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Wenn Sie jemanden aus Bielefeld [an eine Hochschu-
le] nach Miinchen schicken, dann kénnen sie nicht
sicher sein, dass der wiederkommt. Ganz simpel
gesprochen. Das spricht sehr dafiir, vielleicht etwas
regional anzubieten (...) (Weiterbildungsanbieter 8)

CC

Bild: Fraunhofer IEM




Management Summary

Attraktive und zeitgemadfle Weiterbildungs-
moglichkeiten sind ein Schliisselfaktor,
um die vielfdltigen wirtschaftlichen Her-
ausforderungen der Gegenwart und Zu-
kunft erfolgreich zu bewiltigen. Vor dem
Hintergrund von Fachkriftemangel und
der digitalen Transformation der Industrie
kann (gute) Weiterbildung einen wichtigen
Beitrag leisten, die Wettbewerbsfihigkeit
und Innovationskraft von Unternehmen
zu sichern. Auch fiir die Region Ostwest-
falen-Lippe und die Unternehmen des Spit-
zenclusters its OWL ist es eine zentrale Auf-
gabe, neuen Kompetenzanforderungen mit
passenden Weiterbildungsstrategien- und
-konzepten gerecht zu werden. Diese miis-
sen nicht nur neue Themen einer ,, Arbeits-
welt 4.0 beriicksichtigen, sondern auch
neue Weiterbildungsformate und digitale
Plattformen, auf denen Weiterbildung ge-
sucht, beschaftt oder sogar direkt wahrge-
nommen wird.

Im Rahmen des Forschungsprojektes ,,Wei-
terbildung 4. OWL®* (W4.OWL) haben die
OstWestfalenLippe GmbH und das Fraun-
hofer IEM mit diesem Report untersucht,
wie sich die verschiedenen Stakeholder in
einem zunehmend digitalisierten Weiter-
bildungsumfeld verhalten und wie sie selbst
zukiinftige Herausforderungen einschitzen.
Ein genaues Verstindnis der Stakeholder,
ihrer Prozesse und Sichtweisen bildet die
Grundlage fiir konkrete Losungen, die in di-
daktischer, technischer und wirtschaftlicher
Hinsicht in W4.OWL entwickelt werden
und den weiterbildungsrelevanten Akteuren
in OWL helfen sollen, die digitale Transfor-
mation der Weiterbildung erfolgreich zu ge-
stalten.

Der erste Teil des Reports stellt die verschie-
denen Akteure/Stakeholder und digitalen
Weiterbildungsplattformen im regionalen
Okosystem (vgl. Kap. 2) differenziert dar.

Dazu wurden innerhalb von drei zentralen
Akteursgruppen spezifische Untergruppen
identifiziert und idealtypisch beschrieben.
Auf Seiten der Unternehmen konnten mit
Blick auf Weiterbildung drei Reifegrade un-
terschiedenen werden, die hdufig mit Unter-
nehmensgrofie zusammenzuhingen schei-
nen. Auf Seiten der Weiterbildungsanbieter
konnten mit klassischen, forschungsnahen
und digital orientierten Weiterbildungs-
anbietern sowie Unternehmensakademien
vier relevante Anbietertypen unterschiede-
nen werden. Auf Seiten der Intermedidre
konnten Wirtschafts-, Arbeitsmarkt- und
Regionalentwicklungsakteure, = Weiterbil-
dungsverbiinde und -beratungen sowie die
Forschungs- und Entwicklungsakteure und
-projekte als relevante Akteursgruppen
identifiziert werden. Mit Blick auf digita-
le Weiterbildungsplattformen konnten im
regionalen Okosystem Lernplattformen,
Marktplatzplattformen mit den Untertypen
Such- und Beschaffungsplattformen sowie
On-Demand-Plattformen mit orts- und
zeitunabhdngig nutzenbaren E-Learning-
Bibliotheken als vorwiegend genutzte Syste-
me festgestellt werden.

In der weiteren Analyse konnten zentrale
Herausforderungen fiir zwei projektrelevan-
te Entwicklungsfelder identifiziert werden.
Fiir den Bereich der nutzer- und qualitits-
orientierten Gestaltung des digitalen Lernens
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und der Kompetenzentwicklung gibt es He-
rausforderungen bei der Entwicklung pass-
genauer Angebote — also von Angeboten,
die auf die Bedarfe von Unternehmen und
Beschiftigten zugeschnitten sind. Sie sind
zum einen kommunikativer Art (Initiierung
von Abstimmungsprozessen zwischen An-
bietern und Nachfragern, gelingender In-
formationstransfer innerhalb und zwischen
Organisationen). Zum anderen liegen die
Herausforderungen darin, das Spannungs-
verhiltnis zwischen Standardisierung und
Individualisierung auszubalancieren. Her-
ausforderungen bei der Entwicklung hoch-
wertiger Angebote - also von Angeboten,
die eine hohe (didaktische) Qualitat haben
— bestehen darin, die richtige Mischung
von Lernformaten zu finden, Interaktivitat
(auch digital) herzustellen und auch didak-
tisch nicht ausgebildetes Fachpersonal in die
Lage zu versetzen, hochwertige Angebote zu
entwickeln.

Fir den Bereich der technisch-wirtschaft-
lichen Gestaltung des plattformbasierten
Weiterbildungsraums konnten folgenden
Herausforderungen identifiziert werden:
Mit Blick auf Lernplattformen besteht fiir
Unternehmen des hohen Reifegrads 3 eine
Herausforderung darin, ein kuratiertes An-
gebot im eignen LMS aufzubauen, das es
ermoglicht, eine neue, stirker auf Selbst-
steuerung der Beschiftigten setzende Lern-
kultur zu realisieren. Bei Unternehmen der
niedrigeren Reifegrade 1 und 2 besteht eine
Herausforderung dagegen darin, iiberhaupt
den Einstieg in die Nutzung von Lernplatt-
formen und dariiber vermittelt auch in die

neue, zur digitalen Transformation kom-
plementdre Lernkultur zu finden. Bei den
Weiterbildungsanbietern bestehen Heraus-
forderungen in der (einfachen) Erstellung
von guten Angeboten fiir die eigene Lern-
plattform und kiinftig auch in der Bereit-
stellung dieser Angebote auf den Lernplatt-
formen von Unternehmen. Mit Blick auf
Marktplatzplattformen bestehen Herausfor-
derungen darin, dass Unternehmen Such-
plattformen, die im Sinne einer Kursdaten-
bank lediglich eine Vielzahl von Angeboten
»von der Stange“ versammeln, nicht nutzen.
Grofle Unternehmen hingegen greifen auf
eine {berregionale Beschaffungsplattform
zu, die neben der Suche auch die Buchung
von Angeboten erméglicht und in ERP- wie
LMS-Systeme integriert werden kann. Die
regionalen Anbieter sind iber diese Platt-
form aktuell jedoch kaum zu finden, so dass
regionale Anbieter von den grofien regiona-
len Unternehmen nicht gefunden werden.
Mit Blick auf On-Demand-Plattformen, die
zahlreiche E-Learnings verfiigbar machen,
zeichnen sich Herausforderungen wie eine
mangelnde Akzeptanz bei Personalern, eine
niedrige Nutzungsquote bei den Beschiftig-
ten und eine niedrige Passgenauigkeit der
Angebote ab.



Aufgaben und Bedarfe im
Weiterbildungsraum OstWestfalenLippe

Digitale und hybride Weiterbil-
dungsangebote fur die Breite
der Beschaftigten

Gesprachsinitiierung und Infor-
mationsweitergabe zwischen
Weiterbildungsnachfragern und
-anbietern verbessern

Digitale Méglichkeiten der kolla-
borativen Zusammenarbeit im
Aufbau von neuen Bildungsan-
geboten schaffen

Qualitatskriterien und -indikato-
ren flr gute digitale und hybride
Weiterbildungsangebote

Befahigung von Fachkraften
und Trainern, die noch keine
Experten des digitalen Lernens
sind, zur Entwicklung guter
digitaler und hybrider Weiterbil-
dungsangebote

Unternehmen ohne digitale
Lerninfrastruktur sollten beim
Einstieg in digitale Lernplattfor-
men unterstiitzt werden

Aufbau eines passgenauen
und kuratierten Angebots auf
den Lernplattformen der
Unternehmen

8 Expertise der staatlichen Hoch-

schulen fir die Weiterbildung
erschliefien

Sichtbarkeit von regionalen
Weiterbildungsanbietern bei
den Unternehmen erhéhen und
Einkaufs- und Bereitstellungs-
prozesse von Weiterbildung
vereinfachen

Aufbau von (plattformbezo-
genen) Strukturen welche die
Sichtbarkeit und den Austausch
von Lernangeboten unter regio-
halen Akteuren beférdern




1 Weiterbildung 4.0WL - Ein Beitrag zur
digitalen Transformation der Weiterbildung

OstWestfalenLippe (OWL) ist ein vernetzter
Wirtschafts-, Bildungs- und Kulturraum, der
durch eine starke produzierende Industrie mit
familiengefiihrten Mittelstindlern und KMU
gepragt wird. Seit 2012 hat sich die Region als
schlagkraftige Modellregion fiir die digitale
Transformation der Industrie etabliert. Im Zen-
trum steht dabei der Spitzencluster it's OWL,
in dem tiber 200 Unternehmen, Hochschulen,
Forschungseinrichtungen und wirtschaftsnahe
Akteure gemeinsam technische Losungen fiir
die digitale Produktion und die digitalen Pro-
dukte der Zukunft (Industrie 4.0) entwickeln.
Er ist eingebunden in die regionale Entwick-
lungsstrategie ,,OstWestfalenLippe 2025 in der
Wirtschaft, Wissenschaft und Politik unter der
Koordination der OstWestfalenLippe GmbH
ihre Krafte bindeln, um den Mittelstand bei
der digitalen und nachhaltigen Transformation
zu unterstiitzen.

Eng mit der Technologieentwicklung verbun-
den sind der Wandel bestehender Berufe, das
Entstehen neuer Berufe und damit die Arbeit
der Beschaftigten (Arbeit 4.0). Es geht um die
Frage, wie die Digitalisierung Anforderungs-
profile, Arbeitsbedingungen und auch die Zu-
sammenarbeit in den Unternehmen verdndert.
Schliefllich ist es nicht nur eine Frage gesell-
schaftlicher Verantwortung, sondern auch der
grundlegenden Akzeptanz, erfolgreichen Nut-
zung und vollen Ausschopfung der Potenziale
neuer Technologien, die Beschiftigten mitzu-
denken und mitzunehmen.

Zudem bietet die digitale Transformation Chan-
cen fiir die Beschaftigten, zum Beispiel mehr
Jobrotation in der Produktion durch intelligen-
te Assistenzsysteme und damit mehr Abwechs-
lung bei der Arbeit. Im Spitzencluster it's OWL
wird die digitale Transformation daher immer
starker im Dreieck von Mensch, Organisation
und Technik gedacht. Abgeschlossene Projek-
te wie Technologieakzeptanz, Arbeit 4.0 und
AWARE sowie das 2020 gestartete Kompetenz-
zentrum Arbeitswelt.Plus haben es sich zum
Ziel gesetzt, die Potenziale der Digitalisierung

tiir die Arbeitswelt zu erschlieflen und Arbeit
in der Industrie 4.0 nachhaltig zu gestalten (vgl.
it’s OWL 2021).

Eine besondere Bedeutung fallt dabei einer gu-
ten Bildung 4.0 entlang der gesamten Bildungs-
kette zu — von der Berufsorientierung iiber die
berufliche und akademische Aus- bis zur Wei-
terbildung. Mit Blick auf die Weiterbildung
unterstreichen das auch die Interviews, das sei
hier vorausgreifend gesagt, die wir im Rahmen
der vorliegenden Studie mit Vertretern von Un-
ternehmen, Weiterbildungsanbietern und In-
termediédren gefithrt haben. Exemplarisch kann
hier der Geschiftstithrer einer Weiterbildungs-
einrichtung zitiert werden, der zuvor lange als
Organisationsberater im Bereich Innovations-
management titig war und Unternehmen bei
der Entwicklung von Technologie- und Digita-
lisierungsstrategien begleitet hat:

»Digitale Transformation scheitert nicht
an Technologie. Digitale Transformation
scheitert an Menschen, scheitert an Orga-
nisation, an Themen wie Kultur, an The-
men wie Fahigkeiten und Fertigkeiten, die
zur Umsetzung, um so eine Transformation
zum Leben zu erwecken, am Ende notwen-
dig sind. Daher habe ich meinen Schwer-
punkt insbesondere auf die ganzen Themen
rund um Weiterbildung, Experten-Ausbil-
dung, Aufbau von Lern-Organisationen
und Lernen gelegt. (Weiterbildungsanbie-
ter 8)

Fiir den Spitzencluster it's OWL und die Region
insgesamt besteht eine zentrale Herausforde-
rung daher darin, die aktuellen und kiinftigen
Beschiftigten fit fiir die digitale Arbeitswelt
zu machen (Bildung fiir die digitale Transfor-
mation). Das heif$t, zum einen, die Aus- und
Weiterbildung von ausgewdhlten Beschaftig-
ten zu Digitalexperten und, zum anderen, den
Aufbau von digitalen Grundféihigkeiten in der
Breite der Arbeitnehmerschaft - ,yom Pfortner
bis zum CEO* (Weiterbildungsanbieter 8). Ein
regionaler Ansatz ist hier auch vor dem Hinter-
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Abbildung 1: Entwicklungsfelder des Forschungsprojekts Weiterbildung 4OWL.

grund von Standortbedingungen von besonde-
rer Bedeutung:

»Es gibt supertolle Unis in Deutschland,
da haben sie aber immer das Thema, wenn
sie jemanden aus Bielefeld nach Miinchen
schicken, dann konnen sie nicht sicher
sein, dass der wiederkommt. Ganz simpel
gesprochen. Das spricht sehr dafiir, viel-
leicht etwas regional anzubieten (...)“ (Wei-
terbildungsanbieter 8)

Dariiber hinaus gilt es, die Potenziale neuer
Technologien fiir die berufliche Bildung selbst
zu erschlieffen (digitale Transformation der
Bildung). Die Digitalisierung beeinflusst also
nicht nur die Themen und Inhalte, sondern
bietet grofe Chancen fiir die Formen und auch
die Intermediation von Weiterbildung - also
fiir die gelingende Vermittlung von Lerninhal-
ten (hier: hochwertige Weiterbildung) und das
Matching zwischen den Anbietern und Nach-
fragern (hier: passgenaue Weiterbildung). Mit
abgeschlossenen, laufenden und kommenden
Projekten wie Fit fiir Industrie 4.0, DIPA|Q,
Vernetzte Lernorte, Intelligente Assistenz fiir
die technische Ausbildung, 5G-Lernorte OWL,
NRWegoes.digital, Weiterbildungsverbund
OWL und Bildung 4.0WL haben sich die Ak-

teure in der Region auf den Weg gemacht, eine
Bildung 4.0 in OWL und die dafiir notwendi-
gen Veranderungen entlang der Bildungskette
auf den Weg zu bringen. Gleichwohl ist noch
viel zu tun.

In diesem Kontext der digitalen Transforma-
tion von Industrie, Arbeit und Bildung in OWL
ist auch das Projekt “Weiterbildung 4OWL -
regional. digital. vernetzt* zu verorten, das im
Rahmen des Innovationswettbewerbs INVITE
vom Bundesministerium fiir Bildung und For-
schung gefordert wird. Im Projekt werden nicht
nur durch die digitale Transformation von Pro-
duktionsprozessen und Produkten getriebene
Weiterbildungsbedarfe und -themen adressiert,
sondern insbesondere die Potenziale der Digi-
talisierung fiir Weiterbildungsprozesse selbst
erschlossen.

Im Mittelpunkt stehen dabei digitale Weiterbil-
dungsplattformen. Diese bergen einerseits gro-
e Chancen, die Qualitdt von Weiterbildungs-
angeboten und das Zusammenspiel zwischen
den Akteuren einer Region zu verbessern. An-
dererseits werden Unternehmen und ihre Be-
schiftigten mit einer uniiberschaubaren Viel-
falt von Angeboten konfrontiert. Weiterbildner
miissen ihre Angebote digitalisieren und Platt-

didaktisch
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formen nutzen, um kundenorientiert und wett-
bewerbsfihig zu bleiben. Nicht zuletzt die Co-
rona-Pandemie hat den Digitalisierungsdruck
hier noch einmal deutlich verstarkt.

Die Regionalentwicklungsgesellschaft OstWest-
falenLippe GmbH, das Fraunhofer IEM und
die Universitit Paderborn (als Forschungs-
einrichtungen und Weiterbildungsanbieter),
Phoenix Contact und die Unity AG (als it’s
OWL Kernunternehmen und Weiterbildungs-
anbieter) sowie die Magh und Boppert GmbH
(als Anbieter der Lernplattform Avendoo) er-
arbeiten im Projekt daher didaktische, techno-
logische und wirtschaftliche Losungen, um die
Herausforderungen der digitalen Transforma-
tion der Weiterbildung zu bewiltigen und die
Potenziale digitaler Weiterbildungsplattformen
fiir OWL zu erschlieflen. Das Projekt hat zwei
Stof3richtungen (siehe Abb. 1), die die Entwick-
lungsfelder Entwicklung und Erprobung platt-
formbezogener Innovationen und Vernetzung
von Weiterbildungsplattformen des INVITE
Wettbewerbs (vgl. BMBF 2020) adressieren:

1. Nutzer- und qualititsorientierte Gestaltung
des digitalen Lernens und der Kompetenz-
entwicklung: Aus didaktischer Perspektive
sollen Qualitétskriterien fiir gute digitale
Angebote identifiziert werden. Diese sollen
anschlielendininnovative Werkzeuge iiber-
fuhrt werden, mit deren Hilfe Unterneh-
men und Beschiftigte beispielsweise gute
Angebote erkennen und Anbieter hochwer-
tige Lernarrangements gestalten konnen.

2. Technisch-wirtschaftliche Gestaltung eines
plattformbasierten ~ Weiterbildungsraums:
Es werden Schnittstellen zwischen ver-
schiedenen Plattformen konzipiert, tiber
die Angebote standardisiert und sicher aus-
getauscht werden koénnen. Dariiber hinaus
sollen nachhaltige Geschiftsmodelle fiir
ein zunehmend plattformbasiertes Weiter-
bildungsokosystem entwickelt werden.

Ausgangspunkt des Forschungs- und Entwick-
lungsvorhabens ist eine grundlegende Stakehol-
der-, Bedarfs- und Anforderungsanalyse, auf de-
ren Basis anschliefiend die plattformbezogenen
und -vernetzenden didaktischen, technischen
und wirtschaftlichen Losungen entwickelt wer-
den sollen. Der vorliegende Report présentiert
die Ergebnisse dieser Analyse. Er ist im Weite-
ren wie folgt aufgebaut: Kapitel 2 erldautert den
Forschungskontext und -prozess der Untersu-
chung. Kapitel 3 entwickelt das Umfeldmodell
der Untersuchung, indem es die grundlegen-
den Akteursgruppen und Weiterbildungsplatt-
formen im regionalen Okosystem beschreibt.
Kapitel 4 beschreibt die zentralen Herausfor-
derungen der nutzer- und qualitdtsorientierten
Gestaltung des digitalen Lernens und der Kom-
petenzentwicklung, die wir im Rahmen unserer
Analyse identifizieren konnten. Kapitel 5 erlau-
tert die Herausforderungen der technisch-wirt-
schaftlichen Gestaltung eines plattformbasier-
ten Weiterbildungsraums. Der Report schlief3t
in Kapitel 6 mit einem Fazit, in dem die Ergeb-
nisse zusammengefasst, Aufgaben und Bedarfe
fiir die Region benannt und ein Ausblick auf
Losungsansitze gegeben werden.



2 Forschungskontext und -prozess

Das Projekt Weiterbildung 4.0WL hat den
Anspruch, die Digitalisierung in der Weiter-
bildung in OWL insgesamt voranzubringen.
Als konkretes Forschungsfeld konzentriert
es sich gleichwohl auf den Spitzencluster it’s
OWL und sein direktes Umfeld. In diesem
Kapitel wird diese Fokussierung zunichst
begriindet (Kap. 2.1). AnschlieBend werden
der Forschungsprozess und das Sample der
Untersuchung erldutert (Kap. 2.2).

2.1 Der Spitzencluster it's OWL als For-
schungsfeld

Die genannte Fokussierung auf den Spitzen-
cluster it's OWL und sein direktes Umfeld ist
aus mehreren Griinden ein vielversprechender
Ausgangspunkt fiir Innovationen in der beruf-
lichen Weiterbildung in OWL:

1. Im Spitzencluster ist die produzieren-
de Industrie der Region mit familien-
gefithrten Groflunternehmen und KMU
vertreten. it's OWL représentiert damit
den industriellen Kern der ostwestfa-
lisch-lippischen ~ Wirtschaft.  Insbeson-
dere die grofien Unternehmen verfiigen
dabei iiber eigene Akademien, die iiber
Expertise in der Weiterbildung verfiigen.

2. Im Spitzencluster sind Weiterbildungsan-
bieter, -nachfrager und -intermedidre ver-
treten und miteinander vernetzt. it's OWL
bildet somit ein vollstandiges Weiterbil-
dungsokosystem ab, das von einer - auch
fiir das Forschungsprojekt gewinnbrin-
genden - Kooperationskultur geprégt ist.

3. Der Spitzencluster ist Vorreiter bei der digi-
talen Transformation der Industrie. Es kann
daher davon ausgegangen werden, dass die
beteiligten Akteure besonders digitalaf-
fin sind und auch bei der digitalen Trans-
formation der Weiterbildung eine Vorrei-
terrolle einnehmen konnen und wollen.

4. Durch die technologischen Innovationen
entsteht in den Unternehmen des Spitzen-
clusters ein besonderer Weiterbildungsbe-
darf Kiinftige Weiterbildungsbedarfe der
Region zeichnen sich in diesem innova-
tiven Umfeld friihzeitig ab. Zugleich ent-
steht in den Kernunternehmen sowie den
beteiligten Hochschulen und Forschungs-
einrichtungen State-of-the-Art Wissen zu
Zukunftstechnologien. Dieses Wissen gilt
es nicht zuletzt auch auf dem Weg der Wei-
terbildung in der Breite der Region zugdng-
lich zu machen.

2.2 Methodisches Vorgehen und Sample

Empirische Grundlage der folgenden Analyse
sind ein halbtégiger Prasenzworkshop im Kreis
der geforderten Projektpartner, ein digitaler
Workshop mit dem Transferkreis des Projekts
sowie 20 leitfadengestiitzte und teilstandardi-
sierte Interviews mit insgesamt 22 Vertretern
von Weiterbildungsanbietern, -nachfragern
und -intermedidren im Spitzencluster it’s OWL
und seinem direkten Umfeld. Der Annahme
folgend, dass digitale Plattformen und digitale
(angereicherte) Angebote im gesamten Wei-
terbildungsprozess Potenziale und Heraus-
forderungen bergen konnen, wurde in den
Workshops und Interviews der gesamte Weiter-
bildungsprozess - von der Bedarfsermittlung
und Angebotssuche iiber die Konzeption, Er-
stellung und Durchfithrung von digital (ange-
reicherten) Angeboten bis zum Feedback und
der Weiterverarbeitung von Weiterbildungs-
ergebnissen (vgl. Abb. 2) - thematisiert. Die
Interviews dauerten zwischen 45 und 90 Minu-
ten. Dass alle Interviewpartner einem weiteren
Gesprich zur Diskussion von im Projekt ent-
wickelten Losungsansitzen zugestimmt haben,
zeugt vom generellen Interesse der Interview-
partner am Projekt und der Bedeutung, die sie
den adressierten Themen beimessen. Tabelle 1
gibt einen Uberblick iiber die geforderten Part-
ner und die Interviewpartner.



In den Workshops - etwa
im Ideentriebwerk am
Fraunhofer IEM - wurden
Herausforderungen und
Potenziale digitaler Wei-
terbildungsplattformen

Die Interviews wurden anschlieflend vollstan-
dig transkribiert und in einem néchsten Schritt
einer computergestiitzten, kategorienbasierten
Analyse unterzogen, welche sich an der Me-
thode des thematischen Codierens nach Hopf
(1995) orientierte. Hierbei wurden im An-
schluss an die Transkription induktiv Auswer-
tungskategorien festgelegt, die sich den beiden
(Forschungs-) Perspektiven der nutzer-quali-
titsorientierten Gestaltung des digitalen Lernens
und der technisch-wirtschaftlichen Gestaltung

Tabelle 1: Sampletibersicht

diskutiert.

eines plattformbasierten Weiterbildungsraums
zuordnen lassen. Mithilfe der Kategorien wur-
de das Material entsprechend codiert und
schlieflich mit vertiefenden themengeleiteten
Analysen zu einzelnen Herausforderungen ver-
dichtet. Mit ausgewidhlten Bezugnahmen zu
den Interviewtexten wurden themenrelevante
Zusammenhidnge dargestellt und veranschau-
licht.

Akteursgruppe Anzahl

Unternehmen

6 Unternehmen (7 Interviewpartner)

Weiterbildungsakteure

8 Weiterbildungsanbieter (9 Interviewpartner)

Intermediare

6 Intermedidre (6 Interviewpartner)
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3 Umfeldmodell: Das Weiterbildungs-
okosystem it‘s OWL

In diesem Kapitel wird das Weiterbildungs-
okosystem it’s OWL beschrieben. Dazu wer-
den zunichst die Akteurs-/Stakeholdergrup-
pen (Kap. 3.1) und anschlieend die digitalen
Weiterbildungsplattformen im Okosystem
(Kap. 3.2) untersucht.

3.1 Akteure

Wir kénnen im it's OWL Okosystem drei
grundlegende Akteursgruppen identifizie-
ren, die im Folgenden untersucht werden:
Unternehmen und ihre Beschiftigten (Kap.
3.1.1), Weiterbildungsanbieter (3.1.2) und
Intermedidre (3.1.3). Dabei werden inner-
halb der identifizierten Akteursgruppen
wichtige Differenzen herausgearbeitet, die
fir die weitere Bedarfs- und Anforderungs-
analyse sowie Gestaltungsvorhaben im Pro-
jekt Weiterbildung 4.0WL und dartiber hi-
naus von Bedeutung sind.

3.1.1 Unternehmen und ihre Beschiftigten

Die erste Akteursgruppe im Weiterbil-
dungsokosystem stellen die Unternehmen
und ihre Beschiftigten dar, die als Nach-
frager und Nutzer von Weiterbildungsan-
geboten im Mittelpunkt der vorliegenden
Analyse stehen. Mit Blick auf das Thema
(digitale) Weiterbildung zeigt unsere Unter-
suchung, dass die Akteure in dieser Grup-
pe unterschiedliche Reifegrade aufweisen.
Unterschiede lassen sich etwa hinsichtlich
der organisatorischen Verortung von Wei-
terbildung, der Weiterbildungsstrategie und
Lernkultur, der typischen Prozesse und Ab-
laufe sowie der verwendeten Systeme und
Plattformen ausmachen. Diese Unterschie-

de scheinen hiufig (nicht immer!) mit der
Unternehmensgréfie zusammenzuhédngen.'
Zugespitzt lassen sich drei Idealtypen unter-
scheiden, die man bei weiterbildungsbezo-
genen Regionalentwicklungsmafinahmen
mitdenken sollte. Tabelle 1 gibt einen kon-
trastierenden Uberblick iiber diese Idealty-
pen.

Uber alle untersuchten Idealtypen hinweg
hat sich die Corona-Pandemie als Beschleu-
niger bei der Nutzung digitaler Lernforma-
te erwiesen (siehe Kap. 4.2). Notgedrungen
mussten hier, sofern Weiterbildungsmai3-
nahmen nicht einfach ausgefallen sind, neue
Wege gegangen werden.

3.1.2 Weiterbildungsanbieter

Die zweite Akteursgruppe im Weiterbil-
dungsokosystem stellen Weiterbildungsan-
bieter dar. Mit Blick auf weiterbildungsbe-
zogene Regionalentwicklungsmafinahmen
miissen hier vier Untergruppen unterschie-
den werden, die man bei weiterbildungsbe-
zogenen Regionalentwicklungsmafinahmen
mitdenken sollte.

Bei klassischen Weiterbildungsanbietern
handelt es sich um alteingesessene Anbieter,
deren traditionelles Kerngeschift die beruf-
liche Weiterbildung in Form von Présenz-
trainings und -lehrgdngen ist. Angebote
werden von erfahrenen Trainern durchge-
fihrt (z.B. IHK-Akademie, DAA). Neben
offenen Kursen werden Firmenschulungen
angeboten. Dabei verfiigen diese Anbieter
héufig tiber ein breites Programm, das ver-
schiedenste Zielgruppen - von Un- und

! Neben der Zugehorigkeit zum Spitzencluster it's OWL war die Unternehmensgréfie das wichtigste Kriterium

bei der Auswahl der zu untersuchenden Unternehmen.
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Niedrigqualifizierten bis hin zu (hoch)qua-
lifizierten Fach- und Fithrungskriften - in
mehreren Branchen adressiert und oft auch
viele Themenbereiche umfasst. KMU wer-
den gezielt als Kunden adressiert. Fiir die-
se Anbieter spielt das offentlich geférderte
Geschift eine zentrale Rolle. Produkte wer-
den daher zum Teil direkt mit Blick auf 6f-
fentlich definierte Bedarfe entwickelt. Aber
auch bei der Entwicklung anderer Angebote
spielt deren Forderfihigkeit eine zentrale
Rolle und wird stets mitgedacht. Aus Pers-
pektive der Regionalentwicklung besteht die
besondere Bedeutung dieser Anbieter darin,
dass sie mit ihren Angeboten die Breite der
Beschiftigten und Unternehmen erreichen
konnen.

Bei forschungsnahen Weiterbildungsanbie-
tern handelt es sich um regionale Hoch-
schulen, Forschungsinstitute und Unter-
nehmensberatungen, die im Rahmen des
Spitzenclusters its OWL an der anwen-
dungsorientierten Technologieentwicklung
beteiligt sind (z.B. Fraunhofer IEM Acade-
my, Unity Academy, Unity Move, Universi-
tat Paderborn). Fiir sie stellt Weiterbildung
ein Nebengeschift dar, das kiinftig auf- und
ausgebaut werden soll. IThr typisches Ange-
botsformat sind Pradsenztrainings, die von
- nicht unbedingt didaktisch qualifizier-
ten oder in der Weiterbildung erfahrenen
— Forschenden und Experten durchgefiihrt
werden. Thr Angebot ist kleiner und spe-
zialisierter als das von klassischen Anbie-
tern. Die Themen ihrer Weiterbildungsan-
gebote leiten sich aus ihrer spezifischen, in
ihrem innovativen Kerngeschift aufgebau-
ten Expertise ab. Zielgruppe ihrer (zumeist
hochpreisigen) Angebote sind weniger die
Beschiftigten in der Breite als (hochqua-
lifizierte) Fach- und Fithrungskrifte, die
als bzw. zu Digitalexperten weitergebildet
werden. Als Kunden werden insbesonde-
re groflere Unternehmen adressiert. Das
Fordergeschift spielt fiir diese Anbieter
bislang kaum eine Rolle. Vorgaben fiir die
offentliche Forderfahigkeit von Angeboten
werden bei der Konzeption von Angeboten

entsprechend nicht beachtet. Fiir staatliche
Hochschulen bestehen gleichwohl andere
regulatorische Herausforderungen bei der
Entwicklung und Vermarktung von Wei-
terbildungsangeboten. Aus Perspektive der
Regionalentwicklung haben die Angebote
forschungsnaher Anbieter eine besondere
Bedeutung, weil sie zum Transfer von For-
schungsergebnissen und Digitalexpertise
in die Unternehmen der Region beitragen
- und zwar nicht nur auf der Ebene der all-
gemeinen Information und Demonstration,
sondern auf der Ebene der anwendungs-
orientierten Qualifizierung. Eine spezifische
Untergruppe der forschungsnahen Weiter-
bildungsanbietern stellen offentlich gefor-
derte Forschungsprojekte dar: Bei diesen
sind kostenlose Qualifizierungsmafnah-
men hdufig ein Bestandteil von Transfer-
aktivititen. Ein Problem besteht bei diesen
Angeboten jedoch darin, dass sie teilweise —
sofern die Angebotsentwicklung nicht Kern,
sondern eher verpflichtendes Beiwerk des
Projekts ist — nicht gut aufbereitet werden,
schwer auffindbar sind (z.B. auf tempordren
Projektwebseiten) und nach Projektende
verloren gehen.

Eine dritte Gruppe von Weiterbildungsan-
bietern stellen Unternehmensakademien
dar. Eine betrichtliche Zahl von Vorreiter-
unternehmen im Spitzencluster its OWL or-
ganisiert Weiterbildungsaktivititen in Aka-
demien, die auch eigene Angebote fiir die
Beschiftigten erstellen und den unterneh-
mensinternen Know-how Transfer unter-
stutzen (z.B. Benteler, Weidmdiller, Phoenix
Contact, Hettich). Das Leitformat sind auch
hier Prasenzschulungen. Daneben kom-
men zunehmend kurze, niedrigschwellige
und innovative Formate (z.B. ,,Coffeetalks
»Shift & Share®, Learning Nuggets, Foren im
Intranet) zum Einsatz. Die Angebote wer-
den zum Teil von einem kleinen Team ange-
stellter Trainer entwickelt und durchgefiihrt,
die etwa Angebote zur Férderung von tiber-
fachlichen Kompetenzen (z.B. Fiithrung,
Kommunikation, Priasentation) oder Com-
pliance- und Sicherheitsthemen machen.
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Héufig werden Schulungen aber auch von
Fachkriften entwickelt und durchgefiihrt,
die ihre spezifische, hdufig technisch-infor-
matische Expertise im Unternehmen wei-
tergeben. Eng mit dem technischen Fokus
der its OWL Unternehmen verbunden ist
auch, dass einige Unternehmen ihre Akade-
mien als eigene Gesellschaften ausgegriin-
det haben, die berufliche Weiterbildung fiir
einen externen Kundenkreis anbieten. Hier
spielen die Nutzung eigener Anlagen und
Lernwerkstétten sowie die Weitergabe tech-
nischer Expertise eine wichtige Rolle. Zu
nennen sind hier etwa die von ELHA Ma-
schinenbau gegriindete Werdegang GmbH
& Co. KG, die DMG Mori Academy GmbH
oder auch die Miele Academy. Auch mit
Produktschulungen fiir eigene Mitarbeiten-
de im Vertrieb, Verkdufer und Kunden ha-
ben viele Unternehmen grofle Erfahrungs-
werte. Insbesondere Unternehmen die ihre
Akademien bereits als Profit-Center be-
trachten, konnen sich vorstellen, ihre Wei-
terbildungsaktivititen weiter auszubauen.
Aus Perspektive der Regionalentwicklung
liegt die besondere Bedeutung dieser Un-
ternehmensakademien darin, dass hier die
Chance besteht, praxisnahes Anwendungs-
wissen von Vorreiterunternehmen und Spe-
zialisten aus der Industrie fiir die Industrie
verfligbar zu machen.

Eine vierte Gruppe soll hier als digital ori-
entierte Weiterbildungsanbieter bezeichnet
werden. Sie unterscheidet sich in zweierlei
Hinsicht von den anderen drei Anbieter-
gruppen: Zum einen sind ihre Leitformate
nicht die Prdasenzschulung oder der Pri-
senzlehrgang. Vielmehr stehen digitale und
teil-digitale Angebote hier systemisch — und
nicht durch Corona getrieben - im Mittel-

punkt. Diese Anbieter verfiigen daher be-
reits {iber einen groflen Erfahrungsschatz
und Professionalisierungsgrad bei der Er-
stellung digitaler und teil-digitaler Angebo-
te, zum Beispiel Live-Online-Trainings und
Blended Learnings. Eng mit dieser starken
Fokussierung auf (teil-)digitale Formate
verbunden ist, zum anderen, dass diese An-
bieter nicht im Sinne der genannten An-
bieter in der Region verankert sind. Es sind
vielmehr iiberregionale Anbieter, die zentral
gesteuerte und stark skalierbare Angebo-
te digital in der Region verfiigbar machen.
Diese Anbieter konkurrieren zum Teil mit
klassischen und zum Teil mit forschungsna-
hen Anbietern: Wie klassische Anbieter bie-
ten auch einige digitale Anbieter (z.B. Alfa
Training) ein breites, haufig forderfihiges
Angebot fiir verschiedene Zielgruppen und
KMU. Diese Angebote werden hier jedoch
an einem zentralen Ort durchgefithrt und
an deutschlandweiten Standorten in Form
von Live-Online-Trainings verfiigbar ge-
macht. Wie forschungsnahe Anbieter aus
der Region bietet auch (mindestens) ein di-
gitaler Anbieter (Digital Business University
of Applied Science) ein auf Digitalthemen
spezialisiertes, wissenschaftlich anerkanntes
und auf (grof3e) Unternehmen fokussiertes
Weiterbildungsangebot. Hier wird auf einen
Mix aus synchronen und asynchronen di-
gitalen Formaten sowie ausgewdhlten Pra-
senzterminen am zentralen Standort und/
oder in der Region gesetzt. Vor dem Hinter-
grund des spezifischen Fokus von Weiterbil-
dung 4.O0WL scheint es sinnvoll, diese ,Di-
gitalexperten’ nicht den Untergruppen der
klassischen und der forschungsnahen An-
bieter zuzuordnen, sondern sie als eigene, in
sich heterogene Gruppe zu fassen.
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3.1.3 Intermediare

Eine dritte Akteursgruppe im Weiterbil-
dungsokosystem bezeichnen wir als Inter-
medidre. Damit sind solche Organisationen
gemeint, die mehr oder weniger direkt zwi-
schen Angebot und Nachfrage vermitteln.
Grob lassen sich vier Untergruppen unter-
scheiden:

Hierzu zdhlen zum einen Wirtschafts-, Ar-
beitsmarkt- und Regionalentwicklungsak-
teure. Diese wirken indirekt an der Vermitt-
lung zwischen Angebot und Nachfrage mit
und haben Einfluss auf das regionale Oko-
system indem sie (institutionelle) Rahmen-
bedingungen von Weiterbildung gestalten;
also z.B. iiber offentliche Fordermoglich-
keiten und anerkannte Priifungsordnungen
entscheiden, Landes- oder Bundesprogram-
me vor Ort umsetzen, das Gesamtsystem
koordinierende Arbeitskreise und Gremien
organisieren oder Initiativen fiir tibergrei-
fende Entwicklungen und Innovationen im
Weiterbildungsokosystem anschieben. Zu
nennen sind hier etwa die Arbeitsagentu-
ren, Kammern, Sozialpartner, Wirtschafts-
forderungen, Biindnisse zur Fachkriftesi-
cherung, OWL GmbH und Regionalagentur
OWL.

Zum anderen zahlen Weiterbildungsverbiin-
de, Arbeitskreise zum Thema Weiterbildung
und Personalentwicklung sowie Weiterbil-
dungsberatungsstellen zu dieser Akteurs-
gruppe Diese wirken direkter an der Ver-
mittlung zwischen Angebot und Nachfrage
mit, indem sie Interessen, Bedarfe oder An-
gebote auf Anbieter- oder Nachfrageseite
biindeln und gestalten oder direkte Vermitt-
lungsdienstleistungen erbringen. Zu nennen
sind hier etwa das BOW Bildungswerk der
ostwestfélisch-lippischen Wirtschaft e.V.,,
Mach 1 Weiterbildung / Mach 2 Personal-
entwicklung im Kreis Herford, PEPP Perso-
nalentwicklung im Hochstift e.V. im Kreis
Paderborn und der BWB Berufliche Weiter-
bildungsverbund Bielefeld e.V. (Bielefeld).
Als neue Player in dieser Untergruppe kon-

nen unter anderem der Weiterbildungsver-
bund OWL und der OWL Maschinenbau
LearningHub bezeichnet genannt werden.

Als dritte Untergruppe konnen wir die re-
gionale (Berufs-)Bildungsforschung sowie
geforderte Forschungs- und Entwicklungs-
projekte im Weiterbildungsbereich identi-
fizieren. Hierbei handelt es sich um Akteu-
re, die auf unterschiedlichen Ebenen die
Strukturen, Prozesse und Entwicklungen
in der Erwachsenenbildung untersuchen
und selbst Konzepte und innovative An-
sitze in Zusammenarbeit mit Partnern aus
der Praxis entwickeln und erproben. Zum
Teil entwickeln sie auch eigene Weiterbil-
dungsangebote und werden damit selbst zu
Anbietern (vgl. Kap. 3.12). Zu dieser Unter-
gruppe zdhlen etwa DIPA|Q, AWARE, das
Kompetenzzentrum Arbeitswelt.Plus und
auch Weiterbildung 4.OWL.

3.2 Weiterbildungsplattformen

Im Anschluss an die Akteursgruppen wer-
den nun die digitalen Weiterbildungsplatt-
formen im it’s OWL Okosystem untersucht.
Im Folgenden werden Lernplattformen
(Kap. 3.2.1), Marktplatzplattformen (Kap.
3.2.2) und On-Demand-Plattformen (vgl.
Kap. 3.2.3) als drei Typen von Plattformen
beschrieben und ihre Nutzung herausge-
arbeitet.

3.2.1 Lernplattformen

Lernplattformen — bzw. Learning Manage-
ment Systeme (LMS) und Learning Con-
tent Management Systeme (LCMS) - sind
Plattformen, die die Organisation von Lern-
vorgangen, die Bereitstellung von Lern-
materialien und -angeboten (z.B. E-Lear-
nings, begleitende Schulungsmaterialien),
die Kooperation zwischen Lernenden und
Lehrenden und - im Fall von LCMS - auch
die Erstellung von Angeboten ermdglichen.
Neben {iiberregionalen Anbietern existie-
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ren in OWL auch zwei Lernplattform-An-
bieter, die ihre Plattformen iiberregional an
Unternehmen und Weiterbildungsanbieter
vertreiben: Die Creos Lernideen und Bera-
tung GmbH mit der Pomme-Lernplattform
und der Projektpartner Magh und Boppert
GmbH mit der Avendoo-Lernplattform.

Lernplattformen werden von Unternehmen
und/oder Weiterbildungsanbietern betrie-
ben. Insgesamt konnten wir feststellen, dass
sich ihre Nutzung spitestens in den letzten
Jahren breit im its OWL Okosystem etab-
liert hat - allerdings nicht iiberall. Betrach-
tet man die Unternehmen fillt auf, dass
insbesondere die interviewten Reifegrad
3-Unternehmen alle iiber eine Lernplatt-
form verfiigen. Dabei ist zumeist SAP Suc-
cessFactors in der Nutzung. Diese Nutzung
scheint insbesondere in der Einbindung von
SuccessFactors in die unternehmenswei-
te SAP-ERP-Losung begriindet zu liegen.
Unternehmen der Reifegrade 1 und 2 ver-
fiigen dagegen in der Regel nicht iiber eige-
ne Lernplattformen. Bei klassischen Weiter-
bildungsanbietern kommen vor allem freie/
open source Systeme (z.B. Moodle, ILIAS)
zum Einsatz. Die befragten forschungsna-
hen und digitalen Anbieter nutzen kom-
merzielle Losungen mit vielfiltigen Mog-
lichkeiten der individuellen Gestaltung.

Interessant ist zudem, dass zum Interview-
zeitpunkt Verdnderungen bei den eingesetz-
ten Lernplattformen und der Nutzung von
Lernplattformen zu beobachten sind: Ein
klassischer Anbieter und eine Unterneh-
mensakademie sind mit der Anschaffung
einer neuen ,State-of-the-Art’-Lernplatt-
form befasst. Auch ein Reifegrad 3-Unter-
nehmen ist mit der Beschaffung einer neu-
en Lernplattform befasst und mochte diesen
Prozess noch im Jahr 2022 abschlieflen.

2 «

3.2.2 Marktplatzplattformen: Such- und Be-
schaffungsplattformen

Marktplatzplattformen vermitteln zwischen
Angebot und Nachfrage und werden folg-
lich von Intermedidren betrieben. Unsere
Untersuchung zeigt, dass hier zwei Unterty-
pen unterschieden werden sollten:

Bei Suchplattformen handelt es sich klassi-
scherweise um Kursdatenbanken, die Kur-
se verschiedener Anbieter biindeln und es
Weiterbildungsinteressierten so ermdog-
lichen, in einem groflen Kursangebot das
tiir sie passende ,von der Stange“-Angebot
zu finden. Von den einzelnen Kursen ver-
linken Kursplattformen auf die Seite des je-
weiligen Anbieters, bei dem der Kurs dann
gebucht und bezahlt werden kann. Neben
tiberregionalen Plattformen (z.B. der Meta-
Suchmaschine des IWWB?) fallen hierunter
auch regionale und/oder verbundbezogene
Datenbanken. In OWL lassen sich diesem
Plattformtyp etwa der Bildungskompass des
Kreises Lippe?, der die Kurse verschiedens-
ter Anbieter im Kreis Lippe und Umgebung
biindelt, und die jiingst eingestellte BOW
Kurssuche, die die Kurse wirtschaftsnaher
Anbieter in OWL gebiindelt hat, zuordnen.

Beschaffungsplattformen vermitteln eben-
falls zwischen Angebot und Nachfrage,
unterscheiden sich jedoch in einem fiir die
Praxis — so unser Untersuchungsergebnis
- wichtigen Punkt von reinen Suchplatt-
formen: Sie erméglichen es nicht nur Kurse
verschiedener Anbieter zu suchen, sondern
diese auch direkt zu buchen. Weitere Effi-
zienzgewinne im Einkaufsprozess bieten
sie nutzenden Unternehmen beispielsweise
durch die einfache Integration in LMS- und
ERP-/HR-/Einkaufs-Systeme sowie die Re-
duzierung auf einen Kreditor. Eine solche

Die Meta-Suchmaschine des InfoWeb Weiterbildung findet allgemeine, politische, wissenschaftliche und

berufliche Fortbildungsangebote und Weiterbildungsangebote aller Angebotsformen (z.B. Seminare und Kur-
se, Fernunterricht, E-Learning / CBT / WBT). Derzeit ist die Suchmaschine mit 79 Weiterbildungsdatenban-
ken aktiv und ,live“ vernetzt - Sie finden also alle Angebote, iiber die auch in diesen Datenbanken informiert

wird“ (IWWB Webseite).
? https://www.lippe-bildungskompass.de/
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Plattform direkt aus oder speziell fiir OWL
existiert nicht. Wir fithren diesen Typus
hier gleichwohl auf, weil mehrere Reife-
grad 3-Unternehmen in unseren Interviews
berichtet haben, dass sie fiir die Suche und
Buchung von Weiterbildungen (ausschlief3-
lich) eine iiberregionale Beschaffungsplatt-
form nutzen: Semigator der Haufe-Gruppe*.
Vorteile werden u.a. in der komfortablen
Einkaufsmoglichkeit gesehen. Ein weiterer
Vorteil wird darin gesehen, Anbieter, mit
denen man negative Erfahrungen gemacht
hat, einfach auszublenden und dadurch
kiinftige Buchungen zu verhindern. Durch
diese Praxis ist die Beschaffungsplattform
eine nicht zu ignorierende Realitdt im regio-
nalen Weiterbildungsraum. Es fillt jedoch
auf, dass die regionalen Weiterbildungsan-
bieter auf dieser Plattform aktuell kaum zu
finden sind.

3.2.3 On-Demand-Plattformen

Zuletzt gibt es noch On-Demand-Platt-
formen fiir Web-Based-Trainings (WBTs).
Dazu zéhlen etwa die bekannten iiberre-
gionalen Plattformen Pink University, Ude-
my, Lecturio und LinkedIn Learning. Diese
biindeln ein grofles Angebot an videoba-
sierten E-Learnings verschiedener Anbieter,
die von Kunden orts- und zeitunabhingig
genutzt werden konnen. Diese Plattformen
stellen gewissermafien eine auf WBTs spezi-
alisierte Kombination aus Lern- und Markt-
platzplattform dar. Es existieren Pay-per-use
und Flatrate-Geschéftsmodelle.

Eine Plattform speziell aus oder fir OWL
existiert nicht. Ein Reifegrad 3-Unterneh-
men war jedoch an der Griindung der noch
kleinen Plattform IND.Academy® beteiligt,

* https://semigator.haufe.de
3 https://www.ind.academy/

die sich speziell an Kunden aus der Indust-
rie richtet. Die Plattform erméglicht es In-
dustrieunternehmen auch, mit eigenen Vi-
deokursen selbst als Weiterbildungsanbieter
tatig zu werden.

Mehrere Reifegrad 3-Unternehmen berich-
ten in unseren Interviews, dass sie LinkedIn
Learning-Lizenzen erworben haben, um
Beschiftigten ein breites und flexibel nutz-
bares Lernangebot zuginglich zu machen.
Sie wollen so ein betriebliches Lernen for-
dern, das stirker in den Arbeitsalltag der
Mitarbeitenden integriert ist und vom Mit-
arbeitenden selbst gesteuert wird. Die Mit-
arbeitenden koénnen aus dem vielfiltigen
Angebot priferenz- und bedarfsgerecht
E-Learning-Kurse auswahlen, wobei insbe-
sondere kurze Video-Formate (,Learning
Nuggets) von zentraler Bedeutung sind.




4 Herausforderungen der nutzer- und quali-
tatsorientierten Gestaltung des digitalen
Lernens und der Kompetenzentwicklung

In diesem Kapitel arbeiten wir die Herausfor-
derungen aus, die wir in unseren Interviews
und Workshops mit Blick auf die nutzer- und
qualititsorientierte Gestaltung des digitalen
Lernens und der Kompetenzentwicklung
identifizieren konnten. Dabei werden ana-
lytisch Herausforderungen der Gestaltung
passgenauer (Kap. 4.1) und der Gestaltung
hochwertiger Angebote (Kap. 4.2) unter-
schieden.

4.1 Passgenaue Angebote

Abgeschlossene Projekte zur beruflichen
Bildung (Bildung 4.0WL, DIPA|Q) und
Diskussionen der regionalen Arbeitsmarkt-,
Bildungs- und Wirtschaftsakteure haben
in den vergangenen Jahren gezeigt, dass
sich die Entwicklung passgenauer Weiter-
bildungsangebote — also von Angeboten,
die auf die Bedarfe von Unternehmen und
Beschiftigten zugeschnitten sind — immer
mehr zu einer zentralen Zielrichtung der
Weiterbildung in OWL entwickelt. So heift
es im regionalen Handlungskonzept ,,Fach-
kraftesicherung OstWestfalenLippe 2025
das tiber 50 Akteure des Fachkriftebiindnis-
ses OWL und des Arbeitskreises Fachkrifte-
sicherung OWL erarbeitet haben, unter der
Uberschrift ,Weiterbildungsangebot mo-
dernisieren®:

~Weiterbildungseinrichtungen in OWL
miissen auf dem neuesten Stand der Ent-
wicklung sein und flaichendeckend pass-
genaue, gut erreichbare Bildungsange-
bote vorhalten. Denn der Arbeitsmarkt
stellt neue Anforderungen in immer ho-
herer Geschwindigkeit und bestehende
Berufsbilder und Lernsettings verandern
sich rasant. Ziel sollte es sein, Bildungs-

angebote in OWL auf die Bedarfe von
Unternehmen und Beschiftigten auszu-
richten, sie spezifischer und arbeitsplatz-
ndher zu gestalten und Moglichkeiten
digitalisierter Bildungsangebote weiter-
zuentwickeln.“ (Regionalagentur OWL
2021: 25)

Unsere Interviews mit Unternehmen, Wei-
terbildungsanbietern und Intermediéren
bestitigen, dass dieses Thema fast alle Ak-
teure im lokalen Okosystem beriihrt: Auf
Seiten der Unternehmen erfahren wir etwa
von Reifegrad 3-Unternehmen, dass diese
von den Anbietern ihrer Fithrungskrifte-
trainings erwarten, ihre Schulungskonzep-
te an die Unternehmenskultur und -werte
anzupassen. Ein Reifegrad 2-Unternehmen
mit 250 Mitarbeitenden beschreibt sein zen-
trales Entscheidungskriterium fiir ein (In-
house-)Schulungen wie folgt:

»Das heifft wir gucken wirklich, wo
wir uns den meisten Nutzen von ver-
sprechen. Bei Inhouse-Schulungen erst
recht. Da geht es eher darum, wer sich
am meisten auf uns einstellt und das so
individuell wie moglich gestaltet. Dann
ist es uns egal, wenn die Person fiir eine
Woche hohere Anreisekosten hat. Aber
dafiir gehen wir davon aus, dass das nicht
aus der Schublade ist, sondern individu-
ell auf uns abgestimmt. Wir gucken nach
dem auf uns abgestimmtesten Konzept.”
(Unternehmen 2)

Auch Intermedidre wie Weiterbildungsver-
biinde und Branchennetzwerke berichten
aus ihrer Arbeit, dass Unternehmen immer
weniger ,,Angebote von der Stange® (Inter-
medidr 3) wollen. Dies gelte auch fiir solche
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Denn der Arbeitsmarkt stellt
neue Anforderungen in immer
hoherer Geschwindigkeit und
bestehende Berufsbilder und
Lernsettings verandern sich
rasant. (Regionalagentur OWL)

\

Bild: Fraunhofer IEM



28 | Herausforderungen der nutzer- und qualitatsorientierten Gestaltung
des digitalen Lernens und der Kompetenzentwicklung

Unternehmen, die hier als Reifegrad 1-Un-
ternehmen bezeichnet werden. Eine beson-
dere Herausforderung bestehe bei diesen
Unternehmen zudem darin, die individuel-
len Bedarfe iiberhaupt erst einmal zu ermit-
teln und in Worte zu fassen.

Auf Seiten der Anbieter berichten klassische
Anbieter, dass es fir ihr Geschiftsmodell,
ungeachtet der anhaltenden Bedeutung des
klassischen Fordergeschifts, wichtiger wird,
bedarfsgerechte Schulungen fiir Unterneh-
men zu entwickeln. Das gilt noch mehr fiir
forschungsnahe Anbieter, von denen Kun-
den individuell auf ihre Bediirfnisse zuge-
schnittene State-of-the-Art-Angebote zu
neuen Technologien und Entwicklungen
erwarten. Auch Unternehmensakademien
verweisen angesichts zunehmender tech-
nischer Diversifikation auf die Bedeutung
passgenauer Angebote. Ein im Format wie
dem Inhalt stark digital orientierter Anbie-
ter wissenschaftlicher Weiterbildung sieht es
als Kern seines Geschiftsmodells, die Be-
darfe von Unternehmen genau zu ermitteln,
um diesen wirklich passgenaue Angebote zu
machen.

Zusammengefasst kann man sagen, dass der
Blick auf die Akteure im regionalen Oko-
system zeigt, dass die Nachfrage nach bzw.
Entwicklung von passgenauen Angeboten
bereits heute eine grofie Bedeutung hat und
kiinftig noch mehr zu einer wichtigen Ziel-
richtung fir die Weiterbildung in OWL
wird. Unsere Analyse macht dariiber hinaus
deutlich, dass die Entwicklung passgenauer
Angebote mit grofien Herausforderungen
verbunden ist. Dabei werden insbesondere
zwei Problemfelder deutlich: Der gelingen-
den Informationstransfer iiber Schnittstel-
len und das Ausbalancieren von Individua-
lisierung und Standardisierung.

4.1.1 Herausforderung 1: Gesprachsinitiie-
rung und Abstimmung von Weiterbildungs-
angeboten

Unsere Analyse zeigt, dass der Weg von der
Bedarfsermittlung in einem Unternehmen
bis zur Verstindigung mit einem Anbieter
auf ein passgenaues Lernangebot ein kom-
plexer und héufig iterativer Kommunika-
tionsprozess iiber mehrere interne und ex-
terne Schnittstellen hinweg ist. Das Gelingen
dieses Prozesses ist keinesfalls selbstver-
standlich. Effizienz- und zugleich Qualitits-
gewinne scheinen hier - durch Unterstiit-
zungsmafinahmen und Standardisierungen
- moglich zu sein.

Die Ermittlung von Weiterbildungsbedar-
fen erfolgt im Regelfall in den Fachabtei-
lungen. In Unternehmen der Reifegrade 2
und 3 werden individuelle Weiterbildungs-
bedarfe typischerweise im jahrlichen Per-
sonalgesprich zwischen einem Mitarbeiter
und seiner Fithrungskraft in der Fachabtei-
lung ermittelt und ggf. im Laufe des Jahres
noch einmal ergdnzt. Die Erfassung von
Bedarfen erfolgt hier also regelméfliig und
formalisiert. Gerade in Reifegrad 1-Unter-
nehmen spielt die weniger formalisierte und
unregelmiflige Identifikation von Bedarfen
durch technische Leiter, Betriebsleiter oder
Produktionsleiter — zum Teil auch erst im
Austausch mit einem begleitenden und be-
ratenden Intermedidr - eine wichtige Rolle.
In Reifegrad 3-Unternehmen werden Be-
darfe zudem aus tbergeordneten Unter-
nehmensstrategien abgeleitet (z.B. das zur
Strategie und Unternehmenskultur passen-
de Fihrungskrifteprogramm). Zudem wer-
den hier fiir Beschiftigte vermehrt Moglich-
keiten geschaffen bzw. diese aufgefordert,
Lernbedarfe auch direkt und fortlaufend zu
dufSern.

Die identifizierten Bedarfe werden in Un-
ternehmen der Reifegrade 2 und 3 anschlie-
Bend - iiber die organisationsinterne Abtei-
lungsgrenze hinweg — an die verantwortliche
Stelle in der Personalabteilung weitergelei-
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tet. Diese versucht die Bedarfe — zum Teil
,zugeworfene Stichworter® - {iberhaupt erst
einmal genau zu verstehen und in Noti-
zen festzuhalten (handschriftlich und/oder
Word). Nachdem sie Bedarfe gegebenenfalls
(abteilungsiibergreifend) gebiindelt hat und
sofern kein addquates Angebot bereitsteht,
macht sich die Personalabteilung auf die
Suche nach einem passgenauen Angebot.
Dazu werden zundchst Anbieter identifi-
ziert, die fiir ein entsprechendes Angebot in
Frage kommen. Es handelt sich hierbei ty-
pischerweise um Anbieter aus dem eigenen
Netzwerk - also um Anbieter, mit denen
ein Unternehmen bereits positive Erfahrun-
gen gemacht hat oder die von Fachkriften
empfohlen werden. Unternehmen berichten
in diesem Zusammenhang davon, dass sie
zumeist iiber einen ,,Pool“ (Unternehmen
5) mit drei bis zehn Anbietern verfiigen,
mit denen sie immer wieder vertrauensvoll
zusammenarbeiten. Wenn kein entspre-
chender Anbieter im Netzwerk vorhanden
ist oder einmal ein neuer Anbieter getestet
werden soll oder es um ein grofleres Qua-
lifizierungsvorhaben geht, wird auch per
Google gesucht und gegebenenfalls eine
Ausschreibung gemacht (vgl. zur Bedeutung
von Plattformen im Suchprozess Kap. 5.2).

Anschlieflend wird eine begrenzte Zahl von
Anbietern kontaktiert. Dies geschieht ent-
weder als Anfrage per E-Mail oder telefo-
nisch. Nun miissen die von den Personalern
aufgenommenen (und teils nur unprézise
verstandenen) Bedarfe - iiber externe Or-
ganisationsgrenzen hinweg - kommuniziert
werden. Insbesondere wenn kein ,Angebot
von der Stange® gesucht wird bzw. bereit-
steht, handelt es sich bei der Konkretisie-
rung eines passenden Angebots um einen
komplexen Interaktionsprozess. Sowohl
die Unternehmens- als auch die Anbieter-
vertreter berichten in unseren Interviews,
dass der personliche Austausch hier eine
zentrale Rolle spielt. Je nach Komplexitit,
Innovationsgrad oder auch einfach person-
licher Bekanntheit und ortlicher Néhe fin-
den Gespriche auch face-to-face ,,bei einem

Kaffee“ (Weiterbildungsanbieter 1) statt.
Anbieter berichten, dass Unternehmen ihre
Bedarfe haufig nur schwer und ungenau ar-
tikulieren konnen und viel ,,zwischen den
Zeilen® (Weiterbildungsanbieter 3) gelesen
werden muss.

»Da ich aber aufgrund meiner langjahri-
gen Erfahrung weif3, dass der Hase nicht
auf Fachthemen im Pfeffer liegt, sondern
auf den Beziehungsthemen, glaube ich
immer, dass das personliche Gesprich
viel mehr Informationen fiir uns bereit-
hélt. Weil wir in der Lage sind, gezieltere
Fragen zu stellen.“ (Weiterbildungsan-
bieter 6)

Damit ist der Kommunikationsprozess je-
doch keinesfalls abgeschlossen: Nach der
Aufnahme des Bedarfs per Mail, Telefon
oder im personlichen Gesprich muss der
beratende Ansprechpartner des Anbieters
den aufgenommenen Bedarf zum Teil -
iiber die organisationsinterne Grenzen hin-
weg — an einen Trainer oder Produktent-
wickler kommunizieren. Auf diese Weise
entsteht zundchst ein Grobkonzept fiir den
moglichen Kunden, das (zum Teil nach Ver-
tragsabschluss) weiter konkretisiert werden
muss. Im Verlauf dieser Konkretisierung set-
zen Iterationsschleifen ein, in denen die Mit-
arbeitenden aus den Personalabteilungen
haufig eine ,Vermittlerrolle“ (Unternehmen
4) zwischen den Wiinschen und Hinweisen
der Fachabteilungen und den Vorschligen
des Weiterbildungsanbieters einnehmen,
bis ein passgenaues Angebot entwickelt ist.
Informationen werden wieder iiber mehrere
interne und externe Organisationsgrenzen
kommuniziert. Dabei besteht, insbesondere
bei komplexen Vorhaben, immer die Gefahr
von Informationsverlusten.

Der hier dargestellte Prozess der Abstim-
mung passgenauer Angebote erfolgt nicht
immer {ber alle drei genannten Schnitt-
stellen: In Reifegrad 1-Unternehmen gibt
es keine Personal(entwicklungs)abteilungen
bzw. keine formale Verantwortlichkeit fiir
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Ohne eine Standardisierung ist eine Forderung oder
eine Zertifizierung nicht moglich. Das heif3t, der
Gesetzgeber verlangt von mir Standards, wahrend
die Unternehmen von mir individuelle Angebote
erwarten. Und in diesem Spagat bewegt man sich

standig. ( Weiter_bildunw
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Weiterbildung in den Personalabteilungen,
so dass keine dem Austausch mit dem Wei-
terbildungsanbieter  zwischengeschalteter
Informationstransfer zwischen Fach- und
Personalabteilung erfolgt. Auch in anderen
Unternehmen kommt es zu direkten Ab-
stimmungen zwischen Fachabteilungen und
Weiterbildungsanbietern. Auch auf Seiten
der Anbieter gibt es nicht immer eine strikte
Trennung zwischen Vertrieb und didaktisch
wie fachliche kompetenten Trainern. Der
Weg der Information kann also auch ,kiir-
zer* sein. Er wird damit jedoch nicht unbe-
dingt ,einfacher: Insbesondere Weiterbil-
dungsanbieter und -intermedidre, die von
ihrer Beratung von Reifegrad 1-Unterneh-
men berichten, dass es diesen Unternehmen
extrem schwer fillt, ihre Bedarfe tiberhaupt
zu erkennen und zu kommunizieren. Inter-
medidre und Anbieter benutzen Begriff-
lichkeiten wie ,,zwischen den Zeilen lesen®
(Intermedidr 3) und ,forensische Analyse®
(Weiterbildungsanbieter 4) um deutlich zu
machen, dass es eine anspruchsvolle Aufga-
be ist, die konkreten Qualifizierungsbedarfe
und Weiterbildungsziele der Unternehmen
herauszuarbeiten. Auch unternehmens-
interne Trainer und trainierende Fachkrifte
berichten von einem iterativen Prozess der
Angebotsabstimmung im Unternehmen.

Unsere Interviewpartner auf Seiten der Un-
ternehmen und der Weiterbildungsanbieter
gehen meist davon aus, dass sich dieser Pro-
zess durchaus effizienter gestalten und qua-
litativ verbessern lie3e. Sie sind jedoch zu-
gleich sehr skeptisch, wenn es darum geht,
diesen Prozess vollstindig zu automatisie-
ren. Sie halten das personliche Gesprach fiir
zwingend notwendig. Das gilt insbesondere
auch fiir die Anbieter, die die Bedarfsanaly-
se bzw. -konkretisierung als Bestandteil ih-
res professionellen Handelns begreifen und
sich als Experten fiir diese Aufgabe sehen.
Aus ihrer Sicht ist die grofite Herausforde-
rung entsprechende Gespriche iiberhaupt
zu initiieren.

,und eine solche Dienstleistungen zu
verkaufen hat extrem viel mit Vertrauen
zu tun und damit, dass man ins Gespréch
miteinander kommt. Und in dieses Ge-
sprach zu kommen ist eines der Haupt
Pain Points, wenn man so will, fiir Bil-
dungsanbieter, weil das der entscheiden-
de Punkt ist.“ (Weiterbildungsanbieter 2)

4.1.2 Herausforderung 2: Spannungsver-
héltnis zwischen Standardisierung und In-
dividualisierung ausbalancieren

Der erhohte Bedarf nach individualisierten
Weiterbildungsangeboten steht im Kon-
text technologischer Spezialisierungen und
Trends. Auf Seiten der Weiterbildungsan-
bieter fiihrt dies zu der Herausforderung,
Angebote und bestehende Inhalte schnell
anzupassen, je nach Anfrage zu rekombinie-
ren und neue Konzepte zu entwickeln.

»[...] also braucht der Kunde ein indivi-
dualisiertes Angebot, gehen wir natiirlich
erst einmal in einen Austausch, machen
noch mal eine konkrete Auftragsklarung.
Und dann bekommt der Kunde eben ein
angepasstes Angebot, was so ein bisschen
vom Standard abweicht. Aber wir versu-
chen, moéglichst standardisiert zu sein.
[...] wir konnen die Module frisch-froh-
lich untereinander tauschen und kriegen
dariiber eigentlich ein breites Angebot
hin.“ (Weiterbildungsanbieter 6)

Die Anbieter stehen hier in einem fort-
wiahrenden Spannungsverhdltnis zwischen
Standardisierung und Individualisierung.
Um diesen Spagat zu bewiltigen, nutzen
Anbieter bereits Software, welche ihnen eine
Ubersicht zu bestehenden Materialien gibt
und  Wiederverwendungsmoglichkeiten
einrdumt. Allerdings sind die verwendeten
Systeme oftmals veraltet, wenig benutzer-
freundlich und erlauben wenig Formen der
Kollaboration. Aus diesem Grund hat ein
Weiterbildungsanbieter bekundet, ein neues
System anzuschaffen, mit dem gezielt und
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gleichzeitig flexibel auf Kundenanfragen re-
agiert werden kann.

~Wir bauen aber aktuell ein, ich sag es
vorsichtig, moderneres System auf, was
flexibler ist, wo ich spontan sagen kann,
ich habe eine Kundenanfrage. Ich neh-
me mir einzelne der Bildungs-Nuggets,
die ich dann individuell in einen Kurs
reinziehe, die aber zentral verwaltet wer-
den. Also ich muss nicht jedes Mal das
Rad neu erfinden, sondern kann wirklich
meine Bibliothek durchsuchen [...] Ich
gebe den Menschen einen Rahmen, hier
ist ein Leitfaden fiir dein Weiterbildungs-
paket, fiir dieses Konzept, was wir gerade
haben.“ (Weiterbildungsanbieter 1)

Ein klassischer Anbieter, der stets die For-
derfahigkeit seiner Angebote im Blick be-
halten muss, weist in diesem Kontext auf
die Problematik hin, dass bei jeder Indivi-
dualisierung eines Angebots dessen Zertifi-
zierung bedroht ist, da diese wiederum an
einen zuvor festgelegten Standard gekniipft
ist. Aber auch fiir Anbieter, die keine 6ffent-
lich geforderten Angebote machen, ist das
Spannungsverhiltnis zentral. Zum Teil stellt
es sich nur in umgedrehter Reihenfolge dar:
Ein wissenschaftlicher Anbieter berichtet
von der Herausforderung, aus einem fiir
einen Einzelkunden aufwendig erstellten
Angebot spiter ein stirker standardisiertes
Produkt fiir einen breiteren Markt zu ent-
wickeln.

,Ohne eine Standardisierung ist eine
Forderung oder eine Zertifizierung nicht
moglich. Das heif3t, der Gesetzgeber ver-
langt von mir Standards, wahrend die
Unternehmen von mir individuelle An-
gebote erwarten. Und in diesem Spagat
bewegt man sich stindig.“ (Weiterbil-
dungsanbieter 4)

Die Ersteller von Weiterbildungsangebo-
ten sind insgesamt gefordert, dem Wunsch
nach individualisierten Angeboten durch
effiziente Konzeptionierungsprozesse zu be-

gegnen. Dabei miissen sie — auch aufgrund
wirtschaftlicher Erfordernisse - in der Lage
sein, auf bestehenden Angeboten aufzu-
bauen bzw. durch eine Wiederverwendung
und Rekombination von Inhalten die Kon-
zeptionierung von individuellen Bildungs-
angeboten zu beschleunigen.

4.2 Hochwertige Angebote

Neben dem Aspekt der Passgenauigkeit, ist
die Qualitdt von Weiterbildungsangeboten
ein zentrales Thema fiir Unternehmen und
Weiterbildungsanbietern. Schlief3lich ist die
Qualitdt eines Angebots ein entscheidender
Faktor, ob bestimmte Kompetenzbedarfe
eines Unternehmens auch tatsiachlich erfillt
werden konnen. Herausforderungen im
Kontext der Erstellung hochwertiger An-
gebote wurden von den befragten Akteuren
aber auch benannt, weil neue Player (z.B.
grofle On-Demand-Plattformen wie Linke-
dIn Learning, Udacity, Udemy etc.) hinzu-
gekommen sind und -mafigeblich durch die
Corona-Pandemie ausgelost- neue Formate
angeboten und erprobt wurden. Das klassi-
sche Présenztraining war vor der Corona-
Pandemie das ,Leitformat® in der betrieb-
lichen Weiterbildung, wird jedoch immer
mehr von anderen Formaten flankiert und
teilweise auch ersetzt. Als ,digitales Pen-
dant’ ist das Live-Online-Training (LOT) in
der Pandemie vielfach an die Stelle des Pra-
senztrainings getreten. Fiir die Zeit nach der
Corona-Pandemie wird erwartet, dass viele
Schulungen wieder in Prisenz durchgefiihrt
werden, dass aber viele Angebote auch (teil)
digital bleiben werden.

»Durch Corona werden hybride Formen
bleiben und das ist auch gut. Man wird
sich zukiinftig nicht mehr drei Stunden
ins Auto setzte fiir Schulungen. Friiher
ist man fiir tarifrechtliche Anderungen
der Tarifvertrige weggefahren, heute
wollen wir das nicht mehr. Zwei Stunden
durch die Folien durchzureiten, das kann
man auch digital.“ (Unternehmen 3)
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Auch asynchrone Formate wie Web-Based-
Trainings oder Learning Nuggets kommen
in verschiedenen Settings zum Einsatz, wo-
bei hier auch grundsitzliche Einstellungs-
unterschiede zwischen Unternehmen und
zwischen Weiterbildungsanbietern zu er-
kennen sind. Uber alle Akteure und Forma-
te hinweg, konnten wir drei zentrale Her-
ausforderungen im Kontext hochwertiger
Lernangebote feststellen: Die richtige Mi-
schung von Lernformaten zu finden, Quali-
tat in den Angeboten selbst sicherzustellen
und Fachkrifte dabei zu befihigen sowie
hochwertige Angebote als solche sichtbar zu
machen bzw. zu erkennen.

4.2.1 Herausforderung 1: Die richtige Mi-
schung von Lernformaten finden

In einer modernen Arbeitswelt sind Unter-
nehmen und Weiterbildungsanbieter zu-
nehmend gefordert unterschiedlichste
Lernformate zu entwickeln und umzuset-
zen. Insgesamt gibt es eine Vielfalt an Lern-
formaten: Synchrone Lernformate wie Pra-
senz- und Live-Online-Trainings werden
genauso wie asynchrone Formate wie z.B.
WBTs oder Erklarvideos eingesetzt. Nicht
zuletzt durch die Corona-Pandemie be-
dingt, war in unserem Sample kein Akteur
mehr zu finden, der gdnzlich ohne digitale
Formate gearbeitet hat. Insbesondere LOT
waren fiir viele Unternehmen, die vormals
Prasenztrainings genutzt haben, das prafe-
rierte Format einer digitalen Umstellung.

Fiir klassischer Anbieter folgt daraus, dass
man Gefahr lauft vom Markt verdriangt zu
werden, wenn man heute und zukiinftig
keine guten LOTs anbieten kann. Dariiber
hinaus werden Kombinationen aus synchro-
nen und asynchronen sowie ortsgebunde-
nen und ortsungebundenen Lernformaten
(Blended Learning) genutzt. Die Auswahl
der Lernformate wird anhand inhaltlicher,
aber auch rdumlicher und sozialer Gesichts-
punkte getroffen. Synchrone Lernformate
werden z.B. fiir Trainings, die auf die Ent-
wicklung von Personlichkeits- und Sozial-
kompetenzen abzielen (z.B. Fithrungskraf-
te- und Présentationstrainings) favorisiert,
da hier ein hohes Maf3 an (face-to-face-)
Interaktion gewiinscht ist.

»[...] ein Training, es lebt schon sehr,
gerade bei den iiberfachlichen Themen,
vom Austausch untereinander. Es ist
nicht nur Inhaltsvermittlung und Prii-
fung, sondern uns ist dieser Erfahrungs-
austausch schon sehr, sehr wichtig. Und
dann bin ich nicht beim Web-Based-
Training, sondern bei tiberfachlichen Sa-
chen sind es fiir uns virtuelle Trainings,
weil wir sehr stark versuchen, Menschen
zusammenzubringen, in den Austausch
zu bringen.“ (Unternehmen 1)

Synchrone Formate mit einer physischen
Zusammenkunft der Teilnehmenden wur-
den neben einer groflen Verbindlichkeit
und Effizienz in der Kommunikation auch
Vorteile zugesprochen, wenn besonders
anregende Lernumgebungen (z.B. Réum-
lichkeiten mit spezieller Ausstattung und
Einrichtung) vorhanden sind. Auch die
Bedeutung von Prisenztreffen fiir die Her-
stellung von Verbindlichkeit wird benannt.
Asynchrone Formate finden sich zumeist
bei Lernangeboten mit einem fachlichen
Hintergrund und setzten zumeist das Vor-
handensein eines LMS voraus. Fiir diese
Formate wurde vor allem die gute Integra-
tionsmoglichkeit in den Arbeitsalltag als
vorteilhaft angesehen. Reine WBTs wurden
vormals insbesondere zur Umsetzung ver-
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pflichtender Trainings (z.B. fiir Themen wie
Datenschutz oder Compliance) verwendet,
aber werden nun in Form didaktisch hoch-
wertiger, multimedialer Aufbereitungen von
verschiedenen Akteuren zunehmend auch
fiir weitere Themenbereiche entwickelt.

Zum Teil gibt es jedoch nach wie vor Vorbe-
halte gegeniiber WBTs, welche fiir bestimm-
te Themen und Zielgruppen als ungeeignet
betrachtet werden. Insbesondere bei befrag-
ten Unternehmen der Reifegrade 1 und 2
konnte hier eine grundlegende Skepsis fest-
gestellt werden, wobei insbesondere moti-
vationale Aspekte bei Mitarbeitenden und
die Lerneffektivitét in Frage gestellt wurden.
Gleichwohl besteht eine Offenheit gegen-
tiber gelungenen Umsetzungen, die bis-
lang jedoch wenig bekannt sind und einen
Handlungsanreiz darstellen konnten.

»Wir haben bis jetzt noch keinen Anbie-
ter kennengelernt mit einem super di-
daktischen Online-Format. Daher gehe
ich davon aus, dass das noch nicht ge-
geben ist fiir diese Thematiken. Wir sind
da noch ziemlich weit von weg.“ (Unter-
nehmen 2)

Die Grenzen von (rein) digitalen Formaten
fiir technische Themen liegen im notwendi-
gen Umgang mit physischen Gegenstdnden
(z.B. Maschinen und Fahrzeugen). Hier ha-
ben sich jedoch Vorreiter aus der Region auf
den Weg gemacht, diese Grenzen mdoglichst
weit hinauszuschieben, indem sie z.B. LOTs
mit AR/VR-Umgebungen anreichern und
somit ein physisches Erleben nachbilden. In
den befragten Unternehmen hat sich zudem
gezeigt, dass auch informelle Lernformen,
welche z.B. unter Uberschriften wie ,,Coffee
Talks®, ,Lunch Time"“ oder ,,Shift and Share“
gefithrt werden, durchaus verbreitet sind.
Diese Formate sollen den betriebsinternen
Austausch befordern oder mit der Einla-
dung von Externen kleinere (Lern-) Impul-
se in den Arbeitsalltag einbringen. Zudem
kommen verstdrkt Learning Nuggets im Vi-
deoformat und interne Social Media-Platt-

formen zum Einsatz, um arbeitsplatznahes
Lernen zu ermdglichen.

Die Corona-Pandemie hat die Entwicklung
digitaler Formate beschleunigt und ihre
Nutzung professionalisiert. Es wurden auf
breiter Flache Erfahrungen gesammelt, wel-
che digitalen Formaten in bestimmten Set-
tings funktionieren. Fiir die Unternehmen
stellt sich nun die Herausforderungen diese
Erfahrungswerte fiir die zukiinftige Planung
ihrer Weiterbildungsaktivititen zu bertick-
sichtigen und passende Angebote und An-
bieter zu finden, was bislang nicht immer
gelingt.

»Ein gutes Angebot macht vor allem aus,
dass es ein didaktisch gut durchdachter
Mix unterschiedlicher Formate ist, der
zum einen abwechslungsreich ist, wo
man nun das Gleiche macht. Sonst wird
es schnell langweilig. [...] Ich wiirde im-
mer sagen, die Verbindung von virtuel-
len, semi virtuellen und voll virtuellen,
Formaten und Présenz-Formaten. Das
am Ende so sinnvoll zu kombinieren,
dass es motiviert, dass es Spafy macht und
dass wir vor allem in die Anwendung
kommen.“ (Weiterbildungsanbieter 8)

Nach dem aufgeldsten Primat des Prasenz-
trainings gilt es nun, die verschiedenen
nicht-digitalen und digitalen Lernformate
adressaten- und themengerecht auszuwih-
len oder miteinander zu kombinieren, so-
dass Mitarbeitenden eine optimale Kompe-
tenzentwicklung erméglicht wird.

4.2.2 Herausforderung 2: Qualitdt sicher-
stellen und Fachkrifte befihigen

Auch bei der konkreten (Fein-) Konzeption
von Lernangeboten handelt es sich stets um
einen iterativen und interaktiven Prozess:
Konzepte und Materialien werden im Aus-
tausch eines Hauptverantwortlichen mit
anderen Trainern, Fachbereichen und/oder
Kunden immer feiner ausgearbeitet. Tech-
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nisch erfolgt die Konzeption und Ausarbei-
tung von Lerneinheiten aktuell - sowohl in
Unternehmen als auch bei Weiterbildungs-
anbietern - meist mit Anwendungen wie
Word, Excel oder Powerpoint. Bei der Er-
stellung von E-Learnings und Videos kom-
men gelegentlich unterstiitzende Autoren-
Tools hinzu. Unternehmen und Anbieter
verfiigen zunehmend auch iiber “Studios”
zur Produktion von Videos, die dann in
die Lerneinheiten eingebettet werden oder
den Mitarbeitenden als ,,Learning Nuggets“
dauerhaft zur orts- und zeitunabhingigen
Nutzung Verfiigung gestellt werden. Ein
Reifegrad-3-Unternehmen hat von positi-
ven Erfahrungen hinsichtlich der eigenen
Produktion von solchen Learning Nuggets
berichtet, die den Mitarbeitenden im LMS
On-Demand zur Verfiigung gestellt wer-
den. Ein Erfolgsfaktor war hierbei die auf-
gabenbezogene Verkniipfung der erstellten
Erklirvideos, sodass Fithrungskrifte z.B.
auf Erklirvideos zum Fithren von Mit-
arbeitergesprachen im Vorfeld eben dieser
Gesprache hingewiesen wurden und sich
dementsprechend zielgerichtet vorbereiten
konnten.

Uber alle Formate hinweg wird das Erzielen
einer gleichermafien hohen Qualitit als be-
deutende Herausforderung gesehen, wobei
gerade bei digitalen Angeboten auch neue
didaktische ~Anforderungen ausgemacht
werden.

»Was mir haufig insgesamt in dieser gan-
zen Diskussion immer zu kurz kommt,
ist tatsachlich auch die Didaktik, die Pa-
dagogik hinsichtlich von Online-Schu-
lungen, egal in welcher Auspragung das
ist. Und insbesondere - auch, wenn wir
jetzt vieles online machen -sind die Er-
gebnisse wirklich vergleichbar mit denen
aus der alten Prasenzzeit oder nicht? Und
da gibt es auch gar keine richtigen Stu-
dien zurzeit. [...] Und es muss auch klar
werden, dass sich die Didaktik und die
Piadagogik dndern muss, also ich kann
nicht so weiterarbeiten, wie ich das vor-

her gemacht habe. Da muss auch in den
Kopfen der Trainer eine Verdnderung
stattfinden.“ (Weiterbildungsanbieter 7)

Bei digitalen Angeboten wird von vielen
Befragten die Herstellung digitaler Interak-
tivitat bzw. anregender (digitaler) Lernum-
gebungen als zentral und herausfordernd
angesehen. Die Befragten, die gute Erfah-
rungen mit der Erstellung und Durchfiih-
rung digitaler Angebote gesammelt haben
und davon entsprechend iiberzeugt sind,
berichten von der Nutzung verschiedener
Methoden und Tools (z.B. Breakout Sessi-
ons, Conceptboards, Mentimeter) zur Her-
stellung dieser Interaktivitit.

~Wir versuchen immer so einen Mix zu
machen, dass wir zehn Minuten theo-
retischer Input mit Folien haben, aber
dann muss es direkt in eine Interaktivitét
gehen. Zum Beispiel eine Mentimeter-
Abfrage oder eine Teams-Abfrage mit
dem Publikum. Dann geht's wieder mit
ein bisschen Input weiter in der Theorie.
Dann gibt es eine Gruppeniibung, wo wir
natiirlich die Moglichkeiten nutzen, die
Teilnehmer in Breakout-Rooms zu schi-
cken. Wie man es auch im Présenztrai-
ning machen wiirde, da muss es wirklich
diesen Mix geben.“ (Unternehmen 1)

Jedoch scheint es vielen Trainern auch
schwer zu fallen, die veranderten Anforde-
rungen zu reflektieren, die eigene Herange-
hensweise zu verdndern und gute (teil-)digi-
tale Angebote zu gestalten. Eine besondere
Herausforderung ergibt sich hier auch da-
durch, dass nicht nur professionelle Trainer
und Learning-Designer Bildungsangebote
erstellen, sondern vermehrt auch Fachkrifte
ohne padagogische Qualifikation. In Unter-
nehmen wird dieses Vorgehen héufig unter
dem Stichwort ,user generated content®
(Unternehmen 4) diskutiert. Eine vergleich-
bare Situation gibt es bei den wissenschaftli-
chen Anbietern, die Weiterbildung als neues
Geschiftsfeld neben ihren Kernaktivititen
etablieren (z.B. wissenschaftliche Mitarbei-
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ter/Promovierende als Trainer). Die Erstel-
lung transferierbarer Konzepte und Materi-
alien ist hier besonders prekir und lédsst eine
qualitative Uberpriifung besonders notwen-
dig erscheinen.

Eine hohe Qualitat wird aber auch als erfor-
derlich betrachtet, um eine mdglichst grofie
Nachhaltigkeit des Lernens zu erreichen.
Die Unternehmen wollen sicherstellen,
dass die angestrebten Ziele einer (Weiter-)
Bildungsmafinahme auch erreicht werden.
Dazu kann einerseits die Qualitit im Er-
stellungsprozess verbessert werden, sodass
Lerneinheiten didaktisch sinnvoll aufberei-
tet sind. Andererseits werden Evaluations-
instrumente eingesetzt, um die Qualitat
eines Lernangebots im Nachhinein besser
einzuschétzen und Lernangebote darauthin
womdglich anzupassen.

Insgesamt ergibt sich vor dem Hintergrund
eines verstirkten Qualifizierungsbedarfs bei
gleichzeitiger Vervielfaltigung von Forma-
ten und typischen Erstellern, die Herausfor-
derung die Qualitét der erstellten Bildungs-
angebote zu sichern. Dies liegt insbesondere
darin begriindet, dass noch nicht alle pro-
fessionellen Trainer in der Lage sind, durch
die Kombination von passenden Methoden,
Tools und Formaten gute (teil-) digitale An-
gebote zu erstellen und damit Lernerfolge
zu ermdglichen. Noch schwieriger erscheint

es fiir didaktisch nicht geschulte Fachkraf-
te zu sein, gute (teil-) digitale Angebote zu
gestalten. Gerade bei neuen (digitalen) For-
maten und insbesondere bei WBTs muss die
didaktische Aufbereitung stets im Blick ge-
halten werden, da diese Angebote oftmals
besonders kritisch bedugt werden. Didak-
tische Voriiberlegungen, welche in sinnvoll
strukturierten Angeboten miinden, sind ein
entscheidender Schritt, um Akzeptanz fiir
neue Lernangebote zu schaffen.

4.2.3 Herausforderung 3: Qualitit sichtbar
machen

Einige der befragten Unternehmen haben
bekundet, dass es ihnen schwerfillt, ein
qualitativ gutes Angebot als solches im Vor-
feld einer Weiterbildungsbeauftragung zu
erkennen. Dies liegt einerseits sicherlich in
der grundsitzlich schwierigen Vergleich-
barkeit von Bildungsangeboten begriindet,
da es sich bei deren Ergebnissen um einen
subjektiven Wissens- und Kompetenzer-
werb handelt. Andererseits haben sich im
Weiterbildungsbereich eine Vielzahl von
Qualitditsmanagement und -sicherungs-
systemen mit und ohne Zertifizierung eta-
bliert, die in der Summe Transparenz und
Vergleichbarkeit aus Sicht der Nachfrager
nicht unbedingt erleichtern. Grundsitz-
lich konnen Zertifizierungen, wie z.B. nach
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der Norm DIN ISO 29990, zwar die Aus-
richtung eines Anbieters an einem umfas-
senden Qualititsmodell signalisieren und
potenziellen Kunden Orientierung geben.
Abgesehen davon, dass Anbieter fiir den
Prozess der Zertifizierung auch Kosten tra-
gen miissen, sind sie aber auch darauf an-
gewiesen, dass die Form der Zertifizierung
bei den nachfragenden Unternehmen als
Qualitatsindikator erkannt wird. Gerade bei
kleineren Unternehmen mit weniger um-
fassenden Qualitdtsmanagement- und Au-
ditierungsprozessen scheinen solche Zerti-
fizierungen nur eine untergeordnete Rolle
zu spielen und wurden in den Interviews
nicht als explizites Kriterium bei der Aus-
wahl von Anbietern genannt. So sind es bei
suchenden Mitarbeitenden haufig die Be-
schreibungstexte auf den Webseiten der An-
bieter, welche — zum Teil ergénzt durch ein
personliches Gesprach - eine wichtige Ent-
scheidungsgrundlage darstellen. Gleichzeit
sind diese Texte von sehr unterschiedlicher
Qualitdt und konnen mehr oder weniger gut
darlegen, was pozentielle Teilnehmende im
jeweiligen Weiterbildungsangebot erwartet
und welche Kompetenzen entwickelt wer-
den sollen.

»[...] die Beschreibung von den Kur-
sen. Man muss ja auch unterscheiden
zwischen Kursen, die hinterher zu einer
Zertifizierung fithren miissen, weil man
die irgendwie braucht, weil man bei den
Kunden dann halt jemanden verkaufen
mochte. [...] Sowas ist natiirlich eine He-
rausforderung. Plus, dass man halt auch
nicht nur mochte, dass die irgendwie
eine Zertifizierung haben, sondern dass
die wirklich was mitnehmen. Das heif3t,
man muss irgendwie wissen, inwiefern
das ein guter Schulungsanbieter ist, weil
es gibt sehr, sehr unterschiedliche Leute
[...]. Und das vorab zu sehen, ist halt to-
tal schwierig, ja.“ (Unternehmen 6)

Auf den Beschaffungsplattformen wird der
Problematik insbesondere durch Bewer-
tungsmoglichkeiten von Anbietern durch
Nutzende begegnet. Die Nutzenden kon-
nen durch quantitative (z.B. in Form von
Sternen) und qualitative Instrumente (Frei-
text-Kommentare) Anbieter beurteilen
und geben anderen Plattform-Nutzenden
somit Hinweise zur Qualitat der Anbieter.
Zudem wird den Nutzenden durch eine
gewisse Standardisierung der Angebotsbe-
schreibung mit damit verbundenen Filter-
moglichkeiten ein Vergleich von Angeboten
ermoglicht. Allerdings variiert auch hier
die Beschreibungstiefe und kategorielle Er-
fassung von wesentlichen Merkmalen (z.B.
hinsichtlich Inhalte, Methoden, Lernziele),
weshalb Nutzende auch hier die Qualitat
eines einzelnen Angebots nur schwer ein-
schitzen konnen.

Insgesamt ldsst sich festhalten, dass An-
bieter vor der Herausforderung stehen, die
Qualitdt ihrer Angebote nach auflen zu si-
gnalisieren. Dabei miissen sie insbesondere
Kosten-Nutzen-Abwéigungen hinsichtlich
verschiedener Zertifizierungsverfahren tref-
fen und aussagekriftige Bildungsangebots-
beschreibungen formulieren, um im On-
line-Bereich wahrgenommen zu werden.
Bildungsnachfrager sind ihrerseits vor die
Herausforderung gestellt, qualitativ gute
Angebote als solche zu erkennen. Im Platt-
formkontext konnen sie sich dabei zu-
nehmend an Bewertungsformen anderer
Nutzer orientieren und konnen Bildungs-
angebote einfacher als bisher miteinander
vergleichen.
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5 Herausforderungen der technisch-wirt-
schaftlichen Gestaltung eines plattformba-
sierten Weiterbildungsraums

In diesem Kapitel werden die Herausforde-
rungen der technisch-wirtschaftlichen Ge-
staltung eines plattformbasierten Weiterbil-
dungsraums untersucht. Dazu werden die
im Weiterbildungsokosystem it’s OWL rele-
vanten Plattformtypen identifiziert und die
mit diesen verbundenen Herausforderungen
analysiert. Es geht im Folgenden um Lern-
plattformen (Kap. 5.1), Marktplatzplattfor-
men (Kap. 5.2) und On-Demand Bibliothe-
ken (Kap 5.3).

5.1 Lernplattformen

Lernplattformen (LMS, LCMS) sind Plattfor-
men, die die Organisation von Lernvorgiangen,
die Bereitstellung von Lernmaterialien und -an-
geboten (zB. E-Learnings, begleitende Schu-
lungsmaterialien), die Kooperation zwischen
Lernenden und Lehrenden und - im Fall von
LCMS - auch die Erstellung von Angeboten er-
moglichen. Sie werden vor allem von Unterneh-
men und Weiterbildungsanbietern betrieben.®

Wir konnten feststellen, dass sich die Nutzung
von Lernplattformen in OWL grundsitzlich
etabliert hat - allerdings nicht iiberall und mit
deutlichen Unterschieden in der Intensitdt und
Art der Nutzung. Im Folgenden werden daher
der Status Quo der Nutzung von Lernplattfor-
men und die damit verbundenen Herausforde-
rungen fiir verschiedene Akteursgruppen im
it's OWL Okosystem herausgearbeitet.

5.1.1 Herausforderung 1: Ein kuratiertes
Angebot fiir eine neue Lernkultur schaffen

Betrachtet man den Einsatz von Lernplattfor-
men in den Unternehmen des it’s OWL Oko-
systems féllt auf, dass alle (von uns befragten)
Reifegrad ~ 3-Unternehmen Lernplattformen
nutzen. Zum Einsatz kommt dabei insbeson-
dere SAP SuccessFactors. Diese Nutzung liegt
insbesondere in der Einbindung von Success-
Factors in die unternehmensweite SAP-ERP-
Losung begriindet.”

Vorteile in der Nutzung von Lernplattformen
werden von den Unternehmen nicht nur in
der effizienten Verwaltung und Zuweisung von
Weiterbildungen fiir eine grofie Zahl von Mit-
arbeitenden gesehen. Neben den verbesserten
Moglichkeiten der Fremdsteuerung wird in den
Interviews vielmehr zentral auf die Bedeutung
von LMS fiir die Etablierung einer — im Kon-
text der digitalen Transformation der Industrie
notwendigen - neuen Lernkultur verwiesen.
Das Potenzial von Lernplattformen besteht
demnach gerade auch in der Ermdéglichung
starker selbstgesteuerten Lernens.

»Der Trend in der Weiterbildung ist, dass
jeder Mitarbeiter mehr fiir sich selbst ver-
antwortlich ist. Die Firma muss auch einen
Rahmen vorgeben. Aber die Zeiten, in de-
nen einmal im Jahr im Mitarbeitergesprach
drei Dinge aufgeschrieben werden und
man dann dort hingeht, die sind vorbei.
[...] Wichtige Themen sind meiner Meinung
selbstgesteuertes und digitales Lernen auch
on the Job.“ (Unternehmen 3)

¢In einigen Fallen werden Lernplattformen auch von Intermedidren genutzt. Auflerhalb des it's OWL Kon-
texts ist hier etwa die von Teutoburger Wald Tourismus betriebene Lernplattform fiir Touristiker in OWL zu

nennen.

7 Wirkliche Begeisterung fiir SAP SuccessFactors wird in unseren Interviews selten geduflert. Auf Riickfrage
wurde etwa eine nicht ganz zeitgeméafle Nutzeroberfliche beziehungsweise eine schlechte Usability kritisiert.
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~Woran wir jetzt arbeiten, fiir mich heif3t das
,Lernkultur; das Projekt. Das wird iiber die
nédchsten Jahre jetzt laufen (Unternehmen

5)

Dieses Potenzial zum selbstgesteuerten Lernen
schopfen jedoch auch die Reifegrad 3-Unter-
nehmen bislang noch nicht voll aus, was auch
daran liegt, dass LMS zum Teil erst in den ver-
gangenen Jahren eingefithrt wurden. Was fehlt,
ist haufig ein kuratiertes und iiber die eigene
Plattform verfiigbares Angebot, das Mitarbei-
tenden eine Vorauswahl an geeigneten Lern-
angeboten bietet, die diese (niedrigschwellig)
abrufen oder buchen konnen. So berichtet
etwa der Vertreter eines Unternehmens, dass
man erst in jlingerer Vergangenheit und sehr
schnell ein LMS eingefiihrt habe. Dieses LMS
bezeichnet er in seinem aktuellen Zustand als
,LMS 1.0“ Sein Ziel ist es, zu einem ,,LMS 2.0“
(Unternehmen 5) zu kommen. Er erldutert,
dass bislang zu wenig Content im LMS liegt. Als
wichtigen Bestandteil eines LMS 2.0 benennt
er das Zielbild eines hochwertigen, kuratier-
ten Angebots aus dem die Beschiftigten (auch
selbstgesteuert) auswihlen konnen.

LAber ich will am besten mehr kuratierte
Inhalte haben. Wo wir noch mehr in dem
Bereich auch unterwegs sein konnen und
dann zielgerichtet Mitarbeitern die Freirdu-
me auch einrdumen. [..] Training, Weiter-
bildung, Lernen muss etwas ganz Normales
sein. Das muss im Job mit drin sein. Und
ich muss auch diese barrierefreien Angebo-
te haben als Mitarbeiter. Ja, ich wiirde mal
sagen ,guck mal hier, ich mach mal eben 15
Minuten zu dem Thema“ Und dann ist aber
auch ein Angebot da und natiirlich idealer-
weise tiber unser LMS. Dass ich dann nicht
dauernd noch tausend Plattformen habe.
(Unternehmen 5)

Lernplattformen kommt im Rahmen der Er-
moglichung einer stirker selbstgesteuerten
Lernkultur im Kontext der Industrie 4.0 also
auch eine Selektionsfunktion zu: Das grund-
satzlich unendliche und uniibersichtliche Wei-
terbildungsangebot auf dem Markt kann durch
Vorauswahl (etwa durch die Personalentwick-
lung) begrenzt und vorstrukturiert werden. Das
LMS wird dann zu einer Rahmeninfrastruktur,
in der sich Mitarbeitende (auch) frei bewegen

konnen. Die Schaffung eines solchen kuratier-
ten Angebots ist eine Herausforderung fiir Rei-
fegrad 3-Unternehmen.

5.1.2 Herausforderung 2: Den Einstieg in
Lernplattformen und eine neue Lernkultur
ermoglichen

Waihrend Reifegrad 3-Unternehmen (in den
vergangenen Jahren) Lernplattformen einge-
tithrt haben, verfiigen Reifegrad 1- und 2-Un-
ternehmen bislang nicht tiber eigene Lernplatt-
formen. Die interviewten Unternehmen planen
zum Erhebungszeitpunkt auch keine Anschaf-
fung. Die Griinde dafiir liegen insbesondere im
unklaren Nutzen sowie dem antizipierten Ad-
ministrations- und Betreuungsaufwand beim
Betrieb eines eigenen LMS, der die Anschaf-
fung unwirtschaftlich erscheinen ldsst. Hinzu
kommen grundsitzliche Bedenken, ob die Mit-
arbeitenden in der Breite mit einem solchen
System erreicht werden konnen, wenn kaum
Vorerfahrungen mit einem digital gesteuerten
betrieblichen Lernen bestehen. Ein mit KMU
befasster Intermedidr berichtet, dass er ledig-
lich ein KMU kennt, das einmal versucht habe,
selbst ein LMS aufzubauen.

»Ich habe auch selten Kunden, die ihr eige-
nes LMS haben, im Grunde halt de facto
gar nicht. Ja, also die Unternehmen in der
Grof8enordnung, die ich habe, sagen irgend-
wie, die haben kein eigenes System. Selbst
die wenigsten nutzen externe Systeme, muss
man sagen.“ (Weiterbildungsanbieter 4)

Wenn die Mitarbeiter dieser Unternehmen di-
gitale oder digital begleitete Weiterbildungsan-
gebote nutzen, dann auf den Lernplattformen
einzelner Anbieter. Hier ist allerdings nur der
Zugriff auf das gebuchte Lernangebot beim je-
weiligen Weiterbildner maglich. Fiir mehrere
Angebote verschiedener Dienstleister ist die
Registrierung auf verschiedenen Plattformen
notig.

Der ausschlieflliche Zugrift auf digitale Lern-
angebote iiber verstreute externe Plattformen
wird es — so unsere Einschitzung - erschweren,
dass die Skepsis gegeniiber (rein) digitalen An-
geboten tiberwunden wird, eine systematische
Kompetenzentwicklung im digitalen Raum in
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Training, Weiterbildung, Lernen muss
etwas ganz Normales sein. Das muss im
Job mit drin sein. Und ich muss auch die-
se barrierefreien Angebote haben als Mit-
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der Breite stattfindet und digitale wie digital
angereicherte Weiterbildung zu einer Selbstver-
standlichkeit werden.

Weitere Vorteile der Nutzung von LMS, gera-
de auch mit Blick auf die Ermdglichung einer
selbstgesteuerten Lernkultur, entfallen. Gera-
de das betriebliche Lernen am Arbeitsplatz,
das komfortable und {ibersichtliche Verwalten
von Weiterbildungsdaten und -angeboten, aber
auch das fremdgesteuerte Zuordnen von (ver-
pflichtenden) Weiterbildungen wird mit einem
LMS extrem vereinfacht. Auch perspektivische
Entwicklungen, wie der Einsatz von Recom-
mender-Systemen zur Beriicksichtigung indivi-
dueller Lernpraferenzen und Qualifizierungs-
bedarfe, setzt eine digitale Lerninfrastruktur in
Form eines LMS voraus. Es stellt sich folglich
die Frage, wie Reifegrad 1- und 2-Unternehmen
ihren Mitarbeitenden ein ahnlich attraktives,
passgenaues und arbeitsplatznahes Lern- und
Qualifizierungsangebot wie grofle Reifegrad
3-Unternehmen zur Verfiigung stellen kénnen.
Ein Weiterbildungsanbieter hat diese Heraus-
forderung explizit erkannt und mochte inter-
essierten Unternehmen neben konkreten Lern-
angeboten auch eine zeitgemadfle Infrastruktur
anbieten, die er selbst eingekauft hat.

»[...] was uns natiirlich in die Lage versetzt,
dem Lerner in dem Betrieb eine Lernum-
gebung zur Verfiigung zu stellen, die der
Betrieb selber moglicherweise gar nicht
hat. Also das ist ein bisschen auch der Hin-
tergedanke. Wir transportieren auch das
Lern-Okosystem gleich mit, hort sich alles
grofartig an. Ich meine, gucken Sie sich den
Betrieb mit 60 Mitarbeitern an. Da muss
man auch Ideen fiir Lésungen anbieten, wie
bei den Organisationsstrukturen betrieb-
liches Lernen organisiert werden kann.
(Weiterbildungsanbieter 3)

Geht man also davon aus, dass Lernplattformen
eine wichtige Infrastruktur fiir eine neue, digi-
tale(re) und stéarker selbstgesteuerte Lernkultur

sind, drohen Reifegrad 1- und 2-Unternehmen
ohne Lernplattform bei der Entwicklung einer
solchen Lernkultur abgehdngt zu werden. Stellt
man zugleich in Rechnung, dass das Betreiben
einer eigenen Lernplattform gerade fiir KMU
zu aufwendig ist, wird deutlich, dass es eine He-
rausforderung ist, Unternehmen der Reifegrade
1 und 2 den Einstieg in die Welt der Lernplatt-
formen und damit auch die zur digitalen Trans-
formation der Wirtschaft komplementére Lern-
kultur zu erméglichen.

5.1.3 Herausforderung 3: Hochwertige An-
gebote fiir die eigene Lernplattform einfach
erstellen

Betrachtet man den Einsatz von LMS bei Wei-
terbildungsanbietern wird deutlich, dass bei
klassischen Anbietern aktuell vor allem open
source-basierte Systeme (zB. Moodle, ILIAS)
zum Einsatz kommen. Interessant ist, dass
bei den Weiterbildungsdienstleistern zum Er-
hebungszeitpunkt Veranderungsprozesse hin-
sichtlich der eingesetzten Lernplattform in
Gang sind: Die forschungsnahen Anbieter und
Projektpartner Unity AG und Fraunhofer IEM
haben sich kiirzlich ein neues, modernes und
nicht open-source-basiertes LCMS angeschafft
und wollen dort nun Angebote aufbauen. Auch
ein klassischer Anbieter und eine Unterneh-
mensakademie sind gerade mit der Anschaf-
fung neuer Lernplattformen befasst. Ziel ist es,
eine Lernplattform zu erhalten, die - so recht
unkonkret formuliert - ,State-of-the-Art® ist
und ,.alles kann, was heute moglich ist“® Dies
deutet darauf hin, dass Anbieter verstarkt gefor-
dert sind, attraktive (digitale) Lernumgebun-
gen fur ihre Kunden bereitzustellen.’

Im Rahmen unserer Untersuchung konnten
wir feststellen, dass die (einfache) Erstellung
von (teil-)digitalen Lernangeboten fiir die
eigene Lernplattform mit Herausforderungen
fiir Anbieter verbunden ist. Hier konnen zwei
wesentliche Aspekte unterschieden werden:

$ Auch bei Unternehmen kénnen wir Anderungen beobachten: Ein Reifegrad 3-Unternehmen ist ebenfalls mit
der Beschaffung einer neuen Lernplattform befasst. Auch hier duflert man sich zu den erhofften Benefits eher
unkonkret: Die Plattform soll State-of-the-Art sein und die Unterstiitzung der neuen Lernkultur unterstiitzen.
° Einer der beiden Anbieter deutet an, dass es bei ihm vermutlich auf die Anschaffung von Avendoo, der
Losung des Projektspartners Magh und Boppert, hinauslaufen wird. Dies war den Autoren vor dem Interview
nicht bekannt und somit kein Kriterium fiir die Auswahl des Interviewpartners.
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Zum einen sehen sie sich mit der didaktischen
Herausforderung konfrontiert, attraktive und
multimediale (teil-)digitale Angebote zu ent-
wickeln. Die Inhalte miissen so aufbereitet
werden, dass die Lernenden Interesse an den
Weiterbildungsthemen entwickeln und moti-
viert werden, dauerhafte Lernanstrengungen zu
zeigen (vgl. Kap. XX).

»Also fiir mich ist es wichtig, dass ich trotz
der Digitalisierung der Lerninhalte didak-
tisch moglichst wertvoll mein Training auf-
bereiten kann. Das heifst fiir mich, dass ich
moglichst alle Sinne ansprechen kann, also
dass es visuelle Elemente gibt, dass es Audio-
elemente gibt, sodass man so ein bisschen
die unterschiedlichen Lerntypen bedienen
kann.“ (Weiterbildungsanbieter 6)

Bei einem grofleren klassischen Dienstleister
wurde dazu eine Arbeitsgruppe gegriindet und
ein umfassendes Konzept entwickelt. Die Wei-
terbildung von zahlreichen Trainern zu E-Trai-
nern ist geplant. Angesichts des noch begrenz-
ten Erfahrungsschatzes besteht bei regionalen
Anbietern (anders als bei den iberregional
agierenden digitalen Anbietern, vgl. Kap. 3.2)
gleichwohl insgesamt noch Unsicherheit, wie
(teil-)digitale Angebote didaktisch gut gestaltet
werden konnen (vgl. Kap. 4.2.1).

Zum anderen verweisen mehrere forschungs-
nahe Anbieter, die ein modernes LMS/LCMS
angeschafft haben und die Erstellung attrakti-
ver (teil-)digitaler Angebote aktiv vorantreiben
wollen, auf den zeitlichen Aufwand, den das
Planen und Erstellen von Angeboten im LCMS
macht.

,Ich kann nicht einfach meine PowerPoint
nehmen und sagen Klick, mach was draus.
[...] Das ist tatsichlich eine Riesenheraus-
forderung, die wir, naja unterschitzt haben
wir sie nicht. Aber es ist schon so, dass wir
merken, wie langsam die Miithlen da mah-
len. Alle warten darauf, dass sie was nutzen
konnen. Und wir sagen immer noch so ,Ja,
wir sind gerade dabei, die Inhalte fertig zu
machen (Weiterbildungsanbieter 6)

Dies liegt auch an einem identifizierten Medi-
enbruch zwischen der Planung um Umsetzung
von entsprechenden Bildungsangeboten. Die

eines plattformbasierten Weiterbildungsraums

auf der Planungsebene angelegten Strukturen in
héufig verwendeten Word-/Excel- oder Power-
Point-Vorlagen sind nur mit grofSerem Aufwand
in entsprechende Elemente eines Autorentools
zu iberfithren. Zudem sind die Vorlagen hau-
fig uniibersichtlich, bieten wenig Anregungen
zur Gestaltung von didaktischen Grob- und
Feinplanungen und weisen keine Formen der
Qualitatskontrolle auf Bei der innerbetriebli-
chen Erstellung von Angeboten verscharft sich
die Problematik oftmals: Insbesondere, wenn
Fachkrifte Angebote erstellen sollen, besteht
keine didaktische Kompetenz hinsichtlich der
Erstellung attraktiver Angebote und die Bereit-
schaft, viel Aufwand in die Erstellung digitaler
Lernangebote zu investieren ist gering.

5.1.4 Herausforderung 4: Eigenen Content
auf externen Lernplattformen bereitstellen

Fiir Anbieter ist jedoch nicht nur die einfa-
che Erstellung von Angeboten auf der eigenen
Lernplattform herausfordernd. Kiinftig konnte
auch die Bereitstellung dieser Angebote auf ex-
ternen Lernplattformen zu einer Herausfor-
derung werden. Bislang werden die befragten
regionalen Anbieter nur selten explizit mit der
Anforderung konfrontiert, Lerninhalte in (ex-
terne) LMS von Unternehmen auszuliefern.
Anbieter die bereits Erfahrungen damit haben,
berichten, dass sie dies mit dem SCORM-Stan-
dard bewiltigt haben. Es wird deutlich, dass ei-
nige Anbieter Lerninhalte eher ungern im LMS
von Unternehmen bereitstellen.

»Also das ist fiir uns immer ein bisschen der
Graus, wenn der Kunde mit eigenem System
kommt. Weil es da meistens die grofieren
Probleme gibt. Das hat manchmal mit Be-
rechtigungen zu tun, das sage ich mal dann-
, wir haben hier mehrere Personen, die auf
der Gegenseite involviert sind, und der IT-
Leiter noch lange nicht einsieht, dass er ir-
gendwo bestimmte Rechte auf der Plattform
bekommt [...].“ (Weiterbildungsanbieter 5)

Angesichts des Wunsches von Unternehmen
nach einem kuratierten Angebot im eigenen
LMS (,LMS 2.0 vgl. Kap. 5.1.1) konnte diese
Anforderung kiinftig jedoch verstarkt auftreten.
Wir gehen davon aus, dass die tendenziell ab-
lehnende Haltung der genannten Anbieter auch
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mit dem weiterhin verbreiteten SCORM-Stan-
dard zusammenhingt. Eine Losung konnte hier
der neuere LTI 1.3-Standard sein, der unseren
Interviewpartnern noch nicht bekannt war.
Wihrend SCORM einen Dateiexport beim
Austausch von Lernangeboten zwischen LMS
bedingt, ermoglicht der neue LTI-Standard
einen dauerhaften, sicheren Informationsaus-
tausch zwischen dem eigenen und externen
LMS. Die tiber LTI ausgetauschten Kursinfor-
mationen und Benutzeridentititen stellen si-
cher, dass Lernende nahtlos zu Inhalten in
externe LMS navigieren konnen bzw. externer
Zugrift auf eigene Inhalte geschaffen wird, ohne
dass erneute Anmeldeprozesse notwendig wa-
ren. Auch Informationen zu den Lernaktivi-
titen im externen LMS koénnen in das eigene
LMS zuriickflieSen und zur Weiterentwicklung
des Angebots genutzt werden. Da die Inhalte im
eigenen System gehostet werden, konnen Aktu-
alisierungen und Anpassungen jederzeit vor-
genommen werden und stehen extern Berech-
tigten sofort zur Verfiigung. Die Moglichkeiten
von LTI 1.3 scheinen die interviewten Weiter-
bildner durchaus zu interessieren: Mehrere Ge-
sprachspartner haben sich den Standard - nach
einigen Information durch die Interviewer -
notiert, um sich weiter daruiber zu informieren.

,Dass also unser LMS sich mit einem Kun-
den-LMS verbindet und dann dort Inhalte
bereitstehen [...] Ich meine ein Kunden-LMS
— viele machen ja interne Weiterbildungen
— und die Maschinenbediener und Co, die
sind ja auch immer froh, wenn sie ein paar
Zertifikate kriegen fiir ihre DIN 9000 und
insgesamt Personalweiterentwicklung vor-
antreiben. Das wire hoch spannend.” (Wei-
terbildungsanbieter 7)

Mit Blick auf die Bereitstellung von Contents auf
den Lernplattformen von Unternehmen stellen
sich auch geschiftsmodellbezogene Fragen: Fiir
alle Beteiligten muss klar sein, inwieweit durch
neue Angebote ein Mehrwert geschaffen wird,
der die Aufwinde (zB. der technischen Integra-
tion) libersteigt.

»Ja, und die wirtschaftliche Perspektive, das
ist glaube ich auch ein Knackpunkt. Weil
nur um meine Veranstaltung da zu verdf-
fentlichen, da muss ja fiir jeden irgendwo
ein kleiner Benefit sein, ein kleiner Nutzen

irgendwo zu erkennen sein, dass ich da mit-
mache. Und ja, insofern ist das dann die
Frage, wie sieht das Geschiftsmodell aus.”
(Weiterbildungsanbieter 5)

Neben dem Nutzenaspekt miissen Anbieter
auch unter Beriicksichtigung ihres konkreten
Angebots entscheiden, welche Bezahl- bzw. Li-
zenzmodelle genutzt werden sollen. Weiterhin
ist zu kldren, wie Angebote auf der Plattform
aufbereitet sein miissen, damit sie attraktiv fur
Mitarbeitenden in Unternehmen erscheinen
und welche Anforderungen ein nachfragendes
Unternehmen, z.B. hinsichtlich der Evaluierung
des Lernerfolgs, hat. Schliefdlich miissen auch
rechtliche Fragen, wie die Nutzungsrechte an
erarbeiteten Materialien, im Vorfeld beantwor-
tet werden.

5.2 Marktplatzplattformen: Regionale
Anbieter sichtbar machen und Einkaufs-
prozesse erleichtern

Marktplatzplattformen vermitteln zwischen
Angebot und Nachfrage und werden folglich
von Intermedidren betrieben. Unsere Untersu-
chung zeigt, dass hier zwei Untertypen unter-
schieden werden miissen: Bei Suchplattformen
handelt es sich klassischerweise um Kursdaten-
banken, die Kurse verschiedener Anbieter biin-
deln und es Weiterbildungsinteressierten durch
Verlinkungen ermdglichen, in einem grofien
Kursangebot das fiir sie passende Standard-An-
gebot zu finden. Beschaffungsplattformen ver-
mitteln ebenfalls zwischen Angebot und Nach-
frage, unterscheiden sich jedoch in einem fiir
die Praxis - so unser Untersuchungsergebnis -
wichtigen Punkt von reinen Suchplattformen:
Sie ermoglichen es nicht nur Kurse verschie-
dener Anbieter zu suchen, sondern diese auch
direkt zu buchen. Weitere Effizienzgewinne in
Einkaufsprozessen bei Unternehmen kénnen
durch die einfache Integration in LMS- und
ERP-/HR-/Einkaufs-Systeme sowie die Redu-
zierung auf einen Kreditor erzielt werden.

Aufgrund der gestiegenen Bedeutung von Be-
schaffungsplattformen stellt sich fiir regionale
Weiterbildungsanbieter die Herausforderung
auch auf diesen Plattformen présent zu sein. Die
Veroffentlichung der eigenen Angebote auf spe-
ziellen Suchplattformen erscheint demgegen-
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iber weniger bedeutend, da der Nutzungsum-
fang und die Bekanntheit der Suchplattformen
bei den befragten Akteuren gering sind. Wer-
den jedoch Beschaffungsplattformen zukiinftig
nicht in Betracht gezogen, besteht fiir Anbieter
die Gefahr bei Reifegrad 3-Unternehmen nicht
mehr wahrgenommen zu werden bzw. eklatant
im Nachteil gegeniiber Anbietern zu sein, die in
einer ERP-integrierten Beschaffungsplattform
gelistet und direkt buchbar sind. Dieser Nach-
teil besteht auch unabhéngig von der Angebots-
struktur und -ausrichtung eines Anbieters, da
auf den Beschaffungsplattformen verschiedene
Formate und Arten von Bildungsangeboten
versammelt sind. Gleichwohl entstehen bei der
Zusammenarbeit mit Beschaffungsplattformen
auch neue wirtschaftliche Abhéngigkeiten fiir
Anbieter und eine direktere Konkurrenz mit
anderen Anbietern (insbesondere durch die
Nutzerbewertungen auf der Plattform). Die
Vorteile einer grofieren Reichweite durch die
Bekanntheit der Plattform gilt es also abzuwa-
gen gegeniiber (teilweise nachteiligen) Bedin-
gungen, welche durch den Beschaffungsplatt-
formbetreiber vorgegeben werden.

Um einer zu groflen Abhingigkeit von einer
Beschaffungsplattform zu entgehen, sind re-
gionale Anbieter weiterhin gefordert, Entwick-
lungen im Weiterbildungsokosystem im Blick
zu behalten und zB. branchenspezifische oder
aus Netzwerken und Verbiinden hervorgehen-
de plattformbasierte Ansétze als weitere Dis-
tributionsmoglichkeiten zu erkennen. Fiir sol-
che Plattformentwicklungen besteht dann eine
zentrale Aufgabe darin, dhnlich unkomplizierte
Einkaufsprozesse wie bei bestehenden Beschaf-
fungsplattformen zu erméglichen und die An-
gebote technisch moglichst benutzerfreundlich
zur Verfligung zu stellen.

sWir sind dieses Amazon-Einkaufen ge-
wohnt. Schnell bezahlen und fertig, was
auch super lauft. Das ist etwas, was oftmals
bei regionalen Anbietern eben nicht funkti-
oniert, dass die Einkaufsschnittstellen eben
aufwendiger sind.” (Unternehmen 4)

Schliellich konnen regionale Weiterbildungs-
anbieter auch versuchen direkte Vernetzungs-
moglichkeiten mit interessierten Unternehmen
wahrzunehmen und ausgewéhlte Angebote zB.
tiber den erwdhnten LTI-Standard in externe

eines plattformbasierten Weiterbildungsraums

LMS einzubinden. Dies setzt wiederum ein
besseres Matching von regionalen Anbietern
und Unternehmen voraus, was einerseits durch
Aktivititen von Weiterbildungsanbietern selbst
(z.B. SEO, Werbung, Netzwerkarbeit etc.), aber
auch durch begleitende Mafinahmen im Kon-
text der Regionalentwicklung
(z.B. Aufbau einer Matchmaking-
Plattform) unterstiitzt
werden kann.

5.3 On-Demand-Plattformen: Nutzen und
Nutzung sicherstellen

On-Demand-Plattformen wie LinkedIn Lear-
ning erlauben einen orts- und zeitunabhin-
gigen Zugrift auf ein grofles Angebot von vi-
deobasierten E-Learnings. Sie ermdglichen
es Unternehmen - {iber den Erwerb von Nut-
zungslizenzen - ihren Beschiftigten ein breites
und flexibel nutzbares Angebot zur selbst- und
bedarfsgesteuerten Weiterbildung zur Verfii-
gung zu stellen. Gleichwohl sind auch mit die-
sen flexibel einsetzbaren Plattformen Heraus-
forderungen verbunden, die sich insbesondere
auf den tatsachlichen Nutzen und die Nutzung
der Lernangebote beziehen.

Die Reifegrad 1 und 2-Unternehmen in unse-
rem Sample haben keine Lizenzen fiir On-De-
mand-Plattformen erworben. Bei den Reife-
grad 2-Unternehmen diirfte das auch daran
liegen, dass die Akzeptanz und Wertschétzung
rein videobasierter Kurse bei den Personalent-
wicklern in diesen Unternehmen gering aus-
tallt (vgl. Kapitel 4.2.1). Der reale Nutzen und
Lernerfolg solcher Angebote werden oft ange-
zweifelt. So spricht eine Personalentwicklerin
davon, dass Beschiftigte verfiigbare Lernvideos
ruhig ,konsumieren® und sich ,berieseln” (Un-
ternehmen 2) lassen konnen. Die Erwartung
realer Lernerfolge und eines echten Nutzens
solcher Angebote ist in ihren Aussagen zum ak-
tuellen Zeitpunkt allerdings nicht zu erkennen.
Mebhrere Reifegrad 3-Unternehmen in unserem
Sample haben Lizenzen fiir LinkedIn Learning
erworben und stehen On-Demand-Plattformen
folglich zumindest so offen gegeniiber, dass sie
einen Test in ihrem Unternehmen wagen.
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jedem Segment.

»Das war eigentlich der Grund, warum. Ei-
gentlich ist das eine Initiative aus Ubersee,
warum das LinkedIn-Learning angeschafft
wurde. Wir sind aber auch erst in Deutsch-

land seit Januar damit live. Und insofern ha-
ben wir da einfach noch null Erfahrungen
mit.“ (Unternehmen 4)

Die tatsdchliche Nutzung der Angebote durch
die Beschaftigten kann allerdings nicht einfach
als selbstverstdandlich vorausgesetzt werden, da
sich in unseren Interviews auch Hinweise auf
eine eher geringe Akzeptanz der rein videoba-
sierten Lernangebote auf On-Demand-Plattfor-
men und wenig zufriedenstellende Nutzerzah-
len finden lassen. Die Ursachen dafiir konnen
einerseits im Lernangebot selbst liegen, wel-
ches trotz Préferenzabfrage und elaborierten
Suchfunktionen vor allem Standardcontent
reprasentiert und als wenig passgenau fiir un-
ternehmensspezifische Anforderungen oder
bestimmte Themenbereiche wahrgenommen
werden kann. Andererseits kann auch ein feh-
lendes oder unzureichendes internes Marketing
dazu fithren, dass Zugangsmoglichkeiten und

Die Bedeutung digitaler An-
gebote wichst - aber nicht in

Potenziale dieser Lernangebote we-
nig bekannt sind und daher als Lern-
moglichkeit nicht in Betracht gezogen
werden. Am deutlichsten &duflert der
Vertreter eines digital orientierten Weiter-
bildungsanbieters, der selbst nicht auf die
Produktion und Bereitstellung von Stan-
dardcontent fiir On-Demand-Plattformen
setzt, sondern auf die direkte Bereitstel-
lung passgenauer digitaler und hybrider
Angebote baut, seine Zweifel am Nutzen
und der Nutzung von On-Demand-Platt-
formen. Er bezweifelt, dass die tatsach-
liche Nutzung und der konkrete Nutzen
des Angebots in den Unternehmen die
pauschalen Kosten aufwiegen.

»Aber ich kann Thnen sagen, die Er-
fahrungen, die ich da mache, diese
Vertrige werden nicht ansatzweise
ausgeschopft. Wenn Sie das mal runter-
rechnen wiirden, was die Lernstunden
Kosten im Jahr, die da abgeliefert wer-
den, wirklich, da wird ihnen schlecht
bei. Also ich meine, man kann das
natiirlich triggern, indem man Pflicht-
Curricula einrichtet und sagt, so das
werden schon mal meine 10.000 Leute
machen und in Pflicht. Dann rechnet
sich das schon so ungefidhr. Aber ob
die das wirklich machen, um wirklich
was zu lernen und was die dann wirk-
lich mitnehmen und der Effekt wirkt,
das sind ja auch Opportunitétskosten.”
(Weiterbildungsanbieter 8)

Insgesamt deuten unsere Interviews darauf
hin, dass aufgrund der allgegenwirtigen Ver-
tiigbarkeit von Lerninhalten allein noch keine
wirksame Kompetenzentwicklung in der Breite
zu erwarten ist. Der Einsatz von Recommen-
der-Systemen konnte perspektivisch die indi-
viduelle Passgenauigkeit erhohen. Gleichzeitig
sollten die Kontexte und sinnvollen Einsatz-
moglichkeiten von On-Demand-Lerninhalten
klarer umrissen und in umfassendere Kompe-
tenzentwicklungsstrategien eingebunden sein.
Es ist fraglich, ob es in Zukunft fiir regionale
Anbieter ein lohnendes Geschaftsmodell ist,
Standardcontent fiir On-Demand-Plattformen
zu produzieren. Unternehmen sollten die tat-
sdchliche Nutzung und den realen Nutzen der
Angebote im Blick behalten.



6 Fazit: Zusammenfassung, Aufgaben und
Ausblick

Abschlieflend mochten wir die Ergebnis-
se der Untersuchung kurz zusammenfassen
(Kap. 6.1), Aufgaben und Bedarfe der Region
benennen (Kap. 6.2) und einen ersten Aus-
blick auf Losungsansitze aus Sicht des For-
schungsprojekts Weiterbildung 4.0WL geben
(Kap. 6.3).

6.1 Zusammenfassung

Die vorliegende Untersuchung hat ein differen-
ziertes Verstdndnis der Akteure/Stakeholder und
digitalen Weiterbildungsplattformen im regio-
nalen Okosystem (vgl. Kap. 2) erarbeitet. Dazu
wurden innerhalb von drei zentralen Akteurs-
gruppen spezifische Untergruppen identifiziert
und idealtypisch beschrieben. Auf Seiten der
Unternehmen konnten mit Blick auf (digitale
und digital-unterstiitzte) Weiterbildung drei
Reifegrade unterschiedenen werden, die haufig
mit Unternehmensgrofle zusammenzuhidngen
scheinen. Auf Seiten der Weiterbildungsanbie-
ter konnten mit klassischen, forschungsnahen
und digital orientierte Weiterbildungsanbietern
sowie Unternehmensakademien vier relevante
Anbietertypen unterschiedenen werden. Auf
Seiten der Intermediiare konnten Wirtschafts-,
Arbeitsmarkt- und Regionalentwicklungsakteu-
re, Weiterbildungsverbiinde und -beratungen
sowie die Forschungs- und Entwicklungsakteu-
re und -projekte als relevante Akteursgruppen
herausgearbeitet werden. Mit Blick auf digitale
Weiterbildungsplattformen wurden im regio-
nalen Okosystem die folgenden Typen identifi-
ziert: Lernplattformen, Marktplatzplattformen
mit den Untertypen Such- und Beschaffungs-
plattformen sowie On-Demand-Plattformen
mit orts- und zeitunabhéngig nutzenbaren E-
Learning-Bibliotheken.

Mit Blick auf das Projektziel der nutzer- und
qualititsorientierten Gestaltung des digitalen
Lernens und der Kompetenzentwicklung (vgl.
Kap. 4) konnten im Rahmen der Untersuchung
die folgenden Herausforderungen identifiziert
werden: Herausforderungen bei der Entwick-
lung passgenauer Angebote — also von Angebo-

ten, die auf die Bedarfe von Unternehmen und
Beschiftigten zugeschnitten sind - sind zum
einen kommunikativer Art (Initiierung von Ab-
stimmungsprozessen zwischen Anbietern und
Nachfragern, gelingender Informationstransfer
innerhalb und zwischen Organisationen). Zum
anderen liegen die Herausforderungen darin,
das Spannungsverhiltnis zwischen Standardi-
sierung und Individualisierung auszubalancie-
ren. Herausforderungen bei der Entwicklung
hochwertiger Angebote - also von Angeboten,
die eine hohe (didaktische) Qualitit haben
- bestehen darin, die richtige Mischung von
Lernformaten zu finden, Interaktivitit (auch
digital) herzustellen und auch didaktisch nicht
ausgebildetes Fachpersonal in die Lage zu ver-
setzen, hochwertige Angebote zu entwickeln.

Mit Blick auf das Projektziel der technisch-wirt-
schaftlichen Gestaltung des plattformbasierten
Weiterbildungsraums (vgl. Kap. 5) konnten
im Rahmen der Bedarfsanalyse die folgenden
Herausforderungen identifiziert werden: Mit
Blick auf Lernplattformen besteht fiir Unter-
nehmen des hohen Reifegrads 3 eine Heraus-
forderung darin, ein kuratiertes Angebot im
eigenen LMS aufzubauen, das es ermdglicht,
eine neue, stirker auf Selbststeuerung der Be-
schiftigten setzende Lernkultur zu realisieren.
Bei Unternehmen der niedrigeren Reifegrade
1 und 2 besteht eine Herausforderung dagegen
darin, iiberhaupt den Einstieg in die Nutzung
von Lernplattformen und dariiber vermittelt
auch in die neue, zur digitalen Transformation
komplementdre Lernkultur zu finden. Bei den
Weiterbildungsanbietern bestehen Herausfor-
derungen in der (einfachen) Erstellung von
guten Angeboten fiir die eigene Lernplattform
und kiinftig auch in der Bereitstellung dieser
Angebote auf den Lernplattformen von Unter-
nehmen. Mit Blick auf Marktplatzplattformen
bestehen Herausforderungen darin, dass Unter-
nehmen Suchplattformen, die im Sinne einer
Kursdatenbank lediglich eine Vielzahl von An-
geboten ,von der Stange® versammeln, nicht
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nutzen. Grofle Unternehmen nutzen hingegen
eine iiberregionale Beschaffungsplattform, die
neben der Suche auch die Buchung von An-
geboten ermdglicht und in ERP- wie LMS-Sys-
teme integriert werden kann. Die regionalen
Anbieter sind iiber diese Plattform aktuell je-
doch kaum zu finden, so dass regionale Anbie-
ter von den grofien regionalen Unternehmen
nicht gefunden werden. Mit Blick auf On-De-
mand-Plattformen, die zahlreiche E-Learnings
verfligbar machen, zeichnen sich Herausfor-
derungen wie eine mangelnde Akzeptanz bei
Personalern, eine niedrige Nutzungsquote bei
den Beschiftigten und eine niedrige Passgenau-
igkeit der Angebote ab.

6.2 Aufgaben und Bedarfe

Vor dem Hintergrund der identifizierten Her-
ausforderungen ergeben sich fiir das Weiterbil-
dungsokosystem it’s OWL eine Reihe von Auf-
gaben und Bedarfen, die von Stakeholdern der
Region OWL angegangen werden sollten:

« OWL braucht digitalisierungsbezoge-
ne Weiterbildungsangebote - und zwar
sowohl fiir Beschiftigte, die mit digita-
len Angeboten vertraut sind, als auch
fir die Breite der Beschiftigten, die
mit solchen Angeboten bislang hau-
fig nicht in Beriihrung gekommen sind.

« Fir die Entwicklung passgenauer Angebo-
te miissen die beteiligten Akteure in OWL
Kommunikationsprobleme l6sen. Anbieter
und Nachfrager miissen moglichst nied-
rigschwellig miteinander ins Gesprach ge-
bracht werden (Gesprachsinitiierung) und
Probleme bei der Informationsweitergabe
iber intra- und interorganisationale Gren-
zen behoben werden, um einen guten In-
formationsfluss und eine effiziente Abstim-
mung zu ermdoglichen. Es sollten vermehrt
Losungen gefunden werden, um das Span-
nungsverhaltnis von Individualisierung
und Standardisierung auszubalancieren.

«  Weiterbildungsanbieter und -nachfrager
in der Region sollten digitale Moglich-
keiten der kollaborativen Zusammen-
arbeit im Aufbau von neuen Bildungsan-
geboten erhalten, sodass Know-How aus

der Region durch Co-Creation-Prozesse
schneller als bisher in guten Weiterbil-
dungsangeboten fiir Beschiftigte miindet.

OWL braucht gute digitale und hybride
Weiterbildungsangebote. Dafiir ~werden
Qualitatskriterien benotigt, die die Er-
stellung anleiten und das Erkennen guter
Angebote ermoglichen. Insbesondere rei-
ne E-Learnings ohne Live-Content wer-
den - aufgrund ihrer grofien Differenz
zum Leitformat Prasenztraining - aktuell
(noch) kritisch bedugt und brauchen daher
Qualititsindikatoren und -signale. GrofSer
ist die Akzeptanz von Formaten, die asyn-
chrones, ortsungebundenes und selbstge-
steuertes Lernen mit synchronen Live-On-
line oder Prasenzphasen verbinden. Das
Design eines stimmigen Arrangements
und das Erkennen eines guten Angebots
stellt hier jedoch ebenfalls eine Herausfor-
derung fiir Anbieter und Nachfrager dar.

Fachkrafte und Trainer, die noch keine Ex-
perten des digitalen Lernens sind, miissen
befdhigt werden, auch gute digitale bzw. hyb-
ride Weiterbildungsangebote zu entwickeln.

In OWL miissen Unternehmen der Reife-
grade 1 und 2 beim Einstieg in digitale Lern-
plattformen unterstiitzt werden. Lernplatt-
formen kristallisieren sich als Erméoglicher
des im Kontext der digitalen Transforma-
tion notwendigen Wandels der Lernkultur
heraus. Das Nicht-Verfiigen tiber Lern-
plattformen droht die Kluft zwischen KMU
und Groflunternehmen zu vergrofiern.

Intermedidre Akteure miissen gemeinsam
mit Unternehmen des Reifegrads 3 und
Weiterbildungsanbietern in OWL Losun-
gen entwickeln, um ein passgenaues und
gutes kuratiertes Angebot auf den Lern-
plattformen der Unternehmen aufzubauen.

OWL muss stérker als bisher geschehen Lo-
sungen finden, um die auch Expertise staat-
licher Hochschulen und Forschungseinrich-
tungen fiir die Weiterbildung zu erschliefien.

In OWL sollten sich regionale Anbieter bei
den Unternehmen besser sichtbar machen.
Im Fall grofler Unternehmen heifit das
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auch, dass Anbieter die Anforderungen der
Unternehmen bei Einkaufs- und Bereitstel-
lungsprozessen erfiillen miissen.

e OWL sollte Strukturen aufbauen, wel-
che die Sichtbarkeit und den Austausch
von Lernangeboten unter regionalen Ak-
teuren  befordern.  Plattformbezogene
Ansitze sollten auf die Bediirfnisse von
regionalen Bildungsnachfragern und Wei-
terbildungsanbietern ausgerichtet sein.

6.3 Ausblick

Das Forschungsprojekt Weiterbildung 4. OWL
hat sich zum Ziel gesetzt, konkrete Losungs-
ansitze im Hinblick auf die geschilderten He-
rausforderungen zu entwickeln. Fiir das im
INVITE-Wettbewerb ausgeschriebene Ent-
wicklungsfeld ,plattformbezogene Innovatio-
nen“ erscheinen Entwicklungen in drei Rich-
tungen vielversprechend:

Erstens kann der Abstimmungsprozess von
Nachfragern und Anbietern von Weiterbil-
dungsangeboten effizienter gestaltet werden,
indem Moglichkeiten einer Gespréchsinitiie-
rung und standardisierten Informationsweiter-
gabe geschaffen und neue Mdglichkeiten eines
digitalen, plattformbasierten Matchmakings er-
probt werden. Wichtig erscheint hier insbeson-
dere, zentrale Anforderungen an ein konkretes
Bildungsangebot {ibermitteln zu konnen und
einen initialen Kontakt zwischen Nachfragern
und (regionalen) Anbietern herzustellen.

Zweitens kann die Erstellung hochwertiger Bil-
dungsangebote durch ein Werkzeug unterstiitzt
werden, welches Grob- und Feinkonzeptio-
nierungen und die gemeinsame Arbeit an ent-
sprechenden Konzepten organisationsintern
und -iibergreifend erleichtert. Péadagogisch
ausgebildetes Personal kann damit leichter in-
dividualisierte Angebote konzeptionieren, und
Fachkriften ohne padagogische Vorkenntnisse
kann der Einstieg in die systematische Planung
von didaktischen Designs gelingen. In diesem
Sinne kann eine solche digitale Unterstiitzung
auch als Instrument der Qualitdtssicherung
aufgefasst werden und bietet optimalerweise
auch Moglichkeiten, Qualitatsmerkmale eines
Bildungsangebots fiir potenzielle Nutzer sicht-
bar zu machen.

Drittens kann ein plattformbezogenes Tool
dafiir sorgen, qualitativ hochwertige Angebote
in Form einer digitalen Zertifizierung, wie zB.
Badges, sichtbar zu machen. Anbieter konnen
tiber eine moglichst einfache Erstellung Bil-
dungsangebote und Qualifikationen differen-
zieren und geben Nutzern die Moglichkeit, ihre
erworbenen Kenntnisse und Fahigkeiten in
einer Weise sichtbar zu machen, die in einem
plattformbasierten (Weiter-) Bildungsraum an-
schlussfahig ist.

Fir das Entwicklungsfeld ,Vernetzung von
Lernplattformen® ist insbesondere die Integra-
tion der skizzierten Werkzeuge in die vorhan-
denen digitalen Plattformstrukturen und der
Aufbau neuer Verkniipfungsmoglichkeiten fiir
regionale Akteure von Bedeutung. Als zentra-
ler Ankniipfungspunkt bietet sich die Innova-
tionsplattform des Spitzenclusters it’s OWL an,
welche sich derzeit im Aufbau befindet und
zukiinftig als B2B-Plattform zur starkeren Ver-
netzung und Zusammenarbeit von Akteuren
im technisch-wirtschaftlichen Bereich in OWL
fithren soll.

Eine Integration eines LMS/LCMS als zusitz-
liches Modul der Innovationsplattform wiirde
die Moglichkeit bieten, die im Forschungspro-
jekt entwickelten Werkzeuge an dieser Stelle
zu erproben und zB. iiber gemeinsame LTI-
Standards Bildungsanfragen und neue Lern-
angebote zu generieren. Uber eine REST API
konnte dariiber hinaus auch eine Anbindung
an weitere Module der Innovationsplattform
hergestellt werden, sodass Bildungsanfragen
und Bildungsangebote aus der Region unkom-
pliziert auf der Innovationsplattform sichtbar
und von den dort registrierten Unternehmen in
Anspruch genommen werden konnen.

Die Erprobungen erfolgen im Rahmen von Pi-
lotprojekten mit regionalen Akteuren, die mit
unterschiedlichen Schwerpunkten (digitale)
Weiterbildungsangebote erstellen und in platt-
formbasierten Strukturen anbieten werden.
Damit diese Angebote auch wirtschaftlich er-
folgreich sein konnen, sollen im Rahmen von
Weiterbildung 4. OWL schliefllich auch nach-
haltige Geschdftsmodelle fiir Anbieter und Be-
treiber von regional ausgerichteten Lernplatt-
formen entwickelt und evaluiert werden.
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Dr. Bastian Bredenkétter
Projektmanager OstWestfalenLippe GmbH

.

Oliver Lummer

Bastian Bredenkotter ist Arbeits-, Organisations- und Wirt-
schaftssoziologe und promovierte an der Universitit Bielefeld.
Seit 2019 arbeitet er im Bereich Innovation und Wissen bei der
OstWestfalenLippe GmbH, wo er Projekte zur beruflichen Bil-
dung fiir die digitale Arbeitswelt leitet. Im Projekt Weiterbildung
4.OWL treibt er digitale Innovationen und Vernetzung in der
Weiterbildung voran.

Tel. 0521/96733295

; ‘ b.bredenkoetter@ostwestfalen-lippe.de

Wissenschaftlicher Mitarbeiter Fraunhofer-Institut fiir Entwurfstechnik Mechatronik

Oliver Lummer studierte Wirtschaftspddagogik an der Universi-
tat Paderborn. Seit 2021 arbeitet er als wissenschaftlicher Mitar-
beiter am Fraunhofer-Institut fiir Entwurfstechnik Mechatronik
(IEM) in Paderborn und ist dort Experte fiir Weiterbildungs-
themen. Sein Forschungsschwerpunkt liegt im Rahmen des Pro-
jektes Weiterbildung 4.OWL insbesondere in der Entwicklung
innovativer digitaler Losungen im Bereich der beruflichen Wei-
terbildung.

Tel. 05251/5465256
oliverJummer@iem.fraunhofer.de
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OstWestfalenLippe

Eine Region. Ein Wort.

MORGEN IST

TRANSFORMATION LEBEN.

OWL stellt sich seinen Herausforderungen. Mit der Strategie OstWestfalenLippe 2025 treibt ein starkes
regionales Netzwerk zukunftsweisende Projekte mit einem Gesamtvolumen von tiber 50 Millionen Euro
in den Handlungsfeldern Innovation, Berufliche Bildung und Griindung voran. Gemeinsam nehmen wir
unsere Zukunft in die Hand und gestalten aktiv die Duale Transformation - denn Morgen ist jetzt!
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