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Entwicklung der Lernprofis: Welche digitalen
Kompetenzen sie in Zukunft benoétigen

Im Zuge der Digitalisierung miissen auch Bildungs-
verantwortliche ihre eigenen Kompetenzen auf ver-
schiedenen Ebenen weiterentwickeln.

Kompetenzmodelle fir Learning and Development gibt
es schon seit vielen Jahren. Grundlegende Arbeiten hier-
zu hat unter anderem William J. Rothwell geleistet. Er hat
bereits 1987 ein Referenzmodell fir Kompetenzen von
Bildungsverantwortlichen in Unternehmen und Organi-
sationen publiziert. In der Folge hat er weitere Studien
und Publikationen der American Society for Training and
Development, die heute unter Association for Talent De-
velopment (ATD) firmiert, veroffentlicht, wie das ASTD-
Kompetenzmodell fur ,Training Professionals” 2004 und
dessen bisher letzte Uberarbeitung 2013. Die verschiede-
nen Revisionen dieses Modells spiegeln die technischen
Entwicklungen im Feld der betrieblichen Aus- und Wei-
terbildung beziehungsweise des betrieblichen Bildungs-
managements wider. So wurden etwa bei der Anpassung
2011 die damals aktuellen Entwicklungen im Bereich Web
2.0 und Social Media aufgegriffen, bevor dann 2013 eine
grundlegendere Revision des Kompetenzmodells vorge-
nommen wurde, zu der es heift: ,The Model redefines the
skills and knowledge required for trainers to be successful
now and in the future. It captures changes driven by di-
gital, mobile, and social technology; demographic shifts;
globalization; and economic forces” (ATD). Bei dieser Re-
vision wurden die Basiskompetenzen als neues Element
integriert. Die dort verortete ,Technology Literacy” bein-
haltet die Sensibilitat fur technologische Entwicklungen
und die Fahigkeit, Technologien effektiv einzusetzen.

Die Anzahl der Bereiche (,Areas of Expertise”) im ATD-
Kompetenzmodell ist bei der Revision 2013 konstant
geblieben. Allerdings wurden die Bezeichnungen fir die
zehn Bereiche zum Teil angepasst. So wurde der 2011 neu
eingefiihrte Bereich ,Social Learning” in ,Lerntechnolo-
gien” umbenannt und beinhaltet neu die Fahigkeit, eine
Bandbreite von Lerntechnologien einzusetzen und sie
gezielt fir verschiedene Lernerfordernisse anzuwenden.
AuBerdem sind Lerntechnologien in weiteren Gebieten
beriicksichtigt, wie beispielsweise im Bereich ,Didakti-
sches Design” mit dem Aspekt ,Lerntechnologien analy-
sieren/auswahlen/nutzen” sowie auch in den Bereichen
JTalentmanagement” und ,Wissensmanagement”.
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Entwicklung neuer, digitaler Kompetenzen

,Digitalkompetenz” gilt als neue Kern- oder Schlisselkom-
petenz. Aber was genau verbirgt sich hinter der Kurzform
fur ,Kompetenzen fur eine digitalisierte Arbeitswelt’, und
welche Aufgaben fur Bildungsverantwortliche sind damit
verbunden? Hier lassen sich verschiedene Diskussions-
strange und Kompetenzfelder unterscheiden. Zum einen
die Diskussion zum Thema ,digital Literacy” beziehungs-
weise ,digitale Grundkompetenzen”. Zum anderen die
Diskussion Uber den Bedarf bestimmter Berufsgruppen
oder nahe am Tatigkeitsfeld liegende Informationstech-
nologien und die Prozessgestaltung. Auferdem noch die

Diskussion um notwendige organisationale Transformatio-.

nen und die daftr erforderlichen Kompetenzen.
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Grundkompetenzen
Das ATD-Kompetenzmodell

Ein aktueller Bericht des New Media
Consortiums fasst die seit gut zehn Jah-
ren gefuihrte Diskussion zu den digitalen
Grundkompetenzen zusammen und stellt
folgende Aspekte heraus:

= kommunizieren (mit digitalen Werkzeu-
gen/in digitalisierten Arbeitswelten),
kritisches Denken (vor allem im Hinblick
auf Medien und Mediensystem),
technische Fertigkeiten und Umgang
mit digitalen Werkzeugen,

erstellen digitaler Inhalte,

= kennen, nutzen und respektieren von
Urheberrechts-Systemen,

allgemeine ,Blrger“-Tugenden, wie zum
Beispiel angemessener Umgang mit
dem eigenen digitalen FulBabdruck.

Die genannten Modelle sind eher auf
allgemein relevante Grundkompe-
tenzen und auf Bildungsinstitutionen
ausgerichtet. Aber auch in Berufs- und
Arbeitswelt gibt es Vorschlage fir Kom-
petenzmodelle, beispielsweise das Mo-
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Lehrdesign

Trainings-
angebote

dell der Future
Work Skills 2020
(Davies et al,, 2011).
In ihm werden Trei-
ber flr verdnderte
Kompetenzerfor-
dernisse in der
Arbeitswelt un-
terschieden (zum
Beispiel Verande-
rungen im Hinblick
auf demografische
Aspekte, neue In-
formationstech-
nologien, inklusive
Sensorik und Pro-
zessdaten, zuneh-
mende Bedeutung
von Maschinen
und Systemen mit
kunstlicher Intelli-
genz). Ausgehend
von diesen Trei-
bern werden zen-
trale Kompetenz-
erfordernisse fir
Beschéftigte formuliert. Dazu gehoren
unter anderem:

ATD

= Interpretation und Sinngebung so-
wie empathische Interaktion mitan-
deren (,Social Intelligence”) Wenn
LAntelligente” Algorithmen zunehmend
mehr einfache Aufgaben der Informa-
tionsverarbeitung oder Interaktion mit
Kunden Ubernehmen, bleiben vor allem
anspruchsvollere Aufgaben wie etwa
Interpretation und Sinngebung sowie
die empathische Interaktion mit anderen
Menschen als Doméne flir menschliche
Arbeitskrafte.

Kreatives und adaptives Denken An-
gesichts zunehmender Automatisierung
einerseits sowie der Verlagerung von T&-
tigkeiten in Niedriglohnldnder anderer-
seits bleiben kreative Aufgaben und das
Entwickeln neuer kreativer Losungen —in
so unterschiedlichen Gebieten wie der
Rechtsberatung oder des Gastgewer-
bes — als zukunftstrachtige Felder unse-
rer Wirtschaft und Gesellschaft.

Interkulturelle Kompetenz Die Fahig-
keit, in unterschiedlichen beziehungs-
weise kulturell heterogenen Kontexten
effektiv zu arbeiten.
Das Verstehen von Konzepten Kon-
zepte aus unterschiedlichen Disziplinen
begreifen und disziplinibergreifend
denken und arbeiten.
~Computational Thinking” Die Fi-
higkeit, groRe Datenmengen zu struktu-
rieren, zu analysieren, die Ergebnisse zu
interpretieren sowie auch datenbasierte
Argumentationen zu verstehen und kri-
tisch zu hinterfragen.
= Management kognitiver Belastung
Die Fahigkeit, passende Werkzeuge und
Techniken zur Entlastung bei der Infor-
mationsverarbeitung einzusetzen (,Cog-
nitive Load Management”).
= Erkennen der Anforderungen an
Arbeitsaufgaben Anpassen phy-
sischer Umgebungen und Prozes-
se, um diese Aufgaben erfolgreich
umzusetzen (,Design Mindset”).

Im zweiten Diskussionsstrang, der Be-
darfslage bei bestimmten Berufsgrup-
pen, geht es um Fachspezialisten in den
Bereichen Informations- und Kommuni-
kationstechnologien, digitale Prozesse
und Geschéftsabldufe. Prognosen zufolge
werden kiinftig mehr von ihnen benétigt,
und die Ausbildungskapazitdten in die-
sem Bereich werden aktuell ausgebaut.
Hier entstehen auch neue Profile, wie
etwa die gegenwartig handeringend ge-
suchten Datenanalysten.

Im dritten Diskussionsstrang zur digitalen
Transformation wird betont, dass Unterneh-
men und Organisationen insgesamt veran-
dert werden mdssen, beispielsweise von
traditionellen, hierarchischen Organisatio-
nen hin zu agileren Formen. Ein Vorschlag
hierzu ist das Digital-Capabilities-Modell
(Uhl et al, 2014), das unter anderem die fol-
genden Kompetenzen herausstellt:

= Innovation vorantreiben Hierzu

gehort etwa die Fahigkeit, eine Trans-
formation von Ideen in neue, nitzliche
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und finanziell tragfahige Produkte und
Dienstleistungen zu beschleunigen oder
eine Kultur der Innovation in der eigenen
Organisation zu etablieren.

= Transformation forcieren Hierzu ge-
horen Fahigkeiten, wie effektiv Uber Ver-
anderung und ihre Folgen zu kommuni-
zieren, verschiedene Anspruchsgruppen
im Veranderungsprozess mitzunehmen
und eine Kultur der Offenheit fur Veran-
derung zu etablieren.

= IT-Exzellenz férdern Relevante Kom-
petenzen beinhalten hier beispielsweise
die Sichtung und Evaluation neuer IT-
Werkzeuge und IT-Lésungen sowie die
Gestaltung von [T-Infrastrukturen, die
auf bestimmte Zielgruppen und deren
Kundenerlebnisse ausgerichtet sind.

= Kundenzentrierung vorantreiben
Das umfasst beispielsweise das Weiter-
entwickeln der Interaktion und Kommu-
nikation mit verschiedenen Kundenseg-

menten, das Etablieren einer Kultur der
Kundenorientierung sowie ihre Veranke-
rung in verschiedenen Prozessen.

= Effektive Wissensarbeit unter-
stiitzen Hier sind vor allem das Etablie-
ren einer Kultur der Offenheit, des Teilens
und des kontinuierlichen Lernens sowie
auch das Ausrichten von [T-Systemen auf
die Arbeitserfordernisse der Mitarbeiten-
den relevant.

Digitale Transformation

In der Diskussion um digitale Transformati-
on wird immer wieder betont, dass Unter-
nehmen und Organisationen insgesamt hin
zu agileren Organisationsformen verandert
werden missen. Es braucht also Menschen,
die in der Lage sind, organisationale Trans-
formations- und Veranderungsprozesse auf
den Weg zu bringen und zu gestalten. Lear-
ning Professionals (LPs) in verschiedenen
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Rollen und Funktionen sind dabei mehr-
fach gefordert. Sie missen in der Lage sein,
Bildungsangebote und Bildungsdienstleis-
tungen so zu gestalten, dass sie die veran-
derten Anforderungen (zum Beispiel kurze
Lerneinheiten am Arbeitsplatz) erflllen
kénnen. Dabei gilt es, die ganze Breite ei-
nes moglichen Learning and Development
(L&D)-Portfolios zu nutzen. AuBerdem soll-
ten sie Potenziale der Digitalisierung und
Automatisierung und damit der Kostenre-
duktion beziehungsweise Effizienzsteige-
rung in den Leistungsprozessen von L&D
ausschopfen. Das kénnte etwa durch den
Einsatz von Werkzeugen zur (teil-)automa-
tisierten Lerninhalte-Erstellung geschehen.
Weiter sollten sie die Transformation auf
verschiedenen Ebenen vorantreiben. L&D-
intern erfolgt dies durch Uberpriifung und
Anpassung der Stellenstruktur (zum Bei-
spiel weniger Inhalte-Ersteller, mehr Kurato-
ren) oder durch die Anpassung des eigenen

Berufsverband
Deutscher
Psychologinnen
und Psychologen
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Geschéfts- und Ertragsmodells (zum Beispiel
Erganzung von Kursteilnahmegebihren
als Ertragsquelle durch Abo-Modelle oder
Flatrates). Auf der Ebene der Gesamtorgani-
sation gelingt dies durch entsprechend ge-
staltete UnterstUtzungsinitiativen, wie zum
Beispiel die Entwicklung von Selbstlernkom-
petenzen in der Breite der Belegschaft.

Die Umsetzung der skizzierten Weiterent-
wicklungen bei den Leistungsprozessen er-
fordert verdnderte oder neue Rollenprofile
bei den Bildungsverantwortlichen wie etwa:

= Onlinediagnostik: Experten fiir (Kom-
petenz-)Diagnostik Einhergehend mit
dem Wunsch nach personalisierten Lern-
umgebungen und Lernpfaden ergeben
sich hohere Anforderungen an eine dem
Lern-/Entwicklungsprozess vorgeschalte-
te (Kompetenz-)Diagnostik. Experten da-
flr mussen in der Lage sein, verschiedene
Verfahren der Kompetenzbestimmung,
wie etwa Selbst- und Fremdeinschétzun-
gen, auf ihre Eignung hin zu beurteilen
und angemessen umzusetzen.

Kuratieren digitaler Lernmaterialien:
Kurator Mit der Verflgbarkeit digitaler
(Lern-)Materialien im World Wide Web (Bil-
dungsserver und Bildungsportale, Open
Educational Resources, MOOCs, YouTube-
Videos, TED-Vortrage) tritt das Kuratieren
geeigneter Materialien als gleichberech-
tigte Alternative neben das Konzipieren
und Entwickeln von Lernmaterialien. Das
Sichten, Auswahlen, Zusammenstellen
und Zuganglichmachen von offenen be-
ziehungsweise verfigbaren Lernmateriali-
en wird zu einem eigenen Kompetenzbe-
reich fir Bildungsverantwortliche.

Entwickeln immersiver Lernumge-
bungen: Video-/AR-/VR-Autor Im-
mersive Lernumgebungen in Form von
360°-Videos, Augmented Reality und Vir-
tual Reality liegen im Trend. Auch wenn
standig neue Werkzeuge und Applikatio-
nen auf den Markt kommen, die die Ent-
wicklung immersiver Lernumgebungen

einfacher machen, stellen diese bislang
ebenfalls einen eigenen Kompetenzbe-
reich fUr Learning Professionals dar.
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= (Teil-)automatisiertes Erstellen von
Lerninhalten: Fachperson fiir (Teil-)
automatisiertes Authoring Aktuelle
Entwicklungen im Bereich kunstlicher
Intelligenz (zum Beispiel Spracherken-
nung, Ubersetzungssysteme, Sprach-
synthese, Bilderkennung) fiihren dazu,
dass (einfache) Lernmaterialien zu-
mindest teilweise automatisch von
technischen Systemen erstellt werden.
So nutzt etwa SAP die Mdglichkeiten
automatisierter Sprachubersetzung,
um Lernmaterialien von offenen Kursen
auf openSAP kostenglnstig in andere
Sprachen zu Ubersetzen. Ein anderes
Beispiel ist die Applikation ,Wildfire"
(siehe www.wildfirelearning.co.uk), die
es erlaubt, zu Textdokumenten, Folien-
prasentationen oder Videodateien
automatisch Testfragen zu erstellen.
Auch wenn sich diese Applikation ak-
tuell eher im Projekt- als im Produkt-
stadium befindet, zeigt sich, welche
Entwicklungen in den nachsten Jahren
zu erwarten sind. Fur Bildungsverant-
wortliche ergibt sich ein neues Spe-
zialisierungsprofil, bei dem es darum
geht, solche Werkzeuge zu sichten, ihre
Maéglichkeiten und Einschrénkungen zu
verstehen und effektiv in internen Leis-
tungsprozessen einzusetzen.

Zusammenfassung: Entwicklung
der Entwicklungsprofis

Im Zuge der Digitalisierung der Arbeitswelt
sind Bildungsverantwortliche wie andere
Berufsgruppen auch gefordert, ihre eigenen
Kompetenzen weiterzuentwickeln. Dies be-
trifft sogenannte digitale Grundkompeten-
zen (wie etwa digitale Lernmedien erstellen
oder Lizenzmodelle fUr offene Lernmedien
kennen) ebenso wie Kompetenzen fir eine
digitalisierte Arbeitswelt (wie etwa Learning
Analytics) und Kompetenzen fr die Bewalti-
gung der digitalen Transformation (wie etwa
Innovation und Transformation férdern und
begleiten). Wie kann die diesbezigliche
Kompetenzentwicklung dieser Profis unter-
stitzt werden? Auch hier kann die Bandbrei-
te digitaler Entwicklungsformate zum Tra-

gen kommen. Und es wdre wiinschenswert,
wenn Bildungsverantwortliche méglichst
vielfaltige eigene Lernerfahrungen mach-
ten, beispielsweise im Rahmen von Entwick-
lungsprogrammen wie etwa im Zertifikats-
programm Digitale Bildung der Universitat
St. Gallen, im Rahmen von offenen MOOCs
wie etwa ,Learning how to learn”, im Rah-
men von Weiterbildungen zu E-Coaching
wie etwa ,Online-Coaching-Lernen’, selbst
initiierten Entwicklungsprojekten oder auch
in Netzwerken und Communities wie etwa
dem ,Corporate Learning Camp" oder ,Cor-
porate Learning Sprints".
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