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1 Einleitung
"In Deutschland arbeiten 42 % der Beschdftigten in Berufen, die nach Frey und Osborne mit einer ho-
hen Wahrscheinlichkeit in den nédchsten 10 bis 20 Jahren automatisierbar sein werden. Genau genom-
men sind aber Tdtigkeiten und nicht Berufe als solche automatisierbar. Beriicksichtigt man dies, so
sind in Deutschland nur 12 % der Beschdiftigten durch Automatisierung betroffen. Geringqualifizierte
und geringverdienende Beschdiftigte sind durch die Automatisierung stdrker gefédhrdet."
(BMAS 2013, 5.23)

Das sind doch eigentlich gute Neuigkeiten: Trotz Digitalisierung bleiben die meisten Arbeitsplatze er-
halten. ,Kaum ein Beruf ist vollstandig automatisierbar®, sagt Enzo Weber der FAZ (Zukunft der Arbeit,
21.08.2020) im Kontext des Kurzberichtes des Niirnberger Instituts fir Arbeitsmarkt- und Berufsfor-
schung (IAB) zum Stand der Digitalisierung auf dem deutschen Arbeitsmarkt (Dengler & Matthes 2018).
Allerdings macht sie nicht vor dem Arbeitsalltag halt — hier bedarf es Weiterbildung, um die Mitarbei-
tenden mitzunehmen und sich gemeinsam mit Ihnen auf die berufliche und wirtschaftliche Zukunft des
Unternehmens vorzubereiten.

Hier gilt es zu bericksichtigen, dass die Bildungspfade von Menschen in der heutigen Zeit individuell
sehr unterschiedlich gekennzeichnet sind und das Prinzip "one-size-fits-all" nicht fiir die Weiterbildung
gilt. Vielmehr sind die Zielgruppen individuell, ausgewahlt oder zumindest gréRer — beispielsweise bei
der Einflihrung eines neuen Abrechnungssystems. Zudem finden 80% des Lernens im Unternehmen
Uber die intrinsische Motivation der Mitarbeitenden statt (vgl. Kunzmann & Schmidt 2007, S. 1, nach
Livingstone 2001). Dies wird auch durch die Ergebnisse der neunten IW-Weiterbildungserhebung (On-
line-Befragung) bei 1.706 Unternehmen deutlich (Seyda & Placke 2017 in Seyda, Meinhard & Placke
2018). Und ebenso wie konkrete Lernbedarfe ist auch Motivation ein subjektives Kriterium, welches in
die Personalentwicklung einbezogen werden muss.

Unternehmensinterne Tools zur Erhebung der vorliegenden Kompetenzen und Weiterbildungsbe-
darfe, wie bspw. eine Kompetenzmatrix, liegen jedoch gerade fiir Kleinst- und Kleinunternehmen im
Alltag in weiter Ferne (vgl. Krupop 2017, S. 60 ff.). Hier setzt DIPA|Q an: Mit einer auf kleine und mit-
telstdandische Unternehmen (KMU) in OWL zugeschnittene quantitative Datenerhebung der aktuellen
Weiterbildungsbedarfe im Kontext der Digitalisierung und einer darauf aufbauenden, vertiefenden
qualitativen Erhebung. So erfahren wir nicht nur die inhaltlichen Weiterbildungsbedarfe in den jewei-
ligen KMU, sondern auch die technischen und raumlichen Gegebenheiten sowie Maoglichkeiten, um
eine fiir Mitarbeitende und Unternehmen reizvolle Entwicklung zu ermdglichen — on the job, along the
job, near the job und bestenfalls im On- und Offboarding. Wir transferieren globale Studien in den
Unternehmensalltag unseres Lernenden Netzwerkes und entwickeln passgenaue Produkte fiir eine in-
dividuelle, flexible Personalentwicklung.
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2 Methodik

Basierend auf den Ergebnissen der neunten IW-Weiterbildungserhebung (Seyda & Placke 2017 in
Seyda, Meinhard und Placke 2018) ebenso wie auf der jahrzehntelangen Erfahrung der Projekt-
partner*innen in der Beruflichen Weiterbildung und der engen Begleitung von KMU in Ostwestfalen-
Lippe entwickelten wir ein zweigliedriges Datenerhebungskonstrukt, um die Weiterbildungsbedarfe
des Lernenden Netzwerkes des Projektes DIPA|Q und somit mittelbar jene der KMU in der Region zu
ermitteln. Ziel ist die Entwicklung passgenauer Produkte und -produktfamilien, die den Unternehmen
eine nachhaltige Weiterbildung bietet, u.a. in den Bereichen Digitalisierung, Innovation, Produktion,
Automation und Qualifizierung.

Wahrend der Erhebungsphase bestand das Lernende Netzwerk aus 26 KMU aus verschiedenen Bran-
chen, welche in unterschiedlicher Konstellation an der quantitativ ausgelegten online Befragung sowie
an der qualitativen Erhebung mittels leitfadengestitzter Interviews teilnahmen. Die Anzahl der Mitar-
beiter*innen (MA) wurde hier stets gepruft und die Kategorisierung in Kleinstunternehmen, MA < 10,
kleine Unternehmen, MA < 50 und mittlere Unternehmen, MA < 250 beriicksichtigt. Ebenfalls wurden
die in den Ergebnissen angegebenen Firmen auf ihre regionale in OWL gepriift.

2.1 Quantitative Erhebung

Ziel der initialen, quantitativen Erhebung war zum einen die Feststellung der Ubertragbarkeit der Er-
gebnisse der Erhebung von Seyda & Placke (2017) auf die KMU in OWL, zum anderen sollte eine mog-
liche Differenz in den Sichtweisen der Leitungspersonen, der MA und der Auszubildenden bzgl. u.a.
dem Stand der Digitalisierung in den KMU, den Weiterbildungsbedarfen und den gewiinschten zeitli-
chen, raumlichen und methodischen Rahmenbedingungen erhoben werden. Die Ergebnisse sollten fir
die Unternehmen anonym im groRen Vergleich, aber auch personalisiert einsehbar sein, um im Nach-
klang konkrete, individuelle Unterstiitzung zu erméglichen.

2.1.1 Methodik

Zu diesem Zwecke entwickelten wir einen Fragebogen mit den untenstehenden Kategorien, Unterka-
tegorien und Abfragen, welcher in seiner Ganze im Anhang zu finden ist. Es wurde eine Mischung aus
Single Choice, Multiple Choice, und Open Answer herangezogen, bei skalaren Fragen 5-stufige Likert-
Skalen mit ergdnzender Option "kann ich nicht beurteilen" bzw. "keine Angabe". Die Option des Nicht-
Beantwortens entfiel. Die Gltekriterien der quantitativen Datenerhebung, i.e. die Parameter der Reli-
abilitat, Validitat und Objektivitat, wurden bei der Konstruktion des Fragebogens beriicksichtigt.

Nach einem analogen, handischen Prestes sowie nach weiterer Sichtung und Besprechung durch das
Projektteam sollte der Fragebogen in das Umfragetool SosciSurvey (Leiner 2014) tUberfihrt werden,
welches der wissenschaftlichen Forschung sowie fiir Befragungsstudien gemeinnitziger Einrichtungen
kostenlos, werbefrei und DSGVO-konform zur Verfligung steht. Die Verbreitung war im Lernenden
Netzwerk sowie auf weiteren digitalen Wegen angedacht.

2.1.2 Fragebogen
1. Demographie
Als Mitarbeiter*in welches Unternehmens beantworten Sie diese Befragung? Antwort

o Welcher Branche ordnen Sie Ihr Unternehmen zu? Antwort
o Wie viele Festangestellte hat Ihr Unternehmen insgesamt (VZ/TZ)? Antwort (in Ziffern)
o Welche Position bekleiden Sie im Unternehmen? o leitend o angestellt o in Ausbil-

dung
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o Welche Position genau? bspw. Mitarbeiter im Rechnungswesen

2. lhr Unternehmen und Digitalisierung

o Welche digitalen Methoden werden bereits in Ihrem Unternehmen genutzt?

Iltems: CAD, digitale Zeiterfassung, Intranet, Laptops, Smartphones, Social-Me-
dia-Auftritt, Telefonkonferenz, Tablets, Ticket-System, Videokonferenz, virtu-
eller Desktop, Webinar, Webseite, Wiki, weitere, und zwar Antwort
Antwortoptionen: generell, nutze ich selbst, keine Angabe

o Modernitidt des Unternehmens

Fir wie zeitgemald halten Sie die im Unternehmen genutzte Software?

Fiir wie modern halten Sie lhr Unternehmen?

Fir wie modern halten die Angestellten das Unternehmen?

Fiir wie modern halten die Auszubildenden Ihr Unternehmen?

Fiir wie modern halt die Leitung Ihr Unternehmen?

Antwortoptionen: 5-Punkt-Likert-Skala sehr-neutral-gar nicht & keine Angabe

o Digitalisierung im Unternehmen

Wie stehen Sie dem Thema Digitalisierung gegeniber?

Wie stehen lhre Auszubildenden dem Thema Digitalisierung gegeniber?

Wie stehen lhre Angestellten dem Thema Digitalisierung gegeniber?

Wie steht lhre Leitung dem Thema Digitalisierung gegeniiber?
Antwortoptionen: 5-Punkt-Likert-Skala positiv-neutral-negativ & keine An-
gabe

o Arbeit 4.0/ Industrie 4.0

Inwiefern halten Sie eine starkere Digitalisierung lhrer Arbeitsprozesse fir re-
levant?

Inwiefern wiinschen Sie sich Unterstiitzung hinsichtlich der bereits erfolgten
oder anstehenden Digitalisierung lhrer Arbeitsprozesse?

Antwortoptionen: 5-Punkt-Likert-Skala positiv-neutral-negativ & keine An-
gabe

3. lhr Unternehmen und Weiterbildung

o Situation Weiterbildung im Unternehmen

Wie viele Arbeitnehmer*innen Ihres Unternehmens brauchten aus lhrer Sicht
eine Weiterbildung (themenunabhangig)? Antwort (in Ziffern)

Werden in lhrem Unternehmen regelmaRig interne oder externe Weiterbil-
dungen angeboten? o ja 0 nein

o Motivation

Wie schéatzen Sie die Motivation zur Weiterbildung bei den Arbeitnehmer*in-
nen des Unternehmens ein?
Antwortoptionen: 5-Punkt-Likert-Skala hoch-neutral-niedrig & keine Angabe

o Welche thematischen Weiterbildungsbedarfe gibt es lhrer Einschatzung nach in Ihrem
Unternehmen? (Mehrfachnennung moglich)

Automation von Prozessen
Digitalisierung von Verwaltungsabldufen (Formularwesen etc.)
EDV
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ortsunabhadngige Kommunikation

Verbesserung von Arbeitsablaufen

Wissensmanagement

weiteres, und zwar Antwort

o Wie schatzen Sie die zeitlichen und raumlichen Bediirfnisse fir eventuelle Weiterbil-

dungsangebote in lhrem Unternehmen ein? (Mehrfachnennung méglich)

zeitlich:

wahrend der reguldren Arbeitszeit

auBerhalb der reguldren Arbeitszeit (nach Dienstschluss, am Wochen-
ende, etc.)

wochentlich, bis zu 90 Minuten

wochentlich, mehr als 90 Minuten

monatlich, bis zu 90 Minuten

monatlich, mehr als 90 Minuten

weniger haufig als monatlich

raumlich:

am Arbeitsplatz

in einem anderen Raum im Betrieb

in Rdumlichkeiten, die innerhalb von 10-20 Minuten vom Arbeitsplatz
aus zu erreichen sind

zuhause

in Rdumlichkeiten, die innerhalb von 20-40 Minuten vom Arbeitsplatz
aus zu erreichen sind

im virtuellen Raum (Videokonferenz, Webinar, etc.)

mit korperlich anwesenden Ansprechpartnern (ortsunabhangig)

mit digital anwesenden Ansprechpartnern (ortsunabhangig)

oder auch Antwort

o Fordermoglichkeiten von Weiterbildung

Woussten Sie, dass die Weiterbildung lhrer Angestellten staatlich geférdert

werden kann? O ja 0 nein
Besteht lhrerseits diesbezliglich Interesse an Beratung hinsichtlich Bedeutung
und Nutzen fiir das Unternehmen? o ja 0 nein

Ist Ihnen die Qualifizierungsoffensive der Bundesagentur fiir Arbeit Begriff?

O ja O nein

4. Ilhr Unternehmen und DIPA|Q - Ihr Beitrag zum Fachkrafteprogramm NRW

o Weiterer Informationsfluss

Bitte informieren Sie mich tber

die Ergebnisse dieser Befragung

Netzwerktreffen mit anderen kleinen und mittelstandischen Unter-
nehmen in OWL zur Qualifizierung und Digitalisierung im Rahmen des
Projektes DIPA|Q

Moglichkeiten, wie ich noch etwas mehr dazu beitragen kann, dass
DIPA|Q auch fiir unser Unternehmen maRgeschneiderte Produkte zur
Qualifizierung und Digitalisierung entwickelt
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e Ich willige ein, dass meine E-Mail-Adresse informiert-
mich@kmu.owl.de lediglich flr die oben ausgewahlte Informations-
weitergabe genutzt wird und bis zum Abschluss der Projektforderung
gespeichert wird. Diese Einwilligung kann ich jederzeit widerrufen.
Meine Angaben in dieser Befragung bleiben weiterhin anonym.

o abschlieBende Kommentarmoglichkeit sowie Kontaktdaten fir Riicksprachen
o Danksagung

2.1.3 Durchfithrung

Zunachst wurde ein handischer Prestest in der DAA Bielefeld durchgefiihrt. An diesem nahmen 4 Per-
sonen teil (1 Verwaltungsangestellte, 1 Auszubildende, 1 leitende Angestellte, 1 padagogische Mitar-
beiterin). Basierend auf deren Feedback wurde der Fragebogen sprachlich sowie inhaltlich zum oben-
stehenden Entwurf angepasst.

Auch hier erfolgte ein Pretest (online), sowohl mit den am handischen Pretest teilnehmenden als auch
mit weiteren Kolleg*innen der Projektpartner*innen, in dessen Folge technische und inhaltliche Man-
gel beseitigt wurden.

Im Zeitraum Februar bis April 2020 wurde die Online-Erhebung durchgefiihrt. Die Umfrage sowie deren
Ergebnisse wurden durch ein Login gesichert bis zur Beendigung der Erhebung in der Cloud des Anbie-
ters gespeichert. Obgleich im Marz zunachst durch die rapide Intensivierung der COVID-19-Pandemie
ein Einbruch in den Teilnehmer*innenzahlen zu verzeichnen war, erreichten wir durch Netzwerkarbeit
(personlich, XING, soziale Medien) sowie Erinnerungsmails schlussendlich eine Teilnehmer*innenbe-
teiligung von n=90.

2.1.4 Auswertung

Der Analyse der Daten waren der Datenexport aus der Cloud, die Bereinigung des Datensatzes von
abgebrochenen Teilnahmen sowie die Aufbereitung fir die Datenverarbeitung in Excel und PSPP (GNU
Open Source Software) vorangestellt. AnschlieBend wurden die Kategorien flr die gesamte Zahl der
Teilnehmenden sowie nach Unternehmen getrennt ausgewertet. Ebenfalls ist eine Auswertung nach
der jeweiligen Position im Unternehmen maoglich, welche jedoch aufgrund der unausgewogenen Teil-
nehmer*innenzahlen zwischen den Kategorien bis dato ausgesetzt wurde.
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2.2 Qualitative Erhebung

Eine vertiefende Datenerhebung im Zweiklang unserer Studien bietet die qualitative Methodik der leit-
fadengestiitzten Interviews. Ebenfalls konstruiert vor dem Hintergrund von Seyda & Placke (2017),
aber viel mehr basierend auf den Ergebnissen der quantitativen Umfrage, konnten hier Details zu den
konkreten Bedarfen der teilnehmenden Unternehmen erhoben werden.

2.2.1 Methodik

Die quantitative Umfrage ergdanzende sowie vertiefende Fragestellungen wurden in einen halbstruk-
turierten Interviewleitfaden Uberfiihrt (siehe Kapitel 2.2.2). Halbstrukturiert bedeutet hier, dass die
Fragen festgelegt sind, dass deren Reihenfolge jedoch variieren und dem Gesprachsverlauf angepasst
werden kann. Erweiternde Fragen sind individuell méglich, werden jedoch nicht zur Gesamtauswer-
tung herangezogen. Sowohl bei der Konstruktion als auch bei der Durchfiihrung der qualitativen Erhe-
bung werden die Giitekriterien der Vertrauenswiirdigkeit, Ubertragbarkeit, Zuverlassigkeit und Besta-
tigbarkeit beachtet. Diese Kriterien sowie Verstandlichkeit werden in einem Pretest zunachst gepruft
und der Leitfaden ggf. angepasst.

Basierend auf dem Interviewleitfaden sollen leitfadengestiitzte Interviews mit Expert*innen gefiihrt
werden, in denen die offenen Fragen ohne Vorgabe der Antwortstruktur gestellt werden. Die Ziel-
gruppe wurde insofern vorab festgelegt, als dass die Interviewten Teil des Lernenden Netzwerks
DIPA|Qsind, in einem KMU Angestellte*r, Personalverantwortliche*r und/ oder in einer Leitungsfunk-
tion sind, da diese Klientel sowohl Einblick in die Weiterbildungssystematik des Unternehmens hat als
auch Einfluss auf diese nehmen kann. Die Akquise erfolgte sowohl personlich als auch Telefonisch iber
Gesprache mit dem Ziel, 10-15 Interviewpartner*innen zu gewinnen.

Fir die Durchfiihrung der Interviews zeitlicher Rahmen von einer Stunde effektiver Interviewzeit vor-
gesehen, exklusive der Vorstellung, Aufklarung Gber die technischen Gegebenheiten sowie der Geneh-
migung zur Aufzeichnung. Die Aufzeichnung soll DSGVO-konform erfolgen und medial fiir die automa-
tisierte Transkription durch kostenpflichtige Kl speech-to-text-Software AmberScript (AmberScript B.V.
2020) geeignet sein. Alle an den Interviews beteiligten werden zuvor auf die Notwendigkeit der Unge-
stortheit und Gerduscharmheit zugunsten der Tonaufnahmen hingewiesen.

Der automatischen Transkription folgend wird eine handische Aufbereitung folgen, welche das Mate-
rial zum Zwecke der Auswertung lesbarer gestalten wird. Es werden keine inhaltlichen oder gramma-
tikalischen Anderungen vorgenommen. Fiir eine eventuelle direkte Zitation werden Anderungen in
Textstellen kenntlich gemacht werden.

Anhand der aufbereiteten Interviews wird eine Qualitative Inhaltsanalyse nach Kuckartz (2018) durch-
gefiihrt. Durch eine mehrschrittige Analyse mit inhaltlich-strukturierenden, evaluativen und typenbil-
denden Komponenten ist eine flexible Arbeitsweise moglich, welche die finale Auswertungsmaoglich-
keit nicht vor vorne herein festschreibt und so die im Prozess gewonnenen Erkenntnisse mit in die
finale Analyse mit einflieRen lasst. Folgende Schritte werden durchgefiihrt:

Textscreening

Kategorienbildung/ Codierleitfaden (siehe 2.2.4.1)

Textcodierung

Zusammenfassung codierter Textstellen innerhalb der Kategorien

vk wN e

Zusammenfassung der Ergebnisse/Auswertung der Kategorien
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Als finaler Schritt der Auswertung werden aus den Fazits zu den Kategorien Empfehlungen fir die im

Rahmen von DIPA|Q als nachstes stattfindende Produktentwicklung gegeben (siehe Kapitel 5).

2.2.2

Interviewleitfaden

2. Digitalisierung
In wie weit hat sich in den letzten Wochen ihre personliche Einstellung zum Thema Digitalisierung gean-
dert?

3. Digitale Methoden im Unternehmen
Ergebnis unserer Befragung war, dass zwischen 60% und 70% der Befragten Laptops, CAD, digitale Zeit-
erfassung und Smartphones nutzen. Tablets werden ca. 50% genutzt, Webinare aber z.B. nur zu 20%.

Woran liegt das ihrer Meinung nach, dass Webinare in lhrem Unternehmen kaum genutzt werden?

4. Weiterbildungsbedarf
Laut Befragung liegt der Bedarf von Angestellten bei 50%.

Wie hoch schétzen Sie in Ihrem Unternehmen den Bedarf ein?

5. Weiterbildungsthemen

Wir haben Weiterbildungsthemen abgefragt, welche fir KMU von Interesse sein konnten.
Wissensmanagement, Automation von Prozessen und die Verbesserung von Arbeitsprozessen liegen da-
bei zwischen 60 und 70%.

Wo liegen Ihrer Meinung nach den Schwerpunkten in lhrem Unternehmen und warum?
Welche Rolle spielen dabei grundlegende Fahigkeiten in der EDV (Textverarbeitung, Tabellenkalkulation,
E-Mail etc.)?

6. Motivation Weiterbildungsthemen (Nr. 22)
Bei unserer Befragung schatzen 60% der Befragten die Motivation ihrer Angestellten fiir Weiterbildungs-
themen fir hoch bis sehr hoch ein.

Wie schédtzen Sie das in lhrem Unternehmen ein? Von welchen Faktoren machen Sie lhre Einschdtzung
abhangig?

7. Zeitfenster der Weiterbildung
Bei unserer Befragung haben sich 90% dafiir ausgesprochen, die Weiterbildung wahrend der reguldren
Arbeitszeit zu absolvieren.

Wie realistisch ist das in lhrem Unternehmen umsetzbar?
Welche zeitlichen Kapazitdten haben sie wirklich wahrend einer reguldren Arbeitswoche?

8. Orte der Weiterbildung
Laut Befragung wiirden 80% der Angestellten in den betrieblichen Raumlichkeiten oder der direkten Um-
gebung Angebote nutzen. Virtuell wiirden 70% diese ortsunabhangig nutzen.

Welche Moglichkeiten ergeben sich in lhrem Unternehmen raumlich vor Ort? Ergeben sich weitere Moég-
lichkeiten bei virtuellen Lésungen?

Inwiefern halten Sie eine Mischung der Unternehmen fiir eventuelle Weiterbildungen fir Ihre MA rele-
vant?

DIPA
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9. Asynchrone Formate
Wie erfolgreich schatzen Sie die Anwendung zeitunabhangiger Weiterbildungsformate wie zum Beispiel
Lernvideos, Apps und E-Learning ein?

10. Gruppen oder individueller Bedarf
Welche GruppengroRe eignet sich fiir eine Weiterbildung in lhrem Unternehmen?

Welches Weiterbildungsthema "brennt" in Ihrem Unternehmen lhrer Ansicht nach?

11. Personliche Einschdatzung Themenbedarf
Welche Weiterbildungsthemen/Bereiche sind aus lhrer Sicht und speziell fir Ihr Unternehmen zukinftig
notwendig und wichtig? Fiir welche Gruppe von Mitarbeitenden?

12. Corona-Situation
Aktuell sind sehr viele Unternehmen verstarkt auf digitale/virtuelle Kommunikation angewiesen.

Welche Veranderungen ergeben sich aktuell dadurch in ihrem Unternehmen bezogen auf Weiterbildung
und berufliche Kompetenzen?

13. Fordermoglichkeiten
Kennen Sie Férdermaoglichkeiten von Weiterbildungsangeboten?
Wenn Ja, welche sind ihnen bekannt?

Hatten Sie Interesse an Beratung/Coachings beziiglich der Férdermdoglichkeiten?

14. Welche Frage hatten Wir lhnen noch stellen miissen?
Wie lautet Ihre Antwort/ Meinung/ Einschitzung/ Idee dazu?

2.2.3 Durchfiihrung

Im Rahmen zweier Pretests wurde sowohl die Praktikabilitat des Interviewleitfadens als auch die zur
Aufzeichnung angedachte Technik getestet. Aufgrund der COVID-19-Pandemie war die urspriinglich
geplante personliche, Face-to-Face-Gesprachssituation nicht mehr moglich. Die Durchfiihrung wurde
auf Telefoninterviews umgestellt, zur Aufzeichnung wurde lber den Konferenzlautsprecher Jabra
Speak 510 und ein Smartphone mit Android-System durchgefiihrt. Der Interviewleitfaden blieb ebenso
unverandert.

Basierend auf den Kontakt-Angaben in der Online-Studie sowie durch das bestehende und sich konti-
nuierlich erweiternde Netzwerk der Projektpartner*innen wurden im Juni und Juli 2020 11 leitfaden-
gestltzte Telefoninterviews durchgefiihrt. Insgesamt wurden 15 MA aus 11 KMU befragt, 15 TN aus
11 KMU, welche auch an der ersten Umfrage teilnahmen. Die Proband*innen sind u.a. in den Branchen
Maschinenbau, IT und Dienstleistungen tatig.

Im Vorfeld der Interviews wurden die Teilnehmenden per E-Mail kontaktiert. Hier wurde der Ablauf
samt Zeitfenster erldutert, auf technische Kriterien wie Umgebungslarm, Telefonlautsprecher etc. hin-
gewiesen. Der Interviewleitfaden wurde den Proband*innen nicht im Vorfeld zur Verfiigung gestellt,
um spontane Antworten zu generieren und um offenen Fragen offen zu halten. Auf Riickfrage wurden
zum Teil grob die Themenfelder benannt.
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Im Pretest bewahrte sich die automatisierte Transkription mit AmberScript und wurde daher fir die
gualitative Studie beibehalten. Die Aufnahmen wurden zunachst durch AmberScript natirlichsprach-
lich transkribiert und anschlieRend handisch aufbereitet, um die Verstandlichkeit der entstandenen
Texte zu erleichtern. Diese Transkripte finden sich im Anhang dieses Thesenpapiers. Sie wurden inhalt-
lich nicht verandert und haben keinen Anspruch auf grammatikalische Korrektheit oder der Befolgung
eines geltenden Transkriptionsstandards.

2.2.4 Auswertung

Die transkribierten Interviews wurden basierend auf der qualitativen Inhaltsanalyse nach Kuckartz
(2018) weiterverarbeitet, im Zuge dessen sich in Phase 2 der untenstehende Codierleitfaden (Kapitel
2.2.4.1) etablierte. Anhand dieses Leitfadens wurden Textstellen samtlicher Interviews, wo maoglich, in
die entsprechende Kategorien sortiert und im letzten Schritt zur Ergebnisfestschreibung in One-Pager
mit den wichtigsten Punkten zusammengefasst, welche in den untenstehenden Ergebnissen ersichtlich
sind.

2.2.4.1 Codierleitfaden

Kategorie Unterkatego- Definition Kategorie Codier-Regel
rie
K1 UK 1.1 Person- | Es wird sich persdnlich zum Thema Digita- | Die Definition
Digitalisie- liche Einstel- | lisierung und technologische Entwicklung | muss angewendet
rung & Corona | lung geauRert oder eine Bewertung der Notwen- | werden kdnnen.
digkeit abgegeben.
UK 1.2 Veran- | Es wird sich zu Corona-bedingten Veran- | Die Definition

derung Unter- | derungen im Unternehmen gedufRert. Ver- | muss angewendet
nehmens-situa- | anderungen bezlglich der Arbeitspro- | werden kdnnen.
tion zesse, Mitarbeiter, Kommunikation und
Flhrung werden angesprochen.

Es wird sich geaufert, wenn es keine Ver-
anderungen aufgrund der Corona-Situation

gibt.
K2 Es wird sich zu verschiedenen digitalen | Die Definition
Digitale Methoden Methoden geadulBBert. Es findet ggf. eine | muss angewendet

personliche Bewertung von beschriebenen | werden kénnen.
Methoden statt. Es wird beschrieben wie
Methoden im Unternehmen angewendet

werden.
K3 UK 3.1 Mitar- | Eine personliche Einschatzung des Weiter- | Die Definition
Weiterbil- beiterzahl bildungsbedarfes wird in Bezug auf die Mit- | muss angewendet
dungsbedarf arbeiterzahl im Unternehmen vorgenom- | werden kdnnen.

men und orientiert sich an den Ergebnissen
der genannten Onlineumfrage.

UK 3.2 Es werden Weiterbildungsthemen genannt, | Die Definition
Themenbedarf | die generell im Unternehmen entweder ak- | muss angewendet
generell tuell vorhanden sind oder gebraucht wer- | werden kénnen.

den oder zukiinftig gewiinscht werden. Die
Nennung der Weiterbildungsthemen kann
in Oberthemen oder detailliert erfolgen.

UK 3.3 Es wird der ganz personlich gesehene The- | Die Definition
Themenbedarf | menbedarf angesprochen. Es findet eine | muss angewendet
personlich personliche Einschatzung der Wichtigkeit | werden kénnen.

einzelner oder genereller Weiterbildungs-
themen statt.

UK 3.4 Die Rolle grundlegender Kenntnisse wie | Die Definition
Rolle grund-le- | z.B. EDV-Kompetenzen wird aus Unter- | muss angewendet
gender Kompe- | nehmenssicht betrachtet. Eine personliche | werden kdnnen.
tenzen
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Einschatzung vorhandener Grundlage-
kompetenzen wird vorgenommen.

UK 3.5 Mitar- | Es wird eine Einschatzung zur Motivation | Die Definition
beiter Motiva- | der Mitarbeiter*innen im Unternehmen er- | muss angewendet
tion lautert. werden kdnnen.

UK 3.6 Es werden Faktoren fir die vorhandenen o- | Die Definition

Faktoren Mitar-
beiter-motiva-
tion

der fehlende Motivation der Mitarbeiter be-
nannt, analysiert oder bewertet.

muss angewendet
werden kdnnen.

K4 UK 4.1 Es werden Madglichkeiten zur zeitlichen | Die Definition
Rahmenbe- Zeit Umsetzung von Weiterbildungsangeboten | muss angewendet
dingungen genannt oder begriindet. Die AuBerungen | werden kénnen.
beziehen sich auf feste oder flexible Zeiten,
Zeitraume und Zeitfenster, personenab-
héngig oder unabhéngig.
UK 4.2 Es werden Mdglichkeiten zur lokalen Um- | Die Definition
Ort setzung von Weiterbildungsangeboten ge- | muss angewendet
nannt oder begriindet. Die AuRerungen be- | werden kénnen.
ziehen sich auf In-House-Schulungen oder
externe Locations, Raumliche Ausstattun-
gen und Mdoglichkeiten sowie Anfahrts-
wege und externe Unterbringungen, perso-
nenabhangig oder unabhangig.
UK 4.3 Es werden bekannte Formate von Weiter- | Die Definition
Medium bildungen aufgezahlt oder beschrieben. Es | muss angewendet
findet eine personliche Bewertung anhand | werden kénnen.
von Unternehmenserfahrungen zu Forma-
ten wie Prasenzveranstaltungen, digitale/
virtuell oder hybride Modelle, E-Learning
und Webinaren statt. Dabei kann Stellung
zur Rolle von Themen, Inhalten, Ausstat-
tung, Personen und dem Unternehmen ge-
tatigt werden.
UK 4.4 Grup- | Es wird Stellung zu moglichen Gruppen- | Die Definition
pengrofie groRen oder individuellen Weiterbildungen | muss angewendet
genommen und ggf. begrindet warum | werden kdnnen.
diese zielfuihrend ist.
UK 4.5 Kosten | Es wird sich zu Kosten oder Preisen von | Die Definition
Weiterbildungsangeboten geauliert. muss angewendet
werden kénnen.
K5 UK 5.1 Es wird benannt, ob aktuelle Férdermal3- | Die Definition
Férdermog- Kenntnis For- | nahmen zu Weiterbildungsangeboten im | muss angewendet
lichkeiten dermalnah- Unternehmen bekannt sind und wenn ja, | werden kénnen.
men welche bekannt sind.
UK 5.2 Bera- | Es wird benannt, ob ein Beratungsbedarf | Die Definition
tungsbedarf zu Fordermdglichkeiten von Weiterbil- | muss angewendet

dungsangeboten im Unternehmen vorhan-
den ist.

werden kdnnen.

K6 Sonstiges

Es werden Kategorien angesprochen, die
nicht explizit aus dem Leitfaden hervorge-
hen. Es werden Erganzungen zu Interview-
fragen genannt.

Die Definition
muss angewendet
werden kdnnen.
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3 Ergebnisse

3.1 Quantitative Erhebung

Die hier prasentierten Ergebnisse sind der Lesbarkeit halber aufbereitet und selektiert. Auf Anfrage
stellen wir gerne in die XML und in tabellarischer Form vorliegenden, vollstandigen Ergebnisse zur Ver-
fligung.

Wahrend der Laufzeit von Februar bis April 2020 wurden 90 Umfragen valide abgeschlossen, d.h. voll-
standig ausgefiillt und abgesendet. Die Teilnehmer*innen gaben als Arbeitgeber*in 18 KMU aus der
Region OWL an. Diese KMU hatten im Mittel 124 (8-250; StAbw 96) Angestellte und fielen daher in die
Definition von KMU.

Die Positionen der an der Umfrage Teilnehmenden waren zu 71,1 % angestellt, 27,8% leitend und zu
1,1% in Ausbildung. Aufgrund der geringen Anzahl an teilnehmenden Auszubildenden werden deren
Ergebnisse hier stiefmitterlich behandelt, wenngleich dargestellit.

Die Branchen, in denen die Teilnehmer*innen téatig sind oder waren, fallen laut eigenen Angaben zu
groBem Anteil in den Bereich Maschinenbau (~60 %), darauf folgen IT (~17%) und zu verschiedenen
Teilen <5% Bildverarbeitung, Handel, Dienstleistung und Automatisierung. Teils Gberlappen sich die
angegebenen Branchen aufgrund von Zweifachnennung, die Angabe der Branche erfolgte zudem im
Freitext, was weitere Varianz begriindet.

3.1.1 Ihr Unternehmen und Digitalisierung

3.1.1.1 Welche digitalen Methoden werden bereits in Ihrem Unternehmen genutzt?

weitere
Wiki
Webseite

Webinar H

virtueller Desktop

Videokonferenz

Ticket-System M ist mir nicht bekannt

Telefonkonferenz nein

Tablets i M selbst
Social-Media-Auftritt
Smartphones

M generell

Laptops

Intranet e
digitale Zeiterfassung I
CAD

0,00 20,00 40,00 60,00 80,00 100,00 %
(o]

Abbildung 1: Digitale Methoden.

So sind die meisten Tools und Methoden in den Unternehmen der Befragten generell vorhanden, die
Eigene Nutzung weicht stark wechselhaft davon ab. Am meisten generell genutzt sind die Webseite
(94,44%), Laptops (80,00%) und Smartphones (80,00%) sowie Telefonkonferenz (75,56%), Intranet
(71,11%) und CAD (71,11%), gefolgt von Social Media-Auftritt (70,00%), digitaler Zeiterfassung
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(70,00%), Videokonferenz (64,44%) und Tablets (57,78%). Unter 50 % der befragten Unternehmen ge-
ben die generelle Nutzung von Ticket-Systemen (43,33%), Wiki (41,11%), einem virtuellen Desktop
(28,89%) und Webinaren (23,33%) an.

Weitere in den Unternehmen der Befragten genutzte digitale Methoden sind CAM, Chatraume, Versi-
onskontroll-Systeme, Desktop PC, Linux, Intellij, Git, ERP-System, Ferndiagnose, Fernzugriff (VPN),
Google, Jokisch APP fiir Kunden, CRM auf Handhelds, VR Angebot, Microsoft Teams, NAV, Office-Pro-
dukte wie Teams, OneNote, OneDrive, Power Bl, Projektmanagementsysteme & -tools wie Redmine,
JIRA, Systems-Engineering-Tools; Simulation (Digitaler Zwilling), Remote Arbeit, Webserver und Own-
Cloud.

3.1.1.2 Fiir wie modern halten Sie Ihr Unternehmen?

60,00
50,00
40,00

H Sie
30,00 -

B Angestellte
20,00 - = Auszubildende
10,00 - H Leitung

0,00 -
sehr neutral gar nicht kann ich
nicht
beurteilen

Abbildung 2: Modernitat der Unternehmen.

Im Schnitt fanden die Befragten selbst ihr Unternehmen sehr oder halbwegs modern (62,22%), ihrer
Leitung schrieben sie dies zu 65,56 % zu, den Angestellten des Unternehmens 42,23%. Beziiglich der
Einschatzung der Auszubildenden konnten 47,78% keine Aussage treffen.

3.1.1.3 Fiir wie zeitgemdf3 halten Sie die im Unternehmen genutzte Software?

70,00
60,00
50,00
40,00 B Sie
30,00 - B Angestellte
20,00 - M Auszubildende
10,00 - M Leitung
0,00 -
sehr - neutral - gar nicht kann ich
nicht
beurteilen

Abbildung 3: Stand der Software.
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So hélt die Mehrzahl der Befragten die in ihrem Unternehmen genutzte Software fiir sehr oder relativ
zeitgemaR (70,00%). lhre Einschatzung beziiglich der Meinung der Angestellten hierzu liegt bei 53,34%,
hinsichtlich der Leitung bei 61,11%. Erneut kann die Einschatzung der Auszubildenden zum Grofteil
(63,33%) nicht beurteilt werden.

3.1.1.4 Steht Ihnen alle Software zur Verfiigung, die Sie fiir Ihre Arbeit benétigen?
83,34% der Befragten stimmen hier voll oder teilweise zu. 1,11% verneinen teilweise, 0,00% vollig.

3.1.1.5 Wie stehen Sie dem Thema Digitalisierung gegeniiber?

70,00
60,00
50,00 - .
40,00 - — HESie
30,00 - —— MW Angestellte
20.00 - Auszubildende
M Leitung
10,00 -
0,00 n m— T
positiv - neutral - negativ kann ich
nicht
beurteilen

Abbildung 4: Haltung gegeniiber Digitalisierung.

So stehen 91,11% der Befragten der Digitalisierung positiv oder teilweise gegentiiber. Hinsichtlich der
Leitung schatzen diese die Einstellung der Leitung ihres Unternehmens zu 71,11% voll oder teils positiv
ein, jene der Angestellten zu 47,78%. Zur letzteren Gruppe ist die Einschatzung der Einstellung dem
Thema Digitalisierung gegenilber zu 34,44% neutral oder leicht ablehnend, niemals negativ. Erneut
kann die Einschatzung der Auszubildenden zum GroRteil (58,89%) nicht beurteilt werden.

3.1.1.6 Wie vertraut sind Sie mit den Begriffen Arbeit 4.0/ Industrie 4.0?
70,00% der Befragten sind voll oder teilweise mit den Begriffen der Arbeit 4.0 bzw. der Industrie 4.0
vertraut, 3,33% gar nicht. Niemand gibt an, diese Frage nicht beurteilen zu kénnen.

3.1.1.7 Inwiefern halten Sie eine stéirkere Digitalisierung Ihrer Arbeitsprozesse fiir rele-
vant?

75,55% der Befragten halt eine starkere Digitalisierung ihrer Arbeitsprozesse fiir sehr oder teils rele-

vant, 1,11% gar nicht. Niemand gibt an, diese Frage nicht beurteilen zu kénnen.

3.1.1.8 Inwiefern wiinschen Sie sich Unterstiitzung bei der bereits erfolgten oder anstehen-
den Digitalisierung Ihrer Arbeitsprozesse?

16,67% der Befragten wiinschen sich sehr eine Unterstiitzung bei der bereits erfolgten oder anstehen-

den Digitalisierung ihrer Arbeitsprozesse, 36,67% ein wenig. 23,33% stehen dieser Fragestellung neut-

ral gegenliber, 8,89% jeweils zum Teil oder vollig negativ. 5,56% koénnen den unterstiitzungsbedarf

nicht beurteilen.
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3.1.2 Thr Unternehmen und Weiterbildung

3.1.2.1 Wieviele Angestellte Ihres Unternehmens bediirften aus Ihrer Sicht einer Weiterbil-
dung (themenunabhdngig)?

Die Wertung dieser Frage entfédllt. Die Antworten konnten im Freitext angegeben werden. Eine nicht

weiter herunterbrechbare Spanne von 0-100 wurde erhoben, welche nicht zwischen Personen oder

Prozent unterscheidbar ist.

3.1.2.2 Werden in Ihrem Unternehmen regelmdflig interne oder externe Weiterbildungen
angeboten?

Hja

H nein

® kann ich nicht
beurteilen

Abbildung 5: Weiterbildungsangebot im Unternehmen.

In 56,67% der Unternehmen der Befragten werden regelmafig Weiterbildungen angeboten, in 34,44%
der Unternehmen ist dies nicht der Fall.

3.1.2.3 Wie schdtzen Sie die Motivation zur Weiterbildung bei Ihren Angestellten ein?
60,00% der Befragten schatzen die Motivation der Angestellten in ihrem Unternehmen hinsichtlich
Weiterbildung als sehr hoch oder hoch ein, 34,44% als neutral bis eher niedrig.

3.1.2.4 Welche thematischen Weiterbildungsbedarfe gibt es Ihrer Einschdtzung nach in Ih-
rem Unternehmen? (Mehrfachnennung maéglich)

weiteres:
Wissensmanagement
Verbesserung von Arbeitsablaufen

ortsunabhangige Kommunikation
%

EDV

Digitalisierung

Automation von Prozessen

0,00 10,00 20,00 30,00 40,00 50,00 60,00 70,00 80,00

Abbildung 6: Weiterbildungsbedarfe.
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Unter den wahlbaren Thematiken fiir Weiterbildungsbedarfe in den Unternehmen der Befragten wur-
den primar die Verbesserung von Arbeitsabldufen (70%), Wissensmanagement (67,78%), die Automa-
tion von Prozessen (57,78%) und EDV (50,00%) selektiert. Weitere Bedarfe, bspw. Digitalisierung
(43,33%) und ortsunabhdngige Kommunikation (28,89%) wurden ebenfalls gewahlt.

Die erganzenden, individuellen Bedarfe wurden wie folgt geduBert: allgemeine Kommunikation (fir-
menintern; Komm. mit Kunden), Claimmanagement, Lean-Management, fachbezogene, zeitgerechte
Weiterbildung, fachspezifische Steuerungen, Mitarbeiterfihrung, ortsunabhangiges Arbeiten im ERP-
System + CAD System, Programmiersprachen fiir Automatisierung, Programming und Softwarearchi-
tektur, Projektmanagement, strategisch-vertriebliche Auspragung der Produkte, Produktionscontrol-
ling, Weiterentwicklung und Alternativen der eingesetzten Technologien

3.1.2.5 Unsere Angestellten wiirden Angebote nutzen, die zu folgenden Zeiten stattfinden:

B wiahrend der reguldren
Arbeitszeit

M aullerhalb der reguldren
Arbeitszeit (nach Dienstschluss,
am Wochenende, etc.)

m wochentlich, bis zu 90 Minuten

B wochentlich, mehr als 90
Minuten

Abbildung 7: Zeitliche Rahmenbedingungen von Weiterbildung.

90,00% der Befragten wiirden an einer Weiterbildung wahrend der Arbeitszeit teilnehmen, 30,00%
auch aullerhalb der Arbeitszeit. In Einheiten von bis zu 90 Minuten sollte diese Weiterbildung wochent-
lich zu 31,11% oder monatlich nach der Meinung von 23,33% stattfinden, bei mehr als 90 Minuten
wochentlich zu 10,00% oder monatlich zu 25,56%.

3.1.2.6 Unsere Angestellten wiirden Angebote nutzen, die an folgenden Orten stattfinden:
B am Arbeitsplatz

M in einem anderen Raum im Betrieb

M in Rdumlichkeiten, die innerhalb von 10-
20 Minuten zu erreichen sind
M zuhause

B in Rdumlichkeiten, die innerhalb von 20-
40 Minuten zu erreichen sind

M im virtuellen Raum (Videokonferenz,
Webinar, etc.)

= mit korperlich anwesenden
Ansprechpartnern (orstunabhéangig)

= mit digital anwesenden Ansprechpartnern
(orstunabhangig)
keine Angaben
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Gefragt nach den Raumlichkeiten fir Weiterbildungsangebote wiirden 85,56% in einem anderen Raum
im Betrieb an einem Angebot teilnehmen, 81,11% am Arbeitsplatz, 76,67 % in Raumlichkeiten, die in-
nerhalb von 20-40 Minuten zu erreichen sind, 68,89% im virtuellen Raum. Zudem wurden erganzt: an
jedem geeigneten Ort, Schulungen bei Partnern, in Rdumlichkeiten, die innerhalb von 4 Stunden zu
erreichen sind.

Fiir 55,56% ist ein digital anwesender Ansprechpartner akzeptabel, fiir 76,67% ein physisch Anwesen-
der.

3.1.2.7 Woussten Sie, dass die Weiterbildung Ihrer Angestellten staatlich gefordert werden
kann?
68,68% der Befragten stimmen zu, 31,11% verneinen.

3.1.2.8 Besteht Ihrerseits diesbeziiglich Interesse an Beratung hinsichtlich Bedeutung und
Nutzen fiir das Unternehmen?
46,67% der Befragten stimmen zu, 53,33% verneinen.

3.1.2.9 Ist Ihnen die Qualifizierungsoffensive der Bundesagentur fiir Arbeit Begriff?
22,22% der Befragten stimmen zu, 78,89% verneinen.

3.1.3 Ihr Unternehmen und DIPA|Q

64,44% der Befragten gaben an, liber die Ergebnisse der Befragung informiert werden zu wollen,
25,45% erbaten Informationen zu Netzwerktreffen mit anderen kleinen und mittelstandischen Unter-
nehmen in OWL zur Qualifizierung und Digitalisierung im Rahmen des Projektes DIPA| Q. 23,33% gaben
an, Uber Moglichkeiten, wie sie noch etwas mehr dazu beitragen kénnen, dass DIPA|Q auch fir ihr
Unternehmen maRgeschneiderte Produkte zur Qualifizierung und Digitalisierung entwickelt, infor-
miert werden zu wollen. 38,89% wiinschten keine weiteren Projektnachrichten.

Die Befragten hatten die Moglichkeit, ihre Emailadresse fiir weiteren Kontakt zu hinterlegen.
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3.2 Qualitative Erhebung

In 11 Interviews wurden 15 MA aus 11 KMU befragt. Die Auswertung erfolgte pro Interview, d.h. pro
Unternehmen. Der Lesbarkeit halber wird im Folgenden jeweils ein befragtes Unternehmen als ein*e
Proband*in/ Person/ Befragte bezeichnet.

Die Stichprobe weist folgende Positionen der Befragten im Unternehmen auf: Geschaftsfiihrer*in, Lei-
ter*in CAD-Schulung, Leiter*in kaufmannisch, Leiter*in Produktentwicklung, Leiter*in technisch, Per-
sonalleiter*in, Personalmanager*in, Personalreferent*in, Vertriebsmitarbeiter*in.

3.2.1 K1 Digitalisierung & Corona

In K1 wurde zwischen der generellen Thematik Digitalisierung und den durch Corona ggf. angestoRRe-
nen, veranderten oder verstarkten Prozessen der Digitalisierung unterschieden. Die Proband*innen
duRerten ihre personliche Einstellung zur Digitalisierung (UK 1.1.) und wie sie diese im Unternehmen
wahrnehmen (UK 1.2)

3.2.1.1 UK 1.1 Personliche Einstellung
Alle 11 Proband*innen duRRerten ihre personliche Einstellung zum Thema technologische Entwicklung
und Digitalisierung umfassend.

4 Proband*innen betonen eine absolut positive Veranderung im Unternehmen durch Digitalisierungs-
prozesse. Durch die COVID-19-Situation beschreiben diese Proband*innen sogar, dass sich die Veran-
derungsbereitschaft positiv verandert habe und das Tempo digitaler Prozesse deutlich schneller ge-
worden sei. Durch gezwungenes Learning-by-Doing erfolgte eine rasche Auseinandersetzung mit Pro-
grammen, wie z.B. Microsoft Teams und Cloud-Systemen.

6 von 11 Proband*innen sehen keine groRen Verdnderungen im Unternehmen. Entweder beschreiben
sie ihr Unternehmen als generell digital sehr gut aufgestellt und funktionierend oder bewerten den
Umgang mit bereits vorhandenen Technologien und Programmen bewusster.

Generell hat sich jedoch die Anwendung von Clouds, Microsoft-Teams, SharePoint vermehrt. Kleinere
technische Verbesserungen, wie z.B. die Bandbreite werden nur vereinzelt angesprochen.

3.2.1.2 UK 1.2 Verdnderung Unternehmenssituation
Alle Proband*innen duRerten sich umfassend zu moéglichen Verdanderungen im Unternehmen durch
COVID-19.

Wie bereits in der Auswertung der personlichen Einstellungen der Befragten (UK 1.1) ersichtlich, gibt
es keine negativ bewerteten Veranderungen aufgrund von COVID-19 in den befragten Unternehmen.
Die Unternehmen verfligten bereits vor COVID-19 Uber viele digitale Tools oder befanden sich bereits
in der Umstellung zur und Anwendung dieser. Einige Unternehmen beschrieben einen hohen Grad an
Digitalisierung im Unternehmen und hatten somit keinerlei Probleme bei einer Umstellung auf mehr
Homeoffice-Arbeit oder Kommunikation auf Distanz.

In manchen Unternehmen kam es zu keiner groRen Verdnderung, da trotz COVID-19 vor Ort gearbeitet
wurde. Eine Umstellung auf Home Office ist in vielen Bereichen nicht méglich, da groRe Maschinen
oder Technologien nicht den Betrieb verlassen kénnen.

Insgesamt werden viele Vorteile durch die COVID-19-Situation genannt. So beschreibt 1 Proband*in,
dass sich der Blickwinkel der Mitarbeiter*innen zu digitalen Themen durch eine neue Notwendigkeit
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positiv verdandert hat. 2 Proband*innen betonen einen bewussteren Umgang mit digitalen Tools und
virtuellen Methoden.

2 weitere Proband*innen bewerten das Kennenlernen neuer Kommunikationstools, wie z.B. Zoom,
oder die vermehrte Teilnahme an Webinaren als absolut positiv. Durch COVID-19 sei laut einiger Pro-
band*innen zumindest das Tempo im Unternehmen, bezogen auf die Nutzung digitaler Methoden,
deutlich angestiegen

3.2.2 K2 Digitale Methoden
Hinsichtlich K2 duBerten sich im Rahmen unserer Interviews 9 von 11 Proband*innen zum Thema di-
gitale Methoden.

Bei der Frage nach bereits bekannten oder genutzten digitalen Methoden nennen alle ausschlieBlich
das Format der Webinare oder erwdhnen Videochat-Programme wie Skype als Moglichkeit, virtuell in
Kontakt zu treten. Genutzte Tools sind auch MS Teams und MS TeamViewer bei einem Drittel der Be-
fragten.

8 Proband*innen haben bereits Erfahrungen mit Webinaren und bewerten diese fir bestimmte The-
men als sinnvoll. Lediglich eines der befragten Unternehmen nutzt Webinare intensiv, um einerseits
das Unternehmen zu prasentieren und Kunden zu schulen und andererseits, um intern die Mitarbei-
ter*innen selbst zu schulen. 1 weitere*r Proband*in beschreibt die Erfahrungen mit Hybrid-L6sungen,
d.h. teils analoge, teils digitale Kommunikation, als Gberwiegend gut.

3 Proband*innen kritisieren die Qualitat der Webinare. Diese sind dann gut, wenn die Inhalte gut dar-
gestellt werden und der/ die Moderator*in diese gut performt. Die Erfahrungen bisher wurden als
schlecht bewertet. 4 Proband*innen fehlt die Interaktion mit den Teilnehmern, Riickmeldemaoglichkei-
ten fir Nachfragen, der Austausch mit den Teilnehmern und das bekannte Flurgesprach in den Pausen.
Drei dieser Proband*innen bevorzugen deshalb klar eine Prasenzschulung in einem klassischen Ta-
gungshotel mit einem Trainer.

Die fehlenden Rahmenbedingungen fir eine effektive Nutzung von Webinaren wurde durch 5 Pro-
band*innen bemangelt. So fehlt haufig ein abgesteckter Zeitrahmen und es gibt zu viele Ablenkungen
am Arbeitsplatz. Durch Ablenkungen und Unruhe, sei eine lange Konzentrationszeit nicht méglich und
damit wiirde man weniger lernen als in einer Prasenzschulung. 1 Proband*in bewertet die Technik als
Hirde flr eine haufigere Nutzung von Webinaren. So fehlt teilweise die richtige Ausstattung oder fir
das Durchfiihren unternehmensinterner Webinare sowie neben der Technik auch die personellen Res-
sourcen fir eine professionelle Umsetzung.

Ein weiterer Hinweis zur Umsetzung von Webinaren kam von 1 Proband*in. Diese*r differenziert zwi-
schen Live-Webinaren und Aufzeichnungen. So werden in diesem Unternehmen Live-Seminare fiir die
Workshop-Formate genutzt, um einen Austausch zu ermoglichen. Webinar-Aufzeichnungen werden
hingegen fiir Themen genutzt, wo der Inhalt verifiziert und abgestimmt sein muss und hinterher eine
groRRere Reichweite fir die Zielgruppe gegeben ist.

3.2.3 K3 Weiterbildungsbedarf
In K3 wurde zwischen der generellen Einschatzung zum im Unternehmen bestehenden Bedarf an Wei-
terbildung (UK 3.1), zu thematischen Bedarfen im Unternehmen (UK 3.2), zur personlichen Einschat-
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zung des Thematischen Bedarfs (UK 3.3.), zur Rolle grundlegender Kompetenzen als Weiterbildungs-
bedarf (UK 3.4) sowie zum Status der Motivation der Mitarbeiter*innen im Unternehmen hinsichtlich
Weiterbildung (UK 3.5) und die diese Motivation beeinflussenden Faktoren (UK 3.6).

3.2.3.1 UK 3.1 Bedarfin Prozenten
Von 11 Interviewten geben 2 keine Einschatzung zum Weiterbildungsbedarf ab. 6 Proband*innen hal-
ten einen Weiterbildungsbedarf mit 50% fir sehr realistisch. Davon wiirden 3 den Bedarf bei 50% auf-
warts und 1 bei 50% abwarts festlegen.

3 Befragte schatzen den Weiterbildungsbedarf ihrer Mitarbeiter*innen zwischen 65% und 100%. Die
Begriindung der Zahlen zwischen 65% und 85% liegt u.a. an technologischen Herausforderungen im
Unternehmen. So werden neue Technologien wie z.B. die Robotik als Bereich beschrieben, der sich
permanent weiterentwickelt und in dem auch die Mitarbeiter*innen sich permanent weiterentwickeln
missen.

1 Proband*in dieser 3 sieht einen generellen Bedarf flr alle Mitarbeiter*innen, was einer Zahl von
100% entspricht. Hier wird die Erlauterung gegeben, dass die Betrachtung des Weiterbildungsbedarfes
auf verschiedenen Ebenen erfolgen muss und grundsatzlich jede*r im unterschiedlichen MalR weiter-
gebildet werden soll und muss.

3.2.3.2 UK 3.2 Themenbedarf generell

Alle 11 Befragten dulRerten sich zum Bedarf von Weiterbildungsthemen. Der Fokus der Weiterbildungs-
themen bei den Interviewten liegt zum einen im Bereich neuer Technologien und zum anderen beim
Wissensmanagement.

6 der Proband*innen nennen Themen wie Automatisierungstechnik, Steuerungstechnik, SPS-Technik,
Robotik, & KI. Vereinzelt nennen diese Proband*innen auch einen Bedarf im klassischen Bereich der
CAD und CAM Programmierung & Konstruktion sowie Fertigungsverfahren, Drehen und Frasen. Im
Hinblick auf die zukiinftige Entwicklung wird neben KI auch ganz deutlich die Bedeutungszunahmen
der Elektronik und Mechanik von 2 Proband*innen erwéahnt.

5 von 11 Proband*innen erldutern extensiv die Bedeutung und damit den Weiterbildungsbedarf hin-
sichtlich Wissensmanagement. So besteht zum einen das Problem, das Wissen und die Erfahrung alte-
rer Mitarbeiter*innen zu dokumentieren, zu speichern und transparent zu machen. Zum anderen aber
auch bewusst zu ermoglichen, dieses Wissen auf viele Kopfe zu verteilen und zu mehr Ideen und Inno-
vationen zu gelangen.

Zum Themenbedarf im Bereich Datenverarbeitung oder Datenmanagement duBern sich 5 Proband*in-
nen. 2 dieser Proband*innen formulieren auch einen Grundbedarf im Bereich MS Office-Schulungen,
speziell in Word und Excel. Die anderen drei Proband*innen benétigen jedoch deutlich spezifischere
Themen in den Bereichen Datenanalyse und -visualisierung, neuen Programmiersprachen sowie IT-
Architektur und cloudbasierte Systeme.

3 Proband*innen haben personlichen Bedarf im kaufmannischen Bereich. So nennt 1 Proband*in den
Bedarf an Schulungen zu internationalem Recht (Steuerrecht). 2 Proband*innen benennen das Thema
Vertrieb, hier einmal klassische Vertriebsschulungen und einmal Vertriebsschulungen mit dem Fokus
auf technisches Grundwissen, wie z.B. Werkstoffkenntnisse zu den zu verkaufenden Produkten.
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In Punkto Digitalisierungsthemen duRern 4 Proband*innen den Bedarf bezogen auf digitale Methoden
und Techniken.

Einschlagig sind hier zwei erwdhnte Schliisselbegriffe: So wird von 1 Proband*in das Thema virtuelle
Inbetriebnahme von Maschinen und Technik kommuniziert. 1 andere*r Proband*in sieht einen spezi-
ellen Bedarf im Bereich Web-Development.

3 Befragte melden Bedarf im Bereich klassischer Fihrungskompetenzen wie Mitarbeiter*innenfiih-
rung, Gestaltung einer Flihrungskultur oder Mitarbeiter*innenbeurteilungen. Ebenso viele Befragte
haben Weiterbildungsbedarf im Bereich Prozessgestaltung und -organisation sowie Kommunikation
und Projektmanagement.

Bedarf fiir den Erwerb und die Vertiefung sprachlicher Kompetenzen in Englisch duBert 1 Proband*in.

3.2.3.3 UK 3.3 Themenbedarf personlich

Ergdnzend zur Kategorie ,Genereller Themenbedarf” wurden die Interviewpartner*innen nach ihrer
persdnlichen Meinung zum Weiterbildungsbedarf befragt. Hier konnten von 9 Proband*innen ihre per-
sonlichen Themenschwerpunkte gesammelt werden.

Auch in dieser Kategorie wurde das Thema Fiihrung bedacht, konkret bezogen auf Flihrungskultur und
Zusammenhalt/-arbeit in Krisen (Corona & Homeoffice) durch 2 Proband*innen und Digitale Fihrung
& Kommunikation von 1 weiteren.

Als weitere Einzelbedarfe wurden genannt:

e virtuelle Inbetriebnahme (1 Proband*in)

e Mitarbeiter*innen zu kleinen Unternehmern machen, um die Perspektive wechseln zu kénnen
(1 Proband*in)

e soziale Kompetenzen und Grundfertigkeiten bei dem ,heutigen” Auszubildenden (1 Pro-
band*in)

e Automatisierung (1 Proband*in)

e kiinstliche Intelligenz und Machine Learning (1 Proband*in)

3.2.3.4 UK 3.4 Rolle grundlegender Kompetenzen

Direkt oder indirekt duerten sich alle Befragten zur Rolle grundlegender Fahigkeiten in der EDV (Text-
verarbeitung, Tabellenkalkulation, E-Mail etc.) sowie in der Kommunikation und in der Selbstkompe-
tenz und inwiefern sie selbst oder ihr Unternehmen in diesem Bereich Bedarfe sieht. 3 Unternehmen
duBerten keinerlei Bedarfe, 2 sehen Bedarfe im Bereich Flihrungskompetenzen, 6 im Bereich EDV.

Das Alter spielt fiir die Befragten eine wichtige Rolle in Bezug auf grundlegenden Kompetenzen. So
duBern 4 Proband*innen, dass jlingere Menschen (bspw. Digital Natives) viele EDV-Anwendungen be-
reits aus Schule, Ausbildung, Studium oder privat kennen und so vieles besser bzw. anders erlernen. 1
Person gibt an, dass Altere dieses Wissen und diese EDV-Kompetenzen nachholen miissen. 1 Inter-
viewte*r sieht dies abweichend: Die Jungen kénnten heutzutage spielen, aber keine Programme mehr
verstehen. Dies konnten die Mitarbeiter*innen mittleren Alters jedoch.

Ausbildung und Studium sind im Kontext der grundlegenden EDV fiir 4 Befragte ein Grund, keinen
Schulungsbedarf anzumelden. Zum einen haben diese Personen Vorkenntnisse, zum anderen die Kom-
petenz, sich Dinge selbst beizubringen — meist in Eigeninitiative.
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3 Proband*innen beschreiben die Bedarfe im Bereich grundlegende Kompetenzen in der EDV weiter.
Hier werden Themen wie MS Office (Excel, PowerPoint), Cloud, Datenstrukturierung und Datenbanken
(sQL, Big Data) genannt. Schulungen in diesen Bereichen seien bisher erfolgreich in Clustern von ,,Ein-
steiger”, ,Fortgeschrittene” und ,Experten” durchgefiihrt worden; je individueller, desto effektiver
seien die Schulungen. Wichtig sei den Teilnehmer*innen das ,, Warum?“ der Schulung und der Pro-
gramme beizubringen (1 Person), ebenso wie nitzliche Funktionen vorzustellen, die im Alltag ange-
wandt werden kdnnen.

2 Proband*innen geben an, dass einige, teils jingere Mitarbeiter*innen Unterstitzung zu den Themen
Selbstkompetenz, Selbstmanagement, Sozialkompetenz oder auch Projektmanagement bendétigen.
Dies gelte sowohl fiir die Selbstorganisation im Home Office, aber auch grundsatzlich im Bereich der
Flhrungskrafteentwicklung.

Je 1 weitere Person dullert Bedarfe bzgl. Krisengesprache fiihren sowie Deeskalationstraining, bspw.
im Servicebereich oder auch im Rahmen von Flihrungskraftetraining.

3.2.3.5 UK 3.5 Motivation der Mitarbeiter*innen

Von 11 Befragten duferten sich 10 zur Mitarbeiter*innenmotivation. 6 Proband*innen schatzen die
Motivation der Mitarbeiter*innen im Unternehmen als sehr hoch ein. Einige beschreiben ihre Mitar-
beiter*innen als wissbegierig und lernwillig.

Die anderen 5 der Befragten beurteilen die Motivation der Mitarbeiter*innen durchwachsen (bzw.
teils/ teils). So beschreiben 3 Proband*innen, dass generell nur wenige Mitarbeiter*innen von selbst
Wiinsche dulRern oder gezielte Themen fiir die Weiterentwicklung der eigenen Person benennen. Er-
folgen jedoch konkrete Vorschldge fir Weiterbildungen oder Schulungen, so werden diese dankbar
und motiviert angenommen und umgesetzt. Ein*e Proband*in differenziert die Motivation anhand der
Einsatzbereiche. So seien im Consulting und Vertrieb eine héhere Motivation als in Engineering-Berei-
chen zu erkennen. Eine grundsatzlich geringe Motivation der Mitarbeiter*innen nennt keiner der Pro-
band*innen.

3.2.3.6 UK 3.6 Faktoren Motivation der Mitarbeiter*innen
Alle Proband*innen haben sich zur Motivation der Mitarbeiter*innen in ihrem Unternehmen gedulRert.

Fast alle Befragten sind der Meinung, dass die intrinsische Motivation der Mitarbeiter*innen die wir-
kungsvollste ist. Auffallig ist, dass Uber die Halfte der Befragten fest davon liberzeugt ist, dass der An-
stoB fiir eine Weiterbildung vom Vorgesetzten oder durch die Unternehmenskultur gegeben werden
muss. Ist dies der Fall, so wird die Motivation als sehr hoch bewertet. Die Fihrungskraft als Triebfeder,
die die intrinsische Motivation bei den Weiterbildungsbediirftigen weckt.

1 Proband gibt zu bedenken, dass durch eine feste Vorgabe einer Weiterbildung durch den Vorgesetz-
ten jedoch die Motivation sinkt. Das bedeutet im Umkehrschluss, dass eine direkte Mitbestimmung
oder Mitgestaltung bei der Themenwahl, des Termins und der Dauer der Weiterbildung einen positi-
ven Einfluss auf die Motivation der Mitarbeiter*innen bewirkt. Diese Meinung vertreten 7 Proband*in-
nen.

Bezogen auf den Zeitrahmen spielt der Faktor Freizeit eine spezielle Rolle. So duRern 4 Proband*innen
direkt oder indirekt, dass die Motivation bei Weiterbildungen innerhalb der Arbeitszeit deutlich héher
ist.
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2 Proband*innen benennen die Faktoren: personliche Entwicklungsmaoglichkeiten, Karrieremoglichkei-
ten und die Erleichterung des Arbeitsalltags als Steigerungsgriinde.

2 weitere Proband*innen nennen das Weiterbildungsformat als entscheidend fiir die Motivation der
Mitarbeiter*innen. Das Format der Weiterbildung sollte in die jeweilige Lebenssituation passen, damit
die Motivation hoch ist. Jemand der viel unterwegs ist, sollte moéglichst online lernen und sich die Ar-
beitspakete und Zeit frei einteilen kdnnen. Jemand der online nicht gut lernen kann, sollte eine Pra-
senzschulung mit eine*m*r Trainer*in machen, d*ie*er auch motivieren kann.

Das Alter als Faktor wird in Bezug auf das Interesse an Weiterbildungen von zwei Proband*innen er-
wahnt. So dulRern diese, dass sie davon ausgehen, dass jingere Mitarbeiter*innen grundsatzlich tber
ein groReres Interesse an Weiterbildungen verfligen. Zum einen wird das durch die Nahe zur Ausbil-
dung oder zum Studium begriindet, zum anderen durch die woméglich noch familidare Ungebunden-
heit.

1 Proband gibt den Hinweis, dass auch die Themen Standards und Expertenwissen einen Einfluss auf
die Motivation haben. So ist denkbar, dass, wenn zu viele Mitarbeiter*innen Gber die gleichen Kom-
petenzen verfligen, die Motivation bei jenen sinkt, denen diese Kompetenzen noch fehlen, da diese ja
bereits ausreichend im Unternehmen vorhanden sind.

3.2.4 K4 Rahmenbedingungen

3.2.4.1 UK4.1 Zeit

Alle 11 Proband*innen bestatigen ohne Zogern, dass fachliche Weiterbildungen, die dem Unterneh-
men dienen, grundsatzlich in der Arbeitszeit erfolgen. Ausnahme sind z.B. Schulungen, die mit Uber-
nachtung stattfinden (organisatorische Griinde) oder Managementveranstaltungen, die auch mal an
einem Wochenende stattfinden kénnen (zeitliche Griinde). Zitat einer Probandin: , Weiterbildung ist
flr mich ein Bestandteil der Arbeitsaufgabe und nichts, was in der Freizeit stattzufinden hat.”

4 Proband*innen erldutern sogar die Moglichkeit, dass Weiterbildungen filr die persénliche Weiter-
entwicklung der Mitarbeiter*innen z.T. finanziell unterstiitzt werden, wenn diese dies in ihrer Freizeit
machten und auch bereit seien, dafiir z.B. eigene Urlaubstage zu investieren. Diese Unternehmen se-
hen auch einen Zugewinn fiir das Unternehmen, wenn der Mitarbeiter sich weiterentwickelt, wenn
eine Weiterbildung weitlaufiger in den beruflichen Kontext passt.

Uberraschend bei der Auswertung der Frage nach dem Faktor Zeit: Beim Vorlauf fiir die Planungen von
Weiterbildungen gibt es eine relativ kurzes Zeitfenster. So bestatigt 1 Proband, dass bei sofortiger Not-
wendigkeit, fiir bspw. ein Projekt, auch sofort eine Umsetzung der notwendigen Weiterbildung erfolgt.

Fiir generelle Weiterbildungen planen die Unternehmen halb- oder ganzjahrig mittels ihrer Jahres- o-
der Mitarbeiter*innengesprache. Fiir fachlich notwendige Schulungen werden durchschnittlich nur ein
bis drei Monate Vorlaufzeit benétigt, bestatigen 4 Proband*innen.

1 Proband benennt explizit die Mdglichkeit, dariiber nachzudenken, in der letzten halben Stunde des
Arbeitstages, sofern in dieser nichts Neues mehr angefangen werden kann, fiir eine Weiterbildung zu
nutzen.
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3.24.2 UKA4.20rt

Die befragten Unternehmen verfiigen allesamt Uber ausreichend geeignete und ausgestattete Rdum-
lichkeiten, um Schulungen im eigenen Haus durchzufiihren oder den Mitarbeiter*innen einen Rick-
zugsort fur digitale Schulungen zu ermdoglichen. 8 von 11 Unternehmen sind gerade in der Umstellung
oder verfligen Uber eine sehr gute digitale/IT-Ausstattung, bspw. in Form von Laptops oder multime-
dial gut ausgestatteten Raume.

2 Proband*innen machen eine Einschrankung und erwdhnen, dass die internen Raumlichkeiten ent-
weder nur flr kleine Gruppen oder nur fiir eintdgige Schulungen geeignet seien.

2 der befragten Personen geben den Hinweis, dass ein Raum- oder Ortswechsel hdufig die Moglichkei-
ten fir einen Perspektivwechsel bietet und den noétigen Abstand zum Berufsalltag vor Ort schaffen
kdénnen.

In-House-Schulungen an den eigenen Maschinen sowie Schulungen durch externe Trainer sind relativ
normal in allen 11 befragten Unternehmen.

3.2.4.3 UK 4.3 Medium

Alle Proband*innen konnten sich umfassend zu verschiedenen Weiterbildungsmedien duRern. Grund-
satzlich sind alle 11 Proband*innen sowohl gegeniiber Prasenzschulungen als auch virtuellen Schulun-
gen aufgeschlossen.

Hybridlésungen, also eine Mischform aus prasenz- und virtuellen Schulungen, wird von 10 der 11 Pro-
band*innen als absolut wiinschenswert bewertet. Der GroRteil der Befragten macht den Erfolg hybri-
der Formate von den Themen bzw. Inhalten abhangig. So muss vorab geprift werden, welches Format
sich fur welche Themen besser eignet. Auch kurze Videosequenzen oder Apps zur Unterstiitzung und
fir Lernstoff-Wiederholungen werden genannt. 50% der Proband*innen halten Themen, die eine In-
teraktion oder ein Austesten von z.B. neuer Technik verlangen, fiir Prasenzformate geeignet. Themen
mit viel Theorie oder welche, die computergestitzt laufen, werden zu den virtuellen Formaten sortiert.

Vorteile hybrider L6sungen werden bei der zeitlichen Flexibilitat gesehen — damit sei eine Anpassung
an Beruf und Familienleben moglich. Asynchrone, virtuelle Sequenzen kdnnen immer dann genutzt
werden, wenn es zeitlich und inhaltlich passt, Trainersequenzen fiir schwierige oder komplett neue
Themen. 1 Proband*in erwahnt explizit, dass der Erfolg von Hybridlésungen auch abhéngig davon sein
wird, wie lange Lernsequenzen sind, wie die Arbeitspakete auf die virtuellen und prasenten Parts ver-
teilt sind und wie diese verknipft werden.

2 Proband*innen sprechen das Thema Selbstdisziplin an. Demnach sei der Erfolg einer Weiterbildung
auch abhéngig von der/ dem Lernenden selbst bzw. von Lerntyp und Selbstkompetenz.

Fir die Bewertung des Erfolgs hybrider Formate sehen 4 Proband*innen auch einen Schwerpunkt bei
der Uberpriifung bzw. Messbarkeit des Lernerfolges. So wiren online-Tests oder Uberpriifungen im
Prasenzrahmen denkbar. Wichtig sei laut den Befragten die Messbarkeit sowohl fiir die Mitarbeiter*in-
nen als auch fir das Unternehmen, denn letzteres will ja im Nachgang die erlernten Fahigkeiten bzw.
das erlernte Wissen in die Mitarbeiterprofile ibernehmen und greifbar machen.

1 Proband*in beschreibt, bereits sehr positive Erfahrungen mit Hybridlésungen gemacht zu haben. 1
weitere*r Proband*in kritisiert das Fehlen angemessener hybrider Angebote auf dem Bildungsmarkt.
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3.2.4.4 UK 4.4 Gruppengroifie
Alle 11 Interviewpartner*innen benennen ihre Vorstellungen zur optimalen GruppengroRe fir Weiter-
bildungsprodukte.

Insgesamt sind sich alle Proband*innen dariiber einig, dass eine Gruppe generell nicht eine GroRe von
10 Personen (iberschreiten sollte. Wahrend die eine Halfte der Befragten der Meinung ist, dass eine
optimale GruppengrélRe zwischen 3 und 5 Personen liegen sollte, ist die andere Halfte der Meinung,
dass eine Gruppe mit 5 bis 10 Personen gut geeignet fiir Weiterbildungen sei.

Das Mittel von 5 Personen bezieht sich auf spezifische oder technische Schulungen im Unternehmen.
Als Vorteile werden genannt, dass diese Gruppengrofie gut planbar sei, einen besseren Preis erzielen
lieRe oder damit die Beteiligung der Teilnehmer*innen am hochsten eingeschéatzt werde.

Ein Hinweis von 2 Proband*innen ist, dass eine Abwesenheit von mehr als 2 Personen gleichzeitig oft
schwierig fiir das Unternehmen sei und man demnach nur 1 bis 2 Personen zur Weiterbildung schicke,
und dies zusatzlich in verschiedenen Intervallen, die dem Unternehmen nicht schaden.

6 von 11 Proband*innen erwahnen explizit, dass die GruppengroRe abhidngig vom entsprechenden
Weiterbildungsthema sei. So werden Schulungen zu sozialen Kompetenzen und MS Office, oder im
Verwaltungs- und digitalen Bereich, mit einer GruppengrdlRe von 8-12 Personen eingeschatzt.

3.2.4.5 UK4.5 Kosten
Die Kategorie Kosten wurde nicht explizit im Interview erfragt. Bis auf 4 Proband*innen duflerten sich
jedoch 8 Personen, was eine Auswertung innerhalb einer Kategorie sinnvoll begriindet.

1 Proband*in nennt explizit einen Betrag von 1000€ p.P./ Jahr als Ausgaben. Die anderen 6 Proband*in-
nen nennen keine konkreten Betrage, auRern sich aber generell zur Kostenthematik.

3 Proband*innen betonen, wie teuer Weiterbildung fiir ein Unternehmen sei. Zum einen wird dies
damit begriindet, dass, neben den Weiterbildungskosten, auch ein Personalausfall Geld koste. Ein an-
derer Aspekt sei der Verlust von Mitarbeitern*innen an andere, bspw. internationale, Unternehmen,
nachdem man diese teuer weitergebildet habe. Dies gelte hadufig explizit fir junge Mitarbeiter*innen.

3 Proband*innen erlautern, dass sich die Kosten fiir das Unternehmen nur lohnen, wenn dieses selbst
von der Weiterbildung der Mitarbeiter*innen profitiere, also ganzlich Weiterbildung im Unternehmen-
sinteresse und nicht im Interesse der Angestellten. Ebenso wird beschrieben, dass Weiterbildungen
haufig geblndelt werden, um Kosten zu sparen.

3.2.5 K-5 Fordermoglichkeiten

3.2.5.1 UK 5.1 Kenntnis Férdermafinahmen
Von 11 Interviewpartnern dullerten sich 10 Personen zu Fordermoglichkeiten im Bereich Weiterbil-
dung.

1 Proband*in begriindet ein generelles Nichtzutreffen von Férdermoglichkeiten aufgrund der Unter-
nehmenszugehorigkeit zu einer groRen Firma. 9 Befragte kennen Bildungsgutscheine oder den Bil-
dungsscheck und benennen im Zusammenhang mit der Frage nach Fordermdglichkeiten die Agentur
fir Arbeit. Lediglich 4 Personen kénnen ein paar Informationen dariiber nennen, die anderen 5 Pro-
band*innen wissen nur um die Existenz der Angebote oder, dass diese im Unternehmen selten genutzt
werden.
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1 Proband*in berichtet tGber die aktuelle Nachfrage bei der Agentur fiir Arbeit tiber Férdermoglichkei-
ten von Mitarbeiter*innen in Corona-Zeiten. 1 Person erwahnt das Qualifizierungschancengesetz und
kennt sich mit diesem aus. 1 Proband duRert explizit, dass man Weiterbildungsangebote da nutzt, wo
man Kosten sparen kann.

4 Proband*innen erlautern die vielseitige Nutzung von Forder- und Entwicklungsprojekten, um Mitar-
beiter*innen mittels Férdergeldern gezielt weiterzuentwickeln.

Ein Drittel der Befragten beklagt sich tiber viel zu komplizierte Antragsformulare, die zum GroRteil auch
noch handschriftlich befiillt werden missten. Ebenso kritisiert wird der damit verbundene Zeitauf-
wand und die Komplexitat, sich mit zutreffenden Férdermoglichkeiten auseinandersetzen zu kénnen.
Fehlende Zeit, sich damit auseinanderzusetzen, schliele eine rege Nutzung von Férdermoglichkeiten
aus. Uber Bildungsgutscheine hinaus sind weitere Gesetze & Méglichkeiten der Férderung den Befrag-
ten kaum oder (iberhaupt nicht bekannt.

3.2.5.2 UK 5.2 Beratungsbedarf
Alle elf Interviewpartner haben sich zum Thema Beratungsbedarf geduRert und bejahen einen Bera-
tungsbedarf zum Thema Férdermoglichkeiten.

Sieben Proband*innen antworten mit 'definitiv’ bzw. ,,absolut” auf die Frage nach dem Beratungs-
wunsch. 1 Proband*in erldutert, dass ein Beratungsangebot zu Férdermdglichkeiten fir die Aus- und
Weiterbildung absolut wiinschenswert ware. 3 Proband*innen weisen darauf hin, dass das Beratungs-
angebot zu Fordermaoglichkeiten zielgerichtet auf das Unternehmen zugeschnitten sein sollte und der/
die Berater*in sich gut auskennen sollte. 1 dieser 3 Proband*innen gibt zusatzlich den Hinweis, dass
eine Beratung zum Thema nicht teuer sein darf, wenn es in Anspruch genommen werden soll.
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4 Analyse

4.1 Quantitative Erhebung

Ahnlich wie in Seyda & Placke (2017) zeigt sich, dass die teilnehmenden Unternehmen (Stichprobe
n=90, aus KMU in OWL) bereits stark digitalisiert sind, da das Gros der erfragten Tools und Methoden
sowohl den Teilnehmenden bekannt ist, als auch im Unternehmen genutzt wird. 70% der Befragten
halten die in ihrem Unternehmen genutzte Software fir sehr oder relativ zeitgemal3, 91,11% der Be-
fragten stehen Digitalisierung positiv oder teilweise positiv gegeniliber, 70,00% der Befragten sind voll
oder teilweise mit den Begriffen der Arbeit 4.0 bzw. der Industrie 4.0 vertraut. Auch bestatigen unsere
Erhebungen, dass Weiterbildungsbedarfe sowohl im Kontext der Digitalisierung als auch bzgl. grund-
legender Kompetenzen breit gefachert und signifikant sind.

4.1.1 Thr Unternehmen und Digitalisierung

Im Kontext von Digitalisierung und Weiterbildung ist der Prozentsatz der Nichtnutzung von Webinaren
(23,33%), virtuellen Desktop (28,89%) und Wiki (41,11%) in den befragten Unternehmen recht hoch,
wohingegen Kommunikationsmittel wie Laptops (80,00%) und Smartphones (80,00%) sowie Telefon-
konferenz (75,56%) und Intranet (71,11%) haufig genutzt werden. Dies mag mit der Verflgbarkeit der
Tools im Unternehmen zusammenhangen und korreliert mit den geduRerten Weiterbildungsbedarfen
zu Arbeitsablaufen (70%), Wissensmanagement (67,78%), die Automation von Prozessen (57,78%) und
EDV (50,00%). Jedoch wirden immerhin 68,89% Weiterbildungen im virtuellen Raum wahrnehmen,
die Praferenz liegt aber definitiv bei korperlich anwesenden Ansprechpartner*innen (76,67%; vgl.
55,56% digital). Die Beweggriinde fur diese Ergebnisse bedirfen einer tieferen Analyse und mussen
bedacht in die Entwicklung zukiinftiger Weiterbildungsprodukte fiir KMU einbezogen werden.

4.1.2 Thr Unternehmen und Weiterbildung

In 56,67% der Unternehmen der Befragten werden regelmaRig Weiterbildungen (interne bzw. externe)
angeboten, in 34,44% der Unternehmen ist dies nicht der Fall. Der Zusammenhang zwischen diesen
Ergebnissen und der Kooperation der Arbeitgeber*innen mit DIPA|Q wirft die Frage auf, woran das
mangelnde Angebot liegen mag. Hier sollte man beleuchten, ob die Mitarbeiter*innen ihren Bedarf an
Weiterbildung selbstdndig decken, ob Weiterbildung in den Unternehmen nicht unterstitzt wird, oder
ob tatsachlich keinerlei Bedarf besteht.

Die geschatzte Motivation der Angestellten in den Unternehmen liegt immerhin bei 60%. Der Zusam-
menhang zwischen der Motivation der potenziellen Weiterbildungsteilnehmer*innen mit dem Weiter-
bildungsangebot — generell sowie thematisch und zeitlich — ist ein wichtiger Faktor in der Entwicklung
nachhaltiger Weiterbildungsprodukte mit hohem Mehrwert fiir Teilnehmer*innen und deren Unter-
nehmen.

Die Weiterbildungsbedarfe der Umfrageteilnehmer*innen konzentrieren sich sowohl im Bereich der
generellen Arbeitsverbesserung (Wissensmanagement, Verbesserung von Arbeitsabldufen, Automa-
tion von Prozessen, Management), als auch in den Technologien EDV und Digitalisierung, speziell Sys-
teme, Programmiersprachen, Produktmanagement. Auch Kommunikation ist ein stetiges Thema —in-
tern wie extern. Der Dialog zwischen Menschen, zwischen Mensch und Maschine, sowie zwischen den
Maschinen bildet drei groe Weiterbildungsfelder, welche es im Rahmen der Weiterbildungsentwick-
lung aufzuschlisseln gilt.

DIPA|Q: Thesenpapier zur Digitalisierung & Weiterbildung in KMU 26



Als Rahmenbedingungen fiir begehrte Weiterbildungsprodukte steht klar die Teilnahme wahrend der
reguldren Arbeitszeit im Vordergrund (90%), praferiert wochentlich bis zu 90 Minuten (31,11%). Raum-
lich wird ein Raum im Betrieb préaferiert, der nicht der eigentliche Arbeitsplatz ist (85,56 %), knapp
gefolgt vom Arbeitsplatz (81,11 %). Die Prasenz des Weiterbildners vor Ort wird hier dem virtuellen
vorgezogen (76,67% vs. 58,89 %). Eine Mischung der Methoden, der Lernorte, kdnnte eine noch ho-
here Akzeptanz generieren. Die Weiterbildung von daheim sollte keine Prioritat haben (37,78 %).

Bezliglich der staatlichen Férderung von Weiterbildung herrscht generelle Bekanntheit bei 68,68% der
Befragten, 46,67% wiinschen sich hierzu Beratung. Verglichen mit der relativ hohen Zahl der Unter-
nehmen innerhalb dieser Befragung, die ihren Mitarbeiter*innen keine Weiterbildungsangebote an-
bieten, scheint Beratung zur finanziellen Férderung eine Moglichkeit zu sein, die Unternehmen aufzu-
klaren und somit Weiterbildung zu beférdern. Die nationale Weiterbildungsstrategie, die Qualifizie-
rungsoffensive der Bundesagentur fiir Arbeit, sind zu thematisieren.

4.1.3 Thr Unternehmen und DIPA|Q

Ein Viertel der Befragten erklarte sich bereit, im Rahmen des Lernenden Netzwerks weiter mit DIPA|Q
zu kooperieren, 23,33% mochten im Rahmen von DIPA|Q flir ihr Unternehmen maRgeschneiderte
Weiterbildungsprodukte fordern. Diese Personen werden im Rahmen der auf den Ergebnissen dieser
Befragung sowie weiterer Recherche sowie Dialogen mit dem Lernenden Netzwerk basierenden, qua-
litativen Interviews kontaktiert. Nur durch detailliertes Nachfragen und den Austausch (ber individu-
elle Bedarfe kann Individualitdt und somit erhéhter Lernerfolg in unseren Weiterbildungsprodukten
erreicht werden.

4.2 Qualitative Erhebung

Die in den Interviews erhobenen Daten spiegeln individuelle Unternehmensbedarfe wider, welche sich
auch in den Ergebnissen der quantitativen Umfrage im Rahmen von DIPA|Q (s.0.) sowie in den Ergeb-
nissen von Seyda & Placke (2017) wiederfinden.

4.2.1 K1 Digitalisierung & Corona

Fir manche Betriebe war Corona ein Motor, um die Motivation anzukurbeln, bei anderen war tber-
durchschnittlich digitales Arbeiten bereits an der Tagesordnung. Welche weiteren Aspekte relevant fir
erfolgreiche Weiterbildung in den KMU in OWL und generell sind, beschrieben uns die Befragten en
détail.

Der eher unfreiwillige Anteil der coronabedingten Weiterbildung an Learning-by-Doing fiihrte durch
extrinsische Motivation sowie durch groRtenteils selbstgesteuertes Lernen zu hohem Lernerfolg. Kol-
laboratives bzw. soziales Lernen, weil alle in einem Boot salRen, war ebenfalls férderlich. Hieraus ergab
sich fur einige Befragte ein bewussterer Umgang mit den eingesetzten Technologien und Programmen.
Fir die Produktentwicklung in DIPA|Q bedeuten diese Ergebnisse, dass ein hoher Praxisanteil, ein di-
rekter, individueller Bezug in Weiterbildungen essenziell ist, unabhangig von Zeit und Raum. Das Ge-
lernte muss fur die Teilnehmenden relevant und nachvollziehbar sein. Das motiviert und ist nachhaltig.

Die Erfahrungen der Befragten mit Digitalisierung im Kontext von Corona beziehen sich schwerpunkt-
maRig auf die Kommunikation. Die Nutzung von Tools wie Zoom, Skype, MS Teams etc. wurde einge-
flihrt bzw. intensiviert. Hier kann man die Nutzung noch weiter schulen und optimieren. In der Pro-
duktion sieht es anders aus — viele Maschinen kdnnen oder sollten nur vor Ort bedient werden. Hier
stellen Themen wie loT, remote-Wartung sowie internationale Kooperation einen Teil des Weiterbil-
dungsbedarfes.
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4.2.2 K2 Digitale Methoden

Basierend auf der eher schlechten Akzeptanz von Webinaren?! in der Online-Befragung (23,33% Nut-
zung in den befragten Unternehmen), thematisierten wir dies in den Interviews als Einstiegsfrage fiir
die Nutzung digitaler Methoden. Anhand der Interviews kdnnen vier Bereiche herausgefiltert werden,
die Auswirkungen auf die positive Erfahrung und Wirkung von Webinaren haben:

Qualitat der Webinare/des Contents
Rahmenbedingungen wie Zeit, Ruhe und Ablenkung
Interaktion und Rickmeldungsmoglichkeiten

el A

Technische Ausstattung

Die Qualitat sei beispielsweise bedingt durch die lehrende Person und wie diese den Inhalt vermittelt,
der Konsum der Webinare sollte storungsfrei verlaufen, Interaktion sollte moglich sein — kein reiner
Videokonsum — und das Equipment sollte in Bild, Ton, und Verbindung einen stérungsfreien Konsum
der Weiterbildung darstellen. Als Weiterbildungsanbieter gilt es, diese Wiinsche bei der Entwicklung
und bei der Durchfihrung von Weiterbildungsprodukten zu beriicksichtigen. So sollte auf eine ab-
wechslungsreiche Methodik statt klassischer Vorlesung gesetzt werden, ein gewisser zeitlicher Rah-
men nicht Giberschritten werden, die Teilnehmer*innen mit ins Webinar einbezogen werden und vor
der Veranstaltung zum einen die technischen Anforderungen bekanntgegeben werden, zum anderen
ein Check ermdoglicht werden, so wie mittlerweile in den meisten Videotelefonie-Programmen bei Ein-
tritt in die virtuellen Raume angeboten wird. AuRerdem sollten die sich Weiterbildenden fir eine st6-
rungsfreie Lernumgebung sorgen, sich mental und technisch auf das Webinar vorbereiten und durch
Selbstbeteiligung den inhaltlichen Gewinn maximieren.

Auch sollte klar zwischen Live-Webinaren und Aufzeichnungen differenziert werden. Aufgezeichnete
Webinare sind fiir geneigte Nutzer eine gute Moglichkeit, Verpasstes nachzuholen. Fir interaktive
Weiterbildungskonsumenten jedoch ist eine Aufzeichnung, bei der andere Personen sich einbringen,
man selbst jedoch ohne Einfluss ist, ggf. frustrierend. Hier sollte besser auf Live-Webinare oder fiir den
Solo-Konsum gefertigte Lernvideos gebaut werden.

4.2.3 K3 Weiterbildungsbedarf

Ahnlich wie in unserer quantitativen Erhebung, erwdhnten die Proband*innen generelle Bedarfe in
den Bereichen Wissensmanagement sowie grundlegenden und erweiterten Kompetenzen in der EDV.
Insbesondere wurden hier erweiterte Kompetenzen in den Bereichen Digitalisierung und virtuelle Me-
thoden erwdhnt, sowohl in Bezug auf neue Technologien und technische Themen sowie auf Projekt-
und Prozessgestaltung. In Punkto Digitalisierungsthemen ist der Bedarf in dem Sinne nicht so hoch wie
vorab erwartet, als dass er nicht allzu akut und umfassend geduBert wird. Beziiglich Selbst- und Me-
thodenkompetenzen wurden hauptsachlich Bedarfe bzgl. Fihrungskompetenzen, kaufméannischer und
rechtlicher Themen, vereinzelt auch Sprache, genannt. Die Oberthemen der gewiinschten Weiterbil-
dungen sind wie folgt:

1 Zu der in der ersten Hélfte 2020 auflebenden Debatte um die Begrifflichkeiten "Webinar" und "WEBINAR®"
verweisen wir an dieser Stelle auf die offizielle Stellungnahme von Mark Keller, Inhaber und Lizenzgeber der
deutschen Marke WEBINAR®, vom 6.7.2020: https://www.managerseminare.de/blog/begriff-webinar-ge-
schutzt-was-weiterbildner-tun-konnen/2020/07 [letzter Zugriff 06.09.2020].
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1. Digitalisierung und virtuelle Methoden
a. Digitalisierung - "Was kann ich eigentlich? Wie kann ich meine Arbeit auch anders or-
ganisieren?" (N5)
b. klassische Anwendungsentwicklung, Steuerungsentwicklung
c. virtuelle Inbetriebnahme
d. Webinare erstellen und durchfiihren
2. (digitale) Fiihrungskompetenzen
a. digitale Fiihrung & Kommunikation
Fihrung ehemaliger Kolleg*innen
Fihrungskultur und Zusammenhalt/-arbeit in Krisen (Corona & Homeoffice)
fiir Kolleg*innen auf dem Shop Floor
Mitarbeiterbetreuung & -beurteilung

I

neue Inspirationen Arbeits- & Fiihrungskultur
g. Soft Skills
3. Wissensmanagement
a. ldeenmanagement
b. Wissensmanagement/ Wissenstransfer
4. Projekt- und Prozessgestaltung
a. klassisches Projektmanagement: "Wie halte ich Projekte transparent fiir den Kunden?
Wie kommuniziere ich innerhalb des Projektes, wenn ich verantwortlich bin daftr?"
(N9), Projektorganisation
b. Umgang mit sich immer schneller verandernden Prozessen und Technologien
5. grundlegende Schulungen zu Fachinhalten/ Schlisselkompetenzen/ EDV
Cloudnutzung
Datenanalyse
Grundkenntnisse Datenmanagement
Grundlagen Datenverarbeitung - Formatierung, basale Kalkulationen etc.
Programmiertechnologien, Web Frameworks
grundlegende EDV (MS Office, Clouddienste, Datenstrukturierung/-management)

L

Kommunikation (Krisengesprache fiuhren, Deeskalationstraining, Fihrungskompe-
tenz)

h. Selbstkompetenz/ Selbstmanagement/ Projektmanagement

i. Soziale Kompetenzen und Grundfertigkeiten bei dem "heutigen" Azubi (Azubi-Knigge)
6. neue Technologien und technische Themen

a. Automatisierungstechnik/ Fabrik-Automation

b. kinstliche Intelligenz und Machine Learning

c. Maschinen-/ Anlagen-Programmierung

d. Robotik/ Robotersysteme

e. SPS-Technik, Konstruktion, CAD, CAM
7. Verbesserung/ Automation von Arbeitsabldufen/ Prozessen

a. Digitalisierung/ Verbesserung von Arbeitsprozessen (Workflow, Software) in Produk-

tion & global firmenintern

b. "Wie wird sich das Arbeitsleben in Zukunft verandern? Was kommt auf uns zu?"
8. stark individualisierte Schulungen zu Fachinhalten/ Schliisselkompetenzen/ EDV

a. Internationales Recht (IT, Handel, Datenschutz)
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b. Technik fiir Kaufleute — der Verkauf & Einkauf sollte Grundkenntnisse der Fertigungs-
prozesse haben

c. Vertrieb
Business English/ Smalltalk halten
Fachsprache

Die Interviews prasentieren sehr individuelle Themenbedarfe, welche aufgrund des hohen Digitalisie-
rungsgrades der beteiligten Unternehmen mit den allgemeinbekannten, grundlegenden Bedarfen im
Bereich der EDV nicht vergleichbar sind — was nicht bedeutet, dass letztere nicht auch bei manchen
Mitarbeiter*innen geschult und erweitert werden sollten (s.o.). Diese Weiterbildungsbedarfe miissen
dementsprechend individuell in den Firmen angegangen werden, wobei sich durch die Prasentation
eines bestimmten Weiterbildungsangebotes auch weitere Firmen angesprochen fiihlen kénnten.

4.2.4 K4 Rahmenbedingungen

Die grundlegenden Rahmenbedingungen, unter denen Unternehmen ihre Mitarbeiter*innen schulen
(lassen) wiirden, wurden in den Interviews tiefer beleuchtet. Neben den aus Seyda & Placke (2017)
und unserer quantitativen Erhebung bereits bekannten Aspekten wie einer praferierten Durchfiihrung
wahrend der Arbeitszeit und bei geeigneten Themen vor Ort, wurde insbesondere der Wunsch nach
hybriden Bildungsformaten geduRRert — unabhangig davon, ob eine*r oder mehrere Mitarbeitende des
Unternehmens an der jeweiligen Weiterbildung teilnehmen.

Die Befragten beschreiben hybride Lernszenarien in verschiedensten Kombinationen, welche bei-
spielsweise folgende Komponenten beinhalten:

e am Arbeitsplatz oder zuhause

e fachspezifische Schulungen auch rein virtuell

o generell hybride Lernformate

e In-House-Training

e Prasenzphasen (Fragen stellen, interaktiv andere mitbekommen)

e virtuell (Webinare, Online-Weiterbildung)

e zu Teilen sehr individuell auf die Bediirfnisse der KMU zugeschnitten

Als Vorteile hybrider Losungen werden u.a. die Reduktion von Zeit- und Reiseaufwand (Kosten), zeitli-
cher Freiraum sowie wie die Moglichkeit, dass unterschiedliche Lern-Typen samtliche Methoden nut-
zen konnen genannt. ,,Und diese Mischung ist (...) noch nicht so besonders breit gestreut auf dem
Markt. Ich glaube, dass das tendenziell mehr genutzt werden wiirde, wenn es das gabe.” (N2)

Wie genau hybride Weiterbildungsformate gestaltet werden sollten, wurde von diversen Inter-
viewpartner*innen beschrieben. Wichtig sei beispielsweise, dass der Inhalt angepasst an prdsente o-
der virtuelle Formate sei. So sollten bspw. Workshops eher in Prasenz durchgefiihrt werden, sagt ein*e
Befragte*r, da hier der Grad der Interaktion unter den Teilnehmenden besonders hoch sein sollte. Des
Weiteren wird mehrfach der Wunsch gedulSert, dass prasente und digitale Anteile untereinander in-
haltlich stark verkniipft sein sollen (Roter Faden, aufeinander aufbauen), Blended Learning ermaogli-
chen sollen (siehe Abb. 8). Hier schlagt der Faktor der Erfahrungen bzgl. Webinaren insofern mit ins
Gewicht, als dass die Befragten teils Lehrvideos oder aufgenommene Veranstaltungen als sehr einsei-
tig empfanden und dass es ihnen an Begleitung fehlte.
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Cnline Seminare

Weiterbildung

Zaitiich unabhangig
abrufbare multimadiale
Lernnuggets (z.B
Lemvideos)

Prasenzveranstalung

Abbildung 8: Hybride Formate in der Weiterbildung.

Weitere Wiinsche an zukiinftige hybride Lernformate betreffen den zeitlichen Faktor: So sollten diese
zeitlich flexibel gestaltet sein und — vor allem die digitalen Anteile des Selbstlernens — zeitlich eher
kurze Sequenzen abbilden. Letzteres sei gerade deshalb wichtig, weil diese Moglichkeiten fir Wieder-
holungen boten, die nicht den einsamen Konsum von 90-minttigen Vortragseinheiten beinhalte. Ins-
gesamt sollten die Anteile selbstandigen Lernens (asynchron) und in der Gruppe (synchron) sich eben-
falls die Waage halten und zudem fiir unterschiedliche Lerntypen geeignet sein.

Als weiterer Faktor fiir den Erfolg einer hybriden Weiterbildung sei noch die GruppengréRe genannt.
Die Interviewten benannten die optimale GruppengréRe, insbesondere zu firmenspezifischen- und
Fihrungsthemen, bei ca. 5 Personen ein (2-8 TN). Grundlagenschulungen auf methodischer/ fachlicher
Ebene (soziale Kompetenzen, Verwaltung, Software) konnen problemlos in Gruppen bis zu 12 Perso-
nen durchgefiihrt werden. In jedem Falle gelte, dass je spezifischer die Weiterbildungsthemen sind,
desto kleiner sollte die Gruppe sein.

Haufig betont sowohl aus Sicht der sich Weiterbildenden als auch Sicht der Flihrungskrafte und Perso-
naler*innen wurde die Relevanz der Messbarkeit des Lernerfolgs. Hybride Weiterbildungsformate
sollten in jedem Falle Erfolgs- oder Lernzielkontrollen beinhalten, bspw. aufgrund der daraus folgen-
den Steigerung von Disziplin und Motivation, aber auch zur Kontrolle der erlernten Inhalte und inwie-
fern diese perspektivisch im Unternehmen eingesetzt werden kénnten. U.a. laut Kunzmann und
Schmidt (2007) werden die Kompetenzen der einzelnen Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen als Samm-
lung von Fertigkeiten, Fahigkeiten und Kenntnissen gesehen, die zum einen relevant fir die berufliche
Leistung und gleichzeitig auch messbar und beobachtbar sind. Auch aus diesem Grunde wird insbeson-
dere das Thema Messbarkeit von den Befragten haufig erwahnt, da bei asynchronen oder generell bei
virtuellen Weiterbildungen der Wissensgewinn stark von der Motivation der Teilnehmenden abhange
—und dies noch starker als in Prasenzformaten — und so der Lernerfolg weniger messbar erscheine.

Die (Eigen)Motivation, am Ball zu bleiben, sei bei Lernen daheim oder generell in Formaten ohne kon-
tinuierliche Face-to-Face-Situation ein wesentlich einschlagigerer Faktor als in Prasenzformaten. Hie-
rauf bezogen beschreiben die Befragten untenstehende, zu beachtende Aspekte der virtuellen Anteile
hybrider Weiterbildungsformate:
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Virtuelle Anteile sollten sein:

mit aktiver Beteiligung der Zuhdrenden
spannend gestaltet
praxisnah

1

2

3

4. kombiniert mit einer Prasenzphase (Teambuilding, sozialer Anteil, ggf. Erfolgskontrolle)

5. mit Moglichkeit zum personlichen Austausch (Einzel & Gruppe)

6. thematisch passend fiir das Format

7. Theorie mit Ubungsanteilen in ,verdaubaren Hiappchen (kleine Kurz-Webinare 60-120 Minu-
ten), themengebunden)

8. inregelmaRigen Abstdnden

9. z.T.wiederholt abrufbar (Videos, Dokumente, App-Inhalte etc.)

Zeitunabhadngige Weiterbildungsformate seien hier besser als ,eine Woche lang in etwas eingedro-
schen kriegen und danach versuchen, sich daran zu erinnern” (N1). Eher, ,,dass man Themen oder
Schulungen viel kleinteiliger anbietet und viel individueller. Das kann ich abends um 23 Uhr auf dem
Sofa machen, wenn ich Lust habe oder Samstagsmorgens oder wann mir gerade danach ist. Ich glaube,
das ist die Zukunft.” (N1) Hierbei sei es wichtig, darauf zu achten, dass Videos mit vorgegebener Rei-
henfolge einen Zeitplan haben — eine Anleitung zum strukturierten Selbstlernen, Uberpriifungen. Das
fordert die Disziplin beim Selbstlernen, das Durchhaltevermogen. Es bedarf folglich beim asynchronen
Lernen zum Teil einer Lernbegleitung.

4.2.5 K5 Fordermdoglichkeiten

Aufgrund des teilweise niedrigen Grades an Informiertheit bzgl. der Weiterbildungsférderung in den
befragten KMU, banden wir auch zu diesem Aspekt eine Einheit in unsere Interviews mit ein. Laut
AuRerungen der Interviewten sei ein Produkt zu Férderméglichkeiten nicht nur thematisch sinnvoll
und gewtinscht, sondern kann die KMU erheblich unterstitzen. Das Angebot sollte den gewiinschten
Beratungsbedarf (einzel- und gruppenspezifisch) decken, indem:

Aufklarung Gber generelle Férdermoglichkeiten erfolgt,

gezielte Produkte auf das Unternehmen zugeschnitten vorgestellt werden,
Unterstiitzung bei den Antragswegen erfolgt ggf. separat angeboten wird,
ein*e dauerhafter Ansprechpartner*in fiir Riickfragen existiert,

ik wnN e

ein regelmaRiger Informationsfluss/ Austausch {iber Anderungen und neue Férderméglichkei-
ten sichergestellt wird,

6. Informationsmaterial fur Fordermaoglichkeiten digital/ analog zur Verfligung gestellt wird,

7. die Kosten des Beratungsproduktes verhaltnismaRig und nicht zu hoch fir KMU sind,

8. der Zeitaufwand fiir eine Férdermittelberatung/Coaching nicht zu langwierig ist.

Bei der Entwicklung der Weiterbildungsprodukte im Rahmen von DIPA|Q sind all diese Aspekte mit
einzubeziehen, da zum einen gefdorderte Produkte, die von mehreren Mitarbeitenden genutzt werden,
erhohte Kosten fiir die KMU verursachen, aber gewiinscht sind. Zum anderen spielen zeitliche und
monetare Kostenfaktoren gerade in kleineren KMU eine grof3e Rolle, und dort ist haufig keine perso-
nelle Kapazitat fur langfristige Recherche von Weiterbildungsforderung vorhanden. In jedem Falle
sollte jede*r Anbieter*in von Weiterbildungen auf Fordermdoglichkeiten verweisen oder direkt dazu
beraten.
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5 Bedeutung fiir die Produktentwicklung im Rahmen von DIPA|Q
»,Vor allem kleine Unternehmen haben [bei der digitalen oder hybriden Weiterbildung] Nachholbe-
darf. Besonders bei computer- oder webbasierten Selbstlernprogrammen, interaktivem, webbasierten
Lernen und bei firmeninternen, kooperativen Lernplattformen hinken kleine Unternehmen hinterher —
und zwar auch dann, wenn sie zu den digitalisierten Unternehmen zdhlen."
(Seyda et al. 2018, S. 121)

Hier greift DIPA|Q ein und entwickelt in enger Abstimmung mit einer Selektion von KMU in OWL indi-
vidualisierte Weiterbildungsprodukte, welche sowohl von Mitarbeitenden eines einzelnen Unterneh-
mens als auch unternehmensiibergreifend genutzt werden kénnen. Diese Produkte werden zu unter-
schiedlichen Teilen in hybrider Form stattfinden, sodass sowohl zeitliche Flexibilitdt und die Mdglich-
keit zur Wiederholung, als auch die Vorteile kooperativen (Prdasenz)Lernens sowie eine gesteigerte Auf-
merksamkeit der Teilnehmer*innen gegeben sind. "(...) [D]urch die technische Entwicklung erweitert
sich auch die Bandbreite der zur Verfliigung stehenden Lehr- und Lernwerkzeuge" (Seyda et al. 2018,
S. 109), welche bei der Produktentwicklung und auch bei der Durchfiihrung von uns berlicksichtigt
werden. Ebenso ist die zeitliche Gebundenheit gepaart mit ihrer Flexibilitat, bspw. durch regelmalige
Live-Veranstaltungen, welche mit zeitlich und inhaltlich kondensierten ,Bildungs-Nuggets” vertieft o-
der unterstitzt werden, ein relevanter Aspekt der nachhaltigen Weiterbildung:

"Zwischen dem Zuhause und der Arbeit ist Raum fiir Weiterbildung."
(M. F. Grunau, Projektleitung)

Neben der methodischen und inhaltlichen Gestaltung der Weiterbildungsprodukte klang sowohl in der
guantitativen als auch, umso mehr, in unserer qualitativen Erhebung die Haltung bzw. Kultur der je-
weiligen Unternehmen als Faktor fiir den Erfolg von Weiterbildungen stark durch. Viele der beteiligten
Unternehmen leben bereits jetzt eine aktive Weiterbildungskultur, welche top-down auch den Mitar-
beiter*innen zuteilwird bzw. werden sollte.

,Voraussetzung fiir eine sowohl den Mitarbeitenden und mittelbar auch dem Unternehmen niitzliche
Weiterbildungskultur ist eine entsprechende Gedankenstruktur des strategischen Managements, um
sozusagen top-down den hierfiir essentiellen Faktor Motivation zu stérken.
(Lange-Savasan 2020, S. 25)

Dies geht einher mit dem fiir jede erfolgreiche Weiterbildungsstrategie einschlagigen Faktor der Mo-
tivation. Im Rahmen der Digitalisierung, und auch auBerhalb, scheint die Motivation der sich Weiter-
bildenden essenziell fir die Teilnahme an sowie den nachhaltigen Wissensgewinn durch Weiterbildun-
gen zu sein — ob individuell oder auf das gesamte Unternehmen tibertragen. Ein konkreter Themenbe-
darf seitens der Mitarbeiter*innen mag hier ein motivierender Aspekt sein, ebenso wie eine unterneh-
mensstrategische Begriindung oder auch die reine Neugier/ reines Interesse der Mitarbeiter*innen.
Um die Motivation wahrend der Weiterbildung aufrecht zu erhalten, bedarf es jedoch etwas mehr —
gerade bei hybriden Formaten. Hier sei das Zitat einer interviewten Person beispielhaft:

»ES muss praxisnah sein. Das wiirde mich zumindest motivieren, wenn es praxisnah ist und ich die
Modglichkeit habe, vielleicht auch aktiv schon Sachen anzuwenden.”
(N4)
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Zudem muss die langfristige Relevanz der Lerninhalte von Anfang an durchweg verdeutlicht werden,
ein roter Faden jederzeit greifbar sein. Auch Lernkontrollen wie kleine Tests oder Fallstudien unter-
stltzen die Motivation, am Ball zu bleiben, durch die Verknlipfung der Inhalte mit dem (Arbeits-)Alltag.

All die obigen Rahmenbedingungen sollten bei erfolgreichen Weiterbildungsprodukten themenunab-
hédngig gegeben sein. Die Ergebnisse wurden auf dem 2. Netzwerktreffen in digitaler Form im Juni 2020
mit dem Projektteam reflektiert und kooperativ und spielerisch bereits einige Weiterbildungsbauséatze
kreiert. Aus den Ergebnissen der quantitativen und qualitativen Umfragen wurden bisher sieben The-
menfelder identifiziert, fir die im Rahmen von DIPA|Q ab September 2020 Bildungsprodukte entwi-
ckelt werden, siehe Abbildung 9:

Module Lernform

individuelle
selbstgesteuerte

und soziale

Lernformen

Wissensmanagement Basic, Plus

individuelle
selbstgesteuerte

und soziale

Lernformen

Digitale Filhrung Basic, Plus

individuelle
selbstgesteuerte

und soziale

Lernformen

Digitales

Selbstmanagement Basic, Plus

individuelle
selbstgesteuerte

und soziale

Lernformen

Agiles

Basic, Plus
Prozessmanagement

individuelle
selbstgesteuerte

und soziale

Lernformen

Industrie 4.0 Basic,Plus

Abbildung 9: Weiterbildungsprodukte in DIPA| Q - ein Ausblick.

Die Produkte obiger Kategorien sollen den individuellen Bedirfnissen der Betriebe angepasst werden.
Um dies zu gewahrleisten, werden die Produkte modular aufgebaut und in hybrider Form angeboten.
Zudem werden Angebote fiir gréBere und ausgewdhlte Gruppen unterschieden, stringente, klein-
schrittige Lernprozesse mit begleitender persénlicher oder digitaler Unterstiitzung eingeplant sowie
zumindest in den Praxisphasen bedarfsorientiert und individuell gearbeitet.

"Die Zukunft ist Individualitdt [in der Weiterbildung], die man sich leisten kann."
(Peter Schaffer, GIB, 28.08.2020)

Die Arbeitswelt im Kontext der Digitalisierung und Automation zeigt eine rapide Entwicklung. Dies
macht eine Prognose schwierig, was in finf Jahren an fachlichen Kompetenzen wichtig sein wird. Die
langfristige Planung der Qualifizierung von Mitarbeitenden ist daher beinahe unmaéglich, "weil wir ja
gar nicht wissen, in welche Richtung wir qualifizieren sollen" (Prof. Dr. Wolfgang Daubler, 02.09.2020).
Daher sind Lernen lernen, der Ausbau von Schliisselkompetenzen, das Etablieren eines Systems und
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Bewusstseins fir Wissensmanagement sowie der Aufbau eines auf diesen und anderen Schwerpunk-
ten basierendes Personalmanagements wichtiger denn je. Auch diese Aspekte finden in unseren Pro-
dukten mehr als nur ihre Daseinsberechtigung, weswegen ein erstes Weiterbildungspaket sich mit di-
gitalem Selbstmanagement auf den Grundlagen- Vertiefungs- und Praxisebenen beschaftigen wird. Die
Testung der entwickelten Produkte startet im 4. Quartal 2020.
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