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Zusammenfassung

Die Digitalisierung durchdringt die Ausbildung

immer starker

Ausbilderinnen und Ausbilder beschaftigt das Thema
Digitalisierung merklich: Mehr als die Halfte der Befrag-
ten geben an, dass ihre Tatigkeit stark oder sogar sehr
stark von der Verwendung digitaler Technologien
gepragt sei. Etwa 80 Prozent der hauptamtlichen
Ausbilderinnen und Ausbilder beschaftigen sich intensiv
mit der Digitalisierung der Ausbildung. Bei den Neben-
amtlichen sowie bei den Ausbildungsbeauftragten liegt
der Anteil bedeutend geringer. Etwas weniger als die
Halfte der Ausbilderinnen und Ausbilder geben jedoch
an, dass ihr Unternehmen eine klare Digitalisierungs-
strategie habe.

Kompetenzen fiir die digitale Arbeitswelt:

Mehr als nur Technologien

Ausbilderinnen und Ausbilder bereiten ihre Auszubil-
denden auf Herausforderungen der VUKA-Arbeitswelt
vor. VUKA steht flr Volatilitat (also Schnelllebigkeit),
Unsicherheit, Komplexitat und Ambiguitat (also Mehr-
deutigkeit). Insbesondere ein positiver Umgang mit
Fehlern und das Einnehmen einer flexiblen Haltung
gegenilber Neuerungen und Herausforderungen
stehen dabei im Fokus. Nur wenige Ausbilderinnen

und Ausbilder Gben mit ihren Auszubildenden digitale
Technologien kreativ zu nutzen. Auffallig ist dabei, dass
Ausbilderinnen und Ausbilder, die viele digitale Kompe-
tenzen vermitteln, auch VUKA-Kompetenzen signifikant
haufiger vermitteln.

Problembasiertes Lernen und Reversed Mentoring:

In der Aushildung 4.0 lernt man anders

Die Lehr-Lern-Methoden von Ausbilderinnen und
Ausbildern, die bereits viele digitale Kompetenzen
vermitteln, unterscheiden sich stark von solchen, die
kaum digitale Kompetenzen vermitteln. Wer viele
Digitalkompetenzen vermittelt, setzt verstarkt auf
projekt- und problembasiertes Lernen, gegenseitiges

Feedback und Reversed Mentoring. Aukerdem geben
diese Ausbilderinnen und Ausbilder ihren Auszubilden-
den haufiger Gelegenheit zum Wissensaustausch mit
anderen Mitarbeitenden im Unternehmen. Dies weist
darauf hin, dass in Ausbildungsverhaltnissen, in denen
die intensive Vermittlung digitaler Kompetenzen den
Ausbildungsalltag bestimmt, eine andere Lernkultur
herrscht, die kollegiales Lernen auch jenseits klassischer
Hierarchien fordert.

Trotz steigender Anforderungen fiihlt sich das
Berufshildungspersonal gut geriistet/vorbereitet

Uber zwei Drittel der Befragten erwarten, dass sich
infolge der Digitalisierung der Ausbildung die Anfor-
derungen an ihre Fachkompetenzen, ihre Selbst- und
Sozialkompetenzen, aber auch an ihre Methodenkennt-
nisse erhdhen werden. Auch bei der Aufgabenvielfalt
und den Anforderungen an ihre Flexibilitat erwarten die
Ausbilderinnen und Ausbilder mehrheitlich einen Anstieg.
Infolgedessen schatzen 81,6 Prozent der befragten
Ausbilderinnen und Ausbilder, dass Weiterbildung far
sie wichtiger wird. Dennoch geben gut 70 Prozent der
Befragten an, dass sie sich gut auf die Veranderungen
vorbereitet fihlen.

Lebenslanges Lernen: Ja, bitte!

Lebenslanges Lernen ist gerade im digitalisierten
Arbeitsumfeld unerlasslich: 95 Prozent der Ausbilde-
rinnen und Ausbilder mdchten sich gern weiterbilden.
Ganz vorn sind dabei die Bereiche Fachdidaktik,
Fachwissen, der Umgang mit den BedUrfnissen
Auszubildender sowie allgemeine Didaktik und der
Lernmedieneinsatz. Es zeigen sich deutliche Unter-
schiede zwischen Befragten, je nachdem, wie viele
Digitalkompetenzen sie vermitteln. Wer erst wenige
digitale Kompetenzen vermittelt, hat einen deutlich
erhohten Bedarf an Weiterbildungen zu Fachwissen;
wer bereits recht intensiv digital ausbildet, hat ein
starkes Interesse an didaktischen Themen.
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Den erhohten Weiterbildungsbedarf sehen die
Ausbilderinnen und Ausbilder aber nicht als Belastung:
99,2 Prozent stimmten der Aussage, beruflich gern
hinzuzulernen, zu beziehungsweise eher zu. Diese
hohe Lernbereitschaft spiegelt sich auch darin wider,
dass viele von ihnen den fachlichen Austausch mit
anderen Mitarbeitenden suchen, Fehler als Lernchance
sehen und somit einen positiven Umgang mit diesen
haben.

Arbeitgeber und Arbeitnehmer teilen sich die
Verantwortung fiir Weiterbildung

Bei der Weiterbildungskultur zeigt sich eine geteilte
Verantwortung. Die Unterstitzung der Unternehmen
ist hoch: 92,5 Prozent der befragten Ausbilderinnen
und Ausbilder geben an, dass ihr Unternehmen sie
finanziell oder mit zeitlichen Ressourcen dabei unter-
stltzt, sich weiterzubilden. Acht von zehn Befragten
mussen darlber hinaus nicht fragen, wenn sie am
Arbeitsplatz mit digitalen Lernmedien hinzulernen
mochten, und ihre Winsche werden zumeist in der
Weiterbildungsplanung bericksichtigt. Somit schaffen
viele Unternehmen die Voraussetzungen fur Weiter-
bildung und tragen die Kosten dafir. Die Verant-
wortung, passende Weiterbildungsangebote zu
recherchieren und wahrzunehmen, liegt hingegen
eher bei den Ausbilderinnen und Ausbildern. Auch
hier machen einige Unternehmen jedoch von sich
aus entsprechende Angebote.



1. Einleitung

Dass sich die Arbeitswelt durch den fortschreitenden digitalen Wandel verandert, ist nicht neu — Uber
die Folgen hingegen besteht in der Forschungswelt weiterhin Uneinigkeit, beispielsweise daruber, ob
Tatigkeiten im Zuge der Automatisierung eher ersetzt oder erweitert werden. Neuere Studien sprechen
fUr den deutschsprachigen Raum fur die sogenannte Komplementaritatshypothese, die besagt, dass
maschinelle und menschliche Arbeit einander ergénzen (z. B. Seegers / Ehmann, 2021). Um die
Zusammenarbeit zwischen Mensch und Maschine realisieren zu konnen, bendtigen Fachkrafte

neue oder erweiterte Kompetenzen.

Dementsprechend nimmt die Digitalisierung auch in
der Aus- und Weiterbildung einen hohen Stellenwert
ein (Janssen/ Leber, 2020). Forscher gehen davon

aus, dass Weiterbildung im digitalen Wandel an Be-
deutung gewinnt (Gerholz / Neubauer, 2021). Dabei
steht nicht nur der Umgang mit der Technik selbst im
Fokus: Durch die Digitalisierung verandert sich auch
der grofsere Arbeitskontext; er wird schnelllebiger,
unsicherer, komplexer und uneindeutiger. Dies wird
auch mit dem Akronym VUKA beschrieben (Volatilitat,
Unsicherheit, Komplexitat, Ambiguitat) (Mack / Khare,
2016). Um sich in diesem Umfeld zurechtzufinden,
bendtigen Fachkrafte neue Kompetenzen. Lucht et

al. (2020) konkretisieren die Anforderungen, die das
Bildungsverstandnis fur eine digitalisierte Arbeitswelt
kennzeichnen, wie folgt: Das Lernen muss, erstens, im
Bewusstsein stattfinden, dass Meinungen und Hand-
lungen fortlaufend reflektiert und an neue Kontexte
anzupassen sind. Im Zuge dessen gewinnt, zweitens,
situatives und problemorientiertes Lernen an Relevanz:
Vernetztes Denken soll in arbeitsplatznahen Szenarien
moglichst eigenstandig eingetbt werden; Reflexion
gewinnt an Bedeutung. Lernen wird zudem, drittens,
durch Kompetenzorientierung getrieben, wobei
Kompetenzen als Zusammenspiel aus Wissen, Fahig-
keiten und situativen Einschatzungen definiert werden.
Zudem erfolgt das Lernen, viertens, eigenverantwortlich,
mit individuellen Lernwegen, im eigenen Tempo und
mit individueller Begleitung.

Mit diesem Verstandnis geht auch einher, dass Aus-
bilderinnen und Ausbilder ihre Lehr-Lern-Szenarien
methodisch-didaktisch anpassen muissen. Dem Berufs-
bildungspersonal selbst kommt dabei eine zentrale

Rolle fur die Ausbildungsqualitat zu (Kirchmann et al.,
2021), sodass Diettrich et al. (2021) zu dem Schluss
kommen, dass ihre Qualifizierung ,zu einer strategi-
schen Frage flr das Berufsbildungssystem® werde

(S. 17). Inwieweit das Berufsbildungspersonal die
Ausbildungspraxis bereits auf den digitalen Wandel
ausrichtet, ist umstritten. In manchen Studien zeigt
sich, dass Ausbilderinnen und Ausbilder ihre Rolle
und ihr didaktisch-methodisches Selbstverstandnis
oft als traditionell beschreiben und auf bewahrte Lehr-
Lern-Methoden zurtickgreifen (Schlomer et al., 2019).
Jingere Studien des NETZWERK Q 4.0 zeigen
hingegen, dass die betriebliche Ausbildung den
digitalen Wandel immer starker aufnimmt (Risius,
2022). Gleichzeitig offenbaren sich zahlreiche Heraus-
forderungen fur Ausbilderinnen und Ausbilder, darunter
beispielsweise ein Anstieg der zeitlichen Belastung
(Risius et al., 2021).

Im Rahmen der vorliegenden Studie wird betrachtet,
wie Ausbilderinnen und Ausbilder selbst den digitalen
Wandel innerhalb der beruflichen Ausbildung wahr-
nehmen, sich damit beschaftigen und ihre Lehr-Lern-
Arrangements darauf ausrichten. In Kapitel 3 wird
zunachst die Situation in den Betrieben dargestellt und
danach aktuelle Entwicklungen im Ausbildungsgeschehen
aufgezeigt. Kapitel 4 widmet sich den veranderten An-
forderungen, die sich aus dem digitalen Wandel in der
Ausbildung fur Ausbilderinnen und Ausbilder ergeben.
In Kapitel 5 wird dem Themenkomplex Weiterbildung
Raum gegeben und das Weiterbildungsverhalten,
Bedarfe der Ausbilderinnen und Ausbilder, aber auch
die Weiterbildungskultur in den Unternehmen naher
betrachtet.



Studie 01/2023

2. Datengrundlage

Die vorliegende Studie basiert auf einer Befragung von Ausbilderinnen, Ausbildern, Ausbildungsleiterinnen und
-leitern sowie Ausbildungsbeauftragten zwischen Februar und Mai 2022. Die Befragung wurde online durch-
geflihrt. Hierzu wurde der Fragebogen durch das Institut der deutschen Wirtschaft erstellt und durch die regionalen
Projektpartner im Projekt NETZWERK Q 4.0 an die Teilnehmenden verbreitet. Zu diesem Zweck nutzten die
Projektpartner ihre Websites, Newsletter und Social-Media-Auftritte ebenso wie Kontakte Uber Verbande. Auch
auf der Lernplattform des NETZWERK Q 4.0 und Uber die Ausbilderplattform foraus.de wurde auf die Befragung
aufmerksam gemacht.

Da die Grundgesamtheit der derzeit aktiven Ausbilderinnen und Ausbilder nicht bekannt ist und die Stichproben-
ziehung unsystematisch erfolgte, konnen die Daten nicht als reprasentativ gelten, geben jedoch einen guten
Einblick in die Berufs- und Lebenswelt der Befragten.

Insgesamt wurden die Antworten von 674 Personen ausgewertet, die in der Ausbildung tatig sind. Darunter be-
finden sich 368 hauptberufliche Ausbilderinnen und Ausbilder, 188 nebenberufliche Ausbilderinnen und Ausbilder,
78 Ausbildungsbeauftragte und 36 Personen, die zwar in der Ausbildungsleitung tatig sind, aber nicht an der
Ausbildungspraxis. Damit scheinen hauptberufliche Ausbilderinnen und Ausbilder in der Stichprobe Uberreprasentiert,
wahrend nebenberufliche Ausbilderinnen und Ausbilder gegenlber der Gesamtheit der laut BIBB-Datenreport
2016 registrierten Ausbilderinnen und Ausbilder unterreprasentiert sind (BIBB, 2017). Da diese Daten jedoch
bereits einige Jahre alt sind, kann die derzeitige Zusammensetzung auch abweichen. Uber Ausbildungs-
beauftragte wird auch im BIBB-Datenreport keine Aussage getroffen. Es gaben 207 haupt- und 109 neben-
berufliche Ausbilderinnen und Ausbilder und 41 Ausbildungsbeauftragte an, in der Ausbildungsleitung in ihrem
Unternehmen tatig zu sein; weitere 36 Befragte gaben an, ausschlieRlich in der Ausbildungsleitung tatig zu sein
und keine weitere Rolle auszulben.

Mit Blick auf die Mitarbeitergrofienklasse sind die meisten Befragten in Grosunternehmen beschaftigt. 66 Befragte
arbeiten in kleinen, 142 in mittleren und 461 in groRen Unternehmen. Damit sind GroRunternehmen deutlich
Uberreprasentiert; laut dem BIBB werden hingegen die meisten Auszubildenden in kleinen und mittleren Unter-
nehmen qualifiziert (BIBB, 2017).

Die Befragten stammen dabei aus zahlreichen unterschiedlichen Wirtschaftsbereichen. Aus dem Verarbeitenden
Gewerbe inkl. Bau, aber ohne Metall und Elektro stammen 114 Befragte, aus der Metall- und Elektroindustrie 290,
aus dem Grof3- und Einzelhandel bzw. aus der Logistik 57, aus den wirtschaftsnahen Diensten 51 und aus den
gesellschaftsnahen Dienstleistungen 158 Befragte. Mit Ausnahme von Brandenburg und dem Saarland nahmen
aus jedem Bundesland mindestens zehn Befragte teil, wobei die meisten Teilnehmenden aus Baden-W(rttemberg
(157), Hessen (86) und Bayern (78) stammten.



3. Ausbilderinnen und Ausbilder im digitalen Wandel

Im Zuge der digitalen Transformation sind Ausbilderinnen und Ausbilder einerseits damit konfrontiert, dass sich ihr
eigenes Arbeitsumfeld verandert: Neue Technologien kommen hinzu, kénnen die Arbeit erleichtern, Routinetatig-
keiten ersetzen, aber auch neue Kompetenzen fordern. Gleichzeitig sind Ausbilderinnen und Ausbilder auch selbst
Akteurinnen und Akteure der Transformation, indem sie die Ausbildung an die Erfordernisse und Moglichkeiten
der Arbeitswelt 4.0 anpassen und so den Lernprozess flr ihre Auszubildenden gestalten. In beiden Bereichen
bringt der digitale Wandel fir die Ausbilderinnen und Ausbilder somit neue Anforderungen mit sich. Im Folgen-
den werden beide Aspekte betrachtet. Zundchst wird analysiert, wie Ausbilderinnen und Ausbilder den digitalen
Wandel und seine Rahmenbedingungen im Unternehmen erleben: Inwieweit sind sie selbst vom digitalen Wandel
betroffen und wie strategisch gehen ihre Unternehmen den digitalen Wandel an? Im Anschluss wird aufgezeigt,
inwieweit sich Ausbilderinnen und Ausbilder mit der Digitalisierung der Ausbildung auseinandersetzen, wie sie das
Lernen gestalten und welche Kompetenzen flr sie, aber auch fir inre Auszubildenden, von besonderer Bedeutung
sind.

3.1. Rahmenbedingungen im Betrieb und am vorgeschlagenen digitalen Technologien einzusetzen. 90,6
Arbeitsplatz Prozent der Unternehmen setzen demnach mindestens
Digitale Technologien sind aus den meisten deutschen eine digitale Technologie ein. Besonders verbreitet
Unternehmen kaum noch wegzudenken: Nach dem sind dabei der digitale Datenaustausch mit Lieferanten,
Einsatz digitaler Technologien befragt, gaben Teil- Dienstleistern oder Kunden (64,3 Prozent), digitale
nehmende im Rahmen einer reprasentativen Unter- Dienstleistungen wie etwa Cloud-Services (60,9
nehmensbefragung des IW-Personalpanels 2021 unter  Prozent) sowie digitale Vertriebswege wie etwa Shop-
1.215 Unternehmen im Durchschnitt an, 2,3 von 8 Systeme (43,3 Prozent); bislang wenig verbreitet sind

Abbildung 3.1: Pragung der (Ausbildungs-)Tatigkeit durch die Verwendung digitaler Technologien
Anteil der Befragten, in Prozent
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additive Fertigungsverfahren wie 3D-Drucke
(8,6 Prozent), Virtual und Augmented Reality (10,9
Prozent) sowie das Internet der Dinge (12,0 Prozent).

Auch in der Tatigkeit von Ausbilderinnen und Ausbil-
dern haben digitale Technologien inzwischen einen
festen Platz. Lediglich zwei der 672 Befragten gaben
an, dass ihre Tatigkeit gar nicht durch digitale Techno-
logien gepragt sei. Demgegeniber ist die Ausbildungs-
tatigkeit von knapp drei Vierteln der Befragten stark
oder sehr stark von der Verwendung digitaler Techno-
logien gekennzeichnet. Etwa ein Flnftel der Befragten
gibt sogar an, dass ihr Berufsalltag sehr stark durch
digitale Technologien gepragt sei. Der Anteil variiert
zwischen den Ausbildungsberufen (Abbildung 3-1): In
IT-Berufen ist er deutlich héher und in kaufmannischen
Berufen leicht erhdht, wahrend er in Berufen der Metall-
und Elektroindustrie leicht unter dem Durchschnitt
liegt. Aufgrund von Fallzahlrestriktionen konnten nur
fUr diese drei Berufsgruppen getrennte Auswertungen
vorgenommen werden. Die Unterschiede nach Unter-
nehmensgrofe fallen geringer aus: In kleinen Unter-

nehmen geben 77,3 Prozent, in mittleren 69,9 Prozent
und in GroRunternehmen 74,7 Prozent der befragten
Ausbilderinnen und Ausbilder an, ihre Tatigkeit sei eher
bzw. sehr stark durch die Verwendung digitaler Tech-
nologien gepragt.

Nicht immer verlauft die Digitalisierung in Unternehmen
strategisch. Im IW-Personalpanel wurde 2021 erhoben,
dass etwa 20,1 Prozent der Personalverantwortlichen

in Unternehmen zustimmen und 37,4 Prozent eher
zustimmen, dass es im Unternehmen eine klare Digi-
talisierungsstrategie gibt. Die Angaben aus der hier
ausgewerteten Ausbilderbefragung zeigen ein ahnliches
Ergebnis: Etwas weniger als jede oder jeder flnfte
Befragte ist der Meinung, dass im eigenen Unternehmen
eine klare Digitalisierungsstrategie vorhanden sei
(Abbildung 3-2). Weitere 45,5 Prozent der Ausbilde-
rinnen und Ausbilder stimmen dieser Aussage eher zu.
Demgegenuber stehen 25 Prozent der Befragten, die
es als eher nicht zutreffend bezeichnen, dass im Unter-
nehmen eine klare Digitalisierungsstrategie vorhanden
sei. Lediglich 8,8 Prozent der Befragten bewerten die

Abbildung 3.2: ,In unserem Unternehmen gibt es eine klare Digitalisierungsstrategie.”
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Aussage als nicht zutreffend. Damit sind 64,0 Prozent
der befragten Ausbilderinnen und Ausbilder der Mei-
nung, dass die Digitalisierung im Unternehmen einer
Strategie folgt. Bei Ausbilderinnen und Ausbildern in
GroRunternehmen fallt die Zustimmung etwas hoéher
aus als unter Befragten aus Kleinunternehmen, was
durch die Uberreprasentation von Ausbildungspersonal
aus GroRunternehmen einen Teil der Unterschiede
gegenlber der reprasentativen Unternehmens-
befragung erklaren kann.

3.2. Ausbildung 4.0: Lernen gestalten, Auszubildende
vorbereiten

Neben dem Arbeitsumfeld verandert sich im Zuge
des digitalen Wandels auch die Art und Weise, wie
ausgebildet wird. Dabei verandert sich vieles: Die Lehr-
und Lernmethoden, die Kompetenzanforderungen an
das Berufsbildungspersonal selbst, die vermittelten
Kompetenzen, aber auch die Intensitat, in der sich
Ausbilderinnen und Ausbilder mit der Digitalisierung
der Ausbildung beschaftigen.

Etwa zwei Drittel der Befragten setzen sich aktiv und

intensiv damit auseinander, was die Digitalisierung mit

Blick auf die Ausbildung bedeutet und bedeuten kann.
Insbesondere die hauptberuflichen Ausbilderinnen

und Ausbilder sowie die Ausbildungsleiterinnen und
-leiter beschaftigen sich intensiv damit (Abbildung 3-3.
Etwa ein Drittel von ihnen beschaftigt sich sehr intensiv
damit, weitere 30,6 Prozent (Ausbildungsleiterinnen
und -leiter) bzw. 45,5 Prozent (hauptberufliche Aus-
bilderinnen und Ausbilder) eher intensiv. Ausbildungs-
leiterinnen und -leiter, die in Teilzeit beschaftigt sind,
setzen sich demgegeniber deutlich seltener intensiv
mit der Digitalisierung der Ausbildung auseinander
und ahneln in dieser Hinsicht eher den nebenberuf-
lichen Ausbilderinnen und Ausbildern sowie den
Ausbildungsbeauftragten. Etwa die Halfte von diesen
beschaftigt sich weniger intensiv oder gar nicht damit.
Bereits in vorherigen Studien wurde fehlende Zeit als
Digitalisierungshemmnis in der Ausbildung identifiziert
(Risius et al., 2021). Dass sich nebenamtliche Ausbil-
dungsleiterinnen und -leiter nicht signifikant intensiver
mit der Digitalisierung der Ausbildung beschaftigen

als nebenamtliche Ausbilderinnen und Ausbilder ohne
Leitungsfunktion, untermauert die Bedeutung zeitlicher
Ressourcen abermals.

Abbildung 3.3: Intensitat der Beschiftigung mit der Digitalisierung der beruflichen Ausbildung nach

Personengruppen
Anteil der Befragten, in Prozent
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Abbildung 3.4: Bedeutung der eigenen Selbst- und Sozialkompetenzen der Ausbilderinnen oder

Ausbilder fiir ihre Tatigkeit
Anteil der Befragten, in Prozent
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Quelle: Q 4.0-Ausbilderbefragung, 2022, N=661-666
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Auch Kompetenzen verandern sich im Zuge des digi-
talen Wandels stetig. Der hohe Stellenwert der Selbst-
und Sozialkompetenzen ist weithin bekannt.

So definierten beispielsweise Ester van Laar und
Kollegen 2017 in einer Metastudie sogenannte

.2 1st-century digital skills®, zu welchen neben digitalen
Kompetenzen wie der Nutzung digitaler Endgerate, der
Online-Recherche oder auch der digitalen Kommunika-
tion und Kollaboration Selbst- und Sozialkompetenzen
wie Kreativitat, Selbstorganisation und -steuerung
sowie interkulturelle Kompetenzen gehéren (van Laar et
al.,, 2017). Auch vergangene Studien des NETZWERK
Q 4.0 haben zeigen kdénnen, dass Selbst- und Sozial-
kompetenzen hohe Relevanz fir Ausbilderinnen und
Ausbilder im digitalen Wandel besitzen (z. B. Risius,
2021). Die hier ausgewertete Ausbilderbefragung
bestatigt diesen Befund erneut (Abbildung 3-4).
Verantwortungsbewusstsein und Kommunikations-
fahigkeit werden von nahezu allen Befragten als wichtige
Selbst- und Sozialkompetenzen benannt. Insgesamt
zeigt sich anhand der weithin als eher wichtig oder sehr
wichtig beurteilten Selbst- und Sozialkompetenzen,
wie relevant diese flr die Befragten sind. Lediglich drei
Kompetenzen, namlich Resilienz, Kreativitat und inter-
kulturelle Kompetenz, fallen etwas ab, da nur etwas
weniger als die Halfte der Befragten sie als wichtig
erachtet.

3.3. Vorbereitung auf die VUKA-Welt durch Kompetenzen
und Lehr-Lernmethoden

Nicht nur fir Ausbilderinnen und Ausbilder, sondern
auch fur Auszubildende gewinnen Selbst- und Sozial-
kompetenzen an Relevanz. Heutige wie zuklnftige
Fachkrafte missen in der Lage sein, sich in einer
schnelllebigen und komplexen Arbeitswelt zurechtzu-
finden, in der es nicht immer eindeutige Lésungen gibt
und Entscheidungen zeitweise unter unsicheren Be-
dingungen getroffen werden mussen. Diese Gegeben-
heiten werden in der Literatur auch als ,VUKA"-Welt
bezeichnet. Das Akronym steht fur Volatilitat, Unsicher-
heit, Komplexitat, Ambiguitat und beschreibt die Eigen-
schaften der digitalen Arbeitswelt (Mack/Khare, 2016).

In der Befragung wurde erhoben, inwieweit Aus-
bilderinnen und Ausbilder ihre Auszubildenden auf
einige der Anforderungen der VUKA-Welt vorbereiten
(Abbildung 3-5). Die vordersten Range nehmen dabei
zwei ltems ein, welche die Fehlerkultur betreffen. So
vermitteln 91,1 Prozent der befragten Ausbilderinnen
und Ausbilder ihren Auszubildenden intensiv, davon
47,4 Prozent sogar sehr intensiv, offen mit Fehlern
umzugehen und sie als Lernchance zu begreifen. 89,8
Prozent der Befragten vermitteln ihren Auszubildenden
intensiv, eine flexible und l6sungsorientierte Haltung
einzunehmen, etwa ein Drittel davon sehr intensiv.
Auch Kommunikation, kritisches Hinterfragen und das
eigenstandige Losen von Problemen vermitteln etwa
drei Viertel der Beschaftigten intensiv, ein gutes Flnftel
der Befragten sogar sehr intensiv. Den eigenverant-
wortlichen Umgang mit hohen Belastungen sowie das
eigenstandige Erkennen auftretender Kompetenzllcken
trainiert ein ahnlicher Anteil der Ausbilderinnen und
Ausbilder intensiv mit den Auszubildenden. Letzteres
gewinnt insbesondere durch die Schnelllebigkeit der
Arbeitswelt und den stetigen technischen Fortschritt
an Bedeutung.

11
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Abbildung 3.5: Vorbereitung der Auszubildenden auf die Erfordernisse der VUKA-Welt

Anteil der Befragten, in Prozent
Offen mit Fehlern umgehen und sie
als Lernchance begreifen

Eine flexible und I6sungsorientierte 313
Haltung einnehmen !

Entscheidungen im Arbeitskontext
zUgig und sicher treffen

N
=4
]

Gewohntes hinterfragen, neue Wege
suchen

N
o+
=

(3]
N

Kompromisse schlieRen und
L6sungen im Dialog mit Kunden und
Kollegen finden

Kompetenzlicken selbst erkennen

Mit hohem Arbeitspensum eigen-
verantwortlich umgehen

—h
K4
~

Bedurfnisse von Kunden identi-
fizieren und diesen angemessen 241
begegnen

Digitale Technologien kreativ nutzen 12,5

o
N
o

Quelle: Q 4.0-Ausbilderbefragung, 2022, N=663-667

Etwas seltener, aber immer noch mehrheitlich ver-
mitteln Ausbilderinnen und Ausbilder ihren Auszu-
bildenden, Kundenbedirfnisse zu identifizieren und
diesen angemessen zu begegnen. Gut zwei Drittel der

Befragten Uben dies intensiv mit ihren Auszubildenden.

Die kreative Nutzung digitaler Technologien hingegen
erreicht in der Liste der abgefragten Kompetenzen den
letzten Platz. Nur etwa 12,5 Prozent der Befragten
geben an, die Auszubildenden sehr intensiv auf diese
Aufgabe vorzubereiten, weitere 49,3 Prozent trainieren
diese Fahigkeit eher intensiv mit ihren Auszubildenden.
Hier besteht demnach noch Potenzial fur Ausbilderinnen
und Ausbilder, die Auszubildenden dazu zu befahigen,
mit den vorhandenen technischen Maéglichkeiten
Losungen flr alltagliche Aufgaben zu entwickeln,
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fUr welche diese Moglichkeiten nicht in erster Linie
gedacht waren.

Mit geeigneten Methoden kénnen Ausbilderinnen und
Ausbilder ihre Auszubildenden dabei unterstttzen,
auch im spateren Arbeitsalltag Aufgaben zu l6sen, die
Uber das in der Ausbildung Vermittelte hinausgehen.
Die Ergebnisse der Ausbilderbefragung zeigen, dass
alle Befragten mehrere Methoden einsetzen (Abbildung
3-6). Besonders haufig kommen dabei gegenseitige
Feedbacks zum Einsatz, insbesondere bei Ausbilde-
rinnen und Ausbildern, die viele digitale Kompetenzen
vermitteln. 38,8 Prozent aller Befragten geben an, diese
sehr haufig zu nutzen, weitere 45 Prozent geben haufig
Zeit fir gegenseitige Feedbacks. Dabei sind nicht nur



Feedbacks durch Ausbilderin bzw. Ausbilder an die
Auszubildenden gemeint, sondern auch Feedbacks
der Auszubildenden untereinander im Sinne des
Peer-Learnings.

Auch das Projektlernen ist mittlerweile eine beliebte
Ausbildungsmethode. Etwa drei Viertel der Ausbil-
derinnen und Ausbilder setzen diese haufig oder sehr
haufig ein. Daneben werden auch klassische Lehr-
Lernmethoden wie die Vierstufenmethode weiterhin oft
genutzt: Ein gutes Drittel nutzt diese Methode haufig,
38,7 Prozent sogar sehr haufig. Gerade Ausbilderinnen
und Ausbilder, die bislang nur eine bis vier digitale Kom-
petenzen vermitteln, nutzen die Vierstufenmethode.
Befragte hingegen, die neun bis 13 digitale Kompetenzen

vermitteln, setzen haufiger auf projekt- bzw. problem-
bezogenes Lernen. Seltener nutzen die Ausbilderinnen
und Ausbilder betriebsinternen Unterricht, Reverse
Mentoring und reines Hospitieren. Dass weiterhin viele
bewahrte Lehrmethoden angewandt werden, deckt
sich mit den Erkenntnissen von Schlémer et al. (2019).
Im Kontrast zu deren Untersuchung werden inzwischen
jedoch auch neuere Methoden eingesetzt. Dabei be-
stehen kaum Unterschiede zwischen den befragten
Ausbilderinnen und Ausbildern in Vollzeit versus in
Teilzeit.

Genauere Beachtung verlangt das Reverse Mentoring.
Der Begriff bezeichnet eine fur eine mittlere oder
|angere Zeit angelegte reziproke Lernbeziehung, bei

Abbildung 3.6: Einsatz unterschiedlicher Lehr-Lern-Methoden in der Tatigkeit als Ausbilderin

bzw. Ausbilder
Anteil der Befragten, in Prozent

Gegenseitiges Feedback in regelma-
3igen Abstanden, sowohl zwischen

Azubis als auch zwischen Azubi und
Ausbilder/in

Projekt- bzw. problembasiertes Lernen 29,9
Gelegenheiten schaffen, damit Azubis
ihr Wissen an andere Azubis oder
Kolleg/innen weitergeben

Vorbereiten, vormachen, nachmachen

34,0
lassen, Uben lassen (4-Stufen-Methode)

Betriebsinterner Unterricht

Mir von Auszubildenden neue Dinge
zeigen lassen = Reverse Mentoring

Auszubildende bei der eigenen Arbeit
zugucken lassen

o

20

Quelle: Q 4.0-Ausbilderbefragung, N=661-662
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welcher der weniger erfahrene Part aufgrund seiner
spezifischen Fachkompetenzen in einem Gebiet die
Mentorinnen- oder Mentorenrolle einnimmt, wahrend
der erfahrenere Part zur/zum Mentee wird, die/der diese
Kompetenz erwerben mochte. Somit ist die Rollenver-
teilung gegenlber einem herkdmmlichen Mentoring
(Ziegler, 2009) vertauscht. Beim Reverse Mentoring
werden — neben dem Austausch der fachlichen
Kompetenzen — die Fihrungskompetenzen sowie die
Motivation der Mentorinnen und Mentoren (also der
Auszubildenden) ebenso gestarkt wie die Lernkultur im
Unternehmen und die (intergenerationale) Zusammen-
arbeit Gber unternehmensinterne Hierarchiegrenzen
hinweg (Zauchner-Studnicka, 2015; DeAngelis, 2013).
Auch wenn es laut der Befragung zu den seltener
genutzten Lernformen gehort, setzen immerhin

44 Prozent der Ausbilderinnen und Ausbilder diese
Lernform haufig bzw. sehr haufig ein. Dies zeigt, dass
sich ein Teil der Befragten regelmafig von der ,klassi-
schen” Rollenverteilung von Lernenden und Lehrenden
|6st. Insbesondere trifft dies auf Ausbilderinnen und
Ausbilder zu, die mehr als neun digitale Kompetenzen
intensiv vermitteln.



4. Veranderung der Ausbildung:
Anforderungen an Ausbilderinnen und Ausbilder steigen

Der aktuelle Stand der Ausbildung, wie er in Kapitel

3 von den befragten Ausbilderinnen und Ausbildern
beschrieben wurde, ist nur eine Momentaufnahme:
Die Digitalisierung der Ausbildung schreitet immer
weiter fort. Dies zeigt sich beispielsweise beim Einsatz
digitaler Technologien im Prozess der Arbeit. Die Aus-
bilderinnen und Ausbilder wurden gefragt, wie sich
ihre Nutzung digitaler Technologien in der Ausbildung
heute gegenlber dem Stand vor funf Jahren verandert
hat. Nur etwa 0,7 Prozent der Befragten gaben an,
digitale Technologien heute seltener zu nutzen als vor
funf Jahren und 13 Prozent berichteten von einer etwa
gleich haufigen Nutzung. Demgegeniber gaben 36,3
Prozent der Befragten an, digitale Technologien etwas
haufiger zu nutzen und etwa die Halfte (50,2 Pro-
zent) berichteten, digitale Technologien heute deutlich
haufiger zu nutzen als 2017 (ohne Abbildung). Allein
im Bereich des Technikeinsatzes hat sich somit in den
vergangenen fUnf Jahren immens viel getan.

Die technologiegetriebenen Veranderungen in der Aus-
bildung haben grolRe Auswirkungen auf die berufliche
Tatigkeit der Ausbilderinnen und Ausbilder (Abbildung
4-1). Die groten Veranderungen sehen Ausbilderinnen
und Ausbilder hinsichtlich der Anforderungen an ihre
Flexibilitat, aber auch der Relevanz von Weiterbildung:
81,6 Prozent der Ausbilderinnen und Ausbilder glau-
ben, dass der Stellenwert von Flexibilitat und Weiter-

bildung durch die Digitalisierung weiter steigen wird.
Auch mit Blick auf die Vielfaltigkeit ihrer Aufgaben
erwarten knapp drei Viertel der Befragten durch die
Digitalisierung einen Anstieg. Etwa zwei Drittel der
Ausbilderinnen und Ausbilder gehen zudem davon aus,
dass die Anforderungen an ihre fachlichen, aber auch
an die personlichen und sozialen Kompetenzen durch
die Digitalisierung grofser werden. Mit Blick auf die me-
thodisch-didaktischen Anforderungen erwarten sogar
knapp drei Viertel der Befragten steigende Anspriiche
innerhalb ihrer Tatigkeit. Hierbei zeigt sich ein Zusam-
menhang mit den Erwartungen bezlglich der Relevanz
von Weiterbildung: Ausbilderinnen und Ausbilder, die
mit steigenden Anforderungen an ihre Kompetenzen
rechnen, gehen haufiger davon aus, dass Weiterbildung
wichtiger wird. Die Befragten sind sich mehrheitlich
einig, dass ihr Handlungsspielraum durch die Digita-
lisierung nicht eingeschrankt wird. Ein gutes Drittel
glaubt, dass der Handlungsspielraum steigen wird, gut
die Halfte geht davon aus, dass er unverandert bleibt.
Nur funf Prozent der Befragten erwarten, durch die
Digitalisierung in Zukunft weniger Freiheiten am
Arbeitsplatz zu haben. Ausbilderinnen und Ausbilder,
die ihren anderen Angaben zufolge bereits sehr digital
ausbilden, erwarten haufiger, dass ihr Handlungsspiel-
raum grofder wird. Hierzu gehoren insbesondere haupt-
amtliche Ausbilderinnen und Ausbilder sowie Befragte
aus GrolRunternehmen.

15



Studie 01/2023

16

Abbildung 4.1: Folgen der Veranderung der eigenen Tatigkeit durch die Digitalisierung

Anteil der Befragten, in Prozent

Relevanz von Weiterbildung
Anforderungen an Flexibilitat
Vielfaltigkeit der Aufgaben

Methodisch-didaktische Anforderungen

Personliche und soziale
Anforderungen

Anspriche an Fachkompetenz

Handlungsspielraum 35,8

o

Quelle: Q 4.0-Ausbilderbefragung, N=666-669

Wenngleich die Anforderungen an Ausbilderinnen und
Ausbilder deren Einschatzung nach in den nachsten
Jahren steigen werden, fihlen sich die meisten der
Befragten gut auf die Anderungen vorbereitet (ohne
Abbildung). Insgesamt geben 14,4 Prozent an, sich
sehr gut vorbereitet zu flhlen, 57,7 Prozent fhlen sich
eher gut vorbereitet. DemgegenUber fuhlen sich 27,1
Prozent der Befragten eher schlecht und 0,8 Prozent
sehr schlecht auf die anstehenden Anderungen vor-
bereitet. Dabei gibt es kaum Unterschiede nach der
Funktion, die die Befragten in der Ausbildung auslben.
Auch, ob eine Befragte oder ein Befragter eine Aus-
bildereignungspruifung absolviert hat oder nicht, hat
keinen Einfluss auf die Antworten. Es sind jedoch
einige deskriptive Zusammenhange festzustellen.

So fuhlen sich beispielsweise Ausbilderinnen und
Ausbilder, deren beruflicher Alltag bereits durch digitale
Technologien gepragt ist, besser auf die Veranderungen

20

W wird/werden gréRer [l bleibt gleich [l wird/werden geringer

81,6 15,0
15

73,3

40 60 80 100

kann ich nicht beurteilen

vorbereitet. Zudem besteht ein positiver deskriptiver
Zusammenhang zwischen der Unterstitzung durch
Vorgesetzte und dem Geflhl, gut fir die Veranderungen
in der Ausbildung im Zuge des digitalen Wandels
gerustet zu sein: Wer sich unterstitzt fihlt, gibt auch
an, sich den Veranderungen gewachsen zu fihlen. Zu
dieser Unterstlitzung kann beispielsweise das Bereit-
stellen von Zeitbudgets oder das Ermdglichen von
Weiterbildungen zahlen. Der Stellenwert, den der
digitale Wandel im Unternehmen einnimmt, scheint
somit in positivem Zusammenhang mit der Erwartung
zu stehen, die Herausforderungen gut bewaltigen zu
konnen. Umso wichtiger ist es daher, gerade Ausbilde-
rinnen und Ausbildern in digitalen Nachzugler-Unter-
nehmen, also Unternehmen, deren Ausbildung noch
sehr wenig digital ablauft, Unterstitzung zukommen zu
lassen, wenn sie sich eher schlecht fiir die Anderungen
gerustet fuhlen.



5. Lebenslanges Lernen:

Hohe Weiterbildungsbereitschaft, geteilte Verantwortung

Wie bereits in Kapitel 4 angesprochen, gehen 81,6 Pro-
zent der Befragten davon aus, dass der Stellenwert der
Weiterbildung im Zuge des digitalen Wandels zunimmt.
Bereits heute nehmen Ausbilderinnen und Ausbilder

in etwa zwei Dritteln der Unternehmen regelmaRig an
Weiterbildungen teil (Risius, 2022). Die Ausbilderinnen
und Ausbilder sehen das Lernen dabei nicht als lastige
Pflicht, sondern haben eine durchweg positive Einstel-
lung zum Lernen. Sie nutzen zahlreiche Lernchancen im
beruflichen Kontext (Abbildung 5.1). Etwa drei Viertel
der Befragten stimmen der Aussage, beruflich gern
hinzuzulernen, zu, ein weiteres Viertel stimmt eher zu.
Dies zeigt, dass das Berufsbildungspersonal grund-
satzlich motiviert ist, im beruflichen Kontext hinzuzu-
lernen. Auch beim Ausprobieren neuer Techniken oder

Methoden sind etwa zwei Drittel der Befragten mutig
und betrachten Fehler als Lernchance. Ein weiteres
Drittel stimmt diesen Aussagen eher zu, ist also im
Vergleich etwas zbgerlicher, aber immer noch aufge-
schlossen.

Ebenfalls hoch, wenn auch etwas geringer, fallt die
Bereitschaft aus, neue Ideen in das Unternehmen ein-
zubringen. Auch hier stimmt allerdings etwa die Halfte
der Befragten zu und weitere 39,1 Prozent stimmen
eher zu. Die Chancen, die im fachlichen Austausch mit
anderen Ausbilderinnen und Ausbildern bzw. Kolle-
ginnen und Kollegen liegen, werden von ahnlich vielen
Befragten wahrgenommen. Auch die selbststandige
Beschaftigung mit neuen digitalen Technologien wird

Abbildung 5.1: Personliche Einstellung zum Lernen und der Nutzung von Lernchancen im

beruflichen Kontext
Anteil der Unternehmen, in Prozent

Ich lerne beruflich gern hinzu.

Ich traue mich, Neues auszuprobieren

Ich betrachte Fehler als Lernchance.

Ich tausche mich mit anderen
Ausbilder/innen und / oder Kollegen
fachlich aus.

Ich bringe neue Ideen in das
Unternehmen ein.

Ich setze mich selbststéandig mit
neuen digitalen Technologien im
Unternehmen auseinander.

o

Quelle: Q 4.0-Ausbilderbefragung, N=657-662
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ausfuhrlich genutzt: Etwa 83,5 Prozent der Ausbilderin-
nen und Ausbilder setzen sich selbststandig mit neuen
digitalen Technologien im Unternehmen auseinander,
wenngleich die Zustimmung der Befragten hier etwas
geringer als bei den anderen Lernchancen ist.

Dass die Befragten gern beruflich hinzulernen, zeigt
sich auch an ihren Weiterbildungswunschen. 94,4 Pro-
zent der Befragten haben mindestens einen Weiterbil-
dungswunsch gedufRert. Damit handelt es sich um eine
besonders weiterbildungsaffine Stichprobe. Besonders
haufig nennen sie dabei den Wunsch nach Weiterbil-
dungen zu Fachdidaktik, Fachwissen, Bedurfnissen von
Auszubildenden sowie allgemeiner Didaktik und dem
Einsatz von Lernmedien. Etwa ein Viertel der Befragten
mochte sich im Rahmen beruflicher Weiterbildung gern
vertieft mit dem Rollenverstandnis als Ausbilderin bzw.
Ausbilder und mit Fihrungskompetenzen auseinander-
setzen oder die eigenen Sozialkompetenzen ausbauen.
Bei den Weiterbildungswiinschen zeigen sich einige
Unterschiede nach der Anzahl vermittelter digitaler
Kompetenzen (Abbildung 5.2). So haben Ausbilderinnen
und Ausbilder, die erst wenige digitale Kompetenzen
an die Auszubildenden weitergeben, einen deutlich
hdheren Bedarf an fachlichen Weiterbildungen. Fir

sie scheint es wichtig zu sein, sich zunachst mit den
neuen Inhalten und Technologien vertraut zu machen.
Ausbilderinnen und Ausbilder, die zwischen funf und
acht digitale Kompetenzen vermitteln, winschen sich
haufiger als andere Gruppen Weiterbildungen zu den
Bedurfnissen von Auszubildenden sowie zu allgemei-
ner Didaktik und zum Lernmedieneinsatz. Sie sind in
der Regel bereits mit den Inhalten und neuen Techno-
logien vertraut und méchten sich daher intensiver zu
Fragen der Vermittlung weiterentwickeln. Auch in der
Gruppe der Ausbilderinnen und Ausbilder, die neun
oder mehr digitale Kompetenzen vermitteln, ist der
Wunsch nach fachdidaktischen Weiterbildungen stark
verbreitet. Die Fachdidaktik erreicht in der Gesamtstich-
probe knapp den ersten Rang der meistgewunschten
Weiterbildungen.



Abbildung 5.2: Weiterbildungshedarfe der befragten Ausbilderinnen und Ausbilder, nach Anzahl
vermittelter digitaler Kompetenzen

Fachdidaktik (Vermittlung von Fachwissen, z. B.
Vermittlung des Umgangs mit neuer Technologie
oder Software an Azubis)

Fachwissen (z. B. Umgang mit neuer Technologie
oder Software)

Beddrfnisse von Azubis (z. B. Generation Z,
Umgang mit Azubis mit erhdhtem Forderbedarf)

Allgemeine Didaktik und Lernmedieneinsatz
(z. B. Prasentationstechnik, Medienkompetenz,
Erstellung digitaler Lernmedien)

Rollenverstandnis und Fihrungskompetenzen

Sozialkompetenzen (z. B. Teamfahigkeit, Konfliktlosung) m
Sonstiges ﬂ
0

Ich méchte mich aktuell nicht weiterbilden
(keine Notwendigkeit, fehlende personliche Ressourcen)

20 40 60 80

M O bis 4 vermittelte Kompetenzen
M 5 bis 8 vermittelte Kompetenzen
Quelle: Q 4.0-Ausbilderbefragung 2022, n=637-674 [ 9 bis 13 vermittelte Kompetenzen




Studie 01/2023

20

Die positive Einstellung der Befragten gegenlber dem
beruflichen Hinzulernen und die zahlreichen Weiterbil-
dungswunsche spiegeln sich in einer breiten Unter-
stUtzung seitens der Unternehmensfihrung. Gut zwei
Drittel der Befragten berichten, dass der Arbeitgeber
die Kosten fur WeiterbildungsmafRnahmen Ubernimmt
und die Beschaftigten fur die Weiterbildungsteilnahme
freistellt. Ein weiteres Viertel stimmt diesen Aussagen
jeweils eher zu, was beispielsweise bedeuten kann,
dass Kosten in Einzelfallen nicht vollstandig Gbernom-
men werden oder Freistellungen nicht (vollstandig)
erfolgen kénnen.

Die Unterstitzung der Unternehmen geht jedoch
deutlich weiter (Abbildung 5.3): Nur 18,6 Prozent der
Befragten missen um Erlaubnis bitten, wenn sie wah-
rend der Arbeitszeit kleine Lerneinheiten absolvieren
mochten. Demnach ist insbesondere das eigenstandige
Lernen, beispielsweise mit kurzen Webinaren, digitalen
Lerneinheiten oder auch Fachliteratur fir die meisten
Ausbilderinnen und Ausbilder ohne formale Hindernisse
in den Arbeitsalltag integrierbar. Etwa 70 Prozent

der Befragten stimmen auch der Aussage (eher) zu,
dass Weiterbildung in ihrem Unternehmen ein fester
und selbstverstandlicher Bestandteil der beruflichen
Tatigkeit sei. Hierbei geht es nicht nur um kleine, in sich
geschlossene Lerneinheiten, sondern auch um langere
Weiterbildungen. 55 Prozent der Befragten geben an,
dass es in ihrem Unternehmen viele digitale Weiter-
bildungsangebote zur zeit- und ortsunabhangigen Nut-
zung gibt. Dies zeigt, dass sich digitale Weiterbildungs-
angebote bereits in vielen Unternehmen durchgesetzt
haben. Dass der Anteil nicht noch héher ausfallt, kann
darauf hinweisen, dass der Nutzen derartiger Weiter-
bildungen zwar erkannt wird, die Verantwortung fur die
Suche nach passenden Angeboten jedoch in die Hande
der Mitarbeitenden gelegt wird. Ursachlich hierfir kann
sein, dass sich diese Form der Weiterbildung insbeson-
dere fur im Prozess der Arbeit auftretende Spezialfragen
eignet, die nicht standardisiert werden konnen. Fur
letztere Deutungsmaglichkeit spricht, dass die meisten
Befragten nicht um Erlaubnis bitten missen, wenn sie
kleine (digitale) Lerneinheiten am Arbeitsplatz durch-
laufen mochten und somit die Offenheit gegenlber
digitalen Lernmedien grundsatzlich vorhanden zu sein
scheint, wie auch Unternehmensbefragungen der

Vergangenheit zeigen. Somit deuten die Ergebnisse
darauf hin, dass Unternehmen die Verantwortung zur
beruflichen Weiterbildung bzw. deren Unterstitzung
nicht nur bei sich sehen, sondern auch einen Eigen-
anteil der Mitarbeitenden erwarten.

Mit Blick auf die Bedarfsabfrage und die Frage, wo und
wie die Informationen Uber moglicherweise infrage
kommende Weiterbildungsangebote gefunden werden,
zeigen sich mogliche Handlungsbedarfe. Zwar berichten
etwa acht von zehn Befragten, dass die eigenen Win-
sche in die Weiterbildungsplanung einbezogen werden.
Auch die Bedarfe werden zumindest bei etwa sechs
von zehn Befragten regelmaRig erhoben. Allerdings
erhalten etwa 46,5 Prozent der Befragten nicht oder
nur unregelmafig von ihrem Arbeitgeber Informationen
Uber mogliche Weiterbildungsangebote. Alles in allem
zeigt sich in diesem Fragenblock, dass aus Sicht der
Ausbilderinnen und Ausbilder Unternehmen zwar dazu
bereit sind, auf die Winsche der Beschaftigten einzu-
gehen und sie dabei zu unterstitzen, Weiterbildungen
zu realisieren. Die Beschaftigten werden jedoch auch

in die Pflicht genommen, selbst aktiv zu werden und
sich bei der Recherche passender Weiterbildungen zu
beteiligen.



Abbildung 5.3: Weiterbildungskultur im Unternehmen und Unterstiitzung der Arbeitgeber
bei der beruflichen Weiterbildung
Anteil der Befragten, in Prozent
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6. Fazit

Hinsichtlich der eingangs aufgeworfenen Forschungs-
fragen konnten die Befragungsdaten der Ausbilder-
befragung des NETZWERK Q 4.0 Aufschluss geben.
Insgesamt nehmen die befragten Ausbilderinnen und
Ausbilder eine hohe Pragung ihrer beruflichen Tatigkeit
durch die Digitalisierung wahr. Dabei unterscheidet sich
der konkrete Einfluss nach den Berufen, in welchen sie
ausbilden und ist beispielsweise in IT-Berufen hoher.
Hervorzuheben ist zudem, dass zwei Drittel der Be-
fragten angeben, in ihrem Unternehmen gebe es eine
klare Digitalisierungsstrategie. Somit nehmen viele
Ausbilderinnen und Ausbilder wahr, dass die Digitali-
sierung sowohl auf Arbeits- als auch auf Strategie-
ebene prasent in ihrem Unternehmen ist.

Viele der befragten Ausbilderinnen und Ausbilder
nehmen die Digitalisierung als ihre eigene Aufgabe an.
Zwei Drittel der Befragten setzen sich intensiv damit
auseinander. Dabei ist die Zeit ein relevanter Faktor:
Ausbilderinnen und Ausbilder in Vollzeit beschaftigten
sich eingangiger mit der Digitalisierung der Ausbil-
dung als ihre Kolleginnen und Kollegen, die nebenher
ausbilden. Zudem zeigt sich, dass Ausbilderinnen

und Ausbilder fir die Umsetzung der Digitalisierung

in der Ausbildung zahlreichen Soft Skills einen hohen
Stellenwert beimessen. Als besonders wichtig fir das
Berufsbildungspersonal benennen sie Verantwortung,
Kommunikationskompetenz und Teamfahigkeit.

Nicht nur auf den Umgang mit modernster Technik,
sondern auch auf die Erfordernisse der VUKA-Arbeits-
welt bereiten die meisten befragten Ausbilderinnen und
Ausbilder ihre Auszubildenden intensiv vor. Beson-
ders steht eine positive Lern- und Fehlerkultur dabei
im Fokus, wahrend der kreative Umgang mit digitalen
Tools seltener eingelibt wird. Die Anforderungen der
VUKA-Welt spiegeln sich auch bei der Auswahl der
Lehr-Lern-Methoden wider. Neben traditionellen Me-
thoden treten zunehmend auch moderne Lernformen
wie Projektlernen oder — seltener — Reverse Mentoring
auf. Dabei ist die verflgbare Zeit als Vollzeit- oder

Teilzeitausbildender weniger wichtig, wohl aber die
Vermittlung digitaler Kompetenzen als Anhaltspunkt flr
die Rolle, die die Digitalisierung bereits im Ausbildungs-
alltag spielt: Wer mehr digitale Kompetenzen vermittelt,
setzt auch einen grofseren Kanon unterschiedlicher
Lehr-Lern-Formate ein.

Die Ausbilderbefragung zeigt, dass sich die Anforde-
rungen an Ausbilderinnen und Ausbilder aus deren
Perspektive verandern. So ist die Nutzung digitaler
Technologien in der Gegenwart gegenuber der Nut-
zung vor funf Jahren aus Sicht der Befragten deutlich
gestiegen. Auch fur die Anforderungen, die sich durch
die Digitalisierung der Ausbildung ergeben, erwarten
die befragten Ausbilderinnen und Ausbilder einen deut-
lichen Anstieg, insbesondere, was ihre Flexibilitat und
Aufgabenvielfalt, aber auch die Anspruche an Didaktik,
Soft Skills und Weiteres angeht. Mit 14,4 Prozent, die
sich sehr gut und 57,7 Prozent, die sich eher gut auf die
Veranderungen vorbereitet sehen, blickt die Mehrheit
positiv auf die kommenden Jahre. Dennoch rechnen
81,6 Prozent der Befragten mit einem steigenden
Weiterbildungsbedarf.

Fur das berufliche Hinzulernen aufiern fast alle Befragten
eine durchweg positive Einstellung: Fast alle lernen
gern hinzu, gehen positiv mit Fehlern um und nutzen
auch niedrigschwellige Formen, wie den kollegialen
Austausch, um beruflich hinzuzulernen. Je nachdem,
wie viele digitale Kompetenzen die Ausbilderinnen und
Ausbilder bereits vermitteln, unterscheiden sich ihre
Weiterbildungswunsche. Fur Befragte, die erst wenige
digitale Kompetenzen vermitteln, steht der Wunsch
nach Weiterbildungen zum Aufbau von Fachwissen im
Vordergrund. Vermitteln Ausbilderinnen und Ausbilder
im mittleren Mal? digitale Kompetenzen, wiinschen

sie sich besonders haufig Weiterbildungen zu den
BedUrfnissen von Auszubildenden sowie zu Didaktik
im Allgemeinen. Ausbilderinnen und Ausbilder, die
bereits mehrere Kompetenzen vermitteln, haben einen



besonders stark ausgepragten Wunsch nach fach-
didaktischen Weiterbildungen. Dies weist darauf hin,
dass fachdidaktische Weiterbildungen insbesondere
bendtigt werden, um fortgeschrittene Digitalkompeten-
zen zu vermitteln. Eine Betrachtung der Weiter-
bildungskultur weist zudem darauf hin, dass Arbeitge-
ber und das Berufsbildungspersonal die Verantwortung
fUr die berufliche Weiterbildung teilen. Die Arbeitgeber-
seite schafft die Voraussetzungen, etwa indem sie sich
Uberwiegend offen gegeniber der Durchfihrung von
Selbstlerneinheiten am Arbeitsplatz zeigt und Winsche
der Befragten bei der Weiterbildungsplanung bertck-
sichtigt.

Zudem berichten fast alle Befragten, dass die Unter-
nehmen sie finanziell oder durch Freistellung bei der
Weiterbildung unterstitzen. Die Recherche und Aus-
wahl passender Weiterbildungen liegt jedoch eher auf
Seiten der Ausbilderinnen und Ausbilder selbst, auch
wenn in diesem Bereich ebenfalls viele Unternehmen
Unterstltzung leisten und Angebote bereitstellen.
Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass die
befragten Ausbilderinnen und Ausbilder die Auszubil-
denden in vielen Fallen gut auf die Erfordernisse einer
digitalen Arbeitswelt vorbereiten. Viele der Befragten
Ubernehmen Verantwortung flr die Digitalisierung der
Ausbildung, etwa indem sie sich intensiv damit ausein-
andersetzen sowie digitale Kompetenzen und Kompe-
tenzen flr die VUKA-Welt vermitteln. Sie stellen dabei
aber steigende Anforderungen in vielen Tatigkeitsbe-
reichen fest und haben zahlreiche Weiterbildungswun-
sche, um diesen Bedarfen gerecht zu werden. Hierbei
schildern die Ausbilderinnen und Ausbilder, dass die
Arbeitgeberseite bei der betrieblichen Weiterbildung
insbesondere Verantwortung fur die Rahmenbedin-
gungen Ubernimmt. Aufgrund der Uberreprasentation
von Ausbilderinnen und Ausbildern in Teilzeit sowie in
Groldunternehmen besteht weiterer Forschungsbedarf,
um die vorliegenden Ergebnisse weiter auf Generali-
sierbarkeit zu untersuchen.
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