NETZWERK
srune 2z 34.0

DIGITALISIERUNG
DER AUSBILDUNG

NEUE KOMPETENZEN FUR EINE
ARBEITSWELT IM WANDEL




STUDIE 02/2020

INHALTSVERZEICHNIS

ZUSAMMENFASSUNG

1.

EINLEITUNG

DATENBASIS: UNTERNEHMENSBEFRAGUNG DER IW CONSULT

NEUE ANFORDERUNGEN EINER ARBEITSWELT IM DIGITALEN WANDEL

KOMPETENZEN FUR ARBEITSWELT UND AUSBILDUNG 4.0
4.1 FACHKOMPETENZEN FUR DIE DIGITALISIERUNG
4.2 SOFT SKILLS: HOHE BEDEUTUNG BEI ALLEN UNTERNEHMEN

AKTUELLER DIGITALISIERUNGSSTAND UND ANPASSUNGEN DER BETRIEBLICHEN
BERUFSAUSBILDUNG

5.1 DER INDEX ,AUSBILDUNGSUNTERNEHMEN 4.0"

5.2 AKTUALISIERUNGSPROZESSE IN DER BETRIEBLICHEN AUSBILDUNG

WEITERBILDUNGEN ALS VORAUSSETZUNG FUR EINE ZUKUNFTSFAHIGE AUSBILDUNG

FAZIT

LITERATUR




ZUSAMMENFASSUNG

MIT DER DIGITALISIERUNG STEIGEN DIE ANFORDERUNGEN AN DIE KOMPETENZEN

78,8 Prozent der deutschen Unternehmen rechnen damit, dass der digitale Wandel die Tatigkeiten
verandert, sodass Mitarbeitende neue Kompetenzen hinzugewinnen mussen. Dennoch ermitteln nur
38,9 Prozent der Unternehmen die Qualifizierungsbedarfe in ihrem Unternehmen systematisch. Der
betrieblichen Qualifizierung durch Aus- und Weiterbildung kommt jedoch eine Schlisselrolle zu, wenn
Fachkrafte auf die Anforderungen der Arbeit in einer digitalisierten Umwelt vorbereitet werden mussen.

UNTERNEHMEN WUNSCHEN SICH DIGITALE
KOMPETENZEN BEI IHREN MITARBEITENDEN

Mit Blick auf die bendtigten Kenntnisse und Fahigkeiten
ihrer Mitarbeitenden ist bereits heute fast allen deut-
schen Unternehmen mindestens eine Digitalkompetenz
wichtig. Als wichtig erachten sie nicht nur IT-Anwen-
derwissen, sondern auch das selbstgesteuerte Lernen
mit digitalen Medien, die Informationsrecherche im
Internet sowie die digitale Kommunikation innerhalb
und aulerhalb des Betriebs. Im Durchschnitt Gber alle
Beschaftigten betrachtet ist hingegen flr die meisten
Unternehmen IT-Spezialwissen wie beispielsweise die
Fahigkeit der Mitarbeitenden, IT-Anwendungsproble-
me selbst |6sen oder einfache IT-Anwendungen selbst
programmieren zu kénnen, weniger relevant.

Beide Veranderungen kénnen mit der Corona-Pandemie,
deren Peak im April mit der Befragungszeit zusammen-
fallt, zusammenhangen: Durch die Lockdown-Phase
konnte vielerorts die Ausbildung in den Betrieben nicht
wie Ublich ablaufen. Damit einher ging vielerorts, dass
die Vermittlung von Fahigkeiten — sowohl von digitalen
wie auch nicht-digitalen — wahrend des Befragungs-
zeitraums weniger intensiv stattfinden konnte, was die
Verschiebung in der Intensitat erklaren durfte. Ebenfalls
bedingt durch den Lockdown kénnte die Intensitat des
Lernens mit digitalen Lernmedien zugenommen haben.
Fur diese Hypothese spricht, dass in den finf Monaten,
die zwischen den beiden Befragungen liegen, auch die
Anzahl durchschnittlich genutzter Lernmedien pro
Unternehmen von 3,3 auf 3,6 zugenommen hat.
Unverandert geblieben ist jedoch der Anteil der Unter-
nehmen, deren Ausbildung vollstandig ohne digitale
Lernmedien auskommt (14,7 Prozent). Folglich hat
sich das mediengestitzte Lernen lediglich in Betrieben
intensiviert, in denen bereits vor Beginn der pandemie-
bedingten Lockdown-Phase Lernmedien im Einsatz
waren.

CORONA SORGT NICHT FUR EIN AUFHOLEN DIGITALER
NACHZUGLER IN DER AUSBILDUNG

Im Vergleich zur letzten Befragungswelle des Panels
ist festzustellen, dass die Unternehmen weiterhin
digitale Kompetenzen in der Ausbildung vermitteln.
Die Intensitat der Vermittlung ist jedoch fur einige
Kompetenzen leicht zurlickgegangen, was daflr
spricht, dass der Corona-Lockdown die Kompetenz-
vermittlung auf herkdmmlichen Wegen erschwert hat.
Ein weiterer Prozess, der im Zuge der Pandemie zu
beobachten war, ist eine erhdhte Anzahl digitaler
Lernmedien, die Unternehmen seit der letzten Welle
einsetzen. Diese Entwicklung zeigt sich jedoch nur

bei denjenigen Unternehmen, welche die Ausbildung
bereits vor dem Lockdown mit digitalen Lernmedien
unterstltzten. Somit konnten digitale Nachzigler in der
Ausbildung im Vergleich zur vergangenen Befragungs-
welle nicht aufholen.

SOFT SKILLS HABEN EINE HOHE BEDEUTUNG

FUR UNTERNEHMEN

Neben den digitalen Fachkompetenzen besitzen auch
Selbst- und Sozialkompetenzen eine hohe Relevanz fur
Unternehmen. Besonders viele Unternehmen erachten
Verantwortungsbewusstsein, Teamfahigkeit sowie

die Lernfahigkeit und -bereitschaft als relevant. Dabei
sind Selbst- und Sozialkompetenzen in Unternehmen,
die eine grofiere Zahl digitaler Technologien einsetzen,
wichtiger.

DIE MODERNISIERUNG DER AUSBILDUNG FINDET
FLACHENDECKEND UND KOOPERATIV STATT

Etwa 87 Prozent der Unternehmen geben an, dass die
Ausbilderinnen und Ausbilder die Ausbildung stets an
die aktuellen Anforderungen an Fachkrafte anpassen.
Zur Modernisierung der Ausbildung findet in mehr als
drei Vierteln der Unternehmen regelmafiger Austausch
zwischen der Unternehmensfihrung und den Ausbil-
derinnen bzw. Ausbildern statt.
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Wahrend die Unternehmensfiihrung die Ausbilderinnen
und Ausbilder Gber Neuerungen informiert, vermitteln
diese den Auszubildenden den Umgang mit neuen
Technologien sowie den Ablauf veranderter Arbeits-
prozesse.

AN AUSBILDERINNEN UND AUSBILDER BESTEHEN
HOHE ERWARTUNGEN - WEITERBILDUNGEN SIND

DER SCHLUSSEL, UM DIESE ZU ERFULLEN
Ausbilderinnen und Ausbilder bendétigen nicht nur
fundiertes Fachwissen, sondern auch stark ausgepragte
Selbst- und Sozialkompetenzen, um die Ausbildung
zukunftsfahig zu gestalten. An sie bestehen hinsichtlich
ihrer Kommunikationsfahigkeit, Fachkompetenz und
Empathie besonders hohe Erwartungen. Um veranderte
Prozesse und neue Technologien zeitnah in der betrieb-
lichen Ausbildung umsetzen zu kédnnen, missen sie
sich zudem fortlaufend mit den neuesten Technologien
im Unternehmen vertraut machen und kontinuierlich
weiterbilden.

DAS AUSBILDUNGSPERSONAL BILDET SICH MIT
VIELFALTIGEN WEITERBILDUNGSFORMEN WEITER
Etwa zwei Drittel der Unternehmen berichten davon,
dass sich ihre Ausbilderinnen und Ausbilder metho-
disch und inhaltlich weiterbilden oder sich mit techni-
schen Neuerungen im Unternehmen laufend aus-
einandersetzen. Aus vorangegangenen Studien ist
bekannt, dass einer hdheren Weiterbildungsbeteili-
gung mangelnde Weiterbildungsangebote speziell flr
Ausbilderinnen und Ausbilder, aber auch mangelinde
Kenntnis dieses Weiterbildungssegments seitens der
Unternehmen im Wege stehen. Neben klassischen
Weiterbildungsformaten wie Informationsveranstaltun-
gen, eigene oder externe Lehrveranstaltungen nutzen
Ausbilderinnen und Ausbilder auch das Lernen im
Prozess der Arbeit sowie selbstgesteuertes Lernen mit
klassischen und digitalen Medien, um ihr Wissen auf-
zufrischen und ihre Kompetenzen zu erweitern.



1. EINLEITUNG

Die Digitalisierung verandert gewohnte Arbeitsprozesse. Uber die Folgen dieser Veranderung ist sich
die Wissenschaft uneins. Demgegenuber sehen Unternehmen jedoch mehrheitlich eher Chancen als
Risiken in der Digitalisierung. 88 Prozent der Unternehmen erwarteten im Jahr 2016, dass die Industrie
4.0 eine hohe oder gar sehr hohe Bedeutung fur die Wettbewerbsfahigkeit des Wirtschaftsstandort
habe (Demary et al., 2016). Vor diesem Hintergrund ist zu erwarten, dass der digitale Wandel auch in
den kommenden Jahren weiter fortschreitet. Die Potenziale, die der Einsatz neuer Technologien mit sich
bringt, konnen allerdings nur dann erfolgreich ausgeschopft werden, wenn die Mitarbeitenden in den
Unternehmen die neuen Technologien auch praktisch einsetzen und die jeweiligen Veranderungen

aktiv mitgestalten konnen (Gal et al., 2019).

Aufgrund neuer oder veranderter Anforderungen an
Fachkrafte ist es wichtig, dass die Beschaftigten ihre
Kompetenzen anpassen und erweitern. Von Rele-
vanz ist hierflr unter anderem, dass die Beschaftigten
bedarfsgerecht auf Tatigkeiten im digitalen Wandel
vorbereitet sind. Hierzu sind gezielte Qualifizierungs-
mafknahmen notwendig: Die beiden Saulen der
Qualifizierung in den Unternehmen sind einerseits die
Ausbildung, andererseits die Weiterbildung. Wahrend
der Ausbildung vermitteln Ausbilderinnen und Ausbil-
der grundstandiges und betriebsspezifisches Wissen.
Durch die technikoffene Formulierung der Ausbildungs-
ordnungen koénnen sie auch neue Technologien flexibel
im betrieblichen Ausbildungsplan bertcksichtigen.
Fachkrafte, die bereits im Berufsleben stehen, missen
sich regelmaRig weiterbilden, um auf dem aktuellen
Stand zu bleiben (Janssen et al. 2018). Dies gilt in
besonderem Mal%e flr Ausbilderinnen und Ausbilder,
deren Kompetenzen zugleich die Grundlage dessen
bilden, was sie Auszubildenden in der beruflichen
Ausbildung vermitteln konnen. Bei der passgenauen
Vorbereitung der Fachkrafte auf die Anforderungen
des digitalen Wandels kommen einer zeitgemaléen
Ausbildung ebenso wie einer regelmafigen Weiter-
bildung der Fachkrafte, aber auch der Ausbilderinnen
und Ausbilder, somit ein grolRer Stellenwert zu.

Die vorliegende Studie widmet sich den Erwartungen,
Kompetenzbedarfen und daraus resultierenden Anpas-
sungsreaktionen deutscher Unternehmen, die sich im
Zuge des digitalen Wandels der Arbeitswelt ergeben.
Zunachst wird betrachtet, welche Veranderungen
Unternehmen hinsichtlich der Kompetenzanforderun-
gen erwarten und ob sie vorausschauend auf diese
Veranderungen hin planen. Im Folgenden widmet sich

die Studie drei Kernfragen, die sich aus diesen
Erwartungen ergeben.

Erstens stellt sich die Frage nach den konkreten
Anforderungen an die digitalen Kompetenzen, die
Unternehmen schon heute an ihre Fachkrafte stellen

— sowohl im Bereich der fachlichen Kompetenzen als
auch hinsichtlich der Selbst- und Sozialkompetenzen.
Durch die Schlusselrolle der Ausbildung fur die Ent-
wicklung zukunftiger Fachkrafte ist in diesem Zuge
ebenfalls zu beleuchten, inwieweit Ausbilderinnen und
Ausbilder bereits heute digitale Kompetenzen an ihre
Auszubildenden vermitteln.

Zweitens ist angesichts der wachsenden Kompetenz-
bedarfe von Interesse, inwiefern Aktualisierungen in
der Ausbildung stattfinden und wie die Zusammen-
arbeit zwischen Unternehmensfihrung und Ausbilde-
rinnen und Ausbildern hierzu ausgestaltet ist.

Da, drittens, die Ausbildung eine zentrale Rolle bei der
Vermittlung zukunftsfahiger Kompetenzen an zukinftige
Fachkrafte darstellt, wird zudem betrachtet, inwiefern
sich Ausbilderinnen und Ausbilder mithilfe von Weiter-
bildungen darauf vorbereiten, digitale Kompetenzen

zu vermitteln und dabei auch digitale Lernmedien
einsetzen.
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2. DATENBASIS: UNTERNEHMENSBEFRAGUNG
DER IW CONSULT

Grundlage der empirischen Ergebnisse ist eine Online-Befragung von
insgesamt 1.105 Unternehmen mit Sitz in Deutschland im Rahmen des
IW-Personalpanels. Beim IW-Personalpanel handelt es sich um eine reprasen-
tative Befragung von Personalverantwortlichen, welche beispielsweise in der
Personalleitung oder im HR-Management arbeiten. Es wurden 790 ausbildende
und 315 nicht-ausbildende Unternehmen befragt.

Die Erhebung der Befragungsdaten erfolgte zwischen Anfang April und

Mitte Mai 2020. Die Unternehmen wurden in einer nach Unternehmensgrofse
und Branchenzugehorigkeit geschichteten Zufallsstichprobe aus der Unter-
nehmensdatenbank der W Consult GmbH gezogen. Die Stichprobe schlief3t
Unternehmen der Industrie (einschliel’lich Bauwirtschaft) und aller Dienstleis-
tungsbranchen ein, die mindestens einen Mitarbeitenden beschaftigen. Anhand
des Unternehmensregisters wurden die Befragungsergebnisse gewichtet, um
reprasentative Aussagen Uber die Grundgesamtheit aller Unternehmen treffen
zu kénnen. Dabei wird zwischen drei Wirtschaftsbereichen (Industrie, unterneh-
mensnahe Dienstleistungen und gesellschaftsnahe Dienstleistungen) und drei
MitarbeitergrofRenklassen (1 bis 49 Mitarbeitende, 50 bis 249 Mitarbeitende,
250 und mehr Mitarbeitende) unterschieden.

Die Unternehmensumfrage beschaftigte sich einerseits mit den Kompetenzen,
die Unternehmen im digitalen Wandel von Fachkraften erwarten, andererseits
aber auch mit den Anforderungen, die sich im Rahmen dessen an die betrieb-
liche Ausbildung und somit auch an Ausbilderinnen und Ausbilder ergeben.
Auch die unternehmensinternen Anpassungsprozesse zur Aktualisierung der
Ausbildung sowie die Weiterbildungsbeteiligung der Ausbilderinnen und Aus-
bilder wurden erhoben. Zudem wurde, wie bereits in der ersten Studie des
NETZWERKS Q 4.0 (Risius/Seyda, 2020), der ,,Ausbildungsindex 4.0" berechnet,
der Ausbildungsunternenmen in digitale Vorreiter, Second Mover und digita-

le Nachzugler unterteilt. Bei allen Fragen ohne konkreten Ausbildungsbezug
wurden die Ergebnisse fur alle Unternehmen berechnet. Unterschiede zwischen
ausbildenden und nicht-ausbildenden Unternehmen werden im Text kenntlich
gemacht. Fragen mit direktem Ausbildungsbezug wurden hingegen nur aus-
bildenden Unternehmen gestellt und kénnen folglich auch nur fur diese
ausgewertet werden.



3. NEUE ANFORDERUNGEN EINER ARBEITSWELT
IM DIGITALEN WANDEL

Durch die hohe Bedeutung, die 88 Prozent der Unternehmen im Jahr 2016 der Industrie 4.0 fur die
Wettbewerbsfahigkeit des Wirtschaftsstandort beigemessen haben (Demary et al., 2016), ist davon
auszugehen, dass sich immer mehr digitale Technologien in Unternehmen durchsetzen. Der Wandel
der Arbeitswelt ging bisher nicht mit Freisetzungseffekten am Arbeitsmarkt in Deutschland einher,
wie sie etwa von Frey und Osborne (2013) fir den amerikanischen Arbeitsmarkt und seitens Dengler /
Matthes (2018) in etwas abgeschwachter Form auch fir den deutschen Arbeitsmarkt prognostiziert
wurden. Im Gegenteil erwarten einige Autoren sogar einen Beschaftigungsaufbau (Hammermann /
Stettes, 2015). Somit sind Szenarien, die statt einer Substitution von menschlicher Arbeitskraft durch
Maschinen von einem ,Upgrading®, also einer mit zusatzlichen Kompetenzbedarfen verbundenen
Aufwertung von Arbeitsaufgaben, oder einer ,Polarisierung®, also einem teilweisen Upgrading bei
gleichzeitig auftretender Substitution einiger Tatigkeiten durch Maschinen, ausgehen, wahrscheinlicher
(vgl. Ittermann et al., 2016 fiir einen Uberblick).

ABBILDUNG 3-1: DIE MEHRHEIT DER UNTERNEHMEN SIEHT IN DER DIGITALISIERUNG MEHR
CHANCEN ALS RISIKEN
ANTEIL DER UNTERNEHMEN, IN PROZENT

M deutlich mehr Risiken [l mehr Risiken [l gleich viele Risken und Chancen
QUELLE: IW-Personalpanel 2020, N=1084 B mehr Chancen [ deutlich mehr Chancen
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Die Mehrheit der Unternehmen sieht in der Digitalisie-
rung mehr Chancen als Risiken (Abb. 3-1). Insgesamt
sehen lediglich 9,0 Prozent der Unternehmen in der
Digitalisierung mehr oder deutlich mehr Risiken als
Chancen, wahrend 43,7 Prozent mehr und 38,5 Pro-
zent sogar deutlich mehr Chancen in der Digitalisierung
sehen. Damit ist die Mehrheit der Unternehmen dem
digitalen Wandel der Arbeitswelt gegeniber positiv
gestimmt.

Viele Unternehmen erwarten, dass im Zuge der Digi-
talisierung auch die Kompetenzanforderungen an die
Mitarbeitenden zunehmen werden. Insgesamt 78,8
Prozent der befragten Unternehmen stimmen dieser
Aussage zu; nur 21,2 Prozent rechnen hingegen nicht
damit, dass die Beschaftigten zusatzliche Kompetenzen
bendtigen werden (Abb. 3-2). Je mehr digitale Techno-
logien ein Unternehmen bereits heute einsetzt, desto
eher erwartet dieses Unternehmen einen Zuwachs an
bendtigten Kompetenzen. Dabei ist interessant, dass
Unternehmen, die in der Digitalisierung vor allem eine
Chance sehen, eher mit zusatzlichen Kompetenzanfor-
derungen rechnen als Unternehmen, die den digitalen
Wandel vor allem als Risiko begreifen. Dies kann auf

den geplanten Einsatz technischer Neuerungen hinwei-
sen, deren voller Nutzen erst mit zusatzlichen Kompe-
tenzen ausgeschopft werden kann (Gal et al., 2019).
Einen wachsenden Bedarf an digitalen Kompetenzen
erwarten insbesondere die Baubranche und Anbieter
unternehmensnaher Dienstleistungen.

Zusatzlich zu veranderten Kompetenzanforderungen
erwarten 45,2 Prozent der Unternehmen sogar, dass
ganzlich neue Tatigkeitsfelder in ihrem Unternehmen
entstehen. Die Zustimmung ist insbesondere bei Unter-
nehmen hoch, die eine hohe digitale Affinitat haben —
also Unternehmen mit einer klaren Digitalisierungs-
strategie und Unternehmen, die die Digitalisierung eher
als Chance begreifen, sowie Unternehmen, die bereits
heute viele digitale Technologien einsetzen. Dabei
scheint der Ubergang von zusétzlichen Kompetenz-
anforderungen zu neuen Tatigkeitsfeldern flieltend zu
sein: Fast alle Unternehmen, die neue Tatigkeitsfelder
in ihrem Unternehmen erwarten, rechnen auch mit
zusatzlichen Kompetenzanforderungen. Andersherum
erwartet aber nur etwa die Halfte der Unternehmen,
die mit zusatzlichen Kompetenzanforderungen rechnen,
dass neue Geschaftsfelder entstehen.

ABBILDUNG 3-2: ERWARTUNGEN UND REAKTIONEN DER UNTERNEHMEN BZGL. DER ZUKUNFTIGEN

KOMPETENZANFORDERUNGEN
ANTEIL ALLER UNTERNEHMEN, IN PROZENT

Die Digitalisierung wird in den kommenden funf Jahren
voraussichtlich zu zusatzlichen Kompetenzanforderungen
an unserer Mitarbeiter fihren

In unserem Unternehmen werden im Zuge der
Digitalisierung in den kommenden funf Jahren
voraussichtlich neue Tatigkeitsfelder entstehen.

Wir ermitteln den Qualifizierungsbedarf, der sich
im Zuge der Digitalisierung ergibt, systematisch.

QUELLE: IW-Personalpanel 2020, N=1100

24,6 54,2 146 6,6
12,1 33,1 33,8 21,0
9,1 29,8 38,4 22,7

M trifft zu [ trifft eher zu [ trifft eher nicht zu I trifft nicht zu



Umso Uberraschender ist es, dass von denjenigen
Unternehmen, die von einer Veranderung der beno-
tigten Kompetenzen ausgehen, nur etwa 44,2 Prozent
ihre Qualifizierungsbedarfe systematisch ermitteln.
Gemessen an der Gesamtzahl der Unternehmen ent-
spricht dies etwa 38,9 Prozent. Auch andere Befragun-
gen haben gezeigt, dass die systematische Ermittlung
des Qualifizierungsbedarfs in deutschen Unternehmen
vor allem in kleinen und mittleren Unternehmen nicht
routinemafiig erfolgt (Seyda / Werner 2014); im Zuge
der Digitalisierung kommt nun noch hinzu, dass das
Tempo der Veranderung sehr hoch ist und eine mittel-
oder gar langfristige Planung erschwert. Es besteht ein
deutlicher Zusammenhang zwischen einer systemati-
schen Ermittlung des Qualifizierungsbedarfs und den
Erwartungen kinftig bendtigter digitalen Kompetenzen.
So ermitteln Unternehmen, die in den kommenden

flnf Jahren mit dem Aufkommen neuer Tatigkeitsfelder
rechnen, den Qualifizierungsbedarf signifikant haufiger —
ebenso wie Unternehmen, die zusatzliche Kompetenz-
anforderungen an die Mitarbeitenden erwarten. Zudem
steht die Erhebung des Qualifizierungsbedarfs in star-
kem Zusammenhang damit, ob ein Unternehmen eine
klare Digitalisierungsstrategie besitzt.

Insgesamt betrachtet lasst sich festhalten, dass viele
Unternehmen im Zuge der Digitalisierung Veranderun-
gen hinsichtlich der benétigten Kompetenzen erwarten
und einige Unternehmen sogar mit ganz neuen Tatig-
keitsfeldern rechnen. Damit ricken digitale Fahigkeiten
in den Fokus der Ausbildung und der Weiterbildung
des betrieblichen Ausbildungspersonals.
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4. KOMPETENZEN FUR ARBEITSWELT UND
AUSBILDUNG 4.0

In einer digitalisierten Arbeitswelt nehmen nicht nur digitale Fachkompeten-
zen, sondern auch sogenannte Selbst- und Sozialkompetenzen einen hohen
Stellenwert ein: Durch die Vernetzung unterschiedlichster Arbeitsgebiete wird
beispielsweise die Fahigkeit zur fachbereichsubergreifenden Kommunikation
immer wichtiger (van Laar et al., 2017). Im Vergleich zur Befragungswelle im
Herbst 2019 hat sich die Anzahl der eingesetzten Technologien in den befrag-
ten Unternehmen leicht erhoht und liegt nun bei durchschnittlich 2,3 genutzten
Technologien. Die zunehmende Bedeutung der Digitalisierung der Arbeitswelt

sorgt auch fur eine Veranderung der bendtigten Kompetenzen. Im Folgenden
wird aufgezeigt, welche Kompetenzen Unternehmen bei Fachkraften aktuell
besonders wichtig sind und welche momentan noch wenig relevant sind. Dabei
wird gegenubergestellt, welche digitalen Kompetenzen die Unternehmen als
wichtig fur ihre Fachkrafte erachten und welche digitalen Kompetenzen sie

den Auszubildenden im Rahmen der betrieblichen Ausbildung vermitteln. Mit
Blick auf die veranderten Anforderungen an die Ausbilderinnen und Ausbilder
wird dargestellt, Uber welche Selbst- und Sozialkompetenzen nach Ansicht der
Unternehmen Ausbilderinnen und Ausbilder verfigen sollten.

4.1 FACHKOMPETENZEN FUR DIE DIGITALISIERUNG
Ohne digitale Kompetenzen kommt kaum ein deut-
sches Unternehmen aus: Durchschnittlich erachten
94,3 Prozent der Unternehmen mindestens eine digita-
le Kompetenz als wichtig. Im Mittel benennen Unter-
nehmen etwa 4,8 digitale Kompetenzen als wichtig
oder sehr wichtig flir Fachkrafte (von neun abgefragten
digitalen Kompetenzen; vgl. Abb. 4-1). Dabei bestehen
keine Unterschiede nach der GréRenklasse der Unter-
nehmen. GrolRe Differenzen sind hingegen in Bezug
auf die Anzahl der digitalen Technologien feststellbar:
In Unternehmen, in denen nur eine oder keine digitale
Technologie eingesetzt wird, erachten die Befragten
lediglich 3,7 digitale Kompetenzen als relevant, in

hoch digitalisierten Unternehmen mit vier oder mehr

digitalen Technologien sind es hingegen durchschnitt-
lich 6,2 digitale Kompetenzen. Dies stlitzt die eingangs
genannte These, dass eine digitalisierte Arbeitsumge-
bung auch entsprechende Kompetenzen der Fachkrafte
erfordert (vgl. Kapitel 3). Auch nach Branchen sind
Unterschiede erkennbar, denn wahrend in den Unter-
nehmen, die unternehmensnahe Dienstleistungen
anbieten, mit 5,4 digitalen Kompetenzen tUberdurch-
schnittlich viele als wichtig bezeichnet werden, sind es
in Dienstleistungsunternehmen, die gesellschaftsnahe
Dienstleistungen anbieten, mit 4,4 digitalen Kompeten-
zen etwas weniger. Bau- und Industrieunternehmen
rangieren zwischen diesen Werten in der Nahe des
Durchschnittswerts.



ABBILDUNG 4-1: KOMPETENZANFORDERUNGEN AN FACHKRAFTE DER GEGENWART
ANTEIL ALLER UNTERNEHMEN, IN PROZENT

1,5
1,4 L
40 14
Berufs-/fachspezifische Software
anwenden kénnen 54,4 29,0 83
28 1,8 1,9

Informationen Uber das Internet recher-
chieren und die Qualitat von digitalen 33,9 34,2 17,6 78
Quellen bewerten

Angemessen mit Kollegen, Kunden und
Geschaftspartnern Uber digitale Kanale 30,9 38,5 147 |69
kommunizieren konnen

4g 13 %5
Eenntnisse zu Datensicherheit und 29,8 28,8 21,4 11,4
atenschutz
19 1,2 24

Digitale Medien fur den eigenen
Lernprozess nutzen kénnen

Digitale Tools zur Zusammenarbeit
im Team nutzen konnen 22,5 26,9 22,4 14,2

Digitale Anlagen/Maschinen bedienen 17.0 199 161 132 62 69 20.8
konnen ’ ’ ’ 1 r ’ ’

Probleme bei der Anwendung von digitalen
Tools und Technologien selbststandig 19,3 64 72 93
l6sen

Einfache digitale Programme/
Anwendungen erstellen kénnen

QUELLE: IW-Personalpanel 2020, N=1098-1100 M Sehr wichtig Il 2 B3 [ 4 5 M6 ] 7 tberhaupt nicht wichtig
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Die Bedeutung, welche die einzelnen digitalen Kompe-
tenzen fur die Unternehmen haben, ist unterschiedlich
grof. Eine Kernanforderung, die viele Unternehmen

an ihre Fachkrafte stellen, ist die versierte Anwendung
berufs- und fachspezifischer Software. Je nach Beruf
fallen hierunter beispielsweise die Office-Anwendun-
gen, CAD/CAM-Programme oder ERP-Software. 83,4
Prozent aller Unternehmen erwarten diese Kompetenz
von ihren Fachkraften. Auch die angemessene Kommu-
nikation mit Kolleginnen und Kollegen, Kundinnen und
Kunden sowie Geschaftspartnerinnen und Geschafts-
partnern (69,4 Prozent), die Recherche und Bewertung
von Online-Quellen (68,1 Prozent), die selbstgesteuer-
te Nutzung digitaler Lernmedien fir eigene Lernprozes-
se (64,3 Prozent) sowie Kenntnisse zu Datensicherheit
und Datenschutz (58,6 Prozent) stellen flr die Mehrheit
der Unternehmen wichtige Kompetenzen dar. Dass ins-
besondere die Verwendung digitaler Lernmedien einen
so hohen Stellenwert flr Unternehmen besitzt, ist als
weiteres Indiz dafiir zu werten, dass Unternehmen die
Bedeutung der kontinuierlichen und in Teilen selbst-
gesteuerten Weiterbildung flr die Zukunftsfahigkeit
ihrer Fachkrafte erkannt haben. Unternehmen, die den
Qualifizierungsbedarf, der sich im Zuge der Digitali-
sierung ergibt, strategisch ermitteln, erachten den
kompetenten Einsatz digitaler Lernmedien zudem fur
wichtiger als Unternehmen, die dies nicht tun. Hinsicht-
lich der Bedeutung der Kommunikation Uber digitale
Kanale ist beachtenswert, dass sie in hoch digitalisier-
ten Unternehmen die zweitwichtigste digitale Kompe-
tenz darstellt — in Unternehmen, die bislang keine digi-
talen Technologien einsetzen, jedoch nur an sechster
Stelle steht. Die Rangfolge der Bedeutung der anderen
Kompetenzen variiert kaum nach dem Digitalisierungs-
grad der Unternehmen.

Im Vergleich der Kompetenzen ist fir die meisten Un-
ternehmen weniger zentral, dass ihre Mitarbeitenden
Probleme bei der Anwendung digitaler Tools selbstan-
dig I6sen kénnen (33,0 Prozent) oder dass sie einfache
digitale Anwendungen selbst erstellen konnen (18,7
Prozent). Sehr durchmischt bewerten Unternehmen die
Relevanz der Kompetenz, digitale Anlagen und Maschi-
nen bedienen zu kénnen. Dies hangt mit branchenspe-
zifischen Arbeitsprozessen zusammen: Bei Industrie-
und Bauunternehmen ist diese Kompetenz fur etwa 56
Prozent der Unternehmen relevant, bei Dienstleistungs-

unternehmen hingegen fur lediglich 31,5 Prozent. Flr
Fachkrafte in vielen Industrie- und Bauunternehmen ist
das Bedienen digitaler Anlagen und Maschinen somit
eine zentrale Kompetenz, wahrend sie in den meisten
Dienstleistungsunternehmen — insbesondere bei den
gesellschaftsnahen Dienstleistungen — lediglich eine
geringe Relevanz besitzt.

Dass digitale Kompetenzen immer wichtiger fur viele
Tatigkeiten werden, zeigt sich auch in der Ausbildung.
Viele Unternehmen vermitteln die Kompetenzen, die
von Fachkraften erwartet werden, bereits in der Aus-
bildung. So ist beispielsweise die Anwendung berufs-
und fachspezifischer Software eine Kernkompetenz,
die nahezu alle Unternehmen als wichtig oder sehr
wichtig bezeichnen (Abb. 4-1). Auch in der Ausbildung
ist dies die am intensivsten vermittelte Kompetenz
(Abb. 4-2): 35,8 Prozent aller Unternehmen vermitteln
den Umgang mit Software sehr intensiv, weitere 42,9
Prozent eher intensiv. Dies ist in Teilen auch darauf
zuruckzuflhren, dass die als relevant angesehenen
Kompetenzen bereits in vielen Ausbildungsordnungen
berucksichtigt sind und entsprechend in der Ausbildung
umgesetzt werden.

Die identische Frage wurde Unternehmen im Rahmen
des Projekts bereits bei einer Befragung im Jahr 2019
gestellt. Die damaligen Ergebnisse (Risius/Seyda, 2020)
sind insgesamt betrachtet konsistent mit den Ergeb-
nissen der vorliegenden Studie, konnen aufgrund der
unterschiedlichen Filterfihrung jedoch nicht prozentge-
nau miteinander verglichen werden. Dennoch werden
im Vergleich mit der zurlckliegenden Befragung zwei
Verschiebungen ersichtlich: Wahrend die Rangfolge
der Intensitat ansonsten unverandert geblieben ist, hat
das selbstgesteuerte Lernen mit digitalen Medien leicht
Uberproportional zugenommen und rangiert nun auf
Rang vier statt auf Rang funf der am intensivsten ver-
mittelten Kompetenzen. Zudem ist festzustellen, dass
die Vermittlung einiger Kompetenzen in der Vorbefra-
gung als ,sehr intensiv* eingestuft wurde, nunmehr
jedoch lediglich als ,eher intensiv”. Insbesondere ist
dies hinsichtlich der Bedienung digitaler Anlagen und
Maschinen ersichtlich.

Beide Veranderungen kénnen mit der Corona-Pande-
mie, die ihren ersten Peak kurz vor Beginn des Befra-



ABBILDUNG 4-2: IN DER AUSBILDUNG VERMITTELTE DIGITALE KOMPETENZEN
ANTEIL DER AUSBILDENDEN UNTERNEHMEN, IN PROZENT
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gungszeitraums erreichte, zusammenhangen: Durch
die Lockdown-Phase konnte vielerorts die Ausbildung
in den Betrieben nicht wie Ublich ablaufen. Dies kann
nach sich gezogen haben, dass die Vermittlung von
Fahigkeiten — sowohl von digitalen wie auch nicht-digi-
talen — wahrend des Befragungszeitraums weniger in-
tensiv stattfinden konnte, was die Verschiebung in der
Intensitat erklaren kénnte. Ebenfalls Lockdown-bedingt
konnte die Intensitat des Lernens mit digitalen Lernme-
dien zugenommen haben. Fir diese Hypothese spricht,
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dass in den funf Monaten, die zwischen den beiden
Befragungen liegen, auch die Anzahl durchschnitt-

lich genutzter Lernmedien pro Unternehmen von 3,3
auf 3,6 zugenommen hat. Unverandert geblieben ist
jedoch der Anteil der Unternehmen, deren Ausbildung
vollstandig ohne digitale Lernmedien auskommt (14,7
Prozent). Folglich hat sich das mediengestltzte Lernen
lediglich in Betrieben intensiviert, in denen bereits vor
Beginn der pandemiebedingten Lockdown-Phase
Lernmedien im Einsatz waren.



STUDIE 02/2020

QUELLE:

14

ABBILDUNG 4-3: RELEVANZ VON SELBST- UND SOZIALKOMPETENZEN FUR FACHKRAFTE MIT
ABGESCHLOSSENER BERUFSAUSBILDUNG ODER MIT FORTBILDUNGSABSCHLUSS
ANTEIL ALLER UNTERNEHMEN, IN PROZENT
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4.2 SOFT SKILLS: HOHE BEDEUTUNG BEI ALLEN
UNTERNEHMEN

Nicht nur Fachkompetenzen gehoren zu den digitalen
Skills, die in der modernen Arbeitswelt hoch relevant
sind: Neben der Zusammenarbeit Uber digitale Kanale,
der Informationsrecherche und den Anwenderkompe-
tenzen (siehe Kapitel 4.1) zahlen dazu auch Selbst- und
Sozialkompetenzen wie Kommunikation, Problem-
|6sekompetenz, interkulturelle Kompetenz und Selbst-
standigkeit, die unter anderem in einer Metastudie

von van Laar et al. (2017) als zentrale digitale Kompe-
tenzdimensionen identifiziert wurden. Die insgesamt
sehr hohen Bewertungen der Unternehmen machen
deutlich, welche zentrale Rolle nicht nur Fach-, sondern
auch Selbst- und Sozialkompetenzen im Berufsleben
einnehmen (Abb. 4-3).

Nach der Bedeutung von zwolf Selbst- und Sozialkom-
petenzen gefragt, bewertet die Mehrheit der Unterneh-
men zehn dieser Kompetenzen mehrheitlich als wichtig
oder sehr wichtig flr Fachkrafte in ihrem Unternehmen.
Lediglich interkulturelle Kompetenz (43,9 Prozent) und
Flhrungsfahigkeit (40,7 Prozent) bewerten weniger als
die Halfte der Unternehmen als wichtig oder sehr wich-
tig. Dabei bewerten Unternehmen, deren Ausbildung
bereits starker digitalisiert ist, die Fihrungsfahigkeit als
wichtiger.

Mit Blick auf Selbst- und Sozialkompetenzen hat es fir
Unternehmen die grofste Bedeutung, dass die Mit-
arbeitenden Verantwortungsbewusstsein zeigen. Dies
ist fast allen Unternehmen (95,6 Prozent) wichtig, zwei
Dritteln (66,3 Prozent) sogar sehr wichtig. Auch Team-
fahigkeit besitzt eine hohe Bedeutung fur Unterneh-
men: Mit 52,9 Prozent empfindet Uber die Halfte der
Unternehmen diese Kompetenz als sehr wichtig, weite-
re 38,0 Prozent als wichtig. Somit hat Teamfahigkeit fur
etwa neun von zehn Unternehmen eine hohe Relevanz.
Ebenfalls mehr als acht von zehn Unternehmen wichtig
oder sehr wichtig sind die Lernfahigkeit und -bereit-
schaft (87,8 Prozent), die Kommunikationsfahigkeit
(86,9 Prozent), eine hohe Problemldsefahigkeit (84,4
Prozent) sowie eine selbstandige Arbeitsweise (81,8
Prozent). Grofden Unternehmen ist dabei die Selbstan-
digkeit ihrer Mitarbeitenden weniger wichtig als kleinen
Unternehmen. Dies kann in Zusammenhang damit ste-
hen, dass grofsere Unternehmen starker mit routinierten
Arbeitsvorgangen arbeiten als kleine Unternehmen und
diese Routinen weniger Selbstandigkeit von den Mit-
arbeitenden erfordern. Zudem kann in grofen Unter-
nehmen eine starkere Spezialisierung der Beschaftigten

1 Sechs Begriffe konnten nicht zu tibergeordneten Kategorien zu-
geordnet werden. Weitere drei Begriffe — Dienstleistungsorientierung,
Umweltbewusstsein und Verkaufskompetenz — kdnnen als Oberbegriffe
gelten, wurden jedoch jeweils nur einmal genannt und kénnen somit
rein technisch betrachtet nur schwerlich als Cluster bezeichnet werden.

auf einzelne Tatigkeiten erfolgen, wahrend in kleinen
und mittleren Unternehmen mehr ,Allround-Talente*
bendtigt werden. Auch mit Blick auf die der Kommuni-
kationsfahigkeit beigemessene Wichtigkeit bestehen
Unterschiede, allerdings nicht nach Unternehmensgro-
3e, sondern nach Branchenzugehdrigkeit. So bewerten
Dienstleistungsunternehmen eine ausgepragte Kom-
munikationsfahigkeit als wichtiger als Industrie- und
Bauunternehmen. Daruber hinaus beurteilen mehr als
zwei Drittel der Unternehmen Kritikfahigkeit, Planungs-
und Organisationsfahigkeit, die Fahigkeit zum Denken
in grokeren Zusammenhangen sowie Reflexionsfahig-
keit als sehr wichtig oder wichtig.

Eine zentrale Rolle im Ausbildungsgeschehen nehmen
Ausbilderinnen und Ausbilder ein. Wahrend in Grof3-
unternehmen auch hauptberufliche Ausbilderinnen
und Ausbilder im Einsatz sind, bildet die Mehrheit in
kleinen und mittleren Unternehmen nebenberuflich

aus und ist weiterhin als Fachkraft im Unternehmen
tatig (BIBB-Datenreport, 2019). Dabei begleiten sie die
Auszubildenden auf ihrem Weg ins Berufsleben und
vermitteln ihnen Fahigkeiten, die sie fur den beruflichen
Alltag bendtigen. Fur ihre Tatigkeit in der Ausbildung
stehen noch einmal andere Kompetenzen im Vorder-
grund als diejenigen, die sie im beruflichen Alltag als
Fachkraft sonst bendtigen. Das verdeutlicht auch die
Auswertung offener Antworten auf die Frage, welche
drei Selbst- und Sozialkompetenzen fur Ausbilderinnen
und Ausbilder am wichtigsten seien. 601 der befragten
ausbildenden Unternehmen gaben zwischen einer und
drei Antworten, die sich auf insgesamt 1773 offene
Nennungen summierten. Fur die Auswertung wurden
die Nennungen zu 46 Oberbegriffen geclustert.

Die Kompetenz, die Unternehmen am haufigsten als
eine der wichtigsten Selbst- und Sozialkompetenzen
bei Ausbilderinnen und Ausbildern nennen, ist die
Kommunikationsfahigkeit (siehe Abbildung 4-4): 40,9
Prozent der Befragten nennen diese Kompetenz. Ob-
gleich nach Selbst- und Sozialkompetenzen gefragt,
nennen zudem 36,8 Prozent der Befragten die Fach-
kompetenz als eine der wichtigsten Fahigkeiten. Trotz
der herausragenden Position die Selbst- und Sozial-
kompetenzen gemak Abbildung 4-3 flr Fachkrafte

— und somit auch fir Ausbilderinnen und Ausbilder

— haben, macht diese Nennung die zentrale Bedeutung
der Fachkompetenz noch einmal deutlich. Da es sich
hierbei um maximal drei offene Nennungen handelt,
sind die Zahlen nicht wertgenau mit den Angaben aus
Abbildung 4.3 zu vergleichen, in der Unternehmen die

15
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ABBILDUNG 4-4: DIE WICHTIGSTEN SELBST- UND SOZIALKOMPETENZEN FUR AUSBILDERINNEN

UND AUSBILDER (OFFENE NENNUNGEN)

ANTEIL DER NENNUNGEN IN PROZENT, BEI 1773 ANTWORTEN VON 601 PERSONEN
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QUELLE: IW-Personalpanel 2020, N=1773 Antworten von 601 Personen

Wichtigkeit von zehn Selbst- und Sozialkompetenzen
bewerten. Die wichtigste Sozialkompetenz, Gber die
Ausbilderinnen und Ausbilder verfligen sollten, ist den
Befragten zufolge die Kommunikationsfahigkeit.

Wie die Auswertungen insgesamt zeigen, erwarten
viele Unternehmen digitale Fachkompetenzen von
Fachkraften, haben aber auch an die Selbst- und
Sozialkompetenzen hohe Erwartungen. Als eine der
wichtigsten Selbst- und Sozialkompetenzen stufen die
Unternehmen dabei die Lernfahigkeit und -bereitschaft
ein. Der hohe Bedarf an Kompetenzen und die stetigen
Veranderungen bei den bendétigten Fahigkeiten und

~
~

~
N

Kenntnissen im Zuge des digitalen Wandels macht die
stetige Weiterbildung der Fachkrafte notwendig. Eine
zentrale Rolle nimmt neben der Weiterbildung aber
auch die Qualifizierung im Rahmen der betrieblichen
Ausbildung ein. Aus diesem Grund gilt es, die Aus-
bildung kontinuierlich zu aktualisieren und die Aus-
bilderinnen und Ausbilder dazu zu befahigen, auch die
durch den digitalen Wandel veranderten oder neuen
Kompetenzen vermitteln zu kénnen. Somit ist auch die
Weiterbildung der Ausbilderinnen und Ausbilder von
zentraler Bedeutung fur das Gelingen des digitalen
Wandels der Arbeitswelt.



5. AKTUELLER DIGITALISIERUNGSSTAND UND
ANPASSUNGEN DER BETRIEBLICHEN BERUFS-
AUSBILDUNG

Die Vermittlung digitaler Kompetenzen in der betrieblichen Ausbildung ist in Teilen
bereits lange erprobt — etwa in der Burokommunikation, zu der bereits seit vielen
Jahren die digitale Kommunikation gehort. Andere Neuerungen mussen hingegen
nach und nach in den Ausbildungsalltag Uberfihrt werden. Als Beispiel fur Letzteres
ist unter anderem die Teilnovellierung der Metall- und Elektro-Berufe zu nennen
(Gesamtmetall et al. 2017/2018), aber auch neue Wahlqualifikationen, wie sie etwa
im Bereich Informatik oder in den Chemieberufen eingefiihrt wurden. Im Folgenden
wird zunachst der Stand der Digitalisierung der Ausbildung anhand des Index
LAusbildungsunternehmen 4.0" aufgezeigt. AnschlieRend werden die unternehmens-
internen Abstimmungsprozesse beleuchtet, die im Rahmen der Anpassung der
betrieblichen Berufsausbildung ablaufen.

ABBILDUNG 5-1: INDEX ,AUSBILDUNGSUNTERNEHMEN 4.0"
ANTEIL DER AUSBILDENDEN UNTERNEHMEN, IN PROZENT
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5.1 DER INDEX ,AUSBILDUNGSUNTERNEHMEN 4.0“
Wie bereits in der Vorgangerstudie wurde auch far

die vorliegende Auswertung der Index ,Ausbildungs-
unternehmen 4.0" berechnet. Dieser dient als Gesamt-
malf fir die Anstrengungen, die Ausbildung digital zu
gestalten und bezieht vier GréRen ein: die intensive
Beschaftigung der Unternehmensfihrung mit der Digi-
talisierung der Ausbildung, die vermittelten digitalen In-
halte, die eingesetzten digitalen Lernmedien sowie das
Vertrautmachen der Ausbilderinnen und Ausbilder mit
den neuesten Technologien. Details zur Indexberech-
nung kénnen der Methodikbox entnommen werden.

Wie Abbildung 5-1 zeigt, gehéren 2020 23,4 Prozent
der Unternehmen mit Blick auf die Digitalisierung der
Ausbildung zu den digitalen Nachzutglern, 45,6 Prozent
zu den Second Movern und 30,9 Prozent zu den digi-
talen Vorreiterunternehmen. Im Vergleich zur zurtick-
liegenden Welle ist eine marginale Verschiebung in
Richtung einer digitaleren Ausbildung feststellbar, die
jedoch primar zwischen den Second Movern und den
digitalen Vorreitern stattfand: 2019 zahlten 23,5 Pro-
zent der Unternehmen zu den digitalen Nachzuglern,
46,7 Prozent zu den Second Movern und 29,8 Prozent
zu den digitalen Vorreiterunternehmen. Nach wie vor
gestalten Unternehmen die Ausbildung digitaler, je
groRer die Anzahl der eingesetzten digitalen Techno-
logien ist. Die Unterschiede zur vergangenen Befra-
gungswelle sind somit statistisch kaum feststellbar.

5.2 AKTUALISIERUNGSPROZESSE IN DER BETRIEB-
LICHEN AUSBILDUNG

Die Befragungsdaten zeigen, dass die Ausbildung

in den meisten Unternehmen kontinuierlich bedarfs-
gerecht angepasst wird. Die Unternehmensfihrung
arbeitet hierbei eng mit den Ausbilderinnen und Aus-
bildern zusammen. Die Unternehmensfihrung schafft
ihrerseits die Rahmenbedingungen und kommuniziert
relevante Informationen an die Ausbilderinnen und
Ausbilder, wahrend diese den Auszubildenden die
Neuerungen naherbringen. Insgesamt laufen die an-
gegebenen Prozesse in allen Unternehmensgrofen-
klassen ahnlich ab. Es besteht ein Zusammenhang
zwischen der Zustimmung zu den genannten ltems und
dem erlangten Indexwert auf dem Index ,Ausbildungs-
unternehmen 4.0“ Je digitaler die Ausbildung, umso

METHODIKBOX: WANN IST EIN UNTERNEHMEN EIN
+AUSBILDUNGSUNTERNEHMEN 4.0“?

Ein ,Ausbildungsunternehmen 4.0" ist nicht allein anhand eines
einzelnen Merkmals identifizierbar. Erst im Zusammenspiel
mehrerer Eigenschaften lasst sich erkennen, wie digital die
Ausbildung gestaltet ist. Wir definieren Digitalisierung im Aus-
bildungsindex 4.0 dabei als Kontinuum auf einer achtstufigen
Skala. In den Index gehen folgende Merkmale ein:

Das Unternehmen hat sich mit der Digitalisierung der Ausbil-
dung beschaftigt: wenn das Unternehmen sich gar nicht oder
nur wenig intensiv damit beschaftigt hat = O Punkte, wenn es
sich damit eher intensiv oder sehr intensiv beschaftigt hat =

2 Punkte (durch die Vergabe von zwei Punkten wird sicher-
gestellt, dass nur die Unternehmen als Ausbildungsunterneh-
men 4.0 bezeichnet werden kdnnen, die sich intensiv mit der
Digitalisierung der Ausbildung beschaftigt haben, und damit
in Kombination mit den anderen Merkmalen Hinweise auf eine
strategische Befassung mit dem Thema vorliegen),

Das Unternehmen vermittelt digitale Inhalte: keine digitalen
Inhalte = O Punkte, 1 bis 5 digitale Inhalte = 1 Punkt, 6 bis 9
digitale Inhalte = 2 Punkte,

Das Unternehmen setzt digitale Lernmedien ein: keine digitale
Lernmedien = 0 Punkte, 1 bis 5 digitale Lernmedien = 1 Punkt,
6 bis 10 digitale Lernmedien = 2 Punkte und

Die Ausbilderinnen und Ausbilder machen sich regelmafig mit
den neuesten Technologien vertraut: nein = O Punkte, ja =

1 Punkt

Unternehmen, die auf die Items zu digitalen Inhalten bzw. zu
digitalen Lernmedien mehr als funf Mal mit ,keine Angabe® oder
~kann ich nicht beurteilen* geantwortet haben, wurden nicht be-
rucksichtigt. Gleiches gilt fir Unternehmen, die nicht beurteilen
konnten, ob sich ihre Ausbilderinnen und Ausbilder regelmalig
mit neuen Technologien vertraut machen. Erreicht ein Unterneh-
men 6 oder 7 Punkte auf dem Index, kann es als , Ausbildungs-
unternehmen 4.0" bezeichnet werden.




ABBILDUNG 5-2: UNTERNEHMENSINTERNE ABSTIMMUNGSPROZESSE ZUR ANPASSUNG DER

BETRIEBLICHEN BERUFSAUSBILDUNG
ANTEIL DER AUSBILDENDEN UNTERNEHMEN, IN P
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QUELLE: IW-Personalpanel 2020, N=783-789

hoéher die Zustimmung zu den Items. In Ausbildungs-
unternehmen 4.0 erfolgt die Abstimmung zwischen
Unternehmensfihrung und Ausbilderinnen und
Ausbildern noch intensiver als sie ohnehin im Durch-
schnitt aller Unternehmen erfolgt. Folglich bedeutet
die Digitalisierung in der Ausbildung eine fortlaufende
Anpassung der Ausbildung an neue Gegebenheiten im
Unternehmen. Damit die Ausbilderinnen und Ausbilder

die Ausbildung digital gestalten konnen, bendtigen
diese alle relevanten Informationen Gber Veranderun-
gen von der Unternehmensfihrung. Folglich ist eine
aktuelle Ausbildung, die relevante technische Neue-
rungen zeitnah berdcksichtigt, von den Ausbilderinnen
und Ausbildern abhangig. Diese wiederum sind auf die
aktive Unterstltzung und kontinuierliche Information
seitens der Unternehmensfiihrung angewiesen.
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Um die betriebliche Ausbildung auf dem neuesten
Stand zu halten, kommt die Unternehmensfihrung

in den meisten Betrieben vor allem zwei Aufgaben
nach. Erstens sorgt sie fur den nétigen Informations-
fluss, wenn Neuerungen im Rahmen der Produktion
oder Dienstleistungserstellung geplant sind. 80,6
Prozent der Unternehmen geben an, dass die Unter-
nehmensfihrung diese Aufgabe ausfihrt. Hierbei

sind die Unterschiede nach dem Digitalisierungsgrad
der Ausbildung eklatant: Wahrend in Unternehmen,
die dem Index Ausbildungsunternehmen 4.0 zufolge
zu den digitalen Nachziglern gehéren, lediglich 65,4
Prozent von diesem Vorgang berichten, sind es bei den
digitalen Vorreitern im Bereich der Ausbildung mit 98,2
Prozent nahezu alle Unternehmen. Zweitens informiert
sich die Unternehmensfihrung selbst in regelmaRigen
Abstanden darUber, ob die Ausbildung den aktuellen
Anforderungen an die Fachkrafte im jeweiligen Unter-
nehmen gerecht wird, wie 80,0 Prozent der Unterneh-
men berichten.

Die Ausbilderinnen und Ausbilder Gbernehmen in den
meisten Unternehmen gleich vier Aufgaben, um eine
zeitgemale Ausbildung zu gewahrleisten. Zunachst
behalten sie den Uberblick tiber laufende Verdnde-
rungen im Unternehmen, um zu gewahrleisten, dass
die Ausbildung stets den aktuellen Anforderungen an
Fachkrafte gerecht wird, wie 87,1 Prozent der aus-

bildenden Unternehmen berichten. Mit diesem Wissen
passen sie die Ausbildung fortlaufend an: Ebenfalls
87,1 Prozent der Unternehmen berichten, dass Ausbil-
derinnen und Ausbilder Veranderungen in den Arbeits-
prozessen des Unternehmens zeitnah berUcksichtigen,
und etwas mehr als drei Vierteln (76,4 Prozent) der
befragten Unternehmen zufolge finden auch neue
Produktionsmittel rasch einen Platz in der betrieblichen
Ausbildung. Auch hier sind die Unterschiede zwischen
digitalen Nachzuglern und digitalen Vorreitern grof3.
Von den digitalen NachzUglerunternehmen berichten
von der raschen Anpassung an neue Arbeitsprozesse
immerhin 76,9 Prozent, von der zeitnahen Berlcksich-
tigung neuer Arbeitsmittel in der Ausbildung hingegen
lediglich 60,4 Prozent der Befragten. Bei digitalen Vor-
reiterunternehmen sind es hingegen mit Blick auf die
Anpassung an veranderte Prozesse 94,4 Prozent und
hinsichtlich der Anpassung an neue Arbeitsmittel 86,8
Prozent.

Zusatzlich berichten 77,5 Prozent der Unternehmen,
dass die Ausbilderinnen und Ausbilder die Unterneh-
mensflhrung zeitnah Uber wichtige inhaltliche oder
methodische Veranderungen in der Ausbildung in
Kenntnis setzen. Auch dies geschieht in digitalen Nach-
zUglerunternehmen (59,3 Prozent) deutlich seltener als
bei digitalen Vorreiterunternehmen (87,5 Prozent).



6. WEITERBILDUNGEN ALS VORAUSSETZUNG FUR EINE
ZUKUNFTSFAHIGE AUSBILDUNG

Damit die Ausbilderinnen und Ausbilder den sich wandelnden Anforderungen
gerecht werden und die Digitalisierung der Ausbildung vorantreiben konnen, ist
die kontinuierliche Weiterbildung der Ausbilderinnen und Ausbilder von groRer
Bedeutung. Wie bereits in der ersten Studie des NETZWERK Q 4.0 (Risius/Seyda,
2020) zeigen auch die aktuellen Befragungsdaten, dass etwas mehr als zwei
Drittel aller Unternehmen von einem entsprechenden Weiterbildungsverhalten

der Ausbilderinnen und Ausbilder berichten.

Etwa 68,5 Prozent der Unternehmen berichten, dass
ihre Ausbilderinnen und Ausbilder sich regelmafkig mit
den neuesten digitalen Technologien im Unternehmen
vertraut machen. Ahnlich viele (69,2 Prozent) bilden
sich regelmaRig inhaltlich und methodisch weiter.

Der Anteil der Unternehmen, die von regelmafigen
inhaltlichen und methodischen Weiterbildungen ihrer
Ausbilderinnen und Ausbilder berichten, unterscheidet
sich nach der Branchenzugehorigkeit: Unternehmen,
die gesellschaftsnahe Dienstleistungen anbieten, stim-
men der Aussage signifikant haufiger zu als Unterneh-
men der Baubranche sowie der unternehmensnahen
Dienstleistungen. Kleine und mittlere Unternehmen
stimmen der Aussage zudem etwas seltener zu als

Grofsunternehmen. Auch der Digitalisierungsgrad der
Unternehmen steht in starkem Zusammenhang mit der
Teilnahme der Ausbilderinnen und Ausbilder an me-
thodischen und inhaltlichen Weiterbildungen: Je mehr
digitale Technologien eingesetzt werden, umso starker
stimmen Unternehmen der Aussage zu. Dies ist kon-
gruent mit bisherigen Forschungsergebnissen, denen
zufolge auch im Allgemeinen die Weiterbildungshaufig-
keit in Unternehmen, die mehr digitale Technologien
einsetzen, hoher ist (Seyda / Meinhard / Placke, 2018).

Ahnliches gilt fir die Aussage, dass sich die Ausbilde-
rinnen und Ausbilder regelmafig mit den neuesten di-
gitalen Technologien im Unternehmen vertraut machen.
Diese unterstltzen ebenfalls 68,5 Prozent der ausbil-

ABBILDUNG 6-1: WEITERBILDUNGSVERHALTEN DER AUSBILDERINNEN UND AUSBILDER
ANTEIL DER AUSBILDENDEN UNTERNEHMEN, IN PROZENT

Unsere Ausbilder machen sichregelmaRig

mit den neuesten digitalen Technologien 241

im Unternehmen vertraut.

Unsere Ausbilder bilden sich regelmafig 188
inhaltlich und methodisch weiter. :

44,4 228 4246

50,4 192 4472

M trifft zu [ trifft eher zu [ trifft eher nicht zu B trifft nicht zu [ Kann ich nicht beurteilen

QUELLE: IW-Personalpanel 2020, N=752-756
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ABBILDUNG 6-2: NUTZUNG UNTERSCHIEDLICHER WEITERBILDUNGSFORMEN DURCH

AUSBILDERINNEN UND AUSBILDER

ANTEIL DER AUSBILDENDEN UNTERNEHMEN, IN PROZENT

Lernen im Prozess der Arbeit (z. B. Unter-
weisungen, Workshops, Produktschulungen,
Coaching)

Informationsveranstaltungen 234
1

(z. B. Vortrage, Tagungen, Austauschkreise)

Lehrveranstaltungen eines externen

Bildungsanbieters (z. B. Seminare, 229

Lehrgange oder Kurse)

Selbstgesteuertes Lernen mit (digitalen)
Medien, (z. B. Lektlre von Fachliteratur, 18,8
E-Learning)

Eigene Lehrveranstlatungen, die von
unserem Unternehmen konzipiert werden 13,6
(z. B. Seminare, Lehrgange oder Kurse)

QUELLE: IW-Personalpanel 2020, N=777-779

denden Unternehmen. Auch hier berichten hoch digita-
lisierte Unternehmen haufiger davon, dass Ausbilderin-
nen und Ausbilder ihr Wissen aktualisieren, als weniger
digitalisierte Unternehmen. Dienstleistungsunterneh-
men berichten ebenfalls etwas haufiger von derarti-
gem Weiterbildungsverhalten. Am haufigsten jedoch
berichten hier Unternehmen der ,sonstigen Industrie”
davon, dass Ausbilderinnen und Ausbilder sich mit der
neuesten digitalen Technologie im Unternehmen ver-
traut machen. Dass zudem kleine und mittlere Unter-
nehmen (KMU) etwas haufiger als groRe Unternehmen
davon berichten, stellt einen weiteren Unterschied zu
inhaltlichen und methodischen Weiterbildungen dar
und deutet darauf hin, dass in KMU die Schwelle, sich
mit neuen Technologien vertraut zu machen, geringer
ist als die Teilnahme an Weiterbildungen.

Trotz der allgemein erfreulichen Weiterbildungs-

beteiligung der Ausbilderinnen und Ausbilder in den
Unternehmen ist zu bemerken, dass moglicherweise
passende Weiterbildungsangebote fehlen. Dies geht

32,4 375 30,1

38,0 38,6

38,0 39,1

239 62,6

M ja. ein GroRteil der Ausbilder Ml ja, aber nur ausgewahlte Ausbilder Il nein

aus der Vorgangerbefragung hervor: Etwa ein Drittel
der befragten Betriebe ist der Meinung, dass Weiter-
bildungsangebote fur Ausbilderinnen und Ausbilder
sowohl fir die Kenntniserweiterung im Einsatz digitaler
Lernmedien als auch fir den Zugewinn an digitalen
Fachkompetenzen fehlen (Seyda et al., 2019). Weitere
30 Prozent der befragten Unternehmen enthalten sich
der Antwort, was fir einen fehlenden Uberblick tiber
die bestehenden Weiterbildungsangebote speziell fir
Ausbilderinnen und Ausbilder spricht.

Nach den Weiterbildungsformen gefragt, die Ausbilde-
rinnen und Ausbilder innerhalb der vergangenen funf
Jahre genutzt haben, um ihren Auszubildenden digitale
Fahigkeiten vermitteln zu kénnen, entsteht ein hetero-
genes Bild. Ahnlich wie bei der betrieblichen Weiter-
bildung insgesamt greifen auch die Ausbilderinnen und
Ausbilder auf eine Mischung unterschiedlicher Formate
zurlck. Mit anderen Auswertungen zur Weiterbildung
im Allgemeinen ist die vorliegende Analyse genutzter
Weiterbildungsformate nicht vollstandig vergleichbar,



da die zugrunde liegende Fragestellung sich lediglich
auf Weiterbildungen speziell fir die Aufgaben im
Ausbildungskontext bezieht.

Insgesamt geben 83,6 Prozent der Unternehmen an,
dass zumindest ausgewahlte Ausbilderinnen und Aus-
bilder eines oder mehrere der genannten Formate zur
Weiterbildung genutzt haben. Durchschnittlich werden
2,8 verschiedene Formate genutzt, wobei die Anzahl in
grofen und digitalisierten Unternehmen héher ist. Ein
starker Zusammenhang besteht mit der Gestaltung der
Ausbildung: Je hoher der Wert, den die Unternehmen
auf dem Index Ausbildungsunternehmen 4.0 erreichen,
umso mehr digitale Medien kommen auch in der aus-
bildungsbezogenen Weiterbildung der Ausbilderinnen
und Ausbilder zum Einsatz. Am wenigsten verbreitet
sind dabei Lehrveranstaltungen, die vom eigenen
Unternehmen konzipiert werden. Lediglich etwas mehr
als ein Drittel der Unternehmen berichtet davon, wobei
nur in 13,6 Prozent der Unternehmen ein Grofteil

der Ausbilderinnen und Ausbilder derartige Weiter-
bildungsformen besuchte, in 23,9 Prozent der Unter-
nehmen hingegen nur ausgewahlte Ausbilderinnen und
Ausbilder. Die am weitesten verbreitete Form hingegen
nimmt das Lernen im Prozess der Arbeit — wie etwa
durch Unterweisungen, Workshops, Produktschulun-
gen oder Coaching — ein: 32,4 Prozent der Unterneh-
men berichten, dass die Mehrheit der Ausbilderinnen
und Ausbilder sich auf diese Weise weitergebildet hat,
weitere 37,5 Prozent, dass dies zumindest auf einige
Ausbilderinnen und Ausbilder zutrifft. Beliebt sind auch
Informationsveranstaltungen wie etwa Vortrage,
Tagungen und Austauschkreise sowie Lehrveranstal-
tungen eines externen Bildungsanbieters — hierunter
fallen Seminare, Lehrgange und Kurse.

Somit sind sowohl formell organisierte Weiterbildun-
gen als auch non-formales und informelles Lernen

am Arbeitsplatz als Weiterbildungsformen verbrei-
tet. Selbstgesteuertes Lernen mit Medien hingegen
praktizieren Ausbilder bislang nur in weniger als der
Halfte der Unternehmen. Angesichts dessen, dass

die Kompetenz, digitale Lernmedien fur den eigenen
Lernprozess zu nutzen, als sehr relevant fur Fachkrafte
betrachtet wird, sollte dieses Element insbesondere in
die Gestaltung von Qualifizierungsangeboten fur das

betriebliche Ausbildungspersonal einbezogen werden,
um Ausbilderinnen und Ausbilder das digitale Lernen
selbst erfahrbar

zu machen.

Insgesamt ist zu beobachten, dass alle Formate
haufiger genutzt werden, je digitaler die Ausbildung
aufgestelltist. In kleinen und mittleren Unternehmen
kommen weniger Formate zum Einsatz als in groféen
Unternehmen. Dies erklart sich dadurch, dass die Kos-
ten flr eigene Lehrveranstaltungen pro Kopf flr grolke
Unternehmen besser verteilbar sind als fur kleine und
mittlere Unternehmen. Eigene Lehrveranstaltungen fur
Ausbilderinnen und Ausbilder sind nur dann sinnvoll,
wenn es eine ausreichende Anzahl an Ausbilderinnen
und Ausbildern im Unternehmen gibt.
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1. FAZIT

Der digitale Wandel der Arbeitswelt ist in vollem Gange — und Unternehmen rechnen, wie gezeigt
wurde, mehrheitlich mit neuen Kompetenzanforderungen an Fachkrafte und in einigen Fallen sogar mit
ganz neuen Tatigkeitsfeldern. Bereits heute legen Unternehmen groféen Wert auf Kompetenzen wie
der Umgang mit branchenspezifischer Software, Datenschutz sowie die Kommunikation tGber digitale
Kanale. Durchschnittlich erachten Unternehmen 4,8 digitale Kompetenzen als wichtig fur die bei ihnen
beschaftigten Fachkrafte. Je digitaler ein Unternehmen allerdings aufgestellt ist, umso zahlreichere
Kompetenzen erwartet es von seinen Mitarbeitenden.

Die Passung zwischen den Kompetenzen, die Unternehmen als wichtig erachten, und der Vermittlung
dieser Kompetenzen im Rahmen der betrieblichen Ausbildung ist hoch: Viele Unternehmen bereiten die
Auszubildenden bereits gut auf die Anforderungen einer digitalen Arbeitswelt vor. Im Vergleich zur
zuruckliegenden Befragungswelle ist die Vermittlung der benotigten Kompetenzen jedoch etwas zu-
rickgegangen. Dies kann eine Folge der Corona-Pandemie sein, die das Lernen im Betrieb erschwert
hat. Dass die Anzahl der digitalen Lernmedien sich binnen kurzer Zeit erhoht hat, spricht flr diese
These. Allerdings haben lediglich Unternehmen, die bereits vor Beginn der Pandemie digitale Lernmedi-
en in der Ausbildung eingesetzt haben, deren Einsatz erweitert. Dies sollte weiter beobachtet werden,
denn die digitalen Nachzugler in der Digitalisierung der Ausbildung holen somit auch in Zeiten, in denen
analoges Lernen erschwert wird und sich folglich die Motivation fUr digital gestutztes Lernen erhohen
sollte, nicht auf.

Auch Selbst- und Sozialkompetenzen besitzen in hoch digitalisierten Unternehmen einen héheren
Stellenwert als in Unternehmen, die nur wenige digitale Technologien einsetzen. Verantwortungs-
bewusstsein, Teamfahigkeit sowie die Fahigkeit und Bereitschaft, kontinuierlich hinzuzulernen, sind
Unternehmen besonders wichtig. An Ausbilderinnen und Ausbilder stellen Unternehmen zusatzliche
Anforderungen im Bereich der Selbst- und Sozialkompetenzen und erachten hierbei insbesondere eine
ausgepragte Kommunikationsfahigkeit als relevant.

Im Zuge der sich wandelnden Kompetenzanforderungen ist von hohem Interesse, dass die Ausbildung
regelmalig aktualisiert und an die sich andernden Bedarfe angepasst wird. Dies wird durch technik-
offene Formulierungen in den Ausbildungsordnungen ermaoglicht und in einigen Ausbildungsberu-

fen durch Wahlqualifikationen (z. B. Chemieberufe) und neue Berufsbildpositionen (z. B. Metall- und
Elektroberufe) sogar eingefordert. Entsprechend ist es als erfreulich zu werten, dass 87 Prozent der
Unternehmen angeben, dass Ausbilderinnen und Ausbilder darauf achten, dass die Ausbildung den
Anforderungen an Fachkrafte im Unternehmen entspricht. Auch der rege Austausch zur Aktualisierung
der Ausbildung zwischen Ausbilderinnen und Ausbildern einerseits und der Geschaftsfihrung anderer-
seits ist als positiv zu bewerten.

Um die Ausbildung fortlaufend zu aktualisieren und neueste Kompetenzen zu technologischen Neue-
rungen, aber auch zu betrieblichen Ablaufen an die Auszubildenden vermitteln zu konnen, kommt der
Weiterbildung der Ausbilderinnen und Ausbilder hohe Relevanz zu. Gut zwei Drittel der Unternehmen
berichten, dass sich die Ausbilderinnen und Ausbilder regelmaRig weiterbilden und mit den neuesten
digitalen Technologien im Unternehmen vertraut machen. Um die Weiterbildung der Ausbilderinnen
und Ausbilder noch zielgerichteter gestalten zu konnen und so eine Grundvoraussetzung fur eine di-
gitalisierungsfeste Ausbildung auszubauen, bedarf es somit mehr Klarheit im Weiterbildungsmarkt fur
Ausbilderinnen und Ausbilder sowie zusatzlicher Weiterbildungsangebote sowohl im Bereich digitaler
Lernmethoden als auch hinsichtlich digitaler Fachkompetenzen.
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NETZWERK Q 4.0

Das Berufsbildungspersonal fit fir die Herausforderungen

der Digitalisierung zu machen, ist das erklarte Ziel des
JNETZWERK Q 4.0 — Netzwerk zur Qualifizierung des Berufs-
bildungspersonals im digitalen Wandel®. Dafir erarbeitet und
erprobt das Institut der deutschen Wirtschaft (IW) gemeinsam
mit den Bildungswerken der Wirtschaft regional- und bran-
chenspezifische Weiterbildungsformate flir Ausbilderinnen
und Ausbilder. So werden diese darin gestarkt, die duale
Berufsausbildung gezielt an die Anforderungen des digitalen
Wandels anzupassen.
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