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Betriebliches Lernen in der Arbeitswelt 4.0 aus Sicht der Be-
triebe - Erste Ergebnisse der CVTS5-Zusatzerhebung

1 Ausgangslage/Forschungsstand

Seit der Studie von Frey und Osborne (2013) hét die Debatte tber die zunehmende
Automatisierung von Arbeitsprozessen, beispielssvdigrch starkere Vernetzung und Digita-
lisierung, und deren Auswirkungen auf die Berufsd Arbeitswelt intensiviert. Insbesondere
die Risiken der Automatisierung fir Beschaftigtehsin im Mittelpunkt der aktuellen Diskus-
sion. Im wissenschaftlichen Diskurs gibt es kei@nsens dartber, wie tiefgreifend die
Auswirkungen der digitalen Transformation fur demb@itsmarkt letztlich sein werden.

Eine der groRten Herausforderungen — dartber lesttestgehend Einigkeit — wird die
Vermeidung struktureller Arbeitslosigkeit aufgrudés technologischen Wandels und die
Sicherung einer ausreichenden Anzahl qualifiziefachkrafte sein (Dengler& Matthes,
2018).

Auch aus Sicht der Unternehmen nehmen die Anfordgmu an die Belegschaft im Zuge
der Digitalisierung zu. Es zeigt sich, ,dass corepgesteuerte Arbeitsmittel, Technologien
zur Vernetzung mit Kundinnen und Kunden, Technaogtur Personal- und Arbeitsorgani-
sation sowie Technologien zur Verarbeitung groRaebmengen die Anforderungen an Be-
schaftigte aus Sicht der Betriebe signifikant edrdh{Neuber-Pohl & Lukowski, 2017).

Die zunehmende Digitalisierung fuhrt zu einer segen Nachfrage nach IT-
Kompetenzen in allen Branchen und Sektoren (Hadliel] Helmrich & Zika, 2016). Die Fa-
higkeit, digitale Informationen zu verarbeiten ukitisch zu reflektieren, wird in Zukunft
wichtiger werden. Aber nicht nur der Umgang mit eéeurechnologien ist von besonderer
Bedeutung. Digitale Arbeitswelten erfordern oft éiahes Mal3 an interdisziplinarem und
prozessorientiertem Denken (Gerbhardt, Grimm & MNdagier, 2015). Zu den sozialen
Kompetenzen, die in der Arbeitswelt 4.0 eine immwahtigere Rolle spielen, zéhlen die Fa-
higkeiten zu Zusammenarbeit und Kommunikation, alb&management und Empathie
(Dengler & Matthes, 2018). Traditionelle Produkspnozesse werden um Entscheidungs-,
Koordinations- und begleitende Servicefunktionewedtert (Helmrich, Tiemann, Troltsch,
Lukowski & Neuber-Pohl, 2016).

Dartber hinaus entstehen aufgrund des digitalenrUchls génzlich neue Arbeitsfelder
und -techniken in Bereichen wie 3-D-Druck, autonsrf@ahren oder Robotik, in denen bei-
spielsweise Entwicklungs-, Konstruktions- und Wagsarbeiten anfallen (Bundesinstitut fir
Wirtschaft und Energie, 2014).

Langfristig betrachtet steht die Digitalisierungigeh noch am Anfang eines langeren
Prozesses. Prognosen, wie sich die Kompetenzanforgien unter diesen Bedingungen lang-
fristig entwickeln werden, sind mit grof3er Unsidiat behaftet, insbesondere bei kleinen
und mittleren Unternehmen (Hammermann & Stette$620

Die Digitalisierung erweitert nicht nur den Weitddongsbedarf, sondern bietet auch
neue Lernmdglichkeiten, wie animierte Online-Kurgetuelle Klassenzimmer oder compu-
tergestutzte Selbstlernprogramme, die zeitlich tédnlich flexibel genutzt werden kdnnen
und auch die Mdglichkeit bieten, Lerninhalte indivell an die Bedirfnisse von Beschattig-
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ten anzupassen (Blatter, Hartwagner & 2017). Zlisktbieten virtuelle Welten neue Lern-
maoglichkeiten, beispielsweise in der Medizin, kisikobehafteten Techniken oder in kosten-
intensiven Produktionsbereichen, da sie gefahrnogk materialschonende Ubungsmdglich-
keiten bieten (Seufert, 2019).

Auf den Hochschultagen Berufliche Bildung 2019 ireden forderte die Keynote-
Sprecherin Elke Budenbender in diesem Zusammendarigper hinaus die Kompetenz der
,Digitalen Mundigkeit* die zum verantwortungsvollemachhaltigen Umgang mit diesen
Technologien befahige.

2 Leitende Fragestellungen

Die CVTS5-Erhebung (Haupterhebung und Zusatzerlggbsiehe Abschnitt 3) ist eine
Unternehmensbefragung, die einen vertieften Blickinternehmen und die dortigen Heraus-
forderungen und Vorgehensweisen ermdglicht.

In diesem Beitrag liegt der Fokus auf den folgenBiexgestellungen:

— Wie bewerten die Unternehmen die Auswirkungen deit&lisierung auf Arbeits- und
Lernprozesse?

— Wie verandert sich der Bedarf an Kompetenzen inUdieternehmen aufgrund zunehmen-
der Digitalisierung?

— Welche unterschiedlichen Lernformen werden in demebhehmen angewendet und
welche Rolle spielen dabei neue technologische Mddkgiten?

In einem Ausblick sollen schlie3lich die Anknupfepgnkte fur die bildungspolitische
Debatte, die sich aus der ersten Analyse des blthen Blicks ergeben, diskutiert werden.

3 Die CVTS5-Zusatzerhebung und das methodisches Vorgen

Im Rahmen der flinften Europaischen Weiterbildurtgseung (CVTS5) wurden fir die
EU-Mitgliedstaaten im Jahr 2015 vergleichbare Daibar die Weiterbildungsaktivitaten in
Unternehmen erhoben. In Deutschland befragte dassigiche Bundesamt 2.846 Unterneh-
men mit zehn oder mehr Beschaftigten mit Schwerpaokder Privatwirtschaft (vgl. Statis-
tisches Bundesamt 2017).

Das Bundesinstitut fur Berufsbildung (BIBB) hat skeErhebung durch eine vom Bun-
desministerium fur Bildung und Forschung (BMBF) dyekerte zweistufige nationale
Zusatzerhebung erganzt (CVTS5-2).

Im Hinblick auf die aktuelle Diskussion zur beraAen Weiterbildung stehen bei der
Zusatzerhebung die folgenden drei ThemenschwerpunktFokus: Betriebliche Weiterbil-
dung in der Arbeitswelt 4.0, Lernformen in Untermadm sowie Weiterbildungskooperationen
und Unterstitzungsstrukturen.

Die Erhebung erfolgt in zwei Schritten:

Zunéchst wurden im Fruhjahr 2018 im Rahmen vondstathisierten Telefoninterviews
(CATI) 270 weiterbildende Betriebe befragt, dieder an der Haupterhebung teilgenommen
hatten. Die Ergebnisse wurden nach Unternehmensgni Branche gewichtet.
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Handel / Verkehr / Gastgewerbe m 24 10 28

Information, Kommunikation,
Finanzen, Versicherungen 26 7 15
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Abbildung 1: Verteilung der Wirtschaftszweige (NAGERev. 2) nach Beschéaf-
tigtengréRenklassen
Quelle: CVTS5-Zusatzerhebung fur Deutschland (CAF270).

In einem zweiten Schritt der Erhebung werden defzallstudien durchgefihrt, um die
Ergebnisse der standardisierten Befragung zu ¥%emtiend um neue Aspekte aufzugreifen.
Ziel ist es, ein umfassendes Bild von der Praxss loetrieblichen Lernens zu erhalten. Bis
Ende September 2019 sollen Fallstudien in zwoledrehmen durchgefuhrt werden.

Um der Heterogenitat dieses Feldes gerecht zu wewdied fur die Auswahl der ersten
Betriebe die kontrastierende Stichprobenmethodevergilet. Somit unterscheiden sich die
einbezogenen Unternehmen u.a. hinsichtlich der &rBfanche, Region, der Qualifikations-
und Altersstruktur und der Bedeutung der digitalechnologien fur das Unternehmen.

Den Prinzipien der Grounded Theory folgend, wurderauf einen insgesamt von vorn-
herein festgelegten Auswahlplan verzichtet undStiehprobe schrittweise weiterentwickelt.
Dies erfordert eine friihzeitige Bewertung bestekeridille, um interessante und vor allem
neue Aspekte aufgreifen und vertiefen zu kdnners. Dlende Interviewsample hat sich bis
Mai 2019 in der Folge dieser Vorgehensweise ergeben
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Unternehmen f Branche BL Beschaf- | Qualifikations- Vera I:4

tighel Struktur (Prozent — Digitaler der digitaler Unterstiitzungs-
(Uni- oder Anteil <35 Jahre - | Technologien fiir | Lernpi Technologi bedarf
Fachhochschule/ Anteil > 50 Jahre) Unternehmen durch beim Lernen vorhanden?
beruflicher Abschluss/ Digitalisierung

Kein Abschluss)

Kleinbetrieb:
Holzgewerbe (Tischlerei)

Kleinbetrieb:
Gewinnung von Steinen und Erden

Kleinbetrieb:
IT und Kommunikation

Unterneh
wiss. u. techn. Dienstleistungen

Unterneh
Baugewerbe

GroBunternehmen:
Energie

GroBunternehmen:

Logistik

GroRunternehmen:
Verkehr

GroRBunternehmen:
Gummi- und Kunststeffwaren

Abbildung 2: Realisiertes Interviewsample (Stand RG19)

Pro Unternehmen sollen moéglichst jeweils zwei #aldngestiitzte Interviews mit Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern folgender Gruppen tgeftihrt werden: Personalleitende, Lei-
tende von Weiterbildungsabteilungen, Eigentimennmed Eigentimer, Weiterbildungsver-
antwortliche und Beschaftigten und/oder Arbeitnetvadretende.

Bis Mai 2019 wurden 18 Interviews in neun Unternehndurchgefihrt (Zeitraum:
06/2018 bis 03/2019). Die Dauer der Interviewszagschen 29 und 90 Minuten.

Alle gefuhrten Interviews wurden mithilfe eines Aahmegerates auf Datentrdgern mit-
geschnitten, wortlich transkribiert und mit HilfesiProgramms MAXQDA codiert. Zuséatz-
lich wurden in Fallbeschreibungen die Aussagenigernehmen verdichtet.

Es handelt sich um ein laufendes Projekt. Die Hrggsle der quantitativen CATI-
Befragung, die einbezogen werden, sind final; dieeBung ist bereits abgeschlossen. Ein
Schwerpunkt des vorliegenden Beitrags liegt audrdam Datenmaterial der durchgefihrten
gualitativen Unternehmensfallstudien. Hier hanésltsich um erste Auswertungsergebnisse,
die den aktuellen Stand abbilden und erst nach lbss aller Fallstudien als finale Ergeb-
nisse verstanden werden kdnnen. Zum jetzigen Zsitpgeht es vor allem darum, erste inte-
ressante Aspekte zu identifizieren, die im weitdPeozess vertieft analysiert werden sollen.



12019

4  Auswirkungen der Digitalisierung auf Arbeit, Bedarf an
Kompetenzen und Lernen

In der standardisierten Untersuchung wurde derd~reeghgegangen, wie stark sich auf-
grund der Digitalisierung die Arbeitsprozesse im dinternehmen verandert haben und wel-
che Veranderungen die Unternehmen fur die nahe ritulaswarten. Es wurde untersucht,
welche Unternehmen sich wie stark von diesen Veramdjen betroffen sehen und wie sie
auf diese reagieren. Ein Schwerpunkt der Untersugiag dabei auf der Frage nach der Ver-
anderung des Bedarfs an Kompetenzen und der ReadtioUnternehmen auf diese Ande-
rungen.

Nicht alle befragten Unternehmen sind gleichermaffender Digitalisierung betroffen.
Rund die Halfte haben in den letzten zwei Jahrare ndutomatisierungs- und Digitalisie-
rungstechnologien eingefihrt. Vier von fuinf Untémmen messen digitalen Technologien
eine hohe Bedeutung zu. Auch die Vernetzung vorthgefungs-, Produktions- und Absatz-
vorgangen spielt im grof3ten Teil der Unternehmee &iichtige Rolle (vgl. Abbildung 3).

Bedeutung digitaler
Technologien 28 52 2|

Bedeutung Vernetzung

von Beschaffungs-,
Produktions- und z= =

Absatzvorgangen

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Sehr grolRe Bedeutung Eher groRe Bedeutung Eher geringe Bedeutung m Keine Bedeutung

Abbildung 3: Bedeutung von Vernetzung und digitalechnologien (in % aller
weiterbildenden Unternehmen)
Quelle: CVTS5-Zusatzerhebung (n=270).

Auswertungen der telefonischen Befragung zeigenss @an Grol3teil der Unternehmen
fur die nachsten drei bis funf Jahre durch die humende Digitalisierung und Vernetzung
eine deutliche Verdnderung der Arbeits- und Lermpsse sowie der Lerninhalte erwartet
(vgl. Abbildung 4). Dies trifft besonders stark fiie Unternehmen zu, die digitalen Techno-
logien auch bisher bereits eine grol3e Bedeutunchreiben.
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nichste 3-5Jahre | 29 45 E

letzte 3-5 Jahre 10 38 38

Arbeitsprozesse

nachste 3-5 Jahre 21 47
Lerninhalte

B m

letzte 3-5Jahre | 8 42

nichste 3-5 lahre 73 48

Lernprozesse

letzte 3-5Jahre . 17 25 i

408 60% 205 100%

Sehr stark Eher stark Weniger stark MW Gar nicht

Abbildung 4: Veranderungen durch Digitalisierunglifernetzung in den letzten
bzw. den kommenden drei bis funf Jahren (in % alieiterbilden-
den Unternehmen)

Quelle: CVTS5-Zusatzerhebung (n=270).

Fur 81 % der Unternehmen verandert sich durch dgtdlisierung auch der aktuelle
oder zukunftige Bedarf an Kenntnissen und FertigkeiBittet man sie um eine Einschét-
zung, welche Kompetenzen sie heute fur eher wiehtigw. unwichtiger halten als vor drei
bis funf Jahren, zeigt sich, dass neben Kompetemaedmgang mit digitalen Medien und
Technologien vor allem sogenannte Soft Skills addBéung zugenommen haben. Dazu zah-
len insbesondere die Fahigkeit zur Selbstorganisatiie selbstandige Aneignung neuen
Fachwissens und neuer Arbeitsmethoden und die kéihiquf sich haufig andernde Anfor-
derungen zu reagieren (vgl. Abbildung 5).

Bei Unternehmen, in denen die Digitalisierung egeginge oder gar keine Bedeutung
einnimmt, spielen die digitalen Kompetenzen einesemdich geringere Rolle. Hier haben
neben der selbststandigen Aneignung von Fachwissémer Selbstorganisation insbesonde-
re die Fahigkeit zur Kommunikation und Kooperatsmwohl mit Kundinnen und Kunden als
auch zur hierarchie- und fachunabhangigen Kommtioikan Bedeutung gewonnen.



Umgang mit digitalen Medien und Technologien

Fahigkeit zur Selbstorganisation

Selbststandiger Erwerb von Fachwissen/Methoden
Flexibilitat

Kooperation jenseits von Hierarchie- und Fachgrenzen
Kundenkommunikation/-kooperation

Spezifische Fachkenntnisse

Interkulturelle Kommunikation/Kooperation

Allgemeinwissen
0% 20% 40% 60% 80% 100%

B Eher wichtiger W Eher keine Veranderung B Eher unwichtiger

Abbildung 5: Anderung der Wichtigkeit von Kompetenzn den letzten drei bis
funf Jahren (in % der weiterbildenden Unternehmen)
Quelle: CVTS5-Zusatzerhebung (n=270).

Den veranderten Bedarfen begegnen die betroffemeariehmen, indem sie insbesonde-
re auf die Aneignung der zusatzlich erforderlick@mntnisse im Arbeitsprozess setzen. Auch
gezielten Weiterbildungsaktivitaten auf3erhalb ddsefisprozesses raumen sie grof3e Bedeu-
tung ein. Etwas mehr als ein Drittel der Unternehrgibdt an, zur Deckung der Qualifikati-
onsbedarfe auf interne oder externe Rekrutierumgerdsprechenden Fachkréaften zurtickzu-
greifen. Einen Bedarf an ganzlich neuen Berufehtgierzeit nur jedes flnfte Unternehmen
(vgl. Abbildung 6).

Aneignung zusatzlich

im Arbeitsprozess

Gezielte Weiterbildung
aulBerhalb des Arbeitsprozesses

Int t Rekruti
nterne/externe ekrutierung - >0 52 12
von Fachkraften
Bedarf an ganzlich I 18 a2 39
neuen Berufen
0% 20% 40% 60% 80% 100%
m Sehr stark Eher stark m Weniger stark m Gar nicht

Abbildung 6: Nutzung von MalRnahmen, um auf aktuetler zukiinftige Bedarfe
an Kenntnissen und Fertigkeiten zu reagieren (ohe¥dJnterneh-
men mit sich &ndernden Bedarfen)

Quelle: CVTS5-Zusatzerhebung (n=226).
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5 Maligeschneidertes Lernen fur unterschiedlichen Quéilzie-
rungsbedarf

In der CVTS5-Haupterhebung aus dem Jahr 2015 biatiebereits gezeigt, dass die wei-
terbildenden Unternehmen verschiedene Lernformeéreny um auf den Qualifizierungsbe-
darf ihrer Beschaftigten zu reagieren. ,KlassiscW&iterbildung in Form von Kursen spielte
demnach weiterhin eine wichtige Rolle (vgl. Abbidu7). Aber auch starker in den Arbeits-
prozess integrierte Formen des Lernens werden @envUnternehmen angeboten; am hau-
figsten geplante Phasen der Weiterbildung am Aspkitz wie Einarbeitung und Unterwei-
sung. Uber die Halfte der weiterbildenden Unternehrboten 2015 vier oder mehr unter-
schiedliche Lernformen an. Dies deutet auf einenisive Auseinandersetzung mit dem The-
ma Bildung hin. Vielfaltige Lernformen ermdglichen, fur unterschiedlichen Lernbedarf und
verschiedene Beschaftigtengruppen jeweils besomgeignete Mal3nahmen bereitzustellen.

100%

87 86 86

80%

60% 46

40% 3 ,

20% I . 0
0% -

Kurse Weiterbildung Informations-  Selbstgesteuertes Lern- und Job-Rotation,
am Arbeitsplatz veranstaltungen Lernen Qualitatszirkel Austausch-
programme

Abbildung 7: Weiterbildende Unternehmen, die diggaige Lernform anbieten
(2015) Quelle: CVTS5-Haupterhebung (n=2.378).

In der telefonischen Befragung der Zusatzerhebumglev2018 das Lernen am Arbeits-
platz und in der Arbeitsumgebung néher untersuoh® von 10 weiterbildenden Unterneh-
men sind Lernaktivitdten am Arbeitsplatz stark veitet, die keinerlei zusatzliche Zeit beno-
tigen, weil sie als Nebeneffekt unmittelbar bei Aesfihrung der Arbeit entstehen. Fir 41 %
dieser Unternehmen steht dabei die ErweiterungKemtnissen und Fertigkeiten im Vor-
dergrund. 29 % sehen eher die zunehmende Routieedid Beschaftigten mit der Zeit
schneller und besser macht. Fur die restlichenrdekenen hat beides die gleiche Bedeutung.
52 % dieser Unternehmen geben an, die Entstehumd emeffekten wéahrend des Arbeits-
prozesses durch eine gezielte lernforderliche Astaffeng der Arbeit bzw. des Arbeitsplat-
zes zu unterstitzen.

In einer offenen Frage nannten die UnternehmenRailee von Elementen, die fir sie zu
einer lernforderlichen Ausgestaltung z&hlen: Netlenraumlichen Gestaltung des Arbeits-
platzes, z.B. unter ergonomischen Aspekten, gefiiirtsie auch dazu, die technischen
Voraussetzungen fur das Lernen zu schaffen. Siketiedabei unter anderem an den Zugang
zu Webseiten, zu Wissensdatenbanken oder Lernplagh. Einige Unternehmen gaben an,
die Arbeitsaufgaben gezielt so zu gestalten, dasgnen auch ein Lerneffekt verbunden ist,
beispielsweise durch Rotation unter den BeschaftigRund ein Viertel der entsprechenden
Unternehmen férdert den Dialog und den Austausderuten Beschaftigten und mit den
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Vorgesetzten unter Lerngesichtspunkten. Fir die eéfim®ig werden auch der gegenseitige
Erfahrungsaustausch, Patensysteme oder die Etaigieiner Wissensborse genutzt.

Die Betriebsfallstudien ermdglichen eine vertieferhalyse der eingesetzten Lernfor-
men. Dabei zeigt sich zunachst, dass es erkengittisist, betriebliche Lernanldsse naher zu
betrachten (nur die Einarbeitung neuer Beschaftigke Lernanlass wird in diesem Beitrag
nicht ndher beleuchtet):

Lernen kann als direkte Reaktion auf etwas Neuesneue Software, neue Gerate oder
neue Systeme, notwendig werden. Oder es erfolgyrand spezifischer Anforderungen.
Grinde kbnnen gesetzliche Vorgaben sein, wie Detens oder Arbeitssicherheit, Anforde-
rungen von Seiten der Kundinnen und Kunden odetJtésrnehmens selbst.

Lernen kann auch als unmittelbare Reaktion aufeitétene Fehler notwendig werden.
Dies kdonnen eigene Fehler oder Fehler anderer Bkid. natirlich kann das Lernen auch
sofort notwendig werden, wenn Defizite von Mitatbaden, beispielsweise im Arbeitspro-
zess, erkannt werden.

Daruiber hinaus findet auch Lernen im Unternehmatt, stas keine unmittelbare Reakti-
on auf akute betriebliche Bedurfnisse darstelltuSterstitzen einige Unternehmen ihre Mit-
arbeitenden bei Hoherqualifizierungen wie einemdbitn oder dem Erwerb eines Meisterti-
tels oder sie fordern grundsatzlich bestimmte Ziglgen, wie beispielsweise Frauen, um
deren Anteil in der Fihrungsebene langfristig 2bben.

Auch die Steigerung der Motivation der Beschaftigtaxd damit verbunden die Unter-
nehmensbindung wird als Grund fiir Weiterbildung ded Er6ffnung von Lernmaoglichkeiten
benannt.

Es zeigt sich, dass den dargestellten Lernanldasger Regel konkrete Lernformen fol-
gen. Die Ursache bzw. der Ausldser des Lernenglegitten damit haufig auch tber die Art
des Lernens. Mit der Einfihrung neuer Software ééendte werden in der Regel Schulungen
von Herstellern oder Produzenten angeboten. Digezmittelnden Inhalte sind in solchen
Fallen klar festgelegt. Darauf aufbauend konnetliaeibegrenzte (Standard-)Schulungen
konzipiert und umgesetzt werden, sowohl im als audberhalb des Unternehmens oder auch
— abhangig von neuen/neuer Geraten/Software —disigamit Hilfe von Online-Kursen.

Auf gesetzliche Anforderungen, wie z. B. Kenntnides Datenschutzes oder der Arbeits-
sicherheit, reagieren Unternehmen ebenfalls in Risgel mit Standardschulungen. Solche
Inhalte kbnnen auch sehr gut als Online-Trainind mMModulen vermittelt werden.

Neben den dargestellten Lernanldssen beschreilmeimirviewten Unternehmen aber
eine weitere relevante Ursache, die Lernen notvgemdicht, auch wenn diese zum Teil nicht
klar benannt wird. Es geht um ,schleichende” Vegindgen innerhalb und auf3erhalb des
Unternehmens. Veranderungen, die man noch nichitreorkennt, die kaum wahrnehmbar
und damit auch nur schwierig greif- und beschrailsivad.
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Lernen als nicht Lernen aufgrund von
unmittelbare Reaktion auf ,schleichenden”

Lernen als ein unmittelbare

ReaiiCniaut— betrieblichen Bedarf. Veranderungen

Abbildung 8: Erste Systematisierung der benanntananlasse
Quelle: Vertiefende Fallstudien im Rahmen der CV-TS5
Zusatzerhebung.

Gerade dieser Lernanlass erscheint im Zusammemnmhdragr Digitalisierung von beson-
derem Interesse.

Der Leiter der Abteilung ,,Forschung und Entwickltrgnes IT-Unternehmens formu-
liert es wie folgt:

»Ja, (...) die Entwicklung bleibt nicht stehen irgend, was Technologien
angeht, es gibt die ganze Zeit irgendwas Neuesnardmuss halt die ganze
Zeit gucken, dass man da irgendwie am Ball bldibtzt und wir sind ja im
Prinzip noch, also wenn ich jetzt so tber den Tigled hinaus schaue tber
die Firma, sind wir ja im Prinzip noch eingeschitéioéi unseren Techniken.
Wenn man jetzt so guckt, was es sonst so allestterum Neues gibt, dann
muss ein Entwickler, der vielleicht sich irgendvaie, na ich sage mal, am
freien Markt irgendwie so bewegt, vielleicht ja hodel mehr Sachen oder
sich bei viel mehr Sachen auf dem Laufenden halteh noch viel mehr
machen.”

Dieses Zitat macht die Notwendigkeit und auch deanck auf Unternehmen deutlich,
laufende Entwicklungen eng zu begleiten, mit zadarund kontinuierlich ,am Ball zu blei-
ben“. Vorgefertigte Schulungen greifen nicht, da Bntwicklungen noch nicht einschatzbar
und Bedarfe an neuen Kenntnissen und Fahigkeiteln mobekannt sind.

Die befragten Unternehmen sind der Meinung, dash sdiurch die Digitalisierung
zuklnftig eine noch starkere Verdnderung der Aspetizesse abzeichnen werde als bisher
(vgl. Abbildung 4) und dass auch der Wandel an ®esaligkeit zulegen werde. Solche fort-
laufenden ,schleichenden* Veranderungen scheinenndeh als Folge der Digitalisierung
zuzunehmen. Oder andersrum: Durch die Digitalisigrarhoht sich der Anteil der Lernan-
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lasse aufgrund von ,schleichenden* EntwicklungenUiiternehmen. Und sie erfordern — da
noch keine Standardprozesse bestehen — ein zundisabstorganisiertes eigenverantwort-
liches Lernen. Dies kénnte auch eine Erklarungdi@ Ergebnisse der Telefoninterviews
(vgl. Abbildung 5) sein. Demnach erwarten geradgedigen Unternehmen, in denen die
Digitalisierung von grof3er Bedeutung ist, dass ibeste interdisziplindre Kompetenzen
zukUnftig wichtiger werden. Dazu gehdren vor alléie Fahigkeit zur Selbstorganisation, zur
selbststandigen Aneignung neuen Fachwissens urel Methoden sowie zur flexiblen Re-
aktion auf haufig wechselnde Anforderungen.

Aul3erdem kann damit die Aussage der Unternehmegeerdnet werden, dass Lernen im
Prozess der Arbeit und informelles Lernen weitelRatevanz zunehmen. Es ist schwierig,
»Schleichende Veranderungen“ durch formales Lemekommunizieren. Oft ist noch nicht
absehbar, wohin diese Veranderungen fihren werddnwas genau gelernt werden muss,
um damit umzugehen.

Seitens der Unternehmen werden verschiedene Anséthalgt, um den Beschaftigten
das Lernen oder den Erwerb von Wissen zu erleichi2ies zeigte sich bereits in der Aus-
wertung der CATI-Befragung. Vor allem in den Faltien wird nun deutlich, dass Unter-
nehmen versuchen, den Beschaftigten die Sucherabstanten Informationen abzunehmen:

Sie bieten Wissensdatenbanken, Austauschforenyidews, Lernplattformen; aber auch
Mentoring-/Patenprogramme spielen eine wichtigdeR®und um die Mitarbeitenden wird,
teilweise mit erheblichem Aufwand, versucht, einawerk von Angeboten zur Generierung
von Wissen und Fahigkeiten aufzubauen.

Gerade bei den hier ,schleichend” genannten Entwngen, wird die Suche nach dem
~Wo" fUr einzelne Beschaftigte voraussichtlich jetiounerlasslich bleiben. In den weiteren
Analysen der Unternehmensfallstudien werden wiseheersten Ansatzen weiter nachgehen
und Herausforderungen fir die Vorgehensweisen muigternehmen weiter unter die Lupe
nehmen.

6 AnknuUpfungspunkte fir die bildungspolitische Diskusion

Durch die demografische Entwicklung kbnnen Untemeh den technologischen Wan-
del nicht allein mit jungen Erwerbstatigen bewadtigdie neu in den Arbeitsmarkt eintreten.
Die immer schnellere Veralterung von Wissen — aadigrund der Digitalisierung — bewirkt,
dass Ausbildung oder ein Studium alleine nicht diire lebenslange Employability ausrei-
chen. Lebenslanges Lernen wird zunehmend wichtigdrPolitik und Wirtschaft sind gefor-
dert, Entwicklung und Ausbau entsprechender Mogkdien und Strukturen zu unterstitzen
(Kruppe, Leber & Matthes, 2017).

Auch das Lernen in den Unternehmen am Arbeits@ptelt — nach allem, was bisher
aufgefuhrt wurde — eine gro3e Rolle in Betriebaa,wbraussichtlich noch an Gewicht zule-
gen wird. Damit zusammenhangend stellt sich digé&rawieweit die Lernergebnisse auch
aulRerhalb des Unternehmens genutzt werden kénrenpétenzen stehen — als betriebsin-
terne Ressourcen — vor allem in der Logik der bblichen Verwertung. Fur die Beschaftig-
ten sind die Ergebnisse der Lernprozesse im Simmex persénlichen und beruflichen Ent-
wicklung innerhalb der Betriebe grundsatzlich vemwar. Aber ob und inwieweit sie auch
aul3erhalb des Betriebs nutzbar sind, also einert War den einzelbetrieblichen Kontext
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hinaus haben, bleibt zunéchst offen. So kbnnenisdmignisse zwar die Auslbung von Ta-
tigkeiten auch im Hinblick auf die Qualitat dokunienen. Bedingt durch ihre andersartige
Gestaltung und den damit verbundenen Interpretsdmelraum stellen sie aber, anders als
Zertifikate der Weiterbildung, keine Kompetenznaelsg, sondern bestenfalls Indizien fur
das Vorliegen von Kompetenzen dar. Der ,Verkehrsaslcher non-formal und informell
erworbenen Kompetenzen — vor allem durch inneddaiche Lernprozesse bleibt im deut-
schen Beschéftigungssystem daher eher beschrangtbifdungspolitischer Perspektive wa-
ren aber Nachweise bzw. Dokumentationsformen sihndie auch tber den einzelbetriebli-
chen Kontext hinaus in Unternehmen erworbene Koemzein sichtbar machten.
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