Weiterbildung und digitaler Wandel in der GroBregion

Die Weiterbildungslandschaft in der
GroBregion: Wie kann Weiterbildung zur
Gestaltung des digitalen Wandels beitragen?

Von Alexa Holz-Himbert
und Dr. Jeanne Ruffing

Zwei zentrale Zukunftsthemen flr den Be-
reich der Weiterbildung sind Digitalisierung
und Kompetenzorientierung. Die Interregiona-
le Arbeitsmarktbeobachtungstelle der GroB-
region (IBA) befasste sich 2017/18 im Auftrag
des WSAGR mit der Frage, wie die Weiter-
bildungslandschaft in der GroBregion auf die
fortschreitende Digitalisierung eingestellt ist.
Der folgende Artikel stellt die Hauptthesen
der Studie zusammen und bietet einen Uber-
blick Uber groBregionale Herausforderungen
und Lésungsansatze.

1. Der digitale Wandel der Arbeitswelt
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Von Amazon bis Google, vom Smartphone bis zum 3-D-Drucker, vom E-Commerce
bis zur intelligenten Fabrik: Durch digitale Technologien und Geschaftsmodelle
verandert sich unsere Arbeitswelt momentan rasant. Unternehmen und Beschaf-
tigte, Politik, Arbeitsmarktakteure und zivilgesellschaftliche Initiativen fragen sich,
welche Auswirkungen diese Veranderungen gesamtwirtschaftlich und gesamtge-
sellschaftlich haben werden und welche Moglichkeiten es gibt, diesen Wandel auf
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dem Arbeitsmarkt gemeinsam
so zu gestalten, dass még-
lichst alle davon profitieren.

Besonders das Thema der Qua-
lifikation der Beschaftigten fur
den digitalen Wandel steht da-
bei im Fokus. Denn viele Berufe
und Tatigkeiten werden sich im
Zeitalter der Digitalisierung in
beschleunigtem Tempo andern.
In manchen Bereichen werden
Arbeitsplatze wegfallen. Dafur
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ergeben sich anderswo neue Wachstumschancen, fur deren Verwirklichung quali-
fizierte Arbeitskrafte dringend gebraucht werden. Weiterbildung ist ein zentraler
Schlissel, um Erwerbstatige und Arbeitssuchende fiir die neuen Herausforderun-
gen der digitalen Arbeitswelt zu qualifizieren.

2. Der grenzuberschreitende Arbeitsmarkt der GroBregion

Gerade in der GroBregion, wo taglich zirka 232.000 Grenzganger auf dem Weg
zu ihrem Arbeitsplatz eine Staatsgrenze uberqueren, kann das Engagement fur
Weiterbildung nicht an nationalen Grenzen halt machen. Lediglich in der Schweiz
sind mehr Berufspendler mit auslandischem Wohnsitz beschaftigtt Umfang und
Richtung der Grenzpendlerstrome in der GroB3region unterscheiden sich stark von
Teilgebiet zu Teilgebiet: Arbeithnehmer aus Lothringen machen Uber die Halfte
aller groBregionalen Berufspendler (53,6 Prozent) aus. Das wichtigste Zielgebiet
ist Luxemburg, wohin mehr als drei Viertel aller Grenzganger einpendeln (77,6
Prozent). AuBerdem ist der wallonische Arbeitsmarkt fur die Grenzganger aus der
GroBregion von relativ groBer Bedeutung: Uber ein Viertel aller Auspendler stammte
2017 aus der Wallonie, gleichzeitig verliefen 13 Prozent der Einpendlerstréme in
die belgische Teilregion. Die enormen Unterschiede zwischen den Teilgebieten
erklaren sich im Wesentlichen Uber die wirtschaftlichen Entwicklungen und die

Wirtschafts- und Sozialausschuss Interregionale Arbeitsmarkt-

der GroBregion (WSAGR)

Die GroBregion ist der einzige grenztber-
schreitende  Kooperationsraum  Euro-
pas mit einem grenzlberschreitenden
Wirtschafts- und Sozialausschuss. Der
WSAGR vertritt als institutionelle Platt-
form die Sozialpartner. Die Vertreter aus
Wirtschafts-, Sozial- und Berufsverban-
den sind integraler Bestandteil des politi-
schen Leitbilds der GroBregion. Alle zwei
Jahre veroffentlicht die IBA im Auftrag
des WSAGR einen Bericht mit den neu-
esten Kennzahlen zur wirtschaftlichen
und sozialen Lage in der GroBregion so-
wie einem aktuellen Schwerpunktthema.
http://www.grossregion.net/Institutionen/
Beratende-Organe/Wirtschafts-und-Sozi-
alausschuss-der-Grossregion-WSAGR

beobachtungsstelle (IBA)

Die IBA ist eine - in Europa ein-
zigartige - grenzuberschreiten-
de Kooperation in der regiona-
len Arbeitsmarktbeobachtung.
Seit 2001 arbeiten sechs For-
schungsinstitute mit zahlreichen
Parthern gemeinsam an Frage-
stellungen, die den Arbeitsmarkt
betreffen. Die IBA veranstaltet
regelmaBig Werkstattgeprache
zu aktuellen Themen, die den
Arbeitsmarkt in der GroBregion
betreffen. Ein umfassender Be-
richt zur Situation des Arbeits-
marktes in der GroBregion wird
im 2-Jahres-Turnus veroéffentlicht.
wWww.iba-oie.eu
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ArbeitsmarktsituationenindenHerkunfts- und Zielregionen. Die ausschlaggebenden
individuellen Motive sind dabei das jeweilige Arbeitsplatzangebot sowie die
entsprechenden Verdienstmaoglichkeiten. Die Karte verdeutlicht die Verflechtungen
des Arbeitsmarktes in der GroBregion.
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3. Weiterbildung und Kompetenzmanagement
in der digitalisierten Arbeitswelt

Nahezu alle Analysten, Politiker und Arbeitsmarktakteure sind sich dartiber einig, dass
Qualifikation einen entscheidenden Schlussel flr die produktive Gestaltung der
Digitalisierung auf dem Arbeitsmarkt darstellt. Neben der digitalen Bildung im vor-
schulischen Bereich, in Schule, Hochschule und Berufsbildung ist auch die berufliche
Weiterbildung ein unverzichtbares Instrument, um dem hohen Veranderungstempo
bei Produktionsverfahren und Arbeitsorganisationsformen Rechnung zu tragen.

Berufliche Weiterbildung kann nicht nur dazu dienen, mégliche Arbeitsplatzverlus-
te durch Digitalisierung zu vermeiden bzw. aufzufangen, sie ist gleichzeitig auch un-
verzichtbar fur die Sicherung der Produktivitat und Wettbewerbsfahigkeit. Dies gilt
nicht nur fr Tatigkeiten im IT- und technischen Bereich, sondern zunehmend fur alle
Branchen und Berufe, da fast alle Arbeitsplatze mittelfristig in der einen oder anderen
Form von der Digitalisierung betroffen sein werden. Das hohe Veranderungstempo in
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der digitalisierten Wirtschaft erfordert nicht nur eine einmalige Qualifikation, sondern
die verstarkte Verankerung von lebenslangem Lernen und ein Umdenken bei allen
Akteuren am Arbeitsmarkt. Es wird daher fur Arbeitgeber, aber auch fur den einzel-
nen Arbeitnehmer und schlieBlich fur die Gesellschaft als Ganze immer wichtiger, ein
nachhaltiges und integriertes Kompetenzen-Management zu betreiben.

Wird die Struktur der Weiterbildung den Anforderungen gerecht?

Dazu ist nicht nur die Entwicklung neuer Weiterbildungsinhalte erforderlich. Zugleich
muss man sich auch die Frage stellen, ob die Struktur der Weiterbildung (Anbieter,
Formate, Beratung, Finanzierung) noch den Anforderungen der digitalisierten Arbeits-
welt genuigt. Auch wenn ein hohes Qualifikationsniveau der Beschaftigten grund-
satzlich im Interesse sowohl der Arbeithehmer- und der Arbeitgeberschaft als auch
der Arbeitsverwaltungen und der Gesellschaft als Ganzer liegt, kann es im einzelnen
durchaus Zielkonflikte geben. So ist etwa Arbeitgebern an einer méglichst passge-
nauen Qualifikation ihrer Mitarbeiter fur aktuelle Bedarfe gelegen. Arbeitsverwaltun-
gen stehen vor der Entscheidung zwischen einer schnellen Eingliederung Arbeitssu-
chender in den Arbeitsmarkt und einer grindlichen Qualifizierung, die zunachst einmal
hohere Kosten verursacht und deren Nutzen sich erst langfristig einschatzen lasst.
Der einzelne Arbeitnehmer wiederum maochte die Weiterbildung vielleicht nutzen, um
sich beruflich umzuorientieren und auf diese Weise seine Beschaftigungsfahigkeit zu
sichern, was nicht zwangslaufig im Interesse des aktuellen Arbeitgebers ist.

Eine zukunftsfahige Weiterbildungspolitik steht vor der Herausforderung, diesen
unterschiedlichen Interessen gerecht zu werden. Insbesondere gilt es neue Wege zu
finden, die durch die Digitalisierung besonders gefahrdeten Arbeitnehmer - Altere,
Geringqualifizierte und prekar Beschaftigte wie zum Beispiel Leiharbeiter - besser
als bisher durch Weiterbildung zu erreichen.

Welche Kompetenzen stehen im Mittelpunkt der Diskussion?

Eine der Herausforderungen des digitalen Wandels ist die Frage nach den konkreten
Anforderungen an die Beschaftigten vor Ort. Die erforderlichen Kompetenzen, um
im Informationszeitalter den Alltag zu bewaltigen und berufliche Ziele zu erreichen
scheinen sich verandert zu haben und komplexer geworden zu sein. Doch welches
sind diese Kompetenzen?

Im Zusammenhang mit der Digitalisierung skizziert die OECD in ihrer 2016 veréffent-
lichten Studie ,Skills for a digital world*? drei unterschiedliche Bereiche notwendiger
IT-Kompetenzen:

ICT ICT ICT
generic specific complementary
skills skills skills
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Zunachst sind es die grundlegenden IT-Fahigkeiten, mit den neuen Technologien im
Alltag umgehen zu kdnnen, wie beispielsweise die Nutzung einer softwaregestutz-
ten Arbeitsumgebung oder Online-Informationen verwenden zu kénnen. In diesem
Zusammenhang ist der Begriff ,Digital Literacy” zu
Bendtigt werden  nennen, der im Glossar des Bundesministeriums
grundlegende, spezielle  fur Arbeit und Soziales als ,Kenntnisse und Kompe-
und komplementare  tenzen, die im Umgang mit neuen technischen Ge-
IT-Fahigkeiten.  raten und den damit gebildeten Informations- und
Kommunikationsnetzwerken benétigt werden de-
finiert wird. Grundsatzliche Unterschiede liegen hier beispielsweise im Kompetenz-
niveau zwischen der Gruppe der Digital Natives (den Jugendlichen, die im digitalen
Zeitalter aufgewachsen sind) im Gegensatz zu den Digital Immigrants (denjenigen,
die sich erst im Erwachsenenalter mit den technologischen Neuerungen auseinan-
dersetzen) vor.

Zweitens handelt es sich um spezielle IT-Fahigkeiten, die die Herstellung von neuen
digitalen Technologien und die Erbringung digitaler Dienstleistungen erméglichen.
Dazu gehort sowohl die Programmierung von Software und Webseiten als auch die
Entwicklung von Anwendungen sowie die Betreuung von Netzwerken. Die Entwick-
lung neuer Technologien ist eine Grundvoraussetzung des technischen Fortschritts.

Der dritte Bereich beinhaltet die komplementaren IT-Fahigkeiten, mit komplexen
Informationen umzugehen, mit Kunden und Kollegen zu kommunizieren sowie die
Fahigkeit zur Problemldsung, zum vorausschauenden Planen und zur flexiblen An-
passung.4

Wie wichtig sind die klassisch analogen Fahigkeiten

in der digitalisierten Arbeitswelt?

Schatzungsweise ein Viertel der Erwachsenen in Europa haben Schwierigkeiten mit
Lesen und Schreiben, sie verfugen Uber ein schwaches rechnerisches Verstandnis
und wenig digitale Fahigkeiten. Erwachsene, die nicht Uber einen ausreichend hohen
Level in diesen Kompetenzbereichen verflgen, sind besonders stark von dem Risiko
sozialer Ausgrenzung bedroht.5 Die Grundkompetenzen Lesen, Schreiben, Rechnen
durfen in der Diskussion um digitale Fahigkeiten nicht auBer Acht gelassen werden,
sind sie doch die Basis fur den Aufbau digitaler und weiterfGhrender Kompetenzen.

Es wird angenommen, dass Routine- und risikotrachtige Tatigkeiten im Zuge der Di-
gitalisierung verstarkt wegfallen, dafur nehmen Aufgaben im Monitoring und der Pro-
zessoptimierung zu, auch die Arbeitsorganisation entwickelt sich. Aufgrund dieses
Paradigmenwechsels bedarf es neuer Kooperationsformen sowie einer gewissen
Selbstregulierung innerhalb der Teams, weshalb diese im Zusammenspiel mit den
Vorgesetzen in die Transformationsprozesse eingebunden werden missen.® Offen-
sichtlich gewinnen klassisch-analoge Kompetenzen, wie die Fahigkeit zur Selbst-
organisation, zum selbststandigen Lernen und zum eigenverantwortlichen Arbeiten
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sowie Neugier und Selbstmotivation, wieder verstarkt an Bedeutung. Denn durch die
technologischen Neuerungen entstehen neben den neuen Formen des Arbeitens
auch neue Formen der Kommunikation, der Selbstdarstellung sowie der Erfassung
persdnlicher Daten. Die Kenntnis um die Funktionsweise von Web 2.0, die Fahigkeit
des algorithmischen Denkens, um beispielsweise digitale Techniken/Helfer einset-
zen zu kdnnen, sowie das Wissen um Persénlichkeitsrechte und deren Schutz sind
essentiell im digitalen Zeitalter.

Die sogenannte inhaltliche Flexibilitat wird zusatzlich zu dem beruflichen Wissen
entscheidend sein, um sich im digitalen Wandel und der sich damit verandernden
Arbeitswelt zurechtzufinden. Der Wunsch vieler Arbeitnehmer, dauerhaft in ihrem
erlernten Berufsfeld zu bleiben, ist legitim, allerdings gilt es, anpassungsfahig und
lernbereit zu bleiben, wenn sich Berufsfelder und Berufsbilder andern’

Das wichtigste Handlungsfeld neben einer verbesserten IT-Kompetenz wird aller-
dings die Fahigkeit sein, fUr Prozesse Verantwortung zu ubernehmen und in ver-
netzten und bereichsubergreifenden Prozessen zu denken und zu handeln. Denn
mit der zunehmenden Automatisierung werden Systeme komplexer, beispielsweise
muUssen anfallende Stérungen in automatisierten Systemen situativ bearbeitet wer-
den. In vielen Bereichen wird eine interdisziplindre Zusammenarbeit an Bedeutung
gewinnen. In einer kurzlich verdffentlichten Studie von Péle Emploi und France Stra-
tégie, die auf die sogenannten Schlisselkompetenzen im Zusammenhang mit der
zunehmenden Bedeutung der Mobilitat zwischen den Berufsfeldern naher eingeht,
werden diese als ,grundlegende Kompetenzen oder soziale, kognitive oder organisa-
torische Fahigkeiten, die im direkten Zusammenhang zum Grundwissen stehen®, be-
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zeichnet.® Gelaufiger ist hier auch die Bezeichnung Softskills, wobei die Schwierigkeit
eines klaren Nachweises dieser Kompetenzen haufig diskutiert wird. Eine Méglichkeit
der Zertifizierung dieser Softskills stellt sich im Vergleich zu den in der Anerken-
nung einfacher messbaren technischen Kompetenzen (oder allgemein Hard Skills)
als schwieriger dar. Dabei wurde eine klare Anerkennung dieser Schlisselkompeten-
zen die Flexibilitat in der beruflichen Laufbahn sicherlich vereinfachen.?

Welche Méglichkeiten des Kompetenzerwerbs bieten sich an?
Neben der klassischen Bildung und den WeiterbildungsmaBnahmen gibt es ver-
schiedene andere Moglichkeiten zum Kompetenzerwerb. Auch durch Erfahrung,
Selbstreflexion sowie das informelle und autodidaktische Lernen ist es moglich,
sein Kompetenzfeld zu erweitern. Die Einfuhrung digitaler Techniken verandert
nicht nur die Art und Weise, wie man zu Informationen gelangt, sondern auch die
Art des Lernens. Gerade digitale Kompetenzen sind recht einfach durch nicht for-
males und informelles Lernen zu erwerben, dazu zahlt die Berufspraxis genauso
wie das Computerspielen als Freizeitbeschaftigung. Das Europaische Zentrum
far die Férderung der Berufsbildung Cedefop
Gerade auch der  betont in seiner Studie die Wichtigkeit, die Nut-
Arbeitsortist ein  zung digitaler Kompetenzen an einer héheren
Lernort, an dem Zahl von Arbeitsplatzen, insbesondere auch in
nutzliche Kompetenzen  kleinen Unternehmen, zu férdern.® Gerade auch
entwickelt werden.  der Arbeitsort ist ein Lernort, an dem nutzliche
Kompetenzen entwickelt werden. Durch die
Moglichkeiten der Digitalisierung kann das Wissen innerhalb eines Unterneh-
mens erfasst und kapitalisiert werden, moglicherweise kdbnnen dadurch auch sel-
tene Kompetenzen innerhalb des Unternehmens weitergegeben werden. Durch
die Internalisierung der Weiterbildung verandert sich auch die Rolle der externen
Anbieter. Gefragt wird eine Mischung multimodaler Padagogik, die Fernkurse mit
Prasenzphasen sowie abgestimmte Angebote auf reale Arbeitssituationen an-

bietet.

Digitale Technologien ermodglichen auch neue Formen des selbstandigen Lernens
und der kontinuierlichen Weiterbildung. Beispielsweise hat sich in den vergange-
nen funf Jahren durch das Aufkommen der Massive Open Online Courses (MOOC)
der Zugang zum Bereich Hochschul- und Erwachsenenbildung wesentlich verbes-
sert, wodurch das lebenslange Lernen auch in der akademischen Bildung starker
verankert wurde. Neben dem E-Learning zahlen zu den Neuerungen im Bereich
der padagogischen Mittel dank technischer Innovationen vor allem Simulatoren,
ernsthafte Spiele (Serious Games) sowie neue Kommunikationsformate wie SPOC
(Small Private Online Course), Foren sowie Videoanleitungen statt aufwendiger Ma-
nuals. Raumliche und zeitliche Grenzen werden beispielsweise mittels einer virtu-
ellen Brille uberwunden, indem einem Mitarbeiter vor Ort Anweisungen gegeben
werden kdnnen, er also zentral angeleitet wird, unabhangig von seinem Standort.
Diese Werkzeuge nicht nur zu kennen, sondern sie auch in sein Arbeitsumfeld zu
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integrieren, zahlt zu den grundsatzlichen Fahigkeiten, die es im Zuge der Digitali-
sierung zu entwickeln gilt.*

Bildung wird in Zukunft noch wichtiger

Laut der aktuellen ,European Skills and Jobs"-Erhebung des Europaische Zentrums fur
die Férderung der Berufsbildung Cedefop besteht bei rund 10 Prozent der erwachse-
nen Erwerbstatigen die Gefahr, dass ihre technologischen Kompetenzen veralten. Bei
rund 21 Prozent der erwachsenen Arbeitnehmer wird es flr sehr wahrscheinlich gehal-
ten, dass ihre Kompetenzen in den kommenden Jahren obsolet werden, im IT-Dienst-
leistungsbereich sind es sogar 30 Prozent. Wie von verschiedenen Seiten gefordert,
mussen die fur den Digitalisierungsprozess erforderlichen Kompetenzen weiterhin
bei der Fortentwicklung der Bildungs- und Weiterbildungsregelungen sowie der Aus-
bildungsordnungen bertcksichtigt werden. Auch die digitalisierungsspezifische Aus-
stattung der Weiterbildungsinstitutionen wie zum Beispiel in den Bildungs- und Kom-
petenzzentren des Handwerks muss dem aktuellen Stand der Technik entsprechen.

Grenzen der Weiterbildung und erganzende MaBnahmen

Berufliche Weiterbildung erlaubt es, auf verschiedenen Ebenen des Digitalisierungs-
prozesses zu intervenieren. Es sollte jedoch nicht auBer Acht gelassen werden, dass
Weiterbildung alleine nicht alle Herausforderungen lésen kann, die mit der Digitali-
sierung einhergehen. Selbst wenn die Produktivitatserhdhung durch Digitalisierung
insgesamt eher beschaftigungsneutral verlaufen sollte, wird nicht jeder einzelne,
dessen Arbeitsplatz wegfallt, durch Weiterqualifikation automatisch einen neuen
attraktiven und sicheren Arbeitsplatz erhalten konnen.

Zudem stellt Weiterbildung eine Intervention auf einer rein individuellen Ebene dar.
Nicht jeder Arbeitnehmer bringt das gleiche Potenzial zur beruflichen Weiterent-
wicklung durch Weiterbildung mit, nicht jeder Arbeitgeber kann und wird in gleichem
MaBe in Kompetenzen investieren. Der Erfolg hangt sehr stark von der Leistungs-
fahigkeit und dem Engagement des Einzelnen ab.

Neben den &ffentlichen und privaten Investitionen in Weiterbildung sind daher auch
weitere MaBnahmen erforderlich, wenn die Digitalisierung ein Erfolg werden soll. In-
vestiert werden muss auch in andere Bereiche der Bildung ebenso wie in Forschung,
Technologie und Infrastruktur. Zudem braucht es fUr die neue Arbeitswelt klare und
verlassliche rechtliche Regelungen (beispielsweise Arbeitnehmer- und Betriebsbe-
griff im Arbeitsrecht, Datenschutz). Es ist zu Uberlegen, wie die Errungenschaften des
sozialen Dialogs im digitalen Zeitalter bewahrt und gestarkt werden kénnen, gerade
in der GroBregion, wo sich die Zusammenarbeit der Sozialpartner schon in mancher
Transformationssituation bewahrt hat.

SchlieBlich bleibt auch weiter zu beobachten, wie sich die Digitalisierung mittel- und

langfristig auf die sozialen Sicherungssysteme auswirkt. Sowohl deren Finanzierung
als auch die Anspruchsgewahrung beruhen immer noch auf dem Modell abhangiger
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Erwerbsarbeit im ,Normalarbeitsverhaltnis'. Sollte sich die Prognose bewahrheiten,
dass dieses Modell weiter an Boden verliert, sind auch bei der sozialen Sicherung

ggf. Anpassungen erforderlich.

4. GroBregionale Weiterbildungsangebote

Wie steht es um die Weiterbildungslandschaft in der GroBregion?
Angesichts der hohen Zahl an Grenzgangern und der engen Verflechtung
der Arbeitsmarkte in der GroBregion bietet sich eine Zusammenarbeit auf

Gipfel der GroBregion

Der Gipfel der Exekutiven ist das zen-
trale politische Organ der grenzuber-
schreitenden und interregionalen Zu-
sammenarbeit in der GroBregion und
setzt sich zusammen aus ranghohen
politischen Vertretern der Teilregionen.
Entscheidungen des Gipfels der Exeku-
tiven werden nach dem Konsensprinzip
getroffen und sollen den allgemeinen
Handlungsrahmen sowie die Grund-
zuge der grenzuberschreitenden und
interregionalen Kooperation festlegen.
Leitlinien und Entscheidungen der Gip-
felexekutiven sind der ,Gemeinsamen
Erklarung® zu entnehmen (DE, FR). Das
Gipfeltreffen der Exekutiven findet min-
destens einmal alle zwei Jahre auf Ein-
ladung der amtierenden Prasidentschaft
statt. In der aktuellen Amtszeit 2019/20
hat das Saarland den Vorsitz inne.
WWW.grossregion.net

dem Gebiet  der beruflichen
Weiterbildung an. Daher umfasst
die am 5. November 2014 in Kraft
getretene Rahmenvereinbarung tber
grenziiberschreitende Berufsbildung
in der GroBregion® neben den
Bereichen Berufsausbildung sowie
Ubergeordnete  MaBnahmen  fur
Arbeitslose und Geringqualifizierte
(besonders junge Menschen)
ausdrucklich  auch den Bereich
Weiterbildung. Als mégliche Formen
einer grenzuberschreitenden
Weiterbildung werden das Angebot
von bi- oder multilateralen beruflichen
Weiterbildungsangeboten (die
beispielsweise zum Erwerb
von zwei AbschlUssen oder
Zusatzqualifikationen fUhren) oder das
Absolvieren eines Praktikums oder
einer Weiterbildung im Partnerland
genannt. In der Folge wurden bilaterale
Abkommen zwischen verschiedenen
Teilregionen geschlossen, um diese
Rahmenvereinbarung zu konkretisieren
und mit Leben zu fullen.

Ein Blick in den jahrlich verdffentlichen Umsetzungsbericht zeigt allerdings, dass
das Thema Weiterbildung in der Umsetzung bisher eher von untergeordneter
Bedeutung ist. So listet der Umsetzungsbericht 2018 insgesamt 26 MaBnahmen
im Bereich der Ausbildung, aber im Vergleich nur elf MaBnahmen im Bereich
der beruflichen Weiterbildung auf. Hinzu kommen noch MaBnahmen der
aktiven Arbeitsmarktpolitik, flankierende MaBnahmen sowie eine Ubersicht von
MaBnahmen, die bereits abgeschlossen sind. Der Umsetzungsbericht weist
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sieben konkrete branchenbezogene grenziuberschreitende Weiterbildungen
aus, davon vier im Bereich Gesundheit und Pflege. Neu sind die Interreg-
Projekte NHL-ChirEx (Chirurgisches/Strahlentherapie Exzellenzprogramm der
medizinischen Fakultaten Nancy, Homburg/Saar und Luttich)*, das gemeinsame
Kurse fur die drei Medizinfakultdten der GroBregion entwickelt sowie Garage
4.0. Dieses Projekt unterstutzt KMUs und Fachkrafte des Kfz-Gewerbes beim
digitalen Wandlungsprozess durch die Entwicklung eines Blended-Learning-
Schulungskonzepts und weitere MaBnahmen.*s

Ubergreifende Angebote sind das Kompetenzzentrum Grenziiberschreitende Wei-
terbildung sowie das durch den Europaischen Sozialfonds geférderte Programm
QualiScheck. Das Kompetenzzentrum Grenzliberschreitende Weiterbildung wird
gemeinsam von Cnam Grand Est (Conservatoire national des arts et métiers) und der
Hochschule fur Technik und Wirtschaft des Saarlandes betrieben.’* Mit dem ESF-ge-
forderten QualiScheck k&nnen Beschaftigte mit Hauptwohnsitz in Rheinland-Pfalz
einen Zuschuss zu berufsbezogenen WeiterbildungsmaBnahmen erhalten. Dabei ist
es ausdrUcklich auch méglich, einen Sprachkurs oder eine berufsbezogene Weiter-
bildung in Frankreich, Belgien oder Luxemburg zu absolvieren, was fur Grenzganger
und solche, die es werden wollen, besonders interessant ist. ¥

Hemmnisse in der grenztberschreitenden Weiterbildung

Insgesamt muss man feststellen, dass die Systemunterschiede in der Weiter-
bildung sich hemmend auf das Angebot grenztuberschreitender gemeinsamer
Weiterbildungsgange auswirken. Dies gilt insbesondere fur den Bereich der &f-
fentlich-rechtlich geregelten Qualifizierungen. Im Zertifikatsbereich ist es dagegen
eher mdglich, gemeinsame Weiterbildungsgange anzubieten. ®Insgesamt sind die
diesbezlglichen Initiativen bisher nur punktuell. Offensichtlich steht der Weiterbil-
dungsbereich bei den Akteuren bisher noch nicht so sehr im Fokus der grenzuber-
schreitenden MaBnahmen, wie dies fur die berufliche Erstausbildung der Fall ist.

Die Systemunterschiede erschweren dartuber hinaus Grenzgangern auch die Orien-
tierung in der Weiterbildungslandschaft, da Strukturen, Anbieter, Finanzierungs-
maoglichkeiten und Rechtsanspruiiche in ihrem Arbeitsland méglicherweise vollig
anders gestaltet sind, als sie dies von ihrem Her-

kunftsland gewohnt sind. Sprachbarrieren und Offensichtlich steht

lange Anfahrtswege stellen weitere potenzielle der Weiterbildungs-

Hemmnisse sowohl fur das Angebot von grenz- bereich bei den Akteu-
Uberschreitenden Weiterbildungen als auch fur ren bisher noch nicht
die Weiterbildung von Grenzgangern im Arbeits- so sehr im Fokus der

land dar. Auch kann die Anerkennung beruflicher grenzuberschreiten-
Qualifikation - einschlieBlich Weiterbildungen - im den MaBnahmen.
Nachbarland durchaus aufwendig sein. Hierzu hat

die Task Force Grenzganger im Auftrag des Gipfels der GroBregion aktuell eine
Studie verdffentlicht.® Konkrete Beratungs- und Orientierungsangebote fur alle,
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die grenzuberschreitend arbeiten oder arbeiten wollen, bieten die EURES-Berater
der GroBregion.2°

Grenzuberscheitende Projekte im Bereich Weiterbildung

Im Bereich der digitalisierungsbezogenen Weiterbildungen gibt es bereits erste

groBregionale Initiativen. Das Interreg-Projekt Robotix Academy widmet sich dem

Aufbau eines grenzuberschreitenden Forschungsclusters fur industrielle Robotik
und Mensch-Roboter-Interaktionen. Neben Forschungs-

ierrey 1 und Beratungsdienstleistungen steht auch die Qualifizierung

Grande Région|Crofiregior von  Beschaftigten mit Workshops und Schulungen im

!

Mittelpunkt. Die Robotix Academy wird vom ZeMA (Zentrum
fur Mechatronik und Automatisierungstechnik) in Saarbricken
geleitet und umfasst auBerdem Partner aus den Universitaten Luttich, Lothringen,
Luxemburg und aus dem Umwelt-Campus Birkenfeld der Hochschule Trier. 2

Eine weitere groBregionale Kooperation ist das
Projekt WebForce3. Dieser von dem lothringischen
Privatunternehmen NumericALL angebotene intensive
Weiterbildungsgang zum Webentwickler bzw. Webintegrator (in Frankreich als
Teil der Initiative Grande Ecole du numérique anerkannt) wird inzwischen auch in
Luxemburg sehr erfolgreich umgesetzt. Hier ist die luxemburgische Arbeitsagentur
ADEM federflhrend, um mit dem Projekt Fit4Coding eine Antwort auf den
Fachkraftemangel zu bieten. Der Erfolg spricht fur sich: derzeit finden 80 Prozent der
arbeitssuchenden Teilnehmer nach der dreimonatigen Weiterbildung
fit/ einen Arbeitsplatz. Das Programm wird durch den europaischen
oy = Sozialfonds kofinanziert.z

WEBFORCE3

seecwllfrs

Betrachtet man die unterschiedlichen Entwicklungen in den Teilregionen, so liegt
nahe, dass grenzuberschreitende Arbeitnehmermobilitdt auch in der Zukunft
einen starken Wachstums-, Wohlfahrts- und Integrationsfaktor fur die GroBregion
darstellen wird. Gerade vor dem Hintergrund der doppelten Herausforderung von
Digitalisierung und demografischem Wandel stellt die Fachkraftesicherung eine
Aufgabe dar, die nur von allen Partnern gemeinsam geldst werden kann.

5. Perspektiven fur die groBregionale Zusammenarbeit

Wie steht es um die Rahmenbedingungen der Weiterbildung in der GroBregion?

Die Weiterbildungssysteme in der GroBregion sind historisch gewachsen und sehr
komplex. Interessierte Arbeitgeber, Arbeithehmer und Arbeitssuchende stehen in
allen Teilregionen vor einer groBen Vielfalt an Anbietern, Ausbildungsgangen und
Férdermaoglichkeiten. Zunehmend wird von den Arbeitsmarktakteuren die Notwen-
digkeit integrierter Angebote erkannt, die Orientierung, Beratung, Kompetenzma-
nagement, Information Uber konkrete Angebote und Férdermdglichkeiten verbinden.
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In fast allen Teilregionen existieren inzwischen Weiterbildungsportale zur Online-Su-
che, @ die Funktionalitaten sind aber sehr unterschiedlich und bleiben teilweise hinter
den Anspruchen einer komplett integrierten Weiterbildungsorientierung noch zu-
ruck. Positiv sticht hier das luxemburgische Lifelong-Learning-Portal 24 hervor, das
vor allem durch die Mehrsprachigkeit sehr nutzerfreundlich ist.

DarUber hinaus ist auch im Zeitalter der Digitalisierung eine qualifizierte, unabhangi-
ge und leicht zugangliche Beratung erforderlich. Einige Teilregionen bieten gezielt
Weiterbildungsberatung und -finanzierung fur kleine und mittlere Unternehmen an
(etwa das Saarland mit den ESF-geférderten Programmen Weiterbildungsberatung?s
und Kompetenz durch Weiterbildung?®). Aber auch fur Erwerbspersonen wurden
neue Beratungskonzepte wie etwa das Pilotprojekt Lebensbegleitende Berufsbe-
ratung in Rheinland-Pfalz erprobt. Das Dienstleistungsangebot der Lebensbeglei-
tenden Berufsberatung vor dem Erwerbsleben wurde inzwischen bundesweit ein-
gefthrt.#

Allgemein sind die Rahmenbedingungen flr Weiterbildung und lebenslanges Ler-
nen in den einzelnen Teilregionen sehr unterschiedlich. Bestimmte MaBnahmen
wie der Bildungsurlaub existieren in allen Teilregionen, daruber hinaus sind aber
nicht nur die gesetzlichen Regelungen und die Fi-

nanzierungsmodalitaten sehr vielfaltig, auch die Die Rahmenbedingun-
Anbieterstruktur und die Art der angebotenen Wei- gen fur Weiterbildung
terbildungen unterscheiden sich deutlich. Wahrend und lebenslanges

die Berufskammern Uberall eine wichtige Rolle in Lernen sind in den

der beruflichen Weiterbildung spielen, ist die Rolle einzelnen Teilregionen
des tertiaren Sektors unterschiedlich ausgepragt - in sehr unterschiedlich.
Frankreich und in Luxemburg sind viele Weiterbil-

dungsgange tertiar angelegt, in den deutschen Teilregionen sowie in der Wallonie
und der Deutschsprachigen Gemeinschaft Belgien dagegen spielen die Hochschu-
len und hochschulische Bildungsgange nur eine untergeordnete Rolle.

Leuchtturmprojekte und Potenziale der Vernetzung in der GroBregion

Die IBA prasentiert in ihrer Studie ein breites Panorama von Best-Practice-Beispie-
len aus den einzelnen Teilregionen. Die Formate der digitalisierungsbezogenen
Weiterbildungsangebote in der GroBregion sind auBerst vielfaltig, sie reichen von
Kompetenzzentren (wie etwa Technifutur und Technofutur TIC in der Wallonie, DI-
TEX in Lothringen oder den Mittelstand 4.0-Kompetenzzentren Saarbricken und
Kaiserslautern), Start-up-Inkubatoren (etwa LORNTECH in Lothringen) und Digital
Hubs (etwa Gutenberg Digital Hub in Mainz, Digital Wallonia Hub in der Wallonie) mit
verschiedenen Weiterbildungsangeboten Uber innovative Zertifikate und komplet-
te Kursprogramme (etwa das Kursprogramm ,Usine du futur/Fabrication additive,
Robotique-Cobotique" des Pdle formation des industries technologiques Lorraine),
berufsbegleitende Aufbaustudiengange (im Bereich Betriebswirtschaft z.B. ange-
boten vom ISEC in Luxemburg ) bis hin zu Seminaren flr Betriebs- und Personalrate
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(etwa die Angebote der Beratungsstelle flr sozialvertragliche Technologiegestal-
tung/BEST im Saarland). Luxemburg hat mit der Luxembourg Digital Skills Bridge
ein gezieltes Programm erarbeitet, um gefahrdete Jobs durch Kompetenzaufbau zu
sichern bzw. Personen, die ihren Arbeitsplatz durch DigitalisierungsmaBnahmen ver-
lieren, méglichst schnell wieder in den Arbeitsmarkt zu integrieren.

Wahrend einige Formate sich bereits bewahrt haben (zum Beispiel das luxemburgi-
sche Programm Fit4Coding), haben viele andere noch den Status von Pilotprojekten.
Pilotprojekte sind innovativ, haben aber oft eine begrenzte Reichweite und in vielen
Fallen steht eine Evaluation der MaBnahmen noch aus. Daher ware es eine wichtige
Aufgabe, sich in der GroBregion regelmasig uber die Erfahrungen mit den initiierten
Projekten auszutauschen. Andere Teilregionen k&nnen dann von den bereits ge-
machten (positiven oder auch negativen) Erfahrungen mit bestimmten Formaten und
MaBnahmen profitieren.

Das Thema Industrie 4.0 spielt vor allem in den deutschen Teilregionen, aber auch

in Lothringen und in der Wallonie eine groBe Rolle. Dies steht auch in Zusammen-

hang mit nationalen Strategieorientierungen, die die Digitalisierung als wesent-

lichen Bestandteil fur den Erhalt und Ausbau der

Das Thema Industrie 4.0  industriellen Wettbewerbsfahigkeit ins Auge fas-

spielt vor alleminden  sen.In Luxemburg und in den deutschen Teilregio-

deutschen Teilregionen,  nen sowie in der Deutschsprachigen Gemeinschaft

aber auch in Lothrin-  Belgien werden auch das Handwerk sowie kleine

genund in der Wallo-  und mittlere Unternehmen als wichtige Zielgrup-

nie eine groBe Rolle.  pe angesprochen (etwa mit dem INTERREG-Pro-

jekt Garage 4.0 - KFZ-Betrieb 4.0 in der Deutsch-

sprachigen Gemeinschaft). Im Vergleich dazu bietet z. B. die Teilregion Lothringen

bislang noch weniger Angebote, die sich gezielt an diese Unternehmen richten

und auch den digitalen Kompetenzaufbau als MaBnahme zur Starkung der Wett-
bewerbsfahigkeit in den Blick nehmen.

Der Themenbereich Digitalisierung in der Finanzwirtschaft wird naturgeman bis-
her besonders in Luxemburg abgedeckt. Die erheblichen Umwalzungen bei Finanz-
dienstleistungen werden aber mit Sicherheit mittelfristig alle Teilregionen betreffen.

Die Digitalisierung macht auch vor dem Bildungssystem nicht halt und macht ver-
starkte Investitionen in die Weiterbildung von Erziehern und Lehrkraften erfor-
derlich. Beispiele hierzu sind etwa die Projekte Web 2.0 - Das Mitmach-Internet im
Unterricht in der Deutschsprachigen Gemeinschaft Belgien und Digital4Education
in Luxemburg.

Wer ist die Zielgruppe fur Weiterbildungen mit Digitalisierungsthematik?

Bei den Zielgruppen der Weiterbildung fallt auf, dass vor allem Lothringen (im
Rahmen des Projekts Grande Ecole du Numeérique) und Luxemburg, aber auch die
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B

A e

Ganz neue
Angebote zur
Weiterbildung

werden auch in
der GroBregion
bereits erprobt
und umgesetzt.

Wallonie gezielt Weiterbildungsformate fur Arbeitssuchende sowie Schul- und Stu-
dienabbrecher anbieten. Diese MaBnahmen sollen dem doppelten Zweck dienen,
einerseits diese Gruppen nachhaltig in den Arbeitsmarkt zu integrieren und dabei
das vor allem bei jungen Menschen vorhandene hohe Interesse an IT-Technologien
zu nutzen. Andererseits sollen auf diese Weise Fachkraftereserven erschlossen und
es soll einem drohenden Mangel an Qualifizierten in IT-Berufen begegnet werden.

Dagegen wenden sich innovative Kursprogramme in den deutschen Teilregionen
- etwa Zertifikate fir Industrie 4.0-Kompetenz (Industrie- und Handelskammern
Saarland und Pfalz) oder Digital Management (TU Kaiserslautern), aber auch die
Angebote vieler Kompetenzzentren und Beratungsformate - tendenziell eher an
solche Mitarbeiter, die bereits eine Verantwortungsposition im Unternehmen ein-
nehmen (Facharbeiter, Ausbilder, Techniker, Meister, Betriebsleiter, ..) oder innerhalb
ihres Unternehmens fur eine Verantwortungsposition qualifiziert werden sollen. Zwar
kdnnen diese in ihren Betrieben als Multiplikatoren wirken und durch Upskilling auch
ihre langfristige Beschaftigungsfahigkeit sichern; die besonders gefahrdeten Be-
vélkerungsgruppen werden aber wahrscheinlich weniger erreicht. Die beiden Teil-
regionen Rheinland-Pfalz und Saarland weisen - nicht zuletzt aus demografischen
Grunden - zwar eine geringere allgemeine Arbeitslosigkeit und auch Jugendarbeits-
losigkeit aus als etwa Lothringen oder selbst das wirtschaftlich dynamische Luxem-
burg. Gerade diese demografischen Faktoren werden aber die Fachkraftesicherung
in Rheinland-Pfalz und im Saarland in Zukunft erheblich erschweren, sodass die Er-
schlieBung moéglicher Fachkraftereserven auch hier von besonderer Bedeutung ist.

Die in der Studie dargestellten Pilotprojekte decken naturlich nur einen Teil des ge-

samten Weiterbildungsangebots im Bereich Digitalisierung ab. Viele Anbieter haben
inzwischen Digitalisierungs- und Arbeitswelt 4.0-Angebote in ihr regulares Programm
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Das Thema ,Digitalisierung”  aufgenommen. Das Thema ,Digitalisierung” ist
ist zunehmend im Main- ~ zunehmend im Mainstream der Weiterbildungs-
stream der Weiterbildungs-  strukturen angekommen. Diese Entwicklung wird
strukturen angekommen.  sich sicherlich in den letzten Jahren noch fortset-
zen. Daruber hinaus finden digitalisierungsrele-
vante Inhalte und Kompetenzen zunehmend auch in bewahrte Weiterbildungsgange
Eingang. Diese Neugestaltung existierender Angebote - auch im Bereich der ab-
schlussbezogenen Weiterbildung - ist ebenfalls sehr wichtig fur den Ausbau digitaler
Kompetenzen auf dem Arbeitsmarkt und verdient noch mehr Sichtbarkeit.

6. Handlungsfelder im Bereich der digitalen
Weiterbildung in der GroBregion

In der GroBregion wird bereits vieles unternommen, um die nétigen Kompetenzen
fur die Digitalisierung der Arbeitswelt auch durch Weiterbildung auszubauen. Jetzt
gilt es, diese vorhandenen Initiativen in die Breite sowie in die Tiefe zu entwickeln
und dabei die Synergiepotenziale groBregionalen Austauschs und groBregionaler
Vernetzung gezielt zu nutzen. Konkret ergeben sich aus der Analyse der Weiter-
bildungslandschaften in der GroB3region und der angesprochenen Pilotprojekte funf
Handlungsfelder fur eine zukunftstrachtige Weiterbildungspolitik in der GroBregion:

Konkrete Handlungsoptionen aufzeigen

Obwohl das Thema Digitalisierung in der &ffentlichen Diskussion langst angekom-
men ist, ist bei vielen Arbeitnehmern und auch Unternehmen noch eine gewisse
Verunsicherung spurbar. Der Weg von der Einsicht zum Handeln gelingt am besten,
wenn Angebote konkrete Handlungsoptionen aufzeigen und erfahrbar machen, was
Digitalisierung Uberhaupt fur die eigene Tatigkeit bedeutet und wo Investitionen in
Weiterbildung sinnvoll sind, um von den Méglichkeiten der Digitalisierung optimal
profitieren zu kdnnen.

Fur Unternehmen bestehen derartige Angebote in vielen Teilregionen bereits.
Kompetenzzentren und Modellfabriken wenden sich gezielt an Unternehmen, ins-
besondere kleine und mittlere Unternehmen sowie Handwerksbetriebe, um mithil-
fe von Demonstratoren Digitalisierung zum Anfassen erlebbar zu machen. Mit dem
INTERREG-Projekt Robotix Academy existiert bereits ein Leuchtturmprojekt fur die
groBregionale Vernetzung von Kompetenzzentren, die sicherlich weiter ausgebaut
werden kann.

Daruber hinaus muss es aber auch dem einzelnen Arbeitnehmer maoglich sein, sich
unabhangig von seinem Arbeitgeber fortzubilden, um die Chancen der Digitalisie-
rung fur sich zu nutzen und Risiken des Arbeitsplatzverlustes bzw. der Deklassierung
zu begegnen. Ebenso muss auch fur Arbeitssuchende ein entsprechender Kompe-
tenzaufbau mdglich sein, der den Grundstein fur eine erfolgreiche berufliche Zukunft
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legt. Dies verbessert zudem langfristig die Versorgung mit qualifizierten Fachkraften
und die Wettbewerbssituation der Unternehmen in der Region. Kurse zu einzelnen
Anwenderprogrammen existieren seit langem. Jedoch sollten sie erganzt werden um
einerseits intensive Schulungsangebote fur diejenigen, deren digitale Grundkompe-
tenzen noch unzureichend sind, andererseits aber auch um Konzepte zur Vermittlung
von Ubergreifender Handlungskompetenz in der digitalen Welt, etwa zu Themen wie
Datenschutz, Mensch-Maschine-Interaktion usw.

Neue Zielgruppen erschlieBen

Geringverdiener, prekar Beschaftigte, altere Mitarbeiter, aber auch Mitarbeiter in
kleinen Unternehmen erhalten oft schwerer Zugang zu Weiterbildung. Gerade bei
diesen Beschaftigtengruppen besteht aber in der Regel ein besonders hoher Qua-
lifikationsbedarf angesichts der Veranderungen in der digitalen Arbeitswelt. Neue
Kurse und Zertifikate alleine reichen nicht aus, um diese Lucke zu schlieBen. Viel-
mehr braucht es strukturelle Veranderungen in der

Weiterbildungslandschaft, um diesen Zielgruppen Auf die Herausforde-

die Weiterbildung noch naher zu bringen. Auf die rungen des technolo-
Herausforderungen des technologischen Wandels gischen Wandels muss
muss nach Moglichkeit praventiv reagiert werden nach Moglichkeit pra-
und nicht erst, wenn bereits Arbeitsplatzverluste ventiv reagiert werden

in gréBerem Ausmal eingetreten sind oder wenn und nicht erst, wenn be-

Qualifikationslicken und Fachkraftemangel Wachs- reits Arbeitsplatzverlus-
tum und Wettbewerbsfahigkeit bedrohen. Die enge te in groBerem Ausmal
Zusammenarbeit von Arbeitgeber- und Arbeitneh- eingetreten sind oder
mervertretern, Kammern, Gewerkschaften, Arbeits- wenn Qualifikations-

verwaltungen und regionaler Arbeitsmarktpolitik ist Lucken und Fachkraf-
notwendig, um alle Akteure fur die Notwendigkeit temangel Wachstum
verstarkter Investitionen in Weiterbildung zu sensi- und Wettbewerbs-
bilisieren, die Selbstverantwortung des einzelnen fahigkeit bedrohen.
Arbeitnehmers wie auch des einzelnen Arbeitgebers

fur Beschaftigungs- und Fachkraftesicherung zu starken und bedarfs- und zielgrup-
pengerechte neue Formate und Wege der Weiterbildung zu entwickeln. Die Ver-
stetigung und der Ausbau von erfolgreichen Leuchtturmprojekten sind ein erster
wichtiger Schritt hierzu.

Alle Branchen ansprechen

Was die Inhalte digitalisierungsbezogener Weiterbildungen angeht, setzen die ein-
zelnen Teilregionen sehr unterschiedliche Schwerpunkte, was sowohl durch die
Unterschiede in der Wirtschaftsstruktur als auch durch unterschiedliche politische
Strategieentscheidungen bedingt ist.

Da die Digitalisierung aber mittelfristig voraussichtlich alle Branchen und alle

Tatigkeitsbereiche erreichen wird, muss auch das Spektrum der Weiterbildungs-
themen und -inhalte insgesamt breit aufgestellt sein. Die unterschiedlichen
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Schwerpunktsetzungen der einzelnen Teilregionen erganzen sich z. T. gegen-
seitig, sodass eine groBregionale Zusammenarbeit der existierenden Initiativen
bzw. eine Ubertragung existierender Best-Practices auf angrenzende Regionen
bereits einen wesentlichen Beitrag zur breiteren Aufstellung digitalisierungsbe-
zogener Weiterbildungsangebote leisten kdnnte. In einigen Bereichen wie etwa
der Digitalisierung in Gesundheit und Pflege gibt es groBregional gesehen noch
wenige Angebote, so dass hier noch ein erheblicher Bedarf zur Weiterentwick-
lung zu vermuten ist. Ein heues Projekt ist beispielsweise im November 2018 an
den Start gegangen: Arbeiten 4.0, Lern- und Experimentierraume der Digitalisie-
rung in Pflegeberufen (PFL-EX), das am ITA der TU Kaiserslautern angesiedelt ist.
Beschaftigte in Pflegeberufen sollen Uber Potentiale und Rahmenbedingungen
de Digitalisierung in ihrem Fachbereich informiert werden sowie die Méglich-
keit erhalten, ausgewahlte Technologien in praktischen Anwendungsszenarien
zu testen und einzusetzen.®

Soft Skills und Schlusselkompetenzen férdern

Digitalisierung der Arbeitswelt erschépft sich nicht in der Einfuhrung neuer
Technologien, sondern bedeutet erhebliche Veranderungen in Geschaftsmo-
dellen, in der Arbeitsorganisation, in den Bereichen Datenschutz und FUhrung
und im sozialen Dialog. Zunehmend werden Weiterbildungsformate zum Thema
Digitalisierung angeboten, die technologische und wirtschaftliche, arbeitswis-
senschaftliche und zum Teil auch politische Aspekte integrieren. Sie vermit-
teln das Handwerkszeug, um moégliche Konfliktpotenziale und Interessendi-
vergenzen auch in Digitalisierungsprozessen konstruktiv angehen zu kénnen.
Gerade altere Mitarbeiter, die viel Erfahrung im Umgang mit 6konomischen und
technologischen Veranderungen besitzen, kdbnnen bei entsprechender Quali-
fikation eine entscheidende Rolle fur eine produktive Gestaltung des Wandels
am Arbeitsplatz spielen.

Nachhaltigkeit in der Weiterbildung - Kultur des lebenslangen Lernens
Weiterbildung wird im Zeitalter der Digitalisierung eine immer groéBere Rolle beim
Erhalt von Beschaftigungsfahigkeit und Produktivitat spielen. Angesichts des be-
schleunigten Tempos der technologischen und wirtschaftlichen Transformation wird
es sicherlich nicht ausreichen, einmalig oder kurzfristig in Weiterbildung zu investie-
ren. Vielmehr muss die Rolle der Weiterbildung in der
Weiterbildung  Arbeitswelt, aber auch in der Gesellschaft, véllig neu
wird im Zeitalter ~ gedacht werden. Es geht um eine nachhaltige Veran-
der Digitalisie-  kerung der Kultur des lebenslangen Lernens in den
rung eine immer  Praktiken von Arbeitgebern, Arbeitnehmern, aber auch
gréBere Rolle  der Arbeitsférderung, vor allem vor dem Hintergrund
beim Erhalt von ~ zunehmend vielfaltiger Berufsbiografien. Ein solcher
Beschaftigungsfa-  Wandel ist nur durch eine Bewusstseinsbildung auf
higkeit und Pro-  breiter Basis und auch durch gesetzliche und regula-

duktivitat spielen.  torische MaBnahmen maglich.
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In der GroBregion ist der Bedarf flr ein gemeinsames, abgestimmtes Handeln im Be-
reich der Weiterbildung aufgrund der engen Verflechtung der Arbeitsmarkte beson-
ders groB. Besonders grof3 sind hier aber auch die Chancen, voneinander zu lernen
und Synergiepotenziale zu nutzen.

Hinweis

Der vorliegende Artikel basiert auf der Studie der IBA im Auftrag des WSAGR zur Beruf-
lichen Weiterbildung in Zeiten der Digitalisierung der Arbeitswelt, die im November 2018
veroffentlicht wurde und unter folgendem Link abrufbar ist: https:.//www.iba-oie.eu/Be-
richte-zur-wirtschaftlichen.21.0.html

Anmerkungen
1) Im 3. Quartal 2018 zahlte die Schweiz 6) Vgl. Bidet-Mayer, Thibaut/Toubal,
312.325 Grenzganger, von denen Uber die Louisa (2016) : Travail industriel a
Halfte aus Frankreich (54,4 Prozent) und lere du numeérique - Se former aux
ein Funftel aus Deutschland (19,3 Pro- compétences de demain, Paris,
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Weiterbildung hilft denjenigen, die sie wahrnehmen, bei der beruflichen Qualifizierung.
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