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Überblick

▬ Zielsetzung des Projektes DigiTrans

▬ Ausgangslage: Digitalisierung, Arbeit und Industrie 4.0

▬ Ausgangslage: Weiterbildungsbeteiligung

▬ Ausgangslage: Komplexität der Weiterbildungsstrukturen

▬ Ausgangslage: Bedarfsanalyse

▬ Idee und Aufbau des Projektes

▬ Ausblick: Netzwerkberatung für Weiterbildung stärken – eine 
strategische Aufgabe für Beratung, Betriebe, 
Weiterbildungsberatung und andere Akteure
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Zielsetzung des Projektes DigiTrans
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Zielsetzung 

▬ Übergeordnet: Von der Individualberatung zur Beratung im 
Netzwerk

• Die digitale Transformation und die erwarteten gestiegenen 
Weiterbildungs- und Qualifizierungsanforderungen bilden den 
Hintergrund

• Individuelle Lern- und Entwicklungsbedürfnisse, betriebliche 
Qualifikationsbedarfe und Weiterbildungsangebote sollen besser 
verbunden werden

• Im Mittelpunkt stehen Erwachsene die von der Transformation 
bedroht sind oder die Arbeitslos sind

• Digitale Kompetenzen und digitale Grundbildung sind inhaltliche 
Bezugspunkte 
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Zielsetzung 

▬ Konkret: Von der Individualberatung zur Beratung im Netzwerk

• Beratungsformate, die an der Nahtstelle von Betrieb, 
Weiterbildung und Individuum im Netzwerk arbeiten sollen 
entwickelt und erprobt werden

• Wir konzipieren dieses Beratungsformat als „Lernspirale“ 
• Dieses Idee soll mit den relevanten Akteuren entwickelt und 

erprobt werden
• Beratungsfachkräfte sollen weitergebildet werden, um diese 

komplexe Aufgabe besser bewältigen zu können
• Wir bauen auf das Vorgängerprojekt CONNECT! auf
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Ausgangslage – einige 
Überlegungen zur Digitalisierung
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Ausgangslage und Diskussion um Industrie & Arbeit 4.0

▬ Was verändert sich? – Technologie – Prozesse – Produkte –
Dienstleistungen?

▬ Wie verändert sich die Organisation von Arbeit im Kontext von 
Daten und Wissen?

▬ Halten die KMU und die berufliche Aus- und Weiterbildung mit?

▬ Sind Auszubildende und Mitarbeiter bereit für den Wandel?
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Ausgangslage und Diskussion um Industrie & Arbeit 4.0

„Bei den Überlegungen und Planungen zur Implementierung von 
Industrie 4.0 (...) wird davon ausgegangen, dass sich letztlich die 

Cyber-Physischen Systeme (CPS) (...) in die 
Arbeitsprozessstrukturen integrieren lassen. Dieses führt zu einer 

Neuausrichtung von Arbeitsprozessen und den damit im 
Zusammenhang stehenden arbeitstechnischen, kommunikativen 

und sozialen Strukturen“.
(Quelle: Windelband/Bayme - Studie Industrie 4.0 – Auswirkungen auf die Aus- und Weiterbildung, S. 7)

• Berufs- und Beschäftigungsprofile und damit auch die Aus- und 
Weiterbildung werden sich verändern

• Es handelt sich eher um eine „inkrementelle Anpassung“ (Pfeiffer 
2016)

• Dabei gibt es Unterschiede im Veränderungsbedarf (Berufsbild, 
Branche, Unternehmensgröße u.a.)
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„Digitale“ Kompetenzen für Erwachsene am Arbeitsmarkt

▬ Was wird diskutiert und wo stehen Mitarbeiter:innen und 
Arbeitssuchende?

• „Digital Mindset“  
• „Digitale Adaptivität“ 
• „Agilität“ 
• Offenheit für Veränderungen
• Digitale Grundbildung
• Digitale Fähigkeiten für Anwendung und Entwicklung
• Digitale fachliche Fähigkeiten, z.B. Einführung neue Maschinen, 

Prozesse, usw.

• ... Und welche Lern- und Weiterbildungsgelegenheiten gibt es?
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Automatisierung – Risiko und Weiterbildungsanlass

▬ s

• Text

OECD, 2021a, S. 32
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Zukunftsbezogene Fähigkeiten der Beschäftigten

▬ ...

18

Die veränderten Tätigkeitspro!le stellen neue Anforderungen 
an die in den Unternehmen benötigten Kompetenzen sowie an 
die Fähigkeiten der Belegschaft. Der acatech Studie wurde 
eine Reihe von unternehmensspezi!schen Kompetenzen und 
Fähigkeiten von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zugrunde 
gelegt und wie folgt für die von der Akademie durchgeführte 
Unternehmensbefragung systematisiert (siehe Tabelle 1): 

 � Technologie- und datenorientierte Kompetenzen und Fähig-
keiten erfassen spezi!sche Fachkenntnisse in der Entwick-
lung, Anwendung und Beherrschung digitaler Technologien.

 � Prozess- und kundenorientierte Kompetenzen und Fähigkei-
ten beschreiben das Verständnis für die Zusammenhänge in 
den Wertschöpfungsnetzwerken einschließlich der Organisa-
tion und Koordination von Kundenbeziehungen.

 � Infrastruktur- und organisationsorientierte Kompetenzen 
und Fähigkeiten beziehen sich auf den Umgang mit techni-
schen Basiskomponenten im Unternehmen und Soft Skills.

Die dargestellten und die in der acatech Umfrage zugrunde geleg-
ten Kompetenzen und Fähigkeiten fokussieren vor allem auf die 
Möglichkeiten von Industrie 4.0 zur Steigerung der Ef!zienz in 
den Prozessen und der Produktion. Darüber hinaus sind aber auch 
neue und breit angelegte Kompetenzen in Bezug auf die Entwick-
lung und Umsetzung innovativer Geschäftsmodelle erforderlich. 
Diese werden beispielsweise durch Kompetenzen bei der Daten-
auswertung und -analyse, Fähigkeiten zum interdisziplinären Den-
ken oder der Mitwirkung an Innovationsprozessen angedeutet, 
umfassen aber auch zum Beispiel Customer Experience.

Den größten Kompetenzbedarf sehen die Unternehmen in den 
Bereichen Datenauswertung und -analyse sowie im Prozess-
management als bereichsübergreifender Vernetzung (siehe Ab-
bildung 7). Auch die Prioritätensetzung der Firmen für die geziel-
te Entwicklung von unternehmensspezi!schen Kompetenzen in 
der Zukunft spiegelt die identi!zierten Bedarfe wider. Zusätzlich 
wird aber auch der IT-Sicherheit eine große Bedeutung für den 
künftigen Kompetenzaufbau zugemessen.

Als entscheidende Fähigkeiten ihrer Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter werten die Unternehmen künftig interdisziplinäres 
Denken und Handeln sowie ein starkes Prozess-Know-how – 
also ein bereichsübergreifendes Verständnis für Zusammen-
hänge in der Produktion und der Wertschöpfungskette (siehe 
Abbildung 8). Auch der Führungskompetenz wird als zentralem 
Element für die Gestaltung der Change-Management-Prozesse 
eine große Bedeutung zugesprochen. Bei der Frage nach der 
Prioritätensetzung wird daher auch das zunehmende Prozess-
Know-how als Schwerpunkt für die künftige Kompetenzent-
wicklung der Belegschaften genannt; zusätzlich spielt aber 
auch die Problemlösungs- und Optimierungskompetenz in Zu-
kunft eine prioritäre Rolle.

Eine genauere Analyse bestätigt im Grundsatz die festgestell-
ten Trends für große Unternehmen sowie für mittelständische 
Betriebe. Gleichzeitig lassen sich bezüglich der Bedarfsstruktur 
und Prioritätensetzung für die künftige Personalquali!zierung 
aus der acatech Umfrage aber auch aufschlussreiche Unter-
schiede entnehmen.

Initiative Unternehmensspezi!sche Kompetenzen Fähigkeiten der Beschäftigten

Technologie-/ 
Datenorientiert

 � Datenauswertung und -analyse
 � IT-Sicherheit
 � Cloud-Architekturen
 � Künstliche Intelligenz
 � User-Support/Service Technik

 � Interdisziplinäres Denken und Handeln
 � Beherrschung komplexer Arbeitsinhalte
 � Fähigkeit zum Austausch mit Maschinen
 � Problemlösungs- und Optimierungskompetenz

Prozess-/ 
Kundenorientiert

 � Prozessmanagement
 � Kundenbeziehungsmanagement
 � IT-Geschäftsanalysen
 � eCommerce/Online-Marketing 
 � Beratung

 � Zunehmendes Prozess-Know-how
 � Mitwirkung an Innovationsprozessen
 � Fähigkeit zur Koordination von Arbeitsabläufen 
 � Dienstleistungsorientierung

Infrastruktur-/ 
Organisations-
orientiert

 � Umgang mit spezi!schen IT-Systemen
 � Netzwerk-Datenbankadministration
 � IT-Architekturen
 � Datenschutz

 � Führungskompetenz
 � Eigenverantwortliche Entscheidungen
 � Sozial-/Kommunikationskompetenz

Tabelle 1: Systematisierung der unternehmensspezi!schen Kompetenzen und der Fähigkeiten der Beschäftigten  
(Quelle: eigene Darstellung)

Tabelle: Systematisierung der unternehmensspezifischen Kompetenzen und der Fähigkeiten der 
Beschäftigten. Quelle: Acatech (2016)
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Betriebliche Gestaltung der Weiterbildung zur 

Pro-aktiv-innovatives Qualifizieren, z.B. das System der 
Ausbildung beeinflussen, Freiräume nutzen, eng kooperieren (ca. 11% der KMU < 
100 MA – 61% der Unternehmen > 500 )

Moderat-innovatives Qualifizieren, z.B. partielle aktive 
Beeinflussung des Systems, punktuelle Nutzung von Freiräumen und 
Netzwerken (ca. 67 % der KMU u. 100 MA – 3% der Unternehmen > 500)

Bodenständig abwartendes Qualifizieren, z.B. verlässliche 
Ausbildung im Rahmen des Systems, eher passiv gegenüber 
Veränderungen (ca. 21% der KMU u. 100 MA – 36% der Unternehmen > 500)

Quelle: Pfeiffer u.a. 2016
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Ausgangslage: 
Weiterbildungsbeteiligung
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Ausgangslage Weiterbildungsbeteiligung

▬ Deutschland nimmt im Vergleich eine eher mittlere bis schwäche 
Position ein

• Durchschnittlicher aber steigender Level der formalen Qualifikation

• Relativ niedriger Anteil an Absolventen von Bildungsgängen mit 
einer Ausrichtung in Science, Technology, Engineering und 
Mathematics (STEM)

• Stagnierende Beteiligungsquote von Erwachsenen in 
Weiterbildung

• Niedriger Anteil der formalen Weiterbildung im Vergleich zu 
informellen und non-formalen Bildungsangeboten

• Großen Unterschieden in der Beteiligung an Weiterbildung 
zwischen verschiedenen Gruppen

• Durchschnittliche Leistungsfähigkeit in zentralen Fähigkeiten 
(literacy, numeracy, problem solving)

OECD, 2021, S. 35ff.
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Ausgangslage: Weiterbildungsbeteiligung

• Text

OECD, 2021
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Ausgangslage: Weiterbildungsbeteiligung

▬ s

• Text

OECD, 2021



PIAAC / OECD, 2019
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Ausgangslage: Komplexität der 
Weiterbildungsstrukturen
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Komplexität der Weiterbildungsstrukturen

▬ OECD (2021)

• Deutschland hat im internationalen Vergleich eines der 
komplexesten Weiterbildungssysteme 

• Die Verantwortung für die Angebote ist verteilt (Betriebe, 
Sozialpartner, staatliche Institutionen)

• Hier liegen Stärken (z.B. Vielfalt) und Schwächen (wenig 
Koordination, Kooperation) nah beieinander

• Es gibt relevante Reformen im deutlichen Weiterbildungssystem 
aber diese seien häufig ohne „an overarching systemic approach“ 
angelegt (S. 11)

• Es dominieren weiterhin „Stückwert“ und projektförmige 
Angebote
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Komplexität der Weiterbildungsstrukturen

▬ Vielfältige Weiterbildungslandschaft

• Die Vielfalt (oder Undurchsichtigkeit) des deutschen 
Weiterbildungssystems wird unterschiedlich bewertet

• Verschiedene Akteure, nationale und föderale Strukturen
• Sehr viele Anbieter (mindestens 18.000)
• Pluralismus, Wettbewerb und Selbstverantwortung sind Charakteristika

• Im internationalen Vergleich können Kriterien benannt werden, 
die in Deutschland bisher nur wenig realisiert sind:

• Institutionalisierte Beteiligung der verschiedenen Beteiligten
• Hoher Grad an Koordination zwischen den Schlüssel-Akteuren
• Flexible und vielfältige Angebote, die die Bedarfe der Personen und des Arbeitsmarktes 

abdeckt
• Verbindungen zwischen verschiedenen Arten der Angebote fördern die Stabilität und 

Entwicklung des Systems

• Neue Koordinationsversuche auf der Makro-Ebene (Nationale 
Weiterbildungs-Strategie) (BMAS, 2021; Schiersmann 2021)

• Die OECD sieht eine Schlüsselfunktion in der Beratung zu 
Themen der Weiterbildung
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Ausgangslage: Bedarfsanalyse
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Bedarfsanalyse

▬ Bedarfsanalyse als Thema der Weiterbildungsforschung wird 
bearbeitet, z.B.

• Programm- und Angebotsplanung in der beruflichen Weiterbildung –
Planungsstrategien zur Gestaltung von anbieterbezogenen 
Programmarten (Lorenz, 2020)

• Funktionen als akteursabhängige Zuschreibungen in der Programm-
planung betrieblicher Weiterbildung (Hippel/Röbel, 2017)

• Betriebliche Weiterbildung aus der Perspektive von 
Konfigurationstheorien (Käpplinger, 2016)

• Angebotsplanung von Bildungsurlaubsveranstaltungen im 
Spannungsfeld gesellschaftspolitischer Ansprüche, 
erwachsenenpädagogischer Prinzipien und ökonomischer Interessen 
(Pohlmann, 2015)

• Bedarfsorientierte Angebotsplanung in der Erwachsenenbildung 
(Gieseke, 2009)
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Bedarfsanalyse

▬ Für uns relevant: Wie wird Bedarfsanalyse modelliert? 

• z.B. als mikro-, meso- und makro Bedarfsanalyse

• z.B. als Angleichungshandeln als regionale Kommunikation und 
Vernetzung (Gieseke, 2008)

• z.B. Bedarfserschließung über Beratung zur Angebotsplanung für 
kleine und mittelständische Unternehmen (ebd.)

• z.B. Handlungsformen im Umgang mit divergierenden Macht- und 
Interessenskonstellationen (Cervero, & Wilson, 1994)

▬ Für uns relevant: Welche Rolle kann Beratung einbezogen werden?

• z.B. Kann Beratung erkannte Bedarfe der Mikro-Ebene an andere 
Akteure weiterreichen/-kommunizieren?

• z.B. Ist Beratung in meso- und makro-Prozesse involvier?

• z.B. wie kann Vernetzung unterstützt werden (Beratung, Betriebe, 
Anbieter)
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Bedarfsanalyse - Thesen

▬ These 1: Bedarfe müssen für die Entwicklung von passgenaue 
Weiterbildung erhoben werden – dies ist spezifisch für sich schnell 
wandelnde Themen relevant

▬ These 2: Es gibt ein Risiko, dass Weiterbildung eher 
angebotsorientiert entwickelt wird

▬ These 3: Die Akteure die direkt oder indirekt in 
Weiterbildungsangebote in deren Entwicklung, die Finanzierung und 
die Teilnahme involviert werden

▬ These 4: hierfür gibt es bisher noch wenig Formen / Formate – wir 
sehen hier einen Entwicklungsbedarf 

▬ These 5: Beratung kann einen Beitrag leisten, wenn sie im 
Netzwerk arbeiten und über Individualberatung hinausgeht
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Idee und Aufbau des Projektes

Bi
ld

qu
el

le
: B

M
W

i2
01

7

Seite 28

Was verstehen wir unter Beratung im Netzwerk?

▬ Beratung im Netzwerk 

• Bringt Akteure zusammen, um gemeinsame Problemlagen im 
System zu bewältigen

• Dies kann auf der Mikroebene (Einzelfall), auf der Mesoebene
(Etablierung von Zusammenarbeit, Bedarfsanalysen, Entwicklung 
von Angeboten) oder auf der Makroebene ansetzen 
(Systementwicklung)

• Beratung im Netzwerk erfordert, dass die Akteure (Berater:innen, 
Beratungsanbieter, Weiterbildungsanbieter, Betriebe) ein 
gemeinsames Verständnis der Bedarfe entwickeln

• Auf Berater:innenseite ist der Aufbau von Qualifikationen zu 
Themen der Personalentwicklung, betrieblichen Weiterbildung, 
Bedarfsanalyse sowie der Digitalisierung wichtig (siehe Projekt 
CONNECT!, https://connect-erasmus.eu/) 
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Idee und Aufbau des Projektes „DigiTrans“

▬ Bedarfsanalyse Berater:innen-Kompetenzen

• Bedarfsanalysen wurden in mehreren Projekten mit Bezug auf 
betriebliche Personalarbeit und Beratung durchgeführt (zuletzt 
CONNCET!)

• Diese Erhebungen und Erfahrung in bzw. zur Weiterbildung von 
Berufsberater*innen und Arbeitsvermittler*innen zeigen, dass ein 
relevantes Problem der Beratung zu digitaler Weiterbildung 
fehlende digitale Kompetenzen bei den Beratenden selbst sind. 

• Dabei geht es sowohl um das Wissen um aktuelle Bedarfe in 
Produktion, Dienstleistung und Organisation, sowie um die 
praktischen Fähigkeiten, digitale Hilfsmittel zu nutzen, um die 
entsprechenden Informationen zu finden und einzuordnen. 

• In diesem Kontext ist es ebenfalls Bedeutsam, dass personale 
Kompetenzen und persönliche Haltungen gegenüber der 
Digitalisierung zusammen mit den anderen genannten 
Fähigkeiten stehen.
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Idee und Aufbau des Projektes „DigiTrans“

Die Lernspirale "Roundabout“ stellt eine 
neuartige Methode für die Beratung und die 
Erfassung von Bedarfen für die Weiterbildung 
und die Beratung im Netzwerk dar. Die Methode 
stellt die dynamische Bedarfsanalyse in den 
Mittelpunkt. 

Der Prozess kann an den Bedürfnissen der 
Einzelpersonen (1), aber auch mit dem 
Qualifikationsbedarfen in einem Unternehmen (2) 
oder der Entwicklung von neuen und 
maßgeschneiderten Weiterbildungsangeboten 
durch einen Bildungsanbieter (3) ansetzen. 

Wichtig ist die Rolle der Berater:innen, die den 
Dialog mit allen Akteuren und die Unterstützung 
der Kunden bei die Realisierung einer 
zweckmäßigen Weiterbildungsmaßnahme 
anstreben, um den Lernprozess und den Erfolg 
zu ermöglichen (4).  Evaluation und Lernen (5).

1. Dialog between
client(s) and 

guidance 
practitioner on 
situation and 

learning needs

2. Dialog between 
guidance  

practitioner and 
employer on skills 

mismatch and 
qualification needs

3. Dialog between 
guidance 

practitioner and 
training providers 
and clients about 
tailored training 

offers

4. Support client(s) 
to realize  training 

measures and 
relevant 

conditions to 
succeed

5. Evaluation with 
all actors on 

solutions (lessons 
learned)

CGC Roundabouts: 
Guidance to build 
digital skills and 

digital learning for 
job seekers, and 
people at risk of 
unemployment.

Diagram: CGC Roundabout (Example) 

The learning spiral "Roundabout" thus 
represents a novel method for CGC, 
continuing education, and higher 
education that places dynamic needs 
assessment at the centre of offering and 
curriculum development. 
The process might start with the need of 
individuals (1), but also with skills 
mismatch in a company (2) or the 
development of new and tailored training 
opportunities by a training provider (3).
Important is the role of the CGC 
practitioners to support a dialog with all 
actors and the final support for clients in 
realizing a fit for purpose training measure 
and secure learning conditions help to 
succeed (4).
Evaluation will help to capture lessons 
learned for all actors (5). This is an example 
that can be alternated in different 
contexts. Hd
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Idee und Aufbau des Projektes „DigiTrans“

▬ Erste Schritte

• Das Projekt startete am 1.9.2022

• Im regionalen Kontext werden Akteure identifiziert, die von Seiten 
der Beratung, der betrieblichen Akteure sowie von Seiten der 
Bildungsanbieter tätig sind 

• Erarbeitung eines gemeinsamen Bilds über die Möglichkeiten zur 
besseren Vernetzung und Kooperation

• Entwicklung eines Prototypen der Netzwerkberatung im Modell 
der „Roundabouts“ (Mikroeben, Mesoebene)

• Testung und Weiterentwicklung der Methodik

• Erfahrungsbasierte Weiterentwicklung und Beschreibung der 
Methodik 

• Begleitende Qualifizierung von Beraterinnen in verschiedenen 
Formaten^
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27www.de.digital

3.  Verbraucherpolitik 4.0

Vernetzung und digitale Geschäftsmodelle stellen die Verbraucherpolitik 

vor neue Herausforderungen. Dabei sind die mit der Entstehung des Inter-

nets und der Digitalisierung verbundenen Chancen und Hoffnungen aus 

Verbrauchersicht Gefährdungen ausgesetzt: Digitale Vielfalt wird durch 

Prozesse der Marktkonzentration (vor allem im Bereich der Plattformen) 

bedroht, offene Kommunikation in sozialen Netzwerken wird durch Algo-

rithmen ge!ltert, Netzneutralität wird durch Anbieter in Frage gestellt, 

neue digitale Anwendungen werden durch die Weitergabe von personen-

bezogenen Daten erkauft, der Zugang zu Daten kann zu Pro!lbildung füh-

ren und Algorithmen können Verbraucherverhalten beein"ussen.

Vor allem die Entwicklung von selbstlernenden Algorithmen und Künstli-

cher Intelligenz wirft neue gesellschaftliche und ethische Fragen auf. Zu 

welchem Preis ein Flugticket verkauft wird, oder zu welchen Konditionen 

Verbraucherinnen und Verbraucher einen Zugang zu Krediten und Versi-

cherungen erhalten, hängt in der Regel von einem Algorithmus ab. Der 

Danke für Ihre Aufmerksamkeit

Peter C. Weber
Professur für 
Beratungswissenschaften

peter.weber@hdba.de
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