mitzugestalten.

Durch unsere Arbeit versetzen wir Menschen und Organisationen in die Lage, fokussierter und
schneller als ihre Mitbewerber zu lernen und verschaffen ihnen dadurch einen nachhaltigen
Wettbewerbsvorteil. Innovatives Lernen in einer digitalen Welt ist Lernen on Demand, Lernen
unabhangig von Zeit und Ort, Lernen mit SpaR, Lernen als Event, Lernen in informellen Strukturen,
Lernen am Arbeitsplatz.

Wir leiten Menschen und Organisationen an, moderne Lernformate mit Schwerpunkt auf Didaktik
und Methodik zu etablieren, digitale Medien und Lerntechnologien effektiv einzusetzen sowie
Veranderungen durch neue Lernformate zu gestalten und die Erfolge dieser auch zu messen. Trainer
und Weiterbildungspersonal sind durch unsere Arbeit in der Lage, attraktive und erfolgreiche
Blended-Learning-Kurse zu entwickeln und Webinare zu halten, die begeistern. Wir schaffen die
Voraussetzungen dafiir, dass die Lernprozesse der Lernenden einflihlsam unterstiitzt und attraktive
Lernmedien entwickelt werden.“* Fiir ihre digitalen Lernkonzepte hat die CLC seit 2016 drei Jahre in
Folge einen Award des eLearning Journal auf der Lerntec erhalten.

Fiir das etz Elektro Technologie Zentrum Stuttgart ist ,,das Thema Digitalisierung ... systemimmanent
und schon an die Fachinhalte Elektrotechnologie/Informationstechnologie gebunden. Wenn sie
Dozenten im Haus fragen wirden, dann wirden die vermutlich sagen ‘Das mache ich doch schon
immer. Was ist da jetzt besonderes dran.” Dabei versteht sich das etz ,als zukunftsweisender und
praxisnaher Bildungsdienstleister, dessen Aufgabe es ist, den Umgang mit technologischen
Neuentwicklungen zu vermitteln. Das etz steht im Spannungsfeld von sich standig
weiterentwickelnden Technologien und sich wandelnden Bildungsinhalten.”® (BW_13)

Die GARP - Bildungszentrum fiir die IHK Region Stuttgart e.V. sichert eine groRe Praxisndahe und
Aktualitat der Weiterbildungsinhalte durch einen engen und regelmafligen Austausch mit den

3 vgl. WBS TRAINING AG 2018; IBB Institut fiir Berufliche Bildung AG 2018

4Vgl. CLC Corporate Learning & Change GmbH 2018
5 etz Elektro Technologie Zentrum Stuttgart 2018
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Mitgliedsunternehmen des Vereins. Auf der Website heisst es: ,,Berufliche Aus- und Weiterbildung ist
unsere Kernkompetenz und Leidenschaft. Wir geben Menschen in Berufsfragen Orientierung, 6ffnen
Perspektiven, beschleunigen Karrieren. Mit unserer Erfahrung sind wir ein gefragter Partner fir
Unternehmen. ... Um stets "up to date" zu sein, arbeiten wir eng mit 170 Mitgliedsunternehmen,
Verbinden, Institutionen, Hochschulen etc. zusammen.“®

Fir das Bildungswerk der Wirtschaft gGmbH Mecklenburg-Vorpommern war die Digitalisierung
Anlass auch die Leitbild- und Strategiediskussion wieder aufzunehmen. ... Es geht nicht ausschlieRlich
um E-Learning. Eine Bildungseinrichtung muss mehr leisten als E-Learning. Dazu gehort auch Bindung
und sozialer Kontakt. ... Digitalisierung verandert die Kultur im Bildungswerk. ... Das ist ein Anspruch
auch an die interne Fiihrung.” (MV_10)

Das Selbstverstindnis der TFA-Trainings- und Fortbildungsakademie GmbH Neubrandenburg® als
agiles Unternehmen, ,agil zu operieren, auf verschiedenen Standbeinen zu stehen” hat der
Organisation geholfen auch Tiefpunkte in der Entwicklung zu Uberwinden. ,Die TFA hat genligend
schwere Zeiten durch, um sich jeder Zeit dynamisch anpassen zu kénnen und optimistisch die
nachsten finf Jahre anzugehen. Es gibt keine Garantie fir Erfolg, wir werden immer wieder schauen,
wo sich neue Marktsegmente 6ffnen, wo neue Ideen realisiert werden koénnen. ... Strategisches Ziel
ist den Bereich Firmen auszubauen®, um sich damit kiinftig am Markt breiter aufzustellen. (MV_05)
Auch Weiterbildungseinrichtungen, die sich aktuell noch eher punktuell mit den digitalen
Anforderungen und Moglichkeiten der Weiterbildung beschaftigen reflektieren dabei ihr
Selbstverstandnis:

»In Bezug auf Identitat ist es wichtig nochmals zu scharfen, wofiir man steht und wo man hinwill.
Dessen muss man sich bewusst sein, bei uns ganz klar das Bekenntnis zu unserer Kompetenz in der
Praxis und zur Werkstatt. Und das bedingt dann auch in Folge viel. ...“ (BW_11)

,Digitalisierung in der Weiterbildung ist nicht nur eine Frage der Nutzung neuer Medien, sondern
erfordert eine neue Lernkultur, in der der Lerner Akteur des Handelns ist” (BW_10)

Wenn Digitalisierung erfolgreich sein soll, kann es nicht als ein neuer Strang neben dem ,klassischen”
Bisherigen aufgebaut werden. Digitalisierung durchdringt als Matrixfunktion alle Bereiche und muss
sich somit im ganzheitlichen strategischen Selbstverstandnis wiederfinden und verdandert die Kultur.
,Digitalisierung darf nicht auf Lernplattform und E-Learning reduziert werden. Der gesamte Lehr-
Lernprozess und die Lernkultur wird sich andern.” (BW_18)

Die Volkshochschule versteht sich vor allem ,,als Bildungsort der Begegnung und Kontakte und das
wird auch gelebt.” (MV_05) Dennoch ,das Selbstverstandnis der vhs muss sich nicht andern, sondern
mit neuen Inhalten und Strukturen gefiillt werden. vhs als , offenes Haus” und ,,always beta” ... Ich
denke auch, dass wir unsere Satzung andern missten insofern, dass wir nicht nur Bildungsinhalte
sondern auch Bildungsinfrastruktur zur Verfiigung stellen. Das wirkt sich sowohl auf analoges als
auch digitales Lernen aus. ... Das Thema wird aber sehr oft schwarz - weiR diskutiert, entweder alles
online oder alles prasent. Und oft kommt dann so ein beleidigtes: ....“da kénnen wir ja gleich alle vhs
dicht machen.” (BW_04)

»Wir sind ein dienstleistungs- und serviceorientierter Bildungsanbieter. Aber Bildungstrager sind
nicht der Innovator. Die Innovation geht vom Unternehmen aus und Bildungstrager sind Unterstitzer
in der Umsetzung.” (BW_01)

Dieses Verstandnis - so Bernd Dworschak vom Fraunhofer IAO sowie andere Bildungsexperten auf
der Lerntec 2018 - wird sich kiinftig andern (mussen). Es sei wichtig, dass Weiterbildner zu
strategischen Business-Partnern der Unternehmen werden, da Lernen kiinftig immer weniger ,,von

® GARP Bildungszentrum 2018
7 Bildungswerk der Wirtschaft gGmbH Mecklenburg-Vorpommern 2018
8 TFA-Trainings- und Fortbildungsakademie GmbH Neubrandenburg 2018
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der Stange” erfolgen wird, sondern stirker on Demand, on the Job und individualisiert.’

Wie die sozio-6konomischen Unterschiede zwischen den beiden Bundeslandern Baden-Wirttemberg
und Mecklenburg-Vorpommern  ebenfalls  belegen  sind  Wirtschaft, Markt  und
Technologieentwicklung unumstritten Treiber der digitalen Transformation. Fir die in beiden
Bundeslandern betrachteten Weiterbildungseinrichtungen gilt jedoch in gleichem Male:
Organisationen, die in ihrem Selbstverstandnis wie in ihrer Praxis enger mit Unternehmen vernetzt
sind, die zumindest ein Standbein in der betrieblichen Weiterbildung haben und die die
Nachhaltigkeit ihrer Weiterbildung am Markt ausrichten und messen sind ,Vorreiter” und
»Leuchttlirme” digitaler Weiterbildung.

4.2 Ebene der Werte

In den meisten befragten Weiterbildungseinrichtungen wurde mit dem Blick auf Digitalisierung und
die damit verbundenen Herausforderungen auch der Wert, der Sinn und Nutzen von ,digitaler
Weiterbildung” hinterfragt und reflektiert. Auch hier zeigte sich: Die Perspektive auf den ,,Wert” von
Digitalisierung beeinflusst deren Nutzung und Integration. Dabei werden digitale Angebote und
digitales Lernen als unterstitzend und begleitend gesehen, die Bildung als sozialen Prozess
zeitgemall gestalten helfen. Als ,zeitgemadRe” Anforderungen werden hier vor allem Lernen on
Demand und agiles Lernen benannt, also eine zunehmende Flexibilisierung und Individualisierung
beim Lernen.

,Digitalisierung verandert nicht das Lernen als solches, sondern ermoglicht eine starkere
Flexibilisierung und Individualisierung. Digitalisierung verandert nicht das Lernen, der Vorgang ist der
gleiche — die individuellen Tempi, Kontexte, Arbeitsfragen kdnnen besser bearbeitet werden, Lernen
kann individueller gestaltet werden.” (BW_10)

»Die klassischen Formen der Weiterbildung wie Prasenzunterricht sind in der Flache nicht mehr
wirtschaftlich hinzubekommen, ermoglichen individuelle Weiterbildung — aber auch in Prasenz. ...
Lernen im ,virtuellen Klassenraum®, internetgestiitzter Live-Unterricht ... Diese Art von
Weiterbildung ist nicht selbstverstandlich und auch eine gute Empfehlung bei Bewerbungen.
(MV_04)

,Digitalisierung in der Weiterbildung ist kein Selbstzweck. Das eine ist, dass wir das LERNEN durch
Digitalisierung verbessern wollen. Aber natirlich wird sich der INHALT auch verandern. Natirlich hat
auch im Handwerk die Digitalisierung noch viel inhaltliches Potenzial. Das Handwerk ist Hand-Werk
und deshalb bleiben die technisch gut ausgestatteten Werkstatten das Herzstlick der Weiterbildung.
Der gaming Aspekt ist beim digitalen Lernen aber gar nicht so unwichtig. ... Allerdings ist es ein
Trugschluss, mit Digitalisierung zu sparen, weil es zugleich auch eines groRen Aufwands bedarf am
Ball zu bleiben.” (BW_11)

»In meiner Wahrnehmung geht es darum, digitale Medien zur Erganzung traditioneller Lernformen
einzusetzen. Wir nutzen eigentlich die Medien eher als alternatives Lernmedium in traditionellen
Settings. ... Die Settings sind eher konservativ, traditionell, werden allerdings erganzt durch neue
Medien, durch neue Angebote E-Learning. ... . Wir sind immer noch verhaftet in den alten Bildern, da
ist ein Lernort, da ist ein Lerngegenstand, da ist eine didaktische ErschlieBung, da gibt es Medien, die
den Gegenstand gut fiir alle transportieren kénnen. Wir gucken immer noch in dieser Weise Lernen
an. Wir wissen ja aus dem informellen Lernen, dass wir ja durchaus auch erfolgreich lernen, wenn wir
gar nicht so ein Setting haben. Viele denken: Das traditionelle Lernen besser zu machen durch die
neuen Medien, aber es nicht zu verandern.” (MV_16)

»,Lernen bleibt flir uns ein Miteinander - kein rein rezeptives Auswendiglernen, sondern ein

9 Vgl. Dworschak, B. 2018

40



gemeinsamer Prozess handlungsorientierter Wissenskonstruktion. Bei all den technischen
Moglichkeiten sollte das nicht in den Hintergrund geraten. Digitalisiertes Lernen muss somit immer
eine unterstiitzende Funktion besitzen. Die Betreuung durch den Dozenten und der Austausch mit
anderen Teilnehmern steht - gerade bei komplexeren und grofReren Themen - weiterhin im
Vordergrund.” (BW_12)

»,Der Bildungsprozess ist nicht digitalisierbar, sondern wird allenfalls unterstiitzt durch digitale
Medien und Technologie. Der Bildungsprozess ist ein sozialer Prozess. ... Digitalisierung darf nicht auf
Lernplattform und E-Learning reduziert werden. Der gesamte seminaristische Lehr-Lernprozess wird
sich dndern, elLearning ist keine Digitalisierung. Digitalisierung im Sinne von 4.0, Anpassung an den
Bildungsprozess ist genau die Frage: kriege ich in diesem Moment der Mensch-Maschine-Interaktion
die genau richtige Information, die ich brauche im Lernprozess. ... Dabei darf die Geschwindigkeit
dieser Verdanderung nicht unterschatzt werden. ... Pddagogen sind anders als Techniker. Das muss
reifen. Beteiligung ist da ganz wichtig. Aus Big Data Smart Data zu machen und Vertrauen
aufzubauen. Wenn dieses Vertrauen da ist und auch ein individueller Nutzen, dann wird das auch
gemacht. Das gilt ibrigens auch insbesondere fiir Altere. Es braucht den individuellen Nutzen. ...
Wissensvermittlung kann inzwischen die Maschine, die Technik oft besser ... Aber fiir den sozialen
Bildungsprozess braucht es nach wie vor die Interaktion zwischen Trainer und Teilnehmer. ... Das
Wissen ist banal und inzwischen mehrfach lberall verfligbar, aber die Wirkung und Verwendung, was
mache ich damit, dazu braucht es nach wie vor die Interaktion und Reflexion zwischen Trainer und
Teilnehmer.” (BW_18)

»,Das ganze Thema agiles Lernen gewinnt immer mehr an Bedeutung. Das Lernen auf Vorrat, so wie
das immer betrieben wurde, geht zuriick und es ist immer mehr das Lernen on demand gefordert.
Tatsachlich lebenslanges Lernen und ich will dann lernen, wenn ich es wirklich brauche und nicht
anhand von Katalogen auf Vorrat. Und ich will auch die Transferunterstiitzung haben. In diese
Richtung beraten und unterstiitzen wir Unternehmen aber auch andere Bildungseinrichtungen. ...
Faktenwissen im Prasenztraining zu erzahlen halte ich inzwischen fir vollig gaga.” (BW_16)

Die mit der Digitalisierung einhergehende Verfligbarkeit von Wissen und der Umgang damit wird
Weiterbildung und deren Gestaltung kiinftig in noch starkerem Male beschéaftigen. Der Wert
»exklusiven” Wissen und somit auch Fachexpertise werden durch Multimedia zunehmend relativiert.
Zudem verandert die Verfligbarkeit von Wissen und Informationen, Erwartungen der Kunden und
das wiederum andert die Anforderungen an Weiterbildung. Digitale Tools miissen daher mehr sein
als abgebildetes Wissen: interaktiv und flexibel nutzbar, gestaltbar und kollaborativ, auf den Kontext
spezifiziert. So auch der Anspruch der befragten Weiterbildungspraxis.

»,Das Thema Digitalisierung ist ein Treiber im Zusammenhang mit anderen Treibern bei uns;
insbesondere, der Trend zu zunehmender Individualisierung und Flexibilisierung beschaftigt uns in
der Gestaltung des Lehrens/Lernens. Das sind Themen, die sich gegenseitig den Impuls zuschieben. ...
Was die Digitalisierung im Grundsatz auslost ist, dass sie das Tempo nochmals beschleunigt. ... Es
geht also nicht nur mehr um das reine Faktenwissen, sondern um Begriindungszusammenhange und
um Wertekanon. Warum habe ich jetzt dieses Wissen kombiniert und nicht jenes als Antwort auf
eine bestimmte Frage hin? ... Sowas kann man nicht lehren, dass miissen Menschen lernen. Dazu
kann man nur kluge Lern-Settings bieten, kluge Abldufe, die eine anspruchsvolle Lernumgebung
bieten, wo es zu einer Interaktion auf Augenhéhe kommt. ... Wir sind jetzt an einem Punkt, wo
aufgrund der Wissensmenge die Zeit, die ich habe, einen begrenzenden Faktor darstellt. Ich muss
also entscheiden, wo ich meine Kompetenzen weiter entwickeln will ... Das sind oft
Alltagsgegebenheiten und Zufélligkeiten ... das ist oft ein Themenhopping, wo man sein Profil durch
das Tun entwickelt ... Wenn Eltern von Ausbildung sprechen, dann sagen sie, sie haben ,ausgelernt”
Das ist schon lange nicht mehr so. Heute ist jedes Lernen an Themen immer ein exemplarisches
Lernen. Das macht es Leuten in der innerbetrieblichen Weiterbildung schwerer. Insofern ist
okonomisch betrachtet Fort- und Weiterbildung weniger planbar als wir das im ldealfall gerne
hatten”. (BW_14)
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Als weitere zentrale Werte bei der Umsetzung und Nutzung von Digitalisierung in der Weiterbildung
wurden genannt: Offenheit und Neugier fiir das Digitale, Vertrauen und Kollaboration sowie das
damit verbundene ,Loslassen kénnen” —im Gegensatz zu Kontrolle.

»Ein zentraler Wert ist fir uns Offenheit - Offenheit flr das ,, Digitale” (im Allgemeinen), aber auch fir
die Digitalisierung des Lernens im Spezifischen. ... und auf die virtuelle Vielfalt neugierig zu machen
(Unsicherheiten und Widerstande abbauen) ... Lernen bleibt fir uns ein ,,Miteinander” - kein rein
rezeptives Auswendiglernen, sondern ein gemeinsamer Prozess handlungsorientierter
Wissenskonstruktion. Bei all den technischen Moglichkeiten sollte das nicht in den Hintergrund
geraten. Digitalisiertes Lernen muss somit immer eine unterstiitzende Funktion besitzen. Die
Betreuung durch den Dozenten und der Austausch mit anderen Teilnehmern steht - gerade bei
komplexeren und gréBeren Themen - weiterhin im Vordergrund. ... Darlber hinaus ist das
Lernerlebnis ein fir uns wichtiger Aspekt. Aus diesem Grund achten wir bei der Produktion oder
beim Einkauf von e-Learning-Einheiten auf eine lernfreundliche Gestaltung. Hier haben wir einen
internen Anforderungskatalog erstellt, der uns entsprechende Qualitatskriterien liefert. Ziel ist es, die
Ernsthaftigkeit der Inhalte mit relevantem Praxisbezug und SpalR am Lernen zu verbinden - also das
eben erwdhnte Lernerlebnis zu erzeugen”. (BW_12)

»,Das Wichtigste ist heute, am Markt immer aktuell zu bleiben und auf die Winsche der
Kunden/Firmen kurzfristig eingehen zu koénnen. Dazu gehdéren Offenheit fir Neues, und
insbesondere neue Medien, Menschen mitnehmen, nah an der Praxis sein und kurzfristig auf
Praxisanforderungen reagieren kénnen.” (BW_07)

»Werte missten sich bei allen Beteiligten entwickeln. Weniger Kontrolle und Vorgaben - Hin zu mehr
Vertrauen, Augenhohe, kooperatives Planen und Handeln, Loslassen kénnen, Teilhabe schaffen
sowie Bildungsbeteiligung und Integration. ... Die offentlichen Trager missen sich davon
verabschieden, permanent die Kontrolle Gber den Content zu haben. Sie missen einfach akzeptieren,
dass die digitale Generation ihren Content selber macht und dass der gut oder schlecht demokratisch
kontrolliert ist, aber nicht durch einen besserwisserischen Trdager. Und sie miissen sich davon
verabschieden, dass sie standig die Kontrolle ber Raum und Zeit haben. ... Meine Idee ist auch, dass
ein Qualitatsstandard sein muss, inwieweit ist eine Einrichtung in der Lage zuzulassen, dass der
Qualitatsstandard ist, Kursleiter und Teilnehmer verstandigen sich untereinander, was sie tun wollen.
... auch das kann ein Standard sein“. (BW_04)

Ohne Eigenverantwortung und die grundsdtzliche Bereitschaft aller Akteure im
Weiterbildungsprozesses sich immer weiterzuentwickeln oder gar neu anzufangen funktioniert es
nicht, darin sind sich die befragten Praxisexperten einig.

4.3 Ebene der Strukturen und Kompetenzen

Diese Ebene der Kompetenzen und Strukturen hat mehrere Facetten, die im Kontext der
Digitalisierung und deren Anforderungen an Weiterbildung als Dienstleistung zu betrachten sind.

Ein wesentlicher Aspekt der Betrachtung von Kompetenzen im Kontext von Digitalisierung bezieht
sich auf (neue) Weiterbildungsinhalte, die sich in Unternehmen oder anderen Lebensbereichen aus
der Digitalisierung ergeben und Gegenstand von Fort- und Weiterbildung werden (missen). Dazu
liegen zum einen unterschiedliche Studien fiir ausgewahlte Branchen vor.'® Zum anderen ergeben
sich solche Inhalte vielfach aus einer direkten Zusammenarbeit zwischen Unternehmen und
Weiterbildungsanbietern einer Region. Neue Kompetenzanforderungen ergeben sich vor allem aus
der Entwicklung und Anwendung neuer digitaler Technologien im (Arbeits-)Alltag. Dieser Aspekt ist
nicht vordergriindig Gegenstand unserer qualitativen Analyse. Allerding steht hier zunehmend die
Frage, wie kann Weiterbildung Kompetenzen ,vermitteln” bzw. entwickeln, wenn ein GroRteil der

10 vgl. Pfeiffer, S./ Suphan, A. 2015; Pfeifer, S. 2015; Pfeiffer, S./ Lee, H./ Zirnig, Ch./ Suphan, A. 2016
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Weiterbildner selbst noch nicht Gber entsprechende Kompetenzen verflgt. Insofern ist hier eine
zunehmend enge Zusammenarbeit von Wirtschaft bzw. Unternehmen und
Weiterbildungseinrichtungen erforderlich — und auch mehr und mehr Praxis.

Eine Umfrage der Personalberatung Rochus Mummert Executive Consultants unter Eigentiimern und
Top-Managern in Unternehmen zum Thema ,,Digital Leadership 2017 ergab folgende wesentliche
digitale Kompetenzen, die in Unternehmen heute gefragt sind:

e Internet - Wer im Netz nicht fit ist, kommt nicht weiter. Diese Kompetenzen missen in den
Unternehmen in hohem, beziehungsweise sehr hohen MaR geschult werden.

e Berufsrelevanten Software-Programmen - Der sichere Umgang der Mitarbeiter mit
entsprechenden Software-Losungen ist kriegsentscheidend. Entsprechender Aufwand in 70
Prozent der Unternehmen, um die Mitarbeiter fit zu machen.

e Sicherheitsrichtlinien fiir IT - Digitalisierung funktioniert nicht ohne IT-Sicherheit. Der sichere
Umgang beziehungsweise entsprechende Kenntnisse sind eine sehr wichtige Kompetenz. In 59
Prozent der befragten Unternehmen ist der Weiterbildungsumfang bei IT-Sicherheit
entsprechend hoch oder sehr hoch.

e Kommunikations-Tools - Zusammenarbeit funktioniert nicht ohne Kommunikation. Die
Mitarbeiter missen sicher mit entsprechenden Tools umgehen kénnen In 58 Prozent der
Unternehmen ist der Schulungsumfang entsprechend hoch.

e Tools zur Selbstorganisation - Digitalisierung verlangt mehr Selbststandigkeit, Eigenverant-
wortung und Selbstorganisation. Mitarbeiter sollten auch mit Tools zur Selbstorganisation
umgehen kdnnen. Schulungsumfang dafiir: 58 Prozent der Betriebe.

e Tools zur Wissensaneignung - Lernen ist wichtig, den Umgang mit Lernsoftware ist eine sehr
wichtige Kompetenz (79 Prozent der Personaler). Tools zur Wissensaneignung sind ein sehr
wichtiger Gegenstand von WeiterbildungsmaBnahmen (54 Prozent der Unternehmen).

e Cloudbasierte Kollaborations-Tools - Der sichere Umgang mit cloudbasierten Kollaborations-Tools
ist wichtig fiir Standorte Ubergreifende Zusammenarbeit. Der aktuelle Schulungsumfang ist nur in
51 Prozent der Unternehmen hoch oder sehr hoch.**

Diese in Unternehmen benannten Kompetenzen sind fir Weiterbildungseinrichtungen als Organi-
sationen ebenfalls grundlegend, wenn sie den Anforderungen der Digitalisierung standhalten wollen.

Damit sind wir beim zweiten Aspekt dieser Ebene, den individuellen bzw. personenbezogenen
Kompetenzen aller Akteure im Weiterbildungsprozess bzw. in der Weiterbildungsorganisation wie
Flihrungskrafte, Lehrende, angestellte und freiberufliche Mitarbeiter*innen, das
Bildungsmanagement etc. Die Erkenntnisse der Studie zu Lehrenden und Lernenden werden
ausfihrlich im Kapitel fiinf betrachtet.

Hervorgehoben wird dariber hinaus in fast allen befragten Weiterbildungseinrichtungen, dass neben
unterschiedlichen Facetten von Medienkompetenz insbesondere auch Kompetenzen im Umgang mit
Veranderung gefragt sind. Digitalisierung in der Weiterbildung ist fiir die gesamte Organisation und
ihre Mitglieder ein Veranderungsprozess. ,Schwerpunkte bilden dabei Fihrung und
Kompetenzentwicklung fiir die Weiterbildung. Zum Beispiel der Umgang mit zum Teil mangelnder
Bereitschaft zur Weiterbildung im eigenen Haus. Die externen Trainer sind auch zur Weiterbildung
angesprochen, deren Einbeziehung scheitert haufig aus organisatorischen Griinden. Dies sind
Erschwernisse einer strategischen Personalentwicklung, wie sie von der Geschaftsfilhrung angezielt
ist. ... Digitalisierung verandert Fiihrung. Die Vertrauensbasis wird immer wichtiger. Die Mitarbeiter
arbeiten immer starker in autonomen Einheiten, in denen sie Strategien entwickeln und Leistungen

1 Damon, K. 2017
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erbringen missen. Das Ziel sind strategisch agierende Mitarbeiter. ... In diesem Zusammenhang wird
auch das Thema Fehlerkultur immer wichtiger. Fehler diirfen gemacht werden, kénnen aber sehr
teuer werden.” (MV_10)

,Wir missen unsere gesamten Prozesse im Haus auch anschauen und anpassen/umgestalten. Das
verandert schon auch die gesamten Prozesse im Haus. Und die Dozenten miissen ihre gesamte
Unterrichtsweise umstellen. Das ist schon eine grundlegende Veranderung. ... Der Vorteil der
Digitalisierung ist ja, dass ich mehr handlungsorientiert arbeiten kann, mit Planspielen oder
ahnlichen. Das heil’t, ich kann nicht mehr einfach ein Fach abschlieRen und dann kommt das nachste.
Da greift vieles ineinander. ... Das bedeutet eine groRe Umstellung, auch der ganzen
Unterrichtsablaufe. ... Das Projekt wird auch die Organisation verdndern: Prozesse und Abldufe
werden standardisierter. Das bedingt die online-Ablage. Aufgaben- und Verantwortungsbereiche
werden sich zum Teil verandern.” (BW_11)

Im letzten Zitat ist bereits der dritte Aspekt der Kompetenz-Ebene angesprochen. Es sind strukturelle
und prozessbezogene Aspekte der Organisation betroffen, die die organisationalen Kompetenzen der
Weiterbildungseinrichtung im Prozess der digitalen Transformation ausmachen. So gewinnen auf der
organisationaler Ebene neue Formen von Arbeitsteilung und Netzwerken an Bedeutung.
Arbeitsteilung und Schnittstellen verandern sich.

,Digitalisierung verandert WB-Organisation und Struktur. Die Organisation wird anders sein und
werden — ob besser oder schlechter kann man heute noch nicht sagen. Eine klassische
Bildungseinrichtung hat heute ein Internetportal, aber im Grunde ist das Internet eine Adaption des
ehemaligen Empfangs. ... Aber natirlich wird sich dariber hinaus vieles in Prozessen und Strukturen
verandern, was auch Uber die Bildungseinrichtung hinausgeht. Da wird es Lehr- und Lernkonzepte
geben, wo das eine Modul hier gemacht wird, das andere an der FH, ein praktisches im Unternehmen
oder beim TUV, also auch eine viel stirkere Vernetzung und Koordination von Lernkonzepten, zumal
auch Curricula individualisiert werden. ... Das Gesamtverstandnis von Lehr-Lernprozessen andert sich
unter digitalisierten Rahmenbedingungen. Das heilSt Mitarbeiter diirfen nicht in Abteilungen nach
Zielgruppen strukturiert arbeiten, sondern in Ubergreifenden Teams. Loslésung von Rahmen-
Curricula. Interdisziplindre und prozessorientierte Konzepte miissen stetig neu entwickelt werden. ...
Es verandert sich Zusammenarbeit und Arbeitsteilung. Das konnte dazu fihren, das neue
Konzentrations- und Wettbewerbsprozesse stattfinden. Die groRen Trager kdnnen hier sicher kiinftig
viel mehr anbieten als kleine. Aber die wiederum kdnnten Nischen finden. ... Braucht man langfristig
Tagungshauser? Die Zeit der IT-Zentren ist ja inzwischen auch schon rum. Blended Learning Konzepte
brauchen dezentrale Bildungs-/Lernorte, bei denen der Teilnehmer keine weiten Wege hat und die
vor allem der Reflexion und den sozialen Aspekten dienen.” (BW_18)

»Friher waren das zwei Strange — Elektrotechnologie und Informationstechnologie. Heute gibt es da
immer mehr Schnittstellen. Das heiflt auch, dass die IT-Dozenten immer mehr in der ET zu Einsatz
kommen und dass es einen wechselseitigen Dozenteneinsatz an den Schnittstellen gibt. So haben wir
z.B. einen neuen Lehrgang entwickelt “Digitalisierung im intelligenten Gebdude.” Es gibt also mehr
Ubergreifende Themen und ich muss beidseitige Kompetenzen haben, um solche Konzepte
entwickeln zu kénnen.” (BW_13)

»Also ist es da wichtig, dass man ein Team hat, ein vierer Team. Einen Projektleiter, einen
Fachexperten, einen Didaktik Experten fiir E-Learning, einen E-Instruction Designer und einen
Experten fir die multimediale Umsetzung der Inhalte. Und in solchen Konstellationen funktioniert
das immer gut.” (BW_16)

Die organisationalen Kompetenzen umfassen auch die technisch-technologischen Werkzeuge und
Mittel digitaler Weiterbildung und agilen Lernens. Einige wenige Weiterbildungseinrichtungen
nutzen eigene Lernplattformen, die sie zum Teil auch anderen Unternehmen und
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Weiterbildungseinrichtungen in Kooperation zur Verfiigung stellen.’? Andere Weiterbildungsanbieter
nutzen fir ihre digitalen Projekte, die mehrheitlich noch auf einzelne Mallnahmen beschrankt sind
Moodle, ILIAS oder auch spezifische Plattformen ihrer Verbinde (z.B. https://www.ihkadhoc.de). In
Baden-Wiirttemberg steht allen Weiterbildungseinrichtungen seit 2014 der “Digitale
Weiterbildungscampus” des Ministeriums fir Kultus, Jugend und Sport zur freien Nutzung zur
Verfuigung.* ,Gefunden und entwickelt wurde bei uns das Videokonferenzlernen mit Adobe Connect
und dem Mimio Teach Interactive System. Das ist ein technisches Equipment, das normale
Whiteboards in interaktive Whiteboards verwandelt. Dazu gibt es ein mobiles EDV-Kabinett, Rechner
plus Equipment, das mit zum Kunden genommen wird. So entstehen ,Lerninseln vor Ort.” Es
entsteht eine neue Form der Zusammenarbeit von Unternehmen und Weiterbildung.” (MV_10)

Eine weitere Frage beziiglich der technischen Ausstattung, die sich einige Weiterbildungs-
einrichtungen stellen, ist inwieweit die Einrichtung heute noch technisches Equipment
(Bildungsinfrastruktur) wie Lap Tops oder Tablets zur Verfiigung stellen sollen oder ob mit eigenen
Geraten der Teilnehmer gearbeitet werden soll.

Technisch-technologische Probleme wurden allerdings auch haufig angesprochen. Das Hauptproblem
scheint noch vielfach der netztechnische Anschluss zu sein, der in einigen Regionen noch immer
keinen entsprechend schnellen Internetanschluss gewahrleistet und damit auch kein entsprechend
starkes WLAN moglich ist. Weitere Schwierigkeiten werden im Datenschutz und in Lizenz-Regelungen
(z.B. von Verlagen) bei der Online-Nutzung von Publikationen und Dokumenten gesehen. Hier
beschranken dulere Rahmenbedingungen zum Teil die Kompetenzen der Organisation.

AbschlieRend sei hier auch noch auf finanzielle Ressourcen als organisationale Kompetenz verwiesen,
da die Umsetzung von Digitalisierung im Weiterbildungsprozess Geld und Zeit kostet und nicht eben
»neben bei” durch die Weiterbildner selbst erfolgt. Diesen finanziellen Aspekt werden wir jedoch
unter Punkt 4.5 Ebene der Rahmenbedingungen nochmals aufgreifen, da eben dieser Aspekt aktuell
teilweise kontraproduktiv wirkt.

4.4 Ebene des Verhaltens

Die Digitalisierung hat weitreichende Auswirkungen auch auf die berufliche Weiterbildung selbst. In
allen Phasen der Dienstleistung Weiterbildung von der Entwicklung lber die Vermarktung bis zur
Durchfiihrung und Nachbereitung hat die Digitalisierung Innovationen ermdéglicht, die bereits heute
Alltag sind.**

Hier steht die Frage, was tun Weiterbildungseinrichtungen, um diesen Anforderungen gerecht zu
werden und Digitalisierung im Bereich der Weiterbildung als Verdanderungsprozess selbst aktiv zu
gestalten?

Das gefundene Spektrum von Verhaltensansatzen in den Weiterbildungseinrichtungen ist recht breit
und reicht von der Anwendung und Nutzung einzelner digitaler Lehr- und Lernformen/-medien Gber
Gestaltungsprojekte in einigen Organisationen bis hin zu Change Prozessen im eigenen
Weiterbildungsprozess, die die Kompetenzentwicklung der eigenen Mitarbeiter*innen einschlieflen.
Die Unterschiede zwischen den in der Studie beteiligten Einrichtungen sind hier jedoch zum Teil

12 Mit der Virtuellen Online Akademie VIONA® hat die IBB 2007 als erstes Unternehmen bundesweit ein System
virtueller Klassenraume in der beruflichen Weiterbildung entwickelt und eingefiihrt, das sie seitdem
kontinuierlich zum Kooperationsmodell ausgebaut hat. Siehe dazu: https://www.ibb.com/ibb/chronik;

Die WBS Training AG arbeitet seit 2010 mit ihrer Online-Lernplattform WBS LernNetz Live® und forciert seit
einigen Jahren mit dem WBS LearnSpace 3D die digitale Bildung. Siehe dazu:
https://www.wbstraining.de/unternehmen/story-spirit-und-sinn/

13 ygl. Weiterbildung in Baden-Wiirttemberg 2017 und Biindnis fiir Lebenslanges Lernen 2017, S.78ff
14 vgl. Wuppertaler Kreis e.V. 2017
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erheblich. Nur vier Weiterbildungseinrichtungen der Studie haben digitale Lehr-/Lernkonzepte und -
formen in ihrem Geschaftsmodell fest verankert, praktizieren diese regelmaflig und entwickeln sie
kontinuierlich weiter. (MV_04, BW_12, BW_13, BW_16) Dabei handelt es sich vor allem um die
aktive Nutzung von Lernplattformen, virtuellen Klassenrdumen und die Entwicklung und Umsetzung
unterschiedlichster Blended Learning Konzepte wie digitaler Learn Nuggets. Die Mehrheit der
Einrichtungen nutzt bzw. experimentiert mit einzelnen kleineren digitalen Ansdtzen und
Moglichkeiten.

Ein erster grundlegender Schritt, den inzwischen alle befragten Weiterbildungseinrichtungen
gegangen sind und der heute zum Standard gehort, ist die Digitalisierung der eigenen Verwaltungs-
und Organisationssysteme und des Weiterbildungsmanagements. Alle Organisationen sind im Web
prasent mit ihren Kursen und Dienstleistungen. Die Kursanmeldung seitens der Teilnehmer erfolgt
heute zunehmend digital und kurzfristig.

»Als ich in die Organisation kam, war die erste Aufgabe Digitalisierung in den Akademieprozessen
umsetzen. ... Es war flr mich sehr viel zu tun in den Képfen und dann auch faktisch Digitalisierung
umzusetzen. ... Das Team auch von einem birokratisch verwaltenden Team auch wirklich zu einem
dienstleistungs- und serviceorientierten Team zu wandeln. ... Heute gibt es eine Unternehmens-
Datenbank und da kann jeder rein. ... Die Vermarktung dndert sich gegenwartig, was mit gedandertem
Teilnehmerverhalten zusammenhangt. Die Teilnehmeranmeldung erfolgt inzwischen fast voll
automatisch, elektronisch. Man kann alle Kurse direkt Gber die Website buchen. Es gibt Newsletter
an die Kundendatenbank. ... Auch eine qualitative Teilnehmerbefragung im Seminarbereich hat
bestatigt, dass sich liber 90% der Teilnehmer (iber die Website informieren und buchen.” (BW_01)

Lernmaterialien werden den Teilnehmern jedoch Uberwiegend noch in analoger Printform zur
Verfligung gestellt. Einige Einrichtungen arbeiten parallel mit Papier und Online-Formaten wie PDF.
Eher selten wird das Lernmaterial ausschliefRlich digital zur Verfligung gestellt.

Einzelne digitale Lehr- und Lernformate werden in fast allen Weiterbildungsorganisationen genutzt.
Auffallend ist dabei, dass offenbar nur wenige Einrichtungen hier ein organisationales bzw.
strategisches Konzept haben.

»Einfache Formen der Digitalisierung sind fiir Teilnehmer aller Altersklassen und auch fiir unsere
Organisation zum Alltag geworden. Anmeldungen via Homepage, Nachrichten via Mail und Social
Media, in begrenztem Rahmen auch die Nutzung von E-Learning, Teamviewer, Skype etc. Noch ist
aber eine Zurlickhaltung spirbar.” (BW_18)

»Aktuell nutzen einige Dozenten bereits kleine spielerische digitale Nuggets oder Apps als
Wissenstests.” (BW_11)

»,Die Lehrmethodik im Bildungszentrum ... verdndert sich. Es dominiert aber weiterhin
Prasenzunterricht. Dies soll beibehalten werden, da auch ein wirtschaftlicher Faktor. E-Learning wird
nicht ausgeschlossen, aber sparsam eingesetzt, z.B. als Lehrprogramm, um bei ungleichen
Voraussetzungen gleichartige Wissensstinde zu erzielen, zur Lernkontrolle/Tests und auch bei
Prasentationen.” (MV_09)

,Digitale Medien werden in Aus- und Weiterbildung eingebunden, v.a. lber die Lernplattform
Moodle. Sie dienen vor allem dem Kontakt auBerhalb der Prasenzphasen.” (MV_07)

Ein Grundgedanke ist auch, Lernen inhaltlich, sozial und rdaumlich auszuweiten, sich nicht nur auf
Blended Learning und e-Learning zu konzentrieren und zu beschranken, sondern Lernen um digitale
Aspekte zu erweitern. Gemeint ist damit unter anderem, Weiterbildungsteilnehmer zu
Internetrecherchen anzuregen, auf frei zugangliche Apps zu verweisen, ganz allgemein digitale
Aspekte in ,klassische Seminare” einzubinden. (MV_01, BW_04)

,Die Unternehmen fordern zunehmend Themen in Richtung digitaler Kommunikation und agilem
Flihren. Dazu gibt es ein mobiles EDV-Kabinett (Rechner plus Equipment, das mit zum Kunden
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genommen wird). So entstehen ,Lerninseln vor Ort.“ Es entsteht eine neue Form der
Zusammenarbeit von  Unternehmen und WB. Hier gibt es die Idee eines
yunternehmensibergreifenden Lernens” von mehreren im und durch das Lernen verbundenen
mittleren Unternehmen fiir die Zukunft. Die groRen Unternehmen haben ihre Akademien, aber fiir
die kleinen und mittleren ware das interessant. Dies kdnnte eine neue Facette der Zusammenarbeit
zwischen Unternehmen und Bildungseinrichtung sein. Die Digitalisierung ware bei solchen Prozessen
wichtiges Hilfsmittel.“ Aber in der Praxis gabe es da oft das ,Gap zwischen einer strategischen
Ausrichtung und leicht verdientem Geld.” (MV_10)

»Im Bereich digitaler Medien sind wir ein Akteur der ersten Stunde. Wir haben so den (iblichen Weg
durchgemacht, dass wir bereits in den 90er Jahren CBTs entwickelt haben, auch den beriihmten
Hype mit dem folgenden Abschwung haben wir mitgemacht, bis wir uns dann am Anfang dieses
Jahrhunderts auf dem Boden gefunden haben, auf dem wir uns auch heute bewegen. Im Regelfall
bieten wir heute Blended Learning an. Blended Learning ist aktuell die Basis. Hier haben wir tber
Jahre hinweg nachhaltigen Erfolg. Wir haben das nicht wirklich gemessen. Aber inzwischen bestimmt
so ca. 20.000 Teilnehmer bisher ... Hier bieten wir einige Kurse auch in Lizenz an. Das heiRt andere
Weiterbildungseinrichtungen nutzen unsere Online-Plattform und die Prasenzteile finden dann bei
diesen Einrichtungen statt. Wir haben eine eigene Online-Ausbildungs-Plattform und eine Online-
Weiterbildungs-Plattform, die kontinuierlich weiterentwickelt werden.” (BW_13)

Selbst gesehen wird bei der Nutzung digitaler Lernformate die ,Gefahr, dass auch Online eher
Inhaltsvermittlung im Vordergrund steht. Es wird ganz viel hochgeladen, aber wenig an
Teilnehmeraktivierung gedacht.” (BW_06)

Wo die Entwicklung von Lernformen hingehen kdnnte wurde in einigen Interviews reflektiert und in
der folgenden Tabelle 2 zusammengestellt.

offene und betriebliche Seminare — | zeitlich kirzer, E-Learning + Blended Learning

offene und betriebliche Workshops — | Vor- bzw. Nachbereitung und Dokumentation
digital

(GroR-)Veranstaltungen / Foren — | starkere Teilnehmer-Beteiligung durch digitale
Tools

Coaching — | ggf. mit Videokonferenz / Skype (Online-
Coaching)

Beratungen — | keine Veranderung im Beratungsprozess, aber

bei der Analyse

Schulungen / Unterweisungen — | bei Wiederholungen als Videosequenzen
speichern
Individuelle Selbstlernformen — | Nutzung von LMS auf Basis von Kompetenzen

und Anforderungen

Blended Learning Konzepte — | E-Learning individualisiert, Videos und Medien
sequenziert

Selbstorganisiertes Gruppenlernen | = | Bereitstellen der Infrastruktur
analog oder digital

Tabelle 2: Entwicklung von Lernformen

In Weiterbildungseinrichtungen, in denen Digitalisierung nicht strategisch im Geschaftsmodell
verankert ist, bleibt es zumeist den Lehrenden (iberlassen, ob und welche digitalen Formen sie in
ihren Kursen nutzen. Um die Nutzung digitaler Lehr- und Lernformate starker zur Normalitat werden
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zu lassen, achten Weiterbildungseinrichtungen allerdings bei der Auswahl ihrer Dozenten und Trainer
allerdings zunehmend bewusst auf digitale Kompetenzen und Affinitat. Um die Qualitat der Trainer
zu sichern ,wurde ein neuer Prozess fir den Einkauf von Bildungsdienstleistungen aufgelegt, der im
QM festgeschrieben ist. Bewerber/Trainer missen ihre Kernkompetenzen und Einsatzmdglichkeiten
aufzeigen und belegen. Es gibt ein Interview und einen Praxis-Test in Form einer kurzen
»Lehrsequenz”, die Inhalt und Methodenvielfalt verdeutlichen soll. Bei neuen Dozenten wird auch
Wert auf digitale Kompetenzen gelegt, die auch praktisch nachgewiesen werden missen. Vor kurzem
hat ein neuer Trainer seinen ,Praxis-Test” Giber seinen eigenen virtuellen Raum online durchgefihrt.
Wenn wir kiinftig Blended Learning starken wollen, dann brauchen wir auch Trainer und Dozenten,
die das leben. Daher achten wir jetzt verstarkt darauf bei der Trainerauswahl.” (BW_07)

Die Weiterbildungseinrichtungen, die bereits ,digital aufgestellt” sind betonen regelmafige
entsprechende Qualifizierungen und Weiterbildungen fir die ,eigenen” (angestellten und
freiberuflichen) Weiterbildner. Diese Angebote reichen von der Ausbildung zum Online-Trainer
und/oder Lerncoach bis zu Schulungen zu einzelnen digitalen Lernformen/-methoden.

Einige  Weiterbildungseinrichtungen  bearbeiteten @ zum  Befragungszeitpunkt  konkrete
Gestaltungsprojekte im Kontext von Digitalisierung und Weiterbildung. Dabei handelte es sich
vorwiegend um durch Landes- oder Bundesmittel geférderte Projekte und Vorhaben.

»Aus dem Grund haben wir uns ... fiir ein Forderprojekt beworben. Das haben wir jetzt auch
bekommen, um das umzusetzen. Wir haben uns da aber auch den gréRten Brocken ausgesucht, um
das dann auch Ubertragen zu kénnen auf andere Bereiche. ... Wir machen den Meister im Kfz-
Bereich. Da gibt es vier Teile und danach auch vier Priifungen. Und diese ganze Meister-Ausbildung
wollen wir in 2,5 Jahren dann als Blenden Learning anbieten. ... Wir mdchten uns jetzt auch die Zeit
nehmen, um das wirklich strategisch umfassend anzugehen und die Verzahnung zwischen
Prasenzphasen und Lernbaustein in Selbstlernzeit so zu gestalten, dass der Teilnehmer einen Nutzen
davon hat. Und dass Digitalisierung kein Selbstzweck ist. ... das wird auch das Dozentendasein
grundlegend verandern. Bisher habe ich das gelehrt, was ich auch geschaffen habe. Ich war
Wissenseigner. Jetzt wird das anders. Das erfordert ein Umdenken. ... Im Projekt wird ab Herbst mit
den Dozenten der Inhalt gesichtet, neu aufbereitet und strukturiert. Parallel das didaktische Konzept.
Und wenn es fertig ist in 2,5 Jahren, dann soll das neue Konzept umgesetzt werden. ... mit Nach-und-
nach-Projekten haben wir bisher nur schlechte Erfahrungen gemacht. ... Basis auch fiir Dozenten ist
eine grundlegende Medienkompetenz, wie mache ich ein Webinar etc.; wichtig ist, sich mit der
Technik zu identifizieren und auch den Dozenten den Vorteil zeigen, den sie haben. Es muss einen
Mehrwert haben, sonst wird es keiner nutzen. Wir starten mit denen, die sowieso affin sind und
dann weitergehen.” (BW_11)

Die Projektverantwortlichen einer Weiterbildungseinrichtung haben im Rahmen ihres Projektes in
der eigenen Organisation erlebt, was individualisiertes Lernen in digitalem Kontext bedeutet. ,Da
haben wir eine Einfihrung fiir die Mitarbeiter in Moodle gemacht. Da kam jemand und wir haben ein
Einflhrungsseminar gemacht. Da waren wir bei zehn Leuten schon so unterschiedlich, dass der
Referent kaum wusste wo er anfangen sollte oder mehrfach von vorne angefangen hat. Dann wollten
wir zu unserem Projektinhalt das Einfihrungsmodul machen. Und dann haben die Lehrer gesagt: Das
brauche ich nicht ... das kenne ich schon ... das habe ich noch nie gehort. Und dann haben wir das
Ganze umgedreht. Der Herr ... sitzt in seinem Biiro und steht zur Verfligung und die Leute kommen
zu ihm mit ihren Arbeitsfragen und Themen. Und dann haben wir zuerst gedacht, da kommt gar
keiner. Und tatsachlich gehen mehr zu ihm, als vorher am Seminar teilgenommen haben. Wir haben
erlebt, dass viel mehr kommen. Und dass so die Begleitung stattfindet von der Einfiihrung bis zur
Umsetzung und zwar gebunden an ganz konkrete Arbeitsfragen. ... Wir haben das ganze
Modulkonzept bei Seite gelegt und arbeiten jetzt durch Herrn ... begleitet an Moodle ... Da muss man
gut darauf achten, dass man nicht zu viel macht, sondern den anderen als Akteur ldsst ... das ist wie
ein moderner Lernbegleiter, eigentlich ware das fir die Erwachsenenbildung ein neuer Beruf
»Lernbegleiter fir die Einflhrung neuer Medien” oder fiir die Gestaltung von Lernkultur mit digitalen
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Medien ... die Seminarstruktur kann man umstellen, die Lerner kommen zum Begleiter ... die
Voraussetzungen zum Umgang mit neuen Medien sind heute so heterogen, dem muss man gerecht
werden ...“ (BW_10)

Die in der Studie beteiligten Volkshochschulen in Baden-Wirttemberg und Mecklenburg-
Vorpommern sowie beide Landesverbdnde der Volkshochschulen verwiesen hier auf
unterschiedlichste Projekte im Rahmen der DVV-Grundsatzstrategie ,Erweiterte Lernwelten”, die
auch Thema des Volkshochschultages 2016 war.”> Betont wurde jedoch auch hier die
Unterschiedlichkeit. Es gabe schon Volkshochschulen, wo das Thema Digitalisierung eine Rolle spielt,
allerdings seien dies eher Leuchtturmgeschichten. Insgesamt sei das jedoch noch auf einem sehr
theoretischen Niveau. Der Begriff ,erweiterte Lernwelten” sei jedoch sehr gut, weil er vieles
einschliefe, wie zum Beispiel Internetrecherchen, digitalen Austausch von Dokumenten, Beamer
interaktiv nutzen, Videosequenzen etc. Und das werde auch genutzt. (MV_01, BW_04)

Um fehlende bzw. zu geringe eigene Kapazitdten und Ressourcen auszugleichen setzen einige
Weiterbildungsorganisationen auf Kooperationen und Netzwerke, um den Anforderungen der
Digitalisierung gerecht werden zu kénnen. So kooperieren Organisationen vor allem bei der Nutzung
von Lernplattformen, da es zu zeit- und kostenintensiv und zudem nicht sinnvoll ist jeweils eigene
Lernplattformen aufzubauen. Im Bereich der Volkshochschulen wurden organisationsiibergreifende
regionale Projekte im Bereich beruflicher Weiterbildung und bei Digitalisierungsprojekten benannt.
Insgesamt wird Kooperation und Netzwerk allerdings auch oft mit dem Wettbewerbs- und
Konkurrenzgedanken verbunden.

4.5 Ebene der Rahmenbedingungen

In beiden Bundesldandern zeigt sich, dass die sozio-6konomische Struktur der Regionen einen
erheblichen Einfluss auf die Durchdringung der beruflichen Weiterbildung mit digitalen Aspekten hat
- sei es methodischer oder inhaltlicher Art. Als Einflussfaktoren werden dabei vor allem die
Wirtschaft und Unternehmen und die technologischen Voraussetzungen inclusive der
Netzwerkanbindung benannt.

Unternehmen werden als Treiber bei der Nutzung von digitalen Weiterbildungsangeboten gesehen.
Konkreter ~Bedarf geht hiufig von den Unternehmen aus.® Das wird von
Weiterbildungseinrichtungen zum Teil auch sehr kritisch gesehen:

Berufliche Weiterbildung erfolgt durch die Digitalisierung zunehmend ,on demand” sowie
»funktions- und verwertungsorientiert.” Es besteht die Tendenz zu kirzeren aber
zielgruppengenaueren/ individualisierten MaBnahmen. ,Diese Tendenz zur Verwertbarkeit von
BildungsmalRinahmen birgt aber die Gefahr, dass der bildungs- und gesellschaftspolitische Auftrag
weniger deutlich wahrgenommen wird. Hier wird die Aufgabe der Geschaftsfiihrung und der
Flihrungskrafte liegen, auch die nicht-verwertungsorientierten Bildungsangebote zu pflegen. ... Es ist
wichtig, Irrwege zu vermeiden. Und ein Irrweg ist diese Fokussierung auf Kompetenzen und die
Funktions- und Verwertbarkeitsorientierung. Das ist wichtig, ja. Aber nicht alles. Kreativitat,
Innovationsfahigkeit und Personlichkeitsentwicklung geht dartber hinaus und braucht Bildung.
Deswegen darf bildende Kunst und soziale Bildung nicht vernachlassigt werden.” (BW_18)

»Mit Digitalisierung beschaftigen wir uns schon langer. Eigene Produkte scheitern aber haufig am

15 vgl.auch die Ausgaben des vhs-Magazins dis.kurs 1 und 2/2016

16 Wie die AES belegen werden Weiterbildungsaktivitaten generell deutlich haufiger aus beruflichen (82 %) als
aus privaten Grinden (18 %) wahrgenommen. Bereits im Jahr 2014 wurde die Halfte der
Weiterbildungsaktivitaten (50 %) aufgrund einer betrieblichen Anordnung wahrgenommen. Seit dem AES 2012
ist der Anteilswert von Weiterbildungsaktivitaten, die betrieblich angeordnet werden, um plus acht
Prozentpunkte deutlich angestiegen. Bilger, F./ StrauB, A. 2015, S.55
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Kunden. Wo der Kunde nicht nachfragt, da kein Produkt.” (MV_14)

»,Die enorme Auslastung des Handwerks ... ist zugleich eine Hirde fiir das Vorantreiben der
Digitalisierung in der Praxis sowie auch der beruflichen Weiterbildung. Weiterbildung erfolgt dann
nur on demand.” (BW_13)

Wie Digitalisierung Wirtschaftlichkeit in der Weiterbildung auch sichern kann, zeigt folgendes Zitat:
»Ein Problem der Weiterbildungseinrichtungen sind auskémmliche/wirtschaftliche Teilnehmerzahlen,
insbesondere in landlichen Regionen. ,Das Virtuelle Klassenzimmer ist entstanden, um
Weiterbildung anstelle des Prasenzunterrichtes, der bei Teilnehmerzahlen unter zehn nicht
wirtschaftlich ist, besonders aber auch in der Flache anbieten zu kénnen. Begonnen wurde mit IT-
Inhalten. Die Produkte, Kurse wurden dann sukzessive erweitert — z.B. kaufmannischer Bereich,
Umwelt, Gaststattengewerbe - und weiterentwickelt. Die Weiterbildungsangebote sind
deutschlandweit an jedem Standort gleich. Anregungen fiir neue Angebote resultieren zum einem
aus der der Nachfrage der Teilnehmer ... und anderseits aus der Arbeit der eigenen
Produktentwicklungsabteilung. Beispielsweise werden Stellenausschreibungen der Unternehmen
deutschlandweit analysiert, was suchen die Unternehmen, um daraus neue Angebote generieren zu
konnen. Aus den am meisten gefragten Kursen werden neue Produkte entwickelt und die
Mitarbeiter aller Standorte im virtuellen Klassenzimmern dafiir geschult: was sind Kursinhalte,
welche Voraussetzungen muss der Teilnehmer dafiir mitbringen, damit die einzelnen Standorte die
Teilnehmer gut beraten konnen. Damit kdnnen auch die Mitarbeiter ... deutschlandweit eingesetzt
werden.” (MV_04)

Andererseits erzeugt auch die zunehmende Selbstverstandlichkeit, mit der digitale Medien heute im
Alltag genutzt werden Erwartungen an Weiterbildung. ,Dass Fragen der Digitalisierung in der
(Weiter-)Bildung jetzt noch mal einen auch qualitativen Schub bekommen haben hangt damit
zusammen, dass sie im auRerberuflichen Bereich eine Prisenz erreicht hat, dass selbst Altere heute
zu fast 80 % online sind. Die Medienprasenz am Markt hat eine Sattigung erreicht und wird
inzwischen durch Mitarbeiter von aullen in die Organisation getragen. Dass die Leute eben jetzt
wissen, welche Moglichkeiten diese Medien bieten und das wird auch eingefordert und erwartet,
dass es online Lernmaterial gibt oder digitale Foren. Vorher war das angebotsgetrieben und jetzt
wird das auch nachgefragt und wird erwartet. Das erzeugt einen anderen Druck auf die Anbieter und
die Organisationen. Da kommen auch Kundenerwartungen ins Spiel. Das kommt jetzt zunehmend
von der Nachfrageseite.” (BW_15)

Eine moderne technische Ausstattung und insbesondere ein leistungsfahiger Netzanschluss sind eine
Grundvoraussetzung fir die Nutzung digitaler Lehr- und Lernformen. Eine leistungsstarke,
entsprechend schnelle Netzanbindung — so wurde uns in beiden Bundeslandern bestatigt — ist heute
noch nicht flachendeckend gegeben. Insbesondere in landlichen Regionen, wo die Nutzung digitaler
Lernangebote besonders sinnvoll ware, besteht hier noch Bedarf.

Ein weiterer grundlegender und zugleich schwieriger Aspekt, der die Digitalisierung im Bereich der
Weiterbildung beeinflusst, sind die Finanzierungsstrukturen. ,Hier spliren wir am eigenen Leib, dass
die Umsetzung digitaler Lernangebote und die Nutzung digitaler Lernarrangements auch eine Frage
der Finanzierung und der Ressourcen ist. ... Es braucht nicht nur in den Einrichtungen selbst, sondern
bei allen an der Finanzierung beteiligten zunachst einmal die Grundeinsicht, dass digitalisierte
Angebote genauso wichtig sind und auch genauso Geld kosten, wie Prasenzangebote. Das heifit, ich
muss mir Uberlegen, welchen Service ich anbiete, was der kostet und wie ich den finanziere. Es gibt
in der Weiterbildung, und das zeigen auch aktuelle Gesprdache, immer noch die Idee, alles was
Digitalisierung und digitale Weiterbildung anbelangt, da sollen sich die Dozenten mal was ausdenken
und machen das auch schnell mal nebenher. Das muss genauso professionell arrangiert sein, wie
jedes Seminar vorbereitet, gestaltet und nachbereitet werden muss. Und auch entsprechend kostet
das einfach Geld. Und wenn man das sieht, dann werden auch die Ressourcen da sein und
angeschafft werden. Das ist ein wesentlicher Punkt.” (BW_15)
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»Wir haben eine starke Veranderung des Bildungstragermarktes, eine Tendenz sich zu privatisieren
und damit unabhdngig vom gefdrderten Markt zu machen und zur Umsetzung entsprechende
Strukturen aufzubauen. ... Fiir die gewerblich technische Weiterbildung ist es sehr schwer geeignete
Anbieter (Metall, Elektro, Holz) zu finden. Bildungsdienstleister haben oft keine Mittel zu investieren
um adiquate Werkstatten, Ubungsraume, Materialien, Maschinen, etc. vorzuhalten, hier finden die
rasanten Entwicklungen statt.” (MV_02)

Weiterbildung lebt zu einem groRen Teil (iber Mischfinanzierungen aus privater bzw. betrieblicher
Finanzierung und aus 6ffentlichen Férdermitteln des Bundes und der Lander. Die Finanzierungs- und
Forderstrukturen des Bundes und der Lander sind einerseits gut und wichtig um (Weiter)Bildung,
Lebenslanges Lernen und soziale Teilhabe zu foérdern. Andererseits sind die Verwaltungs- und
Kontrollsysteme dieser Finanzierungs- und Forderstrukturen zum Teil nicht mehr zeitgemalR bzw.
angemessen, um agiles digitales Lehren und Lernen zu fordern. So ist zum Beispiel bei 6ffentlicher
Finanzierung teilweise nicht geklart, wie Dozentenhonorare bei Online-Angeboten abgerechnet
werden konnen. (MV_01) Technische Infrastruktur ist ebenfalls oft mit enormen Investitionen
verbunden. Hier wurde als Hindernis auch benannt, dass technisches Equipment, das (ber
Ausbildungsférderung beschafft wurde nicht problemlos fiir Weiterbildung genutzt werden darf.
(BW_07) Weiterbildungseinrichtungen der Studie, die sowohl Ausbildung als auch Weiterbildung in
ihrem Angebot haben, bemaingelten gerade im Kontext der Digitalisierung, dass die beiden
»Schienen” hier zu weit auseinander seien. Wahrend die Ausbildung in vielen Bereichen zum Beispiel
mit den Lernfabriken recht innovativ sei und ein Teil der Auszubildenden vielleicht sogar Gefahr
laufe, das Gelernte dann in der betrieblichen Praxis gar nicht anwenden zu kénnen, gelinge es noch
zu wenig, die Entwicklungen der Ausbildung auch in Weiterbildung umzusetzen. (BW_13, 17; MV_08)

Weiterbildung ist ein semiprofessionelles padagogisches Feld mit sehr heterogenen Institutionen
einem hohen Anteilen an Nebenerwerbstatigkeit sowie einem vergleichsweise niedrigen
Durchschnittseinkommen, auch bei den Haupterwerbstitigen — trotz einem relativ hohen
Qualifikationsniveau. Das beeinflusst auch die gesellschaftliche Anerkennung und den , Wert“ von
Weiterbildung in der Gesellschaft.” ,Gesamtgesellschaftlich haben Weiterbildner keine groRe
Anerkennung und keine Aufwertung erfahren. In KMU hat es da eher noch einen Personalabbau
gegeben bzw. Weiterbildung und Personalentwicklung wird in Personalunion von Technikern oder
von Fihrungskraften wahrgenommen - oder nicht. Unser Angebot ,Entwicklungsbegleiter” oder
»Weiterbildungs-Coach” wird nicht gut angenommen. Entwicklungsingenieur beim DAIMLER erfahrt
mehr Hochachtung als Dozent beim ... Das merken wir auch bei Stellenausschreibungen” (BW_13)

»ES wird immer schwieriger gutes Personal zu finden, gute Ausbilder, Dozenten. Also wird mit den
vorhandenen weitergearbeitet, auch wenn sie noch Folien auflegen.” (MV_09)

17 vgl. Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2016, S. 151f.
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5. Lehrende und Lernende in der Weiterbildung

Bildung und Lernen verandern sich gravierend durch Digitalisierung. Die Grenzen zwischen formaler,
non-formaler und informeller Bildung verwischen ebenso zunehmend wie auch die Grenzen
zwischen Arbeit, Lernen und Privat. Zugleich férdert und fordert Digitalisierung ein hohes MaR an
Selbstverantwortung im Sinne von selbst organisiertem Lernen und Kompetenzentwicklung®. Dies
betrifft Lernende ebenso wie Lehrende. Und damit letztlich ganze Lern- und Bildungskulturen in
Bildungseinrichtungen.

5.1 Weiterbildner — Vom Dozenten zum Lernberater

Was bedeuten Weiterbildung und Lernen mit der und fiir die Digitalisierung fur die Lehrenden?
Welche neuen Kompetenzen sind gefragt, wie verandert sich deren Selbstverstdandnis und Handeln?

5.1.1 Ebene des Selbst-/Rollenverstéindnisses

Nahezu alle Bildungseinrichtungen postulieren einen erforderlichen, z.T. auch weitgehend
vollzogenen Wandel im Selbst- und Rollenverstandnis der Lehrenden. ,Bei Kursleitern muss sich das
Rollenverstandnis verandern vom Geber zur Rolle des Moderators oder Mentors, nicht die typische
Lehrerrolle, die Teilnehmer auch als Teilgeber sehen und Lernen kooperativ gestalten.” (BW_04)

Lernende verstehen sich unter Nutzung digitalisierter informeller Lernformen (Internet, Apps, Social
Media) zunehmend als aktive Partner im Lernprozess (vgl. auch Abschnitt 5.2). Diesem veranderten
Selbstverstandnis gilt es auf Seite der Lehrenden und der Bildungseinrichtungen Rechnung zu tragen.

Auch die schnelle und freie Verfligbarkeit von Wissen und Informationen durch die neuen Medien
sowie eine sich verandernde Mediennutzung erfordern ein neues Selbstverstandnis von Lehrenden.
Expertenwissen und Fachkompetenz sind zunehmend weniger ein ausreichendes Allein-
stellungsmerkmal fur Lehrende. ,Was sich verdandert hat und was den Trainern sehr schwer gefallen
ist, ist, dass sie nicht mehr die ,Gotter” sind. Sie wissen nicht mehr alles. Das war friiher so, dass es
hiel’ der Trainer weil} alles und auch noch alles besser. Das geht heute gar nicht mehr. Und das
aufzugeben und zu akzeptieren ist sehr schwer gefallen. Dieses Loslassen und zu sagen, wir wissen
nicht mehr als alle anderen. Wir managen, wir sind Trainingsmanager und wir arbeiten auf
Augenhohe. Friiher haben wir da viele Grabenkdampfe gehabt. Da ging es um Anerkennung. ... Jetzt
kriegen sie die Anerkennung.” (BW_19)

An Weiterbildner werden mit der Digitalisierung vielfaltige herausfordernde Anforderungen gestellt.
Sie sollen offen und flexibel sein sowie spezifische Kompetenzen fir digitalisiertes Lehren und Lernen
mitbringen. Veranderungsbereitschaft wird grofRgeschrieben. Lehrer sein, Berater, Lernbegleiter,
Moderator, Ermaoglicher, die Liste der Rollenbeschreibungen ist lang und anspruchsvoll. Was sind die
Leistungen hinter diesen Beschreibungen? ,Mindful Trainership” (BW_10) beschreibt ein
Interviewpartner so: ,Empathiefahigkeit, sich einfiihlen kdnnen, WIR-Qualitat und wirklichen Dialog
erzeugen, Lerner zu Akteuren des Handelns machen, Reflexionsfahigkeit, loslassen kdnnen von
eigenen Erfolgsstrukturen/-modellen; flexibles Reagieren/Eingehen auf die Teilnehmer*innen ...
Eigentlich ware das fiir die Erwachsenenbildung ein neuer Beruf , Lernbegleiter fiir die Einfihrung
neuer Medien” oder fiir die Gestaltung von Lernkultur mit digitalen Medien, die Lerner kommen zum
Begleiter ... die Voraussetzungen zum Umgang mit neuen Medien sind heute so heterogen, dem
muss man gerecht werden ...” (BW_10)

Es stellt sich die Frage, wie die Weiterbildner sich dieses neue Selbstverstandnis aneignen kénnen.

1 vgl. Die neue Hightech — Strategie. Innovationen fiir Deutschland, BMBF 2014, S.16-17
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Und das in einem Feld, in dem viele Bildungseinrichtungen mit hohen Anteilen von Honorarkraften
arbeiten. Hier stellen sich Fragen von Personal- und Organisationsentwicklung. ,Internet, ILIAS,
MOODLE ... da muss sich ein Weiterbildner auch anpassen und modularer seine Weiterbildung
anbieten. Er wird mehr noch die Rolle des Beratenden einnehmen, nicht nur der Anbieter sein.”
(BW_02)

Fir die Kursleiter ,,ist deshalb der Wandel im Profil vom Trager von Informationen zum Lernbegleiter
wichtig. Diese mussen ausgebildet werden. Daflir missen unterschiedliche Konzepte entwickelt und
begleitet werden.” (MV_01)

Konstant wichtig bleibt fir die allermeisten Bildungseinrichtungen ein Leitbild eines fachlichen
Ansprechpartners. In den meisten Fallen ,vor Ort.” ,Grundphilosophie ist das ,Vorbild Lehrer”, der
menschliche Kontakt und Bezug. Wichtig ist immer ein fachlicher Ansprechpartner vor Ort. ...
Grundsatzlich verstehen sich die Lehrkrafte als Lernbegleiter und Coach, auch schon vorher und
unabhangig von der Digitalisierung” (MV 07). Selbst dort, wo ein fachlicher Ansprechpartner nicht
vor Ort verfligbar ist, sind die Lernarrangements so gestaltet, dass ein direkter Zugang jederzeit
moglich ist.

5.1.2 Ebene der Werte

Sowohl das Selbstverstandnis der Lehrenden als auch letztlich die Bereitschaft und Fahigkeit zum
Erwerb von Digitalisierungskompetenzen werden entscheidend durch personliche Einstellungen und
Erfahrungen als auch organisationale Leitbilder und Unterstiitzungsstrukturen der Bildungs-
einrichtungen bestimmt.

Entscheidend ist, dass digitalisierte Lernformen nicht als Selbstzweck, sondern in ihrem spezifischen
Nutzen wahrgenommen werden kénnen. Der ,Mehrwert der Digitalisierung von Lernprozessen und -
inhalten muss fir alle Beteiligten sichtbar werden; ist der Ansatzpunkt, wo Dozenten und Teilnehmer
abgeholt werden missen. Digitalisierung hilft an Punkten, wo es didaktisch schwerfillt z.B. komplexe
oder komplizierte Sachverhalte zu verdeutlichen, kann Teilnehmer individueller begleiten und
betreuen, in der Technik gibt es Sachverhalte, die digital/virtuell wirklich besser dargestellt werden
kénnen ... ich kann in Motoren und Maschinen hinein schauen ...” (BW_11)

»Generell: Ein zentraler Wert ist flir uns Offenheit - Offenheit fir das ,Digitale” (im Allgemeinen),
aber auch fir die Digitalisierung des Lernens im Spezifischen. ... und auf die virtuelle Vielfalt
neugierig zu machen, Unsicherheiten und Widerstdande abbauen.” (BW_12)

»,Die  Nutzung und Umsetzung digitaler Angebote hangt dabei eng mit personlichen
Eigenschaften/Werten wie Aufgeschlossenheit und Interesse zusammen.” (BW_06) Zu beachten sind
dabei auch Angste. Diese betreffen sowohl einen moglichen Ersatz menschlicher Arbeitsleistung
durch Technikeinsatz wie auch Sorgen bzgl. der Gestaltung des Lernprozesses und auch der
Wahrnehmung der eigenen Rolle. ,Kursleitende haben auch Angste, durch digitale Formen
Uberflissig zu werden.” (MV_01) Und Weiterbildner erfahren durch die mit der Digitalisierung
verbundenen stirkere Individualisierung und Flexibilisierung auch Angste als Kontrollverlust in Bezug
auf Teilnehmer*innen und den Lernprozess, groflere Unsicherheit in Bezug auf eigene Erfolgsrezepte,
die nur partiell greifen sowie Einschrankungen bzw. sogar den Verlust des Expertenstatus, da das zu
vermittelnde Wissen vielfaltig verfigbar ist. (BW_10)

»Es fehlen technische und didaktische Kompetenzen, es fehlt an Veranderungsbereitschaft und -
fahigkeit. Den dritten Raum haben wir jetzt als mobilen Raum, der allerdings tatsachlich nicht genutzt
wird, weil unsere Mitarbeiter*innen und Kursleiter*innen entweder technisch oder didaktisch oder
beides, nicht dazu in der Lage sind.” (BW_04)

Digital fortgeschrittene Bildungsorganisationen konstatieren: , Auch virtuelles Lernen ist haufig noch
zu stark auf den Lehrer zentriert und fokussiert und widerspricht praktisch dem, was Industrie 4.0
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braucht, namlich die eigeninitiativen und selbstverantwortlichen, unternehmerisch denkenden
Mitarbeiter*innen. Das sind aktuell noch diametrale Entwicklungen. ... Heute muss ein Fachexperte
auch Toolkenntnisse haben und digitalisierte Methoden kennen; digitale Kompetenzen gehoren
heute zu den Basiskompetenzen. (BW_03)

Generell zeichnen sich zwei grundlegende Umgangsweisen mit Digitalisierung in der Weiterbildung
ab: zum einen eher herkdmmliche Lernarrangements mit digitalen Elementen und andererseits
moderne Lernarrangements mit veranderten Lehrende-Lerner-Beziehungen. ,Es geht darum, digitale
Medien zur Erganzung traditioneller Lernformen einzusetzen. Wir nutzen eigentlich die Medien eher
als alternatives Lernmedium in traditionellen Settings.

Das Lernen soll durch die neuen Medien besser gemacht werden, aber nicht verandert.

Es gibt sicherlich Ausnahmen an bestimmten Stellen, in bestimmten Branchen usw., wo es eher geht
um mehr selbstorganisiertes Lernen, da geht es um Lernen in sozialen Netzwerken. Nach meiner
Meinung ist das heute allerdings nicht pragend an der beruflichen und in der Weiterbildung.

Es ist tendenziell eher eine Ergdanzung traditioneller Lernformen durch neue Medien, das hat man ja
auch bei Lernen 4.0, aber dass sich die Weiterbildung kolossal verandert, kann ich noch nicht
sehen.“(MV_16)

Und andererseits: ,Der Lehrende wird zum Lerncoach, Lernberater oder Lernhelfer, Mentor. Eine Art
Experte flir Lernen zur Unterstiitzung des Einzelnen auf dem Weg zum Lernen, nicht mehr derjenige,
der fir die Inhalte und Didaktik verantwortlich ist, das sich der Lernende selber erschlief3t.

Der Lehrende macht so etwas wie eine Didaktikberatung. Er misste diagnostische Fahigkeiten
haben. Mit Deinen Voraussetzungen, mit Deinen Mdoglichkeiten auch rdumlich, organisatorisch,
zeitlich, die und die Art dialogisch, nicht dass der eine der Lehrende ist und der andere der Lernende
ist. Der Weiterbildner wird dann tendenziell vom Inhaltevermittler, von Jemandem der instruiert,
zum Lernbegleiter, der hilft, iber neue Medien oder traditionelle Medien, einen eigenen Lernprozess
zu gestalten, zu entwickeln. Da muss man ganz anders denken, da muss man die Frage nach den
Organisationsformen stellen, ist dann noch ein Ort wichtig, wo das Ganze stattfindet, kann es auch
virtuell passieren oder Uber Teletutoring.” (MV_16)

5.1.3 Ebene der Strukturen und Kompetenzen

Digitale Medien haben ein technisches Niveau erreicht, das aus padagogischer Sicht viele
Moglichkeiten fiir selbstorganisierte Lernprozesse eroffnet. Wie kdnnte angesichts dessen das
Lernen in einer digital gestltzten beruflichen Weiterbildung handlungsorientiert mit dem beruflichen
Alltag verknlipft werden? Hierflir mangelt es nicht an technischen oder didaktischen Innovationen.
Die Herausforderung liegt in der Verbreitung dieser Innovationen, ihrer organisatorischen Adaptation
durch Weiterbildungseinrichtungen, ihrer Einbettung in den beruflichen Alltag, ihrer kompetenten
Nutzung durch Weiterbildner*innen und in ihrer didaktischen Reflexion.? Es gilt ein Konzept von
Medienkompetenz seitens der Lehrenden wie auch der Lernenden zu entwickeln, das die
Komponente des selbstorganisierten Lernens einschlieRt, sowie eine erweiterte Didaktik zu
gestalten, die kompetentes padagogisches Handeln mit dem besonderen Setting des Lernens mit
digitalen Medien verbindet.

In diesem Zusammenhang sprechen Schmidt-Hertha u.a.®* von medienpidagogischer Handlungs-
kompetenz, die durch vier Kompetenzfelder beschrieben wird (vgl. Abb.2).

2 vgl. Réthler, D./ Schén, S. 2017
3 Schmidt-Hertha, B./ M. Rohs/ K. J. Rott/ R. Bolten, 2017, S. 35-37
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Medienpadagogische Handlungskompetenz

Medienbezogene
Einstellungen und
Selbststeuerung

Medienbezogene
Feldkompetenz

Medienbezogene Mediendidaktische
Fachkompetenz Kompetenz

Abb.2: Medienpddagogische Handlungskompetenz nach Schmidt-Hertha*

Medienpadagogische Kompetenz beinhaltet also sowohl eine Wissensebene, die man dem
Professionswissen zuordnen kann, als auch ein professionelles Selbstverstandnis, das durch
professionelle Werthaltungen und Orientierungen gepragt ist>. Damit schlieRen wir uns an ein
Kompetenzverstandnis an, das das Zusammenwirken von Wissenskomponenten mit motivationalen
und volitionalen Faktoren in den Mittelpunkt riickt®.

Grundsatzlich werden auch von den befragten Bildungseinrichtungen in unserer Studie zwei Arten
von notwendigen zu entwickelnden Kompetenzen genannt: Kompetenzen im Zusammenhang mit
den technischen Fragen der Digitalisierung und Kompetenzen zur (Selbst-)entwicklung der
Weiterbildner sowie zur Gestaltung der Lehrer-Lerner-Beziehung.

Digitale Kompetenzen

Die digitalen Kompetenzen der Kursleiter sind dabei haufig schwer einschatzbar: ,Viele wissen
vielleicht gar nicht, dass sie im Prozess der Digitalisierung total weit sind, weil Ihnen gar nicht
bewusst ist, was dazu gehort. Gerade im Bereich Sprachen passiert durch die Lernwerksverlage
einfach so viel, weil die so ein umfassendes Begleitmaterial auch online einfach haben.” (MV_01)

Viele Bildungseinrichtungen nehmen bei lhren Dozent*innen ein Gefdlle in den digitalen
Kompetenzen wahr. Haufig wird angemerkt, dass Altere sich damit schwerer tun (vgl. Abschnitt 5.3).
Es gibt ein ,ganz groRes Gefille bei den Kursleitenden (mehrheitlich Altere) von Ablehnung bis sehr
sensibilisiert.” (MV_01).

Sicherheit im Umgang mit den technischen Werkzeugen wird flir Weiterbildner immer wichtiger.
Beispielhafte Aussagen dazu sind: ,,Wir missen alle Lehrer befdhigen und ihnen Handwerkszeuge in
die Hand geben, wie setze ich in meinem Bereich digitale Mittel ein. Das wird sich auf natiirliche
Weise vollziehen, weil die die Nachkommen schon anders mit dem Medium umgehen als wir es jetzt
tun.“(MV_05) ,Wir werden bei der Trainerauswahl kinftig starkeres Augenmerk auf digitale
Kompetenzen legen.” (BW_07)

,Unsere Kursleiter sollen digitale Aspekte auch in andere allgemeine Themen einbringen und
reflektieren, z.B. auch beim Lauf- oder Yoga-Kurs: Welche technischen Mittel kann man nutzen,
Chancen und Grenzen reflektieren, Apps, Datenschutz, selbstbewusster Umgang mit digitalem
Wandel eingebaut in inhaltliche Kurse ... oder im Sprachkurs Hinweise auf Lern-Apps geben...Wir

4 Schmidt-Hertha, B./ M. Rohs/ K. J. Rott/ R. Bolten, 2017, S. 35-37
> Baumert, J./ Kunter, M. 2006, S. 469-520

6 Vgl. Weinert, E. (Hg.) 2001
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brauchen einen souveranen und angstfreien Umgang mit digitaler Technik (z.B. Beamer), ohne diese
vollkommen beherrschen zu missen (BW_06).

Diese Anforderungen stellen manche Honorarkrdfte vor groBe Herausforderungen. ,Unsere
Berufsschullehrer haben die meiste Angst, selber Module entwickeln zu miissen, deshalb ist es
Wunsch der IHK, dass es einen Fundus im Netz gibt, wo diese Lernmodule allen zuganglich sind.
Berufsschulische Inhalte sollten bundesweit als Module verfiigbar sein.” (MV_02)

Die Aussagen illustrieren, dass die Verantwortung fiir die Entwicklung von Digitalkompetenzen
sowohl bei den Weiterbildnern selbst gesehen wird, die Bildungseinrichtungen sich aber im Rahmen
ihrer Moglichkeiten um Unterstltzung bemiihen als auch auf Unterstltzung durch Verbande und die
Politik setzen.

Metakompetenzen

Metakompetenzen wie Verdnderungsbereitschaft, Offenheit fir Neues und Infrage stellen der
eigenen Rolle werden ebenfalls thematisiert. So wird festgestellt: ,Bei Experten-Themen und —
Wissen ist die Bereitschaft der Lehrenden zur Nutzung digitaler Medien offenbar geringer, da gibt es
Angst vor Verlust von Expertentum... Bei sehr komplex und/oder neuen Themen/ Inhalten, wo die
Lehrenden selbst fachlich nicht so fit sind, sind sie offener fir digital Blended Learning, das eine
didaktische Fihrung durch das Thema ermdoglicht.” (BW_8a)

Zu entwickelnde Metakompetenzen setzen auch an didaktischen Erfahrungen der Weiterbildner an.
So ist es nicht damit getan, analoge Inhalte einfach digital darzubieten; mit der Digitalisierung
entstehen Chancen fir vollig neue Lernarrangements. Diese wiederum schlieBen padagogisch-
didaktisch an den seit den 90er Jahren favorisierten Konzepten der Selbstorganisation und
Eigenverantwortung (Selbstorganisiertes Lernen - SOL) an. ,Wir missen ein Lernarrangement
erstellen, damit die Teilnehmer*innen ihre Forschungsfragen/Arbeitsfragen selbst bearbeiten
koénnen. ... Es stimmt gar nicht mehr so, jetzt erzahle ich euch, wie das geht und dann gehen alle und
machen. Das stimmt nicht mehr.” (BW_10) Weiterbildner geben nicht einseitig Lerninhalte vor, diese
entstehen unter Mitwirkung der Themen, Inhalte und Arbeitsfragen der Teilnehmer*innen.

In der Erwachsenenbildung ist Frage nach Kompetenzanforderungen an Aus- und Weiterbildner im
Kontext der digitalen Transformation eine aktuelle Forschungsfrage. In der Praxis finden sich
zunehmend Angebote zur Aus-/Fortbildung als Online-Trainer. Dennoch scheint ein GroRteil der
Weiterbildner sich entsprechende Kompetenzen in der Praxis je nach eigener Interessenlage
autodidaktisch anzueignen. Die Interessenlage wird dabei durch vielfaltige Faktoren bestimmt. Dies
sind z.B. die Einbindung der zu groflen Anteilen als Honorarkrafte tatigen Weiterbildner in ein
Gesamt-Selbstverstandnis der Bildungseinrichtungen, subjektive Arbeits- und Lebenshorizonte (v.a.
auch wieder der externen Weiterbildner), Alter und bisherige Erfahrung u.v.a.m..

5.1.4 Ebene des Verhaltens

Die Einflihrung digitaler Medien hat Auswirkungen auf alle Tatigkeitsbereiche der
Erwachsenenbildung und fiihrt(e) auch zur Entwicklung neuer Arbeitsfelder. Insbesondere die
Erstellung von Lernmaterialien und die Begleitung von Lehr-/Lernprozessen werden durch digitale
Medien unabhangiger von physischen Umgebungen wie etwa Seminarrdumen. Administration,
Marketing, Rekrutierung und Beratung finden ebenfalls zunehmend online statt. Digitale
Lernumgebungen werden durch die Analyse und Auswertung von Nutzer*innendaten sowie den
Einsatz semantischer Technologien und kinstlicher Intelligenz immer autonomer und kénnen
Lernprozesse individueller unterstitzen. Fir die Lehrenden gewinnen dadurch v.a. Aufgaben der
Gestaltung virtueller Lernumgebungen und digitaler Lerninhalte sowie Online-Tests und E-
Assessments an Bedeutung. Umfang und Form der Lehrtdtigkeiten als auch das Verhaltnis von
Lehrenden und Lernenden werden sich zudem durch die zunehmende Verfligbarkeit von freien
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Lerninhalten und -umgebungen (Open Educational Resources, OER) dndern.’

Wie stellen sich Selbstverstandnisse, Werte und Kompetenzen der Weiterbildner in der Praxis dar?
Wie dullern sie sich im konkreten Alltag?

Bei uns arbeiten verschiedene Dozenten, spezifisch je nach Zielgruppe/Geschéftsfeld, von ,klassisch
bis innovativ.” (BW_01)

»Unsere Kursleiter nutzen teilweise digitale Medien, Lernplattform in Ansatzen, die Mehrheit ist eher
analog unterwegs wie bisher. ... Weiterbildung fir Kursleiter gibt es. Das lauft Gber den Verband, ist
aber nicht verpflichtend. Da nehmen sowieso zu wenig Freiberufler teil und beim Thema
Digitalisierung schon mal gar nicht. Frage nach Ursachen: Unsere Kursleiter sind durchschnittlich
dlter. Es gibt immer noch Kursleiter, die keine eMail-Adresse haben. Wir kdnnen auch nicht
zuverlassig Mailings rausschicken, weil Mitarbeiter*innen teilweise nicht in ihre Mail-Accounts
schauen.” (BW_04)

»Aktuell nutzen einige Dozenten bereits kleine spielerische digitale Nuggets. ... Und die Dozenten
missen ihre gesamte Unterrichtsweise umstellen. Das ist schon eine grundlegende Verdanderung...
Im Projekt wird ab Herbst mit den Dozenten der Inhalt gesichtet, neu aufbereitet und strukturiert.
Parallel das didaktische Konzept erstellt.” (BW_11)

»Unsere Dozenten sind innerlich nicht so weit, alle technischen Moglichkeiten, die wir haben, zu
nutzen. Lieber werden neue Folien fir den Polylux gemacht, als die neuen Whiteboards zu nutzen,
oder im Sprachunterricht z.B. wird lieber die 10 Jahre alte Voicebox genutzt, als die CD in den
Computer zu schieben und den Mediaplayer zu gebrauchen. Das Beharrungsvermdogen ist groR.”
(MV_05)

,Die Lehrenden gehen unterschiedlich mit den Méglichkeiten der Digitalisierung um. Altere nutzen
es weniger als Jliingere. Jiingere sind viel offener, digitale Medien als padagogisch didaktisches Mittel
einzusetzen. Fiir Altere gibt es: interne Weiterbildungen, Hospitationen und Projektwochen. ...
Grundsatzlich verstehen sich die Lehrkrafte als Lernbegleiter und Coach, auch schon vorher und
unabhangig von der Digitalisierung. Es werden Weiterbildungen fiir die Lehrkrifte beim 1QMV
(Institut fir Qualitatsentwicklung Mecklenburg-Vorpommern) genutzt, die sehr gut sind.” (MV_07)

Bis auf wenige Ausnahmen, zeigt sich in vielen Bildungseinrichtungen ein &dhnliches Bild: Die
technischen Moglichkeiten werden von den Lehrenden in unterschiedlichem Malle genutzt. Die
Bildungseinrichtungen setzen auf Unterstiitzung in der Personalentwicklung und technische Anreize.

Auch mit der technischen Affinitat der Teilnehmer*innen wird verschieden umgegangen. Wahrend
sie flr einige wenige Bildungseinrichtungen Voraussetzung zur Teilnahme ist (MV_04, BW_03, BW
_08, BW_12), ist es bei anderen Einrichtungen den Weiterbildnern selbst tberlassen. ,Die Trainer
gehen sehr unterschiedlich mit den Medien der Teilnehmer*innen um, das reicht vom Verbot bis
Integration mit kurzen Internetrecherchen und Reflexion von unterschiedlichen Quellen.” (BW_07)

Unternehmenseigene Weiterbildung erfolgt im Rahmen der Personalentwicklung und wird Uber die
Personalabteilungen gesteuert. Diese sind i.d.R. selbst weniger vom digitalen Wandel betroffen als
entsprechende Fachabteilungen wie Forschung/Entwicklung, Produktion und Vertrieb. Daraus kann
eine gewisse , Ferne” resultieren mit der Folge nicht addaquater Personalentwicklung. Dieser Gefahr
wird durch regelmaRige Gesprdache (ber die Entwicklungslinien und daraus resultierende
Weiterbildungsbedarfe begegnet. Ein Informationsaustausch dazu erfolgt auch mittels des
vierteljahrlichen Fiihrungskrafte-Dialogs (MV_03), siehe auch unter 6.3.

7 vgl. Réthler, D./ Schén, S., 2017
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5.1.5 Ebene der Rahmenbedingungen

Weiterbildner agieren im Rahmen einer Bildungseinrichtung oder eines Unternehmens. Die
Rahmenbedingungen finanzieller, technischer und organisatorischer Art sind durch diese
Ubergeordneten Organisationen bestimmt (vgl. dazu die Abschnitte 4 und 6). Zu beachten ist dabei,
dass ein GrofSteil der Weiterbildner selbstdandig bzw. freiberuflich arbeitet. Der Bildungsbericht fiir
Deutschland 2016, in dem erstmals der Indikator ,Personal in der Weiterbildung” verwendet wurde,
weist den Weiterbildungssektor als ein Beschaftigungsfeld aus mit sehr heterogenen Strukturen in
Bezug auf Beschaftigungsverhaltnisse, Arbeitsformen, Durchschnittseinkommen und professionellen
Profile der Beschiftigten® Hieraus ergeben sich sowohl die bereits oben angesprochenen
Besonderheiten im Selbstverstandnis sowie bei der Kompetenzentwicklung als auch bei den
Rahmenbedingungen. Das betrifft auch Fragen der Arbeitsorganisation und der technischen
Ausstattung.

5.2 Lernende — Zunehmende Individualisierung und Selbstverantwortung

Den Lernenden eroffnen sich mit der Digitalisierung vielfaltige Moglichkeiten. Weiterbildungen
kénnen nun nicht mehr allein unter dem inhaltlichen Aspekt ausgewahlt werden, sondern
zunehmend auch unter dem methodischen. So stehen in beiden Bundesldandern
Weiterbildungseinrichtungen mit eher ,klassischen” Lernarrangements wie auch solche mit fast
ausschlieRlich digitalisierten Angeboten zur Verfliigung und Auswahl.

Moderne Bildungskonzepte verbinden oft komplexe Lernarrangements mit hohen Anteilen
selbstorganisierten Lernens: Plattformen werden so nicht mehr nur als Ablageorte fir
Lernmaterialien gedacht, sondern als Chance der Interaktion und Mitgestaltung. Flankierend dazu
findet eine Veranderung der Rolle der Weiterbildner*innen hin zu Lernbegleiter*innen statt (vgl.
dazu auch Abschnitt 5.1). Solche Konzepte digital gestiitzten selbstorganisierten Lernens nehmen die
Lernenden als Trager*innen von Expertise und Erfahrungen ernst.’

Welche Moglichkeiten eroffnen Lernarrangements mit digitalen Inhalten und Methoden?

5.2.1 Ebene des Selbst-/Rollenverstéindnisses

Ganz radikal stellt sich fiir mache Lernenden die Frage, ob bzw. inwieweit sie Giberhaupt noch (von
anderen) organisierte Lernformen bendtigen. ,Es gibt so viele tolle Sachen im Internet, aber da
brauche ich keinen, der mir das vermittelt. Brauche ich dafiir noch einen Trager?“ (BW_04)

Auch Bildungsorganisationen setzen sich mit der Frage auseinander, wie ihre spezifische Rolle
aussehen kann (vgl. dazu auch Abschnitt 4). ,, Technisch gibt es ja heute praktisch schon alles. Es geht
da eher um die Voraussetzungen, die eine Organisation zur Verfligung hat. Aber technisch machbar
ist eigentlich fast alles inzwischen. Es gibt eigentlich nichts an Lernarrangements, die sie inzwischen
nicht technisch herstellen konnen. Aber wenn sie richtig hinschauen, dann ist das eigentlich nichts
anderes als eine andere Darstellung von Inhalten. Aber was macht denn den Unterschied wirklich
aus, ob sie digital oder analog lernen?“ (BW_10)

Fiir Bildungsorganisationen stellt sich die Frage, wie es ihnen gelingt, die Lernenden zu Akteuren
eigenen Handelns zu machen: .“.. im klassischen Seminar sind die eher Konsumenten, die finden das

auch gut und hoéren zu ... aber die werden nicht Akteure” .”.. der Wandel tritt da ein, dass man sagt,
wie gelingt es, dass man zum Akteur fiir sein Thema wird.” (BW_10)

8 Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2016, S. 151f.f
9vgl. Réthler, D./ Schon, S. 2017
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Fahigkeiten und Anspriiche der Lernenden, auch und v.a. bzgl. digitalen Lernens, Lehrens und
Arbeitens fluhren aber auch zu einem verdanderten Verhéltnis zwischen Lehrenden und Lernenden
sowie zu einem neuen Selbstverstandnis. So formuliert eine Lehrende: ,,Generell sehe ich mich auch
immer als Lernende, bei unseren Teilnehmern, gerade weil die einfach schon mit viel Erfahrung
kommen.“(MV_19)

5.2.2 Ebene der Werte
Welche neuen Einstellungen brauchen Lernende beim Lernen in der digitalisierten Welt?

Eine Bildungseinrichtung formuliert als Anspruch an ihre Teilnehmer*innen wie auch die dort
Lehrenden: ,Ein zentraler Wert ist fiir uns Offenheit - Offenheit fir das , Digitale” im Allgemeinen,
aber auch fir die Digitalisierung des Lernens im Spezifischen. ... und auf die virtuelle Vielfalt
neugierig zu machen ...Unsicherheiten und Widerstande abbauen...” Fiir die Lernenden heil3t das im
Besonderen: ,Die Forderung bzw. Bewusstmachung von Lernautonomie und Eigenverantwortlichkeit
wirden wir auch noch gerne beriicksichtigt sehen. Die "Glieder" der Gesellschaft langen Lebens
missen sich auch bewusst sein, was die Gesellschaft langen Lebens fiir sie und ihr Lernen bedeutet.
Die Gesellschaft und nicht nur der Staat muss sich dafiir 6ffnen und lernhinderliche Haltungen - teils
individuell, teils durch Uberindividuelle schulische Erfahrungen kultiviert - wo erforderlich auch
ablegen. Ohne Eigen-verantwortung und die grundsatzliche Bereitschaft ihrer Mitglieder sich immer
neu weiter zu entwickeln oder gar neu anzufangen, kann eine digitale Gesellschaft langen Lebens nur
schwer oder gar nicht funktionieren.” (BW_12)

Damit werden Anforderungen an Grundhaltungen von Lernenden formuliert sowie der
gesellschaftliche Rahmen zu deren Entwicklung aufgemacht. Die mit dem digitalen Lernen
verbundene Lernautonomie und Eigenverantwortlichkeit sind ungeachtet ihrer péadagogisch
positiven Konnotation weder in allen Lernklientelen flachendeckend verbreitet noch uneingeschrankt
wertgeschatzt. Ein Zitat aus der Politik: ,Bildungsfernes Klientel erreicht man nicht nur Uber
Motivation, da braucht es einen gewissen Druck bzw. Handlungsnotwendigkeit ... Baden-
Wirttemberg hat einen sehr hohen Anteil an An- und Ungelernten aufgrund der Wirtschaftsstruktur,
z.B. beim Daimler am Band, die gutes Geld verdienen. Da ist kein Druck zur Veranderung und zur
Weiterbildung da.” (BW_05)

Auch hier gilt: Der Nutzen bzw. Mehrwert der Digitalisierung von Lernprozessen und -inhalten muss
fir alle Beteiligten sichtbar werden; ist der Ansatzpunkt, wo Dozenten und Teilnehmer abgeholt
werden missen.” (BW_11) Welchen ,Mehrwert” bietet digitalisiertes Lernen dem Lernenden? ,Ich
kann flexibler lernen, kann zu Hause meine Sachen machen, individuelle Lernpldane, besseres Abholen
von inhomogenen Gruppen; ich denke schon, dass die Motivation auch steigt und dass wir die
Handlungsorientierung hinkriegen und die Problemlosekompetenz steigt, dass Doppelungen
wegfallen, dass es praxisnaher wird.” (BW_11)

Die Motivationen zu Weiterbildung allgemein sowie zu digitalem Lernen im Besonderen sind
unterschiedlich. Da sind zum einen Lernende, die selbstorganisiertes und selbstverantwortliches
Lernen schatzen, denen Digitalisierung ganz neue Moglichkeiten und Ressourcen bietet (BW_03).
Dazu gehoren im Besonderen Angehdrige der Generation Y, die als digital natives mit der
Digitalisierung aufgewachsen sind und quasi ,natilirlich® tGber die entsprechenden Kompetenzen
verfliigen. ,Daraus ergeben sich vollig andere Erwartungshaltungen an Arbeit und Unternehmen.
Erwartung, Uber soziale Netzwerke kommunizieren zu koénnen, selbstbestimmtes Arbeiten,
Freirdume.” (MV_06)

“"

Neben geplantem und organisiertem Lernen gibt es zunehmend auch ein “... Bedirfnis nach
schnellen Antworten und schnellem Erkenntnisgewinn ...“ (BW_14), dem Weiterbildung Rechnung
tragen muss. Dieses “Lernen on demand” erfolgt problemgetrieben mit einer starken Fokussierung
auf eine schnelle, direkte Losung hin.
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“"

Zum anderen verbinden Lernende mit Weiterbildung nicht nur Wissenserwerb. So sind die
Lernmotive der Volkshochschulteilnehmenden nicht ausschliefRlich Qualifikationen, sondern auch um
soziale Kontakte zu knipfen und zu pflegen, sowie den Lebensalltag zu strukturieren.” (MV_01)
Weiterbildung hat hier also auch eine bedeutsame soziale Funktion.

5.2.3 Ebene der Strukturen und Kompetenzen

Was bedeuten die oben genannten Erwartungen an das Lernen nun fir die die konkreten
Kompetenzen, hier v.a. der Lernenden?

Digitale Grundfahigkeiten gehoéren heute fiir nahezu alle Bildungseinrichtungen dazu. Die
Bildungseinrichtungen unterscheiden sich danach, in welchem MaRe sie diese Fahigkeiten der
Teilnehmer*innen zulassen, nutzen oder (weiter-) entwickeln.

Beispielhafte Aussagen dazu sind. Wir ,gehen davon aus, dass neben Lesen und Schreiben der
Internetumgang eine Kulturtechnik ist, auf die man nicht mehr verzichten kann, die man lernen
muss.” (BW 06) Damit wird ein Anspruch an Teilnehmer*innen formuliert im Sinne einer normativen
Voraussetzung fur den entsprechenden Lernprozess. Andere schranken ein: ,Online-Lernen wird v.a.
von einer ganz bestimmten Klientel genutzt. Es setzt hohe personliche und soziale Kompetenzen
voraus, z.B. Selbst- und Zeitmanagement, Zielgerichtetheit. Online-Lernen erfordert
Selbstlernkompetenzen, die viele nicht haben, die von der Realschule kommen oder eben nicht
gelernt haben, selbstandig zu lernen.” (BW_07)

Digital aufgestellte Bildungsorganisationen fordern von ihren Lernenden ,Lernbereitschaft und
Selbstlernkompetenz, Selbststrukturierung und Fitness im Umgang mit digitalen Medien. (MV_04)

»Das Nutzen von digitalen Endgeraten heilst noch nicht, dass tber digitale Kompetenz verfugt wird.
Etwa 25% der Aus- und Weiterzubildenden der Handwerkskammer Ost Mecklenburg Vorpommern
mangelt es an grundlegenden digitalen Fahigkeiten und Fertigkeiten.“(MV_09)

Insgesamt zeigt sich ein sehr heterogenes Bild. Die Generation Y ist digital affiner als Altere,
Selbstlernkompetenzen und -motivationen sind haufig nach Bildungsgraden unterschiedlich
ausgepragt. Und ein aktiver und haufiger Umgang mit dem Smartphone ist noch lange keine Garantie
fiir eine ausgepragte Befdahigung zum Recherchieren im Internet, zum Werten von Informationen,
verantwortlichen Umgang mit Datenschutz usw. (MV_07). “... die Voraussetzungen zum Umgang mit
neuen Medien sind heute so heterogen, dem muss man gerecht werden ...“(BW_10). Wenn digitale
Technik (Tablets) als Lernmittel zur Verfligung gestellt werden, bekommt selbstorganisiertes Lernen
einen neuen Stellenwert. ,Dadurch, dass wir ein sehr breit gefachertes Altersspektrum in unseren
Klassen haben, ist es schon so, dass es flir manche einfach selbstverstandlich ist, mit digitalen
Medien umzugehen und fiir manche ist es einfach eine furchtbare Hiirde. Da ist viel Angst dabei, viel
Vorsicht. Gerade als wir die Tablets eingefiihrt haben, zum Anfang des Jahres, war es so, dass einige
sich wahnsinnig gefreut haben, dass auch jetzt stetig im Unterricht benutzen, obwohl es nicht so
ganz funktioniert und bei manchen hat das schon auch Angst ausgel6st. Die nutzen es nur, wenn es
sein muss.” (MV_19)

Weiterhin gilt: In Zukunft werden Kompetenzen zur Pflege sozialer Kontakte und zum Zugang zu
Wissen entscheidend sein.

Aus diesen Erwartungen sowie Kompetenzen von Lernenden resultieren fir Bildungseinrichtungen
Konsequenzen bei der Erstellung ihrer Lernarrangements.

»,Die Weiterbildungsmotive und -Bediirfnisse brauchen einen Kontext, eine wirkliche authentische
Herausforderung/ Arbeitsfrage, erst daraus ergibt sich eine Motivation und nicht umgekehrt. Das
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Wesentliche ist die Handlungs- und Gestaltungskompetenz, die Umsetzung von Gelerntem und nicht
das Wissen an sich, deshalb muss der Lerner Akteur seines Themas sein.” (BW_10)

5.2.4 Ebene des Verhaltens

Wie zeigen sich die beschriebenen Kompetenzen in der Praxis? Auch hier ergibt sich kein
einheitliches Bild.

Dort, wo Lernarrangements insgesamt, auch jenseits des Digitalen, auf Selbstorganisation und
Eigenverantwortung setzen, werden entsprechende Kompetenzen im Lernprozess gefordert und
weiterentwickelt. Dazu leisten die digitalen Moéglichkeiten und Ressourcen einen wertvollen Beitrag.
So werden in einer Bildungseinrichtung im Rahmen von ,Agilen Lernmanagements”
Teilnehmer*innen gefordert sich mit eigenen Arbeitsfragen einzubringen und diese
eigenverantwortlich zu verfolgen. (BW_10)

In anderen Bildungseinrichtungen sind v.a. die organisatorischen Prozesse digital unterstiitzt. So
konstatiert eine Bildungseinrichtung: Das ,,Anmeldeverhalten ist fast nur noch digital...die Nutzung
digitaler Angebote ist stark von individuellen Interessen abhangig.”“(BW_01)

Eine Bildungseinrichtung stellt fest: ,,Online-Kurse sind fiir Altere nicht so geeignet, Jiingere nehmen
diese Kurse besser an, die Teilnehmer*innen an den Webinaren sind zwischen 30 und 40. Diese
stellen hohe Anforderungen an Selbstlernkompetenz, Zeitmanagement, Selbststrukturierung,
Erledigung der Hausaufgaben usw. Die Teilnehmenden kdnnen von zu Hause lernen. In dieser Region
lasst die Nachfrage nach wirklich beruflicher Bildung sehr zu wiinschen Ubrig. Kein Run auf die VHS
und es ist ein sehr mihsames Geschéft, die Kurse die wir haben, tatsachlich zu fillen. Die Ursachen
dafiir sind unklar. ... Keine Resonanz zu Kursen zum Datenschutz. Die Hiirden miissen so niedrig wie
moglich sein. Stundenlange Kurse (ber Sicherheit im Netz zu machen, das schreckt eher ab.”
(MV_05)

Ebenso sind auch gegenlaufige Trends feststellbar: , Wir erleben momentan eher das Gegenteil, die
Teilnehmer lassen sich gern berieseln, Gruppenarbeit ist anstrengend ... und jetzt habe ich doch Geld
gezahlt, da will ich meine Prifung auch so kriegen ... Ich will lernen um des Lernens willen, ist im
Moment eher ricklaufig. D.h., das wird fir uns auch eine groBe Herausforderung sein, die
Teilnehmer zu motivieren.” (BW_11)

5.2.5 Ebene der Rahmenbedingungen

Bei den notwendigen Rahmenbedingungen fiir die Lernenden ist in erster Linie eine ausreichende
technische Ausstattung zu nennen. Das beginnt bei der Verfligbarkeit der entsprechenden Endgerate
in den Bildungseinrichtungen und geht bis zum vollstdndigen Breitbandausbau. Letzterer ist in
Mecklenburg-Vorpommern noch unzureichend; sodass die Vorteile digitalen Lernens und Arbeitens
(ortliche und zeitliche Unabhangigkeit) nicht vollumfanglich genutzt werden kénnen. Damit gehen
dem Flachenland Potentiale verloren.

Zum Teil nutzen die Teilnehmer*innen in den Bildungseinrichtungen auch eigene Gerate (BYOD —
bring your own divice), weil nicht fiir alle Gerate vorgehalten werden kénnen. (BW_01)

5.3 Weiterbildung in einer Gesellschaft langen Lebens
Weiterbildung gilt in einer Gesellschaft langen Lebens als selbstverstandlich. Dies wird einerseits aus

den sich mit der Digitalisierung schnell wandelnden beruflichen Anforderungen begriindet sowie
andererseits mit der Sinngebung eines auf Grund der héheren Lebenserwartung langeren Lebens
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abgeleitet.

Inwieweit schldgt sich diese Annahme in den Ergebnissen unserer Studie nieder? Zusammenfassend
ist festzustellen, dass das Thema in der von uns betrachteten Weiterbildungspraxis bisher wenig
reflektiert wird. Es erscheint derzeit v.a. als Forderung der Politik und Gegenstand
sozialwissenschaftlicher Forschung.

5.3.1 Ebene des Selbst-/Rollenverstéindnisses

Ein wesentliches Ergebnis aus der Literatur®® besteht darin, dass der Bildungsstand bildungsbezogene
Einstellungen sehr stark beeinflusst. Dabei gehen eine hohere Bildung und friihere kontinuierliche
Bildungserfahrungen mit eher positiven Bildern vom Alter(n), von Weiterbildung und den eigenen
Handlungsmoglichkeiten in den einzelnen Abschnitten des Alters einher.

Wer es gewohnt ist zu lernen, ist auch in hdherem Lebensalter dem Lernen noch aufgeschlossen.

5.3.2 Ebene der Werte

Die Arbeitsgesellschaft befindet sich im Wandel. Lebensbegleitendes Lernen ist eine Antwort auf
diesen Wandel, realisiert durch addquate Bildung fiir die Beschaftigten.!

Dabei verandern nicht nur Technologien die Wirklichkeit, sondern auch gewandelte gesellschaftliche
Anspriche und Werte. Der Wunsch nach einer ausgewogeneren Work-Life-Balance nimmt
generationsbergreifend zu, mehr Flexibilitdit in bestimmten Lebensphasen, auch fir Aus- und
Weiterbildung.

Wenn Lebensentwiirfe in Zukunft vermehrt individuell unterschiedliche Uberginge am Arbeitsmarkt,
gefs. auch Phasen ohne Arbeit, beinhalten sollten, werden eingeschobene erneute Bildungsphasen
notwendig.*

Zentrale Ziele fiir eine alters- und alternsgerechte Arbeit sind neben der sozialen Absicherung die
Gestaltung guter und motivierender Arbeitsbedingungen, eine verstarkte Weiterbildungskultur sowie
der Schutz und die Forderung der Gesundheit der Beschaftigten.

»,Grundsatzlich gibt es bei a&lteren Menschen eine Aufgeschlossenheit gegeniiber neuen
Technologien. Wichtigster Faktor fir die konkrete Auseinandersetzung ist aber der personliche
Mehrwert, der durch die Nutzung erreicht werden kann.“*3

So resiimiert Zoch'* anhand von biografischen Interviews mit dlteren Menschen (60+), dass die
Mediennutzung grundsatzlich eine wichtige Bedeutung bei der Bewaltigung des Ausstiegs aus dem
Arbeits-und Berufsleben haben kann, der in der Regel mit einem Wechsel des sozialen Status, mit
Kontakt- und Anerkennungsverlusten sowie dem Wandel von Zeitstrukturen einhergeht.

5.3.3 Ebene der Kompetenzen und Strukturen

Burmester et al.’® verweisen bereits 2013 darauf, dass ,es sich bei den (potenziellen) Kurs- und

10 Burmester, J./ Rackow, K./ Sparschuh, V. 2013

11 BMAS 2015

12 Kinemund, H. 2014, S. 7

13 Rosenstock,R./ Schweiger, A./ Schubert, C. 2016, S. 42
14 Zoch, A. 2009

15 Burmester, J./ Rackow, K./ Sparschuh, V. 2013, S. 15
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Projektteilnehmerinnen und -teilnehmern nicht um homogene Alters- und Lerngruppen mit
gleichartigen Voraussetzungen handelt. Kompetenzunterschiede, die zwischen Teilnehmern
gravierend sein konnen, und unterschiedliche Strukturbedingungen in der auBerschulischen Bildung
missen in der Medienbildung mitgedacht werden und in Planungs- und Auswertungsprozessen eine
angemessene Beriicksichtigung finden. Sie bestehen zusammenfassend insbesondere in Differenzen
bei: (Medien-)Wissen und Fertigkeiten einschlieRlich der Mediengestaltung und Kritikfahigkeit;
Lerninteressen und -erwartungen; bei Bildungserfahrungen und -karrieren sowie bei
Handlungsmustern in der Mediennutzung.”

Diese Erkenntnisse spiegeln sich auch in unseren Interviews. ,Ganz konkret: Jetzt wissen wir, dass
2020 die Mechatroniker mit ein paar Zusatzqualifikationen auf den Markt kommen. Was ist jetzt mit
den Mechatronikern, die bis 2018 ausgebildet worden sind? Der hat auch noch 20-40 Jahre zu
arbeiten. Wieso kann man da nicht mal ein paar verniinftige Weiterbildungsangebote fir altere
Mechatroniker machen. Wenn man das irgendwo anspricht, da nicken alle und finden das gut. Aber
es findet sich nicht einer, der das mal macht. ... Die Weiterbildungs-Landschaft sagt, im Moment
verdiene ich noch gutes Geld mit meinem alten Angebot. ... Positiv ist, dass Altere wesentlich langer
in den Betrieben bleiben. Das hat sich positiv verdandert. Gleichzeitig haben wir nach wie vor
Probleme, wenn Altere arbeitslos sind, die wieder in Beschaftigung zu kriegen. Aber sie bleiben
langer drin. ... Was wir aber immer noch beobachten koénnen, nach wie vor sinkt die
Weiterbildungsbeteiligung so ab 45-50 brutal ab. ... Obwohl die Menschen jetzt bis 65 im Betrieb
bleiben, und da hat ja ein 50jahriger noch 15 Jahre zu arbeiten, ist nach wie vor in den Képfen drin —
und das auf beiden Seiten — der ist ja mit 55 weg und das lohnt sich nicht mehr. ... Wir hatten da mal
so ein Modellprojekt ... laufen, da haben wir mal systematisch Qualifizierung fiir Altere aufgezogen,
Uber 50. Es macht keinen Spal dahinzugehen, weil die Ausbilder sind frustriert bis in die Haarspitzen.
Die Gruppe ist schwieriger als Gruppen - die wir da auch haben - mit sozial auffalligen Jugendlichen.
Also die zermirben die Ausbilder mehr, als so junge Menschen. Wir haben uns dann unterhalten, ob
wir nochmal ein Folgeprojekt machen. Aber da hat der Chef gesagt, das kann ich nicht machen, da
kiindigen mir alle Ausbilder. ... Das liegt also nicht nur an den Betrieben, sondern wir als Menschen
missen auch lernen, dass du mit 50 noch nicht ausgelernt hast. ... Da haben wir noch
Entwicklungsbedarf, ohne dass ich ihnen sagen kann, wo liegt da der Hebel. ... Habe vor 4-5 Jahren
selbst mal eine Studie in Auftrag gegeben. Die Fragestellung war, was muisste man mit 50jahrigen
anders machen. Das Ergebnis damals war, eigentlich nix. Das Pladoyer war eigentlich sogar, keine
alterssortierte Weiterbildung zu betreiben. ... Ich glaube, es ist eher noch ein Thema der
Betroffenheit. Ich merke das, wenn ich mit 50jahrigen Uber das Thema rede, da gehen die Augen so
nach oben und das ist ja eher ein Zeichen, dass einer rechnet oder ins Gribeln kommt. Und ich
glaube, da ist noch stark in den Kopfen drin, ein 50jahriger ist ja eh nicht mehr so lange da. Das
haben der Arbeitsgeber wie der Betroffene im Kopf.” (BW_17)

»Zum Teil mache ich die Erfahrung, dass sich die jlingere und die altere Generation bzgl. der
Digitalisierung unterscheiden und treffe da auf die bekannten Stereotype. Fakt ist die Notwendigkeit
des Lebenslangen Lernens und das ist tatsichlich einem Teil der Alteren wohl nicht so bewusst, dass
man das tun muss. Das heiRt, man muss auch sehen, dass Digitalisierung nicht fiir jeden die passende
Losung ist. Und man muss auch sehen, was fiir wen und wofir passt.” (MV_19)

Mit diesen Schwierigkeiten im mentalen Bereich sehen sich Bildungseinrichtungen wie Unternehmen
konfrontiert. Dazu gilt es einen Weg zu finden. ,Fachkraftesicherung..., der Markt hat sich komplett
gewandelt in den letzten 20 Jahren, ich kann es mir einfach nicht mehr erlauben, auch die alteren
Mitarbeiter einfach nicht mehr weiter zu qualifizieren. Ich muss gucken, dass ich alle mitnehme auf
dem Weg. Weiterbildung und Qualifizierung sind der Schliissel zum Thema Fachkréaftesicherung. Es
geht nicht mehr darum nur Leute von aullen zu gewinnen, sondernd die Mitarbeiter, die man hat, fit
zu machen fir den Weg.” (MV_18)

»,Die Unterstitzung alterer Arbeitnehmer fiir Weiterbildung im Kontext von Digitalisierung durch
spezielle Formen/Programme ist notwendig, wie flexible Arbeitszeitmodelle, um diese zu begeistern
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und in die Lage zu versetzen. Bedirftig und zu sensibilisieren sowie zu unterstitzen, sind besonders
die kleinen Unternehmen.” (MV_8)

Parallel dazu erschlieRen sich mit der verdnderten Demografie auch neue bzw. erweiterte
Themenbereiche in der Weiterbildung: ,Dem Thema der langeren Lebensarbeitszeit und den
demografischen Herausforderungen widmen wir uns, indem der Bereich des Gesundheits-
managements aufgebaut wurde. ... Langere Lebensarbeitszeit wird zum Anlass (Muss) fir
Qualifizierung Alterer, das werden Unternehmen und Mitarbeiter erkennen (miissen), Tendenzen
sind bereits wahrnehmbar, wenn auch noch nicht statistisch belegt.” (BW_18)

»Maldgeblich sind weiterhin regionale Unterschiede bei den Rahmenbedingungen, etwa hinsichtlich
der Lebenswelten, aus denen altere Kursteilnehmerinnen und -teilnehmer kommen. Die regionalen
Unterschiede bieten unterschiedliche Forderbedingungen und Versorgungsinfrastrukturen wie
Bildungseinrichtungen oder Mobilitdtsmoglichkeiten sowie soziale Netzwerke, in die altere
Birgerinnen und Biirger eingebunden sind.“®

Altere Arbeitnehmer arbeiten nicht schlechter als jiingere, nur anders. Sie machen mehr kleine, aber
weniger groRe Fehler. Sie sind langsamer und haben weniger Ideen, verfiigen aber liber die Umsicht
und Erfahrung, wie die Ideen der jlingeren umzusetzen sind. Arbeitsgruppen gemischten Alters, so
zeigen Untersuchungen, kdnnen sogar die Produktivitat eines Unternehmens steigern.

»,Das Prinzip des ,Lebenslangen Lernens” gewinnt zusatzlich an Bedeutung. Heute erworbenes
Wissen bzw. erlernte Fahigkeiten verlieren in der digitalen Wirtschaft und Gesellschaft immer
schneller an Relevanz. Umgekehrt generiert digitale Arbeit immer haufiger und immer schneller
Innovationen, die entsprechende Aus- und Weiterbildung von den Beschéftigten erfordern. Das gilt
fir Berufsanfangerinnen und -anfanger ebenso wie fiir Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer oder
Selbststandige in fortgeschrittenem Erwerbsalter. Nur durch qualifizierte Ausbildung und standige
berufliche Weiterbildung werden erfolgreiche Erwerbsbiografien méglich.“*’

In unseren empirischen Untersuchungen wurden als notwendige Kompetenzen fiir eine adaquate
Weiterbildung im Zeitalter der Digitalisierung immer wieder Lernbereitschaft und
Selbstlernkompetenz auf der einen Seite und Offenheit fiir digitale Medien auf der anderen Seite
benannt. Das gilt prinzipiell auch fiir Altere.

Allerdings bestétigen einige auch ein ,Gap zwischen Alteren (55+) und Jingeren in Hinblick auf
Digitalisierung, Technik und moderne Kommunikationsmethoden ..., die Mehrheit der Alteren tut
sich schon schwerer, die Jingeren sind im Umgang mit Computern etc. fitter und versierter.”
(MV_03)

Das gilt auch fiir die Alteren unter den Lehrenden: ,Die Lehrenden gehen unterschiedlich mit den
Méglichkeiten der Digitalisierung um. Altere nutzten es weniger als Jiingere. Jiingere sind viel
offener, digitale Medien als padagogisch didaktisches Mittel einzusetzen.” (MV_07)

Andere heben hervor: ,Im Seniorenbereich findet gemeinsames Lernen statt. Die meisten Senioren
haben ihr eigenes aktuelles Gerat, sind technisch auf dem neusten Stand. In der VHS findet dann der
Austausch statt. Hier hat in den letzten 10 Jahren eine enorme Entwicklung (U55, U60, die nicht
mehr Berufstitigen) stattgefunden, Barrieren und Angste sind abgebaut bei den Alteren.” (MV_05)
Lebenslanges Lernen heit auch: ,,Der Computer ist ein Hilfsmittel, das vielen Alteren die Méglichkeit
gibt, sich schriftlich zu duBern (was sie moglicherweise mit der Hand nicht mehr kénnen), schnelle
Kontakte aufzubauen, Dinge des taglichen Lebens zu klaren.” (MV_05)

6 Burmester et al., S. 16
17 Burmester et al., S. 53
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5.3.4 Ebene des Verhaltens

Hartung'®, und das greift Schorb® spater auf, benennt ,sechs idealtypische Handlungsmuster von
dlteren Menschen im Altersspektrum von 60 bis 83 Jahren: Danach handeln altere Menschen in
ihrem Medienalltag offenbar gern gewohnheitsmaRig, das heiRt sie nutzen diejenigen Medien, die
sie immer schon genutzt haben. Bei ihnen kommen Experimente zum Gebrauch der neuen Medien
und Impulse zum Weiterlernen eher selten auf. Andere nutzen die Medien vorrangig dazu, ihr
(Experten-)Wissen und ihre oftmals aus dem Beruf herriihrenden Kompetenzen weiterzuentwickeln,
wobei es unerheblich ist, welche Medien dafiir verwendet werden. Eine weitere Gruppe richtet ihr
Medienhandeln und ihre bevorzugten Medienformate und -produkte nach intellektuellen und
asthetischen Kriterien“”® wobei gern gezielte Buch- und Zeitungslektiiren sowie entsprechende
Radio- und TV-Sendungen gewahlt werden.

Beim ,,schopferisch-kreativen Medienhandeln” stehen gestalterische Vorhaben, wie etwa Bild- oder
Videoarbeit, im Vordergrund. Hier sind Anschlussmoglichkeiten fiir Medienbildungs-Angebote sehr
gut denkbar. Weiterhin kann das Medienhandeln und eine Teilnahme an Kursen oder Ahnlichem
durch soziale Kontaktwiinsche motiviert sein, ,etwa dahingehend, dass sie die Moglichkeit schaffen,
sich mit dem Leben jiingerer Generationen auseinander zu setzen.“*!

Eine VHS stellt fest: ,Kurse, die extra fiir Altere ausgeschrieben sind, laufen nicht. Das heift, die
dlteren Teilnehmer*innen kommen trotzdem, aber sie wollen nicht stehen haben ,fiir Altere oder
leistungsgerecht.” Beispiel: ZUMBA Gold fiir Altere kommt nicht zustande. Dafiir sind so viele Altere
im ,normalen” ZUMBA-Kurs, dass dort eben kein ,normales” Tempo sondern ein
leistungsangepasstes Tempo gemacht wird. Das ist insgesamt eher schwierig, da man damit das
Angebot nicht mehr so gut differenzieren kann. ... Das Bild von Altern hat sich gedndert. Ich wiirde
auch nicht zu Programm 55+ gehen. Wir nehmen Alt nicht mehr als Gebrechen wahr, sondern sind
noch in der Gesellschaft.... Ich denke, dass die alten Leute noch mobiler werden. ... Wenn ich nicht
mehr beweglich ware, ware ich die Generation, die liber digitale Medien soziale Teilhabe haben
kann.” (BW_04)

Unternehmen stellen fest: ,Viele Mitarbeiter sind offen fiir digitale Verdnderungen, andere haben
Angst, was kommt auf mich zu, die dem ganzen Technischen gegeniiber nicht so offen sind.” Durch
das Unternehmen wird versucht, mittels bestimmter MaBhahmen und Methoden die Mitarbeiter
dafiir zu offnen. ... Die E-Learning Plattform ist seit dem Frihsommer 2016 etabliert und die
Mitarbeiter finden es super, sich eigenverantwortlich (in Absprache mit der Fihrungskraft)
unkompliziert aus dem Tagesgeschéft eine halbe Stunde zuriick nehmen zu kénnen und dann dort ihr
Wissen aufzufrischen. Es ist effektiv, nicht irgendwo hinreisen und im Seminar sitzen zu missen.
Wichtig ist die Einweisung der Mitarbeiter in neue Tools und dies nicht vorauszusetzen. Bedeutsam
ist aber, dass die Mitarbeiter ihre Weiterbildung selbst steuern und motiviert sind, ihr Selbstlernen
weiter voranzutreiben. Dies ist auch eine Frage der Flihrungskultur.” (MV_03)

5.3.5 Ebene der Rahmenbedingungen

Alternsgerechte MaBnahmen in der Weiterbildung bedirfen nach Friebe einer Sicherung und
Verbesserung der Rahmenbedingungen von WeiterbildungsmaBnahmen auf drei Ebenen??:

o Auf der Makroebene der Gesellschaft: Schaffung rechtlicher und finanzieller Voraussetzungen fiir
Lernangebote in der zweiten Lebenshalfte;

18 Hartung, A. u.a. 2009

1% Schorb, B. 1997, S. 234-240
20 Hartung, A. u.a. 2009, S.69

21 Hartung, A. u. a. 2009, S.70
22 Friebe, J. 2010
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o Auf der Mesoebene der Organisationen und Interessengruppen: Bildungseinrichtungen sollen fir
dltere Menschen und insbesondere fir dltere bildungsferne Adressat/innen ge6ffnet werden und
mit Beratungsangeboten fiir Betriebe zur alterssensiblen Personalentwicklung vernetzt werden.

e Auf der Mikroebene der konkreten Interaktion zwischen Lehrender und Lernender: alterssensible
Lernarrangements.

6. Unternehmen und betriebliche Weiterbildung

Die Digitalisierung und der damit rapide voranschreitende technologische Wandel verandern nicht
nur unsere Gesellschaft, sondern auch die Arbeitswelt — und stellen Unternehmen und ihre
Beschéftigten vor immer neue Herausforderungen. Reale und virtuelle Welt wachsen weiter
zusammen. Moderne Informations- und Kommunikationstechnologien verschmelzen mit
industriellen Prozessen und verdandern damit zunehmend die Produktionslandschaft. Durch die
Verzahnung von Produktion und modernen Informations- und Kommunikationstechnologien
entstehen intelligente, digital vernetzte Systeme, mit deren Hilfe eine weitgehend selbstorganisierte
Produktion moglich wird.

Unter dem Begriff Industrie 4.0 und Arbeit 4.0 werden in diesem Kontext vielfaltige Entwicklungen
zusammengefasst und beschreiben den Wandel, der in vielen Bereichen neue Anforderungen an
Produktionssysteme, Maschinen und Menschen stellt, aus unterschiedlichen Perspektiven. Fest steht
schon jetzt: Tatigkeiten, Arbeitsvorgdange und Kundenbeziehungen werden sich durch
Digitalisierungs- und Automatisierungsprozesse nachhaltig verandern. Neben der Technologie spielt
die Interaktion zwischen Mensch und Technik sowie die Ausbildung und Qualifizierung der
Mitarbeiter eine grof3e Rolle. Die Vielzahl neuartiger Technologien und Anwendungen, die mit dem
digitalen Wandel einhergehen, kénnen Unternehmen professionell und gewinnbringend nutzen —
wenn sie ihre Beschéaftigten ausreichend dafiir qualifizieren.?

Das Ausmal} und die Bedeutung der digitalen Transformation fiir sein Unternehmen und generell
beschreibt ein im Rahmen der Studie interviewter Geschaftsfliihrer wie folgt: ,Das, was wir getan
haben, war gut, war richtig, aber wir missen noch mehr tun, noch mehr Energie reinstecken, um
diese Entwicklung mit zu vollziehen. Die Veranderungsgeschwindigkeit, in der wir uns bewegen wird
immer schneller. Wir sind im 70. Jahr der industriellen Nutzung der digitalen Technologie. Das
Mooresches Gesetz und das Gesetz von Nielsen tiberlagern sich. Das heilst, wir befinden uns wirklich
in mathematischer Anndherung, dass wir uns senkrecht in eine Veranderungsgeschwindigkeit
bewegen und nicht mehr auf einer irgendwie linear gearteten Graden. Da sind wir heute unterwegs.”
(MV_13)

Im Kontext der digitalen Transformation wird Weiterbildung zu einem Kernthema in der
Unternehmensstrategie. Betriebliche WeiterbildungsmaRnahmen sind von hoher Relevanz um die
Mitarbeiter*innen fir die sich qualitativ veranderten Anforderungen zu qualifizieren. Es gilt, diese in
der Unternehmensplanung fest zu verankern und kontinuierlich in die Weiterbildung zu investieren.?

Wie der AES wiederholt feststellt, ist das betriebliche Segment der beruflichen Weiterbildung in
Deutschland mit ca. 70 % das groRte. Die Zahl der wahrgenommenen Weiterbildungsaktivitaten ist
seit dem AES 2012 insgesamt leicht steigend, wobei sich der groRte Zuwachs an
Weiterbildungsaktivititen ebenfalls im groRten Segment der betrieblichen Weiterbildung findet.?

! vgl. BMAS 2016

2 Vgl. BMAS 2017a; BMWi 2017b
3 Bilger, F./ StrauR, A. 2015, S. 10
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Der Weiterbildungs-Atlas von 2016 stellt einen Zusammenhang zwischen dem betrieblichen
Weiterbildungsangebot und konjunkturellen Schwankungen fest. ,Betriebliche Weiterbildung scheint
fast Uberall an Bedeutung zuzunehmen. ... Eine Zunahme der betrieblichen Angebote ist unter
anderem in eher strukturschwachen Landern wie Mecklenburg-Vorpommern und Brandenburg zu
beobachten. Parallel dazu zeigen sich auch Anstiege in den wirtschaftlich starken Regionen wie
Baden-Wiirttemberg und Hessen.”*

In Bezug auf die unternehmerische Praxis war es Ziel der vorliegenden Studie, an exemplarischen
Beispielen den Stellenwert von Weiterbildung in Unternehmen speziell im Kontext von Digitalisierung
zu analysieren. In beiden Bundeslandern wurden Unternehmen ausgewahlt, in denen die Themen
Weiterbildung und Digitalisierung einen hohen strategischen Stellenwert einnehmen und es
verschiedenste innovative Ansatze fir die gelebte Praxis und Umsetzung betrieblicher Weiterbildung
gibt. Die ausgewahlten finf Unternehmen agieren weltweit und sind zum Teil als Weltmarktfihrer
erfolgreich am Markt tatig.

Die Unternehmen bzw. Unternehmensbereiche kommen aus Branchen, in denen die Digitalisierung
schon heute eine wesentliche Rolle spielt: Automatisierungstechnik, Automobilindustriezulieferer,
Gebrauchsgiterproduktion und -vertrieb, Komplett-Dienstleister fiir die Elektronik-Branche. Die
Bandbreite reicht von internationalen Konzernen, einem traditionellen Familienunternehmen bis hin
zum mittelstandischen Unternehmen. Alle Firmen sind attraktive Arbeitgeber sowohl in Baden-
Wirttemberg als auch in Mecklenburg-Vorpommern. Sie sind engagiert in der Nachwuchsférderung,
der Ausbildung und auch im Bereich der Hochschulforschung sowie der Weiterbildung. Die
Interviewpartner waren Geschaftsfiihrer, Verantwortliche im Bereich Personalentwicklung, Leiter
eines unternehmensinternen Trainingsbereichs, Projektleiter sowie Betriebsrate.

Unsere Ergebnisse aus der qualitativen Praxisanalyse zeigen auch im Bereich der Unternehmen, dass
die Sichtweisen auf Digitalisierung in Verbindung mit betrieblicher Weiterbildung in beiden
Bundesldandern dhnlich sind, obgleich die wirtschaftlichen Rahmenbedingungen und Strukturen der
beiden Bundeslander sehr unterschiedlich sind. Deshalb verzichten wir hier ebenfalls bewusst auf
eine separate Auswertung der Weiterbildungspraxis in den Unternehmen der beiden untersuchten
Bundesldander, sondern fokussieren uns auf die Erkenntnisse, die sich aus den handlungsleitenden
Parametern des Konzeptionellen Arbeitsraums ergeben.

6.1 Ebene des Selbst-/Rollenverstdndnisses

Alle von uns befragten Unternehmen verwiesen darauf, dass ihr Selbstverstandnis und ihr Umgang
mit dem Thema Digitalisierung in starkem MaRe von den Markterfordernissen der einzelnen
Branchen bestimmt ist. Zentrale Impulse fiir betriebliche Prozesse und damit auch fir deren
Digitalisierung werden von auflen z.B. durch die Automobilindustrie oder der Elektronik-Branche
gesetzt. Die Unternehmen sind Bestandteil von digitalisierten, automatisierten Produktionsketten.
Damit sind wichtige Qualitatsstandards vorgeschrieben und auch die Ausrichtung der Prozesse. Um
konkurrenzfahig zu bleiben und die Marktposition zu halten, sind sie gezwungen, den Anforderungen
des Marktes zu entsprechen. Das ist ein stetiger Prozess, auch bedingt durch den Druck von ,aulRen.”
Innovationsfahigkeit und permanente Weiterentwicklung sind zwingend erforderlich um ,,am Ball zu
bleiben”, ein attraktiver Partner und Zulieferer zu sein und um schlussendlich die Produkte zu
verkaufen.

Die befragten weltweit agierenden Unternehmen haben den Anspruch Innovationsfiihrer und/oder
Weltmarktfiihrer zu sein (z.B. fir Automatisierungslésungen mit elektrischer und pneumatischer
Technologie in der Fabrik- und Prozessautomation) — und das ebenso in der technischen Aus- und
Weiterbildung. So versteht sich ein Unternehmen, das Lernsysteme und Produkte (von

4 Martin, A./ Schémann, K./ Schrader, J./ Kuper, H. (Hg.) 2016, S. 87 f.
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Technologiepaketen bis hin zu ganzen Lernfabriken) flir ganzheitliche Bildungslésungen fiir samtliche
Technologiebereiche der Fabrik- und Prozessautomatisierung entwickelt und verkauft, als
»Multiplikator fiir Lernen fir Industrie 4.0.” (BW_03)

Ein anderer Unternehmensvertreter betonte , Wir wollen Benchmark sein. Das ist unser Antrieb bei
der Entwicklung unserer Angebote. ... Ich glaube dieses Selbstbild ist ein ganz zentraler Punkt.”
Dartiber hinaus versteht sich dieses Unternehmen als ,agiles Unternehmen”, in dem sich
beispielweise Lernprozesse am ,,normalen Lernen von Endverbrauchern” orientieren. ,,Wie gehen sie
vor, wenn sie eine neue Waschmaschine kaufen wollen ... Wenn sie wissen, was sie wollen, gehen sie
selber auf die Suche und lernen auch, wie die Waschmaschine funktioniert... Das bedeutet fur die
betrieblichen Lernprozesse, dass nicht irgendetwas abgearbeitet werden muss, sondern die
Mitarbeiter gehen auf die Plattform und finden alles, was sie brauchen... ‘one stop shopping
training’, das war und ist unser Slogan.” Die betreffende betriebliche Zielgruppe findet alle
Informationen, die sie braucht, auf einer Plattform und muss sich diese nicht aus unterschiedlichen
Quellen zusammensuchen. (BW_19)

Ein Geschaftsfihrer hat das Selbstverstandnis seiner Arbeit und seines Unternehmens in Zeiten der
digitalen Transformation wie folgt beschrieben: ,Am Ende des Tages sprechen wir Uber die
Vernetzung von Menschen, Systemen und Gerdten und das alles in Echtzeit - optimiert. Das ist das
eigentliche Thema, was die Epoche in der wir leben, so unwahrscheinlich interessant macht.”
(MV_13)

6.2 Ebene der Werte

Alle befragten Unternehmen sind sich der zentralen Bedeutung von Digitalisierung und
(Weiter)Bildung wie fachlicher Qualifikationen ihrer Mitarbeiter*innen fiir die eigene Zukunft und die
des Wirtschaftsstandorts bewusst. Hochqualifizierte und -motivierte Mitarbeiter werden als ein
wichtiger Erfolgsfaktor gesehen. Ziel ist die Sicherung des Fachkraftenachwuchses und die
Vorbereitung auf sich wandelnde berufliche Anforderungen und Tatigkeiten. Lebenslanges Lernen
und die berufliche Weiterbildung der Mitarbeiter sind deshalb in allen befragten Unternehmen ein
aktuelles Thema.

Das hohe Innovationstempo erfordert effiziente Formen des lebenslangen Lernens.® Lernen mit
digitalen Medien ist von allen befragten Unternehmen als ein fester Bestandteil der Weiterbildung
benannt worden.

»ES geht gar nicht um die Frage, ob die Digitale Wende als Tsunami oder Tornado Einzug halten wird,
sondern in welchem Umfang. Alle Bereiche sind betroffen und deshalb miissen wir jetzt das Heft des
Handels in die Hand nehmen.” (MV_08)

»Weiterbildung der Mitarbeiter ist ein wichtiges Thema im Unternehmen, bedingt auch durch die
rasanten Veranderungen und auch Anforderungen der Automobilindustrie. Lebenslanges Lernen und
Weiterbildung der Mitarbeiter sind daher ein Credo ... Weiterbildung wird verstanden als ein Geben
und Nehmen zwischen den Mitarbeitern und dem Unternehmen.” (MV_03) Zeitliche und finanzielle
Ressourcen werden durch das Unternehmen zur Verfligung gestellt.

“Generell stellen wir fest, dass Qualifizierung einen immer héheren Stellenwert in den Unternehmen
einnimmt. Die Betriebe bezahlen mehr fiir die Weiterbildung fir ihre Mitarbeiter, das ist schon ein
Trend.” (BW_11)

»Arbeit 4.0 im Unternehmen heil3t: Flexibilitdt und ein lebenslanges Lernen fiir den Facharbeiter.”
(MV_13)

5> Vgl. Hartmann, E./ Wenke, A./ Shajek, A./ Stamm, I./ Wischmann, S. 2017
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Der Leiter einer Unternehmenseinheit fiir internationales Produkttraining beschreibt Veranderungen
auf der Werte-Ebene wie folgt: ,Die Geschwindigkeit ist das, was sich durch Digitalisierung deutlich
erhoht. Und wenn heute einer sagt, lass uns mal einen Plan fiir die nachsten zwei Jahre machen.
Dann wird das zunehmend schwierig. ... Aber man gibt da auch eine grolRe Portion Sicherheit auf.
Und das ist Risiko und Chance zugleich. ... Also wir haben das auch umgestellt und kontrollieren die
Lander nicht mehr so viel und haben damit unheimlich Erfolg. Wenn man davon ausgeht, die Leute
machen alles im besten Sinne, dann wird man da auch selten enttduscht ... also Loslassen und
weniger Kontrolle ...“ Weitere Werte in diesem Unternehmen sind der Slogan ,,digital first” sowie die
Grundsatze ,Lernen ist frei” und ,maximale Transparenz und Offenheit.” Digitale
(Weiterbildungs)Angebote missen einfach und schnell nutzbar gestaltet sein, nach dem Prinzip ,,one
fits for all“ — fur alle Zielgruppen und alle Gerate. Motivation und Spal® an der Sache werden als
grundlegende Voraussetzungen bei der Digitalisierung von Trainings und Weiterbildung angesehen.
(BW_19).

»Wichtig ist die Community, soziale Medien, soziale Netzwerke” beim digitalen Lernen in Unter-
nehmen. (BW_03)

Die Werte Transparenz, Offenheit, weniger Kontrolle und mehr Vertrauen in die Selbstverantwortung
der Mitarbeiter*innen bzw. Lernenden wurden nicht nur seitens der Unternehmen, sondern von fast
allen befragten Akteuren im Zusammenhang mit digitalem Lernen und digitaler Weiterbildung
benannt.

So deutlich auch von allen befragten Unternehmensvertretern der erforderliche Zusammenhang von
Weiterbildung, Lernen und Arbeiten im digitalen Zeitalter benannt wurde, in der
Unternehmenspraxis haben ,Lernen” und ,Arbeiten” haufig noch nicht den gleichen (Stellen)Wert.
Die eigentliche Arbeitstatigkeit wird oft von Mitarbeitern und Fihrungskraften als werthaltiger,
wichtiger betrachtet als Lernen und Weiterbildung. Letzteres wird dann v.a. unter dem Aspekt
»kostet Zeit und Geld” gesehen. Durch eine noch engere Verbindung von Lernen on the job wird hier
zwangslaufig ein anderes Verstandnis entstehen. Die Frage ist, ob diese Form des Lernens von den
Beteiligten Gberhaupt als ,Weiterbildung” gesehen wird? (BW_17)

Nicht Gberall wird die Bedeutung von Digitalisierung in den Unternehmen primar mit Weiterbildung
verbunden. In Mecklenburg/Vorpommern wird besonders im Gastronomie- und Hotelbereich die
Digitalisierung von Arbeitsablaufen zunehmend als wichtiger Geschaftsfaktor sowie zugleich als
Mittel fir den Ausgleich und den Ersatz fehlenden Personals gesehen. Hotellerie und Gastronomie
sind sehr personalintensive Branchen. ,Fachkrafte sind immer schwerer zu finden. Digitalisierung
muss dieses Personal zum Teil ersetzen.” (MV_17)

6.3 Ebene der Strukturen und Kompetenzen

Auf dieser Ebene sind im Kontext von Digitalisierung und Weiterbildung zwei unterschiedliche
Aspekte von Interesse. Zum einen ist das die Frage nach organisationalen Stiitz- und
Steuerungsstrukturen fir das Thema. Zum anderen ist es die Frage danach, welche individuellen
Kompetenzen der Mitarbeiter*innen es zu entwickeln gilt.

6.3.1 Personalentwicklung und Fiihrungskrdfte als organisationale Ressource

Klassisch liegt in den meisten Unternehmen die Verantwortung fiir die berufliche Weiterbildung der
Mitarbeiter*innen bei der Personalabteilung, der Personalentwicklung oder in kleinen Unternehmen
bei Verantwortlichen fir Weiterbildung oder bei den Fihrungskrdften. Im Kontext der digitalen
Transformation und den damit verbundenen Anforderungen scheinen sich hier in der
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Unternehmenspraxis einige Verdnderungen abzuzeichnen. So stellt S. Pfeiffer in ihrer VDMA- Studie®
von 2016 fest, dass ,Die fur Qualifizierung Zustandigen den digitalen Wandel deutlich weniger stark
erleben, als die Beschéftigten, fiir deren Qualifizierung sie verantwortlich zeichnen.” Ahnliches
bestatigen zum Teil auch die Ergebnisse unserer Studie.

Die Rolle der Personalentwicklungsabteilungen im Zusammenhang von Digitalisierung und
Weiterbildung wird von den befragten Unternehmensvertretern unterschiedlich bewertet. Die
Spannbreite der Wahrnehmungen reicht hier von gut organisierter Kooperation zwischen Personal-
abteilung und Fachabteilungen, liber neue Funktionen im Rahmen der Personalentwicklung bis zum
»,Bremser” beim digitalen Lernen.

,Die Personalabteilung kann nicht den Uberblick iiber alle Fachbereiche haben und der beste
Fachmann sein, das funktioniert nicht. Die Personalabteilung agiert als interner Dienstleister. Aus den
Anforderungen der Fachabteilungen werden, die notwendigen MaRnahmen abgeleitet und
organisiert, wie Inhouse-Seminare, Qualifizierungslehrgange oder die Arbeit mit externen Trainern.”
(MV_13)

»,Die Personalabteilung ist nicht tber alle, insbesondere technische, Details der Bereiche informiert.
Die groRen Linien sind aber bekannt, dazu ist man mit den Abteilungsleitern regelmaRig im Gesprach
Uber die Weiterbildungsbedarfe. Ein Informationsaustausch erfolgt auch mittels des vierteljahrlichen
Flihrungskrafte-Dialogs. ... Die Prozesse werden von der Personalabteilung auch nachgehalten: Wo
stehen wir jetzt, was sind die nachsten Schritte?” (MV_03)

»,Der Bereich Personalentwicklung hat seit diesem Jahr eine Verantwortliche fiir Digitalisierung. Die
sind allerdings noch relativ in den Kinderschuhen. Die haben dieses Jahr erst angefangen und
arbeiten stark mit Blended Learning und bauen eine Lernplattform fiir eLearning auf. ... die
Personalentwicklung hinkt hinterher. ...“ Die Hypothese dazu ist, dass die Personalabteilung stark das
abbildet, was nachgefragt wird. Und nachgefragt wird da wahrscheinlich nicht eine Excel-
Kompetenzentwicklung, sondern ein 2-Tages-Excel-Kurs. Die Personalabteilung hat halt den Auftrag
das zu organisieren und abzuwickeln. Und es ist sehr schwer fiir die Personalabteilung elLearning
oder digitale Angebote umzusetzen, weil sie dazu erst Gberzeugen missten. Oftmals hat sich die
Nachfrager-Seite schon auf einen Kurs oder dhnliches eingestellt. ... Das heiflt, es muss sich
insgesamt die Unternehmenskultur verandern. Aber das ist wie ein Mobile. Da kann und muss jeder
dazu beitragen. Und das ist oft noch so, dass alle warten, dass einer was verandert. Das braucht eben
seine Zeit.” (BW_19)

Auch ein mit Unternehmen kooperierender Weiterbildungsdienstleister stellte in der vorliegenden
Studie fest ,,Das Nadeldhr sind oft die Personaler. Wenn die keine Ahnung haben, dann gibt’s auch
keinen Wandel und keine Verdnderung. Da haben wir oft auch viel Aufklarungsarbeit, was kann E-
Learning leisten, welche Moglichkeiten gibt es ...“ (BW_16)

Ein weiterer wichtiger Aspekt im Kontext digitaler Weiterbildung wurden die Flihrungskrafte und die
Flihrungskultur benannt. Gesehen wird ein klarer Zusammenhang zwischen Digitalisierung und
Veranderungsprozessen in der eigenen Organisation. Die Digitalisierung verandert Flhrung, die
Vertrauensbasis wird immer wichtiger. Die Mitarbeiter arbeiten immer starker in autonomen
Einheiten, in denen sie Strategien entwickeln und Leistungen erbringen missen. Das Ziel sind
strategisch agierende Mitarbeiter. In diesem Kontext wird auch das Thema Fehlerkultur immer
wichtiger. ,Fehler diirfen gemacht werden, kdnnen aber sehr teuer werden. Fiihrung bedeutet die
Balance zu finden zwischen Freiraum geben und selber machen.” (MV_10)

»Wenn man das auf die Unternehmen runter bricht, dann wird die Flhrungskraft eine andere
Position einnehmen. Auch die muss Lernen unterstiitzen. Das fangt schon dabei an, dass man
Webinar-Zeiten genauso ernst nimmt wie , Ich-fahre-ins-Hotel”. ... Man geht sogar so weit und sagt,

6 pfeiffer, S./ Lee, H./ Zirnig, Ch./ Suphan, A. 2016, S.59
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die Fihrungskraft wird zum Lerncoach. ... Und das zweite, was sich im Unternehmen verandern muss
ist die Lernkultur an sich. ... macht das Online-Lernen genauso wertig wie andere Termine auch. ...
Am Arbeitsplatz ist es oft schwierig, wegen GroRraumbliiro oder so. Aber viele Unternehmen haben
ja auch so kleine ,Denkerzellen” oder kleine Riickzugsorte, die genutzt werden kénnen.” (BW_16)

6.3.2 Lernplattformen und Netzwerke

Im Kontext von Digitalisierung, Weiterbildung und Lernen kommt auch dem Umgang mit bzw. dem
Zugang zu Wissen eine grolle Bedeutung zu. Neben dem bewussten Umgang mit dezentral verteiltem
Wissen in Unternehmen spielt auch die intelligente Einbindung von externem Wissen eine wichtige
Rolle. In Abhangigkeit von der GroRe arbeiten die Unternehmen bei der Weiterbildung ihrer
Beschéftigten oft eng mit externen Partnern, wie externen Weiterbildungsdienstleistern, Trainern
und Referenten zusammen. Bedeutsam ist es aber auch, das Wissen der eigenen Mitarbeiter intensiv
zu nutzen und in die Weiterbildung einzubinden.

Hier werden in der betrieblichen Praxis — auch in den von uns befragten Unternehmen - interne und
externe (in Konzernen unternehmensibergreifende) virtuelle Plattformen genutzt, deren Lerninhalte
zum Teil frei, zum Teil zielgruppenspezifisch zuganglich sind.

So findet beispielwiese in einem Unternehmen virtuelles Lernen (ber die eigene E-Learning-
Plattform statt. Die Mitarbeiter konnen sich dort einloggen und bestimmte Lerneinheiten
absolvieren, mit einem entsprechenden Test am Ende. Das sind kurze Einheiten von einer halben bis
maximal einer Stunde. , Die Mitarbeiter finden es super, sich eigenverantwortlich (in Absprache mit
der Fuhrungskraft) unkompliziert aus dem Tagesgeschaft eine halbe Stunde zuriick nehmen zu
kénnen und dort ihr Wissen aufzufrischen. Es ist effektiv, nicht irgendwo hinreisen und im Seminar
sitzen zu mussen.” (MV_03)

In einem anderen Unternehmen wird die zentrale eLearning-Plattform nicht vom Vertriebs-Training
gefiillt, sondern von den Produktmanagern des Stammhauses. ,Das heif3t, alle Experten liefern den
Content. Fir die Erstellung des Contents gibt es Richtlinien und Standards. Aber niemand kontrolliert,
was eingestellt wird oder die Qualitdt. Das macht der Markt. ... Natirlich bieten wir Coaching fir die
Erstellung an. Daflir haben wir den Content-Manager und den Koordinator. Aber das ist alles
freiwillig. ... Manchmal kommt es vor, dass eLearning-Produkte von den Produktmanagern schlampig
gemacht werden. Dann kommen innerhalb kiirzester Zeit Riickmeldungen aus der ganzen Welt: Da
stimmt was nicht. Und das ist dann viel massiver. ... Dieses Feedback ist 1000-mal besser als wenn ich
da driiber gucken wiirde und sage, wahrscheinlich gefdllt das unserer Kundschaft nicht. ... Was ich
mache, dass ich ab und zu sage, guckt euch mal die Zugriffszahlen an und dann, wie sind die Sachen
gestaltet. Aber auch dann kann jeder wieder fir sich entscheiden, wie will er das gestalten, damit der
Kunde das Produkt kauft. ... Das Feedback geht an eine support-Adresse und wird dann von den
elearning-Verantwortlichen verteilt - ganz neutral ohne weitere Anmerkungen. ... Wir helfen uns
gegenseitig, dass es besser wird und unsere elLearning-Experten arbeiten da schon gut mit den
Produktmanagern zusammen. ... “ (BW_19)

In einem dritten Unternehmen ist es wichtig, unterschiedliche Communities zu verbinden und die
Partner zu nutzen, um das fluide Wissen zu sammeln und zusammen zu filhren. Damit kdnnen kleine
Lerneinheiten gebildet werden, die wiederum zu Programmen zusammengesetzt werden kénnen.
Beispielsweise konnen dafiir Lieferanten und das globale Trainernetzwerk genutzt werden. ... Bei
Netzwerken und gemeinsamen Foren gibt es regionale Praferenzen. Wichtig ist das Bedurfnis der
Beteiligten in Netzwerken zu agieren, z.B. Vertrieb und Trainer. Die Teilnahme ist sehr
interessengeleitet. Dafiir gibt es nicht die eine Losung. ... Netzwerke entstehen aus Betroffenheit,
missen einen konkreten Nutzen haben und einen Mehrwert ergeben. lhre Initiierung hat viel mit
Selbstorganisation und Selbststeuerung zu tun. Netzwerke sind am erfolgreichsten, wenn sie von den
Mitgliedern selbst ins Leben gerufen werden, weil ein Bedarf vorhanden ist. ,Wenn das technisch
unterstitzt wird durch share rooms oder share points, dann funktioniert das gut. Das ist schwer
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kiinstlich zu initiieren und aufrecht zu erhalten. Zum Beispiel funktionieren im Unternehmen viele
kleine Netzwerke vor allem im Forschungs- und Entwicklungsbereich. ... Darliber hinaus kann ein
gezielter Wissenstransfer in der eigenen Belegschaft auch unterstiitzt und begleitet werden in Form
von Mentoring und Coaching durch die Mitarbeiter selbst. Beispielweise kann bei der Lernfabrik sich
der qualifizierte Kollege, den nicht qualifizierten Kollegen nehmen und in einer kurzen Lernsequenz
die Technik und die Bedienung erklaren und gemeinsam nach Problemldésungen suchen.” (BW_03)

6.3.3 Kometenzentwicklung der Mitarbeiter*innen

Die Bedeutung von Qualifizierung und Kompetenzentwicklung wird fir die Einfihrung von Industrie
4.0 als durchgéngig sehr hoch eingeschatzt. Insbesondere werden die Bereitschaft zum lebenslangen
Lernen (86 Prozent), starkeres interdisziplindres Denken und Handeln (77 Prozent) und hohere IT-
Kompetenz (76 Prozent) als notwendig angesehen.’

In der Unternehmensbroschiire ,Impulse fir die Qualifizierung” eines der befragten Unternehmen
werden die Kompetenzanforderungen, die aus der Digitalisierung resultieren, wie folgt beschrieben:
»,Die Herausforderungen bei der Qualifizierung 4.0 bestehen in der Entwicklung von Kompetenzen
sowie flexiblen und anpassbaren Konzepten, um mit den Veranderungen umzugehen. Das Ziel sollte
sein, die Fahigkeit von Menschen zu fordern, in offenen, unbekannten und komplexen Situationen
selbstgesteuert und zielgerichtet zu handeln. Diese Entwicklung erfordert branchenibergreifend
kompetente Menschen, die Anforderungen und Entwicklungen in der Berufs- und Arbeitswelt
selbstorganisiert und kreativ mitgestalten kénnen und Lernwelten, Content, Training und Konzepte
sowie Hardware addaquat nutzen.”

Alle im Rahmen der Studie beteiligten Unternehmen zeichnen sich durch ein systematisches und
nachhaltiges Kompetenzmanagement aus. Es besteht ein guter Uberblick iiber die im Unternehmen
vorhandenen Kompetenzen und Qualifikationsbedarfe. Mittels einer vorausschauenden
Personalplanung erfolgen die notwendigen PersonalentwicklungsmalRnahmen.

Die Beantwortung der Fragen, inwieweit die zunehmende Nutzung der Digitalisierung auch
veranderte Kompetenzen und Verhaltensweisen braucht, und wenn ja, welche, ergab folgende
Befunde.

Selbstlernkompetenz und Verdnderungskompetenz

Eine erfahrene Beraterin im Bereich eLearning sagte im Interview: , Selbstlernkompetenz muss sich in
Unternehmen deutlich starker ausbilden. Da haben wir ein Vier-Felder-Modell, was zur
Selbstlernkompetenz gehort:

- Motivation

- Kognition, d.h. reflektieren und Ubertragen kénnen

- Organisation und Zeitorganisation

- Soziale Kompetenz und sozialer Austausch.

Und das sind Sachen, die sind eigentlich allen bekannt.” (BW_16)

Auch die befragten Unternehmen bestéatigten, dass die Selbstlernkompetenz der Mitarbeiter*innen,
das selbstorganisierte und selbstgesteuerte Lernen sowie eine grundlegende Lernbereitschaft sehr
wichtig sind.

Bedeutsam ist, dass die Mitarbeiter ihre Weiterbildung selbst steuern und motiviert sind, ihr
Selbstlernen weiter voranzutreiben. Selbstgesteuertes Handeln, Agieren in Netzwerken ist eher
weniger ein Thema, ,,nimmt aber immer mehr Fahrt auf”, insbesondere bei standortiibergreifenden
Teams. Dies ist auch eine Frage der Flihrungskultur. (MV_03)

7 Vgl. Spath, D./ Ganscher, 0./ Gerlach, S./ Himmerle, M. 2013
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»,Die einzelnen Mitarbeiter kdnnen entscheiden, wie sie gerne lernen moéchten und welches Medium
sie wann nutzen. Und Prasenz-Training ist immer noch das Beste. Keine Frage. Aber unsere Trainer
sind gut bezahlte Leute und die sollen ihre Zeit nicht zum Vorlesen oder Vermitteln von Inhalt
nutzen. ...” (BW_18)

Digital Lernen heif3t individuell und selbstverantwortlich lernen. ,Der ,performance support” ist ein
ganz wichtiger Punkt bei der Digitalisierung. Es liegt wirklich alles digital auf der Plattform vor und
jeder kann zugreifen und sich nehmen, was er braucht. Manche Trainer greifen bis zu 300 mal auf ein
Training zurlick und auch da gilt ,one stop shopping.” Die durchschnittliche Verweildauer auf der
Plattform liegt bei ca. 4 Minuten. ... Jeder hat fir sich die Trainingsunterlagen in irgendeiner Form,
wie sie fur ihn am besten nutzbar ist. Deswegen haben wir unsere Trainingsunterlagen auch in
irgendeiner Form animiert, flir den, der gerne animiert lernt. Den gleichen Inhalt gibt es in einer
PowerPoint, fir denjenigen, der gerne die Sachen liest, aber auch mal eine Folie tGberspringt oder
selektiert. Und dann gibt es die Sachen noch als pdf fir den, der gern alles ausdrucken méchte. Und
eben auch ohne zu bewerten, was besser oder schlechter ist. Sondern passgenau soll es sein.”
(BW_19)

»ES ist wichtig, Menschen zu befahigen eigeninitiativ zu werden und Selbstverantwortung zu
Ubernehmen. Das ist eher das Problem der Verdanderungskompetenz, die die Mitarbeiter heute nur
bedingt haben. Daflir brauchen wir andere Lernansatze und die gibt es in unseren Schulen auch viel
zu wenig.” (BW_03)

Bei den Mitarbeiter*innen , braucht es ein Verstandnis, dass ich mich permanent weiterentwickeln
muss in unserer digitalen Welt. Das geht nicht mehr anders. Ich brauche Verdanderungsbereitschaft.
... Kernkompetenz ist flir mich — auch wenn es sich nach Klischee anhért — Umgang mit Verdanderung.
Unsere Zeit ist sehr schnelllebig geworden, insbesondere auch durch die Digitalisierung, dass
Veranderung standig notwendig ist.” (BW_16)

Férderung von , Schliisselkompetenzen”

Eine Studie zur digitalen Transformation in Unternehmen kommt zu dem Schluss: ,,Es braucht einen
neuen Typus von Mitarbeitern. Flihrungskrafte missen neben digitalem Know-how und Fahigkeiten
im Change-Management auch ein unternehmerisches Mindset, Startup-Mentalitdt sowie
Konzernerfahrungen als Fundament mitbringen. Auch innovatives, agiles Denken und
Kommunikationsstarke sind wesentliche Erfolgsfaktoren. Auf diese Weise koénnen sie zum
»Bruckenganger” und Vermittler innerhalb des Unternehmens werden und auch andere Mitarbeiter
weiterentwickeln.®

Die Beschleunigung in der Entwicklung von Produkten wie auch in der Konzeption komplexer
Dienstleistungen macht es zunehmend notwendig, dass die Mitarbeiter in der Lage sind, Uber
verschiedene Fachrichtungen hinweg, gemeinsam in Teams an Losungen zu arbeiten. Dariber hinaus
ist auch zunehmend eigenverantwortliches, kunden- und ergebnisorientiertes Handeln der
Beschaftigten gefragt. Im Berufsalltag gewinnen Uberfachliche Kompetenzen immer mehr an
Bedeutung. Dazu zdhlen methodische sowie sozial-kommunikative und personale Kompetenzen
sowie auch die Fahigkeit, sich neues Wissen eigenstandig anzueignen und in der beruflichen Praxis
einzusetzen. In den befragten Unternehmen wird die inhaltliche Ausrichtung der
Weiterbildungsangebote an diese Anforderungen angepasst, um gezielt ,Schliisselkompetenzen” zu
fordern.

Digitale Kompetenzen gehdéren heute zu den Basiskompetenzen, auch Fachexperten miussen
Toolkenntnisse haben und digitalisierte Methoden kennen. (BM_03)

8 Studie: ,Digitale Transformation und Zusammenarbeit mit Startups in GroBunternehmen in Deutschland und
den USA” von Firma ,,Digitalberatung und Company Builder etventure” mit Unterstiitzung der GfK Niirnberg
und YouGov, USA, durchgefiihrt. etventure 2017, S. 21
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Der Kompetenz des Programmierens, nicht nur bei IT-Spezialisten, wird eine zunehmende Rolle
zugeschrieben: ,Programmieren, selber Software schreiben wird eine wichtige Grundkompetenz
werden: ,der ,kleine” Maschinen-, Anlagensteuerer muss seine kleine App selber schreiben, der
muss eingreifen konnen. Dies ist nicht das Problem der ,Groflen”, die haben fir alles ihre
Stabsabteilungen, sondern des , kleinen”” Mittelstandes.” (MV_08)

Als weitere wichtige Themen und Kompetenzen im Kontext der Digitalisierung bzw. digitaler
Weiterbildung wurden in den Interviews benannt:

- IT Sicherheit

- Datenschutz

- Compliance und

- Arbeitssicherheit. (MV_12)

Heute reicht die Fachkompetenz nicht mehr aus, man muss viel Zeit darauf verwenden die
Organisation und deren Strukturen wie Prozesse kennen zu lernen. Wie lernt die Organisation,
welche Tools und Systeme werden genutzt. Dadurch wird Einarbeitung schwieriger und muss besser
organisiert werden, z.B. im Team jemanden dafir verantwortlich machen. (BW_03)

Die Frage nach dem Verhaltnis von technischer Weiterbildung und Weiterbildung fiir soft skills
(Soziale Kompetenzen, Methodenkompetenz, Selbstorganisationsfahigkeit, Interagieren in
Netzwerken, Kommunikationsfahigkeit) wurde beispielsweise wie folgt beantwortet:

Fachlich-technische Weiterbildung und Weiterbildung in den weichen Kompetenzen halten sich die
Waage. Neben guten fachlichen Kompetenzen sind auch soziale Kompetenzen (Flihrungstatigkeit,
Tatigkeit der Mitarbeiter in Teams) in den verschiedensten Auspragungen sehr wichtig. (MV_03)

Das Verhaltnis der Weiterbildung von digitalen und sozialen Kompetenzen schwankt, da der
Generationenwechsel in den letzten Jahren vollzogen wurde und die Filhrungsmannschaft ganz jung
ist. Deshalb stand die Weiterbildung von sozialen und Fiihrungskompetenzen im Vordergrund, da die
fachlichen Kompetenzen sowieso vorhanden waren. Jetzt dndert sich das Verhaltnis wieder in
Richtung der fachlichen Kompetenzen, wobei Fiihrungs- und Sozialkompetenz permanente Themen
sind. (MV_13)

Zielgruppenspezifische Kompetenzentwicklung

Den unterschiedlichen Arbeiten mit unterschiedlichen Anforderungsprofilen in den Unternehmen
wird durch die Weiterbildung gezielt Rechnung getragen, in der Produktion, Fertigung und Forschung
und Entwicklung. Zum Beispiel werden in einem Unternehmen die Fertigungsmitarbeiter gezielt
geschult: weg von papiergesteuerter Fertigung, hin zur bildschirmgesteuerten. Dafiir werden
spezielle Tools entwickelt und programmiert, z.B. ,,Work as best friend.” Der Mitarbeiter, der seinen
Bildschirm direkt am Arbeitsplatz hat, wird durch ein Menil geflihrt, wie er seine Arbeiten
auszufiihren hat, mit gewissen Vorgaben, mit Piktogrammen und Hinweisen auf Fallstricke. Damit
wird sichergestellt, dass ist das System sowohl den Prozess steuert, als auch dem Mitarbeiter
ermoglicht, den Prozess aktuell auszufiihren, so dass das Produkt in der Wertschépfungskette
weiterlaufen kann und gleichzeitig den Lernerfolg garantiert. Der Lernerfolg wird darin gemessen,
dass immer wieder reproduzierbar das Richtige getan wird. ... Lerninseln und Selbststudium haben
sich in diesem Unternehmen in der Fertigung nicht bewahrt. Lernen findet arbeitsintegriert statt und
die Kontrolle erfolgt ergebnisorientiert. ... Anders bei den Hochschul-Absolventen, die sich aus sich
selbst heraus engagieren, die sich zu Hause damit beschaftigen, die ,,ziehen” von ganz alleine, auch
im Freizeitbereich.” (MV_13).

Letztgenannte Ausweitung des Lernens und Weiterbildens in den Freizeitbereich der
Mitarbeiter*innen wird seitens der Arbeitnehmervertretung sehr kritisch und in Verbindung mit
zunehmenden psychischen Belastungen und der Gefahr des Burnout gesehen. (MV_12)
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6.4 Ebene des Verhaltens

Bei der Frage danach, was tun die Unternehmen konkret, um Weiterbildung und Lernen im Kontext
der digitalen Transformation zu sichern, umzusetzen und zu gestalten, werden auch in der
vorliegenden Studie die bereits bekannten Differenzen zwischen grofSen und kleinen Unternehmen
benannt.®

»Weiterbildung ist nicht das Problem der GroRRen. Die haben fir alles ihre Stabsabteilungen, sondern
die des kleinen Mittelstandes.” (MV_08)

»,Grofle Unternehmen sind mit ihrer beruflichen Weiterbildung viel weiter. Die haben ganz andere
Kapazitdaten und oft auch eine eigene Weiterbildung. Die groBen Unternehmen machen fast alles
betriebsintern. Austausch-Projekte zwischen grofSen und kleinen Unternehmen zum Austausch von
Erfahrungen sind schwierig. Das lauft in der Regel nur Gber Forderprojekte. Das ist kein Selbstlaufer.
Da braucht es Projekte und Leute, die in solchen Projekten engagieren. Letztendlich geht es um den
Markt und schwarze Zahlen. Die Entscheidungsstrukturen in KMU sind eher kurzfristig und oft
werden Entscheidungen eher quartalsweise getroffen. Das hat auch Einfluss auf die Weiterbildung im
Kontext von Digitalisierung. GroRbetriebe denken und handeln da strategischer und globaler.”
(BW_05)

Nutzung von Lernplattformen und digitalen Lernformen

Die Nutzung von Lernplattformen und Datenbanken gehdrt in den befragten Unternehmen
inzwischen zum selbstverstandlichen betrieblichen Alltag. Unter dem Slogan ,digital first” hat ein
Unternehmen sein weltweites Produkttraining fiir 160 Lander und ca. 45.000 Handler (iber eine
groRe innovative Plattform mit 40 Unter-Plattformen in verschiedenen Sprachen aufgebaut. Alle
Unterlagen sind digital verfligbar. Den unterschiedlichen Lerntypen wird mit unterschiedlichen
digitalen Formen der Inhalte (animierte Power Point, Videos, Pdf-Dateien, Virtual Reality, Augmented
Reality) Rechnung getragen. Besonders erfolgreich sind digitale Lernformen wie ,Virtual (VR) und
Augmented Reality(AR). Damit werden kulturunabhangige digitale Weiterbildungsformen ,,fix for all”
angeboten, die nicht erst ibersetzen werden missen. Dafiir hat dieses Unternehmen auch schon
mehrere eLearning Awards auf der Learntec erhalten. (BW_19)

»,Da gibt es 'to go’ Varianten, wir sagen ‘Schnittmodell in der Hosentasche’. Da haben meine
Mitarbeiter einen Flyer gemacht Uber unsere digitalen Angebote. Und wir sind eigentlich total
papierlos. Aber da in dem Flyer ist ebenso ein Tracker, wo man sich das dann alles digital angucken
kann. Das kann man sich dann auch runterladen.“(BW_19)

»,Und man muss auch sehen, was fiir wen und wofiir passt. Man kann nicht sagen, nur wer digital
macht, ist vorne mit dabei. Alles, was ich jetzt zeige, sind Highlights, 80 % unserer Inhalte sind
Powerpoints oder animierte Powerpoints, nicht mehr und nicht weniger. Und um die Leute
aufzuschliefen, neugierig zu machen, tun wir das [die digitalen Highlights der Lernangebote].”
(BW_19)

Von einem anderen befragten Unternehmen werden folgende zwei Tendenzen der Veranderung von
Weiterbildungsverhalten gesehen: Einerseits gibt es eine Tendenz zu stark selbstorganisiertem und
selbstverantwortlichem Lernen des Einzelnen. Dafiir bietet die Digitalisierung und Multimedia ganz
neue Moglichkeiten und Ressourcen. Andererseits wird Prasenztraining abnehmen und sich
zunehmend in die virtuelle Welt verlagern - mittels Online-Trainings, Video-Konferenzen, Share
Points, social Media Netzwerke, WBT (Web based Training) etc.; nicht zuletzt auch um Reisekosten zu
sparen. Allerdings geht es nicht einfach nur darum, Lernprozesse auf digitale Medien zu verlagern.
Das funktioniert nicht. eLearning-Programme kdnnen eine Ergdnzung sein, sie sind aber begrenzt
sinnvoll einsetzbar. Wichtig sind soziale Medien und Reflexion als Begleitung von Lernprozessen

9 So weist zum Beispiel der AES seit Jahren einen signifikanten Zusammenhang zwischen der Weiterbildungs-
beteiligung und der UnternehmensgréfRe aus.

75



(Lerngruppen, Netzwerke) Die Virtual-Reality-Programme sind gegenwartig noch sehr teuer, da muss
man sich lberlegen, wofilr nutzt man das? Es ist erforderlich, viel interdisziplindrer zu arbeiten.
(BwW_03).

Anderseits bedeutet eine stark digitalisierte Branche nicht automatische eine zeitgemale
Weiterbildung in den Unternehmen. Im Gaststattengewerbe werden die Betriebe in Mecklenburg-
Vorpommern zur Digitalisierung, d.h. zur Nutzung von Buchungsplattformen, Buchungs-Apps, WLAN-
Bereitstellung, vom Markt getrieben. Nach dem Digital Index sind das Beherbergungsgewerbe und
die Systemgastronomie die mit am stirksten digitalisierten Branchen Deutschlands.’® Die
Weiterbildung aber erfolgt hier zumeist defizitgetrieben, ,nach Bedarf”, saisonal und die
Langfristplanung lauft maximal Uber ein Jahr mit dem und fiir das jeweilige(n) Saison-Personal.
(MV_17)

Beteiligung der Lernenden

Digitalisierung heilst auch die Abstimmung mit den Zielgruppen, indem Betroffene zu Mitwirkenden
gemacht werden. ,,Wir machen "Opfer zu Taten’. Wir beteiligen die Leute und arbeiten immer nur
mit denen zusammen, die wollen. Wir zwingen niemanden zu etwas - jedenfalls meistens. ... Wir
motivieren die Leute zur Mitarbeit und dann wird es auch umgesetzt. ... Motivation erfolgt rein aus
Spald bei der Sache. ... Wir haben einmal im Jahr einen Trainerrat und da entscheiden wir, was wir
tun wollen. Und bei den Train the Trainer Veranstaltungen werden immer wieder Konzepte
vorgestellt, was wir tun wollen und die kénnen bewerten, was machen wir. Man muss die passende
Kultur aufbauen. Man braucht eine digitale Trainingskultur. Das Verstdndnis, dass ich selber
verantwortlich bin und mir aussuchen kann, was ich trainiere. Und nicht das ,lay down” und ich lass
mich berieseln und unterschreib hinterher. Ich kann selbst entscheiden, was und wie ich lerne.”
(BW_19)

Verschréinkung von Arbeiten und Lernen

Ausdruck der zunehmenden Verschrankung von Arbeiten und Lernen sind z.B. Besprechungstische in
der Produktion, Lernrdume in Produktionsndhe, Lerntools an den Maschinen, kleine Videos,
Handbiicher mit Bildern, Beispiele, Hilfsmaterial, welches alles im Arbeitsprozess aufgerufen werden
kann. (BW_03)

Der Trend geht auch zur Entwicklung sehr kurzer, bedarfsorientierter Lerneinheiten und Apps, die
auch (bers Handy abgerufen werden konnen. Via WhatsApp kann der Lerntransfer unterstitzt
werden. Zunehmend wichtig ist die Frage des WIE des Lernens, weniger das WAS. (BW_03)

Insgesamt ist zu konstatieren, dass die befragten Unternehmen die Weiterbildung ihrer
Mitarbeiter*innen in jeweils unternehmensspezifischer Form fordern. Zeitliche, technische und
finanzielle Ressourcen werden zur Verfligung gestellt. Weiterbildung erfolgt differenziert je nach
Tatigkeit, individuell und bedarfsorientiert und ist ein permanenter Prozess. Details sind in
Weiterbildungsplanen festgehalten und strukturiert, welche interne und externe Trainings, Kurse und
Seminare umfassen. Teilweise werden mittels Zielvereinbarungen Weiterbildungsziele fixiert. Die
Messung des Lernerfolges der Weiterbildung erfolgt zum Teil durch die Fihrungskrafte, teilweise
Uber die Arbeitsergebnisse. ,Bedeutsam ist aber, dass die Mitarbeiter ihre Weiterbildung selbst
steuern und motiviert sind, ihr Selbstlernen weiter voranzutreiben. Dies ist auch eine Frage der
Flihrungskultur.“(MV_03)

Informelles und kollaboratives Lernen

Durch die Nutzung von Lernplattformen, eine engere Verzahnung von Lernen und Arbeiten sowie
auch die Nutzung von Alltagmedien und Apps wachst die Bedeutung von informellem und
kollaborativem Lernen.

10'ygl. DEHOGA Bundesverband 2017
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» User generated content” und informelles Lernen funktioniert bei uns auch in der WhatsApp
Gruppe. Fragen sind friiher als eMail nur an mich gekommen. Jetzt kommen Fragen zum Training in
dieser WhatsApp-Gruppe. Und es kommt nicht selten vor, dass ich morgens aufwache und in der
Nacht jemand eine Frage gestellt hatte und jemand anderes diese bereits beantwortet hat. Also
dieses "Collaborative Learning” funktioniert auf diese Art ganz toll. Und wieviel Arbeit wir uns dabei
sparen. Wenn wir das friher auf offiziellem Weg gemacht haben, dann habe ich die Frage an den
Fachexperten gegeben. Dann wurde die Antwort vom Rechtsexperten gepriift und dann ist schnell
eine Woche weg. Und so antwortet z.B. ein Experte aus den USA, es geht viel schneller und ist
oftmals besser.” (BW_19)

Ein in groRen Unternehmen und Konzernen zunehmend haufig genutztes Konzept des kollaborativen
Lernens ist ,Working Out Loud” (WOL). WOL ist ein Peer-Coachingprogramm mit fiinf wesentlichen
Elementen, in 12 Schritten Uber 12 Wochen, entwickelt von John Stepper. Es geht um
selbstorganisiertes vernetztes Lernen und ist somit eine Form informellen Lernens. Dieses Konzept
wird von Unternehmen genutzt flr Innovations- und Verdanderungsprozesse und ist damit implizit
eine Form betrieblicher Weiterbildung. John Stepper, der bis vor kurzem bei der Deutschen Bank in
New York gearbeitet hat, hat das Programm entwickelt, um Menschen die Vorteile von Social
Collaboration und die Grundlagen vernetzten Lernens praktisch ndaherzubringen. Das 12-wdchige
Programm trainiert dabei zum einen die Verhaltensdanderungen, die nétig sind, wenn Menschen
offener und kollaborativer arbeiten méchten. Zum anderen bietet es gerade auch digital unbedarften
Menschen eine Einflihrung in die Nutzung digitaler Tools und sozialer Medien. Drei Leitfragen flihren
den Lernenden durch das zwolfwochige Programm:

- Was will ich erreichen?

- Wer kann mir dabei helfen?

- Was kann ich diesen Personen meinerseits anbieten, um eine tiefere Beziehung aufzubauen?

Die funf wesentlichen Elemente bestimmen die Arbeitsweise und das Agieren im Trainingsprogramm
und sind ein gutes personliches Netzwerk, ehrliche GroRzlgigkeit bezlglich eigener
Wissensweitergabe, eine offene Arbeitsweise, sinnstiftende und zielorientierte Neugier sowie die
Bereitschaft, sich standig weiterzuentwickeln. Eine ausfiihrliche Beschreibung der 12 Schritte des
Programms findet sich in der angegebenen Quelle.!

KMU und Handwerksbetriebe

In KMU und in Handwerksbetrieben sind teilweise gegenldufige Tendenzen festzustellen. Bei guter
Auslastung, wie sie derzeit gegeben ist, wird weniger Augenmerk auf die Weiterbildung gelegt. Bei
schlechter Auftragslage erfolgt mehr Weiterbildung, allerdings bei weniger finanziellen Ressourcen
dafiir. Anderseits wird Weiterbildung bei einem Teil der KMU auch als Mittel der Mitarbeiter-
Bindung erkannt, insbesondere um Fachkrafte zu binden. (BW_11)

Kleine Unternehmen und Handwerker sind digital sehr unterschiedlich aufgestellt und ausgeriistet:
von Block und MetermaR bis Tablet und digitalem Aufmal® und digitaler Auftragserstellung und
-bearbeitung. Hier ware es schon gut, wenn Betriebe die ERP-Programme, die sie haben auch in
Ganze nutzen wirden. Aber auch hier gibt es sehr groBe Unterschiede, einige arbeiten auch mit
vollautomatisierter Auftragsbearbeitung, andere machen alles per Hand. Und sie landen immer
wieder bei den gleichen Themen, warum es Vorbehalte gibt Digitalisierung zu nutzen: das Thema
Datenschutz und Vertragsrecht. Ein ebenso wichtiger Grund ist der Umgang der Mitarbeiter mit
Veranderung. (BW_13)

Uberbetriebliches Engagement

Alle finf an der Studie beteiligten Unternehmen arbeiten unter dem Leitgedanken der Nachhaltigkeit

11 Quellen: Sylvia Lipkowski (2017) Selber lernen — auch fiir Trainer, in: Trainingaktuell | Juni 2017, S. 14— 17
und www.colearn.de/cl2025-wol-circle. Genutzt wird diese Form des Corporate Learning unter anderem von
IBM, der Continental AG, Siemens und BMW.
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und Foérderung digitaler Bildung mit Schulen und Hochschulen in unterschiedlichen Bildungsprojekten
zusammen, unterstltzen Forschungsprojekte oder stellen teilweise materielle Ressourcen zur
Verfligung.

6.5 Ebene der Rahmenbedingungen

Die Rahmenbedingungen fiir Unternehmen werden in beiden Bundeslandern im Wesentlichen durch
die globalen Trends und Dilemmata wie den technologischen Fortschritt, die Globalisierung, den
demografischen Wandel, den internationalen Markt sowie auch die regionale Wirtschaftsstruktur
gepragt und bestimmt. Auch die Politik beeinflusst, unterstiitzt oder behindert mit lhren
Entscheidungen und Mallnahmen, wie z.B. dem flachendeckenden Breitbandausbau und einer
aktiven Forderpolitik das konkrete Handeln der Unternehmen.

Technisch-technologische Rahmenbedingungen

Eine Grundvoraussetzung und von existenzieller Bedeutung fir die Unternehmen ist die technisch-
technologische Netzanbindung.

Besonders in Mecklenburg -Vorpommern benétigen KMU dringend ,,das ganze Breitband bis in die
Flache hinein, damit sich z.B. auch Startup ansiedeln kénnen.” (MV_08). Die Marktfahigkeit der
Unternehmen hangt entscheidend von ihrer Netzanbindung ab. ,Mit einem verniinftigen
Breitbandanschluss und einem permanenten Ausbau des Netzes kdnnen wir international sehr gut
arbeiten. ... Heute haben wir die 5. Generation Mobilfunk - LTE, LTE advance, 5 G, 10 Gigabit pro
Sekunde. Zur Ubertragung dieser Datenmengen wird besonders in Mecklenburg -Vorpommern ein
Vectoring-Ausbau zum schnelleren Internet, auch in landlichen Gebieten, gebraucht. Das
Ministerium fir Wirtschaft konnte dafiir entscheidende Anteile in Berlin sichern.“*? (MV_13)

Neben der Netzanbindung als Grundvoraussetzung wurden von den befragten Unternehmen
teilweise branchenspezifische Rahmenbedingungen benannt. In einigen Branchen wie Automati-
sierungstechnologie, Automobilzulieferer, Information-/Kommunikations- und Elektrotechnologie ist
die digitale Transformation deutlich starker systemimmanent als in anderen Branchen. Daher
ergeben sich hier Anforderungen an Weiterbildung und Lernen unmittelbarer.

Differenziert wird es fir KMU gesehen. ,Die Anforderungen der Digitalisierung in den
Mitgliedsbetrieben sind sehr unterschiedlich. Es besteht eine branchenspezifische Differenzierung.
Hohe Anforderungen bei z.B. KFZ-Mechatronikern, Zahntechnikern und im Bereich der
Elektrotechnik, gering bei Backern und Friseuren. Problematisch sind zudem die relativ vielen
»Soloselbststandigen”. ... Es stellt sich die Frage, was Digitalisierung im Handwerk leisten kann.
Bejaht wird betriebsinterne Prozesssteuerung, einige arbeiten da immer noch handisch.” (MV_09)

Im Kontext der bereits beschriebenen sozio-6konomischen und politischen Bedingungen der beiden
Bundeslander bildet das Gros der in Mecklenburg-Vorpommern angesiedelten KMU eine
Besonderheit. Sie bediirfen in besonderem MaRe externer Unterstiitzung durch die Politik und die
Verbande bei der Realisierung von betrieblicher Weiterbildung in Verbindung mit der digitalen
Transformation. Insbesondere im IHK-Bereich Ost in Mecklenburg-Vorpommern sind ,die
Unternehmen kleiner, haben weniger Mannschaft, weniger Eigenkapital und weniger
Managementerfahrungen. Sie sind vor 25 Jahren gegriindet, oft noch in alter Flihrungshand, der Chef
kimmert sich noch um’ s Tagesgeschaft. Diese Unternehmen missen an die Hand genommen

12 yectoring ist eine neue Technologie, die das Internet deutlich schneller als bisher machen soll. Vectoring
(Erweiterung des schon bestehenden VDSL-Netzes). Die Abkilirzung steht fir ,,Very High Speed Digital
Subscriber Line“. VDSL ist ein Nachfolger des ADSL-Anschlusses (,,Asymmetric Digital Subscriber Line”), der
wiederum ein Nachfolger der alten Internet-Technologien des Telefonmodems und der ISDN-Verbindung
darstellt.
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werden, auch durch die Kammer und auf diese Themen hingewiesen werden.” (MV_08)

In Baden-Wirttemberg ist es aktuell die enorme Auslastung des Handwerks, die eine Hiirde fiir das
Vorantreiben der Digitalisierung in der Praxis bedeutet. ,Ich bin auch im Arbeitskreis , Technologie
und Innovation im Handwerk” vom Wirtschaftsministerium. Da hat letztens ein Optiker gesagt:
“Leute, ihr wollt hier, dass wir uns mit den Auswirkungen der Digitalisierung auf das Handwerk in den
nachsten funf Jahren beschaftigen. Die meisten meiner Kollegen sind froh, wenn sie die nachsten
flinf Tage gut Uberstehen.” Das lasst sich auch auf KMU beziehen.” (BW_13)

Neben Fertigung und Produktion ist der Vertrieb ein Bereich, in dem Digitalisierung die
Geschwindigkeit treibt. ,Das heilst, wir sind fast immer die ersten, die Informationen und Inhalte
haben. Das ist auch unseren Produktmanagern nicht immer bewusst, dass im Zeitalter der
Digitalisierung eine Woche eine lange Zeit ist. Wir haben alle Trainingsmaterialien sechs Monate vor
Produkteinfiihrung, da stehen die weltweit [auf der Lernplattform] zur Verfligung.” (BW_19)

Fachkréftemangel

Ein weiteres Dilemma ist der Fachkraftemangel, der sich in Baden-Wiirttemberg besonders negativ
auf die Weiterbildung in Richtung digitaler Kompetenzen auswirkt.

»In Baden-Wirttemberg haben wir ja einen extremen Fachkrafte-Mangel; gerade im Bereich SHK
[Sanitar-Heizung-Klima] weil} ich nicht, wo das noch hinfiihrt. Die Unternehmer stehen hier an der
Tir, um Teilnehmer abzuwerben. Aber das ldsst auch das individuelle Interesse an Weiterbildung
sinken, denn es gibt wenig Konkurrenz um Jobs. Und die, die im Job sind, haben keine Zeit fir
Weiterbildung. ... Seitens der Unternehmen wird die Weiterbildung bzgl. Digitalisierung auch
teilweise ,verschlafen”, weil die keine Zeit fiir Weiterbildung haben, weil der Markt derzeit boomt.
Die kriegen ja auch so Auftrage, warum soll ich mich da mit Digitalisierung beschaftigen.” (BW_11)

Gesetzliche Regelungen

Die zunehmende Flexibilisierung und Individualisierung der Arbeit wird fir die Unternehmen immer
bedeutsamer: ,Das Internet hat kein Ladenschlussgesetz. Es kann nicht an allem, was vor 100 Jahren
richtig war, festgehalten werden. Es ist vollig egal, von wo aus ich arbeite, siehe die Digital-Nomaden
der 90iger Jahre auf Bali. Die klassischen Strukturen funktionieren nicht. Arbeit wird noch
individueller werden. Freirdume koénnen aber nur im Rahmen des Arbeitszeitgesetzes gegeben
werden. Die Mitarbeiter beschweren sich dariiber und hatten es gerne flexibler.” (MV_13)

Digitale Bildung als gesellschaftliche Aufgabe

Besonders das Thema der ,Digitalen Bildung” ist fiir die Unternehmen auf der Ebene der
Rahmenbedingungen von Bedeutung. Sie treibt um, dass es in der Gesellschaft einen breiteren Raum
einnehmen muss. ,,Das ist nicht nur wichtig fir die Unternehmen, die heute am Markt sind, digitale
Bildung beginnt in der Schule, da miissen wir anfangen. Fir digitale Bildung in der Schule missen erst
einmal die Lehrer ausgebildet werden und die notwendige Infrastruktur geschaffen
werden.“(MV_13). In der Einschatzung der Unternehmen werden andere Lernansatze gebraucht, die
es in unseren Schulen viel zu wenig gibt. ,So wird auch virtuelles Lernen haufig noch zu stark auf den
Lehrer zentriert und fokussiert und widerspricht praktisch dem, was Industrie 4.0 braucht, namlich
die eigeninitiativen und selbstverantwortlichen, unternehmerisch denkenden Menschen. Das sind
aktuell noch diametrale Entwicklungen. ... Wichtig ist es, Menschen zu befahigen eigeninitiativ zu
werden und Selbstverantwortung zu Gbernehmen.” (BW_03).

Deshalb unterstitzen alle befragten Unternehmen Schulen ,beispielweise mit Elektronik-Geraten
und Materialien sowie Open Source Rechnern [,Rasperry Pi“, kleine Bausadtze zum Programmieren
mit einer Rechenleistung eines Superrechners von 1990].”“ Die Unternehmen engagieren sich in den
Schulen, um langfristig gesehen, die Grundlagen fiir gebildete Facharbeiter zu legen, die morgen
auch dort arbeiten wollen. (MV_13)
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Deshalb ist ein Unternehmen besonders engagiert, Bildungslosungen fir Unternehmen, Berufs- und
Hochschulen zu entwerfen und zu implementieren, die Menschen systematisch auf das Arbeiten in
dynamischen und komplexen Umgebungen vorbereiten. (BW_03)

Auch die Digitalisierung der Verwaltung wurde angemahnt, damit die Menschen vielmehr
Verwaltungssachen von zu Hause erledigen kdonnen. ,Das heildt digitale Infrastruktur, aber auch
digitale Bildung fiir den Verwaltungsbereich. Wir schauen im Moment, weil es Industrie 4.0 heiRt, nur
auf die Industrie. Die vierte industrielle Revolution heilst Vernetzung der Gesellschaft, da gehdren an
allererster Stelle auch die Behorden mit dazu. Wir verdandern uns mit einer Geschwindigkeit, wie sie
die Menschheit bisher noch nicht erlebt hat.” (MV_13)

Im Zusammenhang mit der Fragestellung: Industrie 4.0 — Evolution oder Revolution? zeichnen sich
die Konturen der angekiindigten vierten industriellen Revolution erst ab, auch zur tatsachlichen
Wandlungsdynamik gibt es nur vage und teileweise sehr widerspriichliche Einschatzungen. Ein
befragtes Unternehmen aus der Telekommunikationsbranche merkte dazu an: ,Die ersten drei
industriellen Revolutionen waren ,,B2B“ (Business to Business)- von der Industrie fir die Industrie,
um die Produktivitat zu steigern. Heute haben wir mit ,,B2C“ (Business to Customer) bzw. ,C2C“
Ebenen, ein Plattformendasein, wo Kunden untereinander die Geschifte machen und z.B. Retailer
komplett aullen vor sind. Die Gesellschaft verdandert sich mit einer wahnsinnigen Geschwindigkeit.”
(MV_13)

7. Digitalisierung in der Weiterbildung aktiv gestalten — Handlungsfelder

Die Digitalisierung (in) der Weiterbildung wird weiter voranschreiten. Welche Handlungsfelder
ergeben sich aus der vorliegenden Empirie fir die Praxis?

7.1 Ein generelles Fazit

1. Es besteht eine sichtbare Diskrepanz zwischen dem o&ffentlichen gesellschaftspolitischen und
theoretischen Diskurs und seinen Anforderungen an Weiterbildung! auf der einen Seite und der
gelebten Weiterbildungs-Praxis auf der anderen Seite. Obgleich sich in der Weiterbildungspraxis
zunehmend auch innovative Ansatze und Projekte im Sinne mobiles, agiles und digitales Lernen
finden? und kleinere digitale Anwendungen (Lernspiele und -tests) haufiger integriert werden, erfolgt
die Uberwiegende Mehrheit an (beruflicher) Weiterbildung in traditioneller Art und Weise als
Prasenzveranstaltung. Selbst die Weiterbildungsinhalte und Materialien werden lberwiegend noch
in analoger Form erstellt. Hier besteht Entwicklungsbedarf zur ganzheitlichen Ausschépfung der
Digitalisierungspotenziale hinsichtlich moderner Lernarrangements.

2. Die Ansichten, Wertungen und Positionen der Experten der Weiterbildungspraxis zum Thema
Digitalisierung und Weiterbildung gehen zum Teil sehr weit auseinander und reichen von ,alter Wein
in neuen Schlauchen” bis , Paradigmenwechsel.” Die Beflirworter des Paradigmenwechsels sehen die
Herausforderungen der Digitalisierung fir und in ihrer Organisation als umfassenden Change der

1 vgl. BMAS (2017) Weissbuch — Arbeiten 4.0; BMAS (2017) Werkheft 03 — WeiterLernen; BMWi (2017)
Weissbuch — Digitale Plattformen — Digitale Ordnungspolitik fiir Wachstum, Innovation, Wettbewerb und
Teilhabe; Ministerium fiir Inneres, Digitalisierung und Migration Baden-Wirttemberg (2017) digital@bw
Digitalisierungsstrategie der Landesregierung Baden-Wiirttemberg

2 Hierbei handelt es sich zumeist um Angebote der betrieblichen Weiterbildung oder um geférderte Projekte
(Nutzung von Webinaren, Lern-Apps und Blended Learning Konzepten).
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Lehr- und Lernkultur, der zu einer ganzlich neuen Qualitat fihrt. Das wiederum sei nicht nur mit
neuen Weiterbildungsinhalten, -konzepten und didaktischen Formaten verbunden, sondern setzt
einen Prozess der Organisations- und Personalentwicklung voraus, in dem allen Beteiligten und
insbesondere Flihrungskraften eine neue Rolle zukommt.

3. Digitalisierung der beruflichen Weiterbildung wird getrieben vom Bedarf und Mehrwert im Nutzer-
System. Massifizierung, Verwertbarkeit, Funktionalitdt, Verflgbarkeit, Echtzeit, Flexibilitdt sowie
Individualisierung und Standardisierung sind Schlagworte, die unter Nutzenaspekten als Vorziige von
Digitalisierung benannt wurden. Unsere qualitativen Daten aus den Experten-Interviews lassen den
Schluss zu, dass die Nutzung und Anwendung digitaler Moglichkeiten in der Weiterbildungspraxis
sehr stark von wirtschaftlichen und betrieblichen Erfordernissen und dem tatsachlichen Nutzen fir
Anwender gepragt ist. Digitale Weiterbildungskonzepte und -angebote werden zunehmend ko-
produktiv gemeinsam mit betrieblichen Auftraggebern entwickelt und, oder aus wirtschaftlichen
Aspekten, bei denen Prasenzveranstaltungen sich nicht (mehr) tragen.

4. Digitalisierung in der Weiterbildung erfordert entsprechende Rahmenbedingungen, die sich nicht
nur auf technologische Voraussetzungen zur Internetnutzung beziehen. Wichtig sind zudem
gesetzliche Rahmenbedingungen auf Bundes- wie Landesebene. Beispiele sind hier nicht nur das
Datenschutzgesetz, sondern auch Regelungen in den landesspezifischen Bildungsgesetzen dariber,
wie z.B. Online-Lehren und -Lernen angerechnet und finanziert bzw. vergiitet wird. In der bisherigen
Praxis galt dabei zu oft: , das Digitale machen die Dozenten und Weiterbildner mal nebenher.” Hier
braucht es neue Finanzierungsmodelle auf allen Ebenen, die die , Wertigkeit” von digitalem Lehren
und Lernen dem analogen Lehren und Lernen gleichsetzen.

7.2 Akteursgruppenspezifisches Fazit und Handlungsempfehlungen

7.2.1 Politik

e Politik und ihre Institutionen generieren als Forderer und Unterstiitzer wesentliche Rahmen-
bedingungen und Impulse fiir Digitalisierung in der Weiterbildung.

e Politik kann vielfdltige und unterschiedliche technisch-technologische Stitzstrukturen (z.B.
Lernplattform, zentrale Datenbank) sowie Austausch-Foren fiir Akteure aus Wirtschaft,
Verbanden, Unternehmen und Weiterbildungseinrichtungen schaffen.

e Vernetztes und ressortiibergreifendes Handeln der politischen Institutionen ist ein wesentlicher
Erfolgsfaktor.

e Weiterbildungsbereiche mit stark begrenzten Ressourcen wie z.B. Volkshochschulen, aber auch
KMU bendtigen bei der Umsetzung der Moglichkeiten digitaler Weiterbildung eine spezielle
Forderung.

e In Anbetracht der wachsenden Bedeutung lebenslangen Lernens im Kontext der Digitalisierung
sollte dem Bereich Weiterbildung, inclusive auch der allgemeinen Weiterbildung neben dem
Bereich Ausbildung seitens der Politik und der Kommunen eine noch starkere Unterstiitzung und
Forderung zuteil werden.

7.2.2 Triiger und Verbéinde

Verbande als Interessenvertreter und Unterstitzungsstruktur nehmen fir ihre Mitgliedsorganisa-
tionen auch in Bezug auf die digitale Transformation und die damit verbundene wie erforderliche
Weiterbildung wichtige Aufgaben war:

e Sije sind eine starke Lobby gegeniber Politik und Verwaltung auf Landes- und Bundesebene.
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e Sie unterstiitzen strukturell wie fachlich durch Information, Wissen, Beratung, Begleitung und
Vermittlung unter anderem auch in Bezug auf Weiterbildung.

e Sie unterstitzen und fordern Netzwerke und damit Synergien, die im Rahmen der digitalen
Transformation immer notwendiger und Erfolg bestimmender werden.

e Sie unterstiitzen durch digitale Infrastruktur und Software (z.B. digitale Akademien und Lern-
plattformen).

Von grundlegender Bedeutung ist dabei, dass sowohl die Bundesagentur fir Arbeit als ,Mittler”
beruflicher Weiterbildung als auch die Verbidnde eine wichtige ,Briicke” bzw. ein wichtiges
»Verbindungsglied” zwischen Wirtschaft und Markt sowie deren Erfordernissen einerseits und
Weiterbildung/Weiterbildungsorganisationen andererseits sind. Dort, wo es gelingt, diese ,Briicke”
Uber eine enge und vertrauensvolle Zusammenarbeit schnell und praxisnah zu schlagen entstehen
auch neue Konzepte und Formen von Weiterbildung.

7.2.3 Weiterbildungseinrichtungen

Digitalisierung und deren Herausforderungen sind in allen in der Studie einbezogenen
Weiterbildungsorganisationen ein Thema der Auseinandersetzung und Reflexion. Die Einrichtungen
unterscheiden sich jedoch erheblich in der Nutzung und Integration digitaler Technologien in den
Weiterbildungsprozess.

e Mit den Herausforderungen der Digitalisierung stehen Bildungseinrichtungen vor bzw. in einem
organisationalen Change Prozess.

e Digitalisierung in der Weiterbildung ist nicht nur ein Thema digitaler Lernkonzepte und der
Vermittlung digitaler Kompetenzen, sondern bedeutet fir Weiterbildungseinrichtungen einen
grundlegenden organisationalen Veranderungsprozess im Sinne lernender Organisation. Dieses
ist ein strategischer Prozess, der beim Selbstverstandnis und den Zielen der Organisation beginnt
und alle Bereiche organisationalen Handelns umfasst.

e Dabei ist es wichtig entsprechende finanzielle, zeitliche und personelle Ressourcen, Prozesse und
Strukturen zu planen und zu schaffen, sei es in Zusammenarbeit mit
Unternehmen/Auftraggebern oder auch mit Hilfe von Férdermitteln. Da wo digitale Lehr- und
Lernkonzepte einen realen Nutzen schaffen fir alle im Lehr- und Lernprozess Beteiligten (Lerner,
Lehrende wie deren Organisationen), werden sie auch angenommen und setzen sich durch.

e Digitalisierung inhaltlich passfahig, methodisch sinnvoll und wirtschaftlich darstellbar
umzusetzen, erfordert daher einen verzahnten Organisations- und Personalentwicklungsprozess.

e Digitalisierung in der Weiterbildung erfordert neue Formen und Strukturen der Arbeitsteilung
sowie ein intensives Netzwerken, Kooperieren und Kollaborieren. Im digitalen Zeitalter kann und
muss nicht jeder Weiterbildungsinhalt sowie deren methodisch-didaktische Umsetzung neu
erfunden werden. Kostenglinstig und effektiv sind gemeinsam und mehrfach genutzte Inhalte
und Plattformen, wofir sich bereits einige Beispiele finden. Dies wiederum erfordert allerdings
auch ein qualitativ anderes Wettbewerbsdenken im Weiterbildungsmarkt.

Die von Pohl (2016) im Kontext der digitalen Transformation beschriebenen drei entscheidenden
Wesensmerkmale von ,4.0“ am Beispiel einer Wascherei® lassen sich unseres Erachtens ebenso auf
Weiterbildung und Weiterbildungseinrichtungen lbertragen:

1. Neues Denken: Das ,alte Denken” richtete sich auf das Produkt und kreiste um die Leistung sowie

3 Pohl, R. 2016, S. 17
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Fragen des Eigentums. Das ,neue Denken” orientiert sich am Okosystem und richtet den Blick
deshalb auf die Wirkung und den Besitz. Fiir Weiterbildung bedeutet das unter anderem, Lehr- und
Lernmaterial (Wissen, Modelle, Konzepte) als ,,Eigentum® ist online vielfach verfligbar und zuganglich
(OS, OER) und kann von Weiterbildungseinrichtungen, Lehrenden und Lernenden genutzt werden.
Hier muss man Inhalte nicht immer wieder neu ,erfinden” oder erstellen. Uber Nutzungsrechte l3sst
sich hier der ,Besitz” regeln. Die vorliegenden Interviews haben ebenfalls gezeigt, dass es bei der
Entwicklung und dem Einsatz von digitalen Lehr- und Lernformen weniger um das ,Produkt” als
solches geht, sondern dass die ,Wirkung“ und Nutzung im Sinne einer Lernprozesse unterstiitzenden
Einbindung in Gesamtkonzepte wesentlich ist. Das erfordert ein Denken nicht in inhaltlichen
Modulen sondern in Anwendbarkeit fir Handlungs- und Gestaltungskompetenz beziglich der
Inhalte.

2. Integration in das Okosystem: Das Unternehmen (inter-)agiert mit seiner Umwelt zum Vorteil fiir
alle, z. B. mit anderen Unternehmern, Kunden, Talenten, Bildungseinrichtungen etc.. Hier stehen
Fragen der ,Funktions- und Verwertungsorientierung” von Weiterbildung, des Lernens ,,on demand”,
aber auch der Lerner als Akteur seines Lernfeldes. Es braucht authentische Lernaufgaben und
Entwicklungsfelder, die sich aus unternehmerischen oder anderen Kontexten ergeben. Auch
Personlichkeitsentwicklung erfolgt nicht ohne Hintergrund und Anlass.

3. Vernetzung und Informationsaustausch: Kooperation und der Austausch von Daten pragen das
Handeln. Digitale Weiterbildung wird kinftig viel starker auf Kooperation und Vernetzung
angewiesen sein als bisher, um Qualitdt zu sichern. Insbesondere der Aufbau und die Pflege von
Lernplattformen kann nicht jede Organisation allein und sinnvoll leisten. Zudem wird Weiterbildung
auch starker auf Kunden/Teilnehmer und dessen Daten angewiesen sein, um zielfihrende und
anschlussfahige digitale Angebote individualisiert anbieten zu kénnen.

Ein wichtiger Aspekt jeder Digitalisierungsstrategie — auch in der Weiterbildung - sind die
Mitarbeiter*innen. Diese miissen sich einer Vielzahl neuer Aufgaben und Herausforderungen stellen.
Um neue Geschidftsmodelle und Weiterbildungsformate entwickeln und umsetzen zu koénnen,
missen Mitarbeiter*innen befiahigt werden, ihre neuen Aufgaben erfiillen zu kénnen. Sie brauchen
Weiterbildung, damit sie das neue Geschaftsmodell verstehen, mit den neuen Anforderungen
umgehen lernen und vor allem: die Verdnderung zu akzeptieren und mitzugestalten.

7.2.4 Lehrende und Lernende

e Lernende verstehen sich unter Nutzung digitalisierter informeller Lernformen (Internet, Apps,
Social Media) zunehmend als aktive Partner im Lernprozess. Diesem veranderten Selbstver-
standnis gilt es auf Seite der Lehrenden und der Bildungseinrichtungen Rechnung zu tragen.

e Sowohl das Selbstverstandnis der Lehrenden als auch letztlich die Bereitschaft und Fahigkeit zum
Erwerb von Digitalisierungskompetenzen werden entscheidend durch persénliche Einstellungen,
Interessen und Erfahrungen bestimmt. Hier kdnnen organisationale Unterstlitzungsstrukturen
und Leitbilder der Bildungseinrichtungen ankniipfen und férdern.

e Digitale Medien haben ein technisches Niveau erreicht, das aus padagogischer Sicht viele
Moglichkeiten fiir selbstorganisierte Lernprozesse eroffnet. Es gilt ein Konzept von
Medienkompetenz seitens der Lehrenden wie auch der Lernenden zu entwickeln, das die
Komponente des selbstorganisierten Lernens einschliet, sowie eine erweiterte Didaktik zu
gestalten, die kompetentes padagogisches Handeln mit dem besonderen Setting des Lernens mit
digitalen Medien verbindet.

e Dort, wo Lernarrangements insgesamt, auch jenseits des Digitalen, auf Selbstorganisation und
Eigenverantwortung setzen, werden entsprechende Kompetenzen im Lernprozess gefordert und
weiterentwickelt. Dazu leisten die digitalen Mdoglichkeiten und Ressourcen einen wertvollen
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Beitrag.

e Die Aussagen illustrieren, dass die Verantwortung fir die Entwicklung von Digitalkompetenzen
sowohl bei den Weiterbildnern selbst gesehen wird, die Bildungseinrichtungen sich aber im
Rahmen ihrer Moglichkeiten um Unterstlitzung bemiihen als auch auf Unterstiitzung durch
Verbiande und die Politik setzen. Bis auf wenige Ausnahmen, zeigt sich in vielen
Bildungseinrichtungen ein &dhnliches Bild: Die technischen Moglichkeiten werden von den
Lehrenden in unterschiedlichem MaRe genutzt. Die Bildungseinrichtungen setzen auf
Unterstlitzung in der Personalentwicklung und technische Anreize.

e Bei der Vermittlung von Medienkompetenzen geht es nicht nur um technische Komponenten,
sondern vor allem auch um die verantwortungsvolle Nutzung der Medien im Sinne eines
bewussten, reflektierten, sensiblen und zielorientierten Umgangs mit den Medien. Verstarkt
aufgeklart werden muss Uber die Bereiche Medienrecht, Datenschutz, und Personlichkeitsschutz.
Gegenwartig erfolgt dies sowohl in den Schulen als auch bei Ausbildung und Weiterbildung nur
unzureichend.

e Bei den notwendigen Rahmenbedingungen fiir die Lernenden ist in erster Linie eine
ausreichende technische Ausstattung zu nennen. Das beginnt bei der Verfligbarkeit der
entsprechenden Endgerate in den Bildungseinrichtungen und geht bis zum vollstindigen
Breitbandausbau. Letzterer ist in Mecklenburg-Vorpommern noch unzureichend; so dass die
Vorteile digitalen Lernens und Arbeitens (6rtliche und zeitliche Unabhédngigkeit) nicht
vollumfanglich genutzt werden kénnen. Damit gehen dem Flachenland Potentiale verloren. Hier
konnten Weiterbildungseinrichtungen moglicherweise auch technologische Infrastruktur und
,Selbstlernraume” fiir Lerner bieten.

7.2.5 Unternehmen

e Die Qualifizierung und Weiterbildung der Mitarbeiter wird von den Unternehmen als wichtige
Zukunftsanforderung und Gestaltungsaufgabe fir die erfolgreiche Umsetzung der Digitalisierung
erkannt.

e Obgleich es auch in Unternehmen noch weit verbreitet analoge Ansdtze und Konzepte der
Weiterbildung gibt, kann generell festgestellt werden, dass die betriebliche Weiterbildung im
Kontext der Digitalisierung in vielen Bereichen Vorreiter ist. Insbesondere in der Produktion und
im Vertrieb, da wo die Anforderungen der Digitalisierung am unmittelbarsten die
Geschaftsprozesse und das Arbeiten beeinflussen, werden digitale Moglichkeiten der
Weiterbildung entwickelt und genutzt. In diesem Kontext erfolgt zunehmend Weiterbildung und
Lernen on demand: kurzfristig, flexibel und individualisiert. Das erfordert eine zunehmend
engere und flexiblere Kooperation und Kollaboration zwischen Weiterbildungseinrichtungen und
Unternehmen.

e Unsere Interviews haben den Befund von Hartmann et al. bestatigt, dass die bereits unter Punkt
6.2 genannte Verschriankung von Lernen und Arbeiten in der Konsequenz zu verschwimmenden
Grenzen zwischen ,produktiver Arbeit und Weiterbildung (prozessimmanenter Weiterbildung)”
fihrt. Das wirkt sich auf Personalfiihrung und Organisationsentwicklung aus, weil immer weniger
offensichtlich wird, was Weiterbildung substantiell ist, wo sie beginnt und aufhért und wer
dariiber entscheidet, ob und wie Weiterbildung stattfinden soll.*

e Die neue Generation von Fach- und Fihrungskrdaften muss Uber die entsprechenden
Kompetenzen zur Entwicklung und Implementierung von komplexen Systemen verfiigen, ein
verstarktes Prozess- und Technologieverstandnis sind erforderlich. Sie steht vor der Aufgabe, die

4Vgl. Hartmann, E. / Wenke, A./ Shajek, A./ Stamm, I./ Wischmann, S. 2017
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Mitarbeiter fir den Umgang mit Industrie 4.0 zu sensibilisieren sowie entsprechende
Weiterbildungskonzepte zur Qualifizierung zu erarbeiten und umzusetzen. ®

e Die Entwicklung und Gestaltung neuer Weiterbildungsstrategien zur Bewaltigung der digitalen
Transformation erfolgt dabei zumeist in enger Zusammenarbeit zwischen Unternehmen und
Weiterbildungstragern ganz konkret am Arbeitsgegenstand und iterativ im Prozess. Alle
Beteiligten wie Unternehmen, Personalentwicklung, Betriebsrite, Lehrende und Lernende/
Beschaftigte stehen hier aktuell noch vor vielen offenen Fragen und Herausforderungen wie z.B.
die Entwicklung passgenauer und finanzierbare WeiterbildungsmaBnahmen fiir KMU, die deren
Spezifik und Differenziertheit gerecht werden sowie die Ausweitung inhaltlicher Angebote von
Bildungsanbietern zu technologischen Themen wie Cyber-Physical-System, Fragen der
Arbeitsgestaltung und -organisation, Datensicherheit, Programmiertechniken sowie Problem-
[6sung mit Hilfe von Assistenzsystemen und Datenanalyse etc..

e Nur dort, wo digitale Lehr- und Lernkonzepte einen realen Nutzen schaffen, werden sie auch
angenommen und setzen sich durch.

e KMU bendétigen eine besondere Unterstitzung durch Verbdnde, das Land und den Bund, da
generell weniger Ressourcen vorhanden sind, die wiederum starker abhangig sind vom Umsatz
und Betriebsergebnis. Infolge dessen geschieht die Planung von Weiterbildung in KMU oft
kurzfristiger und mehr ad hoc als in GroBunternehmen.

5 vgl. Gorldt, C., 2017
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Glossar - Digitalisierung in der Weiterbildung

Dieses Glossar mit spezifischen Begriffen und Abkirzungen, die im Kontext von Digitalisierung (in)
der Weiterbildung auftreten und genutzt werden, haben wir aus unterschiedlichen Quellen
zusammengetragen bzw. (ibernommen.!

Adaptive Learning

Ein Lernsystem erfasst Bedarfe des Lerners und unterbreitet Vorschlage fiir den weiteren
Lernprozess.

Adobe Flash

Name einer Plattform zur Programmierung und Darstellung multimedialer und interaktiver Inhalte
wie Vektorgrafiken, Rastergrafiken oder Videoclips.

Affective-Computing

Affective-Computing ist ein interdisziplindrer Ansatz von Informatik, Psychologie und
Kognitionswissenschaft und konzentriert sich auf die Interaktion Mensch-Maschine respektive auf
die zwischen Mensch und Computer. Es umfasst die Erforschung und Entwicklung von Systemen und
Geraten, die menschliche Regungen erkennen, interpretieren, verarbeiten und simulieren kdnnen.
Eine Motivation fur die Forschung ist die Fahigkeit, Empathie zu simulieren. Die Maschine soll den
emotionalen Zustand des Anwenders erkennen und das Verhalten so adaptieren, dass es eine
angemessene Reaktion auf die Emotionen darstellt.

Die Anwendungsmoglichkeiten von Affective Computing erstrecken sich auf Lernprogramme (z. B.
die Auswahl anspruchsvollerer Fragen als Reaktion auf Langeweile beim Benutzer), Anfragen von
Anrufern in automatischen Callcentern Uberwachungssysteme (z. B. Warnung bei Miidigkeit) und
Unterhaltungspakete (z. B. Anpassen der Gefiihle bei rechnergenerierten Charakteren in
Computerspielen). Den Vorteilen der besseren Kommunikation zwischen Mensch und Computer
stehen Vorbehalte in Bezug auf das Uberwachungspotenzial gegeniiber.

Animation

Urspringlich schnelle Abfolge von Einzelbildern, um einen videoahnlichen Eindruck zu erzeugen (zum
Beispiel als Animated GIF-Picture). In der aktuellen E-Learning-Kommunikation dartber
hinausgehend jegliches Medium, um eine Benutzerinteraktivitdt zu erzeugen.

Application / Applikation
Anwendung, die auf Informations- und Kommunikationstechnologienberuht (Software-Anwendung).

Eine Applikation wird durch verschiedene geeignete Softwarebausteine programmiert. Sie fiihrt eine
bestimmte Funktion aus und unterstiitzt damit eine bestimmte Aufgabe in einem Prozess.

1 vgl. Biindnis fiir Lebenslanges Lernen 2017 ; IMPULS-Stiftung fiir den Maschinenbau, den Anlagenbau und die
Informationstechnik 2015
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Application Sharing

Gemeinsame Nutzung eines Anwenderprogrammes, zum Beispiel wahrend einer Videokonferenz
oder im Rahmen eines virtuellen Klassenzimmers.

APS (Advanced Planning and Scheduling)

Der englische Begriff Advanced Planning and Scheduling hat sich als Bezeichnung fir die
fortgeschrittene Planung und Terminierung von Produktions- und Logistikprozessen durchgesetzt
und zielt auf eine verbesserte Informationsversorgung und Optimierung entlang der gesamten
unternehmensibergreifenden Wertschépfungskette:

Assets

Den Text ergdnzende Objekte wie Bilder, Fotos, Grafiken, Videos und Audiosequenzen.

Audiocast

Im Internet abrufbare Audioaufzeichnung.

Autorensystem / Autorentool

Software-Produkt, mit dem E-Learning-Module(WBTs, CBTs) erstellt werden kénnen. Die Module
beinhalten die Lehrinhalte, die in der Regel aus Text, ergdnzt um sogenannte k Assets, bestehen. Es
sind keine Kenntnisse in HTML oder anderen speziellen Programmiersprachen erforderlich.

Augmented und Virtual Reality

Augmented Reality (erweiterte Realitdt, AR) ist eine digitale Technik bei der die Realitdt — also alle
Dinge, die man gerade sieht — mit zusatzlichen Informationen in Form von Texten, Grafiken,
Animationen, Videos, statischen oder bewegten 3D-Objekten erganzt wird.

Virtual Reality (VR)ist die Simulation einer dreidimensionalen Umgebung, in der sich der Nutzer frei
umsehen und mit der er interagieren kann, die ihm und seinen Sinnen das Gefiihl geben, sich mit
dem ganzen Koérper darin zu befinden.

VR Anwendungen fir den industriellen Bereich gewinnen immer mehr an Bedeutung. Z.B.
Simulatoren fiir Ausbildungs- und Trainingszwecke, therapeutische VR Anwendungen, um Angste zu
bezwingen, VR Produktkonfiguratoren fiir neue Autos, Kiichen, Smart Home Produkte, aber auch
virtuelle Vorstellungen von neuen Produkten als Highlights auf Messen, Events und
Veranstaltungen... den Moglichkeiten hier sind keine Grenzen gesetzt.

Avatar

Grafische, teils dreidimensional realisierte virtuelle Kunstfigur, meist in Verbindung mit
Benutzerinteraktionen. Avatare werden in kollaborativ genutzten virtuellen Rdumen wie Chats,
Internet-Spielwelten, webbasierten Lern- und Arbeitsumgebungen sowie kommerziellen 3D-
Anwendungen verwendet. Sie agieren meist als sichtbare, bewegliche und manipulierbare
Stellvertreter des Benutzers. Avatare werden aber auch als beliebige Figuren mit bestimmten
Funktionen (Kundenberater, padagogische Agenten, Spielpartner etc.) eingesetzt.
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AVCHD (Advanced Video Codec High Definition)

Fortgeschrittener Video-Codec hoher Auflésung. AVCHD ist ein digitales Format fiir Videodaten und
wurde vor allem fir die Videoaufzeichnung auf digitalen Datentragern (wie SD-Karte, Flash-Speicher
oder Festplatte) entwickelt.

Barbecue-Typologie

Visualisierung der vielfaltigen und erweiterbaren Lernsituationen mit Technologien im Bildungsalltag.
Die einzelnen Lernsituationen (reiner Prasenzunterricht, Prasenzunterricht mit Technologieeinsatz,
Prasenzunterricht mit Technologieeinsatz sowie = LMS, = Blended Learning und Online Learning)
kénnen, vergleichbar mit der Zubereitung von Wirstchen (gebratenes Wirstchen, gebratenes
Wirstchen mit Senf, gebratenes Wiirstchen mit Senf und Ketchup, gebratenes Wiirstchen am Spief
mit Brotchen bis zur Umwandlung in einen Schaschlik SpieR), verdeutlicht werden.

BarCamp

Ein BarCamp ist ein innovatives Veranstaltungs-/Weiterbildungsformat, bei dem das Programm nicht
vorab von den Organisatoren festgelegt und gestaltet wird, sondern vor Ort von den Teilnehmern
selbst. Jeder kann ein Thema/ eine Session (Diskussionsrunde/ Workshop) vorschlagen. Ob sie
tatsachlich stattfindet, hangt davon ab, wie groR das Interesse der anderen Teilnehmer ist. BarCamps
sind fir Menschen gedacht, die in einer offenen Umgebung lernen und Wissen weitergeben
mochten. Das Format lebt von den Teilnehmern und dient dem Austausch und der Diskussion.

Big Data

Big Data steht grundsatzlich fur groRe, Komplexe und sich schnell verdandernde digitale Datenmengen
sowie deren Analyse und Auswertung. Dabei ist Big Data hdufig der Sammelbegriff fir digitale
Technologien, die in technischer Hinsicht fiir die neue Ara digitaler Kommunikation und Verarbeitung
stehen (soziale Netzwerke, Suchmaschinen) und in sozialer Hinsicht fiir den gesellschaftlichen
Umbruch verantwortlich gemacht werden. Ein breites Konfliktfeld der Datennutzung und
Auswertung ergibt sich hier aus den geschiitzten Personlichkeitsrechten.

Blended Learning

Kombination von verschiedenartigen Lernmethoden und -maRnahmen, auch als ,Hybrides Lernen”
oder engl. ,multi-method-learning” bekannt. Blended Learning besteht aus Pradsenzlern- und
Selbstlernphasen unter Einbeziehung digitaler Instrumente.

Blog / Weblog

Blogs sind Web-Applikationen, die einfache Content-Management-Funktionen fir das Erstellen,
Bearbeiten, Loschen, Organisieren und Anzeigen von Beitragen (Posts) bereitstellen, die von einem
einzelnen Autor oder einer Gruppe von Autoren erstellt und veroéffentlicht werden.

BYOD (Bring Your Own Device)

Bezeichnung dafiir, private mobile Endgerate Wie Laptops, Tablets oder Smartphones in die
Netzwerke von Bildungseirichtungen und Unternehmen zu integrieren. Diese diirfen zu schulischen
oder zu dienstlichen Zwecken, insbesondere fir den Zugriff auf Netzwerkdienste und das Verarbeiten
und Speichern organisations- oder unternehmensinterner Daten, eingesetzt werden.
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CBT (Computer Based Training / Computerbasiertes Training)

Computerbasierte interaktive Lerneinheiten, die multimedial in Form von Text, Bild, Ton, Video und/
oder Animation dargestellt werden. CBTs werden den Teilnehmenden unter anderem auf CD-ROM
oder im Intranet zur Verfligung gestellt.

CC (Creative Commons)

Eine gemeinnitzige Gesellschaft, die im Internet verschiedene Lizenzvertrage anbietet. Mithilfe
dieser Lizenzen kénnen Urheber von Werken oder von Medien der Offentlichkeit oder einer Person
verschiedene Nutzungsrechte einrdumen, wie zum Beispiel CC BY (mit erforderlicher Nennung des
Namens), CC NC (zur nicht kommerziellen Nutzung), CC ND (ohne Bearbeitungserlaubnis) oder CC SA
(Weitergabe unter gleichen Bedingungen erlaubt).

CCO (Creative Commons Zero)

Erlaubt die Verwendung von Werken oder von Medien ohne Namensnennung, frei fir wirtschaftliche
Nutzung, Vervielfaltigung und Veranderung.

Chat

Live-Online-Kommunikation mit Textnachrichten zwischen mindestens zwei Teilnehmenden. Das
englische Wort ,chatten” bedeutet so viel wie plaudern. Ein Chat ist also eine Plauderei, ein
Chatroom eine Plauderecke im Internet.

Clapperboard

Filmklappe bzw. Synchronklappe. Ein Clapperboard ist ein Hilfsmittel bei der Produktion eines Films,
um Bild und Ton beim Filmschnitt zu synchronisieren.

Cloud Technologie

Unter Cloud Computing versteht man die Ausfiihrung von Programmen, die nicht auf dem lokalen
Rechner installiert sind, sondern auf einem anderen Rechner, der aus der Ferne aufgerufen wird
(bspw. Uber das Internet). Dabei werden IT-Infrastrukturen (z. B. Rechenkapazitdt, Datenspeicher,
Netzkapazitaten oder auch Software) liber ein Netz zur Verfliigung gestellt, ohne dass diese auf dem
lokalen Rechner installiert sein missen. Angebot und Nutzung dieser Dienstleistungen erfolgen
ausschlieRlich Gber technische Schnittstellen und Protokolle sowie liber Browser. Die Spannweite der
im Rahmen des Cloud Computings angebotenen Dienstleistungen umfasst das gesamte Spektrum der
Informationstechnik und beinhaltet unter anderem Infrastruktur (z. B. Rechenleistung, Speicherplatz,
Plattformen und Software.

CMS (Content-Management-System / Inhaltsverwaltungssystem)

Datenbank zur gemeinschaftlichen Erstellung, Bearbeitung, Organisation und Speicherung von
Inhalte oder Wissen (Content) zumeist in Webseiten, aber auch in anderen Medienformen. Diese
kénnen aus Text- und Multimediadokumenten bestehen. Ein CMS ist in der Regel leicht bedienbar,
da es meist Uber eine grafische Benutzeroberflache verfiigt, die keine oder nur geringe HTML-
kenntnisse voraussetzt.
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Content

Inhalt in einem multimedialen Umfeld. Content ist funktionalisiertes Wissen, da es in einem
bestimmten Zusammenhang und zu einem bestimmten Zweck digital (in Form von Texten, Fotos,
Videos etc.) zur Verfligung steht.

Content-Entwicklung

Content-Entwicklung ist spezialisiert auf die Umsetzung von Inhalten und > Assets in E-Learning-
Module mittels Programmierung oder Autorentools.

CSCL (Computer Supported Collaborative Learning)

Computerunterstitztes kooperatives Lernen in einer virtuellen Lernumgebung.

CSCW (Computer Supported Cooperative Working)

Computerunterstitztes kooperatives Arbeiten in einer virtuellen Arbeitsumgebung.

Cyber-physische Systeme (CPS)

CPS - Bilden die Verbindung zwischen der physischen und virtuellen Welt, indem sie Uber eine
Dateninfrastruktur, das ,Internet der Dinge”, kommunizieren. Sie sind das Grundgerist, welches es
ermoglicht, die reale Produktion virtuell abzubilden und alle Datenstrome, die durch Sensoren und
andere IT-Systeme entstehen, auszuwerten und im Zusammenhang darzustellen. (Glossar Studie:
IMPULS-Stiftung fiir den Maschinenbau, den Anlagenbau und die Informationstechnik: INDUSTRIE
4.0-READINESS, 2015)

Data Analytics

Data Analytics beschreibt den Prozess, die Datenmengen im Unternehmen zu analysieren und
nitzliche Zusammenhdnge aus diesen Daten abzuleiten, die zur Unterstltzung der Tatigkeiten im
Betrieb dienen. Angesichts der Unmengen an Daten in heutigen Konzernen kénnen die Daten nur
einen Mehrwert liefern, wenn sie in den Kontext eingeordnet sind und unter Oberthemen
zusammengefasst werden. (Glossar Studie: IMPULS-Stiftung fir den Maschinenbau, den Anlagenbau
und die Informationstechnik: INDUSTRIE 4.0-READINESS, 2015).

Data-driven Services/datenbasierte Dienstleistungen

Zu datenbasierten Dienstleistungen zahlen hier unter anderem Telemaintenance, Optimierung des
Ressourcenverbrauchs von Maschinen, Verfligbarkeits-, Performance- und Qualitatssteige-rungen
durch optimierte Parametereinstellung an der Maschine etc. (Glossar Studie: IMPULS-Stiftung fiir
den Maschinenbau, den Anlagenbau und die Informationstechnik: INDUSTRIE 4.0-READINESS, 2015).

Datenschutz und Datensicherheit

Beim Datenschutz geht es um den Schutz personenbezogener Daten. Bei Datensicherheit geht es um
den Schutz von analogen sowie digitalen Daten, unabhidngig davon, ob ein Personenbezug
vorhanden ist oder nicht.
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DDoS (Distributed Denial of Service)
- DoS-Angriffe

Deep Learning

Spezielle Methode der Informationsverarbeitung. Ist ein Teilbereich des Machine Learnings und nutzt
neuronale Netze sowie groRe Datenmengen. Die Lernmethoden richten sich nach der
Funktionsweise des menschlichen Gehirns und resultieren in der Fahigkeit eigener Prognosen oder
Entscheidungen.

Didaktik und Didaktisches Konzept

Didaktik bezeichnet die Wissenschaft des Unterrichts, des Lehrens und Lernens, unabhangig vom
Lehrinhalt. Sie ist die Lehre des Unterrichts unter Berlicksichtigung der padagogischen Absichten,
Mittel und Ziele. Ein didaktisches Konzept umfasst die Planung, Gestaltung und Umsetzung von Lern-
bzw. E-Learning-Angeboten einschlieBlich der Qualitatssicherung und Evaluation.

Digitale Kompetenz

Digitale Kompetenz ist ein junges Konzept und beschreibt technologiebezogenes Wissen und
Fahigkeiten, um mit digitalen Medien, die Herausforderungen der Gesellschaft zu meistern. Die
Aspekte der digitalen Kompetenz sind so vielfdltig, dass es kein gemeinsames Konzept oder eine
weltweit eindeutige Definition gibt, was die Wichtigkeit widerspiegelt.

Digitale Kompetenz ist die Fahigkeit, sicher, effizient und kritisch hinterfragend die
Informationstechnologie zu nutzen, sowohl fir den Beruf, zum Lernen, fir die Freizeit, fir die
Selbstentfaltung, als auch fir die Teilnahme an der Gesellschaft. Es ist ein sich stetiges
Weiterentwickeln, welches sich mit Technologiegrundlagen beschaftigt, die man sich selbst aus einer
sich exponentiell andernden Quelle beibringen kann, aber es geht auch um politische Ziele und um
die ethischen Erwartungen an den Biirger.

Digital Twins

Mikrosensoren und Spezialsoftware gestatten ein feinmaschiges Management von
FertigungsstraBen, mit ebenso signifikanten wie viel gepriesenen Effizienzgewinnen. Moglich wurde
dies durch ein Konzept, bei dem jeder noch so kleine Aspekt eines Objekts erfasst und anhand dieser
Daten in der Cloud in digitaler Form nachgebildet wird. Die Softwarereprasentation des Objekts wird
als Digital Twin, digitaler Doppelgdnger, bezeichnet.

DoS (Denial of Service)

Eine Bezeichnung in der Informationstechnik, um die Nichtverfiigbarkeit eines Dienstes, der
eigentlich verfligbar sein sollte, zu benennen (dt. ,Dienstblockade” oder ,Dienstverweigerung”).
Obwohl es verschiedene Griinde fiir die Nichtverfligbarkeit geben kann, spricht man von DoS in der
Regel als Folge einer Uberlastung von Infrastruktursystemen. Dies kann durch unbeabsichtigte
Uberlastungen verursacht werden oder durch einen mutwilligen, auch absichtlichen Angriff auf einen
Server, einen Rechner oder sonstige Komponenten in einem Datennetz. Wird die Uberlastung von
einer gréReren Anzahl anderer Systeme verursacht, so wird von = DDoS (Distributed Denial of
Service) gesprochen.
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DoS-Angriffe

Angriffe, die sich gegen die Verfligbarkeit von Diensten, Webseiten, einzelnen Systemen oder ganzen
Netzen richten. Dabei wird versucht, die Ressourcen des betreibenden Systems zu erschépfen. Wird
ein solcher Angriff auf mehreren Systemen parallel durchgefiihrt, spricht man von einem verteilten
DoS- oder = DDoS-Angriff.

Dynamic Scoring

Fir diverse Ubungstypen kann eine maximale Anzahl méglicher Lésungsversuche festlegt werden.
Wenn diese Méglichkeit genutzt wird, bekommen Ubungen den Charakter von Testaufgaben, die die
Lernenden unter Erfolgsdruck 16sen missen, denn die Anzahl der moglichen erreichbaren Punkte
nimmt mit jedem neuen Lésungsversuch ab.

E-Learning

Digital basierte Wissensvermittlung. Dabei werden Lehr- und Lerninhalte computerunterstiitzt zur
Verfligung gestellt.

E-Lecture

Videoaufzeichnung einer Prasenzlehrveranstaltung.

ERP (Enterprise-Resource-Planning) - Systeme

ERP-Systeme bieten integrierte Softwareldsungen fiir Administration sowie Planung und Steuerung
der betrieblichen Wertschopfungsprozesse und bilden so die Grundlage fir die Informations-
verarbeitung im Unternehmen. Der Fokus aktueller ERP-Systeme liegt auf der Erweiterung der
Funktionalitdaten durch Integration verschiedener funktional spezialisierter Systeme. Dies geschieht
unter dem Begriff APS (Advanced Planning and Scheduling).

FabLab (engl. fabrication laboratory — Fabrikationslabor), offene Werkstatt oder MakerSpace,

Ist eine offene, demokratische Werkstatt mit dem Ziel, Privatpersonen den Zugang zu
Produktionsmitteln und modernen industriellen Produktionsverfahren fiir Einzelstlicke zu
ermoglichen. Typische Gerate sind 3D-Drucker, Laser-Cutter, CNC-Maschinen, Pressen zum
Tiefziehen oder Frasen, um eine grolle Anzahl an unterschiedlichen Materialien und Werkstilicken
bearbeiten zu kénnen (,make almost everything®).

Flipped Classroom" (synonym "Inverted Classroom)

Eine Unterrichtsmethode, in der die Ublichen Aktivitaten innerhalb und aufRerhalb des Horsaals oder
Klassenzimmers ,,umgedreht” werden.

Die Lernenden eigenen sich die von den Lehrenden digital zur Verfligung gestellten Inhalte
eigenstandig an, meist zuhause. Die Prasenzveranstaltung wird zur gemeinsamen Vertiefung des
Gelernten genutzt.
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Fork

Abspaltung einer neuen Software-Entwicklung aus einem bestehenden Software-Projekt. Die
Bezeichnung ,Fork” (dt. Gabel) ist im Kontext von Open Source Software gebrauchlich.

Game Based Learning

Wissensvermittlung Uber spielbasierte Lernmodule, auch als Serious Games (ernsthafte
Computerspiele) bezeichnet.

GitHub

Webbasierter Online-Dienst, der Software-Entwicklungsprojekte auf seinen Servern bereitstellt
(Filehosting). Namensgebend war das Versionsverwaltungssystem ,,Git.”

Horizontale Integration

Die horizontale Integration beschreibt in der Produktions- und Automatisierungstechnik die
Zusammenfiihrung verschiedener IT-Systeme zu einer durchgangigen Losung. Sie betrifft die
verschiedenen Prozessschritte der Produktion und Unternehmensplanung, zwischen denen ein
Material-, Energie- und Informationsfluss verlauft, und findet sowohl innerhalb eines Unternehmens
als auch Uber mehrere Unternehmen hinweg statt. (Glossar Studie: IMPULS-Stiftung fir den
Maschinenbau, den Anlagenbau und die Informationstechnik: INDUSTRIE 4.0-READINESS, 2015)

Hypermedia

Im Bildungsbereich den Lehrtext erganzende und miteinander verknipfte Unterrichtsmaterialien wie
Bilder, Fotos, Grafiken, Videos oder Animationen. Der Begriff ,Hypermedia“ setzt sich zusammen aus
den Worten k Hypertext und Multimedia.

Hypertext

Ubertext, der mit einer netzartigen Struktur von Objekten Informationen durch Querverweise
(Hyperlinks) zwischen Hypertextknoten verkniipft. Hypertext wird in Auszeichnungssprachen, das
heillt maschinenlesbaren Sprachen geschrieben, die neben Format-Anweisungen auch Befehle fiir
Hyperlinks enthalten. Die bekannteste Auszeichnungssprache ist HTML (Hypertext Markup Language)
fir Internetdokumente.

ILIAS (Integriertes Lern-, Informations- und Arbeitskooperations-System)

Eine frei verflgbare Lernplattform, mit deren Hilfe sowohl internetbasierte Lehr- und
Lernmaterialien erstellt und verfliigbar gemacht als auch Kommunikation und Kooperation unter
Lehrenden und Lernenden,

Prifungen und Evaluation sowie didaktische Strukturen fiir komplette Kurse verwirklicht werden
kénnen.

Industrie 4.0

Der Begriff Industrie 4.0 steht fir die vierte industrielle Revolution, einer neuen Stufe der
Organisation und Steuerung der gesamten Wertschopfungskette (iber den Lebenszyklus von
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Produkten. Dieser Zyklus orientiert sich an den zunehmend individualisierten Kundenwiinschen und
erstreckt sich von der Idee Uber Auftrag, Entwicklung, Fertigung und Auslieferung eines Produkts an
den Endkunden bis hin zum Recycling, einschlieflich der damit verbundenen Dienstleistungen.
(Glossar  Studie: IMPULS-Stiftung flir den Maschinenbau, den Anlagenbau und die
Informationstechnik: INDUSTRIE 4.0-READINESS, 2015)

Informations- und Kommunikationstechnologien (IKT)

Unter Informations- und Kommunikationstechnologien werden all diejenigen technischen Gerate
und Einrichtungen zusammengefasst, die Informationen aller Art digital umsetzen, verarbeiten,
speichern und Ubertragen kdnnen.

IT-Sicherheit

Schutz digitaler Systeme und darin enthaltener digitaler Daten.

KI (Kiinstliche Intelligenz)

Teilgebiet der Informatik, welches sich mit der Automatisierung intelligenten Verhaltens und dem
Maschinenlernen befasst. Der Begriff ist insofern nicht eindeutig abgrenzbar, als es bereits an einer
genauen Definition von , Intelligenz” mangelt. Dennoch wird er in Forschungund Entwicklung
verwendet. Hinsichtlich der bereits existierenden und der als Potenziale sich abzeichnenden
Anwendungsbereiche gehort kiinstliche Intelligenzzu den wegweisenden Antriebskraften
der Digitalen Revolution.

LCMS (Learning Content Management System)

Eine Kombination aus Wissensmanagement- und E-Learning-System zur Verwaltung von
Lerninhalten, jedoch mit den Vorteilen von 2 LMS und - CMS.

Learning Analytics

Bezeichnet das Messen, Sammeln, Analysieren und Auswerten von Daten (ber Lernende und ihren
Kontext mit dem Ziel, das Lernen und die Lernumgebung zu verstehen und zu optimieren.”

Learning on Demand

Lernen zu jeder beliebigen Zeit, an jedem beliebigen Ort und jeweils zu einem individuellen oder
anlassbezogenen Bedarf (dt. ,Lernen auf Abruf “).

Learning Nuggets

Ein Learning Nugget ist eine kurze Lerneinheit, die Inhalte vermittelt und flexibel einsetzbar ist.

Live Online Training

Live Online Trainings sind Trainings in einem virtuellen Klassenzimmer, die live, online und interaktiv
mit einer kleinen Gruppe stattfinden, zum Beispiel als Webinar.
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LMS (Lernmanagementsystem)

Anwendung, mit deren Hilfe sich Trainings im Internet durchfiihren lassen. Es kénnen Lerninhalte
bereitgestellt sowie Ubungen und Tests durchgefiihrt und bewertet werden. Dariiber hinaus lassen
sich Lernmanagementsysteme auch zur Kommunikation zwischen Kursleiter/innen und/oder -
teilnehmer/innen nutzen. Das LMS ermdoglicht Trainer/innen einen Einblick in das Lernverhalten der
Kursteilnehmer/innen. Es wird teilweise auch als Lernpattform verstanden.

Massive Open Online Course (deutsch massiver offener Online-kurs), kurz MOOC, bezeichnet
kostenlose Onlinekurse, die meist auf Universitdtsniveau sind und grofle Teilnehmerzahlen
aufweisen.

M2M - Machine-2-Machine-kommunikation

M2M steht fir den automatisierten Informationsaustausch zwischen technischen Systemen
untereinander oder mit einer zentralen Stelle. Typische Anwendungen sind die Ferniiberwachung
und -steuerung. M2M verknipft Informations-und Kommunikationstechnik und bildet das
sogenannte ,Internet der Dinge.”

Middleware

“"

Middleware stellt eine Ebene in einem komplexen Softwaresystem dar, die als ,Dienstleister
anderem, ansonsten entkoppelten, Softwarekomponenten den Datenaustausch ermdoglicht.

Mobile Endgerate

Gemeint sind damit elektronische Endgerdte fiir mobile, netzunabhdngige Daten-, Sprach- und
Bildkommunikation sowie Navigation, die aufgrund ihrer GréBe und ihres Gewichts ohne gréRere
korperliche Anstrengung tragbar und somit mobil einsetzbar und damit jeder Zeit verfiigbar sind (z.B.
Mobiltelefone, Tablets, Laptops, Personal Digital Assistents, E-Book-Lesegerdte, GPS-Gerate).
Endgerate sind hier ausschlieBlich in ihrer informations- und kommunikationstechnischen Definition
zu verstehen.

Mobile Learning

Bezeichnung fiir mobiles Lernen, Lernen Uber Internet oder Intranet, ortsunabhangig Gber tragbare
(mobile) Endgerate wie Laptop bzw. Notebook, Smartphone oder Tablet bzw. PDA (Personal Digital
Assistent).

MOOC (Massive Open Online Course)

Massiver offener und kostenloser Online-kurs, meist auf Universitatsniveau und mit grofRer
Teilnehmerzahl. MOOCs kombinieren traditionelle Formen der Wissensvermittlung wie Videos,
Lesematerial und Problemstellungen mit Foren, in denen Lehrende und Lernende miteinander
kommunizieren und Gemeinschaften bilden kénnen.

Moodle (Modular Object-Oriented Dynamic Learning Environment)

Modulare objektorientierte dynamische Lernumgebung. Moodle ist ein freies objektorientiertes =
LMS (Lernmanagementsystem) zur Unterstiitzung kooperativer Lehr- und Lernmethoden.
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Moodle-Moot

Regelmalig stattfindende Konferenz von Anwendern und am Einsatz der Lernplattform Moodle
Interessierten aus allen Bildungsbereichen. Jahrlich werden Uber 30 Veranstaltungen in allen
Regionen der

Welt sowie auch online durchgefiihrt. Hierbei geht es vor allem Erfahrungsaustausch und
Vernetzung.

MySQL (My Simple Query Language)

Bezeichnung fiir eine frei verfligbare Datenbankabfragesprache (Open Source Software).

OER (Open Educational Resources)

Freie Lern- und Lehrmaterialien mit einer offenen Lizenz wie etwa k Creative Commons, in
Anlehnung an den englischen Begriff fiir freie Inhalte (k Open Content).

OLAT (Online Learning and Training)

Produktname fir ein k LMS (Lernmanagementsystem), das als Web-Applikation verschiedene
Formen von webbasiertem Lernen, Lehren und Moderieren mit geringen didaktischen
Einschrankungen unterstitzt. OLAT ist als kostenfreie Open Source (dt. ,offene Quelle”) erhaltlich.

Open Content

Digitales Produkt, fiir das der Urheber allen Internetnutzern freien Zugang gewahrt.

Open Source Software

Software, deren Quellcode frei verfligbar ist. Jeder darf diese Software kostenlos aus dem Internet
herunterladen, vervielfiltigen, verwenden und sogar verandern.

Peer Learning

Methode, bei der gleichrangige, zum Beispiel gleichaltrige Personen sich gegenseitig unterrichten
und voneinander lernen.

Podcast

Der Begriff leitet sich aus einer Verknipfung der beiden Begriffe ,iPod” und ,Broadcast” ab und
bezeichnet eine Methode, mittels der Audio- und Videoinhalte automatisch Uber das Internet an
Abonnenten verteilt werden.

Predictive Maintenance

Predictive Maintenance-Systeme sollen Maschinenfehler, wie etwa Maschinenausfille oder
Stérungen, entdecken, bevor sie Uberhaupt auftreten. Fehler sollen durch Instandhaltung oder
friihzeitige Reparaturen verhindert werden.
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Prezi

Ein Online-Tool zur Erstellung von Prasentationen. Mit dieser Software kann auf Basis der Flash-
Technologie eine Prasentation auf einem virtuellen, groRen Blatt Papier erstellt werden.

Rapid E-Learning

Schnelle Erstellung von digitalen und interaktiven Lerninhalten fir ein festgelegtes Ziel in einer
festgelegten Qualitat. Die Nutzung der Software ist ohne spezielle Programmierkenntnisse moglich.

Saa$ (Software as a Service)

Software als Dienstleistungsmodell. Dieses Modell basiert auf dem Grundsatz, dass die zur Verfliigung
gestellte Software und die IT-Infrastruktur bei einem externen IT-Dienstleister betrieben und vom
Kunden als Dienstleistung genutzt werden kann.

SCM-System

Supply Chain Management Systeme schaffen eine unternehmensiibergreifende Transparenz lber
Bedarfe, Kapazititen und Bestdnde entlang der Wertschopfungskette, sodass die einzelnen
Unternehmen in ihrer Entscheidung bzgl. der betrieblichen Abldufe in Echtzeit unterstitzt werden.

SCORM (Sharable Content Object Reference Model)

Referenzmodell fir austauschbare elektronische Lerninhalte. SCORM umfasst eine Sammlung von
international glltigen Standards und Spezifikationen aus verschiedenen Quellen, um
Austauschbarkeit, allgemeinen Zugriff und Wiederverwendbarkeit von webbasierenden Lerninhalten
in verschiedenen Umgebungen zu ermdoglichen.

Screencast

Digitale Bildschirmaufzeichnung zur Darstellung und Dokumentation von Handlungsablaufen mittels
spezieller Software.

Smartboard

->Whiteboard

Smart Factory

Smart Factory bezeichnet die intelligente, vernetzte Fabrik. Smart Operations — Smart Operations
beschreibt die horizontale und vertikale Vernetzung des Unternehmens, auf deren Basis eine flexible
Produktionsplanung und -steuerung moglich wird.

Smart Products

Smart Products sind physische Objekte, die mit IkT ausgestattet sind. Dadurch sind sie eindeutig
identifizierbar und kénnen mit ihrer Umwelt interagieren. Sie erfassen ihre Umwelt und den eigenen
Zustand Uiber Sensorik und bieten unterschiedliche Zusatzfunktionen im betrieblichen Kontext an.
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Smart Services

Unter Smart Services werden (ber das Internet individuell konfigurierte Pakete aus Produkten,
Dienstleistungen und Diensten verstanden (acatech, 2014). Diese Services umfassen zum Beispiel
pradiktive Dienstleistungen aus der Ferne oder auch neue Geschaftsmodelle wie den Handel mit
Produktionskapazitdten oder -daten.

Telemaintenance

Unter Telemaintenance versteht man die computergesteuerte Fernwartung von Maschinen und
deren Parametern.

Vertikale Integration

Die vertikale Integration beschreibt in der Produktions- und Automatisierungstechnik die Integration
verschiedener [T-Systeme auf den unterschiedlichen Hierarchieebenen der Produktion und
Unternehmensplanung zu einer durchgadngigen Losung. Beispiele fiir solche Hierarchieebenen sind
die Aktor- und Sensorebene, die Steuerungsebene oder die Produktionsleitebene.

Videocast

Im Internet abrufbare Videoaufzeichnung.

Videokonferenz-System

Ein System, mit dem eine Teilnehmergruppe mit einer zweiten, weiter entfernten Teilnehmergruppe
in Echtzeit visuell und sprachlich kommuniziert. In der Regel konnen bei einer Videokonferenz neben
der Kommunikation Uber den Blickkontakt der Teilnehmer/innen auch Dokumente oder Videos
Ubertragen werden.

Virtual Classroom / Virtuelles Klassenzimmer

Lehrszenarium, in dem das Internet als Kommunikationsmedium fir raumlich getrennte Lehrend und
Lernende genutzt wird. Durch den Einsatz von Lernplattformen, Webcams, k VolP (Voice over IP)
oder k Whiteboards kann sowohl eine Sicht-, Hor-und Sprechverbindung der Beteiligten als auch ein
gemeinsames und gleichzeitiges Bearbeiten von Dokumenten ermdoglicht werden.

Virtualisierung

Die Virtualisierung beschreibt dabei die Transformation eines physischen hin zu einem virtuellen
Prozess. Ein virtueller Prozess ist ein Prozess, in dem die physische Interaktion verschwindet. Der
Ubergang eines physischen Prozesses hin zu einem virtuellen Prozess wird als ,Prozess
Virtualisierung” bezeichnet (Overby 2008). Die Virtualisierung von Prozessen kann von der
Automatisierung begleitet werden. Der digitale Transformationsprozess kann teilweise bis vollstandig
virtualisierten Prozessen, Organisationen und Geschaftsmodellen umfassen.

VolP (Voice over IP)

Stimmuibertragung (Audio) Gber das Internet. Die Bezeichnung setzt sich zusammen aus den engl.
Wortern Voice (Stimme) und IP (Internet Protocol).
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VPN (Virtual Private Network / Virtuelles Privates Netzwerk)

Ergdnzt bei Bedarf ein reales Netzwerk, zum Beispielbei der Verbindung von zwei oder mehr
Unternehmensstandorten, bei einem gewinschtem Zugriff auf ein Unternehmensnetzwerk von
unterwegs oder bei einer Homeoffice-Anbindung von Beschaftigten. Die Anbindung erfolgt in der
Regel Uber das Internet.

WBT (Web Based Training)

Webbasiertes Training. Dabei handelt es sich um interaktive Lerninhalte, die multimedial in Form von
Text, Bild, Ton, Video und Animation dargestellt werden. Die Lerneinheiten werden den
Teilnehmenden in der Regel auf einer Lernplattform online zuganglich gemacht.

Webinar

Webinar ist eine Wortschopfung aus den Wortern Web und Seminar. Webinare sind interaktive
Seminare, die Uber das Internet abgehalten und von Lehrkrdften durchgefiihrt werden. Die
Kommunikation zwischen Lehrenden und Lernenden erfolgt dabei Uber digitale Instrumente.

Web-konferenz

siehe Videokonferenz-System

WebQuest

Aufgaben, die mithilfe von Informationen aus dem Internet bearbeitet werden sollen. Dabei geht es
nicht um die Vermittlung von Internetkompetenz, sondern um die Vermittlung von problem- und
handlungsorientiertem Lernen mithilfe von Informationen und Materialien, die das Internet bietet.
Auch der effektive Umgang mit digitalen Informationen und deren weiterfiihrende Bearbeitung sind
hierbei von Interesse.

WYSIWYG (What You See Is What You Get)

kennzeichnend fiir das WYSIWYG-Prinzip ist, dass Resultate von Benutzeraktionen unmittelbar
angezeigt werden: Die Inhalte werden bei der Erstellung genauso angezeigt, wie sie vom Drucker
ausgegeben werden. Das WYSIWYG-Prinzip ist vor allem im Zusammenhang mit Textverar-
beitungsprogrammen bekannt.

Whiteboard

Interaktive digitale Tafel, die mit einem Computer verbunden ist. Mithilfe eines Beamers wird der
anzuzeigende Bildschirminhalt auf die weille Flache des Whiteboards oder Smartboards projiziert.
Das Whiteboard ist also primar ein groBer Bildschirm. Daneben dient es in der Regel dazu, den
Computer nach Modell per Fingerdruck oder mit einem kabellosen Stift, zu steuern.

Wiki
Hypertextsystem fir Webseiten, deren Inhalte von den Benutzern nicht nur gelesen, sondern auch
online direkt im Webbrowser gedndert werden kdnnen. Das Ziel ist haufig, Erfahrung und Wissen

gemeinschaftlich zu sammeln und in fir die Zielgruppe verstandlicher Form zu dokumentieren. Die
Autoren erarbeiten hierzu gemeinschaftlich Texte, die gegebenenfalls durch Fotos oder andere

99



Materialien erganzt werden. Ermoglicht wird dies durch ein vereinfachtes Content-Management-
System, die sogenannte Wiki-Software oder Wiki-Engine. Die bekannteste Anwendung von Wikis ist
die Online-Enzyklopddie Wikipedia. Zudem nutzen auch viele Unternehmen Wikis als Teil des

Wissensmanagementsystems in ihrem Intranet.
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