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Die hier zusammengefiihrten Ergebnisse wurden im Zeitraum Marz bis Dezember 2021 von den an der scil Entwicklungspartnerschaft 2021 beteiligten
Unternehmen und Organisationen erarbeitet. Beteiligt waren Bildungsverantwortlichen von Helsana Versicherungen AG, Liechtensteinische Landesbank AG,
Schindler Berufsbildung, Schweizerisches Kompetenzzentrum fiir den Justizvollzug (SKJV), Schweizerische Post sowie ZF Friedrichshafen AG. Die Beteiligten sind
nachfolgend (alphabetisch nach Nachname) aufgefuhrt: Daniel Blichel, Ines Follador-Breitenmoser, Norbert Gemperle, Claudia Kesselring, Katja Kunzi, Florus
Mulder, Franziska Rothlisberger-Nievergelt, Laura Romano, Nina Scheffler, Christopher Schindele, Beate Strittmatter, Stefan Weber, Bruno Wicki.

Personalisierte Kompetenzentwicklung (pKE) ist ein vergleichsweise neues Thema fiir Bildungsorganisationen und Bildungsverantwortliche. Auch die Form der Zusammenarbeit in dieser
Entwicklungspartnerschaft war fiir alle Beteiligten neu. Passend dazu wollten wir auch als Arbeitsgruppe bei der Dokumentation und Kommunikation unserer Arbeitsergebnisse neue Wege gehen. Wir
haben im Verlauf der Arbeiten viel mit digitalen Whiteboards gearbeitet und wollen dieses Medium auch fiir die Dokumentation unserer Ergebnisse erproben.

\ Diese Gesamtdokumentation kann auf verschiedene Weisen genutzt werden: !
\ 1. Als digitales Whiteboard, in dem entweder frei oder tber hinterlegte Frames navigiert werden kann und in dem weiterhin sehr einfach Kommentierungen und Erganzungen moglich sind. Hier kdnnen
\ auch die als Objekte eingebetteten Ergebnisprasentationen der Partner durchgeblattert werden. Dieser Modus ist nur fir Mitglieder der Entwicklungspartnerschaft verfugbar. /
2. Als PDF-Export der einzelnen Frames, die als separate Seiten betrachtet und auch gedruckt werden kdnnen (ohne Zugriff auf die Inhalte der eingebetteten Objekte). /
A 3. Als PDF-Export in Form einer Grafik, in die am Computer-Bildschirm beliebig hinein- und herausgezoomt werden kann. g
\ 4. Als gedrucktes Poster, das an einer Wand aufgehangt und dort ebenfalls kommentiert oder erganzt werden kann. /
. -



~2) Warum personalisierte Kompet
entwicklung (pKE)?

Wir sind es zunehmend gewohnt, dass Produkte und Dienstleistungen fiir uns : -\ (- :
spezifisch zugeschnitten werden - das gilt fur die Kaffee-Mischung ebenso wie oo Q Q
flr die Sportschuhe oder auch das Inhalte-Angebot auf Netflix und Spotify. oo . &
Diese Erwartung tbertrégt sich zunehmend auch auf den Bereich der Bildung: oo

Angebote zu Kompetenzentwicklung sollen méglichst gut an «<meinem jetzigen (Jb} @

Stand» anknipfen. Das ist sinnvoll, weil empirische Studien zeigen, dass Betriebliche Weiterbildung Berufsbildung Hochschule Schule
individualisierte Lernprozesse zu deutlich besserem Lernerfolg fiihren.

B e ] Heterogene Ziel-/ Teilnehmendengruppen
Personalisierte Kompetenzentwicklung (im Folgenden pKE) ist ein Thema in
verschiedenen Bildungskontexten - in der betrieblichen Weiterbildung, in der Rasch dndernde Job-& Kompetenzprofile - - - - - - - - - - - - - - - - >
Berufsbildung, auf der Stufe Hochschulbildung ebenso wie auf der Stufe
Schule.

- - Begrenzte (personelle) Ressourcen - -

Verschiedene Treiber fur dieses Thema lassen sich ausmachen. Zum Teil sind
diese kontextiibergreifend die gleichen, zum Teil aber auch kontextspezifisch
mehr oder weniger bedeutsam.

<- - - Selbstorganisation als gesellschaftliches Leitprinzip & Wertschatzung fur Eigenverantwortung - - ->

Personalisierung als Weg zum Bildungsziel
Abbildung 1 zeigt zum einen, welche Auslser fiir die hier betrachteten

Bildungskontexte von Relevanz sind. So stellen vor allem fir die Kontexte
betriebliche Weiterbildung und Berufsbildung die rasch andernden Job- und
Kompetenzprofile eine wichtige Herausforderung dar. Die Tatsache, dass

Bildungsverantwortliche immer mehr durch heterogen zusammengesetzte Gleiche Unterschiedliche Unterschiedliche Gleiche

Ziel- bzw, Teilnehmendengruppen herausgefordert werden, ist vor allem in Ausgangspunkte Ausgangspunkte Ausgangspunkte Ziele / Profile
den Bildungsinstitutionen Schule, Hochschule und Berufsschule ein Thema. 1 1 1

Und dann gibt es auch Treiber, die kontextubergreifend wirken. Dazu gehoren unterschiedliche unterschiedliche g|eiche unterschiedliche
die Wertschatzung fiir Eigenverantwortung ebenso wie das Leitprinzip der Ziele / Profile Ziele / Profile Ziele / Profile Wege,’ Modi

Selbstorganisation (Ehlers, 2020)

Objekt 2.1: Personalisierte Kompetenzentwicklung: Bildungskontexte, Treiber und Zielrichtungen (Bildquelle: scil)
Vor diesem Hintergrund wird an Bildungsverantwortliche die Erwartung
herangetragen, bei Bildung und Entwicklung weniger auf das Prinzip

"Giesskanne" bzw. "one size fits all" zu setzen. Statt dessen sollen, so die Objekt 2.1 zeigt, dass die Zielbezuige fiir pKE unterschiedlich sein konnen. So kann das Bildungsziel beispielsweise darin bestehen, Teilnehmende von gleichen (oder zumindest /
Erwartung, starker personalisierte Angebote und Entwicklungsoptionen ahnlichen) Ausgangspunkten zu unterschiedlichen Zielen bzw. Kompetenzprofilen zu fihren - z.B. bei individuell definierten Profilbildungen im Rahmen eines /
moglich gemacht werden. Hochschulstudiums (Schmohl / Watanabe 2022). Oder von unterschiedlichen Ausgangspunkten zu gleichen Zielen - z.B. eine heterogene Kursgruppe zum gleichen Kurs- /

Zertifikat. Oder von unterschiedlichen Ausgangspunkten zu unterschiedlichen Zielen bzw. Kompetenzprofilen - z.B. in der betrieblichen Karriereentwicklung. Oder aber wenn es g
darum geht, gleiche Bildungsziele Gber individuell unterschiedliche Wege zu erreichen - z.B. im Rahmen von Matura-Arbeiten an Schulen.
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3) Was ist pKE?

° 5 Quele:Daly, Jane/ he fuure. Wh
\\b Leamer 2 Teacher -p. 64 1D
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Die schon in den 1970er Jahren eingeflihrte Unterscheidung zwischen Padagogik
(Gestaltung von Lehr-Lernprozessen unter Fokussierung der Rolle von Lehrpersonen
und mit jungen Menschen als primérer Zielgruppe) und Andragogik (Gestaltung /
Unterstitzung von lebenslangem Lernen bei Erwachsenen) wurde insbesondere nach
der Jahrtausendwende um das Konzept der Heutagogik erweitert. Heutagogik
bezeichnet dabei die Lehre vom selbstbestimmten Lernen (Hase / Kenyon 2001;
Blaschke 2012). Abbildung 2 (Daly / Ahmetaj 2020) liefert eine Abgrenzung dieser drei
Modalitdten der Kompetenzentwicklung.

Ein weiterer Entwicklungsstrang, der hier hineinspielt, ist die laufende Digitalisierung
und die damit verbundene Diskussion um "new work" und "new learning" (Foelsing /
Schmitz 2021). Der Aspekt der Selbstbestimmtheit des Lernens bzw. des
Empowerments von Mitarbeitenden fiir selbstbestimmtes Lernen steht hier ebenfalls
prominent im Vordergrund.

Teacher-led Self-directed Self-determined
learning learning learning
| Pedagogy | I Andragogy l I Heutagogy |
2 28 =
R A

RN I \O/ I St Doy s,
e o o o Eiesrning &2 edoe
e sas o/ \ o) Rosponsibiefor  Secks & acquires
O A e ompetenaes

Agile learner-centric
approach; learner is
teacher and vice versa

Teacher as facilitator;

Unidirectional transfer et
multi-directional transfer

Objekt 3.1

, Andragogik und Heutagogik

J.F. Herbart (1776-1841) (B\\dquel\e Daly / Emeraldworks 2020)

M. Knowles (1970) Hase and Kenyon (2000)
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"Personalisierte Kompetenzentwicklung" bezeichnet also Kompetenzentwicklung (Entwicklung von
Wissen UND Fertigkeiten UND Einstellungen fiir berufliche Handlungsfahigkeit), die

« in hohem Masse auf die individuellen Erfordernisse zugeschnitten ist UND

« in hohem Masse eigenverantwortlich und selbstreguliert umgesetzt wird.

Der im Kontext der Unterscheidung von Andragogik und Heutagogik bereits angesprochene
Aspekt des Umfangs der Selbststeuerung bzw. der Selbstregulation wird auch in der Padagogik
und Didaktik diskutiert. So hat beispielsweise Euler (2018) verschiedene Auspragungen von
Lehren und Lernen nebeneinandergestellt. Er unterscheidet standardisierendes LEHREN,
differenzierendes LEHREN und selbstreguliertes LERNEN. Beim selbstregulierten LERNEN
unterscheidet er weiterhin verschiedene Auspragungen, je nachdem, auf welche Aspekte sich die
Entscheidungsfreirdume der Lernenden beziehen (Lernorganisation, Lernmethoden oder auch
Lernziele / -inhalte) (Abbildung 3).

Euler verweist dartiber hinaus auf potenzielle Spannungsfelder. Bei hochgradig personalisierten

Lernvollziigen steht die eigene Entwicklungsagenda stark im Vordergrund und es kdnnen sich
Spannungen mit organisationalen Entwicklungserfordernissen bzw. Prioritaten ergeben.

D 1
LEHREN individualisierendes
LEHREN

Selbstreguliertes LERNEN

flexibilisiert
B Lemende
Ziele L X Lernziele / -inhalte:
Methoden
Lernorganisation Raum / Ort & Zeit Methodische Umsetzung Gegenstand &
Zielniveau
Lemende gehen mit L
Gleiche R D 1 B eines WBT/ Arbeit in Lerngruppe mit WOL-/ lernOS-Prozess
Themen & Ubungen far  individualisierendes MOOC zur eigenen Zeit | MindMap & Konzeptkarten  (eigene Ziele,
alle Zuweisen von am eigenen Ort selbstbestimmtes
Ressourcen, Aufragen & Vorgehen)
Vertiefungen

Komfort & Flexibilitat Personliche

Entwicklungs-Agenda

P Lemprozesse, die curriculare / insitutionelle / Eigenverantworiung
UL professionelle Standards erfillen
Passung fur Teilnehmende

(zB. Vorwissen, Aufgaben,
Enwartungen zu Flexibilitat & Autonomie)

Spannungs- Passung mit

felder

Erfordernissen

Objekt 3.2: Lehr-Lernprozesse - von standardisiert bis selbstbestimmt (Bildquelle: scil in Anlehung an Euler 2018).




4) Wie kann pKE umgesetzt

werden?

Das Personalisieren von Aus-, Fort- und
Weiterbildung kann tber verschiedene
Ansatzpunkte angegangen werden.

Empirische Untersuchungen haben
gezeigt, dass individuelles Tutoring im
Vergleich zu klassischem
Frontalunterricht sehr viel wirksamer ist
(Bloom 1984). Individuelles Tutoring
ware also ein moéglicher Ansatzpunkt
flr pKE, ist aber in den meisten
Bildungskontexten aus Kostengriinden
nicht realisierbar.

Bildungstechnologien reprasentieren
einen zweiten moglichen Ansatzpunkt
flr die Unterstitzung und Umsetzung
von pKE. Hier sind verschiedene Typen
von Lésungen zu unterscheiden:
Plattformen fur das personalisierte
Bereitstellen von Inhalten
Lésungen fur individuelles Tutoring
Lésungen zur Visualisierung von
Lernaktivitaten (Dashboards).

Plattformen fir das personalisierte Bereitstellen von Inhalten - Beispielsweise 'Learning Experience
Plattformen' (LXP) - sind aktuell vermutlich am ehesten schon etabliert bzw. in der Einfihrung in
Unternehmen und Organisationen. Bekannte Produkte sind beispielsweise degreed, edcast oder
valamis, neu verfugbar ist beispielsweise Linkedin Learning Hub.

Intelligente tutorielle Systeme (ITS) reprasentieren einen anderen Typ von Ldsung. Hier geht es

weniger um das personalisierte Bereitstellen von Inhalten / Lernressourcen als vielmehr um die

Fuhrung und Unterstltzung der Lernenden im Lernprozess. ITS verarbeiten laufend Prozessdaten

dazu, Uber welche Wissensbestande ein Nutzer bereits verflgt bzw. welche Fragen / Aufgaben er oder -

Aufgaben-/ Entwicklungsprofil
(betriebl. / institutionell)

Entwicklungsziel
(personlich)

Wissensstand .

. :rﬁ;erenzen Flexibilitit (Ort, Zeit) e’ |
prache, Formate, ]
3 - —_—
Sozialformen, Medien, etc.) Zeitbudget

Organisationseinheit
(Betrieb/ Team / Kohorte)

Region

Selbststeuerung/
Selbstregulation

Technologie-
Unterstiitzung

(Lern-)Motivation

Altersgruppe
& Lemn-Kompetenz Srupp

o

Bildungspersonal

Objekt 4.1 Mogliche Ansatzpunkte fiir das Personalisieren von Bildung (Bildquelle: scil)

.

sie bereits sicher beantworten kann

und welche nicht. Davon ausgehend
werden den Nutzern jeweils sehr
kleinschrittig nachste Aufgaben bzw.
Wissenseinheiten zur Bearbeitung
zugewiesen. Beispiele fur ITS, die
insbesondere an US-amerikanischen
Hochschulen bereits einige Verbreitung
gefunden haben, sind etwa Knewton, ALEKS
oder area9.

Dashboards bieten Visualisierungen von
Informationen zu Lernaktivitaten und
Lernstanden. Sie sind primar darauf
ausgerichtet, Nutzer bzw. Lernende durch
die bereitgestellten Informationen bei der
Planung und Steuerung ihrer eigenen
Lernaktivitaten zu unterstitzen. Ein Beispiel
hierfur ist etwa das iMooX-Dashboard fir
Studierende.

Ein dritter Ansatzpunkt fir das
Personalisieren von Bildung besteht
schliesslich darin, dass die Beschaftigten /
Mitarbeitenden / Lernenden mehr
Eigenverantwortung und
Selbststeuerung im Hinblick auf ihre Lern-
bzw. Entwickungsprozesse tibernehmen.
Dies setzt aber voraus, dass sie entweder
bereits Uber ausreichend ausgepragte
Fahigkeiten zur Selbststeuerung bzw.
Selbstregulation im Lernprozess verfigen,
oder aber dass sie in dieser Fahigkeit
systematisch gestarkt werden. /

e

/




' 5) Eigenstandiges Lernen mit digital

Bibliotheken und LXP

In einer ganzen Reihe von Unternehmen und Organisationen werden derzeit neue
Plattformen eingeflhrt, die die Mitarbeitenden bei Lernen und Kompetenzentwicklung
unterstitzen sollen. Insbesondere Learning Experience Plattformen (LXP und digitale
Inhalte-Bibliotheken wie z.B. Linkedin Learning bieten hier interessante Mdglichkeiten.
Zum einen, weil sie sehr grosse Inhalte-Sammlungen zuganglich machen. Dann aber
auch, weil diese Inhalte in personalisierter Weise angezeigt werden - so wie wir das von
vielen Medien-Plattformen kennen. So hat beispielsweise Edcast vor einigen Jahren flr
das eigene Angebot als "Netflix for learning" geworben.

Die Analogie zu Netflix zeigt verweist aber auch - vielleicht unfreiwillig - auf eine
wichtige Beschrankung von Ansatzen, die Kompetenzentwicklung primar uber das
Bereitstellen von (personlisierten) Inhalte-Sammlungen bzw. Inhalte-Bibliotheken
unterstitzen wollen: Lernen und Kompetenzentwicklung erfolgt eben nicht Gber
passives Lesen / Horen / Ansehen / Verfolgen von Inhalten oder Prasentationen.
Wirksames Lernen erfolgt dann, wenn Lernende aktiviert werden. Beispielsweise,
indem sie mit Fragen oder Problemsituationen konfrontiert werden, die es zu
beantworten bzw. zu I16sen gilt. Oder indem sie Uber geeignete Auftréage dabei
unterstitzt und angeleitet werden, zu eigenen Konstruktionen (Formulierungen /
Ergebnissen / Verdichtungen / Schaubildern / etc.) zu kommen. Oder, noch besser,
indem sie diese Konstruktionen nicht allein, sondern gemeinsam, in der Interaktion mit
anderen erarbeiten. Dass Lehr-Lernprozesse zu mehr Erfolg fihren, wenn Lernende
nicht passiv bleiben, sondern Inhalte und Themen interaktiv erarbeiten wird auch
durch empirische Forschungen gestutzt (Chi / Wiley 2014).

AN
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scil
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VR e S ten

Learning Experience Plattformen (LXP) & Content Bibliotheken

Pl
[ omsam™

Objekt 5.1: Learning Experience Plattformen und digitale Inhalte-
Bibliotheken

Wirkungsvolles Lerndesign: ICAP-Modell

Sichbare Pasive Actie Comtructve
Prosens et v e, on ity
g e sy m, Po-=Cre
Autrsgo tor
Lohrperson Prasencieren Fragen et Autrsgo tor Gruppenarbe
Vornmadum Zeigen Probame ssegen  Emsaarbol stollen len .
madarieren

Objekt 5.2: Das ICAP-Modell zu wirkungsvollem Lerndesign

T
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Betrachtet man die in bekannten Content-Bibliotheken
abgebildeten Lernpfade und Kurse etws genauer, dann
wird deutlich, dass hier die Gefahr besteht, dass lediglich
trages Wissen, nicht aber Handlungskompetenz entwickelt
wird. Eine kursorische Bearbeitung und Analyse von einem
Lernpfad auf der Plattform Degreed.com (,Be resilient and
change ready”) und einen Kurs bei Linkedin learning
(,Power Bl essential training"”) zeigt Folgendes:

Was diese Lernpfade & Kurse bieten:

« Informationen zu Struktur und Umfang

- Kurze Einleitung

« Verschiedenste Inhalte, oft von hoher
Qualitat, z.B.

« - Fachartikel

« - Infografiken

« - Videos

Manche Kurse / Lernpfade bieten dariber
hinaus

- Ubungsmaterial

- Quizzes

Was diese Lernpfade & Kurse NICHT bieten:

- Hilfen far die eigene

Standortbestimmung & die Klarung
eigener Ziele zu Beginn des
Lernprozesses

- Hinweise / Empfehlungen zur

Bearbeitung
- Je nach eigener Rolle / eigenem
Ziel relevante und / oder nicht
relevante Abschnitte
- Bearbeitungstechniken /
Lernstrategien fur nachhaltiges
Lernen

- Explizite Kontextualisierungen

- In welchem (Diskussions-)Kontext
(2.B. Zeitschrift, Online-Portal,
YouTube-Kanal, etc.) wurden die
verwendeten Inhalte-Ressourcen
urspriinglich publiziert?

- Wie passen diese Inhalte-
Ressourcen zum eigenem Kontext
/2u den eigenen Lernzielen?

- Transfer-Unterstiitzung

- Checklisten / Arbeitshilfen zur
Umsetzung des Gelernten
- Ubungen

- Empfehlungen zur Vernetzung /

Interaktion mit anderen zu den Inhalten

/Themen

-

%

e n\ ‘\\

/
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- 6) Selbstregulation beim

Lernen: was braucht es?

Selbstreguliertes, nachhaltig wirksames Lernen ist voraussetzungs- und
anspruchsvoll.

Mit Blick auf die Voraussetzungen fiir erfolgreiches selbstreguliertes Lernen sind
vor allem drei Aspekte mit untergeordneten Teilaspekten zu unterscheiden:
« Kognitive Voraussetzungen
« Hier spielen insbesondere das individuelle Vorwissen zum jeweiligen
Thema, das Wissen zu Lernstrategien und die individuelle Kapazitat fur
Informationsverarbeitung eine wichtige Rolle.
« Metakognitive Voraussetzungen
« Die Fahigkeit, eigene Lernprozesse zu planen;
« Die Fahigkeit, eigene Lernprozesse zu steuern;
« Die Fahigkeit, eigene Lernprozesse zu reflektieren.
« Motivationale Voraussetzungen
« Hierzu gehoren u.a. die Selbstwirksamkeitserwartung und die
Fahigkeit zur Selbstmotivation.

us Selbstschutz Modus

= Problem?

—— ) Z
« Ziel? l M
- Vorgehen? q Metakognition - Steuern Vs A
Lernsituation @

* Lemnort /
- .Das [Skript/
«ich will mich Materialien / o Video / etc ]
+ Voruissen slch will in die Rolle ez o
> W=man jetzt wissen, Selbst-Kontrolle il
Kernsra__eglen wie ... geht.» hinein- + Zeit / Aufmerksamkeit / - Beidem Lam
- Kapazitat zur entwickeln.» T iann sich ja
Informationsverarbeitung keiner .
Strategien konzentrieren
. « Erkennen /ordnen / - Ja wennich
Metakognition - Reflel en -
- anreicher / wiederholen EREE
= Ergebnisse o E—
bewerten = e
- (Miss-)Erfolg W m
begranden
Motivation
« Fahigkeit zur Selbstmotivation + Selbstwirksamkeitserwartung
- Fahigkeit zur Selbstdistanz « Intrinsische Motivation fur Lernen

Objekt 6.1: Aspekte selbstregulierten Lernens (Eigene Darstellung in Anlehnung an Boekaerts 1999, Metzger 2010, Schunk / Usher
2013 und Leopold et al. 2006)

Fir den Erfolg von selbstreguliertem Lernen ist dartber hinaus wichtig, dass die Lernenden nicht Giberfordert werden bzw. sich selbst nicht tberfordern. Lernerfolg stellt sich ein, wenn Lernende
im Lern-/Mastery-Modus sind. Lernerfolg wird behindert, wenn sie in einen Selbstschutz-Modus hineingeraten, wo es vor allem darum geht, als Person (Selbstwertgefiihl) méglichst unbeschadigt

zu bleiben (Boekaerts / Nimivitra 1999).

Im Hinblick auf selbstregulierte Kompetenzentwicklung missen auch unterschiedlich weit reichende Zielsetzungen unterschieden werden. Weniger anspruchsvoll und voraussetzungsvoll ist

selbstreguliertes Lernen dann, wenn es um das Entwickeln von Sachwissen geht - beispielsweise, wie ein Arbeitsvorgang an einer Maschine nach dem Aufspielen eines Software-Updates in einer
verdnderten Weise umzusetzen ist. Anspruchsvoller und voraussetzungsvoller ist es dagegen, wenn es um das Entwickeln von Handlungskompetenzen (als Buindel von Wissen, Fertigkeiten und
\\Einstellungen -i.S.v. Euler / Hahn 2014) geht. Oder um das Verfolgen von langerfristigen Entwicklungszielen (z.B. einen Wechsel in eine andere Rolle mit anderen Aufgaben).

e
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//7) Was kann mit pKE (nicht)
erreicht werden?

Zur Frage, wo die Grenzen von personalisierter Kompetenzentwicklung liegen bzw. welche Kompetenzen auf diesem Weg entwickelt werden kénnen und welche nicht, liegen bislang keine

aussagekraftigen empirischen Studien vor.

Von konzeptionellen Uberlegungen ausgehend liegt es nahe, dass prinzipiell ein sehr breites Spektrum von Sach- / Sozial- und Selbstkomptenzen im Modus selbstregulierten Lernens erarbeitet

werden kann.

Abbildung 6 zeigt dies schematisch auf. Zu
bertcksichtigen ist dabei allerdings auch, dass die
Anforderungen an metakognitive Fahigkeiten
(Planen, Steuern und Reflektieren der eigenen
Kompetenzentwicklung) unterschiedlich hoch sind.
Beim Extrahieren von Informationen aus einem Text
und anschliessendem Verdichten in einer Merkliste
oder einer Wissensstruktur sind diese Anforderungen
eher niedrig (Erwerb von Sachwissen). Je mehr es in
die Bereiche der Sozial- und Selbstkompetenzen
einerseits und die Dimensionen Fertigkeiten und
Einstellungen hineingeht, desto héher werden die
Anforderungen an die Selbststeuerungsfahigkeit. In
Abbildung 6 ist dies durch unterschiedliche

\ Abstufungen von Grau-Schattierungen angedeutet.

AN

Wissen Einstellungen
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Sachkompetenzen Extrahieren der wichtigsten Uben & sicheres Durchfiihren Reflexion der eigenen Haltung
(Umgehen mit Dingen — Hinweise (Text/ Video/etc.) zur von Arbeiten mit einer neuen 2u Sicherheit & Schutzaspekten
symbolisch oder materiell) Arbeit mit einer neuen Maschine Maschine / Software auf Basis einer Anleitung

| Software (Versionswechsel) (Versionswechsel)

Sozialkompetenzen Extrahieren der wichtigsten Uben & Feedback-Gebenan Reflexion (und ggf.

(Umgehen mit anderen Hinweise (Texts / Video! etc.) Mitglieder einer WOL-Gruppe  Verdnderung) der eigenen

Personen) zum Feedback-Gebenin (z.B. zu deren Zielen/ Haltung zu Feedback-Geben
Gruppensituationen Fortschritten/ etc.) und Feedback-Nehmenin

Gruppensituationen

Selbstkompetenzen Extrahieren der wichtigsten Durchfiihren von Ubungen zum  Reflexion der eigenen Haltung

(Umgehen mit sich selbst) Hinweise (Text/ Videos/etc.)  Wahrnehmen von inneren zu wahrgenommeneninneren
zum Wahmehmen von inneren  Grenzen/ Widersténden Grenzen/ Widerstéanden

Grenzen/ Widerstanden

Objekt 7.1: Ein einfaches Kompetenzmodell (Eigene Darstellung in Anlehnung an Euler / Hahn 2014) ‘ ‘ .

Eigene Darstellung in Anlehnung an Euler / Hahn 2014



~ 8) Bietet pKE Kostenvorteile?

Im Zusammenhang mit Bildungsinnovationen wird haufig auch die
Frage gestellt, ob diese mit méglichen Kostenvorteilen verbunden

Aufwand/ Kosten

ist. Dies gilt insbesondere fir den Kontext der betrieblichen Modus
Weiterbildung, wo haufig das Motto "achieving more with less" gilt. Opportunitatskosten baw. Zeitaufwand far SRL ohne Anleitungen
« Sfrukturieren der Problemsituation Modus
Macht es im Hinblick auf das Verhaltnis von Ressourceneinsatzund ~ * 'I@ren der Entwickiungsziele SRL mit kuratierten
Nutzen Uberhaupt Sinn, personalisierte Kompetenzentwicklung zu » Entwickelh von Lernmaterialien (WBT) Lempfaden
? i i - -
verfolgen? Wo gibt es gute, wo nicht so gute Kosten-Nutzen . Sichten von Ressourcen | Materialien Modus

Angeleitetes Lemen

Verhaltnisse? )
(Training, WBT, etc )

Planen / Steuern des Erarbeitens / Lernens
(Lehrperson / Lernbegleitung)
Durchdringen der Inhalte // Erarbeiten von Wissen

Bislang sind keine wissenschaftlichen bzw. empirischen Studien (Lemende) Modus
P . . . WBT / eTutorial
bekannt, die diese Fragen angehen wirden. Sie waren auch ] -
schwierig zu beantworten, da die Rahmenbedingungen bei der Infialzufwand fur Entwicklng WET /
Umsetzung von pKE sehr unterschiedlich sein kénnen. Und dann Inifialaufwand for Enfwicklung Training —————]
spielen ja noch Ziele eine wichtige Rolle, die sich nur schwer Initialaufwand for Kuratieren Lempfad
quantitativ / monetdr fassen lassen: etwa die Veranderung von
Lernkultur (mehr Eigenverantwortung) und Organisationen (mehr Anzahl Personen. die gleiche Inhafte eriemen / Anzahl
Flexibilitat). gleiche Kompetenzziele erreichen sollen Personen

Objekt 8.1: Schematische Darstellung von Kosten-Strukturen fir verschiedene Modalitéten der Kompetenzentwicklung (Bildquelle: scil)

Abbildung 7 zeigt schematisch und stark vereinfacht die
Kostenstrukturen fur verschiedene Modalitdten der
Kompetenzentwicklung auf. Diese unterscheiden sich.

Auf der Kosten-Seite konnen die verschiedenen, initial erforderlichen Aufwande fir die jeweilige Modalitat grob unterschieden werden. Beispielsweise fur das Kuratieren eines Lernpfads aus bestehenden Lernmaterialien, fiir das Entwickeln von Unterlagen fir ein Trainer-
geflihrtes Training oder flr das Entwickeln eines WBT / online Tutorial. Dieser Initialaufwand wird von Bildungsverantwortlichen geleistet und ist - vergleichbare Entwicklungsziele vorausgesetzt - in der Regel fir den Modus WBT am hochsten. Fur selbstreguliertes Lernen
OHNE Anleitungen gibt es dagegen keinen vorgelagerten Initialaufwand auf Seiten der Bildungsverantwortlichen.

Daneben entstehen Opportunitatskosten, wenn Lernende Arbeitszeit fiir Lernaktivitaten einsetzen. Bei selbstreguliertem Lernen sind diese Opportunitatskosten prinzipiell hoher als bei Lernen, das durch einen Trainer, ein WBT oder einen kuratierten Lernpfad angeleitet

wird. Lernende mussen Zeit und Energie aufwenden, um ihre eigenen Entwicklungsziele zu klaren, Ressourcen / Materialien zu suchen / zu sichten, ihren eigenen Lernprozess zu steuern und zu reflektieren und nattrlich die Inhalte zu durchdringen. Je mehr Personen

gleiche Entwicklungsziele auf &hnlichen Wegen erreichen sollen, desto eher machen organisierte und gefiihrte Formen der Kompetenzentwicklung Sinn. Kuratierte Lernpfade sind eine niedrigschwellige, wenig aufwandige Form der Anleitung und Fiihrung von

Lernprozessen. Trainer-gefiihrte Trainings und ausgearbeitete digitale Selbstlerneinheiten (WBT) sind aufwéndigere Formen der Anleitung. /

Je haufiger es vorkommt, dass deutlich unterschiedliche Kompetenzziele erreicht werden sollen oder dass unterschiedliche Wege zu diesen Kompetenzzielen erforderlich sind, desto eher macht selbstreguliertes Lernen Sinn - gegebenenfalls unterstitzt durch /

\anegleiter oder kuratierte Sammlungen von Lernmaterialien.

~ e



~ 9) Welche Rollen treiben den Erfolg
von pKE ?

Fur den Erfolg von personalisierter
Kompetenzentwicklung in Unternehmen und
Organisationen sind vor allem vier Rollen von
Bedeutung:

] 4 = Beschéftigte / Mitarbeitende / Lernende -
sie bringen insbesondere ihre Lernkompetenz
e 2 ein.

= P Fiihrungskrafte - sie tragen insbesondere

- i durch eine entwicklungsforderliche Fihrung
Lemkompetenzen Gestaltung nachhaltig Kurator:innen und durch Empowerment ihrer Mitarbeitenden
und Lernstrategien - wirksamer Lernpfade von Sammlungen zum Erfolg bei.

< ’

Beschaftigte als

Lernende
& Lernpfaden « Kurator:innen von Lernressourcen - sie
gestalten Lernpfade in einer Weise, durch die
selbstreguliertes Lernen gut unterstitzt wird.
R s o « Bildungsverantwortliche - sie tragen
L i & i Lorrbagionec ) . X L
bl S insbesondere Uiber die Befdhigung der
i skt ot e vorgenannten Rollen zum Erfolg bei. Dartiber
L e AT . . . . . . .
E— " vy L hinaus sind sie die Expert:innen fur die
Empowerment& Befahigung von Evaluat|oln.von und Erfolgsbest@mung zu
lernférderliche — Lernerinnen personalisierter Kompetenzentwicklung.
Fihrung — Kurator:innen
Fiilhrungskrafte — Fuhrungskraften Bildungs-
Erfolgsbestimmung verantwortliche

Objekt 9.1: Zentrale Rollen fiir die Umsetzung von und den Erfolg bei personalisierter Kompetenzentwicklung (Bildquelle: scil)

N Y
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/16) Learning Professionals & \
Fuhrungs-kra

ing Professionals sind wichtige Treiber fiir den Erfolg von pKE, weil sie andere Rollen diesbeziiglich befahigen kénnen:
EQ kénnen Fuhrungskrafte unterstitzen / befahigen, geeignete Rahmenbedingungen fur pKE zu gestalten;
« sie kdnnen Kurator:innen unterstitzen / befahigen, wirksame kuratierte Lernpfade und Sammlungen zu erstellen;
« und sie kdnnen Mitarbeitende unterstitzen / befahigen, mit kuratierten Lernpfaden und Sammlungen digitaler
Lernressourcen nachhaltig und erfolgreich selbstreguliert zu lernen.

Eine Arbeitsgruppe hat deshalb im Rahmen der scil Entwicklungspartnerschaft 2021 diese Rolle fokussiert und die folgenden
Entwicklungsfelder bearbeitet:
« pKE als Zielbild fur Learning Professionals (-> Box 11),
Klarungen & Standortbestimmungen zu pKE (-> Box 12),
« Rahmenbedingungen fur pKE (-> Box 13),
« das Befahigen von Beteiligten fiir pKE (-> Box 14),
« das Unterstutzen und Begleiten von pKE (-> Box 15 und 16), und schliesslich
« das Bestimmen und Ausweisen von Erfolgen mit pKE (-> Box 17).

Fokussierte Rollen im Rahmen der
scil Entwicklungspartnerschaft 2021

Im Rahmen der scil
Entwicklungspartnerschaft 2021 wurde
zunachst an dem bisher skizzierten
Orientierungsrahmen zum Thema
gearbeitet.

Fiihrungskrafte sind ein wichtiger Treiber fur den Erfolg von pKE, weil sie diejenigen sind, die
« die erforderlichen Rahmenbedingungen fiir erfolgreiche Umsetzungen von pKE (mit)gestalten kénnen,
« die Mitarbeitenden in der Umsetzung von pKE kontinuierlich begleiten und unterstitzen kénnen (entwicklungsférderliche
Fuhrung).

Anschliessend haben die beteiligten
Partner entschieden, zunachst zwei der
genannten vier erfolgskritischen Rollen
in den Vordergrund der weiteren
Arbeit zu stellen:

« Learning Professionals und

« Fuhrungskrafte

Aus diesem Grund hat eine weitere Arbeitsgruppe im Rahmen der scil Entwicklungspartnerschaft 2021 diese Rolle fokussiert und
eine Reihe von Entwicklungsfeldern bearbeitet:
« Mitarbeitenden Perspektiven fir und auf lebenslanges Lernen aufzeigen (-> Box 18);
« entwicklungsférderliche Fihrung (dies beinhaltet u.a. das Herstellen von Rahmenbedingungen fir pKE , das Férdern von pKE
und selbstreguliertem Lernen auf Seiten der Mitarbeitenden und das Einnehmen einer aktiven Rolle in
Entwicklungssituationen) (-> Box 19). /

Die Arbeitsergebnisse dieser beiden Arbeitsgruppen werden in den nachfolgenden Abschnitten dieser Dokumentation /
erlautert. Dabei werden die Ergebnisse, die sich auf die beiden fokussierten Rollen beziehen und die oben genannten /
Aspekte beziehen, nebeneinander gestellt, durchnummeriert und zur besseren Orientierung unterschiedlich eingefarbt.

7



"17) pKE als Zielbild
professionellen Handelns

Ein wichtiger Startpunkt fur die Umsetzung von personalisierter Kompetenzentwicklung in Unternehmen und Organisationen besteht darin, dass die Beteiligten pKE als relevanten Orientierungsrahmen
flr Ihre Arbeit sehen und annehmen. Dies betrifft zum einen die Bildungsverantwortlichen bzw. Learning Professionals selbst. Dies betrifft aber auch alle anderen beteiligten Akteure, insbesondere die
Mitarbeitenden und die Fihrungskrafte.
pKE als relevanten Orientierungsrahmen annehmen heisst:

« die Relevanz des Themas pKE zu verstehen ("Warum ist das wichtig?"),

« ein Zielbild zu pKE in der eigenen Organisation zu entwickeln ("Wo wollen wir diesbeztglich hin?"), und

« die damit verbundenen Herausforderungen anerkennen und auch angehen ("Worauf missen wir achten?").

Die Kurzdarstellungen in den Abschnitten oben ("Was ist?", "Warum?", etc.) liefern hierzu die entsprechenden Orientierungen und Begriindungen. Die systematische Umsetzung von personalisierter
Kompetenzentwicklung (pKE) kann ein wichtiger Baustein sein fur die erfolgreiche Umsetzung des Gesamtauftrags einer Bildungsorganisation.

4) Wie kann pKE umgesetzt
werden? 5) Elgenstandiges Lernen mit digitalen
Bibliotheken und LXP

2)Warum personalisierce Kompetenz
Personalisierte entwicklung (PKE)? S Vhas e pre?
- ]

Kompetenzentwickiung de

6) Selbstregulation beim

7) Was kann mit pKE (nicht) Lernen: was braucht es?

9) Welche Rollen treiben den Erfolg erreichtwerden?
10) Learning Professionals & von pKE 7 8) Bletet pKE Kostenvortelle?
Fahrungs-krafte = = ——— e

Objekt 11.1: Orientierung & Begriindungen




- 12) Kldrungen &

Standortbestimmungen zu pKE

Ein wichtiges Arbeitsfeld fir Learning Professionals im Hinblick auf die Unterstiitzung von personalisierter Kompetenzentwicklung (pKE) betrifft Klarungen und Standortbestimmungen.
« Klarungen beispielsweise zu den damit verbundenen Anforderungen an Akteure wie Mitarbeitende (als Lernende) oder Fiihrungskrafte (als Lernunterstiitzende).
« Standortbestimmungen beispielsweise im Hinblick auf den aktuellen Stand der Umsetzung von pKE oder auch im Hinblick auf die erforderlichen Kompetenzen fiir pKE.

Eine erste wichtige Frage lautet daher: verfiigen denn unsere Beschaftigten Giberhaupt tiber die erforderlichen Lern-Kompetenzen, die eine Voraussetzung fiir die erfolgreiche
Umsetzung von pKE sind?

Schindler Berufsbildung (SBB) hat diese Frage verfolgt und zwei Befragungsinstrumente erstellt, die diesbezlglich den aktuellen Stand aufzeigen konnen:
« einen Fragebogen zum Thema Lernstrategien (in Anlehnung an Metzger 2011);
« einen Fragebogen zur Lernkompetenz (in Anlehnung an Graf et al. 2019).

Dartber hinaus wurden verschieden Lernhilfen erstellt, Gber die sich Mitarbeitende im Hinblick auf ihre Methodenkompetenz fiir selbstreguliertes Lernen starken kénnen. Diese
Hilfen beinhalten Erlauterungen zu Arbeitsmethoden fiir selbstreguliertes Lernen wie beispielsweise SQ3R (vgl. dazu Reinmann / Eppler 2008).

Lernkompetenzen Lernhilfen
Bewusstsein schaffen B = i

[

SQR Methode

Leitfragen zur Reflexion von Weiterbildungen | Portfolioarbeit

FR— ©

5
.0
=
2z
g
@
E
5]
_

Lernkompetenzanalyse

Viekersidung geseiz?

Fragen o wichigsin npis?
Menwor gebrocht s war

Wias wreh o Gch e wiHIgele EFnvE:
siach it andoren Tt

Objekt 12.1: Struktur des Fragebogens zur Lernkompetenz (Bildquelle: SBB) Objekt 12.2: Beispiel flr Arbeitshilfen zur Lerntechnik (Bildquelle: SBB)

Querverbindungen zum Thema "12) Rahmenbedingungen"

Diese Hilfen zur Standortbestimmung bzw. zur
Lernkompetenzentwicklung sind bei Schindler eingebettet in eine Web-
Applikation (PeKe-App), die verschiedenste Ressourcen zum Thema
selbstgesteuertes / eigenverantwortetes Lernen integriert. Aktuell ist
dies ein Mockup. In 2022 soll die Entwicklung einer funktionsfahigen
Web-App angegangen werden.

2 @
. T
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~
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Percipio SuccessFactors YouTube Udemy
o R Quick Tipps
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Objekt 12.3: Startseite zur PeKe-App (Bildquelle: SBB)
Der Aspekt der Standortbestimmung im Hinblick auf die
Voraussetzungen fiir und die Umsetzung von pKE wurde auch im y
Rahmen der Arbeiten des Partners Die Schweizerische Post aufgegriffen /
(vgl. "12) Rahmenbedingungen") y




" 13) Rahmenbedingungen fiir pKE

Fur die erfolgreiche Umsetzung von personalisierter Kompetenzentwicklung in Unternehmen und Organisationen braucht es geeignete Rahmenbedingungen. Dazu gehdren insbesondere die folgenden Aspekte:
« wichtige Stakeholder sind eingebunden und unterstiitzen diese Herangehensweise an Bildung und Entwicklung;

die Mitarbeitenden sind einerseits fir eigenverantwortliches Lernen erméchtigt und kénnen andererseits ihre Selbststeuerungsfahigkeit im Hinblick auf Lernen nachhaltig (weiter-)entwickeln;
« es sind geeignete technische Infrastrukturen (Daten-Netzwerke, Plattformen, Werkzeuge, Endgerate) verfugbar, die es flr selbstregulierte Lernaktivitaten mit digitalen Inhalten braucht.

Der Ausgangspunkt fiir die Entwicklungsarbeiten des Partners Die
Schweizerische Post ist eine auf die Gesamtorganisation bezogene Strategie-
Entwicklung ("Post von morgen"), die vier Gestaltungsfelder fokussiert: (1)
Gestaltung von Organisation & Fihrung, (2) Verfiigbarkeit der erforderlichen
Ressourcen, (3) soziale & gesellschaftliche Verantwortung sowie (4) HR von
morgen.

Ein wichtiger Aspekt im Gestaltungsfeld Ressourcen sind Mitarbeitende, die
Uber die Fahigkeiten zur Umsetzung der Gesamtstrategie verfiigen. Die Post
als Unternehmen setzt dabei auf persénliche Kompetenzentwicklung und
Eigenverantwortung der Mitarbeitenden im Hinblick auf ihre
Kernkompetenzen und Entwicklungsziele.

Eine Post-interne Pulsmessung in 2021 zeigte, dass die bisher verfigbaren
Lernangebote noch nicht ausreichend darauf ausgerichtet sind, personliche
und personalisierte Kompetenzentwicklung zu unterstitzen. Eine
Schlisselrolle fur die diesbeztglich erforderlichen Veranderungen nehmen
Learning Professionals ein, weil diese stark beeinflussen, wie in der
Organisation gelernt wird.

Vor diesem Hintergrund wurde ein Argumentarium entwickelt, das sich an die
Learning Professionals - vor allem in den einzelnen Geschaftsbereichen -
richtet. Das Argumentarium soll das Nutzen-Potenzial von personlicher und
personalisierter Kompetenzentwicklung bewusst machen.

Persénliche und personalisierte Kompetenzentwicklung bei der Post soll
insbesondere die Freude der Mitarbeitenden an Lernen und Entwicklung
fordern, deren Geschéftsorientierung starken sowie auch deren Féhigkeit, sich
selbst zu fihren. Im Argumentarium fiir Learning Professionals wird

herausgestellt, dass dies gelingen kann, weil pKE die folgenden Faktoren starkt:

(1) Effizientes Lernhandeln, (2) effektives Lernhandeln, (3) Motivation fir
Lernen & Entwicklung, (4) Eigenverantwortung und (5) Selbstwirksamkeit.

N

lgende Fakioren starc

MOTVATION e

Q

ESFETVITAT

SELBSTWRKSAMKET

Objekt 13.1: Auszug aus dem Dokument "Argumentarium"” (Bildquelle: Post)

What a Learning Experience Platform provides

Access every learning item in the organization via one central Platform
- Keep original systems behind LxP alive

- Use AI Search algorithms to provide all learnings of ZF in one place
- Connect or disconnect different source systems

User Experience
- Reduce time to learning

- Make Learning part of the daily routine and integrate into digital workplace.

- Content Creators are doing a great jobl Let's support them - not overregulate them!
‘Support Upskilling and Competency Management.

- sight which skills and competencies employees really need
- He\p people to find the rght traning contant based on their Kk

Objekte 13.2 und 13.3: Ausziige aus der bei ZF erarbeiteten Entscheidungsvorlage zur Auswahl einer Learning Experience Plattform (Bildquelle: ZF)

Bei ZF Friedrichshafen wird die Einfiihrung einer Learning Experience Plattform
(LXP) verfolgt, um kontinuierliches, eigenverantwortliches Lernen im und neben
dem Arbeitsalltag besser unterstiitzen zu konnen.

Im Rahmen des Vorprojekts zur Evaluierung verfiigbarer Plattformen wurde
zunachst eine Arbeitsgruppe aus Learning Professionals mit verschiedenen

Profilen (Vertiefung im Bereich Technologie, Lerndesign oder Programm-
Management) gebildet. Anschliessend wurde ein Anforderungskatalog erarbeitet
und eine Systematik zur Bewertung der verfligbaren Losungen entwickelt. Auf der
Grundlage einer ersten Sichtung von verfiigbaren Losungen wurden dann
Demonstrations-Termine mit Vertretern der vielversprechendsten Lésungsanbieter
vereinbart. Auf dieser Grundlage wurden dann Profile zu den verschiedenen
Losungen erarbeitet und eine Entscheidungsvorlage erstellt.

www.degreed.com | Video-Teaser: Degreed Learning Experience | Established: 2012 | Employees ~6

Degreed is a market leader in the field of Learning Experience and Upskiling and focusses on three main areas:
Leaming Experience & Skills Management & Career Mobility

ZF Screening Resuits Expected Improvement for ZF
Q User ennce s overal wel perceved g Teams Incgration
nd v Leaming b soumeys
e S o e UX & Workplace Inteoration

‘Content & Tool Integration

“siills Engine” with over 20.000 skils out of the box and possible:
Recruit

integration to.
e for e
indnidual job role.

R o optas 1 Oppstmies depereingon s

Giobal TIER 1 customer base including German Top Companies
9. Volkswagen, Allanz.

Challenges .
Using degreed without Sl as pure Learming Bxperience s ot desied ~ [-8.]  ~11 € per Employee Licence

Condlusion
Degreed has strong potential to transform the ZF* Learning Ecosystem by adding a Skills component to Learning.
In combination with the company profile degreed should be an LP Shortlst candidate for an upcoming project.




" 14) Beteiligte fiir pKE befihigen

Fokus: Kurator:innen

Im Zuge der Digitalisierung hat die Menge der verfiigbaren digitalen Materialien sehr stark zugenommen. So stark, dass es sinnvoll ist, vor einer Entscheidung fir das Neu-Erstellen von Lerninhalten zu prifen, ob nicht bereits verfiigbare Inhalte sinnvoll genutzt werden
konnen. Hinzu kommt, dass mittlerweile Anbieter von grossen digitalen Inhalte-Bibliotheken mit tausenden von Kursen auf dem Markt sind - beispielsweise Linkedin Learning. Je mehr digitale Inhalte also verfiigbar sind, desto wichtiger werden Personen, die in diesem
Dickicht Orientierung geben bzw. aus diesem Meer an Inhalten niitzliche Elemente herausfischen kénnen. Dies ist die Aufgabe von Kurator:innen von (Lern-)inhalten.

Kurator:innen sind damit eine wichtige Beteiligtengruppe fiir den Erfolg bei der Umsetzung von pKE. Das Kuratieren von (Lern-)Inhalten umfasst im Kern drei Schritte:
(1) Relevante Inhalte finden; (2) gefundene Inhalte sichten, auswéhlen, strukturieren und in einen neuen Kontext stellen; (3) Sammlungen von kuratierten Inhalten fiir andere verfiigbar machen (Linke 2020).

Wer kann diese Aufgabe tbernehmen? Dies kénnen Learning Professionals sein. Aber deren Kapazitaten werden immer sehr beschrankt sein. Wichtig ist daher zweierlei:
(1) Fachexpert:iinnen innerhalb der eigenen Organisation dafiir zu befahigen, gut nutzbare kuratierte Sammlungen von Inhalten fiir ihre jeweiligen Fachgebiete und die dort tatigen Kolleg:innen zu erstellen;

(2) Mitarbeitende zu befahigen, mit diesen kuratierten Sammlungen erfolgreich zu lernen.

Die Befahigung dieser beiden Gruppen ist eine wichtige Aufgabe fiir Learning Professionals und ein Treiber fir den Erfolg von Initiativen zu pKE.

Die Liechtensteinische Landesbank AG (LLB) setzt seit einiger Zeit kuratierte Sammlungen von
Lerninhalten ein. Zum einen im Rahmen der Fihrungskrafte-Ausbildung; zum anderen im
Rahmen der Bereitstellung von Linkedin Learning als Inhalte-Bibliothek fiir alle Mitarbeitenden
des Unternehmens.

Um die Nutzung der Inhalte-Bibliothek von Linkedin Learning zu intensivieren (und den
Nutzwert der beschafften Lizenzen zu erhéhen) hat LLB einen Prozess zur Befahigung sowohl
von Kurator:innen als auch von Mitarbeitenden initiiert. Es wurde ein Vorgehensmodell
formuliert und es wurden entsprechende Arbeitshilfen erstellt.

Das Vorgehensmodell fokussiert folgende Schritte:
(1) Identifizieren von moglichen Kurator:innen, (2) Befahigung der Kurator:innen,
(3) deren Motivation und (4) die Unterstlitzung von Information / Austausch untereinander.

Die erstellten Arbeitshilfen richten sich sowohl an Kurator:innen als auch an Mitarbeitende:
« Arbeitshilfen / Guides fir Kurator:innen
« Arbeitshilfen / Guides fir Mitarbeitende, die kuratierte Sammlungen von Lernressourcen
nutzen.

Ziel und Zweck

/ definieren \

Messeng.

Rolle &Prozess
Anpassen

definieren

dentifizieren

Kurator‘innen
begleiten

Informieren Befanigen

Motivieren

Objekt 14.1: Vorgehensmodell zum Thema
"Lerninhalte Kuratieren" der LLB (Bildquelle: LLB)

Objekt 14.2: Arbeitshilfe fir
Kurator:innen (Bildquelle: LLB)

Content Curation - Wie du deine Inhalte in der LLB weitertreibst

Objekt 14.3: Arbeitshilfe fiir
Mitarbeitende / Lernende

Lischtensteinische
Lindesbank

Lernen mit den Playlists

Tipps und Tricks, wie du mit den Playlists am besten lernst




" 15) Umsetzung von pKE
unterstutzen / begleiten

Neben der Befahigung der beteiligten Akteure (in erster Linie Beschaftigte, Kurator:innen, Fiihrungskrafte) braucht es fir den Erfolg mit personalisierter Kompetenzentwicklung auch

Unterstltzung in der Umsetzung selbst (je nach Situation und Rahmenbedingungen).

« Es braucht (mehr oder weniger) Zeit bzw. Ressourcen fur die Begleitung von Beschéftigten im Rahmen von selbstregulierten Lernaktivitaten. Die Aneignung und Weiterentwicklung der
entsprechenden Lernstrategien und Lernkompetenzen ist ein Prozess, in dessen Verlauf immer wieder auch Unterstiitzung, Anleitung zur Reflexion sowie gegebenenfalls auch weitere

Motivation erforderlich sind.

Das gilt analog auch fiir die Kurator:innen und Fiihrungskrafte:
« Fur Kurator:innen im Hinblick auf das Erstellen von lernwirksamen kuratierten Sammlungen bzw. Lernpfaden.
« Fur Fuhrungskrafte im Hinblick auf die Umsetzung von entwicklungsférderlichem Fuhren.

Learning Professionals werden nicht immer die Ressourcen haben, um diese
Unterstltzung personlich zu erbringen. Sie kdnnen diese Unterstiitzung aber dennoch
ermoglichen, indem sie etwa auf Ansatze wie Peer-to-Peer-Learning setzen. Beispiele
hierfir sind u.a. die als "Circle-Learning" bezeichnete Ansatze wie Working out Loud

Lem0s  Lem0S  Lern0S Lemd®, Lemos

(WOL), lernOS oder auch Learning out Loud (LoL). Gemeinsam ist diesen Ansatzen, scope  suategy  Plan sprints  Reviews
dass kleine Gruppen von Teilnehmenden (z.B. 5 Personen) auf der Grundlage von
schriftlichen Anleitungen ("Guides") eigene Entwicklungsziele formulieren, deren lernOS Working Out Loud (WOL)
Umsetzung verfolgen und sich dabei wechselseitig unterstitzen (z.B. Dlickert 2019). + Ubersichtsdarstellung: + Ubersichtsdarstellung:
12 Weeks on 1 Page 12 Weeks on 1 Page
((vgl. Lernplattform)) ((vgl. Lernplattform))
Dieser Ansatz zur Unterstitzung von pKE ist insofern passend, als mit diesen + Weitere Hinweise hier: + Weitere Hinweise hier:
Programmen fiir Peer- bzw. Circle Learning die Fahigkeit zur Selbstregulation trainiert https://cogneon.de/lernos/ https://workingoutloud.com/de/circle-
. ) ) ) ’ ) ¥ d
und gestarkt wird. Allerdings: sofern die genannten Methodiken noch nicht bekannt ¢ lemOSfurLLL ——
. . . . " . " . . . (Video, Laufzeit 20.15- 25.36; + Wasist WOL (Video, 5.14’
: und etabliert sind, ist auch hierfiir zumindest anfanglich eine Befahigung und Kontext Start: Sprints bei Srcum) (Kluge / Krenz / Ftterer)
Begleitung erforderlich.
\\ Objekt 15.1: Programme fiir Peer- bzw. Circle Learning (Bildquelle: scil)

Learning Out Loud (LOL)

Ubersichtsdarstellung:
LOL auf 1 Seite

((vgl. Lernplattform))
Interview mit Gernot Kiihn
(Audio, 24.13; Laufzeit)
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£ 1 6) Umsetzung von pKE unterstutzen
& begleiten

Bei der Umsetzung von personalisierter Kompetenzentwicklung kdnnen die unterstiitzenden Aufgaben durchaus
unterschiedlich zwischen Flihrungskraften und Personalentwickler:innen / Learning Professionals verteilt sein.

~

Objekt 16.1: Darstellung des Gesamtprozess (Bildquelle: SBB)

Personalisierte Kompetenz Entwicklung
Individueller Entwicklungs-Ablauf

1. Mitarbeiter*in hat ein Entwicklungsbedarf
+ Mitarbeiter wiinscht Weiterbildung
Fiit wiinscht Handi
« Jahrliches MA Entwicklungsgesprach

Schindler Berufsbildung (SBB) hat ein Vorgehen zur personalisierten Kompetenzentwicklung erarbeitet, bei dem die
jeweiligen Fuihrungskréfte (in ihrer Rolle als Mit-Verantwortliche fur die Entwicklung ihrer Mitarbeitenden) eine wichtige
unterstltzende Rolle spielen.

2. Evaluation Handlungskompetenzen
. . . P . + Mittels K t fil
Der Prozess umfasst sechs Schritte, von denen die ersten drei detaillierter erarbeitet wurden. ttels Kompetenzprofi

. Ein Entwicklungsbedarf wird formuliert - sei es von Seiten des / der Mitarbeitenden oder der Fihrungskraft.

. Fur die Person / Rolle wird ein Kompetenzprofil erstellt. Dieses Profil beinhaltet sowohl das Zielbild als auch den
aktuellen Stand.

Ausgehend von dem Abgleich zwischen aktuellem Kompetenzprofil und Zielbild werden die Entwicklungsziele
formuliert (Kompetenz- bzw. Entwicklungsagenda).

Der bzw. die Mitarbeiter:in verfolgt eigenverantwortlich und selbstreguliert die vereinbarten Entwicklungsziele.
Die Fortschritte im Hinblick auf die Entwicklungsziele werden mit der Fihrungskraft regelméassig besprochen. ]| Koopuombersich Entwicklungsiel Rahmenbedingungen
Die neu erworbenen Kompetenzen werden dokumentiert, beispielsweise in einem Entwicklungs- oder e e
Kompetenzportfolio.

3. Ziele definieren
- Kompetenzagenda
a) Zielerreichung detailliert formulieren
b) Rahmenbedingungen festlegen
¢) Lemmethode soweit méglich

N —

e

G =

o

1 |Schinder / Berufsbildung

— iungen und ire Tatikeren a o

Stategie

Eine wichtige Arbeitshilfe fiir diesen Prozess ist die Kompetenzagenda (vgl. Objekt 20 rechts). Diese Ubersicht
beinhaltet Informationen zu folgenden Punkten: 2 [Padagogic & Didakik
« Zu entwickelnder Kompetenzbereich I
Entwicklungsziel(e) in diesem Kompetenzbereich (inkl. Taxonomie-Stufe) frmermams
Vorgehen / Modus der Kompetenzentwicklung (z.B. selbstreguliertes Lernen, Teilnahme an einem MOOG, etc.) -
Geplanter Start und geplantes Ende e £ il I Wl i y

Informationen zur Finanzierung der Entwicklungsaktivitaten, zum geschatzten Zeitaufwand sowie weitere S
Microsoft T 3 [moocrseL

Bemerkungen [Ausicung dor T amenden
Objekt 16.2: Beispiel Kompetenzagenda (Bildquelle: SBB)

b
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Eine professionelle Bildungsarbeit beinhaltet immer auch das Uberpriifen der Wirkung von Aktivitdten und @ Nuzer/ Q) Progamm- ()  PE/L&D- 8 Top
Massnahmen sowie das Aufzeigen von Ergebnissen und Erfolgen. Dies gilt auch fur personalisierte = " - —
. = 2% I 2 "
Kompetenzentwicklung. | B | : ‘ . @h B e
rogramm- ezifsche
‘ S | (EEIEeTES ‘ Evalganonen ‘ :na\ysen (Poganine; Posssse PE.LaD) |, iﬂ"“,ﬂ’mm
Arspruchsgruppen
Erfolgstberprufung (Evaluation) und Berichterstattung sind - im Vergleich zu anderen Leistungsbereichen von : @ s
Bildungsverantwortlichen - haufig weniger stark ausgepragt bzw. werden weniger systematisch umgesetzt. | fesen! S R | acooion von
Effizienz Effektivitat Ergebnisse | :zzlmwer
reevanien
Fir eine systematische Umsetzung von Evaluation und Bildungsberichterstattung braucht es zunéchst einmal < o . Effi"w”:i‘"‘i"“
geeignete Rahmenmodelle und Orientierungshilfen (z.B. Vance / Parskey 2021). Dartiber hinaus braucht es im 2 % &6 Suanoed Eae
. . oY A .. . .. e . Ziele fur Messung / Informieren Beobachten Evaluieren Analysieren Stevern Effektivitat, Ergebnisse)
Kontext der Digitalisierung (digitalisierte Lernumgebungen wie z.B. digitale Bibliotheken und kuratierte Reporting Frogen s pewonen) | JUsemne, | (Ecebnsse, | (Wraueanmeriange, | (Aassingen, . Wederhoingen
Sammlungen daraus) zunehmend Kompetenz im Bereich von Datenmanagement und Datenanalyse sowie Refegrad fir Reporing " assmamen
auch geeignete Werkzeuge fur das Umsetzen solcher Datenanalysen (Garavan et al. 2020). . o e s
Objekt 17.1: Reporting-Framework fiir Bildungsarbeit
Nach Vance / Parskey (2021): Measurement demystified. ATD Press
Die Liechtensteinische Landesbank AG (LLB) hat die digitale Inhalte-Bibliothek Linkedin Learning (LiL) im
Rahmen eines Piloten lizensiert. LiL wird bei der LLB im Rahmen des Filhrungskrafte-Entwicklungsprogramms Anwendungsbeispiel fur Schritt "Kennzahlen™:
. N K X R Mogliche Kennzahlen fiir die Anwendungsfille
LEAD als auch im Rahmen der Férderung von lebenslangem Lernen der Mitarbeitenden eingesetzt.
Level1: e Lot teves
. _ L . . o bt Reakti Amending Resuate
Vor dem Hintergrund einer moglichen Fortsetzung der Nutzung / Lizensierung von LiL fir das gesamte vestlioneninsLemenin  Enschatzungder GraddesAufbausvon  Gradder Anwendungm _ Erechungder
N = N 5 N e Wissen, !
Unternehmen stellen sich Fragen nach der Nutzung und dem Kosten-Nutzen-Verhaltnis: Wie viele pureriifing temimpulsen alungen
Beschéftigte nutzen LiL? Wie intensiv nutzen sie LiL? Welchen Nutzen nehmen sie fir sich selbst wahr? i e Lo i T s
(5 #angesenencvideos  rate(NPS) Notwendligketdes Transferffekt auf Notaer”
Kosenpro Cesamtoeurelung lepensangentsmens  Kollgen, prm—
Sogeschoseremiurs = #Teinenmende Lanch Fohngsatt Fuktuatonsiateakive
Die Vertreter der LLB haben daher im Rahmen der Entwicklungspartnerschaft das Thema Evaluation und Nungeioerrop Lemen " Enseaung
Reporting bearbeitet und dazu ein Vorgehensmodell, eine Kennzahlenarchitektur sowie einen Vorschlag fur e I S et o O
. ) Hinge " Lemmothation Wisenitand " Fannguompetenzen  Fuungsposiionen
ein Cockpit erstellt. s T BelreungIntae % Enscnatsungcer e fr e
Feinghinende Welarmlonngs. | Badeutunguan Trangforat Warmenmngdar
Coamaenfirenan | raieowy Eirs Huroren gt /
Sesandtle Cesamtotueiung Aot Awencun itarborende (uAe) /
Kosanpro ot Fonungansiuménte /
Teinanmende Roveipbsobenten /
/
\\ Objekt 17.2: Dokumentation der Arbeitsergebnissen von LLB: Schritte beim Vorgehen, Vorschlag zur //
S ~ Kennzahlenarchitektur, Vorgehen bei der Datenerhebung, Vorschlag zum Reporting-Cockpit. -
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“18) FK: Sinn & Perspektiven vermitteln

Vor dem Hintergrund der Verénderungen in Gesellschaft und Wirtschaft (VUCA-Welt, Globalisierung, Digitalisierung, etc.) besteht eine wichtige Herausforderung fiir Fiihrungskrafte darin, fur sich selbst aber auch fiir ihre Mitarbeitenden die
Sinnhaftigkeit des eigenen Arbeitsaufgaben zu klaren und Veranderungsperspektiven zu entwickeln. Fur Fihrungskrafte ist dies eine doppelte Herausforderung:

« Sie mussen fir sich selbst Klarheit zu (1) ihrer eigenen Position im Hinblick auf die sich verandernde Arbeits- und Bildungswelt sowie (2) den Erfordernissen lebenslangen Lernens entwickeln und schliesslich auch (3) ihre eigene Position im
Hinblick auf ihr eigenes Fihrungshandeln und entwicklungsférderliche Fiihrung entwickeln.

und Beschaftigungsfahigkeit zu entwickeln.

« Sie sind zudem gefordert, ihre Mitarbeitenden dabei zu unterstiitzen, eine Perspektive auf die sich verandernde Arbeits- und Bildungswelt und die sich daraus ergebenden Erfordernisse im Hinblick auf (mehr) Eigenverantwortung fiir Entwicklung

Im Hinblick auf das hier fokussierte Themenfeld "personalisierte Kompetenzentwicklung" besteht eine wichtige Aufgabe fiir Fihrungskraften darin,

« gemeinsam mit ihren Mitarbeitenden die Veranderungen in der Arbeitswelt zu erkennen,

« die damit verbundene Aufgabe des lebenslangen Lernens gemeinsam zu gestalten und
« gemeinsam zu Lernen, wie diese Herausforderungen bewaltig werden kdnnen.

Helsana verwendet als Basis fir Entwicklungssituationen den
intern entwickelten Kompetenz-Kompass sowie auch ein intern
entwickeltes Rollenmodell.

Der Kompetenz-Kompass von Helsana beschreibt die zentralen
Rollen

«Unternehmerin / Unternehmer,

«Netzwerkerin / Netzwerker»,

«Trainerin / Trainer» und

«Selbstmanagerin / Selbstmanager»

sowie die dazugehérigen Kernkompetenzen.

Alle Mitarbeitenden leisten einen wichtigen Beitrag, indem sie
selbst alle diese Rollen konsequent im Alltag leben -
entsprechend der jeweiligen Situation. Und sie gestalten ihre
eigene Entwicklung in der Rolle als Selbstmanagerinnen oder
Selbstmanager aktiv mit. Die filhrungsverantwortliche Person
nimmt in diesem Kontext die Rolle als Trainer:in ein, schafft
einen entsprechenden Rahmen und gibt Unterstitzung.

Ein Arbeitsblatt der Helsana erlautert, wie diese Rollen-Facetten
mit Aufgaben bei der Mitarbeitenden-Entwicklung
zusammenhangen.

Objekt 18.1: Arbeitshilfe zu den Rollen
in der Mitarbeitendenentwicklung
(Quelle: Helsana)

Rollen in der Mitarbeitendenentwicklung

Unterehmerin,
Unternehmer

" Netzwerk@fin
oy Netzwerker

Helsana

Trainerin, Trainer

Selbstmanagerin,
Selbstmanager

Mitarbeltender

Auch im Justizvollzugs steht die Veranderungen im Zuge der
digitalen Transformation auf der Agenda. Allerdings weist
dieser Kontext einige Besonderheiten auf. So ist das Umfeld im
Justizvollzug bisher sehr stark hierarchisch gepragt. Vorgesetzte
und Mitarbeitende arbeiten (unterschiedlich intensiv) mit
inhaftierten Personen zusammen. Und géangige digitale
Arbeitsmittel (z.B. Smartphones, Tablets) sind nicht zugelassen.

Dennoch wird auch im Bereich des schweizerischen
Justizvollzugs daran gearbeitet, Personalentwicklung und
Entwicklungsangebote fiir Insassen im Sinne von "New
Learning" zu modernisieren.

Ein erstes wichtiges Ziel in diesem Zusammenhang besteht
darin, die Vorgesetzten zu sensibilisieren und ihnen veranderte
Perspektiven zu ermdglichen. Und zwar im Hinblick auf

« die zunehmende Digitalisierung im Justizvollzug,

« das eigene Rollenverstandnis gegeniber ihren
Mitarbeitenden (nicht Insassen) als Begleiter von
Veranderung und als Ermoglicher von Entwicklung,

« die eigenen Kompetenzen im Umgang mit digitalen
Arbeitsmitteln.

Hierzu arbeitet das Schweizerische Kompetenzzentrum fiir den
Justizvollzug (SKJV) gemeinsam mit der Justizvollzugsanstalt
Cazis-Tignez an einer Smartphone-tauglichen Lernapp zum
Themenfeld "digitale Transformation", zu den Veranderungen
im Justizvollzug (z.B. 'Smart Prison'), zur eigenen Haltung und
zu den eigenen Bewaltigungsstrategien sowie auch zum
eigenen Fuhrungshandeln.

Digitale
Navigator
dersk

Digitale
Transformation

Warum ist die digitale
nation wichtig?

n E=
(5 11 Mi — k.

Justizia 4 0 - Inhalte und
| At

'} Projekte 2 33 Min
[ ]

Quiz

py Wasverstehst du unter
Digitalisierung? spt

Kanstlche | Menschenwerden |
Intelligens durch Compaters

Unwandiang von
anlogenWerten

indigitale Formate | U0 Ceschiftskultur

100 Pt

™  Kompetenzen Rangliste
o N LG VA Badendorf
Digitale Transformation
2Pt
3 1 Platz Anastasia Dudi 85 Pt
Justitia 4 0 2 Platz Hans Warst 79 Pt
2 Platz Magd
. s 5 Platz fanu
Digitalstrategie JV 2030 4 Platz Brigitte Mauerhoffer 61 Pt
N 4 Platz Bigi Migi 61 Pt
58Pt 5 Platz Miki Maus 38 Pt
Smart Prison

Objekt 18.2: Skizzen zum Digitalen Navigator (DN) des SKJV mit Elementen wie

« Kompetenzprofil
+ Wissenssammlung
« Quizz

+ DN-Handbuch.




—

/

/

/ 19) FK: Entwicklungsforderliche Fuhrung

Flihrungskrafte konnen personalisierte Kompetenzentwicklung unterstiitzen, indem sie im

Helsana hat in diesem Kontext ein Vorgehensmodell fir den Helsana hat zum anderen eine Arbeitshilfe erstellt, die

Arbeits- und Fiihrungsalltag eine entwicklungsorientiert Haltung einnehmen und Entwicklungsdialog zwischen Vorgesetzten und Mitarbeitenden erarbeitet. In sowohl Vorgesetzten als auch Mitarbeitenden Hinweise
entwicklungsorientiert Fiihren. diesem Entwicklungsdialog werden (auch eigenverantwortlich zu erreichende zu entwicklungsforderlichem Agieren im Arbeitsalltag

Entwicklungsziele besprochen. Das Vorgehensmodell dazu beinhaltet funf gibt. Diese Arbeitshilfe beinhaltet u.a. Hinweise zu
Entwicklungsorientierte bzw. entwicklungsférderliche Fiihrung umfasst verschiedene Schritte:

« den Quellen von arbeitsplatzrelevantem Wissen,

« Moglichkeiten, im Arbeitsalltag
entwicklungsforderlich zu fihren (Fihrungskrafte),

« Moglichkeiten, im Arbeitsalltag
entwicklungsforderlich zu agieren (Mitarbeitende).

Handlungs- bzw. Gestaltungsfelder: « Vorbereitung

« Klarung der aktuellen Situation
1. Sinn stiften und Perspektiven fir Entwicklung aufzeigen (vgl. Box Nr. 17), « Klarung der angestrebten Situation

2. Rahmenbedingungen fiir Entwicklung ermoglichen und schaffen (z.B. Flexibilitat « Realitats-Check und Konkretisierung von Zielen
ermoglichen oder Budgets fiir eigenverantwortetes Lernen bereitstellen), .

3. Interesse an und Wertschatzung fir Entwicklungsaktivititen und Lernerfolge zeigen,

4. tagliche Fihrungssituationen lern- bzw. entwicklungsférderlich gestalten (z.B.
konstruktives, entwicklungsforderliches Feedback geben),

5. eine aktive Rolle in formalen und informellen Lernkontexten einnehmen (z.B. sich in
Programme einbringen oder Peer-Learning fordern).

Entwicklungsmassnahmen und Umsetzung

Das untenstehenden Dokument erldutert das Modell und die Schritte.
Lernen im Arbeitsalltag

Die 4 Schritte im Entwicklungsdialog

Witaroofendon (MA)stat. s umfasst vier Schrite:
Entwickungs-
ind Umstzung

1. Im orstan Tel dos Gespréches besprichst du dio houtige Situation
deinesideiner MA. Das st aine wichige Bass lr die weiteron

e eed Schitte,
fereee
Rahmenbedingungen Commitment zeigen C REESEesEER e
fiir Entwicklung far LLL & 3. Anachiossond braucht s snen «Recldit-Ghecks (gt o3 auch
ermogllchen Und Entwicklungsfﬁrde[ung ;‘s‘\:ﬂsﬂmzmenEedm/dnm"undaneKnnk:w!\lmngdu!
schaffen o 4. el . st Entwelgemessab
sevtoe Zottton, Klsmite, banotato Unlorsizung i 24 doioran
Sinn Shumton i dren Umatzung st 2 isen.
stiften &
Perspektiven
Aktive Rolle in formellen Tagliche Objekt 19.2: Informations-Kit zum Entwicklungsdialog (Helsana) e
& informellen Fiihrungssituationen e
Lernformen; entwicklungsférderlich e
Unterstltzung bei SRL gestalten
- i
Objekt 19.1: lichen Fiihrens H
Darstellung in Anlehnung an Seufert et al. (2016). ey

Helsana

Mitarbitender = =

Objekt 19.3: Arbeitshilfe zur lernforderlichen Fihrung bzw.
zum informellen Lernen im Arbeitsalltag (Helsana)
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