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Auf dem Weg zur digitalen
Aus- und Weiterbildung von morgen.
Eine Einfiihrung

FRANK SCHRODER, ANNE ROHRIG

Die Digitalisierung der Arbeitswelt durchdringt nahezu alle Bereiche und stellt auch
die Aus- und Weiterbildung vor neue Herausforderungen. Die traditionelle Form der
Aneignung von Wissen und Fertigkeiten bereitet auf die Arbeitswelt von morgen
nicht mehr ausreichend vor. Zentral ist die Annahme, dass personale Kompetenzer-
werbe hin zum selbstorganisierten, kreativen Handeln und zur selbstgesteuerten Be-
wiltigung von (heute noch unbekannten) Herausforderungen das Lernen in der Zu-
kunft prigen werden. Schon heute ist deutlich, dass im Zuge der Digitalisierung im
Berufs- und im Alltagshandeln neue, zusitzliche Kompetenzen erforderlich werden,
wobei nicht alle Branchen und Betriebe die Digitalisierungsprozesse in einem ein-
heitlichen Tempo vollziehen. Und auch auf der Ebene der Berufe und Ausbildungen
sind die Verinderungen im Kontext der Digitalisierung unterschiedlich ausgeprigt.
Dennoch gilt inzwischen fiir (nahezu) alle Berufe, dass der Wandel von einer klassi-
schen Wissensaneignung hin zu einer flexiblen Kompetenzentwicklung uniiberseh-
bar und notwendig ist.

In ihrer Kompetenzentwicklungsstudie schlussfolgerte acatech, dass ein Grof2-
teil der deutschen Unternehmen bereits einen mittleren Automatisierungsgrad bei
den Produktionsprozessen einschliefRlich Logistik aufweist, wobei der Automatisie-
rungsgrad stark in Abhingigkeit von der Unternehmensgréfle variiert. Wihrend es
bei Grofunternehmen nahezu 70% sind, liegt der Anteil bei KMU knapp unter
50%.’

Es sind vor allem die neuen Formen intelligenter Vernetzung, die digital vermit-
telten Mdoglichkeiten der Arbeitsteilung und die Verkniipfung dieser neuen Techno-
logien, die zum Wandel von Unternehmensorganisation und -steuerung fithren und
die Arbeitsprozesse und Anforderungen an die Fachkrifte verindern.? Die berufliche
Erstausbildung ist stirker als bisher gefordert, sich mit dem Thema ,Wirtschaft 4.0
auseinanderzusetzen.

Die Entwicklung digitaler Kompetenzen, d. h. Kompetenzen fiir das Arbeiten in
einer digitalisierten Arbeitswelt, zielt auf eine individuelle, formelle wie auch infor-
melle Kompetenzentwicklung und ist gerichtet auf die (ganzheitliche) Befihigung,

1 Vgl acatech (Hg.) (2016): Kompetenzentwicklungsstudie Industrie 4.0 — Erste Ergebnisse und Schlussfolgerungen.
Miinchen.

2 Vgl. hierzu auch: Apt, Wenke/Bovenschulte, Marc/Hartmann, Ernst A./Wischmann, Steffen (2016): Foresight-Studie
,Digitale Arbeitswelt“ fiir das Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales. Berlin: Institut fiir Innovation und Technik.
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in komplexen, offenen Situationen kreativ, zielgerichtet und selbstorganisiert han-
deln zu konnen und dabei auch geeignete Informations- und Kommunikationstech-
nologien auszuwihlen und einzusetzen. Um diese Kompetenzen entwickeln und
trainieren zu konnen, missen sich auch die Lernprozesse verindern: Sie werden
selbstorganisierter, sie nutzen das Netz als sozialen Raum fiir Kompetenzentwick-
lung, und die Aneignung von Wissen im Lernprozess erfolgt an zu 16senden Aufga-
benstellungen.’ Diese Annahmen werden auch durch die vorliegenden Ergebnisse
und Erkenntnisse des Berliner Modellprojekts ,Zusatzqualifikationen fiir digitale
Kompetenzen in der Aus- und Weiterbildung* bestitigt.

Um die digitale Transformation in den Unternehmen und in der Wirtschaft zu
gestalten und umzusetzen, wird eine angepasste, digitalisierte Aus- und Weiterbil-
dung benoétigt. Die Professionalisierung des Bildungspersonals und die Modernisie-
rung der Lehr-Lern-Konzepte sowie die Ausstattung der Bildungsanbieter bekom-
men eine zentrale Bedeutung. Flexible und professionelle Aus- und Weiterbildner/
innen, die die Beschiftigten und Fachkrifte bei ihren Qualifizierungsanstrengungen
begleiten und unterstiitzen, ermdglichen die anwendungsbezogene Kompetenzent-
wicklung und den Transfer in den Arbeitsprozess. Die 94. Arbeits- und Sozialminis-
terkonferenz 2017 hat hierzu betont: , Dafiir miissen regionale Bildungsdienstleister
— die tiblicherweise als Trdger von Mafinahmen des Bundes und der Linder fungie-
ren — selbst in die Lage versetzt werden, professionelle Angebote zur Vermittlung di-
gitaler Kompetenzen zu entwickeln und zu erproben. Um dieser Aufgabe gerecht zu
werden, muss das Personal der Bildungsdienstleister umfassend digital qualifiziert
werden.“

In ihrem Strategiepapier ,Bildung in der digitalen Welt“ schitzt die Kultusmi-
nisterkonferenz die Digitalisierung gleichermafien als Chance und Herausforderung
fiir den gesamten Bildungsbereich ein: ,Chance, weil sie dazu beitragen kann, for-
male Bildungsprozesse — das Lehren und Lernen — so zu verdndern, dass Talente
und Potenziale individuell geférdert werden; Herausforderung, weil sowohl die bis-
her praktizierten Lehr- und Lernformen sowie die Struktur von Lernumgebungen
tiberdacht und neu gestaltet als auch die Bildungsziele kritisch tiberpriift und erwei-
tert werden miissen.*

Mit dem Berliner Modellprojekt ,Zusatzqualifikationen fiir digitale Kompeten-
zen in der Aus- und Weiterbildung“ wurde in einer dialogorientierten Umsetzung
der Versuch unternommen, zukiinftig zentrale digitale Kompetenzen zu identifizie-
ren, ein Lehr-Lern-Konzept fiir notwendige Kompetenzentwicklungen zu erarbeiten
und mit dem Instrument der Zusatzqualifikationen in die beruflichen Qualifizie-
rungsprozesse zu integrieren. Der vorliegende Sammelband stellt zentrale Ergeb-
nisse des Modellprojektes vor und lisst zahlreiche Wegbegleiterinnen und Weg-

3 Vgl. dazu auch Erpenbeck, John/Sauter, Werner (2013): So werden wir lernen! Kompetenzentwicklung in einer Welt fiih-
lender Computer, kluger Wolken und sinnsuchender Netze. Heidelberg/Berlin: Springer.

4 Vgl. dazu externes Ergebnisprotokoll der 94. Arbeits- und Sozialministerkonferenz 2017 am 6./7. Dezember 2017 in
Potsdam, S.53. Das Dokument ist online verfiigbar unter: https://asmkintern.rlp.de/fileadmin/asmkintern/
Beschluesse/Protokoll_94._ASMK_2017/Protokoll_extern_der_94._ASMK.pdf.

5 Vgl. Kultusministerkonferenz (2017): Bildung in der digitalen Welt. Strategie der Kultusministerkonferenz, S. 8.


https://asmkintern.rlp.de/fileadmin/asmkintern/Beschluesse/Protokoll_94._ASMK_2017/Protokoll_extern_der_94._ASMK.pdf
https://asmkintern.rlp.de/fileadmin/asmkintern/Beschluesse/Protokoll_94._ASMK_2017/Protokoll_extern_der_94._ASMK.pdf
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begleiter des Projektes zu Wort kommen, die das Thema Digitalisierung aus ihrer
jeweiligen Perspektive aufgreifen und kommentieren.

Die Publikation gliedert sich in drei Teile: Im ersten Teil ,Strategie und Rahmen*
sind Beitridge versammelt, die das Modellprojekt ,Zusatzqualifikationen“ in den Kon-
text umfassender Strategien auf Landesebene einordnen. Der zweite Teil ,Ansatz
und Konzeption“ stellt das Modellprojekt ,Zusatzqualifikationen in der Aus- und
Weiterbildung“ vor, erliutert Ausgangslage, Ansatzpunkte, Handlungsanforderun-
gen in der Berufsbildung und das im Projekt genutzte Modell der Kompetenzdia-
gnostik. Im dritten Teil ,Dialogorientierung und Transfer” wird auf den Dialogpro-
zess des Projektes selbst sowie Transfer in andere Bereiche eingegangen. In diesem
Teil kommen mit ,Schlaglichtern“ auch Akteure und Akteurinnen zu Wort, die das
Modellprojekt begleiten; sie steuern ihre Debattenbeitrige zum Themenfeld Digitali-
sierung bei, bevor abschliefiend ein Blick auf die angedachten Transferstrategien im
Land Berlin geworfen wird.

Die Beitrige im ersten Teil werden er6ffnet durch Elke Breitenbach, Senatorin fiir In-
tegration, Arbeit und Soziales im Land Berlin; sie macht deutlich, dass die sozial-
partnerschaftliche Gestaltung der Digitalisierung ein zentraler Baustein sein muss,
um Veridnderungsprozesse so zu gestalten, dass sie nachhaltig und partizipativ sind
und dass Arbeit 4.0 immer auch Gute Arbeit sein muss. Margrit Zauner erliutert,
welcher Ansatz der Berliner Strategie ,Arbeit 4.0 — made in Berlin“ zugrunde liegt:
Hier liegt der Fokus darauf, die Gestaltung von Arbeit im digitalen Zeitalter mit der
Schaffung besserer Arbeitsbedingungen zu verkniipfen, und das bedeutet auch, die
Gestaltbarkeit von Technik und der Rahmenbedingungen fiir ihren Einsatz zu beto-
nen. Im dritten Beitrag erweitert Alexandra Blische den Blick auf den Wirtschafts-
raum Brandenburg und setzt sich insbesondere mit den Anforderungen an eine
Weiterbildung 4.0 auseinander — inklusive damit verbundener Herausforderungen
fiir die Bildungsakteure.

Im zweiten Teil wird im Beitrag von Anne Réhrig und Steffi Michailowa das Berliner
Modellprojekt ,,Zusatzqualifikationen fiir digitale Kompetenzen in der Aus- und Wei-
terbildung” vorgestellt. Bezug genommen wird insbesondere auf die berufstibergrei-
fende Zusatzqualifikation, ihre Konzeption und die Umsetzung mit einem innovati-
ven Lehr-Lern-Konzept, das verdeutlicht: Kompetenzentwicklung fiir ,Ausbildung
und Arbeiten 4.0“ hat sehr viel mit selbstorganisiertem Handeln und der selbstge-
steuerten Bewiltigung zukiinftiger Herausforderungen zu tun. Dass Digitalisierung
kontinuierliche Verinderung von Kompetenz- und Qualifikationsanforderungen
umfasst, greift Gert Zinke in seinem Beitrag auf. Beispielhaft erldutert er dies an-
hand verinderter Arbeitsaufgaben in der Instandhaltung automatisierter Produkti-
onsanlagen. Diese erforderten auch modifizierte methodisch-didaktische Konzepte
in der betrieblichen Ausbildung. Der Beitrag von Stephan Coester zum Kompetenzbe-
griff und dem im Projekt ,Zusatzqualifikation“ eingesetzten handlungsorientierten
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Kompetenzmodell sowie dem kompetenzdiagnostischen Instrumentarium von
KODE® liefert einen weiteren Input fiir diesen Teil. Ob die Digitalisierung nun er-
fordert, dass Ausbildungsberufe grundsitzlich durch Neuordnungsverfahren ange-
passt werden, diskutiert Uwe Schulz-Hofen in seinem Beitrag. Er macht deutlich,
dass geltende rechtliche Rahmenbedingungen bereits Spielraum fiir Flexibilitit bie-
ten. Das ,agile Verfahren zur Teilnovellierung der industriellen Metall-/Elektrobe-
rufe und des Mechatronikers hat beispielhaft gezeigt, dass in der dualen Ausbildung
sehr schnell auf Anpassungserfordernisse im Kontext der Digitalisierung reagiert
werden kann.

Im dritten Teil stellt Frank Schréder den dialog- und beteiligungsorientierten Ansatz
des Modellprojektes ,Zusatzqualifikationen® vor, mit dem das Vorgehen im Berliner
Entwicklungsprozess ,Arbeit 4.0 aufgegriffen und weitergefithrt wurde. Um iiber-
fachliche und allgemeingiiltige Konzepte zu entwickeln und in der Praxis auch zu
implementieren, bedarf es von Beginn an — so die Botschaft des Beitrages — einer ak-
tiven, systematischen und strukturierten Einbeziehung der unterschiedlichen Per-
spektiven beteiligter Akteurinnen und Akteure aus Wirtschaft und Gesellschaft. Das
Thema Transfer wird aufgegriffen im Beitrag von Angela Joost und René Marc. Sie
stellen das hessische Projekt ,DIGITALazubi“ vor, das mit dem Berliner Modellpro-
jekt kooperiert und dessen Erarbeitungen nutzt und weiterentwickelt — wovon dann
wiederum das Berliner Projekt profitiert. Um Weiterbildung und Weiterbildungsein-
richtungen geht es im Beitrag von Sophie Keindorf, Anne Réhrig und Lisa Kammerer.
Sie setzen sich mit den im Zuge der Digitalisierung deutlich werdenden Herausfor-
derungen fiir Weiterbildungsanbieter auseinander und stellen einen Ansatz vor, der
es ermdglicht, eine einrichtungsbezogene, individuelle digitale Strategie zu entwi-
ckeln und umzusetzen.

In den Schlaglichtern zum Projekt kommentieren anschlieflend einige der am Ent-
wicklungsprozess im Modellprojekt ,Zusatzqualifikationen“ Beteiligten das Thema
Arbeit, Ausbildung und Digitalisierung. Elke Hannack und Daniel Wucherpfennig stel-
len in ihrem Beitrag heraus, dass die Digitalisierung der Arbeitswelt in erster Linie
ein gestaltbarer Prozess sein muss — Technik gibt nicht deterministisch Wege vor,
sondern sie er6ffnet Moglichkeiten. Um diese zu nutzen, brauchen Unternehmen
qualifizierte Mitarbeitende, woraus sich zentrale Forderungen fiir die Gestaltung be-
ruflicher Bildungsprozesse ableiten lassen. Auch Sven Weickert stellt in seinem Text
die Menschen als Erfolgsfaktoren ins Zentrum: Ob und wie die Digitalisierung ge-
lingt, hingt entscheidend von Fachkompetenzen und Motivation auf allen Unterneh-
mensebenen ab. Hier sind Aus- und Weiterbildung gefragt, aber auch Verinde-
rungen im Bereich der Allgemeinbildung. Dass die Digitalisierung auch fiir das
Handwerk einen wichtigen Stellenwert hat, erldutern Ulrich Wiegand und William
Pethe: Benétigt werden Bildungsstrategien zur Begleitung der digitalen Transforma-
tionsprozesse, aber auch konkrete Angebote insb. fiir KMU — und dass hier schon
einiges passiert, zeigen die angefiihrten Beispiele. Auch im Beitrag von Andreas
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Otremba dreht sich alles ums Handwerk, und zwar um die Anlagenmechaniker*in-
nen. Von jeher ein Berufsbild, das sich immer schon an die gesellschaftlichen und
technologischen Wandlungsprozesse angepasst hat. Mit der Digitalisierung steht das
Berufsbild nun ein weiteres Mal vor Verinderungen — nur diesmal vielleicht umfas-
sender und mit schnellerem Wandlungstempo.

Den Sammelband schlief’t der Beitrag von Alexander Fischer, Berliner Staatssekretir
fuir Arbeit und Soziales. Er erldutert, wie im Anschluss an den Dialogprozess 4.0 und
die Umsetzung von Modellprojekten die Umsetzungs- und Transferperspektiven fiir
die ,Zusatzqualifikationen fiir digitale Kompetenzen in der Aus- und Weiterbildung*
im Land Berlin aussehen koénnten.

An dieser Stelle sei allen Autorinnen und Autoren des Sammelbandes noch einmal
ausdriicklich fiir ihre Beitrige gedankt, die dieses Buch erst moglich machen. Nicht
versiumen mdochten wir aber auch den Dank an alle Beirats- und Fachgruppenmit-
glieder fiir die kontinuierliche Unterstiitzung und Begleitung im Berliner Modell-
projekt ,Zusatzqualifikationen®.






Teil A: Strategie und Rahmen






Gute Arbeit in der digitalen Metropole Berlin

ELKE BREITENBACH

Die Digitalisierung verdndert die Infrastruktur der Arbeitswelt fundamental. Neue
Technologien wandeln Arbeitsformen und Arbeitsorganisation und wirken somit in
alle gesellschaftlichen Bereiche. Die Verbindung von Mensch und Technik, die Ver-
netzung von Maschinen untereinander und die Szenarien lernender Systeme verin-
dern die Rahmenbedingungen und erfordern neue Kompetenzen und Qualifika-
tionen. Die digitale Transformation der Gesellschaft wirkt auf die Arbeit in vielfacher
Weise: Sie kann sowohl gesiinder und leichter werden, kann neue Chancen fiir Men-
schen mit Einschrinkungen er6ffnen, sie kann aber auch belastend und entgren-
zend werden. Deshalb ist die Digitalisierung eine Gestaltungsaufgabe, der sich Poli-
tik und Sozialpartner widmen miissen, um gute Rahmenbedingungen fiir Gute
Arbeit 4.0 zu setzen.

In Berlin herrschen besondere Ausgangsbedingungen fiir die Digitalisierung
der Arbeitswelt. Durch den ausgeprigten Dienstleistungssektor — rund 86 % aller Be-
schiftigten sind hier titig — liegt der Fokus nicht auf technischen Aspekten, sondern
auf sozialer Innovation. Vor diesem Hintergrund wurde die Initiative ,Arbeit 4.0 —
made in Berlin“ ins Leben gerufen; sie ist eingebettet in die Digitalisierungsstrategie
des Berliner Senats sowie in das tibergeordnete politische Ziel, Gute Arbeit fiir alle
Berlinerinnen und Berliner zu schaffen und prekire Arbeit weiter zuriickzudrangen.
Gute Arbeit fiir alle heifst auch im digitalen Zeitalter, faire, existenzsichernde Bezah-
lung, gesunde und sichere Arbeitsbedingungen, Selbstbestimmung, Diskriminie-
rungsfreiheit und die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben zu sichern.

Dieses Ziel muss angesichts der tief greifenden Verinderungen, denen alle Le-
bensbereiche einschliellich der Arbeitswelt durch die fortschreitende Digitalisie-
rung ausgesetzt sind, stets gemifl der Handlungsmaxime ,Der Mensch zihlt, die
Technik dient“ umgesetzt werden. Das kann nur gelingen, wenn die Beschiftigten
dabei zum Mafdstab der Veridnderungsprozesse werden und diese mitgestalten kon-
nen.

Der Rahmen dafiir ist durch die Sozialpartnerschaft gesetzt, die die Grundlage
daftir bildet, dass Beschiftigte und Unternehmen im Dialog Strategien fiir den
Transformationsprozess entwickeln kénnen. Die wesentlichen Leitplanken unserer
Arbeitswelt — wie Arbeitsrecht, Arbeitsschutz und Arbeitszeit — miissen dabei
ebenso berticksichtigt werden wie Fragen der Tarifbindung. Zugleich ist es wichtig,
neue Formen der Mitbestimmung zu finden, um auch diejenigen einzubeziehen,
die in prekiren Arbeitsverhiltnissen wie zum Beispiel Croudworking beschiftigt
sind, die nicht in traditioneller Weise organisiert sind.

Um die beschriebenen Verinderungsprozesse zu bewiltigen, sind Qualifizie-
rung und Kompetenzentwicklung von zentraler Bedeutung. Unabhingig von der



16 Gute Arbeit in der digitalen Metropole Berlin

Notwendigkeit, Medienkompetenz auch in der allgemeinbildenden Schule zu ver-
mitteln, miissen fiir die Arbeitswelt digitale Kompetenzen bereits in der Phase der
Berufsausbildung angelegt und tiber die gesamte aktive Phase der Erwerbstitigkeit
in lebensbegleitender beruflicher Weiterbildung verstetigt werden. Eine grofle He-
rausforderung besteht in der Integration grundlegender neuer Kompetenzen in die
Curricula. Hierbei muss zunichst identifiziert werden, welche digitalen Kompeten-
zen in der Arbeitswelt 4.0 benotigt werden und wie diese systematisch in die Ausbil-
dungsverordnungen eingebaut und auch fiir die berufliche Weiterbildung genutzt
werden kénnen.

Die Senatsverwaltung fiir Integration, Arbeit und Soziales in Berlin erprobt dies
seit 2016 mit dem Modellprojekt ,Zusatzqualifikationen fiir digitale Kompetenzen in
der Aus- und Weiterbildung“. Grundidee ist, dass keine Berufe neu ,erfunden” wer-
den miissen, sondern verinderte Titigkeiten und lebensbegleitendes Lernen in die
Aus- und Weiterbildung integriert werden konnen. Arbeitsplitze verlangen im digi-
talen Wandel sowohl branchentibergreifend als auch branchenspezifisch zuneh-
mend digitale Kompetenzen. Dabei handelt es sich weniger um das Beherrschen ei-
nes speziellen IT-Systems, sondern mehr um personliche, soziale und technische
Fahigkeiten, die dazu befihigen, sich das (aktuelle) Wissen anzueignen. Dazu werden
im Modellprojekt gemeinsam mit dem ABB Ausbildungszentrum Berlin gGmbH
und der k.o.s GmbH Bausteine entwickelt, die in der Aus- und Weiterbildung der
Beschiftigten, des Ausbildungspersonals sowie der Lehrkrifte in Berufsschulen ein-
gesetzt werden sollen.

Wie bereits beschrieben ist die Sozialpartnerschaft dabei ein zentraler Baustein,
um diese Verinderungsprozesse partizipativ und nachhaltig zu gestalten. Um Be-
schiftigung zu sichern, miissen Mitbestimmungsrechte, insbesondere auch im Be-
reich Qualifizierung, gestirkt werden. Ziel ist ein generelles Initiativrecht bei be-
trieblichen Berufsbildungsmafinahmen.

Zudem muss es darum gehen, das Recht auf Weiterbildung sowie die Forde-
rung nach Regelungen zur Bildungsteilzeit und -freistellung politisch voranzutreiben
und gesetzlich zu verankern. Das im Koalitionsvertrag der Bundesregierung ange-
kiindigte Recht auf Weiterbildungsberatung sowie die Einrichtung einer Nationalen
Weiterbildungsstrategie konnen nur erste Ansitze sein, denen verstirkte Anstren-
gungen und mutige nichste Schritte werden folgen miissen. Konkret wird es auch
darauf ankommen, zum Beispiel die langjihrigen Erfahrungen der konkreten Um-
setzung einer niedrigschwelligen Bildungsberatung, die in Berlin und in anderen
Bundeslindern bereits gemacht wurden, einzubeziehen und zu verstetigen.

Qualifizierung ist mehr als eine gesellschaftspolitische Aufgabe, sie ist immer
auch eine unternehmenspolitische Aufgabe. Die Unternehmen miissen ihre Verant-
wortung fiir die Weiterbildung aller Beschiftigten dringend in hoherem Mafle wahr-
nehmen. Denn immer kiirzere Innovationszyklen machen es notwendig, praventiv
und kontinuierlich in Weiterbildung zu investieren. Berufliche Neuorientierungen
werden zudem in einigen Bereichen zur Normalitit. (Weiter-)Qualifizierung ist da-
her eine notwendige Bedingung, um gute und faire Arbeit fiir alle Beschiftigten im
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digitalen Wandel zu gestalten. Gleichzeitig brauchen wir auch fiir diejenigen, die ge-
rade nicht in einem Beschiftigungsverhiltnis sind, passende und nachhaltige Quali-
fizierungsangebote, um den Fachkriftebedarf auch mit jenen decken zu kénnen, die
derzeit nicht in einem Unternehmen beschiftigt sind, sei es, weil sie in neuen pre-
kiren Formen der Selbststindigkeit arbeiten, oder auch, weil sie arbeitslos sind.

Gleichzeitig machen die Verinderungen, die derzeit unter dem Schlagwort
Digitalisierung diskutiert werden, vielen Menschen Sorgen. Eine hohe Arbeitsver-
dichtung, Multitasking, zunehmende digitale Kontrolle der Arbeitsleistung sowie
stindige Erreichbarkeit konnen zu vermehrter Belastung fihren. Ich nehme diese
Sorgen sehr ernst. Ein Kernanliegen des Prozesses ,Arbeit 4.0 — made in Berlin“ ist
daher, einen souverinen Umgang mit digitalen Technologien zu ermdéglichen.

Auch ist nicht wegzudiskutieren, dass bestimmte Titigkeiten in Zukunft weni-
ger gebraucht werden, wie bereits jetzt etwa in Montagehallen der Automobilindus-
trie zu beobachten ist. Vor allem internationale Studien prognostizierten teilweise
enorme Beschiftigungsverluste und das Wegbrechen ganzer Berufe durch Automati-
sierung, Digitalisierung und Robotisierung. Auf Deutschland bezogene Studien se-
hen dagegen eher Verschiebungen zwischen den Branchen bei etwa gleichbleiben-
der Beschiftigung voraus und sprechen unter bestimmten Voraussetzungen sogar
von Beschiftigungszuwichsen, besonders in sozialen, kreativen und IT-bezogenen
Berufsfeldern.' Diese Voraussetzungen kénnen und miissen die Akteure aus Politik,
Gesellschaft und Wirtschaft gemeinsam schaffen.

Eine mir besonders wichtige Frage ist, inwieweit die digitale Transformation ei-
nen digitalen Arbeitsmarkt voranbringen kann und wie damit der gleichberechtigte
Zugang von Menschen auf den ersten Arbeitsmarkt vorangetrieben werden kann.
Beispielsweise bieten digitale Technologien die Méglichkeit, ortsunabhingig zu arbei-
ten, und schaffen etwa durch Assistenzsysteme Potenziale zur beruflichen Inklusion
von Menschen mit Behinderung. Digitale Unterstiitzungsméglichkeiten fordern den
stirkenorientierten Ansatz fiir die Entwicklungsmdoglichkeiten von Menschen mit
Behinderung deutlich. Grundlage dafiir ist allerdings auch hier, dass in diesem Pro-
zess die wesentlichen Akteure gut zusammenarbeiten.

Aber auch bislang am Arbeitsmarkt benachteiligte Gruppen diirfen von der ge-
sellschaftlichen Teilhabe nicht abgekoppelt werden. Hier steht die Politik in der Ver-
antwortung, Grundlagen dafiir zu schaffen, dass etwa erwerbslosen Menschen neue
Zuginge zu digitalen Kompetenzen und Arbeitsplitzen er6ffnet werden. Nur so
kann eine gesellschaftliche Spaltung verhindert und die Digitalisierung zum Nutzen
aller gestaltet werden. Mit dem Modellprojekt zur Entwicklung digitaler Kompeten-
zen schaffen wir in Berlin derzeit eine wichtige Grundlage dafiir.

1 Vogler-Ludwig, Kurt/Diill, Nicola/Kriechel, Ben (2016): Arbeitsmarkt 2030 — Wirtschaft und Arbeitsmarkt im digitalen
Zeitalter (Studie im Auftrag des BMAS).
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»Arbeit 4.0 — made in Berlin“. Strategie einer
Arbeitspolitik, die Digitalisierung und
Berufsbildung verbindet

MARGRIT ZAUNER

Die Diskussion um die digitale Transformation wird tiberwiegend technikzentriert
gefiihrt — und so als ob damit die Gestaltung der Rahmenbedingungen der Arbeit
bereits entschieden ist. Sie fokussiert hiufig nur auf die Industrie und sieht den
Dienstleistungssektor als Objekt und Umsetzungsort von technischer Neuerung,
nicht als Subjekt der Gestaltung von Prozessen und Méglichkeit zur Integration von
technischen Losungen. In der Debatte wird allzu oft verallgemeinert, und die Nut-
zung der Vielfalt der Qualifikationen und Menschen scheitert immer noch zu hiufig
an den herkdmmlichen Modellen und eingeengten Sichtweisen. Das betrifft sowohl
die Forschung als auch die Arbeitsprozesse selbst. Dabei wird zu selten ein ganzheit-
licher Ansatz verfolgt, der einerseits die erforderliche Agilitit und Flexibilitit erlaubt,
aber andererseits auch die erforderliche Nachhaltigkeit und Sicherheit fiir alle Betei-
ligten mitdenkt, die fiir eine zukunfisfeste Strategie der Arbeitspolitik erforderlich
sind. Nur so wird sich im Ubrigen in der Gesellschaft breite Akzeptanz und entspre-
chende Unterstiitzung herstellen lassen.

Im Dialogprozess ,Arbeit 4.0 — made in Berlin“ liegt demgegentiber der Fokus
auf einer anderen Herangehensweise. Die Gestaltung von Arbeit im digitalen Zeital-
ter verbindet sich hier mit dem Anspruch, die Arbeitsbedingungen fur alle (derzeit
und zukiinftig) Beschiftigten besser, gesiinder und sicherer zu machen. Das zeigt
sich sowohl in den Themen als auch den Formaten, dem partizipativen Ansatz und
der Nutzung neuer Interaktionsformen bei der Debattenfithrung. Dabei ist es in Ber-
lin eine gute Tradition, iiber zukunftsorientierte Fragen der Arbeitspolitik mit euro-
péischen Partner*innen zu diskutieren und einen Austausch tiber konkrete Projekte
und Instrumente zu pflegen, Geschlechtergerechtigkeit, Inklusion und Integration
als Conditio sine qua non mitzudenken, mit einem sozialpartnerschaftlichen Ansatz
und im Zusammendenken von Arbeitspolitik und Berufsbildung zu agieren und die
vielfiltigen Kompetenzen der Akteur*innen in Berlin in die Debatten einzubinden.

So wurden im Rahmen der Konferenz ,Gute Arbeit gestalten. Digitale Kompe-
tenzen in der Aus- und Weiterbildung von morgen“ im Mai 2017 auch neue Formen
des Online-Dialogs mit Expert*innen aus der Berufsbildung, aus Verwaltung und
Wissenschaft, aus der Wirtschaft, aus Verbinden, Gewerkschaften und der Politik
genutzt. Diese Impulse sind in einem Grundlagenpapier zusammengeflossen. Darin
werden auf der Basis begriindeter Annahmen Einsichten und Anregungen fiir eine
verantwortliche Gestaltung der digitalen Arbeitswelt abgeleitet.
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Zu den Annahmen gehéren:
- Ein Ende der Arbeit ist nicht in Sicht, Arbeit hat Zukunft.
- Digitale Kompetenzen und Gute Arbeit 4.0 geh6ren zusammen.
« Ein Kulturwandel in der Weiterbildung und Bildungsberatung 4.0 ist notwen-
dig.
o Arbeit 4.0 ist ein universaler Prozess und daher eine europiische und interna-
tionale Gestaltungsaufgabe.

Zu den Einsichten und Anregungen zihlen:

- Digitale Kompetenzen sind mehr als allein technische Fertigkeiten und der
bloRe Umgang mit IT-Systemen: sie umfassen personliche, soziale und techni-
sche Fihigkeiten.

« Das Grundmodell digitaler Kompetenzen aus dem Modellprojekt ,Zusatzquali-
fikationen fiir digitale Kompetenzen“ soll in die Ausbildungs- und Weiterbil-
dungspraxis iiberfithrt werden und neben dem allgemeinen iibergreifenden
Modell fiir mehr Berufsbereiche — in enger Abstimmung mit den jeweiligen Ak-
teur*innen der Berufsbildung — entwickelt werden.

Das Ziel muss sein, digitaler Spaltung entgegenzuwirken: Es muss Zugang zu digi-
talen Kompetenzen auch fiir Personen geben, die bislang am Arbeitsmarkt nicht
vom digitalen Wandel profitieren.

Inklusion wurde bislang zu wenig betrachtet: Welche Chancen, aber auch mog-
licherweise Risiken sich durch digitale Technologien fiir Menschen mit Behinde-
rung ergeben, ist aber eines der zentralen Debattenthemen. Daher ist es 2018
Schwerpunkt der Strategie ,Arbeit 4.0 — made in Berlin“. Ziel ist, die Gestaltung der
Arbeitswelt unter Berticksichtigung digitaler Beteiligungsmdglichkeiten fiir Men-
schen mit Behinderungen voranzutreiben. Das wird auf einer internationalen Konfe-
renz am 3. September 2018 diskutiert.

Fir die Umsetzung der gemeinsamen Ziele, die zum Beispiel in der Sonderkom-
mission Ausbildungsplatzsituation und Fachkrifteentwicklung beim Regierenden
Biirgermeister im Mai 2017 und im Landesausschuss fiir Berufsbildung vereinbart
wurden, ist die stetige Kommunikation der vielen Partner*innen der Berufsbildung
ein wichtiges Element — auch um die Nachhaltigkeit der jeweiligen Initiativen zu si-
chern und die verschiedenen Aktivititen gut aufeinander abzustimmen und so zu
einer insgesamt besseren Wirkung zu gelangen.

Ziel der Strategie ,Arbeit 4.0 — made in Berlin“ ist es, Gute Arbeit als Leitprin-
zip auch bei der Gestaltung der digitalen Arbeitswelt durchzusetzen. Berlin hat da-
bei beste Voraussetzungen, Modellstadt fiir die Digitalisierung der Arbeitswelt zu
sein, denn hier zeigen sich Trends oft frither und deutlicher; hier werden neue For-
men von Arbeit ausprobiert; hier treffen ein ausgeprigter Dienstleistungssektor und
traditionelle Industrie auf innovative und oft auch internationale Impulse. Berlin ist
auch der Ort, an dem neue Arbeitsformen erprobt werden, schliellich profitiert die
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Start-up-Hauptstadt Berlin davon, dass aus den zahlreichen Hochschulen neue Er-
kenntnisse in neuen Unternehmen erprobt, umgesetzt und gelebt werden.

Im Rahmen von ,Arbeit 4.0 — made in Berlin“ werden Handlungsbedarfe fiir
eine faire und nachhaltige Gestaltung der Arbeitswelt 4.0 identifiziert und modell-
haft Ansitze erprobt. Zentraler Aspekt ist der mit Digitalisierung einhergehende
grundlegende Wandel von Berufsprofilen und Titigkeiten, der die Notwendigkeit be-
griindet, Qualifikationen stetig weiterzuentwickeln. Maf3gabe ist dabei nicht die ein-
seitige Anpassung der Arbeitenden an neue Anforderungen des Arbeitsmarkts, son-
dern vielmehr die Befihigung zur souverinen Mitgestaltung des digitalen Wandels.

Dabei legen wir in Berlin neben einer Betrachtung der zukiinftig erforderlichen
— arbeitspolitisch umfassenden — Gestaltung der Rahmenbedingungen gerade der
neuen Formen von Arbeit zur Vermeidung von dauerhaft prekiren Arbeitsbedin-
gungen und -verhiltnissen einen besonderen Schwerpunkt auf die nachhaltige und
langfristig tragfihige Gestaltung der daraus folgenden Qualifizierungsprozesse und
der Verbindung mit dem immer noch als Erfolgsfaktor zu sehenden System der Be-
rufsbildung.

Diese besondere Bedeutung der beruflichen Bildung zeigt sich auch darin, dass
der Deutsche Bundestag zu Beginn der 19. Legislatur mit einem Antrag von CDU/
CSU, SPD, FDP und Die Linke am 28. Juni 2018 eine Enquete-Kommission , Beruf-
liche Bildung in der digitalen Welt“ (Drucksache 19/2979) ohne Gegenstimmen ein-
gesetzt hat. Im Ergebnis soll geklirt werden, wo und auf welche Weise sich die be-
rufliche Bildung — in den beruflichen Schulen genauso wie im dualen System der
deutschen Berufsbildung und den bisher landes- und bundesrechtlich geregelten
Berufen der Sorgearbeit — verindern muss, die Stirken des Systems genutzt und
ausgebaut werden miissen, aber auch die Exklusion einzelner Gruppen aus dem
System der beruflichen Bildung verringert werden kann.

Es geht aber auch um Fragen des Verhiltnisses von beruflicher und akademi-
scher Bildung und um Strategien, wie mehr Durchlissigkeit, breite berufliche Zu-
ginge und zukunftsorientierte Weiterbildung nachhaltiger und wirkungsvoller orga-
nisiert werden kénnen. Die Debatte muss dabei auch die bisherigen Abgrenzungen
auflésen: So besteht bei einer anstehenden Reform des Berufsbildungsgesetzes
(BBiG) — wie im Beschluss ,Arbeit und Arbeitsprozesse gestalten unter den Bedin-
gungen der Digitalisierung” des DGB-Bundeskongress 2018' ausgefiihrt ist — auch
die Moglichkeit, weiter gehende Schritte einzuleiten: ,Um dual Studierenden Zu-
gang zu den Schutzrechten des BBiG zu erméglichen, soll dessen Geltungsbereich
auf die betrieblichen Praxisphasen des dualen Studiums ausgeweitet werden. Die
Schutzrechte und damit der Geltungsbereich des BBiG sollen zukiinftig auch fiir die
Sozial-, Erziehungs-, Pflege- und Gesundheitsberufe gelten und die schulisch-be-
trieblichen Ausbildungen umfassen. Verbindliche Durchstiege (zwei- in dreijihrige
Ausbildungen), eine gesicherte Freistellung fiir die Berufsschule sowie die Stirkung
des Ehrenamtes sind dabei weitere wichtige Eckpunkte. Das Ziel einer Novellierung

1 http://www.dgb.de/uber-uns/dgb-heute/bundeskongress/21-ordentlicher-bundeskongress/dgb-obk-beschluesse-21-
parlament-der-arbeit-dgb-bundeskongress-2018.
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muss eine spiirbare Verbesserung der Ausbildungsqualitit fiir Auszubildende und
dual Studierende sein.”

Die Digitalisierung und die damit verbundenen Verinderungen der Arbeitswelt
stellen auch die Berufsbildung vor neue Herausforderungen. Dabei sollten die Stir-
ken der Berufsbildung im dualen System, die auch in Zukunft Flexibilitit und
schnelle Anpassungen erméglichen, auf einer breiten Fachkraftbasis genutzt wer-
den. Es sollten aber auch die bisherigen Begrenzungen zwischen einem dualen Sys-
tem und einem bundes- bzw. landesrechtlich geregelten System der Berufsbildung
zur Disposition gestellt werden. Vielmehr miissen die guten Erfahrungen eines sozi-
alpartnerschaftlichen Berufsbildungssystems unter Einbindung des Bundes und der
Linder auch fiir andere Bereiche der Berufsbildung fruchtbar gemacht werden. Dies
gilt im Sinne des lebensbegleitenden Lernens auch iiber die berufliche Erstausbil-
dung hinaus fiir die berufliche Fort- und Weiterbildung und die Unterstiitzung jedes
und jeder Einzelnen tiber die gesamte Zeit des Berufslebens hinweg — insbesondere
durch Beratungs- und Unterstiitzungsangebote von trigerneutralen und niedrig-
schwelligen Bildungsberatungsangeboten iiber Moglichkeiten der Freistellung zum
Zwecke der Fort- und Weiterbildung und finanzielle Unterstiitzung fiir Angebote der
beruflichen Weiterbildung.

Eine Arbeitspolitik, die Digitalisierung und Berufsbildung auf die beschriebene
Weise zusammendenkt und zusammenbringt, kann damit einen wichtigen Teil dazu
beitragen, die Digitalisierung tatsichlich im Sinne Guter Arbeit fiir den Menschen
zu gestalten. Das ist es, worum es letztlich gehen muss: eine Gestaltung der Pro-
zesse nach menschlichem Maf.
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Arbeiten und Qualifizieren in digitalen Zeiten —
Strategische Uberlegungen fiir eine Berufliche
Bildung 4.0

ALEXANDRA BLASCHE

Der Wirtschaftsraum Brandenburg ist schon seit einigen Jahren stark geprigt von
strukturellen, globalen und demografischen Prozessen. Das zeigte seine Auswirkun-
gen auf den Arbeitsmarkt und auf das Beschiftigungssystem. Nach zwei Jahrzehn-
ten hoher Arbeitslosigkeit und anhaltender Abwanderung junger Menschen auf-
grund fehlender Ausbildungschancen wandelt es sich im Land: Aktuell liegt die
Arbeitslosenquote im Mai 2018 bei 6,2 Prozent, das Beschiftigungsniveau hat einen
neuen Hochststand erreicht, und in einigen Regionen des Landes zeigt sich bereits
Vollbeschiftigung. Die Nachfrage nach Arbeitskriften, insbesondere nach qualifi-
zierten Fachkriften, steigt branchentibergreifend enorm an und wird inzwischen zu
einer ,Wachstumsbremse* fiir investierende Unternehmen am Standort Branden-
burg. Und nun noch die Digitalisierung?

Fur das Brandenburgische Arbeitsministerium hat die Wirtschaftsférderung
Land Brandenburg GmbH (WFBB) verschiedene Studien in Auftrag gegeben, um
den regionalen Arbeits- und Wirtschaftsraum hinsichtlich des Digitalisierungsgra-
des zu ,vermessen“ und die regionalspezifischen Herausforderungen zu identifizie-
ren. Ohne den wesentlichen Ergebnissen der aktuellen, noch nicht verdffentlichten
Studie , Arbeit 4.0 in Brandenburg“ (Stand Juni 2018) an dieser Stelle vorwegzugrei-
fen, soll der Hinweis aber erlaubt sein, dass die Digitalisierung in der vornehmlich
kleinteilig strukturierten Brandenburger Wirtschaft durchaus angekommen ist und
bereits erste Anzeichen einer verinderten Arbeitswelt erkennbar sind. Besonderen
Ausdruck findet dieser Wandel in einer wachsenden Nachfrage nach Weiterbildung
und Qualifizierung seitens der Betriebe und Beschiftigten.

Zur Bedeutung der Digitalisierung in Brandenburg finden sich folgende Aussa-
gen bereits in der Vorstudie ,Wirtschaft 4.0 in Brandenburg” (Kampe/Walter 2017):
Aufbauend auf knapp 100 qualitativen Interviews mit Geschiftsfithrungen und Per-
sonalverantwortlichen aus Brandenburger Unternehmen wurde in der Vorstudie un-
tersucht, inwieweit Wirtschaft und Arbeit 4.0 verbreitete Phinomene im Land sind.
Die Fallstudien verdeutlichen in beeindruckender Weise, dass Digitalisierung in der
Brandenburger Wirtschaft weit vorangeschritten ist und eine relevante Zahl von Un-
ternehmen auf Basis technologischer Entwicklungen enorme Entwicklungsspriinge
in Sinne von Wachstum und MarkterschlieRung realisieren konnten. Deutlich
wurde dariiber hinaus, dass zwischen technischem und arbeitsorganisatorischem
Wandel enge Wechselbeziige bestehen. Die digitalen Techniken greifen ohne neue
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Formen der Betriebs- und Arbeitsorganisation nur bedingt. Entscheidend fiir die be-
triebswirtschaftlichen und arbeitsorganisatorischen Wirkungen der Digitalisierung
scheint weniger die genutzte Technik an sich zu sein als mehr die Frage nach deren
Einsatzformen und der digitalen Prozessorganisation.

Kompetenzen fiir das digitale Arbeiten —
was wissen wir iiber Weiterbildung 4.0?

Uber die Auswirkungen der Digitalisierung von Produktions- und Dienstleistungs-
prozessen sowie betriebsinterner Organisationsstrukturen auf die Gestaltung von
Arbeit und auf Qualifikationsstrukturen liegen erste Erkenntnisse verschiedener
Studien vor (beispielsweise Kampe/Walter 2017; Kirgel etal. 2018; Warning/Weber
2018). Kernaussage in allen empirischen Studien ist die immense Bedeutung, die
der Weiterbildung und Qualifizierung kiinftig in der Arbeits- und Berufswelt zu-
kommen wird. Aus- und Weiterbildung wird zum Schliissel guter digitaler Arbeit.
Dementsprechend findet sich im aktuellen Koalitionsvertrag der Bundesregierung
auch sehr viel zum Thema Berufsbildungspolitik. Ob beispielsweise ein Recht auf
Weiterbildungsberatung, einlosbar bei einer kiinftigen Bundesagentur fiir Arbeit
und Qualifizierung, oder die Einrichtung eines Nationalen Weiterbildungsbeirates
und die gemeinsame Entwicklung einer Nationalen Weiterbildungsstrategie.

Der hohere Stellenwert der Weiterbildung ist zunichst die Antwort auf struktu-
relle Verschiebungen in den Arbeits- und Produktionsprozessen, die durch den Ein-
satz von digitaler Technik und Technologien und durch den Einfluss kiinstlicher In-
telligenz hervorgerufen werden. Die erforderlichen Kenntnisse umfassen aber nicht
nur IT-Kenntnisse im engeren Sinne, sondern auch sozial-kommunikative Fihigkei-
ten. Damit steigt der Bedarf an gut ausgebildeten Fachkriften. Neben dem sicheren,
souverdnen Umgang mit neuen Technologien wachsen auch die betriebsinternen
Anforderungen an die Beschiftigten, wie Prozessverantwortung und stirkere Ab-
stimmung mit anderen Unternehmensbereichen. Aber auch die Datensicherheit
und der Datenschutz gehdren zu dem kiinftigen Kompetenzprofil in einer digitalen
Arbeitswelt. Diese und weitere Anforderungen wurden bereits im Berliner Modell-
projekt ,Zusatzqualifikationen fiir digitale Kompetenzen in der Aus- und Weiterbil-
dung® aufgegriffen, in dessen Fachgruppe und Beirat das Brandenburger MAGSF
mitwirkt.

Die neuen, verinderten Kompetenzanforderungen (kurz Digitalkompetenzen),
die die Tatigkeitsprofile der Zukunft kennzeichnen und mit denen sich betriebliche
Qualifikationsstrukturen verindern werden, bewirken einen hohen Weiterbildungs-
bedarf sowohl aufseiten der Beschiftigten als auch des Managements. Interessant
dabei ist die Art und Weise der Kompetenzentwicklung, zu diesem Ergebnis kommt
die Vorstudie ,Wirtschaft 4.0 in Brandenburg” (Kampe/Walter 2017). Der Begrift
Weiterbildung 4.0“ steht fuir die Weiterbildung und Qualifizierung im Rahmen der
Digitalisierung, sie erfordert neben neuen Lerninhalten auch innovative Lehr- und
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Lernmethoden. Aus der o. g. explorativen Untersuchung wissen wir, dass die Mehr-
heit der befragten Unternehmen die entstandenen Qualifikations- und Kompetenz-
anforderungen durch Learning on the Job und interne Qualifizierungen bewiltigen.
Der Anteil der externen Weiterbildung durch Bildungsanbieter geht zuriick. Es sind
vor allem Produktschulungen der Technikanbieter, die intern erbracht werden und
dann auch intern durch technikaffine Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen an andere
Beschiftigte weitervermittelt werden. Die Lernprozesse der Beschiftigten werden so-
mit verstirkt in den Arbeitsprozess integriert, und sie werden vermutlich auch indi-
vidualisierter werden. Zudem ist in den untersuchten Betrieben erkennbar, dass die
erforderlichen sozial-kommunikativen Fihigkeiten, aber auch das nétige prozess-
und bereichstibergreifende Wissen hiufig wenig systematisch vermittelt werden. Es
fehlen betriebsinterne Personalentwicklungsmafinahmen. Hinzu kommt, dass die
hiufig sehr kleinen Unternehmen nicht in der Lage sind, mafigeschneiderte Weiter-
bildungsangebote in Anspruch zu nehmen (DIHK 2018). Insgesamt besteht also ein
grofler Handlungsbedarf.

Neuorientierung der Weiterbildungsanbieter — vom , Trager“
zum , Architekten“

Die hochdynamischen Prozesse der Digitalisierung tiberrollen mit einer enormen
Geschwindigkeit derzeit das Aus- und Weiterbildungssystem. Entsprechend holprig
gestaltet sich beispielsweise die Entwicklung entsprechender Zusatzqualifikationen
in der Ausbildung und ebenso das Angebot entsprechender Weiterbildungskonzepte
fur die Betriebe und Branchen. Passende Antworten in der beruflichen Bildung auf
die hochgradig betriebsspezifischen Qualifizierungsbedarfe zu finden ist eine der
groflen Herausforderungen fiir die Bildungsakteure. Es ist aber nicht allein nur das
Tempo der Prozesse, es ist auch die Frage nach den richtigen Basiskompetenzen
und nach den jeweiligen betriebsspezifischen Kompetenzen fiir die hoch technisier-
ten Produktions- und Dienstleistungsprozesse, die benétigt werden. Bildungsanbie-
ter sind also in doppelter Hinsicht gefordert.

Die Bildungsanbieter bzw. Bildungsdienstleister stehen im Land Brandenburg
vor einem gravierenden Paradigmenwechsel. Das bisherige wichtige Geschiftsfeld,
als MaRnahmetriger fur Bundes- und Landesférderungen zu fungieren, konnte
kiinftig an Bedeutung verlieren. Gefordert ist ein innovatives Bildungsangebot fir
die betrieblichen Bedarfe im Zuge der Digitalisierung und des Fachkriftebedarfes.
Wie dieses Angebot aber genau gestaltet sein muss und wie es vermittelt wird, bleibt
zunichst offen. Wichtig ist der Hinweis, die Bildungsdienstleister miissen sich zu
sogenannten ,Weiterbildungsarchitekten® weiterentwickeln. Sie miissen sich strate-
gisch-konzeptionell neu aufstellen und sich als innovativer Treiber von Lernforma-
ten und Lernkonzepten verstehen.

Die regionalen Bildungsdienstleister im Land Brandenburg kénnten sich dieser
Aufgabe stellen, denn sie haben den strategischen Vorteil, dicht an der Schnittstelle
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zu Betrieben und ihren Bediirfnissen zu sein und somit gut vertreten in der lindli-
chen Fliche. Die regionale Nihe spielt vor allem bei den sehr kleinen Unternehmen
eine wichtige Rolle. Dafiir bedarf es eines schnellen Umdenkens, eines raschen Rea-
gierens auf die neuen Marktumgebungen und Herausforderungen. Im Kern geht es
darum, dass der zu erwartende hohe Bedarf an Aus- und Weiterbildung der Erwerbs-
titigen und der Betriebe geeignete (regionale) Bildungsangebote voraussetzt. Daftir
miissen regionale Bildungsdienstleister selbst in die Lage versetzt werden, profes-
sionelle und innovative Angebote zur Vermittlung der digitalen Basiskompetenzen
sowie betriebsspezifischer Kenntnisse zu entwickeln und zu erproben. Um dieser
Aufgabe gerecht zu werden, bedarf es aus Sicht des Landes einer gezielten Unter-
stiitzung von regionalen Bildungsdienstleistern. Insbesondere muss das Fachperso-
nal der Bildungsanbieter umfassend digital qualifiziert werden. Erginzend hierzu
ein aktuelles Zitat des Prisidenten des Bundesinstituts fiir Berufsbildung (BIBB),
Professor Friedrich Hubert Esser: ,Smarte Weiterbildungsangebote setzen jedoch
smartes Weiterbildungspersonal voraus, das in der Lage ist, bewihrtes didaktisches
Know-how mit neuer Technologie kreativ zu verbinden. Diese Lernarchitektinnen
und -architekten von morgen gilt es bereits heute zu fordern und zu qualifizieren.”
Diese Grundaussage weist darauf hin, dass die Voraussetzungen einer Berufsbil-
dung 4.0/ Weiterbildung 4.0 zligig angegangen werden miissen.

Auf dem Weg zu einer gemeinsamen Weiterbildungsstrategie
im Land

Das Land Brandenburg befindet sich wie alle anderen Bundeslinder mitten in einer
digitalen Transformation, und verschiedene regionale Studien zeigen, wie weit die
Digitalisierungsprozesse in den Betrieben und in den Branchen vorangeschritten
sind und wo sich welcher Handlungsbedarf herauskristallisiert. Fiir die Landespoli-
tik kommt es nun darauf an, entsprechende strategische Konzepte zu entwickeln
und alle Partner (u.a. Sozialpartner, Kammern, Verbinde, Bundesagentur fiir Ar-
beit) einzubinden, um diesen gesellschaftlichen Prozess zu begleiten und zu gestal-
ten. Brandenburg hat im Jahr 2017 mit der grofRen Potsdamer Konferenz ,Arbeit 4.0
den Gestaltungsprozess im Land ertfinet, zeitgleich werden in verschiedenen Stu-
dien und Fachtagungen wesentliche Aspekte des digitalen Wandels der Arbeitswelt
bearbeitet. Unter anderem Fragen zu Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen, Ar-
beitsschutz sowie Aus- und Weiterbildung.

Als Vorsitzland der Arbeits- und Sozialministerkonferenz im Jahr 2017 hat sich
Brandenburg auch bewusst fiir Themen einer verniinftigen Gestaltung einer Weiter-
bildung 4.0 eingesetzt. Zum einen wurde der Bund aufgefordert, mehr Férderunter-
stiitzung fur die digitale Ausstattung und fiir die Weiterbildung des Fachpersonals in
der Aus- und Weiterbildung bereitzustellen. Gefordert ist ein grofleres investives
Sonderprogramm fiir alle regionalen Bildungsanbieter, um den digitalen Weiterbil-
dungsbedarf in den Betrieben zu bewiltigen und den neuen Marktanforderungen
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gerecht zu werden, auch in Richtung eines digitalen Bildungsangebotes fiir Beschif-
tigte und Management. Brandenburg férdert im Rahmen seiner mit ESF-Mitteln
finanzierten Weiterbildungsrichtlinie bereits heute umfangreich betriebliche Weiter-
bildungsmafinahmen auch fiir den digitalen Wandel. Zum anderen wurde gegen-
iiber dem Bund adressiert, dass die geplante Weiterentwicklung der Berufsberatung
der Bundesagentur fiir Arbeit (BA) nur gemeinsam mit den Lindern in einem ab-
gestimmten Prozess erfolgen sollte. Fiir die Beschiftigten, Auszubildenden sowie
Schulabginger und Schulabgingerinnen soll ein Angebot der ,Lebensbegleitenden
beruflichen Beratung® durch die BA geschaffen werden, um die individuellen Ent-
wicklungsmoglichkeiten und die Beschiftigungsfihigkeit in Zeiten von Digitalisie-
rung zu stirken. Die Linder verweisen auf ihre vorhandenen regionalspezifischen
Angebotsstrukturen und ihre Erfahrungen.

Unabhingig von bundespolitischen Entscheidungen, Mafinahmen, Gremien
und politischen Konzepten macht sich das Land Brandenburg im Rahmen der Fach-
kriftestrategie ,Bilden, halten und fiir das Land gewinnen* auf einen eigenen Weg
zu einer erfolgreichen Weiterbildungslandschaft in der Region. Derzeit wird mit al-
len relevanten Akteuren eine gemeinsame Weiterbildungsstrategie erarbeitet, die die
Grundlage bildet fir die Entwicklung geeignete Unterstiitzungsmafinahmen bis hin
zur Vorbereitung der neuen EU-Fondsperiode.
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yDigitalisierung ist mehr, als nur einen
Computer vor sich zu haben.“

Das Konzept der Zusatzqualifikationen
fur digitale Kompetenzen in der Aus- und
Weiterbildung

ANNE ROHRIG, STEFFI MICHAILOWA

Wir leben in spannenden Zeiten und sind Teil eines weitreichenden und sich in
hoher Geschwindigkeit vollziehenden Prozesses der Digitalisierung. Zunehmend
werden Menschen, Maschinen, Anlagen, Materialien und Produktkomponenten ver-
netzt; It. Bauer tiberstieg bereits 2015 , die Anzahl vernetzter Gerite die Weltbevolke-
rung um den Faktor drei. Zudem wird die Technik immer datenbasierter, intelligen-
ter und selbstlernend — und verindert so die Art und Weise, wie wir arbeiten und
leben, substanziell und nachhaltig” (Bauer 2018, S.1).

Dabei durchdringt die Digitalisierung nicht nur das Arbeitsleben, sondern auch
die Sphiren jenseits der Erwerbsarbeit. Hier stehen insbesondere die Auswirkungen
auf die Bildungsprozesse im Fokus: Allgemeinbildung, Aus- und Weiterbildung
miissen sich auf verinderte Anforderungen einstellen und neue Losungen erarbei-
ten, um notwendiges Wissen zu vermitteln und die Entwicklung von Kompetenzen
fur das Leben und Arbeiten unter den Bedingungen der Digitalisierung zu ermog-
lichen und zu unterstiitzen. Die traditionellen Formen der Aneignung von Wissen
und Fertigkeiten bereiten auf die Arbeitswelt von morgen nicht mehr ausreichend
vor. Vor dem Hintergrund der digitalen Transformation ist die Annahme zentral,
dass personale Kompetenzerwerbe hin zum selbstorganisierten, kreativen Handeln
und zur selbstorganisierten Bewiltigung von (heute noch unbekannten) Herausfor-
derungen das Lernen in der Zukunft prigen werden. Schon heute ist deutlich, dass
im Zuge der Digitalisierung im Berufs- und im Alltagshandeln neue Kompetenzen
erforderlich werden — und dies berufs- und brancheniibergreifend. Im Zentrum
steht der Wandel von klassischer Wissensaneignung hin zu flexibler Kompetenzent-
wicklung; dieser Wandel wird Lernprozesse zukiinftig stark bestimmen. Oder anders
ausgedriickt: ,Wie bereiten wir Mitarbeiter auf Jobs vor, die gegenwirtig noch gar
nicht existieren, auf die Nutzung von Technologien, die noch gar nicht entwickelt
sind, um Probleme zu 16sen, von denen wir heute noch nicht wissen, dass sie entste-
hen werden?“ (Erpenbeck/Sauter 2018, S. 110).

Erweitert man diese Perspektive iiber die Sphire der Erwerbsarbeit auf die
gesellschaftliche Ebene, kann auch von digitaler Miindigkeit als Lernziel gesprochen
werden: ,Darunter zu verstehen ist nicht nur eine technische Handlungskompetenz
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im Sinne einer Nutzung von digitalen Medien. Vielmehr geht es um die deutlich
umfassendere Fihigkeit, unsere zunehmend digitalisierte Gesellschaft in ihrer
Funktionsweise zu verstehen, zu hinterfragen und mitzugestalten“ (Netzpolitik.org,
Gastbeitrag von Nele Hirsch und Markus Neuschifer vom Biindnis freie Bildung,
https://netzpolitik.org/2018/digitale-muendigkeit-gibt-es-nicht-umsonst-fuenf-forde
rungen-aus-der-bildungspraxis, Stand 05.072018).

Deutlich ist: Aus- und Weiterbildung ist also gefordert, um auf die (Arbeits-)
Welt von heute und morgen angemessen vorzubereiten. Hiufig wird in diesem Kon-
text auch die Entwicklung ,digitaler Kompetenzen“ als eine Notwendigkeit ange-
zeigt. ,Digitale Kompetenz*“, d. h. Kompetenzen fiir das Leben, Lernen und Arbeiten
unter den Bedingungen der Digitalisierung, bezeichnet im eigentlichen Sinne eine
individuelle, formelle wie auch informelle Kompetenzentwicklung und zielt auf die
Befihigung, in komplexen, offenen Situationen kreativ, zielgerichtet und selbstorga-
nisiert handeln zu kénnen, und dies unter Nutzung von neuen, sich schnell fortent-
wickelnden Technologien, allen voran der Informations- und Kommunikationstech-
nologie. Um diese Kompetenzen zu entwickeln und zu trainieren, miissen sich auch
die Lernprozesse verindern: Sie werden selbstorganisierter, sie nutzen das Netz als
sozialen Raum fiir Kompetenzentwicklung, und die Aneignung von Wissen im Lern-
prozess erfolgt an zu lésenden Aufgabenstellungen.

Im Berliner Modellprojekt ,Zusatzqualifikationen fiir digitale Kompetenzen in
der Aus- und Weiterbildung“, das vom ABB Ausbildungszentrum Berlin gGmbH'
und der k.o.s GmbH? im Auftrag der Berliner Senatsverwaltung fiir Integration, Ar-
beit und Soziales umgesetzt wird?, konnten wir die vorgenannten Annahmen besti-
tigen und haben einen Ansatz erarbeitet, wie in der Aus- und Weiterbildung Kompe-
tenzentwicklung ins Zentrum selbstorganisierter Lernprozesse gestellt werden kann.

Im vorliegenden Beitrag stellen wir den Ansatz dieses Projektes vor, erldutern
das Vorgehen und beschiftigen uns insbesondere mit methodisch-didaktischen Fra-
gen, die bei der Entwicklung ,digitaler Kompetenzen u. E. von besonderer Bedeu-
tung sind.

Das Projekt ,Zusatzqualifikationen“

In der Berliner Landespolitik stellt die Auseinandersetzung mit den Anforderungen
der Digitalisierung in den Bereichen Ausbildung, Weiterbildung und der Gestaltung
Guter Arbeit einen Schwerpunkt dar. Der Dialogprozess ,Arbeit 4.0 — made in Ber-
lin“ thematisiert die Herausforderungen und Chancen der Digitalisierung, setzt ver-
schiedene Modellvorhaben zur Gestaltung des digitalen Wandels um und beschiftigt
sich mit der Frage, wie Verinderungen in Aus- und Weiterbildung praktisch umge-

1 Informationen zum ABB Ausbildungszentrum Berlin finden Sie unter: http://new.abb.com/de/ueber-uns/abb-training-
center/berlin.

2 Uber die k.o.s GmbH kénnen Sie sich unter www.kos-qualitaet.de informieren.

3 Laufzeit des aus Mitteln von SenlAS geférderten Projektes: 03/2016 bis 12/2018.
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setzt werden kénnen (vgl. dazu auch die Beitrdge von Breitenbach, Fischer und Zau-
ner in diesem Band). Als ein Ergebnis des Berliner Dialogprozesses liegt seit Juli
2017 das Grundlagenpapier ,Digitale Kompetenzen in der Aus- und Weiterbildung
von morgen“ vor, welches auch den im Modellprojekt ,Zusatzqualifikationen* erar-
beiteten Ansatz als Referenz einbezieht.

Der Auftrag des Projektes ist folgendermaflen formuliert: die Erarbeitung von
anerkannten Zusatzqualifikationen fiir ,digitale Kompetenzen®, die in der Aus- und
Weiterbildung eingesetzt werden kénnen. Die Anerkennung erworbener Kompeten-
zen und Kenntnisse erfolgt durch eine Priifung bei den zustindigen Kammern.®
Zusatzqualifikationen (ZQ) konnen als Elemente einer vorausschauenden Qualifi-
zierungspolitik beschrieben werden: Als Instrumente neben bzw. im Rahmen beste-
hender Berufsausbildungen bieten sie die Chance, den Anforderungen im Kontext
der Digitalisierung dynamisch und flexibel zu entsprechen. Sie kénnen gleicherma-
Ren Liicken in Ausbildungsordnungen schlieffen bzw. fiir die Qualifizierung be-
schiftigter Fachkrifte eingesetzt werden und bieten damit Spielrdaume fiir eine auch
kurzfristig realisierbare Modernisierung in der Aus- und Weiterbildung.

Das Modellprojekt soll mehrere Bereiche abdecken: So wird eine berufsiiber-
greifende Zusatzqualifikation fur digitale Kompetenzen erarbeitet, exemplarisch sol-
len dariiber hinaus auch berufsspezifische Zusatzqualifikationen fiir ausgewihlte
Berufe aus den Branchen Metall/Elektro, Handwerk und Dienstleistungen entwi-
ckelt werden. Im vorliegenden Beitrag beziehen wir uns ausschliellich auf den erst-
genannten Punkt, nimlich die Entwicklung einer berufsiibergreifenden Zusatzquali-
fikation.

Neben der oben angedeuteten inhaltlichen Varianz der ZQ adressiert das Pro-
jekt auch unterschiedliche Zielgruppen: So sollen die zu entwickelnden Zusatzquali-
fikationen als ,Add-on“ in der dualen Ausbildung einsetzbar sein, fiir betriebliches
Ausbildungspersonal sowie flir Lehrende an beruflichen Schulen Kompetenzliicken
schliefen und Weiterbildungsbedarfe bei beschiftigten Fachkriften abdecken. Um
fiir die genannten Gruppen eine Entwicklung digitaler Kompetenzen zu ermog-
lichen, bedarf es auch eines entsprechenden Lehr-Lern-Konzeptes und natiirlich
auch curricularer Grundlagen. Auch diese Punkte sind Bestandteil des Projektansat-
zes.

Um diese vielfiltigen Aspekte in enger Abstimmung mit den Anforderungen,
den Interessen und unter Nutzung vorliegender Expertise von Stakeholdern zu bear-
beiten, haben wir zu Beginn des Projektes eine Fachgruppe und einen Beirat eta-
bliert, die das Projekt kontinuierlich begleiten. In der Fachgruppe arbeiten Vertrete-
rinnen und Vertreter der Senatsverwaltung Integration, Arbeit und Soziales, der
Senatsverwaltung fiir Bildung, Jugend und Familie, des Arbeitsministeriums Bran-
denburg, der Kammern, Innungen, Gewerkschaften, Berufsschulen, des UVB (Un-
ternehmensverbinde Berlin-Brandenburg), des BIBB, des LISUM (Landesinstitut

4 Das Dokument steht unter: https://www.berlin.de/arbeit-4-punkt-0/ zum Download zur Verfiigung.

5 Eine entsprechende Prifungsverordnung wurde fiir Berlin erarbeitet und ist mit Verdffentlichung im ABl. Nr.28/
13. Juli 2018 in Kraft getreten. Auch bei der HWK in Berlin ist vorgesehen, eine entsprechende Priifung zu erarbeiten
und anzubieten.
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fur Schule und Medien in Berlin-Brandenburg) sowie einzelne Unternehmen mit.
Die Fachgruppe diskutiert erreichte Projektergebnisse, priift ihre Konsensfihigkeit
und stimmt die weiteren Umsetzungsschritte mit dem Projektteam von ABB und
k.o.s GmbH ab. Im Beirat unter Leitung von Elke Breitenbach, Senatorin fiir Inte-
gration, Arbeit und Soziales, und Markus Ochsner, Finanzvorstand und Arbeitsdi-
rektor der ABB AG, sind — neben dem BMAS, dem BIBB sowie zentralen regionalen
Akteuren — Kammern und Verbdnde auf Bundesebene vertreten; der Beirat begleitet
den Gesamtprozess und den Ergebnistransfer.

Anerkannte Zusatzqualifikationen fiir digitale Kompetenzen
als Teil der Aus- und Weiterbildung

Modell fiir berufsiibergreifende digitale Kompetenzen

Berufsspezifische ZQ Berufsspezifische ZQ Berufsspezifische ZQ
Metall/ Elektro (Mechatroniker) Handwerk (AM SHK) Dienstleistung

Lehr-Lern-Konzepte und Curricula zur Vermittlung der berufsiibergreifenden

und berufsspezifischen Zusatzqualifikationen

Fortbildung der
Lehrkréfte an
beruflichen Schulen

Fortbildung der Fortbildung der
Auszubildenden Beschaftigten

Fortbildung des
Ausbildungspersonals

Abbildung 1: Modellansatz des Projekts.

Der kontinuierliche Dialogprozess erméglicht die Riickkopplung der Ergebnisse und
des entwickelten Modells mit der betrieblichen und schulischen Praxis sowie mit re-
levanten Akteuren in den Bereichen Berufliche Bildung und Arbeitsmarkt.®

Kompetenzanforderungen: Alles neu durch 4.0?

In aktuellen Auseinandersetzungen mit den Anforderungen unserer sich verindern-
den Arbeitswelt tauchen regelmiflig zwei Begrifflichkeiten auf. Sie werden hiufig
benutzt, um die fiir das ,Arbeiten 4.0“ erforderlichen Kompetenzen zu skizzieren.
Zum einen ist oft von Medienkompetenz die Rede, zum anderen wird der Begriff di-
gitale Kompetenzen verwendet. Bevor erliutert wird, wie wir den letztgenannten Be-
griff in unserem Projekt definiert haben, soll es kurz um die ,Medienkompetenz“

6 Vgl. dazu ausfiihrlicher auch den Beitrag von Schréder in diesem Band.
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gehen. Auf Grundlage der Ergebnisse der Expertenkommission des BMBF (Bundes-
ministerium fiir Bildung und Forschung 2010) wurde in einer BIBB-Studie eine De-
finition fur Medienkompetenz erarbeitet, die explizit auf den beruflichen Kontext
gerichtet ist. Das Ergebnis: ,Medienkompetenz in der Berufsausbildung ist ein mehr-
dimensionales Konstrukt. Dieses umfasst die Entwicklung der Fihigkeit zur zielge-
richteten Mediennutzung (etwa der aufgabenbezogene Einsatz einer Software), die
Fihigkeit zur verantwortungsvollen Zusammenarbeit (etwa den verantwortungsvol-
len Einsatz von Social Media in der Kommunikation), die zielgerichtete Nutzung von
Sprache (etwa den situationsbezogenen sprachlichen Ausdruck) sowie die Kompe-
tenz zum selbststindigen Lernen (auch unter Nutzung von Medien). Als weiterer
Teilaspekt von Medienkompetenz ist im beruflichen Kontext die Fihigkeit von Be-
deutung, rechtliche, ethische und wirtschaftliche Rahmenbedingungen bei der An-
wendung und Produktion von Medien zu beriicksichtigen“ (Krimer/Goertz 2017,
S. 241).

Mit dieser Konkretisierung kénnen dann in einem nichsten Schritt auf die Be-
rufsbildung bezogene Aspekte expliziert und so fiir die Entwicklung von Medien-
kompetenz operationalisiert werden. Neben dem Begriff der Medienkompetenz ist
die Begrifflichkeit der ,digitalen Kompetenzen® hiufig zu finden, vielfach als Schlag-
wort, dessen Inhalt nicht genau definiert ist. Unter ,digitaler Kompetenz“ werden
wahlweise der versierte Umgang mit Hard- und Software, die Fihigkeit des Codens
oder die Affinitit fir soziale Medien, das Lernen im Netz oder digitale Kommunika-
tion assoziiert.

Also haben wir im Modellprojekt zunichst genauer untersucht, welche Anfor-
derungen die Arbeitswelt unter den Bedingungen einer digitalen Transformation
prigen (werden), um herauszuarbeiten, was unter dem Begriff der ,digitalen Kom-
petenzen“ im Rahmen unseres Projektes verstanden werden kann. Zu den Verinde-
rungen der Arbeitswelt durch bzw. im Rahmen der digitalen Transformation exis-
tiert inzwischen eine Fiille von Material — um hier nur einige zu nennen - z. B.
acatech 2016a und 2016b; Apt et. al 2016; BMAS 2016a und 2016b; Botthof/Hartmann
2015; BWP 2015; Gebhardt/Grimm/Neugebauer 2015; Heyse etal. 2018; Hirsch-
Kreinsen et al. 2015; IAB 2015 und 2017; ifo Institut 2015; Jiirgens/Hoffmann/Schild-
mann 2017; Mahrin 2016; Pfeiffer/Suphan 2015; VDMA 2016.
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»Digitalisierung ist mehr, als nur einen Computer vor sich zu
haben*

Im Projekt ,Zusatzqualifikationen“ haben wir eine umfangreiche Sichtung der aktu-
ellen relevanten Literatur vorgenommen, u.a. durch eine Literaturstudie’ und er-
ginzt um Ergebnisse aus von uns durchgefithrten explorativen Experteninterviews
(uberwiegend handelte es sich um Fiihrungskrifte aus Berliner Betrieben). Die ge-
sammelten Analyse- und Rechercheergebnisse sowie das Interviewmaterial wurden
ausgewertet. Dabei war flir uns die strukturierende Fragestellung: Welche Kompe-
tenzanforderungen im Kontext der Digitalisierung kénnen als berufs- und branchen-
uibergreifende Schnittmenge identifiziert werden? Im Ergebnis kristallisierten sich
36 Anforderungsitems heraus, die unabhingig von Branche und Beruf immer wie-
der als zentral fiir das ,Arbeiten 4.0 benannt werden und die einen Querschnitt von
Wissen, Fertigkeiten und Kompetenzen darstellen. Diese — im weitesten Sinne —
Kompetenzanforderungen haben wir strukturiert und systematisiert in einem aus
funf Bausteinen bestehenden Modell abgebildet, das die Grundlage fiir eine berufs-
uibergreifende Zusatzqualifikation fiir digitale Kompetenzen darstellt.

Die fiinf Bausteine des Modells bilden zentrale Bereiche ab, die vor dem Hinter-
grund einer sich stetig und in schnellem Tempo verindernden Arbeitswelt fiir alle
Arbeitskrifte von Bedeutung sind oder dies zukiinftig sein werden. Je nach beruf-
licher Tatigkeit variieren selbstverstindlich die Breite und Tiefe der einzelnen Bau-
steine, und berufsrelevante Fachkenntnisse und -kompetenzen miissen umfassender
in den jeweiligen Ausbildungen oder berufsbezogenen Weiterbildungen erworben
werden. Im Rahmen des von uns erarbeiteten Modells geht es ausdriicklich darum,
sich berufsiibergreifend Grundlagen anzueignen, und insbesondere darum, die Di-
gitalisierung als grundlegenden Verinderungsprozess zu verstehen, der auch mit
verinderten Kompetenzanforderungen verbunden ist.

Wihrend auf der ersten Ebene in jedem Baustein die relevanten Themen stich-
punktartig gelistet sind, erfolgt die differenziertere Beschreibung auf einer zweiten
Ebene: Hinter jedem Baustein ist eine an der Systematik des DQR orientierte Be-
schreibung von notwendigen Fachkompetenzen (Wissen und Fertigkeiten) und per-
sonalen Kompetenzen (Sozialkompetenz und Selbstkompetenz) hinterlegt, die auch
eine curriculare Grundlage bietet. Im ersten Schritt haben wir eine Operationalisie-
rung fiir die Zielgruppe von Auszubildenden vorgenommen (DQR-Level 4). Eine An-
passung fiir unterschiedliche Zielgruppen in der beruflichen Weiterbildung wird fol-
gen.

7 Die Literaturstudie wurde durchgefiihrt von Prof. Dr. Luidger Dienel, Institut fiir Berufliche Bildung und Arbeitslehre,
TU Berlin.
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GRUNDLAGEN DER X
DIGITALISIERUNG

Technische Treiber

« Cyber-Physische Systeme,
M2M-Kommunikation, Cloud-Dienste /
Internet of Things

« Grundlegendes Verstandnis der
Funktion des digitalen Netzes

Digitale Gesellschaft
« Wandel der Arbeitswelt

« Digitale Kommunikation

IKT-
KOMPETENZ

Hardware
« Umgang mit neuen techni-
schen Geraten

« Einrichten von PC’s
u/o anderen Endgeraten

Software
» Programmierkenntnisse

« Umgang mit Anwendungs-
programmen

« Implementieren von
Anwendungssoftware

IKT-Architektur
« Breites IT-Verstandnis

LERNEN UND ARBEITEN
IN DER DIGITALEN WELT

Lernen mit digitalen Medien

« Selbststandige Recherche & Auswer-
tung von Daten; kritischer Umgang
mit Informationen

« Individuelles Erzeugen & Teilen &
Managen von Wissen

Digital gesteuertes

Wissensmanagement

« Umgang mit Informations- & Kommu-
nikationsnetzwerken

Wissensvermittlung
« Interdisziplinares (mitwachsendes)
VerstandnisVerstandnis

)

Abbildung 2: Berufsiibergreifende Zusatzqualifikation fiir digitale Kompetenzen.
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Bezeichnung der

O R e Zusatzqualifikation ,Berufsiibergreifende digitale Kompetenzen“
Lernbereich Grundlagen der Digitalisierung

Lern(Handlungs-
( gs) Digitale Gesellschaft « Technische Treiber

felder
Fachkompetenz
Wissen Fertigkeiten
Er/Sie: Er/Sie:
« Kennt die relevanten technischen Treiber der « Istin der Lage die fiir den eigenen Arbeitsbe-
digitalen Transformation (Cyber-Physische reich relevanten technischen Treiber zu identi-
Systeme, M2M-Kommunikation, Cloud-Dienste fizieren und einzuordnen
bzw. Internet of Things) «Istin der Lage die Auswirkungen der digitalen
« Kennt die Grundziige des Wandels der Transformation im eigenen Arbeitsbereich
Arbeitswelt im Zusammenhang der digitalen einzuschatzen

Transformation

Personale Kompetenz

Sozialkompetenz Selbstkompetenz
Er/Sie: Er/Sie:
«Istin der Lage in (interdisziplindren) Teams « Istin der Lage die zentralen Veranderungen
die digitale Transformation zu diskutieren und fiir das eigene Arbeits- und Privatleben zu
sich mit den Auswirkungen flir gemeinsame formulieren und kritisch zu bewerten und
Arbeitsprozesse kritisch auseinanderzusetzen eigene Handlungsstrategien umzusetzen

Abbildung 3: Beispiel fiir die Kompetenzbeschreibungen.

Kompetenzanforderungen: Probleme l6sen zu kénnen,
die wir heute noch nicht kennen

Im Zentrum des von uns entwickelten Modells und des methodisch-didaktischen
Konzepts steht die Entwicklung von Kompetenzen, die dazu befihigen, Wissen zur
Lésung von Herausforderungen methodisch und sinnvoll nutzen zu kénnen. Natiir-
lich sind Wissen und Fertigkeiten auch zukiinftig wichtig, doch entscheidend fiir ei-
nen produktiven Umgang mit neuen und wechselnden Herausforderungen sind
personale Kompetenzen. Fiir das von uns entwickelte Modell haben wir auf Grund-
lage unserer Analysen die nachfolgend aufgefithrten Kompetenzen als zentral identi-
fiziert:
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Sozialkompetenz Selbstkompetenz

Kommunikationsfahigkeit Kreativitat

(meta-) kommunikative

Kompetenzen Flexibilitat

Fachiibergreifende,

praktische Handlungsfahigkeit EEantopesbeie el

Fortentwickelnde

Kommunikationskompetenz Reflektionsfahigkeit

Interaktionsfahigkeit Problemlosefahigkeit

Kooperationsfahigkeit Abstraktionsfahigkeit

Abbildung 4: Personale Kompetenzen fiir die Arbeitswelt 4.0.

Auch in anderen Untersuchungen dominiert die Sichtweise?, dass es insbesondere
personale Kompetenzen sind, die fiir eine Teilhabe an und Mitgestaltung der Ar-
beitswelt 4.0 von Bedeutung sein werden. Und: Vor dem Hintergrund der , Digitali-
sierungsgeschwindigkeit® kommt dem lebenslangen Lernen eine neue und héchst
aktuelle Bedeutung zu. Eigenverantwortung und Selbstorganisation werden das Ler-
nen der Zukunft mafigeblich prigen — genau wie auch das Arbeitsleben.

Im Projekt folgte der Entwicklung des Modells fiir eine berufsiibergreifende Zu-
satzqualifikation fiir digitale Kompetenzen die Frage: Wie muss ein methodisch-di-
daktischer Ansatz gestaltet werden, der es in der Praxis ermdglicht, die erforderli-
chen Kompetenzen zu entwickeln und zu trainieren? In Anlehnung an das Konzept
des Social Blended Learning und Social Workplace Learning'® haben wir ein Setting
entwickelt, das selbstorganisierte Kompetenzentwicklung ins Zentrum riickt. Bevor
wir auf diesen Ansatz und die bisherigen Erfahrungen in der praktischen Umset-
zung eingehen, sollen allerdings zunichst die zentralen Grundannahmen vorgestellt
werden, die dem Ansatz zugrunde liegen. Nicht nur die Arbeitswelt verindert sich,
auch Bildung, Aus- und Weiterbildung werden sich in Richtung 4.0 bewegen miis-
sen, um neuen Anforderungen gerecht zu werden''.

oo

Vgl. Apt et al. (2016); Pfeiffer et al. (2016); IAB (2017).

9 So wird schon von einer ,,neuen Zeitrechnung“ gesprochen: ein ,Internetjahr entspricht sieben ,normalen® Jahren
(vgl. Zerdick et al. 2012, S.136).

10 Das Projekt wurde bei der Entwicklung des Lehr-Lern-Arrangements beraten durch Prof. Dr. Werner Sauter von Blended
Solutions GmbH.

11 Zentrale Quellen fiir den hier vorgestellten Ansatz sowie die Grundannahmen zur Verinderung von Bildungsprozessen

sind: Erpenbeck/Sauter (2013); Erpenbeck/Sauter/Sauter (2015); Erpenbeck/Sauter (2015); Erpenbeck/Sauter (2017);

Heyse et al. (2018).
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Zukiinftig wird die selbstorganisierte Kompetenzentwicklung im Zentrum ste-
hen, und diese wird zu sehr grofen Teilen im Netz stattfinden. Damit korrespondie-
ren wird auch, dass zunehmend personalisierte Kompetenzziele verfolgt und ,One
size fits all“-Ansitze mehr und mehr an Bedeutung verlieren werden. Wissensaufbau,
Qualifizierung und Kompetenzentwicklung werden sukzessive in die Eigenverant-
wortung der Lernenden iibertragen. Das erfordert, dass auf die noch vorherrschende
»Belehrungsdidaktik“ eine , Ermoglichungsdidaktik folgen muss, die Lernenden ei-
nen Rahmen fiir ihre individuellen Kompetenzentwicklungsprozesse liefert. Fuir Bil-
dungsinstitutionen heifit dies, sich zunehmend auf die Gestaltung einer ,Lernarchi-
tektur” zu konzentrieren, d. h., einen ,Erméglichungsrahmen® fiir individualisierte,
selbstorganisierte Bildungsprozesse und Kompetenzentwicklung zur Verfiigung zu
stellen. Letztlich wird zukiinftig Lernleistung nicht danach zu bewerten sein, dass
viel Wissen in Priifungen nachgewiesen wird, sondern dass Wissen zur Lésung von
Herausforderungen methodisch und sinnvoll genutzt werden kann.

Die Konsequenz aus diesen Annahmen? Kompetenzaufbau sollte in einer digi-
talen Lernarchitektur erfolgen, die didaktische, methodische, materielle und mediale
Aspekte so anordnet, dass die Wahrscheinlichkeit fiir erfolgreiche Lernprozesse mog-
lichst hoch wird. Ein solcher ,Ermdéglichungsrahmen* bietet den Lernenden die Ba-
sis, ihre personalisierten Lernprozesse nach ihrem persénlichen Bedarf von der De-
finition personalisierter Kompetenzziele tiber die individuelle Lernplanung bis zur
Erfolgskontrolle selbstorganisiert zu planen, zu gestalten und zu dokumentieren.

Kompetenzdiagnostik

Gelingende Kompetenzentwicklung ist u. E. auch eng gekoppelt mit dem Einsatz
kompetenzdiagnostischer Instrumente, um a) den Ist-Stand bereits vorhandener
Kompetenzen sichtbar zu machen, b) auf dieser Grundlage Selbstreflexionsprozesse
anzustoflen und c) zukiinftige Kompetenzziele zu definieren.

Im Projekt ,Zusatzqualifikationen“ haben wir uns fiir die Nutzung der Kode®
Kompetenzdiagnostik'? entschieden. Kode® ist ein Einschitzungsverfahren fiir den
Vergleich von Kompetenzausprigungen und explizit auf Kompetenzentwicklung
ausgerichtet. Erfasst werden die Grundkompetenzen (personal-, aktivitits-, fachlich
und sozial orientiert). Da es im System kein Idealprofil gibt, gegen das individuelle
Ergebnisse abgeglichen werden, erfolgt die Kompetenzbeurteilung immer nur posi-
tiv als Darstellung eines erreichten Standes, der die Ressourcen fiir weitere Kompe-
tenzentwicklung in sich birgt.

Lehr-Lern-Arrangement zur Entwicklung , digitaler Kompetenzen*“
Vor diesem Hintergrund haben wir im Projekt ein Lehr-Lern-Arrangement entwi-
ckelt, das selbstorganisierte Kompetenzentwicklung und Wissenserwerb zu Digitali-

12 Vgl. www.kodekonzept.com — ausfiihrlich dargestellt wird die Kode® Kompetenzdiagnostik im Beitrag von Stephan
Coester in diesem Band.
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sierungsthemen ins Zentrum riickt, wesentlich aus Selbstlernphasen besteht, die
durch wenige Prisenztermine strukturiert werden, und eigenstindiges Arbeiten mit
Gruppen- und Tandem-Phasen kombiniert. Eine Lernplattform™ dient als Aus-
tausch- und Arbeitsinstrument im Netz, Input aus den Prisenzterminen wird durch
digitale Angebote vertieft (u. a. als Webinar und zukiinftig weiter angereichert durch
webbasierte Lerneinheiten, die uns das Projekt DIGITALazubi zur Verfligung
stellt)*. Zum Abschluss prisentieren die Auszubildenden die von ihnen entwickel-
ten Projekte, bei diesem Termin sind auch Unternehmensvertreter/innen anwesend.
Der zeitliche Rahmen fiir die Zusatzqualifikation umfasst ca. drei Monate, der Zeit-
aufwand fiir die Auszubildenden (zusitzlich zu den vier Prisenzterminen) belduft
sich durchschnittlich auf zwei bis drei Wochenstunden.

v Vorbereitungs- . Bearbeitungs- Zwischen-/

« Inhaltlicher « Kompetenzdia- « Prasentationen « Selbstorgani- « Prasentation und
Input: Baustein | gnostik & Defini- Gruppenaufgabe sierte, kollabora- Diskussion der
- Aufkldrung tion Kompetenz- Vorstellung der tive Bearbeitung Projektergeb-
Kompetenzdiag- ziele Bildungsprojekte fjes Bildungspro- | nisse
nostik (KODE®) « Vereinbarung . Bildung Lern- jektes « Klarung offener
«Vorstellung Praxisprojekt endles « E-Learning- Fragen
des Lehr-Lern- « Zugang zurLern- | viarbindliche Einheiten « Reflexion der
Arrangements, plattform Vereinbarungen « Soziales Lernen Selbstlernphasen
Lernplattform& |, Gryppenaufgabe fiir die Selbst- « Professionelle
Gruppenaufgabe und Webinar lernphase Lernbegleitung

g

Abbildung 5: Ablauf der Zusatzqualifikation.

Pre-Kick-off und Vorbereitungsphase

Wie schon erliutert, ist das zentrale Ziel des im Modellprojekt entwickelten Ansat-
zes die individuelle Kompetenzentwicklung mit dem Bezugsrahmen des oben vorge-
stellten, aus funf Bausteinen bestehenden Modells. In der ersten Prisenzveranstal-
tung (Pre-Kick-off) werden die Teilnehmenden {iiber die Kompetenzdiagnostik
informiert, und es wird erldutert, warum (mdoglichst) alle im Rahmen der Zusatzqua-
lifikation von diesem Angebot Gebrauch machen sollten. Die Kompetenzmessung
erfolgt mittels eines online zur Verfiigung gestellten Fragebogens, nach dessen Be-
antwortung ein individuelles Auswertungsgesprich durchgefiihrt wird. Ein Punkt
dieses Gespriches bezieht sich auf die individuellen Kompetenzziele, die im Verlauf
der Zusatzqualifikation angestrebt werden konnten. Die Kompetenzdiagnostik wird
nach Abschluss der Zusatzqualifikation nochmals durchgefithrt, um Verinderungen
festzustellen.

13 Die von uns verwendete Lernplattform basiert auf Moodle, einer Open-Source-Software mit groRem Verbreitungsgrad
in Bildungskontexten. Weitere Informationen zu Moodle unter: https://moodle.org/.
14 Das Projekt stellt sich in diesem Sammelband im Beitrag von Joost/Marc genauer vor.


https://moodle.org/
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Beim Pre-Kick-off stehen weitere Punkte auf der Agenda:

« Zu den Inhalten des ersten Bausteins ,Grundlagen der Digitalisierung” gibt es
einen fachlichen Input mit anschlieRender Kleingruppenarbeit zur Reflexion.

« Vorgestellt wird weiterhin der gesamte Ablauf der Zusatzqualifikation, die ein-
zelnen Phasen, Schritte und genutzten Instrumente.

« Die Teilnehmenden erhalten eine Einfithrung in die moodlebasierte Lernplatt-
form, mit und auf der gearbeitet wird.

« Vorgestellt werden die Gruppenaufgabe, die in der ersten Selbstlernphase in
kleinen berufsgemischten Teams bearbeitet wird, sowie das dazu gehorende
Webinar.

Und schlieflich erfolgt die Erliuterung des ,Herzsticks“ der Zusatzqualifikation,
das individuelle Bildungsprojekt, das von allen Teilnehmenden umgesetzt wird. Die
Aufgabenstellung fiir die Auszubildenden lautet: ,Identifizieren Sie in IThrem be-
trieblichen Kontext ein Problem bzw. eine Optimierungsmdglichkeit und entwickeln
Sie dafiir digitale Losungen.“ Bei der Bearbeitung des Bildungsprojektes sollen In-
halte der Bausteine IKT, Umgang mit Daten sowie Systeme & Prozesse aus der Zu-
satzqualifikation angemessen beriicksichtigt werden (vgl. Abbildung 2). Die Vermitt-
lung des Bausteins Grundlagen der Digitalisierung erfolgte bereits in Prisenz, und
das ,Lernen und Arbeiten in der digitalen Welt“ ist integrativer Bestandteil der ge-
samten Projektarbeit, wobei Bildungsprojekte inhaltlich auch diesen Baustein einbe-
ziehen konnen.

Bei der Ideenfindung fiir das Bildungsprojekt gibt es fiir die Teilnehmenden zu-
nichst keine weiteren Einschrinkungen, gleichwohl aber die Anforderung, dass die
von den Auszubildenden entwickelte Projektidee im Betrieb riickgekoppelt wird und
die Umsetzungsbedingungen abgestimmt werden sollen. Im Projekt wird ausdriick-
lich darauf abgezielt, dass die seitens der Auszubildenden projektierten Vorhaben in
den Betrieben auch tatsichlich umgesetzt werden (kénnen) — und natiirlich bedarf
es hierfur der innerbetrieblichen Kommunikation. Die Orientierung auf die betrieb-
liche Umsetzungsebene und Realisierung ist ein entscheidender Unterschied im
Vergleich z. B. zu anderen Projektarbeiten, mit denen Auszubildende konfrontiert
werden. Auch diese mogen auf die Bearbeitung umfassenderer Fragestellungen und
entsprechender Losungskonzepte abzielen, die aber i.d. R. nicht auf die anschlie-
Rende betriebliche Realisierung abzielen.

Das betriebliche Ausbildungspersonal wird fiir die Unterstiitzung der Auszubil-
denden im Vorfeld sensibilisiert und umfassend mit dem Konzept des Projektes ver-
traut gemacht. Dies ist erforderlich, um den methodisch-didaktischen Ansatz kennen-
zulernen und die Auszubildenden im betrieblichen Kontext angemessen begleiten
zu konnen. Hierfur wurde im Projekt ein Qualifizierungsangebot fiir das betrieb-
liche Ausbildungspersonal konzipiert und in einem ersten Durchgang erprobt. Auf
Grundlage der dabei gewonnenen Erfahrungen wird nun eine Anpassung dieses An-
gebotes vorgenommen.
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Da alle Auszubildenden sich mit individuellen Projekten auseinandersetzen
und damit auch unterschiedliche Schwerpunkte verfolgen, wird in einer ersten
Selbstlernphase von allen eine identische Aufgabe bearbeitet — dies geschieht in
Kleingruppen. Diese Gruppenaufgabe verfolgt mehrere Ziele: Sie dient der Entwick-
lung von Projektmanagementfihigkeiten, die auch fiir die erfolgreiche Umsetzung
des eigenen Bildungsprojektes erforderlich sind. Mit der Gruppenaufgabe werden
zugleich die Bausteine drei bis funf der Zusatzqualifikation hinterlegt, sodass sich
alle Teilnehmenden unabhingig von der Zielstellung des eigenen Bildungsprojektes
mit zentralen Digitalisierungsthemen auseinandersetzen miissen. Und sie fithrt
zum berufsiibergreifenden kooperativen Zusammenwirken in den Kleingruppen.

In der ersten Bearbeitungsphase erfolgt die Durchfithrung und Auswertung der
Kompetenzdiagnostik, die Ideenfindung und -abstimmung fiir die betriebsbezoge-
nen Bildungsprojekte sowie die Bearbeitung der Gruppenaufgabe.

Vom Kick-off zum Abschlussworkshop

Bei der folgenden Prisenzveranstaltung — dem Kick-off — werden die Ergebnisse aus
den Gruppenarbeiten prisentiert, die Erfahrungen hinsichtlich des Projektmanage-
ments reflektiert und fiir die nachfolgende Bearbeitung der individuellen Bildungs-
projekte transferiert, und alle Teilnehmenden stellen ihre geplanten Bildungspro-
jekte vor.

In der anschliefenden Selbstlernphase werden von den Teilnehmenden die ers-
ten Schritte in den eigenen Projekten umgesetzt, Zwischenstinde und eventuell auf-
getretene Probleme werden beim nichsten Prisenztermin gemeinsam besprochen.
Die Teilnehmenden erhalten Hinweise, wie sie bis zur Abschlussprisentation vor-
gehen konnten, um die angestrebten Ziele bestmdglich zu realisieren. Bei der Ab-
schlussprasentation werden die einzelnen Projekte vorgestellt — hier sind auch Unter-
nehmensvertreter /innen anwesend und geben den Auszubildenden direkt Feedback.
Im Rahmen der Abschlussveranstaltung wird auch die Evaluation (standardisierte
schriftliche Befragung) durchgefiihrt, die durch eine offene Feedbackrunde erginzt
wird (dies ohne das Ausbildungspersonal).

Wihrend des gesamten Zeitraums sind Lernbegleiter*innen" flankierend in
den Prozess involviert. Sie gestalten die Prisenztermine, moderieren den Austausch
auf der Lernplattform und stehen fiir Fragen und Unterstiitzung zur Verfiigung. Die
zentrale Rolle in der Begleitung liegt aber beim betrieblichen Ausbildungspersonal
als erste Ansprechperson bei der Umsetzung der Bildungsprojekte im Betrieb.

Ergebnisse aus den Pilotphasen

Erprobt wurde die berufsiibergreifende Zusatzqualifikation bislang intensiv mit Aus-
zubildenden (aus dem 2. bzw. 3. Ausbildungsjahr) in zwei jeweils drei Monate dau-

15 Projektmitarbeiterinnen des Modellprojektes.
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ernden Pilotierungen. Insgesamt beteiligt haben sich 26 Auszubildende aus 13 Un-
ternehmen und 11 Berufen aus dem gewerblich-technischen sowie kaufminnischen
Bereich.

Im Ergebnis der beiden Pilotierungen kénnen wir festhalten, dass sich der An-
satz der Bildungsprojekte und die Fokussierung auf die Entwicklung personaler und
sozialer Kompetenzen in der Praxis bewihrt haben. Die Bildungsprojekte, verstan-
den als Instrumente zur Kompetenzentwicklung, kénnen neben der verbesserten
Qualifikation der zukiinftigen Fachkrifte auch weiteren betrieblichen Mehrwert ha-
ben. Beispielsweise sind auf Initiative der Auszubildenden digitale Plattformen und
Angebote entwickelt worden, die Auszubildende z. B. gezielt bei Priifungsvorberei-
tungen unterstiitzen kénnen. Fiir die Unternehmen stellen diese Projekte eine Aus-
weitung des bestehenden Angebotes dar; sie sind geeignet, die Qualitit der Ausbil-
dung zu verbessern, aber auch die Attraktivitit als Ausbildungsbetrieb zu erh6hen.
Uberdies kénnen die Bildungsprojekte bei den Auszubildenden eine groRere Identi-
fikation mit dem Ausbildungsbetrieb herstellen, denn fiir den eigenen Betrieb wurde
setwas Neues geschaffen. Andere Projekte haben Verinderungen in betrieblichen
Abliufen mittels digitaler Anwendungen initiiert, die zur betrieblichen Optimierung
beitragen. Wieder andere Ansitze haben digitale Lésungen fiir die Kundengruppe ei-
nes Unternehmens erarbeitet und damit das Produktportfolio des Unternehmens er-
weitert.

Besonders wirkungsvoll und im Ergebnis der Erarbeitungen als sehr gut haben
sich diejenigen Bildungsprojekte erwiesen, in denen seitens der Auszubildenden tat-
sichlich eigene Ideen verfolgt werden konnten und bei denen die Unterstiitzung des
Betriebes, d. h. die Begleitung der Auszubildenden im Prozess, gut funktioniert hat.
Die erfolgreiche Umsetzung des von uns entwickelten Konzeptes ist also auch vom
betrieblichen Engagement abhingig: Das betriebliche Ausbildungspersonal, aber
auch weitere Fachkrifte, die als Experten/-innen von den Azubis im Projektverlauf
konsultiert werden, miissen den Projektansatz innerbetrieblich mit realisieren — wol-
len und kénnen.

Die Ergebnisse aus der Evaluation zeigen, dass fiir die Auszubildenden insbe-
sondere die eigenstindige und verantwortliche Projektentwicklung ein positives und
motivierendes Erlebnis darstellt. Dariiber hinaus wurde deutlich, dass die Auseinan-
dersetzung mit Digitalisierungsthemen zu einem erweiterten (Fach-)Wissen fiihrt,
die Kenntnisse tiber den eigenen Betrieb vergroflert werden und ein erweitertes
(oder tiberhaupt erst entstandenes) Verstindnis fiir die Komplexitit betrieblicher Ab-
liufe entwickelt wurde, innerbetrieblich zu involvierende Stakeholder identifiziert
wurden und die abteilungsiibergreifende Kommunikations- und Kooperationsfihig-
keit gestirkt wurde. Die grofste Herausforderung stellte das Zeitmanagement dar:
Die Zusatzqualifikation ist eine zusitzliche Anforderung in der Ausbildung neben
dem tiglichen Ausbildungsalltag und der Berufsschule. Da der zeitliche Aufwand
fiir die Projektumsetzung allerdings bei durchschnittlich etwa zwei bis drei Stunden
pro Woche liegt, verweisen die Antworten auch darauf, dass das Projektmanagement
insgesamt als herausfordernd einzustufen ist.
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Der tiberwiegende Teil der Auszubildenden entschied sich fiir eine Teilnahme
aufgrund eines bestehenden Interesses an Digitalisierungsthemen und aufgrund
der Annahme, dass sich die eigenen Arbeitsmarktchancen durch diese zusitzliche
Qualifikation verbessern.

Nach Abschluss der Pilotierung wurden auch die teilnehmenden Betriebe be-
fragt. Fiir sie waren zentrale Motive fiir die Beteiligung ein erwarteter betrieblicher
Mehrwert durch die Projektergebnisse und die Steigerung der Wettbewerbsfihigkeit
sowie das generelle Interesse, Digitalisierungsthemen stirker zu beriicksichtigen.
Das Projekt hat mit seinem Ansatz ,einen Nerv im Unternehmen getroffen“. Auch
von den Betrieben wurde das Zeitmanagement als grofite Herausforderung fiir die
Auszubildenden benannt. Aber auch die inhaltliche Abstimmung im Betrieb war he-
rausfordernd, insbesondere bei grofleren Betrieben.

Die Mehrheit der Betriebe war sehr zufrieden mit der Qualitit der erarbeiteten
Ergebnisse, die als Resultat prisentiert wurden. Insofern werden die meisten Bil-
dungsprojekte auch von den Betrieben implementiert: Einige kénnen direkt in die
betriebliche Umsetzung gehen, andere werden noch weiterentwickelt und dann be-
trieblich verankert.

Ausblick

Um den Transfer des entwickelten Ansatzes fiir die berufsiibergreifende Zusatzqua-
lifikation zu erméglichen, wird eine ,Handreichung“ (in tiberwiegend digitalen For-
maten) erarbeitet werden. Die nichsten Umsetzungsschritte beziehen sich dann auf
die Anpassung des Konzeptes fiir die Zielgruppen des betrieblichen und berufsschu-
lischen Bildungspersonals sowie die Fachkrifte im Unternehmen. Wenn diese kon-
zeptionellen Vorarbeiten abgeschlossen sind, werden weitere Erprobungsphasen
durchgefiihrt, evaluiert und dokumentiert. Parallel wird an der beispielhaften Erar-
beitung berufsspezifischer Zusatzqualifikationen gearbeitet, die als Referenz daftr
dienen konnen, wie die Themen Digitalisierung und Entwicklung digitaler Kompe-
tenzen auch in einzelberufliche Aus- und Weiterbildungskontexte integriert werden
kénnten.
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Digitale Transformation — Hype um digitale
Kompetenzen in der Berufsbildung?

GERT ZINKE

Kernbotschaften des Beitrags

Die digitale Transformation ist ein sich seit Jahrzehnten vollziehender Prozess, der
die Arbeitsaufgaben von Fachkriften und damit ihre Qualifikationsanforderungen
verindert. Dieser Prozess beschleunigt sich, betrifft mittlerweile nahezu alle Berufs-
felder und setzt sich trotzdem nicht gleichzeitig und gleichmiflig in den einzelnen
Ausbildungsbetrieben durch.

Daraus ergeben sich fiir die Berufsbildung neue Herausforderungen. Einerseits
gilt es, die Ausbildung in einzelnen Ausbildungsberufen orientiert an gemeinsamen
Mindeststandards — den in den Ausbildungsordnungen fixierten Zielen und Inhal-
ten — moglichst einheitlich und vergleichbar zu gestalten. Andererseits ist das be-
triebliche Technologieniveau und der Durchdringungsgrad der Digitalisierung in
den Unternehmen individuell sehr unterschiedlich ausgeprigt.

Digitale Kompetenzen nur bezogen auf Fihigkeiten und Fertigkeiten im Um-
gang mit digitalen Werkzeugen und Arbeitsmitteln zu reduzieren wire verkiirzt. So
wie sich die Stellung und Funktion der Fachkrifte in von der Digitalisierung betrof-
fenen Arbeitsprozessen verindern, erfihrt die notwendige berufliche Handlungsfi-
higkeit einen veridnderten Charakter. System- und Prozessverstindnis, Problemlose-
fihigkeit, Abstraktionsvermogen und Kompetenzen im Umgang mit Daten und
Informationen, einschliefllich Datenschutz und IT-Sicherheit und der Fihigkeit, Da-
ten bewerten und analysieren zu konnen, zeichnen Anforderungen an eine kiinftige
berufliche Grundbildung und spitere berufliche Handlungsfihigkeit aus.

In Berufsprofilen und Ausbildungsordnungen findet dieses Anforderungsprofil
schrittweise Eingang.

Dass diese Kompetenzen in der Ausbildung durch die Auszubildenden erwor-
ben werden kénnen, ist Sache des Ausbildungspersonals. Mit anderen Worten ge-
sprochen: Verinderte Ziele und Inhalte der Ausbildung erfordern auch modifizierte
methodisch-didaktische Konzepte. Die Ausbildungsverantwortlichen haben dabei
eine Schliisselposition.
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Verinderte Arbeitsaufgaben und
Qualifikationsanforderungen an Fachkrifte

Exemplarisch wird im Folgenden zunichst auf die Ergebnisse einer Studie eingegan-
gen, die in Kooperation zwischen der Volkswagen Group Academy und dem Bundes-
institut fiir Berufsbildung (Zinke u. a. 2017) durchgefithrt wurde und insbesondere
die verinderten Arbeitsaufgaben im Rahmen der Instandhaltung und des Service an
automatisierten Produktionsanlagen — sowohl in der Komponenten- und Aggregat-
fertigung als auch im Karosseriebau und der Farbgebung/Lackiererei — betraf. Die
identifizierten Verinderungen werden als prototypisch fiir Titigkeits- und Anforde-
rungsprofile der entsprechenden Fachkrifte im Maschinen- und Anlagenbau angese-
hen.

Im Rahmen der Untersuchung wurden im Sinne von Fallbeispielen an fiinf
deutschen Konzernstandorten ausgewihlte Arbeitsbereiche, Arbeitsaufgaben und
Arbeitsplitze niher untersucht und mit vorhandenen betrieblichen Ausbildungspli-
nen und den zugehorigen bundeseinheitlichen Ausbildungsberufsprofilen vergli-
chen. Die identifizierten Verinderungen sind fragengeleitet tiberpriift, zusammen-
gefasst und in Expertenworkshops einer ersten Validierung unterzogen worden.

Bestitigt hat sich dabei, dass Arbeitsaufgaben und Organisationsmodelle in den
untersuchten Arbeitsumgebungen durch die zunehmende Digitalisierung in Verin-
derung sind.

Fir die Instandhaltung gewinnen der IT-Leitstand und der IT-Support an Stel-
lenwert. Die Fachkraft in der operativen Instandhaltung arbeitet in diesen Teams
nicht nur mit, sie entscheidet iiber Mafinahmen, organisiert ggf. auch die Teams
und bezieht Dritte in die Bewiltigung der Arbeitsaufgaben ein. Es kommt also weni-
ger zu einer Fusion von Arbeitsplitzen und Arbeitsaufgaben und mehr zu verinder-
ten und teilweise neuen Arbeitsaufgaben, die der Digitalisierung geschuldet sind.
Die Abstimmung zur Problemlésung zwischen Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen
verschiedener Fachrichtungen und Abteilungen nimmt zu, um Storfille schnell be-
wiltigen zu konnen. Mit der Komplexititszunahme der Anlagen und der darin ver-
bauten Technologie werden verstirkt auch Schnittstellen zwischen verschiedenen
Fachbereichen erforderlich.

Wihrend mechanische Titigkeiten an Bedeutung verlieren, werden solche Ti-
tigkeiten, die im Zusammenhang mit dem Beurteilen von Zustinden auf Grundlage
von Anzeigen/Daten/Bildschirmoberflichen, Abgleichen mit Schaltplinen, techni-
schen Dokumentationen und 2D/3D-Modellen erfolgen und ein entsprechendes Sys-
temverstindnis und Problemlosefihigkeit erfordern, wichtiger.

Durch verinderte Technik und Technologien, insbesondere die immer tiefere
Digitalisierung, verindern sich Instandhaltungsstrategien (Condition Monitoring)
und damit die genutzten Arbeitsmittel sowie notwendige Titigkeiten und Problemls-
sestrategien. Bereits die Diagnose und Fehlersuche erfolgen zunehmend IT-gest{itzt.

Systemverstindnis, Problemldsefihigkeit, Fehlersuche und Fehlerdiagnose un-
terstreichen den steigenden Stellenwert sozialer und personaler Kompetenzen.
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Die geforderte berufliche Handlungsfihigkeit fiir die Arbeitsaufgabenprofile im
Kontext der Industrie 4.0 setzt ein umfassendes, erfahrungsbasiertes Systemver-
stindnis voraus. Die hochste Prioritit im Handeln des operativen Instandhalters/der
operativen Instandhalterin hat die maximale Verfiigbarkeit der Anlage. Umso wichti-
ger ist die schnelle Behebung von Stérungen, das setzt die Anwendung geeigneter
Problemldsestrategien voraus. Unplanmifiige Storungen und Havarien sind nach
Moglichkeit zu vermeiden. Fehlersuche und Fehlerdiagnose sind fiir operativ In-
standhaltende zentrale Handlungsschritte im Setting der Arbeitsaufgaben. Soziale
und personale Kompetenzen gewinnen als Eingangsvoraussetzung fiir professionel-
les berufliches Handeln weiter an Bedeutung.

Fir die Tatigkeitsprofile der Fachkrifte in der automatisierten Instandhaltung
und Prozessunterstiitzung heifdt das, dass die Fachkrifte:

« Produktionsnetzwerke (Profinet, Interbus) analysieren, diagnostizieren, iiber-
wachen, erweitern, dndern, parametrieren,

« IT-gestiitzte Fehlerdiagnosen an Systemen und Teilsystemen innerhalb von
komplexen Automatisierungsanlagen durchfithren, Funktionen und Bauteile
identifizieren, zuordnen und iberpriifen,

« Produktionsanlagen und -steuerungen warten, instand halten, erweitern, testen
und in Betrieb nehmen,

« Schnittstellen und Komponenten tiberpriifen,

« Netzwerkstrukturen modellieren und skizzieren,

« Betriebsdaten erfassen und verwalten.

« Visualisierungssysteme und -hilfen erstellen,

« elektronische Bauteile (Sensoren/Aktoren/Antriebe) austauschen, verdrahten,
integrieren,

o IT-Hardware austauschen, erweitern und in Systeme integrieren,

« digitale Regelungstechniken anwenden,

« technische Informationssysteme nutzen,

o IT-gestiitzte Dokumentationssysteme nutzen (indern/administrieren), struktu-
rieren und verwalten, Daten archivieren,

« mechanische Baugruppen montieren und demontieren,

« sich mit Dritten abstimmen, Hilfskrifte einweisen und anleiten.

Digitalisierungsniveaus in Unternehmen und
Ausbildungsberufen sehr differenziert

Auch in den Berufen, die exemplarisch in einem Berufescreening im Rahmen einer
gemeinsamen Initiative vom Bundesministerium fir Bildung und Forschung und
dem BIBB analysiert werden, wird der Bedeutungszuwachs in Richtung System-
und Prozessverstindnis, Problemlosefihigkeit, Abstraktionsvermégen und Kompe-
tenzen im Umgang mit Daten und Informationen, einschlieflich Datenschutz und
IT-Sicherheit und der Fihigkeit, Daten bewerten und analysieren zu kénnen, besti-
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Speicherprogrammierbare Steuerung (SPS) 22% 12%_

Apps 35% 25% _

Bussysteme 42% 14% _

Ferndiagnose und Fehlerbehebung 56% 26% 14-
Energetisches Monitoring  11% = 20% _

CAD/CAM 30% 13%  as3% {00

Echtzeit Uberwachung (TGA, Gebaudeleittechnik) 26% 21% _

Additive Fertigungsverfahren (3D-Druck)

2%

Pradiktive Instandhaltung  11% = 22% _
Intelligente Messtechnik 40% 21% _
BIM (Building Information Modeling) 4% 19% _

Mobile Devices, wie z. B. Tablets, Smartphones

Datenbrillen (virtual/augmented reality)

75%

18% 5,.

1%

Scan-Technik (z. B. QR-Code, Barcode) 29% 17% _
Beriihrungslose Armaturen 65% 16% 14-
Smart Home Anwendungen 38% 35% _

Sonstige

Wird aktuell genutzt %
B Weil} nicht %

Nutzung ist geplant %

0% 25% 50% 75% 100%

M Weder genutzt noch geplant %

H Keine Angabe %

Abbildung 1: Welche der folgenden digitalen Anwendungen und Technologien werden von Anlagenmechani-
kern SHK in Ihrem Betrieb bereits genutzt und bei welchen ist die Nutzung geplant (Mehrfachnennungen
méglich, N =170)?
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tigt (Zinke 2018). Allerdings wurden hier die im Rahmen von Fallstudien gewonne-
nen Erkenntnisse nochmals durch eine Online-Befragung auf breiterer Grundlage
uberpriift.

Am Beispiel des Anlagenmechanikers SHK wird in Abbildung 1 gezeigt, wie
ausgewihlte digitale Technologien in den befragten Ausbildungsbetrieben zum Ein-
satz kommen.

Im Ergebnis zeigt sich ein sehr differenziertes Bild, das auch in anderen Beru-
fen in dhnlicher Weise zutrifft. Digitale Technologien haben die Arbeitsaufgaben der
Fachkrifte in vielen der Ausbildungsberufe bisher nur in einem Teil der Betriebe er-
reicht. So unterschiedlich die Technologieentwicklung, so unterschiedlich werden
von den Befragten auch die damit verbundenen notwendigen Qualifikationen bewer-
tet.

Die Weiterentwicklung der Ausbildungsordnungen steht damit vor einer beson-
deren Herausforderung: Wie kann der gemeinsame Mindeststandard gesichert und
gleichzeitig die betriebliche Qualifikationsanforderungssituation gentigend bertick-
sichtigt werden. Als ein Weg werden dazu zunehmend Zusatzqualifikationen gese-
hen. Dass diese auch in Ordnungsmitteln Anwendung finden kénnen, wurde mit der
Novellierung des Berufsbildungsgesetzes bereits 2005 moglich (BBiG 2005, §49).

Zusatzqualifikationen als Mittel der Differenzierung

Anderungsverordnung der Metall- und Elektroberufe 2018

Ausgangspunkt ist die Annahme der Sozialpartner, dass bezogen auf die industriel-
len Metall- und Elektroberufe einschlieflich des Mechatronikers/der Mechatroni-
kerin die Wirtschaft aktuell und auch noch die nichsten Jahre in einem Transforma-
tionsprozess steht, bei dem bis dato nicht neue Berufsbilder, sondern die fir die
Kompetenzentwicklung der Fachkrifte im Kontext der Digitalisierung notwendigen
fachlichen, methodischen, personalen und sozialen Qualifikationen im Mittelpunkt
stehen. Sie bilden damit im Sinne von Mindestanforderungen immer noch eine gute
Grundlage, um fiir heutige und kiinftige Arbeitsaufgaben die notwendige berufliche
Handlungsfihigkeit zu vermitteln und abhingig von betrieblichen Anforderungen
die Ausbildung auszugestalten.

Vor diesem Hintergrund haben sich BMWi (Bundesministerium fiir Wirtschaft
und Energie), BMBF (Bundesministerium fiir Bildung und Forschung), Gesamt-
metall (Gesamtverband der Arbeitgeberverbinde der Metall- und Elektro-Industrie
e. V), IG Metall (Industriegewerkschaft Metall), VDMA (Verband Deutscher Maschi-
nen- und Anlagenbau e.V.) und ZVEI (Zentralverband Elektrotechnik- und Elektro-
nikindustrie e. V.) auf Teilnovellierungen der Verordnungen verstindigt (Ausbildung
und Qualifizierung fiir Industrie 4.0 2017).

Unterstiitzt vom Bundesinstitut fiir Berufsbildung haben Sachverstindige der
Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber und Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer dazu
die M+E-Ausbildungsordnungen und Ausbildungsrahmenpline tiberarbeitet. Kor-



54 Digitale Transformation — Hype um digitale Kompetenzen in der Berufsbildung?

respondierend haben die KMK-Rahmenlehrplan-Ausschiisse die Uberarbeitung der
Rahmenlehrplan-Empfehlungen vorgenommen.

Die modernisierten Ausbildungsordnungen (Industrielle Elektroberufe 2018;
Industrielle Metallberufe 2018; Mechatroniker 2018) fokussieren sich dabei auf drei
Neuerungen:

« Erweiterung des Ausbildungsprogramms um die Themen ,Digitalisierung der
Arbeit, Datenschutz und Informationssicherheit in Form einer neuen Berufs-
bildposition.

« Aktualisierung der betrieblichen Ausbildungsinhalte und schulischen Lernin-
halte im Hinblick auf eine fachgerechte inhaltliche Einbindung und Vermitt-
lung Industrie-4.0-relevanter Qualifikationsanforderungen im Rahmen von
»Lernortkooperationen 4.0“.

« Zusatzqualifikationen zu Themen der Digitalisierung als Optionen fiir die Be-
triebe und ihre Auszubildenden. Mit insgesamt sieben Zusatzqualifikationen
werden dazu zentrale weiterfiihrende Qualifizierungsschwerpunkte fiir Indus-
trie 4.0 in den Bereichen Metall, Elektro und Mechatronik abgebildet (siehe Ab-

bildung 2).
Programmierung Programmierung
IT-Sicherheit IT-Sicherheit
Digitale Vernetzung Digitale Vernetzung
Additive Fertigungsverfahren Additive Fertigungsverfahren

Abbildung 2: Ubersicht tiber alle Zusatzqualifikationen der novellierten M+E-Berufe.

In den Ordnungsmitteln sind die Inhalte der Zusatzqualifikationen sowie die Prii-
fungsregelungen ausfiithrlich dokumentiert. Eine Umsetzungshilfe gibt dariiber hi-
naus insbesondere den Ausbildungsverantwortlichen Impulse fiir deren Handeln
(Bundesinstitut fiir Berufsbildung 2018a und 2018b).
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Modifizierte methodisch-didaktische Konzepte
der betrieblichen Ausbildung

Update der betrieblichen Ausbildung — Umsetzung der Zusatzqualifikationen
Zusatzqualifikationen sind ein Angebot, das Ausbildungsbetriebe angepasst auf ih-
ren betrieblichen Bedarf fiir ein Update ihrer Ausbildungsgestaltung nutzen kon-
nen. Im Falle der M+E-Berufe sind sie kiinftig Teil der Ausbildungsordnung. Mog-
lich sind aber auch Zusatzqualifikationen auf Grundlage einer Kammerregelung
oder eines betrieblichen Zertifikats. Deren Umsetzung stellt die Ausbildungsverant-
wortlichen ohne Zweifel vor zusitzliche Aufgaben, an deren Anfang eine Bedarfs-
feststellung steht.

Ausgangsfrage: Welche verdnderten Qualifikationen werden im Ausbildungsbe-
trieb an typischen Arbeitsplitzen der betreffenden Ausbildungsberufe aktuell und
kiinftig gefordert, und kann mit Zusatzqualifikationen dieser Bedarf bedient wer-
den?

In Abbildung 3 wird von einem Soll-Ist-Vergleich ausgehend stichpunktartig
eine mogliche Vorgehensweise kurz vorgestellt (Zinke u. a. 2017, S. 54%.).

Betriebliche
Ausbildungs-
planung

Soll-Ist Qualitats-

sicherung

Vergleich

« Technologiescreening  « Ausbildungsplan « Beteiligte Ausbilder, « Feedback durch

« Tatigkeitsprofil an
reprasentativen
Arbeitsplatzen

« Berufe-Screening
—(alternative) Berufs-
profil(e)

« Versetzungsplan

« Lerntrager/Ausbil-
dungsmittel

« Projektarbeiten

« Lernauftrage

« Lernstationen

« Praktika/Kurse

« Zusatzqualifikationen

« Betriebliche Auftrage
(Abschlusspriifung)

Ausbildende, Fach-
krafte und Fachab-
teilungen

« Lernerfolgskont-
rollen, Feedback und
Coaching

« Berufsschule/Lernort-
kooperation

« Priifungsausschisse

Abbildung 3: Vorgehensweise zum Update der betrieblichen Ausbildung.
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« Nachjustierung

« Rotationsmodelle der
Ausbildungsbetei-
ligten
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Verinderte Ziele und Inhalte verlangen adiquate
Ausbildungsmethoden und Lehr-Lern-Mittel

Der heutige betriebliche Ausbildungsalltag ist vielerorts durch jahrzehntelange
Praxis erfahrener Ausbilder und Ausbilderinnen bestimmt. Das Prinzip vom Einfa-
chen zum Komplexen prigt immer noch den klassischen Ausbildungsverlauf in der
gewerblich-technischen Ausbildung. Mit der Digitalisierung und damit einhergehen-
den verinderten Qualifikationsanforderungen in Richtung System- und Prozessver-
stindnis, Problemlosefihigkeit, Abstraktionsvermégen und Kompetenzen im Um-
gang mit Daten und Informationen, einschlieflich Datenschutz und IT-Sicherheit
und der Fihigkeit, Daten bewerten und analysieren zu kénnen, wird dieser Ansatz
nicht ausreichen.

Digitale Anwendungen funktionieren als System, sind hiufig eine Blackbox
und in Prozesse eingebunden. Ausgangspunkt des Lernens sollte deshalb mindes-
tens teilweise ein System sein, das als Bezugsmodell dient (z. B. das Modell einer
Anlage oder Maschine); das Erschlieflen, warum Prozesse wie ablaufen, kann an die-
sem Modell erkundet werden und die Vorgehensweise fiir andere Arbeitsaufgaben
als Handlungsmuster dienen. Dies ist dann ein deduktives Vorgehen.

Jugendliche, die mit den Neuen Medien aufgewachsen sind, bringen bereits an-
dere Lern- und Mediennutzungsgewohnheiten mit, die einem solchen Ansatz entge-
genkommen. Dies kann als eine Chance genutzt werden. Auszubildende kénnen in
die Ausbildungsplanung mit einbezogen werden und deren Erfahrung ,abgeholt*
werden. Projektarbeiten und Lernauftrige sind Grundlage fiir mégliche Lernverein-
barungen zwischen Ausbildungsverantwortlichen und Auszubildenden und Meilen-
steine im Ausbildungsverlauf, an deren Ende jeweils der Lernerfolg und die Lern-
erfahrung reflektiert werden sollten.

Mit solchen Ansitzen wird die Attraktivitit der Ausbildung wachsen und die
Motivation und Lernfreude bei den Auszubildenden wie den Ausbildenden heraus-
gefordert.
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Kompetenzbegriff und Kompetenzmodell
der Wahl

STEPHAN COESTER

,Wie bereiten wir die Mitarbeiter auf Jobs vor, die gegenwirtig noch gar nicht existieren,
auf die Nutzung von Technologien, die noch gar nicht entwickelt sind, um Probleme
zu 16sen, von denen wir heute noch nicht wissen, dass sie entstehen werden?“ (nach
Youtube , Shift happens*)

Kompetenzen erschlieflen die Zukunft

Es sind nie die Unternehmen oder die Marken, die die Herausforderungen fiir die
Zukunft bewiltigen. Es sind immer die Menschen in den Unternehmen. Oder besser
gesagt, die kompetenten Menschen in den kompetenten Unternehmen. Erst wenn
wir eine genaue Vorstellung von Kompetenz haben, erschliefit sich auch unsere
Handlungsweise, um der Digitalisierung angemessen zu begegnen, um aus ihr zu
lernen und gemeinsam mit und an ihr zu wachsen. Was unterscheiden Wissen,
Qualifikationen, Skills und Personlichkeitseigenschaften von Kompetenzen? Kompe-
tenz ist nach John Erpenbeck und Volker Heyse ,die Fihigkeit von Menschen, sich
in neuen, offenen und uniiberschaubaren, in komplexen und dynamischen Situatio-
nen selbstorganisiert zurechtzufinden und aktiv zu handeln“ (Heyse 2010, S.55). Die
Diskussion um die Digitalisierung sollte daher mehr die Frage mit einbeziehen, wel-
che Kompetenzen von uns Menschen gefordert sind, um in der globalen Transfor-
mation handlungsfihig zu sein und zukiinftig leistungsfihig zu bleiben, und wie
man diese entwickeln kann. ,Ohne Kompetenzentwicklung ist kein modernes Ler-
nen moglich“ (Erpenbeck 2012, S.18). Das macht klar, welche Bedeutung eine kompe-
tenzorientierte Betrachtung hat. Bedeutet doch kompetent zu handeln die Fihigkeit,
sich neu zu orientieren und sich in einer vollig neuen, uniiberschaubaren Situation
zurechtzufinden, handlungsfihig sein und bleiben, lernen, mit der Digitalisierung
und ihren Auswirkungen umzugehen. Menschen kénnen das, wenn sie ihre Kompe-
tenzen kennen und sich konzentriert auf ihre Stirken einbringen kénnen. Hingabe,
lernen, ausprobieren, sich einbringen, das sind Fihigkeiten, die u. a. die Arbeit des
Menschen ausmachen und die, wie die Hirnforschung bereits bewiesen hat, auch
Einfluss auf die Lebensqualitit und die Lebensdauer haben. Offenheit und Mut ge-
héren auch zur Handlungsfihigkeit, und die hat die Menschheit in den vergangenen
Jahrhunderten bereits bei den vergangenen Transformationen bewiesen.
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Kompetenz ist in Anlehnung an Robertson, Callinan und Bartram als eine
geeignete Kombination von Verhaltensweisen bzw. -potenzialen zur Erreichung ge-
wiinschter Ergebnisse zu verstehen (ebd. 2002, S.7).

Kompetenz ist als Verhaltenspotenzial nicht direkt beobachtbar, sondern wird
erst iiber das Handeln erfassbar (vgl. Kauffeld 2006, S.35). Kompetenzen sind also
die entsprechenden Fahigkeiten zum Handeln.

Kommt es zu dieser Handlung, spricht man von Performanz. Dieser Begriff
geht auf den Sprachwissenschaftler Chomsky (1969) zuriick. Unter Performanz ver-
stand Chomsky das beobachtbare Verhalten, in dem Kompetenz sichtbar wird (vgl.
Klug 2008, S.64). Fiir Erpenbeck ist diese Konkretisierung von Kompetenz im Han-
deln entsprechend bedeutsam. So stellt er fest: ,Fihigkeiten werden erst im Handeln
manifest, auferhalb der Handlung haben sie keine Wirklichkeit. Das Handeln, die
Performanz, steht im Mittelpunkt“ (Erpenbeck 2010, S.13).

Nicht immer ist aber ein Handlungsanlass gegeben, der Kompetenz in Form
von Performanz im Handeln zum Ausdruck bringt. Das Handlungspotenzial im
Sinne einer Disposition ist also ebenfalls Bestandteil des Konstrukts Kompetenz.
Dispositionen sind Einstellungen und Verfiigbarkeiten zur selbstorganisierten Pro-
blemlgsung. Diese Selbstorganisation basiert auf Erfahrungslernen, um Ziele anzu-
streben, Pline zu entwickeln und Strategien umzusetzen (vgl. Erpenbeck/Rosenstiel
2007, S.XI).

Auch Definitionen zur berufsbezogenen Kompetenz beinhalten den Begriff der
Disposition. In Anlehnung an Scherm wird berufsbezogene Kompetenz verstanden
als:

« eine Disposition einer Person,

« die ihr ein effektives, an Leistungskriterien ausgerichtetes Handeln in ihrer Ti-
tigkeit ermoglicht,

« mit einem spezifischen Satz von Fihigkeiten, Fertigkeiten oder Motiven korres-
pondiert und

« auf der Basis von Lernerfahrung, Trainings o. A. entwickelt werden kann (2013,
S.21).

Innerhalb eines Kompetenzmodells werden die beruflich relevanten Kompetenzen
erfasst. Ein Kompetenzmodell stellt fiir die gesamte Organisation dar, welche Kom-
petenzen die Mitarbeiter benédtigen, um die strategischen Unternehmensziele zu er-
reichen. Jede Kompetenz ist mit konkreten Handlungsankern unterlegt. So wird das
Unternehmenshandeln beschrieben und dadurch messbar und entwickelbar ge-
macht.
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Abbildung 1: Wirkungsebenen eines Kompetenzmodells.

Fir die vorliegenden Untersuchungen wurde der KODE® KompetenzAtlas von
Heyse und Erpenbeck als Ordnungssystem zur Kartografierung der beobachteten
Kompetenzen genutzt. Heyse und Erpenbeck benennen vier grundlegende Kompe-
tenzbereiche und unterscheiden in die Grundkompetenzen (Heyse 2010, S. 81):

« Personale Kompetenzen (Learning to be) sind die Dispositionen, reflexiv selbst-
organisiert zu handeln, d.h., Selbsteinschitzungen vorzunehmen, produktive
Einstellungen, Wertvorstellungen, Motive und Deutungen zu entwickeln, Moti-
vationen und Leistungsvorsitze auf allen Ebenen zu entfalten und im Rahmen
der Arbeit und anderer Titigkeiten Kreativitit zu entwickeln und zu lernen.

« Aktivitits- und Handlungskompetenz (Learning to do — oft nicht explizit als
eine Basiskompetenz betrachtet) sind die Dispositionen, gesamtheitlich selbst-
organisiert zu handeln, d. h., Initiativen und Umsetzungsanstrengungen von
Individuen, Teams und Unternehmen/Organisationen zu aktivieren und in die
Bewiltigung von Vorhaben zu integrieren.

« Fach- und Methodenkompetenz (Learning to know) sind die Dispositionen, ge-
danklich-methodisch selbstorganisiert zu handeln, d.h., einerseits mit fach-
lichen Kenntnissen und fachlichen Fertigkeiten kreativ Probleme zu 16sen, das
Wissen sinnorientiert einzuordnen und zu bewerten, andererseits Titigkeiten,
Aufgaben und Lésungen methodisch kreativ zu gestalten und von daher das ge-
dankliche Vorgehen zu strukturieren.

« Sozial-kommunikative Kompetenz (Learning to live together) sind die Disposi-
tionen, kommunikativ und kooperativ selbstorganisiert zu handeln, d. h., sich als
Individuum, Team oder Unternehmen/Organisation mit anderen kreativ aus-
einander- und zusammenzusetzen, sich beziehungsorientiert zu verhalten, um
gemeinsame neue Pline und Ziele zu entwickeln.
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Aufbauend auf diesen in der handlungsorientierten Kompetenzforschung allgemein
anerkannten Grundkompetenzen wurde von Heyse und Erpenbeck der KODE®
KompetenzAtlas entwickelt.

Kompetenzen
Oﬁ O Om 04
P A F S
Personale Aktivitatsbezogene Kom- Fachlich-methodische Sozial-kommunikative
Kompetenzen petenzen Kompetenzen Kompetenzen

Disposition zur Selbstorganisation

Fahigkeit, selbstorganisiert und kreativ zu handeln

Basiskompetenz nach Heyse/Erpenbeck © 2018 KODE GmbH / Alle Rechte vorbehalten.

Abbildung 2: Basiskompetenzen nach Heyse/Erpenbeck.

150 Personen aus Forschung, Lehre und Praxis wurde zundchst das — bereits umris-
sene — Konzept und Verstindnis der vier Basiskompetenzen eingehend erliutert.

Dann wurde ihnen die Liste der etwa 300 kompetenzerfassenden Begriffe als
Frageliste vorgelegt. Die Begriffe der Teilkompetenzen wurden vor allem aus Beur-
teilungssystemen und Anforderungsbeschreibungen fithrender deutschsprachiger
Unternehmen und der Literatur entnommen.

Die Experten wurden gebeten, jeden der Begriffe den in ihnen ,enthaltenen”
Basiskompetenzen — einer, zwei, drei oder vier — zuzuordnen, wie es der Ausschnitt
verdeutlicht (vgl. Heyse 2007, S. 26).

Die Begriffe, bei denen die Zuordnung zu einer Basiskompetenz oder zu zwei
Basiskompetenzen am deutlichsten ausfiel, wurden herausgenommen (im Beispiel:
ergebnisorientiertes Handeln: A/F; Loyalitit: P. Verhandlungsgeschick: S wurde
nicht in die 64er-Liste aufgenommen, da andere Begriffe hohere S-Werte haben).
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Abbildung 3: Entstehung des KompetenzAtlas.

Die ausgewihlten Begriffe wurden in ein Raster eingeordnet, das alle Basiskompe-
tenzen und alle Zweierkombinationen systematisch anordnet (also P, A, F, S;P/A,
P/F, P/S; A/P, AJF, A/S; F/P, F/A, F/S; S/P, S/A, S/F — mit den Symbolen aus obiger
Skizze).

Wo mebhr gleichrangig gewihlte Begriffe als ,freie Plitze vorhanden waren, wur-
den — nach neuerlicher Befragung — diejenigen verwendet, die in der betrieblichen
und pidagogischen Praxis am wichtigsten sind.

Wo zu wenige vorhanden waren, wurden praxisrelevante Synonyme mit abwei-
chender Bedeutung gesucht und eingebunden. Auf diese Weise, und nach weiteren
Korrekturen in der praktischen Arbeit kam der KODE® KompetenzAtlas zustande.

Kompetenzbegriffe sind nie trennscharf. So tiberlappen sich bereits die Basis-
kompetenzen: Personalitit und Aktivitit haben ebenso deutliche Schnittmengen wie
Sozialitit und Aktivitit. Es ergab sich, dass vor allem die Zuordnungen zu den Fel-
dern F, P und A reichlich besetzt waren. S war geringer besetzt, was heifdt, dass bei
der sozial-kommunikativen Kompetenz sehr stark andere Kompetenzen mitgedacht
werden. Hoch besetzt waren ferner S/P und P/S als Ausdruck fiir das soziale Wesen
und P/A und A/P als Ausdruck fiir die Tatigkeits- und Handlungsorientierung der
menschlichen Personlichkeit. Ausreichend besetzt war ferner F/P — nicht so aber
P/F, was im Klartext heif3t: Um Fachliches zu realisieren, bedarf es einer umrissenen
Personlichkeit, es gibt aber kaum eine in der Personlichkeit verankerte Fachlichkeit.
Allerdings gibt es Personlichkeitsziige, die Fachlichkeit klar beférdern — beispiels-
weise Disziplin und Zuverlissigkeit. Weniger vordergriindige Verbindungen werden
zwischen Fachlichem und Sozialem (F/S und S/F) sowie zwischen Aktivitit und So-
zialitat (A/S und S/A) gesehen.
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Loyalitat
Fdhigkeit,
redlich zu
handeln

Werte-
orientierung
Feihigkeit,
ethisch zu
handeln

P PERSONALE KOMPETENZ

Einsatz-
bereitschaft
Fdhigkeit,
mit vollem Einsatz
zu handeln

Selbst-
Management
Feihigkeit,
das eigene Handeln
2zu gestalten

Glaubwiirdigkeit
Fdhigkeit,
glaubwiirdig zu
handeln

Humor
Fdhigkeit,
sich ,von aufien” und
relativierend zu
betrachten

Eigen-
verantwortung
Fdhigkeit,
verantwortlich zu
handeln

Hilfsbereitschaft

Fdhigkeit,
anderen Hilfe
2zu leisten

Schépferische
Féhigkeit
Faihigkeit,
schopferisch (kreativ)
zu handeln

Lern-
fahigkeit
Féhigkeit,

gern und erfolgreich
2zu lernen

Offenheit fiir
Veranderung
Faihigkeit,
Verdnderungen als
Lernsituation zu

verstehen und
entsprechend zu handeln

Ganzheitliches
Denken
Fdhigkeit,

ganzheitlich zu denken
und zu handeln

Mitarbeiter-
férderung
Fdhigkeit,
Mitarbeiter zu
fordern

Konfliktlésungs-
fahigkeit
Fdhigkeit,
auch unter
Konflikten
erfolgreich
zu handeln

Delegieren

Fdhigkeit,
Aufgaben sinnvoll
zu verteilen

Integrations-
fahigkeit
Fdhigkeit,
mit anderen

Personen erfolgreich
zusammenzuwirken

Disziplin
Féihigkeit,

in gebilligter Disziplin
zu handeln

Akquisitions-
starke
Fdhigkeit,
andere fiir Aufgaben
und Produkte
zu werben

Zuverlassigkeit

Fdhigkeit,
zuverldssig
2zu handeln

Probleml&sungs-
fahigkeit
Féihigkeit,
Problemldsungen
erfolgreich
2u gestalten

Teamfahigkeit
Fdhigkeit,
in und mit Teams
erfolgreich
2zu arbeiten

Kommunikations-
fahigkeit
Fdhigkeit,
mit anderen erfolgreich
2zu kommunizieren

Dialogfahigkeit
Kunden-
orientierung
Fdhigkeit,
sich auf andere

(u.a. Kunden) im
Gesprich einzustellen

Kooperations-
fahigkeit
Fdhigkeit,

gemeinsam mit

anderen erfolgreich
2zu handeln

Experimentier-
fahigkeit
Fdhigkeit,
in neuen Situationen

zu probieren, neuartig
2zu handeln

Sprach-
gewandtheit
Féihigkeit
2u geschmeidigem
Sprechhandeln

Beratungs-
fahigkeit
Fdhigkeit,
Menschen und

Organisationen
2u beraten

Verstandnis-
fahigkeit
Fdhigkeit,
andere zu verstehen

und sich verstdndlich
zu machen

Beziehungs-
management
Fdhigkeit,
personliche und
arbeitsbezogene
Beziehungen zu

gestalten

Anpassungs-
fahigkeit
Fdhigkeit,
sich Menschen
und Verhdiltnissen
anzupassen

Pflicht-
bewusstsein
Féhigkeit,
verantwortungs-
bewusst zu handeln

Gewissen-
haftigkeit
Fdhigkeit,
gewissenhaft
2zu handeln

S SOZIAL-KOMMUNIKATIVE KOMPETENZ

Abbildung 4: KODE® KompetenzAtlas.
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A AKTIVITATS- UND HANDLUNGSKOMPETENZ

Entscheidungs-
fahigkeit
Fdhigkeit,
Entscheidungen

unverziiglich
zu treffen

Gestaltungs-
fahigkeit
Fdihigkeit,
etwas willensstark
zu gestalten

Tatkraft

Fahigkeit,
tatkrdftig
2zu handeln

Mobilitat

Fdhigkeit,
geistig / korperlich
beweglich
zu handeln

Innovations-
fahigkeit
Fdhigkeit,
Neuerungen gern
anzugehen

Optimismus

Fdhigkeit,
zuversichtlich
zu handeln

Belastbarkeit

Fdhigkeit,
unter duferen und
inneren Belastungen
zu handeln

Soziales
Engagement
Fdhigkeit,
sozial tatkraftig
zu handeln

Ausfiihrungs-
bereitschaft

Fahigkeit,
Handlungen gut und
gern auszufiihren

Ergebnis-
orientiertes
Handeln
Fahigkeit,
an Ergebnissen

orientiert zu
handeln

Initiative

Fahigkeit,
Handlungen aktiv
2zu beginnen

Zielorientiertes
Fihren
Fdhigkeit,
andere auf

Ziele hin zu
orientieren

Impuls-
geben

Fdhigkeit,
anderen
HandlungsanstoRe
zu vermitteln

Wissens-
orientierung

Féhigkeit,
ausgehend vom
neuesten
Wissensstand
zu handeln

Schlagfertigkeit

Fdhigkeit,
schlagfertig
zu antworten

Analytische
Fahigkeiten
Fdhigkeit,
Sachverhalte

und Probleme
zu durchdringen

Beharrlichkeit

Fahigkeit,
beharrlich
2zu handeln

Konzeptions-
starke

Fhigkeit,
sachlich gut
begriindete

Handlungskonzepte

zu entwickeln

Konsequenz

Fdhigkeit,
folgerichtig
zu handeln

Organisations-
fahigkeit

Fdhigkeit,
organisatorische
Aufgaben aktiv und
erfolgreich zu
bewiltigen

Sachlichkeit
Fdhigkeit,
sachbezogen

zweckmafsig
zu handeln

Projekt-
management
Fdhigkeit,
Projekte erfolgreich
durchzufiihren

Beurteilungs-
vermdégen
Fdihigkeit,
Sachverhalte

zutreffend
2zu beurteilen

Folge-
bewusstsein

Fdhigkeit, die Folgen
von Entscheidungen
voraussehend
zu erkennen

Flei

Fahigkeit,
konzentriert und
unermiidlich
zu handeln

Expertise
Feihigkeit,
neuestes Fachwissen
einbeziehend
zu behandeln

Systematisch-
methodisches
Vorgehen

Fdhigkeit,
Handlungsziele
systematisch-methodisch
zu verfolgen

Markt-
orientierung

Fdhigkeit,
sich Marktkenntnisse
zu erarbeiten und
entsprechend
zu handeln

Lehrfahigkeit

Fdhigkeit,
anderen Wissen
und Erfahrungen

erfolgreich zu
vermitteln

Fachliche
Anerkennung

Fdhigkeit,
eigenes fachliches
Kénnen sowie das

anderer sachlich
anzuerkennen

Planungs-
fahigkeit
Fahigkeit,
vorausschauend

und planvoll
2zu handeln

Fach-
tibergreifendes
Verstandnis

Fdhigkeit,

fachtibergreifende
Kenntnisse einbeziehend

zu behandeln

F FACH- UND METHODENKOMPETENZ

Dritte revidierte Fassung / © 2017 KODE GmbH / Alle Rechte vorbehalten.
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Somit ist der KODE® KompetenzAtlas ein wissenschaftlich anerkanntes Ordnungs-
system fiir Kompetenzen und bildet die Basis sowohl fiir die Entwicklung von Kom-
petenzmodellen als auch fiir die Ableitung von Kompetenzen aus Beobachtungen,
Gesprichen und Interviews, wie in diesem Artikel geschehen.
Dies wird dadurch méglich, dass jede der 64 Teilkompetenzen detailliert hinter-

legt ist mit:

« synonymen Begriffen (insgesamt 211 synonyme Kompetenzbegriffe),

« Definition der Teilkompetenz,

« vier Identifikationsmerkmalen,

« Beschreibung der moglichen Kompetenziibertreibungen.

Der KODE® KompetenzAtlas hat sich seit seiner Entwicklung in einer Vielzahl von
Beratungsauftrigen, Praxisansitzen und Modellprojekten (vgl. dazu auch den Bei-
trag von Rohrig/Michailowa in diesem Band), aber auch als Ausgangsbasis fir wis-
senschaftliche Untersuchungen bewihrt.

Die Abbildung 4 stellt den KODE® KompetenzAtlas in seiner aktuellsten Ver-
sion vor.
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Ausbildungsordnungen — Hemmnisse oder
Katalysatoren fiir Digitalisierungsthemen

in der betrieblichen Berufsausbildung? Agile
Verfahren am Beispiel der Berufsausbildung
in der Metall- und Elektroindustrie

Uwe ScHULZ-HOFEN

Digitalisierung in Arbeit und Beruf

In der teilweise emotional gefithrten Debatte tiber ,Wirtschaft 4.0 und ,Arbeit 4.0“
wird bisweilen befiirchtet, die meisten Berufe wiirden im Zuge der Digitalisierung
wegfallen und vollig neue miissten entstehen. Es stelle sich sogar die Frage, ob das
System der anerkannten Ausbildungsberufe in Deutschland den Herausforderungen
der Digitalisierung iiberhaupt gewachsen ist. ,Durch dieses System spezialisieren
sich die Menschen sehr frith auf eine Kompetenz und eine Titigkeit“ (Fratzscher
2018).

Dabei sollte sorgfiltiger zwischen den Kategorien Tatigkeit, Job, Beruf, Qualifi-
kation, Ausbildungsberuf und Kompetenz unterschieden werden, um die Spiel-
riume fiir Qualifizierungsstrategien im digitalen Wandel zu erschliefRen.

Ein erster mafdgeblicher Impuls zur Diskussion iiber die Auswirkungen der Di-
gitalisierung auf Arbeit und Beruf war die Frey/Osborne-Studie (Frey/Osborne 2013).
Ausgehend von Experteneinschitzungen wurde das Automatisierungspotenzial US-
amerikanischer ,Jobs“ untersucht. Dabei wurden als ,Job“ offenbar Tatigkeitsbiindel
auf bestehenden Arbeitsplitzen bezeichnet. Nach Einzeltitigkeiten und Tatigkeits-
strukturen wurde nicht differenziert. Als Konsequenz daraus ergab sich letztlich,
dass ein ,Job“, der Einzeltitigkeiten mit hoher Automatisierungswahrscheinlichkeit
enthilt, als gefihrdet angesehen wird.

In vielen Kommentierungen in Deutschland wurde der relativ undifferenzierte
Begriff ,Job“ (ebenfalls undifferenziert) als ,Beruf* iibersetzt.

Nach der Einschitzung von Frey/Osborne arbeiten (Stand 2013) 47% der Be-
schiftigten in den USA in ,Jobs*, die in den nichsten 10 bis 20 Jahren mit hoher
Wahrscheinlichkeit automatisiert werden kénnen. Daraus wurde voreilig abgeleitet,
viele ,Jobs“ (iibersetzt als ,Berufe) wiirden auch in Deutschland entfallen. Zwi-
schen den Begriffen ,Beruf” und , Ausbildungsberuf” wurde nicht unterschieden.

Im Jahr 2015 hat das Mannheimer Zentrum fir Europdische Wirtschaftsfor-
schung die Frey/Osborne-Studie auf ihre Implikationen fiir Deutschland untersucht.
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Die Expertise tibertrug zunichst die Automatisierungswahrscheinlichkeit der ,Jobs“
in den USA direkt auf entsprechende ,Berufe (gemeint offenbar Titigkeitsbiindel)
in Deutschland. Danach arbeiteten 42 % der Beschiftigten in Deutschland in Beru-
fen mit einer hohen Automatisierungswahrscheinlichkeit.

Im zweiten Schritt wurden die Automatisierungswahrscheinlichkeiten anhand
der differenzierteren Titigkeitsstrukturen am Arbeitsplatz untersucht. ,Berufe” als
Tatigkeitsbiindel, die schwer automatisierbare Einzeltitigkeiten enthalten, wurden
nicht von vornherein als gefihrdet angesehen. Danach weisen in den USA nur 9%
der Arbeitsplitze eine relativ hohe Automatisierungswahrscheinlichkeit auf, in
Deutschland 12 % der Arbeitsplitze.

Das IAB kommt im Forschungsbericht 11/2015 zu dem Ergebnis, dass 15 % der
sozialversicherungspflichtig Beschiftigten in Deutschland mit einem sehr hohen
Substituierbarkeitspotenzial durch Digitalisierung konfrontiert sind. Befiirchtungen
eines massiven Arbeitsplatzabbaus im Zuge einer weiterfithrenden Digitalisierung
sind danach eher unbegriindet.

Eine der grofiten Herausforderungen bestehe darin, das Wissen und Koénnen
auf dem aktuellen technologischen Stand zu halten. Ausbildungen miissten so ge-
staltet werden, dass alle Auszubildenden mit den neuesten technologischen Innova-
tionen in ihrem Beruf vertraut gemacht werden. Wenn das duale Ausbildungssystem
auch zukiinftig seine Bedeutung auf dem deutschen Arbeitsmarkt behaupten will,
miissen Ausbildungsordnungen schneller dem jeweils aktuell technologischen
Stand angepasst werden (Dengler/Matthes 2015).

Ein kurzer Blick auf den rechtlichen Rahmen fiir Ausbildungsberufe im dualen
System und den Begriff der beruflichen Handlungskompetenz erscheint geboten.

Rechtsrahmen anerkannter Ausbildungsberufe nach dem
Berufsbildungsgesetz und der Handwerksordnung

Das Berufsbildungsgesetz bestimmt in {5 Abs. 1, dass eine Ausbildungsordnung (als
Rechtsverordnung des Bundes) u. a. die Bezeichnung des Ausbildungsberufes, die
beruflichen Fertigkeiten, Kenntnisse und Fihigkeiten, die mindestens Gegenstand der
Berufsausbildung sind (Ausbildungsberufsbild), und eine Anleitung (keine Vorgabe!)
zur sachlichen und zeitlichen Gliederung der Vermittlung der beruflichen Fertigkei-
ten, Kenntnisse und Fihigkeiten (Ausbildungsrahmenplan) festzulegen hat.

Nach §5 Abs.2 Berufsbildungsgesetz kann die Ausbildungsordnung vorsehen,
dass tiber das Ausbildungsberufsbild hinaus zusditzliche berufliche Fertigkeiten,
Kenntnisse und Fihigkeiten vermittelt werden kénnen, die die berufliche Hand-
lungsfihigkeit erginzen oder erweitern. Entsprechende Regelungen enthilt §26 der
Handwerksordnung.

Bereits die rechtlichen Rahmenbedingungen enthalten also explizit zwei Mog-
lichkeiten, kurzfristig auf neue Herausforderungen in der Berufsausbildung reagie-
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ren zu kénnen, bevor Neuordnungsverfahren fiir anerkannte Ausbildungsberufe
greifen.

Die Flexibilitit moderner, gestaltungsoffener Ausbildungsberufe erméglicht,
Ausbildungsinhalte so zu priorisieren, dass betriebliche Besonderheiten oder neue
Anforderungen des Arbeitsmarktes (z. B. digitale Kompetenzen) bereits wihrend der
reguliren Ausbildung vermittelt werden kénnen.

Mit der Vermittlung von Zusatzqualifikationen, die als Add-on wihrend der re-
guliren Ausbildung erworben werden koénnen, wird eine weitere Moglichkeit er6ff-
net, schnell auf Verinderungen in der Arbeitswelt zu reagieren.

Beruflichkeit und berufliche Handlungskompetenz

Der Begriff ,Beruf* wird nicht eindeutig verwendet und nicht hinreichend abge-
grenzt von ,Titigkeiten“ und den Begriffen ,Qualifikation” und ,Kompetenz*“.

Das gesetzlich vorgegebene Ziel einer Berufsausbildung in einem anerkannten
Ausbildungsberuf im dualen System ist die Erlangung beruflicher Handlungskom-
petenz.

In einem Ausbildungsberuf wird ein Biindel von Qualifikationen vermittelt, die
miteinander verschrinkt sind. Ein Beruf ist mehr als die Summe seiner Einzelteile
(Beruflichkeit) und ermdglicht eine breite Einsetzbarkeit in verschiedenen Titigkei-
ten auf verschiedenen Arbeitsplitzen in unterschiedlichen Unternehmen (berufliche
Handlungskompetenz). 327 anerkannten Ausbildungsberufen nach BBiG/HwO ste-
hen einige Tausend Tatigkeiten nach der Systematik der Tatigkeiten des Statistischen
Bundesamtes gegentiber, die (irrefithrenderweise) auch als Erwerbsberufe bezeichnet
werden.

Mit einem Beruf werden Kompetenzen in mehreren Kompetenzdimensionen
vermittelt, die im Deutschen Qualifikationsrahmen mit ,Wissen“, ,Kénnen*, ,,Selbst-
stindigkeit (gemeint ist Selbstkompetenz)“ und ,Sozialkompetenz“ zusammenge-
fasst sind. Diese vier Kompetenzdimensionen sind miteinander verflochten. Kénnen
ist ohne Wissen nicht méglich. Selbstkompetenz und Sozialkompetenz entstehen
nicht autonom, sondern im Zusammenhang mit der Aneignung von Wissen und
Konnen.

Ausbildungsberufe im digitalen Wandel — Agile Verfahren
in der Metall- und Elektroindustrie

Berufe als Rechtsverordnungen des Bundes reagieren auf neue Anforderungen in
der Arbeitswelt, wenn sie sich als hinreichend stabil erwiesen haben. Im Prozess der
Digitalisierung kann sich die Arbeitswelt (zumindest in vertretbaren Zeitrdumen)
aber nur verindern, wenn die Erwerbspersonen bereits tiber antizipierte neue, teil-
weise noch gar nicht bekannte Anforderungen verfiigen. Ausbildungsberufe bendti-
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gen somit eine vorauseilende Dimension, die die erforderliche Verinderung der Ar-
beitswelt erst ermoglicht. Sie werden reaktiv und proaktiv zugleich.

Spielrdume dafiir werden zwar grundsitzlich mit der Flexibilitit moderner, ge-
staltungsoffener Ausbildungsberufe und mit der Moglichkeit der Entwicklung von
Zusatzqualifikationen erdfinet. Die Praxis hat aber gezeigt, dass Betriebe diese Spiel-
rdume zu selten nutzen und dass Handlungsempfehlungen fiir die Nutzung von Ge-
staltungsspielriumen und Zusatzqualifikationen nicht in ausreichendem Umfang
vorliegen. Dies gilt in besonderem Mafe fiir digitale Kompetenzen.

Das Berliner Modellprojekt ,Zusatzqualifikationen fiir digitale Kompetenzen in
der Aus- und Weiterbildung“ greift dies auf. In einem ersten Schritt wurden 5 Bau-
steine (Grundlagen der Digitalisierung, Lernen und Arbeiten in der digitalen Welt,
IKT-Kompetenz, Umgang mit Daten, Systeme und Prozesse) fiir berufsiibergrei-
fende digitale Kompetenzen identifiziert und erprobt.

Die Besonderheit digitaler Kompetenzen besteht darin, dass sie je nach beruf-
lichen Zusammenhingen sowohl eine fachliche als auch eine extrafunktionale Di-
mension haben. Eine Reihe von (neuen bzw. zusitzlichen) Kompetenzen sind fur
mehrere Ausbildungsordnungen relevant; die berufsspezifischen Besonderheiten er-
geben sich erst aus ihrer konkreten Anwendung. Wihrend der Erprobung zeigte
sich auch, dass die herkémmliche moderne Ausbildung in Geschifisprozessen in eine
Optimierung von Geschiftsprozessen mithilfe der Auszubildenden miinden kann. Berufs-
ausbildung kann offenbar fir betriebliche Innovationsprozesse genutzt werden.

Zeitgleich zum Start des Berliner Projekts im Jahr 2016 haben sich die Sozial-
partner in der Metall- und Elektroindustrie, Gesamtmetall, IG Metall, VDMA und
ZWEI auf ein ,agiles Verfahren“ verstindigt, in dem die Ausbildungsberufe und die
darauf aufbauenden Fortbildungen im Bereich der Metall- und Elektroindustrie hin-
sichtlich neuer digitaler Anforderungen untersucht wurden.

Trotz des innovativen Strukturmodells mit flexiblen, gestaltungsoffenen Berufs-
bildern in diesem Bereich verlangten die Herausforderungen der Digitalisierung of-
fenbar ein ,agiles Verfahren“ (Adaptation, Goal Attainment, Integration, Latency),
das als hochste Form der Anpassungsfihigkeit beschrieben werden kann (Parsons
1951) — die Fihigkeit des dualen Systems, auf die sich verindernden dufleren Bedin-
gungen der Digitalisierung in kurzen Zyklen und Iterationen punktuell und schnell
zu reagieren, dafiir Ziele zu definieren und zu verfolgen, Kohision und Inklusion
im dualen System als agiles Mindset abzusichern und dabei grundlegende Struktu-
ren und Verfahren aufrechtzuerhalten.

Einer im Mirz 2017 beschlossen Empfehlung der Sozialpartner folgend, wurden
Anderungen der Ausbildungsinhalte der industriellen Metall- und Elektroberufe und
des Mechatronikers hinsichtlich Industrie 4.0 vorgestellt. In einem kurzen Sachver-
stindigenverfahren wurden bis Ende des Jahres 2017 punktuelle Anpassungen der
drei Ausbildungsordnungen beraten sowie Zusatzqualifikationen ausgearbeitet.

Im Rahmen einer Teilnovellierung sollen Anderungen beziiglich Digitalisie-
rung und Vernetzung vorgenommen werden.
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Qualifizierungsinhalte, die im Umgang mit digitaler Arbeit in Berufsbildern
grundsitzlich notwendig sind, wurden als neue integrative Berufsbildposition ,Digitali-
sierung der Arbeit, Datenschutz und Informationssicherheit” in die gemeinsamen
Kernqualifikationen der genannten Ausbildungsordnungen aufgenommen.

Weiterhin sind die jeweiligen Berufsbildpositionen ,Betriebliche und technische
Kommunikation“ sowie ,Planen und Organisieren der Arbeit, Bewerten der Arbeits-
ergebnisse“ im Hinblick auf die Industrie-4.0-relevanten Qualifikationsanforderun-
gen aktualisiert worden.

Fir bundesweit nachgefragte berufstibergreifende und interdisziplinir begriin-
dete Qualifikationsanforderungen in zentralen Titigkeitsfeldern von Industrie 4.0
wurden optionale, kodifizierte Zusatzqualifikationen in die Ausbildungsordnungen der
folgenden Berufe aufgenommen:

« in den industriellen Metallberufen": Systemintegration, Prozessintegration, Ad-
ditive Fertigungsverfahren, IT-gestiitzte Anlageninderung,
« in den Industriellen Elektroberufen” Digitale Vernetzung, Programmierung,

IT-Sicherheit,

« im Ausbildungsberuf Mechatroniker/Mechatronikerin: Digitale Vernetzung,

Programmierung, IT-Sicherheit, Additive Fertigungsverfahren.

Die Anderungsverordnungen traten bereits zum 1. August 2018 in Kraft.

Die Rahmenlehrpline fiir den Berufsschulunterricht werden in den Lernfeldern
entsprechend angepasst.

Das Bundesinstitut fiir Berufsbildung entwickelt Umsetzungshilfen fiir die
(teil-)novellierten Berufe.

Mit diesem ,agilen Verfahren“ wurde die Moglichkeit genutzt, im System der
dualen Berufsausbildung in Deutschland sehr schnell auf die Herausforderungen
und Verinderungsgeschwindigkeiten im Zusammenhang mit der Digitalisierung zu
reagieren. Mit der standardmifigen Integration digitaler Kompetenzen in alle aner-
kannten Ausbildungsberufe lisst sich das duale System im Hinblick auf die Anfor-
derungen der Digitalisierung zukunftsfest machen.

1 Die industriellen Metallberufe umfassen: Anlagenmechaniker/-in (AM); Industriemechaniker/-in (IM); Konstruktions-
mechaniker/-in (KM); Werkzeugmechaniker/-in (WM); Zerspanungsmechaniker/-in (ZM).

2 Zu den industriellen Elektroberufen gehéren: Elektroniker/-in fiir Automatisierungstechnik (EAT); Elektroniker/-in fiir
Betriebstechnik (EBT); Elektroniker/-in fiir Gebdude- und Infrastruktursysteme (EGI); Elektroniker/-in fiir Geréte und
Systeme (EGS); Elektroniker/-in fiir Informations- und Systemtechnik (EIS).
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Dialogorientierter Prozess: das
Beteiligungsmodell im Projekt ,,Zusatz-
qualifikationen fiir digitale Kompetenzen
in der Aus- und Weiterbildung“

FRANK SCHRODER

Die Digitalisierung in Wirtschaft und Arbeitswelt wird die beruflichen Titigkeiten in
nahezu allen Branchen und Berufen verindern. Eine zunehmend digitale Arbeits-
umgebung erfordert auch neue, zusitzliche Kompetenzen und ein verindertes Ar-
beitshandeln der Beschiftigten.

Die digitale Transformation verdndert die beruflichen Titigkeiten und Anforde-
rungen. ,Wirtschaft 4.0 bedeutet indes nicht, dass zwangsliufig viele neue Berufsbil-
der entstehen und viele noch bestehende verschwinden“ (vgl. Esser in BWP 06/2015,
S.3). Es bedeutet allerdings, heute noch nicht genau zu wissen, welche Kompeten-
zen bendétigt und welche Anforderungen an die Beschiftigten gestellt werden, wel-
che Probleme zukiinftig zu l6sen sind und wie in Arbeitsprozessen kooperiert wer-
den soll.

Die Auswirkungen der digitalen Transformation auf die Arbeitsorganisation
bzw. -prozesse und damit fiir die Beschiftigten ist eine, wenn nicht die zentrale He-
rausforderung, die die betriebliche Aus- und Weiterbildung in den nichsten Jahren
prigen wird.

Angesichts weitreichender Verinderungen fiir die Ausbildung und die beruf-
liche Weiterbildung war fiir das Berliner Modellprojekt von Beginn an die Frage
wichtig, wie die Betroffenen und verschiedene Beteiligte in die Entwicklungsarbei-
ten des Projektes einbezogen werden konnen. Welche Kompetenzen sind fiir das Ar-
beiten 4.0 bedeutsam, wie missen sich diese Kompetenzen im Bereich der Aus-,
aber auch der Weiterbildung niederschlagen und wie kann Kompetenzentwicklung
fur die Arbeitswelt 4.0 umgesetzt werden?

Von den durch die digitale Transformation ausgelosten Verinderungen in der
Arbeitswelt sind verschiedene Gruppen betroffen: Auszubildende, Ausbilderinnen
und Ausbilder und Lehrkrifte an den Berufsschulen sowie insgesamt Beschiftigte in
den Betrieben.

Bereits dieser Umstand weist auf die Notwendigkeit eines iibergeordneten und
moglichst offenen Diskurses in der Aus- und Weiterbildung iiber die richtigen
Annahmen, die passenden Konzepte und Strategien sowie die geeignetsten Instru-
mente hin. Dabei sind zugleich die entsprechenden Institutionen, die Unterneh-
men, die Verwaltung, die Wirtschafts- und Sozialpartner und Verbinde zu involvie-
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ren: All das kennzeichnet den Berliner Entwicklungsprozess ,Arbeit 4.0 — made in
Berlin“. Hier wurden im Zeitraum 2015-2017 iiber diverse Arbeitstreffen und Aus-
tausche Politik und Verwaltung, Unternehmen, Akteure der betrieblichen Mitbe-
stimmung, Wirtschafts- und Sozialpartner, Wissenschaft und Bildung einbezogen
und aufgefordert, eine zukunftsfeste digitale Aus- und Weiterbildung mitzugestalten
(SenIAS 2017).

Auch in Anlehnung an den Dialogprozess Arbeiten 4.0 des Bundesministe-
riums fiir Arbeit und Soziales, der im Griinbuch initiiert wurde und im Weiflbuch
einen ersten Abschluss fand (BMAS 2015, 2016), wurde die Entwicklung von Zusatz-
qualifikationen fiir digitale Kompetenzen in Berlin explizit entwicklungsoffen und
beteiligungsorientiert angelegt.

Im Modellprojekt ,Zusatzqualifikationen fiir digitale Kompetenzen in der Aus-
und Weiterbildung wurde deshalb von Beginn an ein organisationstibergreifender
Dialog- und Diskussionsprozess mitgedacht und implementiert — zwischen und mit
den diversen Akteurinnen und Akteuren und Institutionen der Berufsausbildung.
Dieser Dialog sollte zwei Facetten beriicksichtigen: zum einen die Konsensfindung
in Hinblick auf die Definition digitaler Kompetenzen und die Ubertragung in ein
Lehr-Lern-Konzept als ein gemeinsam diskutiertes und vertretbares Ergebnis tiber
einzelne Organisationsinteressen hinaus. Zum anderen die Partizipation in Bezug
auf den konzeptionellen Rahmen einer anerkannten Zusatzqualifikation, die mit ei-
ner Kammerpriifung abgeschlossen werden kann. Das Instrument Zusatzqualifika-
tion, neben oder im Rahmen bestehender Berufsausbildungen, bietet die Chance,
die neuen beruflichen Anforderungen mit den beteiligten Institutionen (u.a. Be-
trieb, Kammer, Innung oder Bildungsdienstleister) im Dialog und interdisziplinir
zu entwickeln und zu erproben.

Der Dialogprozess im Modellprojekt: wichtiges Korrektiv —
wichtige Impulsgeber

Zu diesem Zweck erfolgte zu Beginn die Einrichtung von Dialoggruppen, die das
Projekt in seinem Verlauf kontinuierlich begleiteten und inhaltlich unterstiitzten, in-
dem sie den Blick auf fachliche Fragestellungen erweiterten und wichtige Impulse
aus der Praxis gaben. Die zentralen Institutionen, Stellen sowie Multiplikatorinnen
und Multiplikatoren in Berlin und bundesweit wurden dazu vorab informiert und
einbezogen. Dies erfolgte mittels personlicher Ansprache, Einladung und Beru-
fungsschreiben der Mitglieder.

Fir die Operationalisierung wurden zwei Handlungs- bzw. Austauschebenen
geplant, die miteinander verzahnt den Dialogprozess im Modellprojekt ausmachen
sollten:

a) Eine strategische Ebene: Ein Beirat, besetzt mit Vertreterinnen und Vertretern
aus Schliisseleinrichtungen und relevanten Akteurinnen und Akteuren der Be-
rufsausbildung, soll die bildungspolitische Einbeziehung und Anbindung von
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entwickelten Konzepten zur Bestimmung und Einfithrung von Zusatzqualifika-
tionen sichern. Die Voraussetzungen fiir eine Beteiligung in einem solchen Bei-
rat liegen in der Bedeutung des Themas und in dem Vertrauen darauf, dass die
gemeinsame Arbeit zu wichtigen Resultaten fithren wird. Zu beachten ist des-
halb, eine klare Struktur, transparente Informationen und Berichte, ein effekti-
ves Zeitmanagement und eine vertrauliche Austauschkultur zu bieten.

b) Eine operative Ebene: Eine Fachgruppe, besetzt mit Vertreterinnen und Vertre-
tern aus relevanten regionalen Einrichtungen, soll die im Projektverlauf entste-
henden Entwiirfe und Ergebnisse auf ihre fachliche und methodische Anwen-
dung und Tauglichkeit diskutieren, iiberpriifen und bewerten. Die Fachgruppe
soll Empfehlungen fiir eine Anwendung und/oder Weiterentwicklung an das
Projektteam geben. Die Voraussetzungen fiir eine Mitwirkung in dieser Fach-
gruppe liegen ebenfalls in der Bedeutung des Themas und dem Vertrauen auf
ein positives relevantes Ergebnis; zusitzlich besteht das Interesse der Partizipa-
tion an den Ergebnissen, um diese in der eigenen Arbeit zu nutzen. Zu beach-
ten ist, die richtigen Akteurinnen und Akteure zu kennen und diese moglichst
umfassend einzubeziehen, um eine Mehrperspektivenbeteiligung zu sichern.
Weiterhin sollte eine offene Austausch- und Diskussionskultur in vertrauensvol-
ler Atmosphire ermoglicht werden.

Ubergeordnete Aufgabe der Dialoggruppen war es, die vom Projektteam entwickel-
ten Ansitze und Empfehlungen beziiglich der Zusatzqualifikationen fiir digitale
Kompetenzen zu priifen, zu verifizieren, ggf. zu korrigieren bzw. zu modifizieren.
Zudem galt es, die Bedingungen und die Voraussetzungen fiir die Anerkennung der
Zusatzqualifikationen zu diskutieren und auszuhandeln und in die entsprechenden
formalen Regelsysteme zu tiberfithren. Im Rahmen der Pilotierung von Zusatzquali-
fikationen mit Auszubildenden wurde bislang die Priifungsordnung der IHK fiir
eine ,Berufsiibergreifende Zusatzqualifikation fiir digitale Kompetenzen“ verab-
schiedet (veroffentlicht im Amtsblatt fiir Berlin. Nr. 28, 13. Juli 2018).

pfR  Beirat

Fachgruppe

O 1 Q@ 2 ./ Workshops & Fachkonferenz

—

Abbildung 1: Dialogorientierte Arbeitsebenen im Modellprojekt.
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Der Beirat

Unter der Leitung der Senatorin fiir Arbeit in Berlin, zu Beginn des Projektes Dilek
Kolat und aktuell Elke Breitenbach, sowie Markus Ochsner, Finanzvorstand und Ar-
beitsdirektor der ABB AG, wurde zu Beginn des Vorhabens im April 2016 ein Beirat
etabliert, der sich im Projektverlauf bis Mitte 2018 dreimal ausgetauscht hat. Dem
Beirat obliegt es, den Gesamtprozess einzuordnen und den Ergebnistransfer iiberge-
ordnet zu sichern. Weitere Mitglieder des Beirats sind Vertreterinnen und Vertreter
des Bundesministeriums fiir Arbeit und Soziales (BMAS), des Bundesinstituts fiir
Berufsbildung (BIBB), der Fachabteilung Arbeit und Berufliche Bildung der Senats-
verwaltung fir Integration, Arbeit und Soziales (SenlIAS) sowie von Kammern und
Verbinden auf Bundesebene. Das Projektteam des ABB Ausbildungszentrums Ber-
lin gGmbH und der k.o.s GmbH verantwortet die Vor- und Nachbereitungen der
Beiratssitzungen, an denen es auch teilnimmt.

Die Fachgruppe

In der Fachgruppe, unter Leitung des Projektteams des ABB Ausbildungszentrums
Berlin gGmbH und der k.o.s GmbH, beteiligen sich Vertreterinnen und Vertreter
der Senatsverwaltung Integration, Arbeit und Soziales, der Senatsverwaltung fiir Bil-
dung, des Arbeitsministeriums Brandenburg, der beiden Kammern IHK und HWK,
der Innungen, der Gewerkschaften (DGB), Berufsschulen, des UVB (Unterneh-
mensverbinde Berlin-Brandenburg), des BIBB, des LISUM (Landesinstitut fiir
Schule und Medien in Berlin-Brandenburg) sowie einzelne Unternehmen.

In bislang acht Sitzungen wurden Erarbeitungen des Projektteams zur Defini-
tion digitaler Kompetenzen, der Ausgestaltung von Kompetenzbeschreibungen, der
Zusatzqualifikationen und Bausteine, das Lehr-Lern-Konzept, seine Erprobung so-
wie die Evaluationsergebnisse diskutiert. Auferdem war die Frage nach implemen-
tierungsforderlichen Strukturen und Rahmenbedingungen immer wieder ein wich-
tiges Thema in den Fachgruppentreffen. In Summe erérterten 24 Expertinnen und
Experten der Berufsbildung in diesem Rahmen mit dem Projektteam Fragen hin-
sichtlich der Pilotierung, der Konzeption, der Einfithrung und der Anerkennung der
Zusatzqualifikationen. In der Zustindigkeit der Fachgruppe lag es, die Zwischener-
gebnisse aus der Projektarbeit zu kommentieren und einzuschitzen sowie das wei-
tere Vorgehen abzustimmen.

Daritiber hinaus fanden thematische Arbeitsgruppentreffen bzw. Workshops
statt, die einzelne Fragestellungen bearbeiteten.

Der kontinuierliche Dialogprozess ermoglichte die Riickkopplung der Ergeb-
nisse und des entwickelten Modells mit der betrieblichen und berufsschulischen
Praxis sowie mit relevanten Akteuren in den Bereichen Berufliche Bildung und Ar-
beitsmarkt. Es entwickelte sich eine Vertrauens- und Austauschbeziehung, und die
Mitglieder konnten dafiir gewonnen werden, sich zeitlich und inhaltlich zu beteili-
gen. Eine solche Austauschkultur ist keine Selbstverstindlichkeit und eben auch
kein Selbstliufer.
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Fazit und Empfehlungen

Um, wie in diesem Entwicklungsvorhaben angestrebt, tiberfachliche und allgemein-
giltige digitale Kompetenzen zu entwickeln und in die Praxis zu implementieren,
ist eine breite Akzeptanz in der Sache und im System notwendig. Dialog bedeutet
hierbei zugleich die Einbeziehung von unterschiedlichen Perspektiven auf den Ge-
genstand und den Ausgleich von Interessen. Denn die Entwicklung digitaler Kompe-
tenzen im Rahmen von Zusatzqualifikationen in der Ausbildung erfolgt nicht fiir
sich allein, sondern muss das Gesamtgefiige der beruflichen und betrieblichen Aus-
bildungsdurchfithrung und -regelungen, in dem diese realisiert werden, ebenso be-
trachten.

Die Zusammenarbeit mit denjenigen Akteurinnen und Akteuren, die fiir die
Umsetzung entscheidend sind und die die betriebliche, tiberbetriebliche und schuli-
sche Ausbildung unmittelbar (mit-)gestalten, ist und war ein wichtiger Baustein des
Projekts. Die partizipative, dialogorientierte Anlage zielte darauf sicherzustellen,
dass die Erarbeitungen des Modellprojekts den Praxistest bestehen. Das heifét, dass
die entwickelte Zusatzqualifikation ,Berufsiibergreifende digitale Kompetenzen®
zum einen den gingigen fachlich-inhaltlichen Mafistiben entspricht und zum ande-
ren den Konsens derer finden, die ganz entscheidend an dem Transfer der Zusatz-
qualifikation in die Offentlichkeit und in die Regelsysteme beteiligt sind.

Eine mafigebliche Gelingensbedingung war die proaktive Einbeziehung und
Beteiligung relevanter Akteure und interessierter Parteien der beruflichen Bildung
aus Wirtschaft, Politik, Wissenschaft und Bildung im Land Berlin und auf Bundes-
ebene. Ein Erfolgsfaktor dabei war und ist sicherlich die Bereitschaft aller Beteilig-
ten, an der Gestaltung der beruflichen Bildung unter den Bedingungen der digitalen
Transformation verantwortlich mitzuwirken und diese mitzugestalten.
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Landeriibergreifender Transfer —
Das Projekt ,,DIGITALazubi“ fiir Auszubildende
in Hessen

ANGELA JoosT, RENE MARC

Hintergrund: Warum das Projekt in Hessen?

Das Hessische Ministerium fiir Wirtschaft, Energie, Verkehr und Landesentwicklung
(HMWEVL) verfolgt im Rahmen seiner ,Strategie Digitales Hessen“ unter anderem
das Ziel, die berufliche Bildung im Hinblick auf die Herausforderungen durch die
Digitalisierung zu unterstiitzen. Hierflir erfolgen Aktivititen mit verschiedenen
Schwerpunktsetzungen. Fiir den Bereich Ausbildung existiert das Projekt DIGITAL-
azubi, das mit dem Berliner Projekt ,Zusatzqualifikationen fiir digitale Kompeten-
zen“ seit Anfang 2018 auf Grundlage einer Kooperationsvereinbarung eng zusam-
menarbeitet.

Weitere Initiativen des Ministeriums beziehen sich auf die berufliche Weiterbil-
dung. Im Projekt ,Wirtschaft digital“ werden relevante Handlungsfelder im Weiter-
bildungsbereich identifiziert, um Betriebe und Beschiftigte bestméglich im Prozess
der digitalen Verinderung zu unterstiitzen. Mit dem Projekt ,Auswirkung der Digi-
talisierung auf die berufliche Weiterbildung — Konzeptionelle Grundlage fiir Weiter-
bildungsanbieter werden die Herausforderungen und Handlungsanforderungen
der Digitalisierung an die Bildungsanbieter untersucht und Konzepte fiir das Weiter-
bildungsangebot zur Digitalisierung entwickelt. Mit dem Fokus auf Auszubildende
wird die berufliche Orientierung mit der Initiative ,OloV Hessen“ (Optimierung der
lokalen Vermittlungsarbeit im Ubergang Schule — Beruf) in den Regionen gefordert.
Zur Verbesserung der Qualitit der beruflichen Bildung, insbesondere auch in Bezug
auf die Digitalisierung, fordert das HMWEVL u. a. Investitionen in die technische
Ausstattung der iiberbetrieblichen Bildungsstitten des hessischen Handwerks.

Mit dem Projekt DIGITALazubi verfolgt das HMWEVL das Ziel, die hessischen
Ausbildungsbetriebe so zu unterstiitzten, dass diese ihre Auszubildenden gut auf zu-
kiinftige Herausforderungen durch die Digitalisierung vorbereiten kénnen. Dies soll
durch ein innovatives auflerschulisches Bildungsangebot erreicht werden, in dem
Auszubildende ein grundlegendes IT-Verstindnis und Handlungskompetenzen im
Umgang mit digitalen Medien erwerben konnen. Da sich das Berliner Modellprojekt
,2Zusatzqualifikationen fiir digitale Kompetenzen in der Aus- und Weiterbildung* be-
reits seit 2016 mit der Frage beschiftigt, was unter digitalen Kompetenzen zu verste-
hen ist und wie diese entwickelt werden konnen, lag es nahe, eine enge und fiir
beide Seiten gewinnbringende Kooperation anzustreben. Nach einer ersten Kontakt-
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aufnahme mit dem Berliner Projekt wurde die Projektidee fiir Hessen konkretisiert
und das Projekt ,DIGITALazubi“ aufgesetzt. Dieses Projekt wird seit Oktober 2017
vom Bildungswerk der Hessischen Wirtschaft e. V. (BWHW)' durchgefiihrt. Bis
Sommer 2019 werden hier eine berufsiibergreifende Zusatzqualifikation ,Digitale
Kompetenzen“ fiir Auszubildende sowie eine Train-the-Trainer-Schulung fiir betrieb-
liche Ausbilderinnen und Ausbilder erarbeitet und erprobt. Zudem soll mit dem Ziel
der Verstetigung ein hessenweites Ausrollen vorbereitet werden.

Im Austausch zwischen den operativen Projektebenen in Hessen und Berlin
wurde sehr schnell eine gemeinsame Sicht auf die Herausforderungen an die beruf-
liche Bildung durch die Digitalisierung deutlich: Es geht weniger um eine blofle
Vermehrung von spezifischem Wissen bei den Auszubildenden, sondern darum,
problemorientiertes und selbstorganisiertes Lernen unter Nutzung von Informa-
tions- und Kommunikationsmedien aufseiten der Lernenden zu entwickeln und zu
trainieren.

Im Oktober 2017 fand ein erstes Treffen in Berlin statt. Ziele waren das Kennen-
lernen des Berliner Konzeptes, der Austausch von Erfahrungen und das Ausloten
von Synergien. Denn es sollte nicht um einen einseitigen Transfer von Wissen und
Erfahrungen gehen, sondern die Berliner Projektgruppe sollte ebenfalls von den Ak-
tivititen in Hessen profitieren. Im Berliner Projekt wurde sehr intensiv an der Iden-
tifizierung der relevanten digitalen Kompetenzen und Entwicklung des Konzeptes
gearbeitet. Komplementir dazu und da das hessische Projekt auf den Berliner Vorar-
beiten aufsetzt, hat im hessischen Projekt die Erstellung einer ausfiihrlichen digita-
len Lernplattform einen grofleren Stellenwert. Die Lernplattform soll neben Kom-
munikationstools und Ablageméglichkeiten auch mit Selbstlerneinheiten und einem
Glossar bestiickt werden, die dann auch dem Berliner Projekt zur Verfiigung stehen.
Ebenso werden weitere Ansitze zur Kompetenzdiagnostik im hessischen Projekt
erarbeitet, von denen auch das Berliner Projekt profitiert.

Die Idee hinter der Zusatzqualifikation im Projekt
DIGITALazubi

Die Zusatzqualifikation wird mit der gleichen Struktur und Systematik umgesetzt
wie in Berlin. Die hessische Projektgruppe profitiert hier stark von den Erfahrungen
von inzwischen drei Pilotierungen in Berlin, die jeweils zu Weiterentwicklungen ge-
fithrt haben. Damit liegt den hessischen Akteuren ein ausgereiftes Konzept fiir die
Umsetzung der Zusatzqualifikation , digitale Kompetenzen“ vor.

Das Berliner Konzept der Zusatzqualifikationen tiberzeugt vor allem durch den
hohen Stellenwert, den das Selbstlernen, die Ermutigung zum Ausprobieren und

1 Das Bildungswerk der Hessischen Wirtschaft e. V. ist die gemeinnitzige Bildungseinrichtung der Vereinigung der hessi-
schen Unternehmerverbinde (VhU). Mit rund 800 fest angestellten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern bietet das
BWHW an iiber 50 Standorten in Hessen und Rheinland-Pfalz Bildungs-, Arbeitsmarkt- und Personaldienstleistungen
an. Das Projekt DIGITALazubi ist bei der Forschungsstelle des BWHW angesiedelt.
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das Empowerment einnehmen. Es werden Moglichkeitsriume fiir Lernerfahrungen
und Reflexion bereitgestellt, die durch eine flankierende Struktur von Workshops
und weiteren Elementen verbindlich zusammengehalten werden.

Digitalisierung bedeutet fiir alle Beschiftigten, aber besonders auch fiir Auszu-
bildende, sich zwei Herausforderungen zu stellen:

Erstens gilt es, sich aktiv und eigenverantwortlich in schwierigen Situationen
mithilfe digitaler Medien zu orientieren, Hintergriinde zu recherchieren, Losungen
zu eruieren, auch Risiken zu erkennen und abzuwigen sowie entsprechend zu han-
deln. Deshalb ist ein wichtiges Ziel der Qualifizierung die Stirkung der Selbstwirk-
samkeitserwartungen?, d. h. der subjektiven Uberzeugung, fiir das Bewiltigen einer
anspruchsvollen Aufgabe mehr oder weniger kompetent zu sein, auch wenn Schwie-
rigkeiten zu erwarten sind. Es geht hier also um die Abwigung zwischen den Anfor-
derungen und den Kompetenzen. Die Selbstwirksamkeitserwartungen beeinflussen
mafigeblich, ob sich eine Person dafiir entscheidet, ein bestimmtes Verhalten auszu-
fithren oder nicht.

Die zweite wichtige Herausforderung besteht darin, angesichts einer sich schnell
wandelnden privaten und beruflichen Umwelt nicht nur offen fiir neue Inhalte und
Zusammenhinge zu sein, also das bestehende Wissen und die bestehenden Erfah-
rungen im Rahmen bestehender Muster bestindig zu erweitern, sondern auch die
Muster und grundlegende Haltungen zu hinterfragen und verindern zu kénnen.
Dies kann sich z. B. darauf beziehen, wie mit Herausforderungen umgegangen wird.
Konnen Widerstinde und Schwierigkeiten konstruktiv und kreativ angegangen wer-
den auch dann, wenn bewihrte und gewohnte Muster der Bewiltigung nicht Erfolg
versprechend sind? Hierfiir bedarf es eines flexiblen Denkens und Handelns, die es
erlauben, auf ungewohnte und neue Situationen nicht nur in gewohnten Mustern,
sondern auch aus anderen Perspektiven, mit anderen Logiken und Instrumenten zu
reagieren. Diese Flexibilitit im Denken und Handeln wird in der Lerntheorie als ,re-
flexives Lernen“ (Schiiffler 2008) bezeichnet. Im Kontext der Diskussion um Arbeit
4.0 wird diese Lernhaltung auch mit dem Begriff , Digital Mindset“ bezeichnet.

Selbstwirksamkeit und reflexives Lernen als iiberfachliche Schliisselkompeten-
zen werden mafdgeblich durch Erfahrungen beeinflusst und sind deshalb am besten
durch praktisches Handeln zu entwickeln und zu trainieren. Das Konzept der Zu-
satzqualifikation ,Digitale Kompetenzen“ in Hessen wie auch die Zusatzqualifika-
tion in Berlin bieten den Auszubildenden hierzu zahlreiche Méglichkeiten und An-
reize.

Das Thema Digitalisierung in der Ausbildung erfordert von Betrieben auch, den
Lernenden eine lernforderliche Umgebung zur Verfiigung zu stellen. Das heifdt,
dass betriebliche Ausbilderinnen und Ausbilder die Zeit und Ressourcen sowie die
fachlichen Kompetenzen haben, um in ihrer Rolle als Lerncoach die Auszubildenden
erfolgreich zu begleiten und zu unterstiitzen (Kipplinger 2016). In der Zusatzqualifi-
kation wird der Einbindung der Ausbilderinnen und Ausbilder als Lerncoaches be-

2 Das Konzept der Selbstwirksamkeitserwartungen wurde in den 1970er-Jahren von dem Psychologen Albert Bandura ent-
wickelt.
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sondere Bedeutung beigemessen, da sie mafigeblich dazu beitragen, dass die Auszu-
bildenden ihr betriebliches Praxisprojekt als erfolgreiche Lernerfahrung umsetzen
kénnen. Deshalb werden auch im hessischen Projekt die Lerncoaches in einem vor-
bereitenden Workshop in die Thematik eingefiihrt. Hier werden sie mit dem didakti-
schen Konzept der Zusatzqualifikation vertraut gemacht und dazu aufgefordert, ein
eigenstindiges Projekt zum Einsatz digitaler Medien in der Ausbildung durchzufiih-
ren. In einem zweiten Workshop werden die Erfahrungen aus den Praxisprojekten
der Lerncoaches sowohl inhaltlich als auch in Bezug auf die Herausforderungen der
Projektdurchfithrung ausgetauscht und reflektiert. Dies soll Lernerfahrungen in
zwel Hinsichten erméglichen: Erstens erhalten die Lerncoaches auf diese Weise eine
Fortbildung zum Thema digitale Medien in der Ausbildung, zweitens machen sie
selbst die Erfahrung, welche Rahmenbedingungen notwendig sind, um ein betrieb-
liches Projekt umzusetzen. Dies soll es ihnen erleichtern, die Auszubildenden bei
deren Praxisprojekt zu unterstiitzen und die Rolle als Lerncoach effektiv wahrzu-
nehmen.

Modifikationen und Schwerpunktsetzungen im Projekt
DIGITALazubi

Das Berliner Projekt hat viele wichtige Erfahrungen in den Pilotdurchliufen gewon-
nen, die fiir das hessische Projekt genutzt werden kénnen. So werden das Konzept
und der Aufbau der Zusatzqualifikation von den Berliner Kolleginnen tibernommen,
die Einbindung der Ausbilderinnen und Ausbilder ebenso. Das Praxisprojekt soll
ebenfalls im Mittelpunkt der hessischen Zusatzqualifikation stehen. Es gibt zwei
wichtige Erweiterungen, die im Folgenden niher erliutert werden:

1. Lernplattform

Die Lernplattform dient im Berliner Projekt vor allem als Kommunikationsplattform
und zur Ablage von Materialien sowohl der Teilnehmenden als auch der Trainerin-
nen und Trainer. Zudem werden Vorlagen fiir das Lerntagebuch und das Projekt-
management angeboten. Auch sind sogenannte ,digitale Wissenskarten“ auf der
Lernplattform eingestellt, die Wissensnuggets zu zentralen Begriffen der Digitalisie-
rung liefern.

Im hessischen Projekt hat die Lernplattform dariiber hinaus fiir die Aneignung
von digitalen Wissensbestandteilen eine erweiterte Funktion. So werden in sechs
Selbstlerneinheiten die folgenden Themen behandelt:

« Datenschutz inkl. der neuen EU-Datenschutzrichtlinie,
« Datensicherheit,

« Sicherheitsfaktor Mensch,

» Netiquette,

- grundlegendes Verstindnis von Hardware — Software,

« Urheberrechte, Bildrechte etc. und der Umgang damit.
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Diese Lerneinheiten dauern in der Bearbeitung ca. 10 bis 15 Minuten, sind didak-
tisch ansprechend und multimethodisch aufbereitet und sollen als , Lernhippchen®
erginzend zu den Workshops und den Praxisprojekten die Aneignung oder Wieder-
holung von grundlegenden Wissensbestandteilen niedrigschwellig erméglichen. Zu-
dem bietet die Lernplattform mit dem Glossar eine Informations- und Nachschlage-
moglichkeit zu zentralen Begriffen der Digitalisierung. Ein Webinar zum Thema
Datensicherheit ist fiir das betriebliche Ausbildungspersonal geplant.

Die Lernplattform wird fiir die Nutzung auch allen Bildungsanbietern und Aus-
bilderinnen und Ausbildern zuginglich gemacht, die an der Train-the-Trainer-Schu-
lung teilnehmen und die Zusatzqualifikation in dieser oder in modifizierter Form
umsetzen mochten.

2. Kompetenzfeststellungsverfahren smk und DCC

Im hessischen Projekt erschien die Nutzung von KODE® aufgrund der Lizenzbedin-
gungen und der notwendigen Trainerschulungen als aufwendig, insbesondere im
Hinblick auf eine spitere Verbreitung. Deshalb wurde nach einem alternativen
Selbsteinschitzungstool fiir iiberfachliche Kompetenzen recherchiert, das fundiert,
erprobt und gut implementierbar in die Zusatzqualifikation ist. Zudem sollte es be-
zliglich Kosten und Voraussetzungen fiir die Anwendung méglichst niedrigschwel-
lig sein.

Das hessische Projekt hat sich fiir das Kompetenzscreening ,smk: internetge-
stiitzte Diagnose von Sozial-, Methoden- und Personalkompetenzen“ entschieden.
Das Verfahren beruht auf einer Adaptation des in der Schweiz entwickelten Instru-
ments ,Diagnose und Riickmeldung iiberfachlicher Kompetenzen in der Berufs-
ausbildung“. Es wurde von der Hochschule der Bundesagentur fiir Arbeit (HdBA)
weiterentwickelt und hat inzwischen eine breite Anwendung, unter anderem im
HdBA-Projekt ,Privention von Lehrabbriichen* (PraeLab), in der Beratung von Aus-
zubildenden gefunden (HdBA 2018). Es ist auf die Zielgruppe Auszubildende zuge-
schnitten und verfiigt inzwischen tiber mehr als 20.000 Referenzwerte fiir eine Ein-
ordnung individueller Ergebnisse.

Das Verfahren wird in der hessischen Zusatzqualifikation im ersten Workshop
thematisch eingefithrt und unter Anleitung umgesetzt. Die individuellen Ergebnisse
liegen sofort nach der Bearbeitung vor. Deshalb erfolgt im Anschluss in der Gruppe
eine kurze Auswertungsrunde. Die individuelle und ausfiihrlichere Auswertung ge-
schieht spiter im Gesprich im Betrieb. Hier gilt es, Entwicklungspotenziale und
Stirken zu beriicksichtigen und damit das Praxisprojekt zu einer positiven Heraus-
forderung zu machen. Am Ende der Zusatzqualifikation wird das smk-Kompetenz-
screening nochmals eingesetzt, damit eine Kompetenzentwicklung nachvollziehbar
wird.

Mit dem Fokus auf digitale Kompetenzen wird ein zweites Kompetenzfeststel-
lungsverfahren genutzt. Hier greifen wir auf ein Instrument zuriick, das auf dem
,Europiischen Referenzrahmen fiir digitale Kompetenzen“ — einem Kompetenzmo-
dell des Joint Research Centre der Europdischen Kommission (vgl. Europiische
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Kommission 2017) — basiert und vom Forum ,Digitale, interaktive Didaktik“ (DID)?
entwickelt wurde: den ,Digital Competence Check* (DCC). Wir nutzen eine verein-
fachte Version des DCC, in der zu den einzelnen Kompetenzen eine Selbsteinschit-
zung auf einer Skala von 1 bis 8 vorgenommen wird. Das Instrument soll nicht zur
Bewertung der Teilnehmenden, sondern vor allem als Einstieg in eine Diskussion
dartiber dienen, was mit digitalen Kompetenzen gemeint ist — und inwieweit diese
im individuellen Fall bereits ausgeprigt sind (Selbstreflexion). Auch dieses Instru-
ment wird zu Beginn und am Ende der Zusatzqualifikation eingesetzt.

Ausblick

Das hessische Projekt befindet sich derzeit (Mitte Juni 2018) in der Vorbereitung der
beiden Qualifizierungsdurchginge. Im 2. Halbjahr 2018 werden zwei parallele Zu-
satzqualifikationen durchgefiihrt, eine in Mittelhessen und eine in Siidhessen. Pro
Qualifizierung sind maximal 15 Teilnehmende vorgesehen. Fiir die berufsiibergrei-
fenden Schulungen werden aktuell Betriebe aller Branchen und Auszubildende aller
Ausbildungsberufe angesprochen. In Abbildung 1 ist der zeitliche Ablauf der Zusatz-
qualifikation dargestellt.

Ziel des Projektes ist zudem eine Ausweitung der Zusatzqualifikation in Hes-
sen sowohl regional als auch beziiglich der beteiligten Branchen. Um dies vorzube-
reiten, wird es Ende 2018 eine Train-the-Trainer-Schulung fur interessierte Ausbilde-
rinnen und Ausbilder und Bildungsanbieter geben. Diese sollen in die Lage versetzt
werden, die Zusatzqualifikation in ihrem Betrieb eigenstindig umzusetzen. Hierfiir
werden die Hintergriinde, die Systematik und Praxiserfahrungen vermittelt. Die
Lernplattform und weitere in der Zusatzqualifikation eingesetzte und ggf. im Zuge
der Evaluation der beiden Durchginge iiberarbeitete Materialien werden den Ak-
teuren und Bildungseinrichtungen fiir die weitere Verwendung zur Verfiigung ge-
stellt.

Zur Unterstiitzung von Akteuren, welche die Zusatzqualifikation in ihrem eige-
nen Einsatzbereich weiter nutzen mdochten, werden zudem Handreichungen zur
Umsetzung der Zusatzqualifikation und zum Umgang mit der Lernplattform er-
stellt. AuRerdem ist ein Handbuch zur Umsetzung der Train-the-Trainer-Schulung
geplant.

3 Das Forum DID ist eine dem ,Fraunhofer-Institut fiir Graphische Datenverarbeitung® (IGD) in Darmstadt angeglie-
derte Plattform, die den Dialog zwischen Wissenschaft und Forschung im Umfeld der Informations- und Kommunikati-
onstechnologien sowie Wirtschaft, Behérden und sonstigen Institutionen férdert.
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Lernphase 1 Lernphase 2 Lernphase 3
Praxisprojekt

Prasentation

Themenfindung Prasentation Planung Prasentation ~ Umsetzung vor Ausbildern

Digitale Lernplattform
Kommunikation via Chat, Etherpad, BigBlueButton, Lerntagebuch, e-Portfolio

Gruppenaufgabe Selbstlerneinheiten Selbstlerneinheiten
Kompetenzfeststellung ~ Ggf. Fremdeinschatzung Kompetenzfeststellung
tiberfachlich und Auswertungsgesprach tiberfachlich
Kompetenzfeststellung Kompetenzfeststellung
digComp digComp

Abbildung 1: Ablauf der Zusatzqualifikation.
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Digitalisierung in der Weiterbildung -
Strategieentwicklung fiir Bildungsanbieter

SorHIE KEINDORF, ANNE ROHRIG, L1sA KAMMERER

Seit 2015 beschiftigt sich die k.o.s GmbH mit dem Thema der ,Digitalisierung in
der Weiterbildung*“.! Ziel ist es, Weiterbildungseinrichtungen in Berlin dabei zu un-
terstiitzen, ihre Bildungsprozesse an die neuen Herausforderungen, die sich unter
dem Schlagwort ,Arbeit 4.0“ auch fiir den Bereich der Erwachsenenbildung subsu-
mieren lassen, qualitativ hochwertig zu gestalten. Die Fragen, die mit dem Thema
Lernen im digitalen Raum verbunden sind, sind dabei nicht ganz neu. Bereits An-
fang der 90er-Jahre wurden im Kontext der Einfithrung multimedialer Lernsoftware
und der ersten E-Learning-Angebote auch erste Lernkonzepte fiir ein verdndertes
Lerngeschehen entwickelt. Im Zuge der Entwicklung des Web 2.0 sowie der vielfilti-
gen Nutzungsformen mit und durch Open Educational Resources (OER), Massive
Open Online Courses (MOOCs) und anderen mehr ist es immer noch eine aktuelle
Anforderung, Lernkonzepte im Kontext neuer Bildungsangebote weiterzuentwi-
ckeln. Nach Arnold etal. (2015, S.9 ff.) sind hier die entscheidenden Erfolgsfaktoren
die Didaktik, die Qualitit und die Organisation der Angebote.

Diese Kriterien haben wir in unserer Arbeit um einen weiteren Aspekt erginzt,
den wir an die erste Stelle riicken: die strategische Verankerung in den Unterneh-
menskontext. Damit soll die Konzeption, Entwicklung und Umsetzung eines Bil-
dungsangebotes nicht losgel6st von der eigenen unternehmerischen Praxis betrachtet,
sondern als integraler Bestandteil verstanden werden. Zur Sicherung der Qualitit
von Bildungsangeboten haben wir daher ein Qualititsmodul ,Digitale Strategie” ent-
wickelt, das zum einen die Anschlussfihigkeit an bestehende Qualititsmodelle si-
chert, zum anderen aber auch die neuen Anforderungen, die mit Lernangeboten im
digitalen Raum verbunden sind, beschreibt und in bestehende Qualititsmodelle in-
tegriert.

Aktuelle Trends und Herausforderungen
fiir Weiterbildungseinrichtungen

Anfang 2016 fiihrte die k.o.s GmbH eine Online-Befragung unter Berliner Weiterbil-
dungs- und Beratungseinrichtungen durch. Anliegen war, den aktuellen Status quo,
Qualifizierungs- sowie Unterstiitzungsbedarfe zum Thema ,Digitalisierung in der

1, Weiter gelernt* (www.weitergelernt.de) ist Teil des Projekts Koordinierungsstelle Qualitit, das durch die Senatsverwal-
tung fiir Integration, Arbeit und Soziales in Berlin geférdert wird.


http://www.weitergelernt.de
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Weiterbildung zu erheben. Zentrale Ergebnisse dieser Befragung werden im Fol-
genden skizziert:

Digitale Lernformate werden fester Bestandteil der Erwachsenenbildung
Einig sind sich die Befragten, dass die Bedeutung digitaler Lern- und Beratungsfor-
mate in den nichsten Jahren steigen wird, 73 % stimmten dieser Trendaussage zu.
58 % der befragten Bildungseinrichtungen geben dariiber hinaus an, im Rah-
men der eigenen Bildungs- und Beratungsangebote digitale Formate zu nutzen. Wei-
tere 11% planen dies fiir die Zukunft. Nahezu ein Drittel der befragten Einrichtun-
gen gibt aber auch an, ihre Angebote perspektivisch nicht um digitale Formate
erweitern zu wollen. Je grofRer eine Bildungseinrichtung ist, desto wahrscheinlicher
ist es, dass sie digitale Lernformate bereits fest in ihrem Portfolio verankert hat.

Webbasierte Selbstlernmodule, Webinare und Blended-Learning-Formate
dominieren

Welche Formate werden bereits genutzt? Die Befragung zeigt, dass bisher eher ,klas-
sische“ Online-Formate zum Einsatz kommen: Webbasierte Selbstlernmodule (55 %),
Webinare (43 %) sowie Formen des Blended Learning (41%) fithren die Liste an.
Webbasierte Lernplattformen wie z. B. Moodle nutzen immerhin 38 %. Ein Drittel
der Anbieter bietet Lernen unterstiitzt durch Foren, soziale Netzwerke und mobile
Lernformate an. Neuere Formate wie MOOCs, Augmented Reality, Serious Games
werden hingegen (noch) eher selten genutzt (je rd. 2 %).

Obwohl digitalen Lernformaten eine hohe Bedeutung zugesprochen wird, zeigt
die qualitative Ausgestaltung in der Bildungspraxis starke Unterschiede. Das Vorge-
hen ist hiufig pragmatisch: Vorhandene Materialien werden digitalisiert, auf im
Netz verfligbare Materialien wird zurtickgegriffen und den Teilnehmenden iiber
Plattformen zur Verfligung gestellt. Sie dienen als Erginzung von Prisenzangebo-
ten, sind bisher aber eher selten integraler Bestandteil des Lerngeschehens oder stra-
tegisch im Unternehmen verankert.

Zeitliche und raumliche Flexibilitit sind Hauptgriinde fiir Nutzung
83 % der Bildungseinrichtungen geben an, dass fiir sie digitale Angebote eine gro-
Rere zeitliche und riumliche Flexibilitit bieten. Aber auch eine Steigerung der At-
traktivitit eigener Angebote und die Erschlieffung neuer Kundengruppen sind
Griinde, um digitale Lern- und Beratungsformate in das Portfolio aufzunehmen.
Nicht zuletzt formulieren iber die Hilfte der Einrichtungen, dass die Angebotsfor-
mate ganz explizit auf Wunsch der Kundinnen und Kunden eingefiihrt wurden. Im
Gegenzug geben die Einrichtungen, die keine digitalen Lern- oder Beratungsformate
anbieten, an erster Stelle mangelndes Kundeninteresse (58 %) als Hauptgrund an.

Je ein Viertel der Befragten sagt, dass das eigene Personal nicht iiber ausrei-
chende Kompetenzen verfiigt, um digitale Lernformate auf den Weg zu bringen bzw.

2 Der Bericht ,Weiterbildungsbedarfe in Berliner Bildungseinrichtungen mit Blick auf digitale Lern- und Beratungsfor-
mate“ (Keindorf et al. 2016) mit allen Ergebnissen ist im Literaturverzeichnis aufgefiihrt.
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diese spiter auch umzusetzen, und dass die Anforderungen an die IT- und Daten-
sicherheit fiir sie zu hoch sind.

Hier spiegelt sich das oft noch recht diffuse Bild méoglicher Angebotsformate
und damit verbundener Anforderungen in der Offentlichkeit wider. Ein nicht uner-
heblicher Teil der Anbieter fithlt sich noch nicht ausreichend informiert und teil-
weise auch strukturell nicht dafiir gewappnet, digitale Lernformen zu nutzen.

Einrichtungen sehen hohen Qualifizierungsbedarf bei Personal

Sehr deutlich wurde in der Befragung formuliert, dass das eigene Lehrpersonal nicht
ausreichend fiir die Anforderungen der Digitalisierung in der Weiterbildung quali-
fiziert ist: Zwei Drittel der Befragten formulieren hier Qualifizierungsbedarf. Als
Qualifizierungsbedarfe werden benannt: mangelnde methodisch-didaktische Kom-
petenzen fiir den Einsatz digitaler Lern- und Beratungsformate (86 %), gefolgt von
Bedarfen im Bereich Planung, Konzeption und Umsetzung digitaler Lern- und Bera-
tungsformate (70-80 %) bis hin zur Nutzung digitaler Lernmedien (74 %) sowie der
Erstellung digitaler Lehrmaterialien (69 %). Dariiber hinaus sehen 57 % der Einrich-
tungen Schulungsbedarf im Bereich der Qualititssicherung.

Die formulierten Bedarfe zeigen, dass den Weiterbildungseinrichtungen der
Wandel der Anforderungen an das eigene Personal durchaus bewusst ist: Neben der
medialen Kompetenz (Bedienung/Nutzung der Technik) kommt dem/der Lehren-
den nach wie vor die Aufgabe zu, die Heterogenitit der Lerngruppe, das unter-
schiedliche Tempo von Lernprozessen und Lernfortschritten zu begleiten und zu
uberpriifen. Die Flexibilisierung des Lernortes, die Lernbegleitung tiber eine ggf.
rdumliche Distanz, aber auch eine ggf. erhohte zeitliche Flexibilitit durch Nutzung
digitaler Lernmedien sind gleichsam Anforderungen, die mit der Digitalisierung
einhergehen und sich in der methodisch-didaktischen Seminargestaltung widerspie-
geln miissen. Eng damit verbunden und zentral fiir die Kompetenzentwicklung 4.0
ist ein neues Rollenverstindnis der Lehrenden: Wissensvermittlung wandelt sich zur
Lernbegleitung.

Digitale Strategien: Entwickeln, einbinden, umsetzen

Wenn die Anbieterinnen und Anbieter von Erwachsenenbildung sich auf verinderte
Anforderungen im Kontext der Digitalisierung einstellen wollen bzw. miissen, geht
dies einher mit einer didaktischen und medialen Neugestaltung vorhandener Ange-
bote sowie der Entwicklung neuer Angebote, um neue Bedarfe und Nachfragen de-
cken zu konnen. Zentral ist aber, dass auch eine verinderte Lehr- und Lernkultur
entwickelt werden muss — Unternehmen (hier: Bildungseinrichtungen) brauchen
ein neues Selbstverstindnis. Soll dieses erfolgreich und damit nachhaltig wirksam
werden, muss eine strategische Verankerung erfolgen, d.h. eine digitale Strategie
fiir die eigene Organisation aufgebaut werden. Wie jede andere Innovation auch, die
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einen organisationalen Veridnderungsprozess in Gang setzt, sind daher zunichst
strategische Entscheidungen auf der Ebene der Unternehmensleitung zu treffen.

Digitale Strategie

Die Entwicklung und Implementierung von digitalen Bildungsangeboten kann als
neues Geschiftsmodell von Bildungseinrichtungen verstanden werden, mit dem
neue Formen und Inhalte der Lehr- und Lernprozesse mit digitalen Medien auf der
operativen Ebene auch erfolgreich realisiert werden kénnen (vgl. Arnold etal. 2015,
S.469). Damit sollen die Konzeption, Entwicklung und Umsetzung eines Bildungs-
angebotes nicht losgel6st von der eigenen unternehmerischen Praxis betrachtet, son-
dern als integraler Bestandteil verstanden werden. Das erfordert zunichst auf einer
strategischen Ebene in der eigenen Organisation ggf. Anderungen und Anpassun-
gen. Wichtig dafiir ist, dass alle Beteiligten von der Notwendigkeit und Sinnhaftig-
keit der neuen Strategie und damit verbunden dem Einsatz digitaler Medien iiber-
zeugt sind. Dies schliefdt notwendigerweise auch ein, sich mit den Verinderungen,
Chancen und Anforderungen im Kontext der digitalen Transformation von Gesell-
schaft und Arbeit auseinanderzusetzen und auf dieser Grundlage Verinderungsbe-
darfe fiir die eigenen Bildungsangebote abzuleiten.

Die strategische Einbindung erfolgt auf verschiedenen Ebenen im Unterneh-
men, so zum Beispiel in der Unternehmenspolitik und in den -zielen. Hier werden
Leitlinien festgelegt, Mafnahmen und Umsetzungsschritte definiert, Ressourcen
verortet. Eine Schliisselrolle im Prozess haben die Fithrungskrifte und die Unter-
nehmenskultur. Auch die Kommunikation verdndert sich durch die Digitalisierung;
dies betrifft nicht nur die AuRRendarstellung, sondern hat auch fiir die interne Zu-
sammenarbeit Relevanz. In beiden Bereichen eréfinet die Digitalisierung neue Mog-
lichkeiten. Auf strategischer Ebene erfolgt auch das Risikomanagement.

Um den aktuellen Ist-Stand der eigenen Organisation zu bestimmten und den
Handlungsbedarf genauer definieren zu konnen, bietet es sich an, die eigene Orga-
nisation zunichst mittels eines Reifegradmodells in Bezug auf die Digitalisierung
einzuordnen.

Bei der Entwicklung einer digitalen Strategie sollte jede Einrichtung fiir sich im
Vorfeld auch die Frage nach der Sinnhaftigkeit der Erweiterung des eigenen Angebo-
tes um digitale Formate beantworten. Im Mittelpunkt steht dabei immer die Frage
nach der Qualitit der Lernangebote. Alle digitalen Lehr- und Lernangebote miissen
an der Frage gemessen werden, ob durch den Einsatz digitaler Medien das ange-
strebte Lernziel/Lernergebnis besser erreicht wird als durch herkémmliche Lehrver-
anstaltungen (z. B. reiner Priasenzkurs). Oder anders formuliert: Welchen Mehrwert
erreichen wir durch das neue Angebotsformat? Claudia Bremer (2010) beschreibt
sechs Bereiche, in denen Bildungseinrichtungen durch den Einsatz digitaler Medien
in ihren Bildungsangeboten einen Mehrwert erreichen kénnen:

« Unterstiitzung der Organisation von Lernprozessen
- Unterstiitzung kognitiver Prozesse des Lernens
+ Neue Lehr- und Lernszenarien
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« Erreichung neuer Zielgruppen
« Imageverbesserung
« Okonomische und effizienzsteigernde Potenziale.

Entwickeln: Zehn Schritte der Strategieentwicklung

Hat eine Bildungseinrichtung fiir sich einen Mehrwert digitaler Lehr- und Lernange-
bote festgestellt und mochte diese strategisch in der Organisation verankern, muss
es in einem zweiten Schritt darum gehen, diese zu implementieren. Die Realisie-
rung lisst sich in sechs Bausteine aufteilen, die von der Erfassung des Lernbedarfes
bis hin zur Evaluation des Bildungsangebotes reichen. Diese Umsetzungsschritte
konnen sowohl auf bestehende Angebote angewendet werden als auch dafiir genutzt
werden, neue Lernangebote zu konzipieren und umzusetzen.

* 1. Ziele definieren - Nutzen bestimmen
2. Rickkopplung mit Unternehmenszielen, -politik, Leitbild
3. Implementierungsebenen bestimmen
4. Relevante Akteure ins Boot holen
5. Bekanntmachen
6. Ressourcen planen und bereitstellen
7. MaRnahmen planen
8. Zeitplan erstellen
9. Umsetzen

10. Evaluieren
v

Abbildung 1: Zehn Schritte fiir die Entwicklung einer digitalen Strategie.

Dabei konnen eine Reihe von Leitfragen orientierend und strukturierend wirken:
« Welche Erwartungen hat meine Zielgruppe an das Lernangebot?
« Welche Lernziele wollen sie erreichen? Welchen Lerninhalt brauchen sie daftir?
« Welche methodisch-didaktischen Konzepte unterstiitzen den jeweils spezifi-
schen Lerninhalt?
« Welche (digitalen) Medien bieten sich dafiir an?
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« Uber welche Kompetenzen muss das Bildungspersonal verfiigen, um die ange-
strebten Ziele zu erreichen?

« Welche Ressourcen (zeitlich, technisch, finanziell) stehen mir zur Verfiigung
bzw. will ich einsetzen?

Diese und andere Fragen sollten in einem ersten Schritt beantwortet werden. Daraus
konnen wiederum unternehmensbezogene Prozesse abgeleitet werden, die von
vornherein alle zentralen Akteure in die Planung, Konzeption und Umsetzung ein-
binden. Die Organisationsstrukturen sind auf der Grundlage der neuen Anforderun-
gen an digitale Lehr- und Lernangebote zu priifen und bei Bedarf anzupassen.

Einbinden: Das digitale Plug-in auf der Managementebene

Fiir die Umsetzung ist es nicht zwingend notwendig, vollstindig neue Konzepte zu
entwickeln. Vielmehr geht es darum, bestehende Konzepte hinsichtlich ihrer Uber-
tragbarkeit zu Uiberpriifen und ggf. anzupassen. Als gute Ausgangsbasis eignen sich
daftir die eignen Qualititsmanagementsysteme, die als Strukturgrundlage der inter-
nen und externen Prozesse in einer Bildungseinrichtung herangezogen werden kén-
nen.

In 2016 haben wir daher fiir Weiterbildungseinrichtungen ein Qualititsmodul
,Digitale Strategie“ entwickelt, das zum einen die Anschlussfihigkeit an bestehende
Qualititsmodelle sichert, zum anderen aber auch die neuen Anforderungen, die mit
Lernangeboten im digitalen Raum verbunden sind, beschreibt und in bestehende
QM-Systeme von Bildungseinrichtungen integriert werden kann.

In Anlehnung an die DIN ISO 29990 (Lerndienstleistungen fiir die Aus- und
Weiterbildung) (vgl. Rau etal. 2014) und DIN EN ISO 9000ff. (vgl. Reimann 2012)
dient das entwickelte Qualititsmodul , Digitale Strategie“ als Plug-in zu bestehenden
Managementmodellen und kann wie eine Schablone iiber das eigene Modell gelegt
werden. Das heifét, das bestehende Grundgeriist wird durch gezielte Anforderungen
und Qualititsaspekte digitaler Lernformate erginzt.

Die Hauptelemente Kundenanforderungen, Fithrung, Planung, Produktrealisie-
rung, Evaluation sowie Kundenzufriedenheit, die so oder in dhnlicher Form Be-
standteil der meisten QM-Systeme sind, werden durch zusitzliche Anforderungen
untersetzt, die als Bausteine verstanden werden konnen.

Folgt man dieser Logik der Qualititsentwicklung, so gilt die erste Betrachtung
der (potenziellen) Kunden/innengruppe: Wen will ich erreichen? Was sind typische
Merkmale meiner Kunden/innen? Wie lernen sie und wie kann ich sie erreichen? In
einem zweiten Schritt gilt es, diese Anforderungen mit den eigenen Unternehmens-
zielen und -strategien abzugleichen. Passen unsere Ziele und Strategien zu den defi-
nierten Bedarfen meiner Zielgruppen? Wie sind wir selbst bisher als Organisation
im digitalen Raum prisent? Die Beantwortung dieser Fragen fithrt zum dritten Ele-
ment der Planung und dem Management von Ressourcen: Verfiigt mein Personal
iiber die entsprechenden digitalen Kompetenzen, um den formulierten Anforderun-
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Anforderungen interessierter Parteien

Kundinnen und Kunden

Verantwortung der Leitung

fortlaufender
Planung

Management U Messen, Analy-

von Ressourcen sieren, Verbessern

Verbesserungsprozess

Produktrealisierung

Realisierung der Bildungsdienstleistung

Kundinnen und Kunden

Zufriedenheit interessierter Parteien

Abbildung 2: Elemente eines QM-Systems.
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gen und Zielen gerecht zu werden? Stehen alle notwendigen technischen, materiel-
len und zeitlichen Ressourcen zur Verfiigung, die wir fiir die Umsetzung brauchen?

So ldsst sich dieser Kreislauf und die zu beschreibenden Anforderungen fort-
fithren, tiber die Produktrealisierung (hier Bildungsdienstleistung), die Evaluation
bis hin zum Abgleich mit der Zufriedenheit der Kundinnen und Kunden. Das Haupt-
augenmerk des Qualititsmoduls richtet sich aber zweifelsohne auf den Kernbereich
von Weiterbildungseinrichtungen: die Realisierung einer Bildungsdienstleistung.

Bei der Betrachtung der einzelnen Bausteine und Anforderungen fillt auf, dass
die Frage nach dem zu nutzenden und einzusetzenden digitalen Lernformat erst re-
lativ spat im Qualititsprozess gestellt und beantwortet werden muss. So gilt auch fiir
die Konzeption von Lernangeboten im digitalen Raum, dass sich Lehrende zunichst
iiber die Zielstellung und Bedarfe der Lernenden bewusst sein sollten, um in einem
nachgeordneten Schritt zur Erfilllung dieser Bedarfe ein entsprechendes metho-
disch-didaktisches Design festzulegen. Erst danach ist die Frage nach einem geeig-
neten Format zu stellen.

Fazit

Die Digitalisierung bringt in immer kiirzeren Zeitriumen Verinderungen in der
Arbeitswelt mit sich, was wiederum Weiterbildungseinrichtungen dazu zwingt,
schneller auf neue Bedarfe der Kundinnen und Kunden zu reagieren. Vor allem das
Thema der Entwicklung digitaler Kompetenzen wird in den nichsten Jahren weiter
an Bedeutung gewinnen.

Um auf diese Anforderungen eingehen zu konnen, ist es fiir Bildungseinrich-
tungen ausschlaggebend, dass sie eine digitale Strategie entwickeln und in ihrer Or-
ganisation verankern.

Ein Ziel der digitalen Strategie sollte die Implementierung von digitalen Lehr-
und Lernangeboten sein. Doch mit dieser Angebotsentwicklung und -verstetigung
miissen Verdnderungsprozesse in der ganzen Organisation einhergehen. Der sich
schnell vollziehende Wandel von Wirtschaft und Gesellschaft durch die digitale
Transformation muss auf eine anpassungsfihige Einrichtung treffen, die auf die An-
forderungen des Marktes reagieren kann.

In verschiedenen Bereichen wird es erforderlich, dass neue Themenfelder auf-
genommen werden. So sollte beispielsweise reflektiert werden, welche Fithrungsstile
fiir eine anpassungsfihige Organisation im digitalen Wandel zweckmifig sind.

Um eine digitale Strategie einzufiihren, kann es sinnvoll sein, zuerst einzelne
Bausteine zu bearbeiten und dann Schritt fiir Schritt weitere hinzuzufiigen.?

Die digitale Strategie ist, ebenso wie andere Qualititsmodelle, ein zyklischer
Prozess; sie verlangt bei der Umsetzung Riickkopplungsschleifen, um eine stetige
Verbesserung und Anpassung an verinderte Bedingungen zu erméglichen.

3 Das Projekt ,Weiter gelernt“ der k.o.s GmbH bietet fiir einzelne Bausteine Unterstiitzungsméglichkeiten fur Weiterbil-
dungseinrichtungen. https://weitergelernt.de/digitalestrategie/.
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Eine digitale Strategie kann Bildungseinrichtungen dabei unterstiitzen:
« die eigenen Angebote an den Bedarfen der Lernenden und der Kunden/innen
auszurichten,
« Prozesse zu definieren und zu dokumentieren,
« Transparenz fiir alle Beteiligten am Prozess zu erhéhen,
« Prozesse zu optimieren und stindige Verbesserung (P-D-C-A) anzustreben,
« die Qualitit des digitalen Bildungsangebotes zu sichern.

Weiterbildungseinrichtungen kénnen die digitale Strategie als Mdglichkeit nutzen,
eigene Prozesse zu reflektieren, Etabliertes zu hinterfragen und somit kontinuierlich
Verbesserungsprozesse anzustoflen. Eine solche systematisierte Praxis hilft Weiter-
bildungseinrichtungen dabei, zielgerichtet auf neue Herausforderungen zu reagie-
ren, und ermdglicht ihnen letztlich auch, am Markt zu bestehen.
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Gute Arbeit gestalten fiir die digitale Zukunft

ELxkE HANNACK, DANIEL WUCHERPFENNIG

In den letzten Jahren hat der Diskussionsprozess um Arbeiten 4.0., der mit dem
Weilbuch“ des Bundesministeriums fiir Arbeit und Sozialordnung (BMAS) kulmi-
nierte, eine intensive Debatte um die Arbeit der Zukunft unter den Bedingungen der
Digitalisierung in Gang gebracht. Das Ergebnis ist immerhin ein breiter Konsens
iiber alle wichtigen Akteure hinweg iiber die Bedeutung von Bildung und Qualifizie-
rung fuir die kiinftigen Herausforderungen. Allerdings fehlt es bis heute an der Um-
setzung notwendiger Entscheidungen.

Auch wenn Technisierung und Automatisierung in der Arbeitswelt nicht neu
sind, hat Digitalisierung das Potenzial, die Infrastruktur der Arbeitswelt fundamen-
tal zu verdndern. Das betrifft nicht nur Wertschopfungs- und Arbeitsprozesse, son-
dern auch Geschiftsfelder und -strategien und schliefRlich auch Marktstrukturen.
Angesichts der erkennbaren und auch schon spiirbaren Auswirkungen des digitalen
Wandels auf den Arbeitsmarkt wire es unverantwortlich, wenn das Thema , Arbeit
der Zukunft“ lediglich einer rein technologiezentrierten Innovationspolitik unterge-
ordnet werden wiirde.

Wohin sich die Arbeitswelt aber transformiert, ist weiterhin offen. Die gesell-
schaftlich brisante Frage lautet: Wie veridndert die Digitalisierung die Arbeitswelt?
Welche Titigkeiten fallen in Zukunft weg? Pessimisten und Optimisten verweisen
dabei auf zahlreiche und unterschiedliche Prognosen. Am Ende bleibt aber doch bei
vielen Menschen die Ungewissheit und Unsicherheit dariiber, was da auf uns zu-
kommt. Viele Menschen spiiren das Potenzial des digitalen Wandels und fiihlen sich
erst einmal ohnmichtig.

Digitalisierung offensiv gestalten

Deshalb diirfen wir uns nicht auf Prognosen verlassen. Verinderungen finden erst
einmal vor allem auf betrieblicher Ebene statt. Hier gilt es anzusetzen und die digi-
tale Transformation zu gestalten. Letztlich geht es aber um die Frage, ob Arbeit als
Storgrofle oder lebendiges Potenzial in der Arbeitswelt 4.0 verstanden wird. Die
Technik zeichnet keinen dieser Wege vor, sie bietet beide Optionen. Die Digitalisie-
rung kann zu einer restriktiven Arbeitsgestaltung fithren, in der der Mensch nichts
anderes als der verlingerte Arm der Technik ist. Das System kann aber auch als offe-
nes Informationsfundament konfiguriert werden, auf dessen Basis der oder die Be-
schiftigte entscheidet. Kurzum: Uber die Zukunft und Qualitit der Arbeit entschei-
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den mitnichten technische Sachzwinge, sondern Manager, Wissenschaftler/innen,
Politiker/innen und eben auch Gewerkschaften.

Der DGB und seine Mitgliedsgewerkschaften haben sich deshalb entschieden,
dass wir die Digitalisierung der Arbeitswelt nicht erleiden, sondern offensiv angehen
wollen. Gute Arbeit muss und kann unter den Bedingungen der Digitalisierung ge-
staltet werden. Entscheidend ist: Digitalisierung ist ein Prozess, der von Menschen
vorangebracht und verantwortet wird. Der digitale Wandel passiert nicht per Maus-
klick, sondern kann und muss gemeinsam realisiert werden.

Es kommt darauf an, den Fokus auf eine Politik der Ermdéglichung zu richten.
Statt dariiber zu reden, ,die Menschen mitnehmen“ zu wollen, moéchten die Men-
schen mitmachen. Beschiftigte, Lernende und Arbeitslose wollen bessere Moglich-
keiten erhalten, am Wandel teilzuhaben und diesen auch mitgestalten zu kénnen.
Denn: Die Menschen kénnen Arbeit 4.0 auch. Schon heute geht in Deutschland die
ganz iiberwiegende Mehrheit der Beschiftigten in hohem Umfang mit Unwigbar-
keiten, Komplexitit und Wandel an ihrem Arbeitsplatz um. Die Betriebe konzentrie-
ren sich jedoch noch zu sehr auf die technischen Losungen. Wir wollen, dass die Be-
triebe die Beschiftigten als Ressource nutzen, um gemeinsam mit ihnen die neue
Arbeitswelt zu gestalten.

Bildung und Qualifizierung sind der Schliissel

Um die Arbeitswelt weiterzuentwickeln, brauchen die Unternehmen hoch qualifi-
zierte Beschiftigte. Deutschland hat hier — auch dank der beruflichen Bildung — ei-
nen echten Startvorteil. Diesen Vorteil konnen wir nutzen, um die Potenziale der
Menschen zur Entfaltung zu bringen und ihre beruflichen Méglichkeiten zu erwei-
tern und zu vergréflern. In den Unternehmen wird es auch kiinftig sowohl eine
Nachfrage nach beruflich qualifizierten als auch nach akademisch ausgebildeten Per-
sonen geben. Eine zielfiihrende Qualifizierungsstrategie darf sich daher nicht darauf
beschrinken, den Anteil an akademisch Qualifizierten zu erhchen. Wir brauchen
vielmehr eine Strategie, die sowohl die berufliche und akademische Ausbildung als
auch das lebensbegleitende Lernen umfasst und dabei die Férderung der beruf-
lichen Handlungskompetenz und der beruflichen Mobilitit der Beschiftigten in den
Blick nimmt. Wir sehen vor allem in der beruflichen Bildung grofen Handlungsbe-
darf, den wir entlang von fiinf Feldern kurz skizzieren wollen:
1. Der Grundstock beruflicher Handlungskompetenz wird in der Berufsausbildung
erworben. Wir miissen deshalb weiterhin Ausbildungsberufe modern gestalten.
Es geht nicht um eine komplette Neugestaltung, aber um ein kontinuierliches
Monitoring und gegebenenfalls um eine Anpassung von Ausbildungsberufen
im bewihrten Konsensverfahren zwischen Wirtschaft, Gewerkschaft und Staat,
das den Ausgleich zwischen den Anforderungen der Arbeitswelt und den Be-
duirfnissen der Auszubildenden und spiteren Fachkrifte garantiert. Jenseits der
Modernisierung von Ausbildungsberufen gilt es, die berufliche Fortbildung auf-
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zuwerten und neben der klassischen Aufstiegsfortbildung auch Angebote zur
fachlichen Spezialisierung zu erméglichen. Fiir den Erhalt, die Anpassung und
Erneuerung beruflicher Handlungskompetenz konnen zudem fiir bundesweit
nachgefragte, berufsiibergreifende und interdisziplinir begriindete Anforderun-
gen von Arbeit 4.0 Zusatzqualifikationen ein wichtiges Angebot sein.

2. Wir miissen gleichzeitig auch das Bildungspersonal und die Berufsschulen stir-
ker in den Blick nehmen. Das betriebliche Ausbildungspersonal ist der Dreh-
und Angelpunkt, um moderne Curricula umzusetzen. Aus unserer Sicht
spricht dies fiir eine Modernisierung und Aufwertung der Ausbilder-Eignungs-
verordnung (AEVO), die auch eine stindige Weiterbildung des Ausbildungsper-
sonals ermdoglicht. Neben dem Lernort Betrieb sind die berufsbildenden Schu-
len die zweite tragende Siule der beruflichen Ausbildung. Doch es mangelt oft
an der technischen Ausstattung, an einem flichendeckenden Angebot oder an
dem Lehrkriftenachwuchs. Wie beim Hochschulpakt miissen Bund und Linder
nun in dhnlicher Weise in die Modernisierung und Qualitit der berufsbilden-
den Schulen investieren. Zudem sollten Bund und Linder eine Qualititsoffen-
sive fur Lehre an berufsbildenden Schulen starten.

3. Das duale Studium ist ein spannendes, hybrides und wachsendes Format zwi-
schen beruflicher und akademischer Ausbildung, das aber klare Qualititskrite-
rien und verbindliche Mindeststandards fiir die Verzahnung der Lernorte und
die Breite und Tiefe der Qualifikationen benétigt. Die Studienginge diirfen
nicht zu sehr auf die Bediirfnisse der Einzelbetriebe zugeschnitten sein. Die
mitunter hohe Arbeitsbelastung der Studierenden muss reduziert werden. Wir
brauchen klare Standards fiir die vertragliche Absicherung und Vergiitung der
Studierenden.

4. Ob Beschiftigte sich weiterbilden, hingt ganz wesentlich davon ab, ob sie daftr
Zeit und Geld zur Verfigung haben. Der DGB und seine Mitgliedsgewerkschaf-
ten fordern eine Forderung von Bildungszeiten fiir Beschiftigte im Lebensver-
lauf. Dabei muss beachtet werden, dass vor allem diejenigen, die individuell
nicht tiber finanzielle Méglichkeiten oder zeitliche Ressourcen verfiigen, unter-
stiitzt werden. Ein Fokus sollte dabei auf tariflichen Strukturen und Instrumen-
ten liegen. Die Beschiftigten sollen — insbesondere bei ungewissen Zukunfts-
aussichten — aber auch bessere Chancen der beruflichen Weiterentwicklung
uber die aktuelle Titigkeit im Betrieb oder den erlernten Beruf hinaus bekom-
men. Neue Wege sollten durch einen gesetzlichen Rechtsanspruch auf beruf-
liche Weiterbildung und entsprechende staatliche Forderméglichkeiten flankiert
werden.

5. Wir sollten Berufserfahrung — also non-formal und informell erworbene Kom-
petenzen — endlich anerkennen. Wenn die Innovationszyklen immer kiirzer
werden, werden auch in immer héherem Tempo die beruflichen Kompetenzen
erneuert, erginzt und ersetzt. Es zihlt deshalb zu den wichtigen Aufgaben der
Bildungspolitik, dass diese Kompetenzen in Zukunft tiber gesetzlich geregelte
Verfahren dokumentiert und validiert werden konnen.
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Es geht auch um Souveranititsgewinne

Jenseits der Frage von Qualifikation und beruflichen Kompetenzen treffen Beschif-
tigte heute auf Arbeitsanforderungen, die durch einen hohen Termin- und Leis-
tungsdruck bei gleichem Arbeitsvolumen gekennzeichnet sind. Dies ldsst sich auf
verinderte, zunehmend markt- bzw. kunden- und damit ergebnisorientierte Strate-
gien der Unternehmenssteuerung zuriickfithren, deren betriebliche Leistungsziele
stindig steigen und dabei unternehmerische Risiken auf die Beschiftigten verla-
gern. Arbeitsbelastung und Arbeitsverdichtung nehmen mit der Folge zu, dass (un-
bezahlte) Uberstunden Alltag sind, die Grenzen zwischen Arbeitszeit und Freizeit
sich fiir viele Beschiftigte bereits aufgelost haben und das Privat- und Familienleben
beeintrichtigen. Dieser Trend wird durch die Digitalisierung verstiarkt. Erreichbar-
keitserwartungen, ungeregeltes Home Office, Vertrauensarbeitszeit, Arbeit auf Ab-
ruf (KAPOVAZ) sowie zunehmend befristete oder/und Teilzeit-Beschiftigungsver-
hiltnisse und Werkvertrige schrinken letztlich berufliche wie private Spielriume
der Beschiftigten ein. Neue technologische Moglichkeiten bedeuten also nicht auto-
matisch groflere Freiheiten flir Beschiftigte.

Andererseits bestehen durchaus Chancen, Souverinititsgewinne durchzuset-
zen, um Arbeit und Privatleben besser miteinander zu vereinbaren. Beschiftigte
brauchen daftir gréflere Wahlfreiheiten fiir mobiles Arbeiten oder die Lage der Ar-
beitszeit und bessere Mitspracherechte fiir die Umsetzung von Zielvereinbarungen.
Wirkliche Arbeitszeitsouverinitit entsteht aber nur, wenn Arbeitszeiten und Arbeits-
aufgaben zueinander passen und fiir Beschiftigte besser planbar sind. Aus diesem
Grunde sind sachgrundlose Befristungen und ,Arbeit auf Abruf* abzuschaffen.
Stattdessen miissen ein Recht auf Nichtverfiigbarkeit und eine Arbeitgeberverpflich-
tung zur vollumfinglichen Erfassung und Vergiitung der Arbeitszeiten bei orts- und
zeitflexiblen Arbeiten eingefiihrt werden. Die gesetzlich vorgeschriebenen Anti-
Stress-Tests (Gefdhrdungsbeurteilungen) miissen insbesondere in Zeiten digitaler
Steuerungs- und Uberwachungsméglichkeiten zur psychischen Gesundheit flichen-
deckend und verbindlich umgesetzt werden.

Mitbestimmung stirken, statt Menschen nur mitzunehmen

Neue Technologien und gesellschaftliche Verdnderungsprozesse kénnen auch besse-
ren Arbeitsbedingungen Wege erdffnen. Doch braucht es dafiir eine Modernisierung
der betrieblichen Mitbestimmung in zentralen Fragen der Arbeitsorganisation und
Beschiftigungssicherung, in der betrieblichen Berufsbildung, im Arbeitsschutz und
zum Schutz von Personlichkeitsrechten der Beschiftigten. Nur wenn die Rechte der
Beschiftigten und ihrer gewihlten betrieblichen Interessenvertretung erweitert wer-
den, kénnen betriebliche Aushandlungsprozesse auch zu besseren Arbeitsbedingun-
gen und zu mehr Souverinitit fiir die Beschiftigten fithren.
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Der digitale Wandel findet in den Képfen statt!
Aus- und Weiterbildung als Erfolgsfaktor der
Digitalisierung

SVEN WEICKERT

Sieben Jahre nachdem Henning Kagermann und Wolfgang Wahlster auf der Hanno-
ver-Messe 2011 den Begrift ,Industrie 4.0 geprigt hatten, ist die Digitalisierung der
Industrie in vollem Gange. Zuerst als reine Marketingkampagne abgetan, steht ,In-
dustrie 4.0 heute flir die digitale Durchdringung aller Unternehmensbereiche, fiir
die digitale Optimierung von Produktionsprozessen und die Entwicklung digitaler
Produkte, Dienstleistungen und Geschiftsmodelle. Die Schaffung der Position eines
Chief Digital Officer in immer mehr Vorstinden und Geschiftsfithrungen basiert
auf der Erkenntnis, dass die Digitalisierung zukiinftig auch die Unternehmensorga-
nisation tief greifend verdndern wird.

Die Digitalisierung ist aber auch eine Antwort auf die grofien Herausforderun-
gen, denen sich die Unternehmen zunehmend stellen miissen: von den demografi-
schen Verinderungen in den Belegschaften bis hin zu volatilen Mirkten, die immer
kiirzere Produktzyklen erfordern. Es zeichnet sich ab, dass generative Fertigungs-
verfahren wie FDM und Lasersintern, immersive Technologien wie Virtual und
Augmented Reality oder IT-Konzepte wie Kiinstliche Intelligenz und Blockchain die
Entwicklung, die Produktion, den Vertrieb und den Service in den Industrieunter-
nehmen grundlegend beeinflussen werden. In diesen Technologien sind — nebenbei
bemerkt — die Claims bundesweit noch nicht verteilt; die Hauptstadtregion hat gute
Chancen, in diesen neuen industriellen Feldern eine wichtige Rolle zu spielen. Mit
dem IoT-Hub in Berlin und dem MediaTech-Hub in Potsdam sind hier bereits erste
Zentren entstanden, die einen wichtigen Beitrag zur Digitalisierung der Industrie
leisten kénnen.

Der zentrale Erfolgsfaktor fiir den digitalen Wandel aber ist und bleibt der
Mensch. Seine Fachkompetenz und seine Motivation auf allen Unternehmensebe-
nen entscheidet dariiber, ob und wie die Digitalisierung gelingt. Dafiir braucht es
auch neue Formen der Aus- und Weiterbildung. Mit dem Modellprojekt ,Digitale
Zusatzqualifikation“ ist es gelungen, neben der umfassenden Bestandsaufnahme di-
gitaler Kompetenzen eine Handlungsanleitung fiir die praktische Umsetzung von
Zusatzqualifikationen in den Unternehmen zu liefern. Das korrespondiert inhaltlich
mit dem ,agilen Verfahren“, das die Sozialpartner der Metall- und Elektroindustrie
zur Modernisierung der industriellen Ausbildung eingeleitet haben. Das Ergebnis
sind neue Ausbildungsordnungen in den industriellen Metall- und Elektroberufen,
die zum 1. August 2018 wirksam werden. Neben der Integration von digitaler Arbeit,
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Datenschutz und Informationssicherheit in die Berufsbilder werden neue optionale
Zusatzqualifikationen eingefiihrt.

Damit wird eine weitere Parallelitit zwischen Modellprojekt und ,agilem Ver-
fahren“ deutlich: Digitale Kompetenz beschrinkt sich nicht nur auf die Nutzung von
Hard- und Software. Immer wichtiger werden der sichere Umgang mit Daten, die
Fihigkeit, mit digitalen Medien zu lernen und ein digital gesteuertes Wissensma-
nagement zu beherrschen. Und das gilt nicht fiir nur die Generation der ,Digital Na-
tives“, die mit Smartphone und Tablet aufgewachsen sind, sondern in besonderem
Mafle fur die — zum Teil bereits Giber Jahrzehnte — in den Unternehmen Beschiftig-
ten. Sie missen in besonderen Formen der Weiterbildung befihigt werden, die He-
rausforderungen der Digitalisierung zu bewiltigen.

Es ist absehbar, dass mit der digitalen Transformation in der Industrie Arbeits-
plitze verloren gehen. Genauso richtig ist es aber auch, dass sich in einer digitalen
Industrie bestehende Arbeitsplitze wandeln und neue Arbeitsplitze entstehen. Die
Chance, den eignen Arbeitsplatz langfristig zu sichern, steigt mit der Bereitschaft,
den digitalen Wandel im eigenen Unternehmen zu gestalten.

Zuriick zur Ausbildung. Die digitalen Kompetenzen zu definieren und daraus
Qualifikationen abzuleiten ist richtig und wichtig. Zugleich aber bedarf es grundle-
gender Verinderungen im Bildungssystem, um den Fachkriftenachwuchs auf die di-
gitalisierte Arbeitswelt vorzubereiten: In der allgemeinbildenden Schule miissen fla-
chendeckend digital basierte Lehrformate und Lerninhalte eingefithrt und zu einem
selbstverstindlichen Teil des Unterrichts werden. Das erfordert natiirlich eine ent-
sprechende Infrastruktur (von Gigabit-Anbindung bis Schulcloud) und eine hohe
Motivation der Lehrkrifte, Digitalbildung zu vermitteln. In einer Welt, in der digitale
Technologien zum Lebens- und Arbeitsalltag gehoren, muss auch digitale Bildung
zum Schulalltag gehoren. Es ist dann auch naheliegend, dass sich hierbei die Rolle
der Lehrenden verindert. Nicht mehr die Frontalvermittlung von Wissen steht dann
im Mittelpunkt, sondern die Begleitung des Lehrprozesses. Das gilt in besonderem
Mafle auch fiir die beruflichen Schulen, die sich dann noch viel stirker als Partner
der Unternehmen verstehen miissen, gemeinsam die digitale Transformation zu ge-
stalten.

Insofern leistet das Modellprojekt einen wichtigen Beitrag, das Bildungssystem
der Hauptstadtregion auf die digitale Zukunft vorzubereiten. Auch deshalb haben
wir das Projekt von Anfang an unterstiitzt. Die Erkenntnisse flieRen auch in unser
,Digitallabor“ ein, das wir vor drei Jahren gegriindet haben, um unsere Mitglieds-
verbinde und -unternehmen in der digitalen Transformation zu begleiten. Wir sind
hier — gemeinsam — auf einem guten Weg.
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Digitalisierung im Handwerk — Chancen und
Entwicklungsperspektive

UiricH WiI1EGAND, WILLIAM PETHE

Ausgangslage

Mehr als finf Millionen Menschen arbeiten bundesweit in mehr als einer Million
Handwerksbetrieben und tragen mafigeblich zur gesamtwirtschaftlichen Wertschop-
fung in der Bundesrepublik Deutschland bei. Traditionell wird das Handwerk durch
eher kleinere und mittlere Betriebe geprigt. Diese bilden iiberdurchschnittlich stark
aus und weisen einen hohen Qualifikationsstand auf. Insbesondere die Meisterprii-
fung spielt dabei eine zentrale Rolle. In den letzten 10 Jahren haben in Berlin rund
4.800 junge Fachkrifte erfolgreich ihren Meistertitel erworben. Auch in Berlin
nimmt die Digitalisierung der Handwerksbetriebe wie im gesamten Bundesgebiet
weiter an Geschwindigkeit zu, damit verbunden sind erhebliche Verinderungen der
betrieblichen Prozesse.

Die fortschreitende Digitalisierung wirkt sich auf zahlreiche betriebliche Pro-
zesse aus.

Die 5 wichtigsten Handlungsfelder der digitalen Transformation im Unternehmen:

« Der Einsatz digitaler Systeme ermdglicht profitables Wachstum durch innova-
tive digitale Produkte, Dienstleistungen und Geschiftsmodelle.

- Die Ansprache und Betreuung von Kunden wird durch digitale Kommunika-
tionstechnologien schneller und direkter. Das digitale Marketing erleichtert die
Akquise von Neukunden.

« Die Produktion kann auf individuelle Kundenwiinsche kostengiinstig und flexi-
bel reagieren.

« Geschiftsprozesse kénnen effizienter und flexibler gesteuert werden.

« Mitarbeiter kénnen durch Digitalisierung von Arbeitsprozessen entlastet wer-
den (BMWij 2016).

Das Gelingen der Digitalisierung hingt wesentlich von der Qualifikation der Mitar-
beiter, Fithrungskrifte und Betriebsinhaber ab. Die Berufsbildungsangebote miissen
deshalb schnell auf die Verinderungen reagieren und technologische Neuerungen
in die Aus- und Fortbildung aufgenommen werden.

Das Handwerk rekrutiert iber 90 Prozent der eigenen Fachkrifte tiber die ei-
gene duale Berufsausbildung. Der Zentralverband des Deutschen Handwerks (ZDH)
wies bereits 2016 in der Stellungnahme zur Strategie der Kultusministerkonferenz
,Bildung in der digitalen Welt“ darauf hin, dass so gut wie alle der rund 330 aner-
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kannten Ausbildungsberufe, die nach dem Berufsbildungsgesetz oder der Hand-
werksordnung geregelt sind, Anderungen durch die fortschreitende Digitalisierung
unterworfen sind (ZDH 2016). Die Stirkung digitaler Inhalte in der Aus- und Weiter-
bildung ist daher enorm wichtig.

Verinderungen und Verinderungsprozesse, wie sie sich gegenwirtig vollzie-
hen, sind zunichst einmal nichts Neues. Was sich jedoch durch die Digitalisierung
indert, ist die Geschwindigkeit, mit der sich die Verinderungen in einer digitalisier-
ten Arbeitswelt vollziehen. Viele Handwerksbetriebe sind daher auf die Expertise
und Unterstiitzung von Experten angewiesen.

Digitalisierung der Handwerksbetriebe

Eine aktuelle bundesweite Umfrage des Zentralverbands des Deutschen Handwerks
(ZDH 2018) gemeinsam mit 42 Handwerkskammern bei rund 9.000 Betrieben be-
legt:

« Mehr als jeder vierte Handwerksbetrieb hat in den vergangenen 12 Monaten in
die Digitalisierung investiert.

« 16 Prozent der Betriebsinhaber sehen vor allem positive Effekte durch die Digi-
talisierung fiir den eigenen Geschiftsbetrieb.

« In den nichsten 12 Monaten plant mehr als ein Viertel der Betriebe die Durch-
fithrung von Digitalisierungsmafinahmen.

« Mehr als jeder fiinfte Betriebsinhaber im Handwerk betrachtet die Digitalisie-
rung als Chance.

- Hiirden fur die Digitalisierung sind vor allem fehlende eigene betriebliche Res-
sourcen und Kompetenzen, aber auch langsame Internetverbindungen und An-
forderungen an die Gewihrleistung der IT-Sicherheit.

« Ein knappes Fiinftel der Betriebsinhaber wiinscht sich zusitzliche Unterstiit-
zung und Informationsangebote zur Digitalisierung.

Bildungsstrategien zur Begleitung des digitalen
Transformationsprozesses

« Weiterentwicklung der Ordnungsmittel

- Etablierung eines dauerhaften Qualifikationsmonitorings zur zeitnahen Identi-
fikation sich wandelnder Anforderungen

- Entwicklung von Zusatzqualifikationen in der Aus- und Weiterbildung.

« Weiterbildungsmafinahmen fiir Ausbilderinnen und Ausbilder

« Informationsveranstaltungen fiir spezifische Themenfelder (z. B. Cybersicher-
heit, digitales Fithrungsverhalten)

+ Weiterentwicklung von Ablauf- und Organisationsstrukturen im Zusammen-
hang mit der Durchfithrung von hoheitlichen Aufgaben
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« (Digitale) Offentlichkeitsarbeit — die die Chancen hervorhebt. Frey und Osborne
(2013) haben zwar unrecht mit der These, dass Millionen Arbeitsplitze wegfal-
len — aber recht mit der massiven Veridnderung von Titigkeiten. Fiir Berlin be-
deutet das: die Chancen des digitalen Wandels nutzen.

« Schaffung einer modernen und zeitgeméiflen digitalen Ausbildungs-Lerninfra-
struktur in Schulen und Bildungsstitten.

Mafdnahmen der Handwerkskammer Berlin

Um gezielt kleinere und mittelstindische Unternehmen und Handwerksbetriebe
bundesweit bei der Digitalisierung und Vernetzung zu unterstiitzen, wurde vom
Bundesministerium fur Wirtschaft und Energie die Forderinitiative , Mittelstand 4.0“
ins Leben gerufen. Unternehmen sollen so die Méglichkeit erhalten, sich tiber die
Einsatzmoglichkeiten digitaler Technologien in der betrieblichen Praxis zu informie-
ren und bei deren konkreter Anwendung Unterstiitzung zu bekommen. Eigens fiir
das Handwerk wurde das Kompetenzzentrum , Digitales Handwerk“ gegriindet, wel-
ches mit fiinf thematischen Schaufenstern an sechs Standorten bundesweit aktiv ist.
Handwerksbetriebe profitieren so von Informationen tiber neueste digitale Entwick-
lungen.

Das Schaufenster Nord bedient das Themenfeld ,Einsatz neuer Informations-
und Kommunikationstechnologien im eigenen Betrieb.

Die Handwerkskammer Berlin ist Transferpartner des Schaufensters Ost, das
sich mit Fragen der ,Angebotserweiterung in IT-gestiitzten Geschiftsmodellen“ be-
fasst. Der ,Einsatz neuer Produktions- und Automatisierungstechnologien im eige-
nen Betrieb“ wird im Schaufenster Siid thematisiert, und im Schaufenster West
widmet man sich Fragestellungen zur ,Digitalisierung des Prozessmanagements®
(BMWi 2017).

Eine langfristige Wettbewerbsfihigkeit kann nur gewihrleisten, wer die Digita-
lisierung als Chance begreift und die damit verbundenen Herausforderungen an-
nimmt. Die Aus- und Weiterbildung der Mitarbeiter, sowohl der Stammbelegschaft
als auch bei neu hinzugekommenem Personal, ist daher unerlisslich. Einen ersten
wichtigen Beitrag hierzu leistet das Berliner Modellprojekt ,Zusatzqualifikationen
fir digitale Kompetenzen in der Aus- und Weiterbildung“. Die Handwerkskammer
Berlin gehort von Projektbeginn zu den strategischen, die Innung Sanitir Heizung
Klempner Klima Berlin zu den fachlichen Partnern. Es ist geplant, fiir das Berliner
Handwerk eine Regelung nach der Handwerksordnung zu installieren.

Mit dem am 1. August 2017 gestarteten Jobstarter-plus-Projekt , Digitale Ausbil-
dungskompetenzen fiir das Handwerk“ (DAKs) unterstitzt die Berliner Handwerks-
kammer den Prozess zum Erwerb digitaler Kompetenzen von Berliner Handwerks-
unternehmen. Schwerpunkte innerhalb der Projektlaufzeit von 3 Jahren sind die
Auswirkungen der Digitalisierung im Bereich der betrieblichen Ausbildung exem-
plarisch im Tischler- und Zahntechnikerhandwerk. Im Mittelpunkt stehen dabei die
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Priifungs- und organisatorischen Ablidufe. Zentrale Fragestellungen: Wie kénnen eh-
renamtlich arbeitende Gesellenpriifungsausschiisse im Kontext der Digitalisierung
unterstiitzt werden? Wie miissen die entsprechenden Unterstiitzungsstrukturen
aussehen?

Parallel dazu werden Strategien entwickelt und erprobt, Auszubildende fiirs
Berliner Handwerk zu gewinnen und an das Unternehmen zu binden.

Das Projekt ,DiQua — Digital qualifiziert fiir das Handwerk, Digitale Qualifizie-
rungsoffensive in tiberbetrieblichen Bildungsstitten“, welches von den Bildungsstit-
ten der Handwerkskammer Berlin durchgefithrt wird, widmet sich vor allem dem
Auf- und Ausbau der digitalen Nutzungskompetenz von Betrieben des Tischler-,
Maler- und Lackiererhandwerks. Ziel ist es, die Zukunftsfihigkeit der Berliner Be-
triebe zu fordern. In einem ersten Arbeitsschritt sollen die Arbeitsprozesse innova-
tiver Berliner Handwerksunternehmen und die aktuellen Ausbildungsordnungen
analysiert werden.

Im Anschluss an die Analyse werden Hinweise fiir eine mogliche Aktualisie-
rung der Berufsbilder und zur Modernisierung der tiberbetrieblichen Lehrlingsun-
terweisungen (ULU) abgeleitet.

Ferner werden fiir das Ausbildungspersonal in den {iberbetrieblichen Bildungs-
stitten des Handwerks die Qualifizierungsbedarfe abgeleitet und innovative Lehr-
gangskonzepte entwickelt, durchgefithrt und evaluiert. Weiterhin werden gewerk-
spezifische und gewerkiibergreifende Lernbausteine fiir eine Lern-/Lehrplattform
entwickelt und der breiten Offentlichkeit iiber Foraus.de zur Verfiigung gestellt.

Im Beratungsangebot der BIT (Beauftragte fiir Innovation und Technologie, im
Auftrag des BMWij) fiir Berliner Handwerksbetriebe zur Stirkung der digitalen Kom-
petenzen wird insbesondere dialogisch der betriebliche Bedarf fiir Mafnahmen
entwickelt. Dies geschieht auf der Basis einer vorab erhobenen individuellen Be-
darfsanalyse. Seit 2017 wurden in Einzel- und Gruppenangeboten rund 50 Hand-
werksbetriebe beraten. Des Weiteren werden bedarfsgerecht Themen rund um die
Digitalisierung fiir die Betriebe angeboten. Hierzu zdhlen bspw. Cybersecurity, die
Weiterentwicklung von Geschiftsmodellen und digitale Prozesse.
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Das Berufsbild Anlagenmechaniker¥in
(AM SHK) im digitalen Zeitalter

ANDREAS OTREMBA

Die Digitalisierung des Handwerks hat praktisch alle Handwerksberufe erreicht. Da-
bei ist der Grad der digitalen Durchdringung in den verschiedenen Branchen sehr
unterschiedlich. Die Nutzung des Computers und der Einsatz von branchenspezifi-
schen Softwarelésungen gehéren in Handwerksbetrieben schon lingst zum Alltag.
Dagegen steckt die Digitalisierung von Arbeitsprozessketten noch in den Kinder-
schuhen, bestenfalls sind Teilprozesse digitalisiert.

In einigen Berufen wurde die handwerkliche Arbeit selber immer stirker digita-
lisiert. Zu diesen Berufen gehort das Kfz-Handwerk, das wie das Elektrohandwerk
schon 2003 mit der Anpassung der Ausbildungsordnung reagiert hat. 2016 wurde
die neue Ausbildungsordnung AM SHK um Themen der Digitalisierung erweitert.

Wandel prigte das Berufsbild des AM SHK und seiner Vorldufer historisch kon-
tinuierlich. Schon immer ist es mit gesellschaftlichen, wirtschaftlichen und techni-
schen Verinderungen verbunden gewesen. Gleichzeitig wurden bestimmte Prozesse
der Verinderung durch das SHK-Handwerk beeinflusst.

Die Vorstufen des modernen SHK-Handwerks lassen sich bis ins Mittelalter zu-
riickverfolgen. Klempner und Kupferschmiede stellten zunichst Alltagsgegenstinde
aus verzinntem Weiflblech und Kupfer fiir den tiglichen Gebrauch her. Ofensetzer
und Topfer, die ebenfalls Vorliufer des modernen SHK-Handwerks sind, sorgten fiir
Kochgelegenheiten und Wirme. Im Alten Reich schlossen sich die Berufsgruppen
gegen landesherrliche Gingelungen frith zusammen. In Berlin entstand so 1617 die
Klempner-Innung. Hintergrund dieser losen Verbindung waren Materialknappheit
und Materialverteuerungen, wogegen die Klempner gemeinschaftlich agierten. Erst
mit der Taxordnung von 1623 wurde dem Preiswucher Einhalt geboten. Das Wachs-
tum der Stidte steigerte den Einfluss des Klempnerhandwerks im 17 Jahrhundert,
bis es Mitte des 18. Jahrhunderts wieder an Einfluss verlor. Mit dem Wegfall vieler
regulierender Privilegien des Handwerks, speziell derjenigen, die die Griindung von
Handwerksbetrieben steuerten, wuchs auch die Anzahl von Betrieben in den Stid-
ten.

Mit den preuflischen Reformen im 19. Jahrhundert verinderte sich dann der
Stellenwert des Handwerks in Berlin und anderen Grof3stidten. Die Kluft zwischen
einfachen Handwerkern und dem Biirgertum vergrofRerte sich zusehends. Gleich-
zeitig sorgte die Industrialisierung fiir eine rasante technische Entwicklung. Die in-
dustrielle Fertigung von klassischer Klempnerware hatte eine Strukturkrise des
Handwerks zur Folge. Nicht wenige Betriebe konnten der Konkurrenz durch die In-
dustrie nicht standhalten und mussten aufgeben. Andere konzentrierten sich auf
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Reparaturaufgaben oder spezialisierten sich, einige wenige wurden selber zu kleinen
Industriebetrieben. Gleichzeitig boten die Industrialisierung und der Zuzug in die
Stidte auch eine grofle Chance fiir das Klempnerhandwerk. Klempner bauten nun
Kanalisationen, Gasversorgungen oder Wasserleitungen, und der Beruf entwickelte
sich zum Gas-Wasser-Installateur und zum Bauklempner weiter. Durch die Verant-
wortung fiir die Gas- und Wasserversorgung trug das Handwerk mafigeblich zur
Verbesserung der hygienischen Bedingungen und der Lebensqualitit in den Stidten
bei. Mit der Verbreitung der Zentralheizung wandelte sich auch der Beruf des Gas-
Wasser-Installateur zum Zentralheizungs- und Liiftungsbauer. Der technische Fort-
schritt war Anfang des letzten Jahrhunderts rasant. Getrieben von immer neuen Ent-
wicklungen der Industrie entstanden die ersten Fachschulen fiir Blechbearbeitung
und Installation. Sie sollten sich nicht nur um Ausbildung, sondern auch um die
Weiterbildung kiimmern.

Der AM SHK und seine Vorlduferberufe haben sich im Laufe der Jahrhunderte
immer wieder erfolgreich an gesellschaftliche und technische Verinderungen ange-
passt. Die Berufe reagierten auf Entwicklungen, gestalteten diese aber auch mit.
Moglich ist dies gewesen, weil es dem Handwerk auch gelang, sich vom produzie-
renden Handwerk zum Dienstleistungshandwerk zu wandeln.

Die Digitalisierung unserer Gesellschaft hat daher auch das Handwerk erreicht.
Gemeinhin als Handwerk 4.0 in Anlehnung zur Industrie 4.0 bezeichnet, schreitet
die Durchdringung im Handwerk aber langsamer voran. AM SHK sind gleich auf
mehreren Ebenen von der Digitalisierung betroffen. Die Verinderung von Arbeits-
prozessketten, neue Moglichkeiten der Zielgruppenansprache und der Wandel von
bewihrten Vertriebswegen sind Themen, die simtliche Handwerksbetriebe betref-
fen. Einzug hilt die Digitalisierung in die SHK-Branche auch durch die Entwicklung
und Vermarktung von immer smarteren Geriten der Haustechnik. Gesellschaftliche
Treiber sind hier die Energiewende der Bundesregierung, die den Einsatz von ener-
gieeffizienter Haustechnik forciert, und der demografische Wandel, der Produkte
und Assistenzsysteme fiir eine immer ilter werdende Gesellschaft verlangt.

Einsatz energieeffizienter Haustechnik und
Gebdudeautomation

40 Prozent der deutschen Endenergie wird in Privathaushalten und dort hauptsich-
lich fur Heizung und Warmwasser verbraucht. Entsprechend hoch ist dort auch das
Einsparpotenzial von fossilen Brennstoffen. Der Einbau und Austausch energieeffi-
zienter Haustechnik wird mit verschiedenen Forderprogrammen unterstiitzt. Die
von der Industrie bereitgestellten Gerite werden von AM SHK eingebaut. Die Inbe-
triebnahme, Fehlersuche und Einstellung der neusten Geritegeneration erfolgt ver-
mehrt tiber mobile Endgerite wie Smartphones, Tablets und Laptops. Heizungsanla-
gen werden tiber Aulenfithler oder Wetterdienste, die die Temperatur tiber Apps an
die Gerite weiterleiten, geregelt. Schon dabei sind erweiterte MSR (Mess-, Steuer-
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und Regelungstechnik)-Kenntnisse erforderlich. Hinzu kommen einfache Netzwerk-
und Internetprotokollkenntnisse. Die grofite Herausforderung besteht aber nicht im
Umgang mit einzelnen smarten Geriten, sondern vielmehr darin, dass unterschied-
liche Gerite miteinander vernetzt werden und miteinander kommunizieren. Erst
dann kann jedes einzelne sein volles Einsparpotenzial entfalten. Erst wenn Hei-
zungsanlagen, Liiftungssysteme, Beleuchtung, Sicherheitstechnik und Verschat-
tungs- und Fensteranlagen untereinander Daten austauschen und ihre Funktion in
Abhingigkeit der anderen Systeme regeln, konnen wir von Smart Home sprechen.

Prozessverschlankung durch Digitalisierung

Durch serverbasierte Vernetzung der Systeme ist es moglich, von auflen tiber das In-
ternet auf die Systeme zuzugreifen. Eine Verschlankung von Arbeitsprozessen in
der Abwicklung von Serviceleistungen konnte in der Praxis zukiinftig so erfolgen:

Im Handwerksbetrieb wird auf einem Computer eine Fehlermeldung einer An-
lage angezeigt, die Storung wird registriert und ausgewertet, eventuell kann sie vom
Betrieb aus per Telefon oder Internet behoben werden. Ist ein Monteur notwendig,
kann dieser tiber Handy oder Tablet informiert und zeitlich eingetaktet werden. Er
erhilt simtliche Informationen zur Stérung sowie Pline und Reparaturanleitungen
der betroffenen Bauteile auf sein Endgerit. Uber das Logistiksystem des Betriebs
wird gepriift, ob der Servicewagen des Monteurs mit den notwendigen Ersatzteilen
und Bauteilen bestiickt ist, um die Reparatur auszufiihren. Fehlende Ersatzteile wer-
den direkt zum Kunden geschickt, oder die Route des Monteurs wird so geplant,
dass er die Ersatzteile auf dem Weg abholen kann. Nach der Storungsbeseitigung er-
folgt die Leistungsabnahme ebenfalls iiber ein digitales Endgerit und kann direkt in
den Betrieb iibermittelt werden, der dann die Rechnung erstellt.

AM SHK mit neuen Handlungskompetenzen

Die beiden Beispiele zeigen, wie sich die Arbeits- und Handlungsfelder der AM SHK
gewandelt haben und auch noch verindern werden. Die klassischen Handwerks-
techniken und Werkzeuge werden dabei aber nicht verschwinden, sondern um neue
digitale Kompetenzen, Kenntnisse und Instrumente erginzt. In der neuen Ausbil-
dungsordnung AM SHK, die am 1. August 2016 in Kraft trat, werden diese schon be-
riicksichtigt. Praktische und theoretische Kenntnisse tiber Regelungs-, Gebdudeleit-
und Datenaustauschsysteme, Moglichkeiten der Gebiudeferniiberwachung sowie
Beratungskompetenz zu diesen Systemen sind im neuen Ausbildungsrahmenplan
aufgenommen worden. Die Notwendigkeit, weitere Gewerke und deren Anforderun-
gen zu beachten, wurde ebenfalls berticksichtigt.

Dass SHK-Betriebe die Verinderungen durch die Digitalisierung reflektieren
und sich auch auf Verinderungen einstellen, zeigt eine aktuelle Umfrage (durchge-
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fithrt vom Fachverband SHK Bayern). Von den befragten Betrieben gab knapp die
Hilfte der Befragten an, dass digitale Geschiftsprozesse eingefithrt werden. Und
mehr als die Hilfte plant auf Digitalisierung bezogene Investitionen.

© Grafik: Fachverband SHK Bayern, eigene Darstellung

Abbildung 1: Anteil der Befragten, die zukiinftig Investitionen in Digitalisierung im Betrieb planen.

Die Einstellung der Betriebe zur Digitalisierung zeigt, dass nur ein geringer Pro-
zentsatz die Digitalisierung vor allem als Bedrohung wahrnimmt; ein gutes Viertel
sieht sie als Chance, und zwei Drittel nehmen die Herausforderungen an — notge-
drungen zwar, aber sie setzen sich damit auseinander.
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© Grafik: Fachverband SHK Bayern, eigene Darstellung

Abbildung 2: Sicht der Betriebe auf die Digitalisierung.
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Einbindung der neuen digitalen Kompetenzen und
Kenntnisse in die Ausbildung

Die in dem aktuellen Ausbildungsrahmenplan aufgenommenen digitalen Inhalte
spiegeln die Arbeitswirklichkeit der meisten Handwerksbetriebe nur zum Teil wider.
So ist unbestritten, dass die Automation in der Gebiudetechnik sich weiterhin
schnell verbreiten wird. Smart Home und Smart Building sind schon lingst keine
Zukunftsmusik mehr, sondern Realitit. Zum Alltagsgeschift der Handwerksbetriebe
gehoren sie deshalb aber noch lange nicht. Die Ausbildung dieser Themen kann
dann zwangslidufig hauptsichlich nur in der Berufsschule und der UBA stattfinden.
Hier sind die Méglichkeiten der zusitzlichen Wissensvermittlung allerdings zeitlich
begrenzt. Grundlagen der Elektrotechnik wie auch der MSR werden dort schon ver-
mittelt, zusitzliche Kenntnisse tiber Datenaustauschsysteme, Internetprotokolle und
einfache Netzwerktechnik kénnen héchstens oberflichlich angeschnitten werden.
Einfacher lisst sich dagegen das Thema Digitalisierung von betrieblichen Arbeits-
prozessen in die UBA integrieren. Hierzu bedarf es einer entsprechenden Ausstat-
tung von digitalen Endgeriten, eines entsprechendes Internetzugangs in der UBA
sowie der Umstellung auf handlungsorientierte Arbeits- bzw. Kundenauftrige, die
mithilfe digitaler Medien und Endgerite abgewickelt werden.

Zusatzqualifikationen fiir digitale Kompetenzen (ZQ) in der
Ausbildung

Das Angebot von Zusatzqualifikationen fiir digitale Kompetenzen kann die Liicke
zwischen den zeitlichen Ressourcen der Berufsschule und der UBA und den Anfor-
derungen einer zukiinftigen Arbeitsrealitit schlieffen. Mit dem Berliner Modellpro-
jekt ,Zusatzqualifikationen fiir digitale Kompetenzen in der Aus- und Weiterbil-
dung“ wurde hierfiir ein praxisorientierter, berufstibergreifend nutzbarer Ansatz
entwickelt, der auch die Basis fiir eine berufsspezifische ZQ fiir AM SHK bildet (vgl.
zum Modellprojekt den Beitrag von Rohrig/Michailowa in diesem Band).

Die Digitalisierung im Handwerk stellt die Ausbildung vor neue Herausforde-
rungen. Nirgends sind Verdnderungszyklen so kurz wie bei den digitalen Technolo-
gien. Umso wichtiger ist die Vermittlung von digitalem Grundlagenwissen gekop-
pelt mit modernen Selbstlernmethoden, die es zukiinftigen AM SHK erméglichen,
selbststindig auf Verinderungsprozesse zu reagieren. Neben der Digitalisierung von
Arbeitsprozessen wird es die Gebiudeautomation sein, die nachhaltig die Arbeit be-
einflussen wird. Durch die Kombination der beiden Lernformen Blended Learning
und der Projektmethode in der ZQ kann auf die unterschiedlichen Lernstirken der
Auszubildenden und den unterschiedlichen Grad der Digitalisierung in den Betrie-
ben individuell eingegangen werden.
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Die im Kompetenzzentrum der Berliner SHK-Innung angebotene berufsbezo-
gene ZQ fur AM SHK hat im ersten Teil die Gebiudeautomation zum Inhalt, hier
werden Grundlagen der Digitalisierung, IKT-Kompetenzen und der Umgang mit
Daten und Grundlagen der Gebdudeautomation vermittelt. Im zweiten Teil soll dann
ein Thema gewihlt werden, das einen konkreten Bezug zum Ausbildungsbetrieb be-
sitzt. Sinnvoll ist das Arbeiten an einer digitalen Unterstiitzung zur Prozessoptimie-
rung im Betrieb oder ein vertiefter Einstieg zum Thema Gebiudeautomation. Ob die
als Modellversuch durchgefithrte ZQ als Regelangebot im SHK-Kompetenzzentrum
Berlin aufgenommen werden kann, wird sehr stark von der Bereitschaft der Betriebe
abhingen, ihre Auszubildenden fiir dieses Bildungsangebot zumindest teilweise zu-
sdtzlich freizustellen.
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Wie weiter? Zusatzqualifikationen digitale
Kompetenzen verankern!
Die niachsten Schritte in Berlin

ALEXANDER FISCHER

Die Auswirkungen der Digitalisierung in Wirtschaft und Arbeit auf die Arbeitsorga-
nisation und die Beschiftigungssituation insgesamt und speziell auf die Aus- und
Weiterbildung sind seit 2015 im Fokus des Engagements ,Arbeit 4.0 — made in Ber-
lin“. Im Vordergrund steht dabei die Erkenntnis, dass die Arbeitswelt von morgen
neue Formen der Erkenntnisgewinnung erfordert. In einem breit gefiithrten Dialog-
und Diskussionsprozess mit diversen Einrichtungen und Institutionen, mit den
Wirtschafts- und Sozialpartnern, Wissenschaft und weiteren Akteuren in Berlin zu
den Auswirkungen der Digitalisierung auf die Arbeitswelt wurden Erfahrungsaus-
tausche initiiert. Ziel war und ist eine aktive Gestaltung von Rahmenbedingungen
der zukiinftigen Arbeitswelt zum Erhalt und Sicherung von Beschiftigung. Themen
wie gerechte Entlohnung, faire Arbeitsverhiltnisse, gleichberechtigter und diskrimi-
nierungsfreier Zugang aller zu Arbeit und Qualifizierung sind dabei genauso wie die
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben aus Berliner Sicht ein unverzichtbarer Be-
standteil der Debatte.

Der Berliner Diskussionsprozess schloss an den vom Bundesministerium fiir
Arbeit und Soziales im Frithjahr 2015 initiierten bundesweiten Dialogprozess vom
Griinbuch und Weiflbuch , Arbeiten 4.0 an. Das im Jahr 2016 verdffentlichte Weif2-
buch beschreibt einen priventiven Ansatz, da die Umbriiche der Arbeitswelt 4.0 es
erfordern, frithzeitig in die Stirkung von Qualifikationen und die Verbesserung von
Arbeitsperspektiven zu investieren.

Zu Beginn des Dialogprozesses in Berlin standen verschiedene Fragen im
Raum: Was bedeutet Arbeit 4.0 fiir die Menschen, fiir die Beschiftigten, die Auszu-
bildenden und die Arbeitssuchenden? Welche Qualifikationen sind gefragt und was
genau wird sich dndern? Wie dndern sich Aus- und Weiterbildung? Welche neuen
Anforderungen fiir Berufsbilder ergeben sich durch Automatisierung und Digitali-
sierung? Wie konnen betriebliches und berufsschulisches Bildungspersonal fiir die
Verinderungsprozesse qualifiziert werden? Was miissen Menschen dazu- und/oder
neu lernen, um beruflich zu bestehen? Wie werden Menschen zukiinftig lernen?
Wie kann Politik hier positiv Einfluss nehmen und proaktiv Rahmenbedingungen
gestalten?

Um diesen Fragen nachzugehen, wurden seit 2015 mehrere Workshops, Ge-
sprichsrunden und Konferenzen durchgefiihrt. So wurden zum Beispiel unter dem
Stichwort ,Qualifikation 4.0“ die sich in Zukunft wandelnden Anforderungen sowie
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die Bedeutung von Arbeit 4.0 fiir Geringqualifizierte und Langzeitarbeitslose disku-
tiert.

Die europiische Konferenz im Mai 2017 unter dem Titel ,Gute digitale Arbeit in
europdischen Metropolen gestalten. Digitale Kompetenzen in der Aus- und Weiter-
bildung von morgen“ mit einem parallelen Online-Dialog mit Expertinnen und
Experten aus Berufsbildung, Verwaltung, Wissenschaft, Wirtschaft und Politik miin-
dete aufbauend auf den gewonnenen Erkenntnissen des Berliner Entwicklungspro-
zesses im Grundlagenpapier ,Digitale Kompetenzen in der Aus- und Weiterbildung
von morgen*' (Senatsverwaltung fiir Integration, Arbeit und Soziales 2016). Darin
sind wichtige Ziele und auch nichste Schritte fiir den Transfer bzw. die Anwendung
des Grundmodells berufsiibergreifender digitaler Kompetenzen aufgezeigt.

Das Thema Digitalisierung war auflerdem Schwerpunkt der Sonderkommis-
sion ,Ausbildungsplatzsituation und Fachkriftebedarf* beim Regierenden Biirger-
meister am 10. Mai 2017 Die Wirtschafts- und Sozialpartner haben sich gemeinsam
mit den zustindigen Senatsverwaltungen intensiv mit dem Thema auseinanderge-
setzt und gemeinsam die Erklirung zur ,Digitalisierung in der Berliner Aus- und
Weiterbildung“ verabschiedet. Die Sonderkommission empfahl u.a., die ,digitale
Bildung“ entlang der gesamten Bildungskette in den Mittelpunkt zu stellen — von
der frithkindlichen Bildung tiber die allgemeinbildenden Schulen bis zur Aus- und
Weiterbildung.

Immer deutlicher wurde im Verlauf des ,Arbeit 4.0 — made in Berlin“-Dialogs,
dass Ausbildung und Qualifizierung die Kernthemen des digitalen Wandels sind.
Die Entwicklung von Kompetenzen fir das Leben und Arbeiten unter den Bedin-
gungen der digitalen Transformation muss sowohl in der Ausbildung als auch in
Weiterbildungsmodulen und mit der Unterstiitzung einer Bildungsberatung und
-begleitung im Sinne des lebenslangen Lernens verankert und fir alle zuginglich
werden — ein Thema, dem sich Berlin im Besonderen widmet. Und die technologi-
schen Innovationen miissen mit sozialen Innovationen und fairen Arbeitsbedingun-
gen einhergehen.

Als ein erstes Modellvorhaben, um diesen Herausforderungen fachlich und
konzeptionell im Bereich der Aus- und Weiterbildung zu begegnen, startete im
Frithjahr 2016 das Modellprojekt ,,Zusatzqualifikationen fiir digitale Kompetenzen in
der Aus- und Weiterbildung“ (ABB Ausbildungszentrum Berlin gGmbH und k.o.s
GmbH).

Das Modellprojekt entwickelt anerkannte Zusatzqualifikationen zum Einsatz in
der Aus- und Weiterbildung von Auszubildenden, Beschiftigten, betrieblichem Aus-
bildungspersonal sowie von Berufsschullehrenden. Die iibergreifende Zielstellung
bestand darin, mittels anerkannter Zusatzqualifikationen im Rahmen der Berufsaus-
bildung oder danach erforderliche ,digitale Kompetenzen“ erwerben zu kénnen —
zum Zweck der Erh6hung der Beschiftigungsfihigkeit, der Sicherung von Beschifti-
gung, aber auch um die zukiinftigen Fachkrifte als Innovations- und Digitalisie-

1 Das Dokument steht unter: https://www.berlin.de/arbeit-4-punkt-0/ zum Download zur Verfiigung.
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rungstreiber zu qualifizieren. Das Modellprojekt wurde zudem in den Dialogprozess
»Arbeiten 4.0“ des BMAS eingebracht.

Mit den Ergebnissen aus dem Modellprojekt ,Zusatzqualifikationen fiir digitale
Kompetenzen in der Aus- und Weiterbildung“ liegt nun erstmals eine strukturierte
Definition fiir berufsiibergreifende digitale Kompetenzen vor, die Menschen benéti-
gen, um sich souverin und anschlussfihig in der Arbeitswelt im digitalen Wandel
bewegen zu kénnen. Um die erforderliche Kompetenzentwicklung zu erméglichen,
wurde ein Lehr-Lern-Konzept erarbeitet, das praxisnah und flexibel umgesetzt wer-
den kann. Das Konzept wurde in enger Abstimmung mit den zustindigen Stellen
fur Berufsbildung entwickelt, um verlissliche Prifungen zu gewihrleisten. Bewihrt
und sicherlich zum Erfolg beigetragen hat sich der von Beginn an verfolgte Ansatz
der Einbeziehung der wichtigen Interessengruppen und Akteure der Berufsbildung
im Prozess der Entwicklung, Erprobung und finalen Bestimmung von Bausteinen
und Inhalten der Zusatzqualifikation und deren methodisch-didaktischer Umset-
zung.

Transfer: Perspektiven fiir die weitere Entwicklung in Berlin

Dass die Verinderungen der Arbeitswelt und der Gesellschaft im Zuge der Digitali-
sierung auch verinderte (berufliche) Kompetenzen erfordern, ist durch umfassende
Studien, Erhebungen und wissenschaftliche Arbeiten belegt. Nicht zuletzt weisen
dies auch die Ergebnisse und Erfahrungen aus dem Modellprojekt nach.

Die digitale Transformation in Wirtschaft und Gesellschaft ist einer der Schliis-
selfaktoren fiir den Wandel der Arbeitswelt und folglich die Beschiftigung.

Vor allem die Integration von digitalen Kompetenzen in die berufliche Bildung
und Weiterbildung ist eine zentrale gesamtgesellschaftliche Herausforderung und
Anstrengung. Aus den Verinderungen leiten sich neue Aufgaben fiir alle Bereiche
der Bildung und des Lernens ab:

« Die Stirkung personaler Kompetenzen, interdisziplinirer Zusammenarbeit und
insbesondere die Entwicklung und Implementierung einer neuen Lernkultur
sind fiir die moderne Aus- und Weiterbildung Schliisselelemente in Verbin-
dung mit der Digitalisierung.

« Durch die Prozesse der Digitalisierung wird der Wandel von Wissensaneignung
hin zur Kompetenzentwicklung notwendigerweise zu vollziehen sein. Die Ent-
wicklung und der Erwerb ,digitaler Kompetenzen“ zielt auf die Fihigkeit, in
komplexen, offenen Situationen kreativ, zielgerichtet und selbstorganisiert han-
deln zu konnen und dabei geeignete Informations- und Kommunikationstech-
nologien auszuwihlen und einzusetzen.

Mit dem Wandel der Arbeitswelt durch die Digitalisierung ist ein Gestaltungsauftrag
an alle relevanten Akteure der Aus- und Weiterbildung nach dem Grundprinzip
Gute Arbeit verbunden. Wichtig ist es, den Wandel zu gestalten und politische Rah-
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menbedingungen zu setzen, um Qualifizierungsprozesse in Betrieben in die kon-
krete Umsetzung bringen zu kénnen.

Wir wollen in und fiir Berlin das Grundlagenmodell der berufsiibergreifenden

digitalen Kompetenzen mit den entstandenen Grundlegungen und Instrumenten
des Modellprojekts weiter nutzbar machen und etablieren. Dazu sind folgende Ini-
tiativen angestrebt:

Wir werden im Land Berlin insbesondere die ,Berufsiibergreifende Zusatzqua-
lifikation fiir digitale Kompetenzen®, basierend auf den Projektergebnissen des
Modellprojekts, gemeinsam mit den Projekinehmern, den Sozialpartnern und
den Kammern verbreiten und Betrieben und Bildungsinstitutionen niherbrin-
gen. Ziel ist es, die Umsetzung und Anwendung in der dualen Ausbildung so-
wie in der Weiterbildung zu beférdern und zu etablieren.

Wir wollen Betriebe informieren und unterstiitzen, die entstandenen Ergeb-
nisse und Tools aus dem Projekt fiir die Ausbildungsdurchfithrung und ebenso
fiir die betriebliche Weiterbildung zu nutzen. Wir wollen zugleich ausbildende
Betriebe informieren und unterstiitzen, damit Auszubildende die berufsiiber-
greifende Zusatzqualifikation inklusive einer Priifung durch die Kammern er-
werben konnen.

Wir wollen im Land Berlin das Grundlagenmodell berufsiibergreifender digita-
ler Kompetenzen fiir die allgemeine und berufliche Weiterbildung bekannt ma-
chen und verbreiten und damit Individuen den Erwerb digitaler Kompetenzen
als Teil des lebensbegleitenden Lernens eréffnen. Wir engagieren uns, um das
Modell und Konzept in geforderte Qualifizierungsmafinahmen des Landes
und/oder des Europiischen Sozialfonds ESF aufzunehmen.

Wie werden auf der Bundesebene und in den Gremien der Arbeitspolitik, der
Berufsbildung und Weiterbildung das Grundlagenmodell digitale Kompetenzen
und die Ergebnisse aus dem Modellprojekt bekannt machen und fiir eine breite
Nutzung vorstellen.

Wir werden im Rahmen der Beteiligung an der Urban-Agenda-Strategie das
Berliner Modell berufsiibergreifender digitaler Kompetenzen in der Aus- und
Weiterbildung fiir einen europaweiten Transfer bereitstellen. Ebenfalls werden
die Erfahrungen aus Berlin in den bestehenden europiischen Netzwerken und
Arbeitsbeziehungen eingebracht als gute Praxis und Beispiel.
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Die Digitalisierung der Arbeitswelt durchdringt nahezu alle Bereiche und stellt
auch die Aus- und Weiterbildung vor neue Herausforderungen. Der Sammelband
liefert einen Uberblick zum aktuellen Stand der Diskussionen und stellt Resultate
des Berliner Modellprojekts ,Zusatzqualifikationen fiir digitale Kompetenzen in
der Aus- und Weiterbildung” vor.

Im ersten Teil des Buches wird das Modellprojekt in den Kontext umfassender
Strategien auf Landesebene eingeordnet. Der zweite Teil stellt das Modellprojekt
»Zusatzqualifikationen” selbst vor und erldutert Ausgangslage, Ansatzpunkte und
Handlungsanforderungen in der Berufsbildung. Im dritten Teil wird auf den Dialog-
prozess des Projektes selbst sowie den Transfer in andere Bereiche eingegangen.
In diesem Teil kommen mit Debattenbeitragen auch Akteure und Akteurinnen zu
Wort, die das Modellprojekt begleiten, bevor abschlieBend die angedachten Trans-
ferstrategien im Land Berlin skizziert werden.
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