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Biografien 4.0?! — (Aus)Bildung,
Arbeit und Organisationsent-
wicklung im Wandel gestalten

Die Lebens- und Berufsbiografien vieler Menschen sind heute von Wechsel und Veridnderung
gepragt. Der demografische Wandel und der Wettbewerb um Fach- und Fihrungskrifte
stellen Organisationen und Unternehmen vor die Herausforderung, schnell und flexibel auf
dem Arbeitsmarkt zu agieren. Auch die Bundeswehr muss sich dieser Entwicklung stellen.

Der Wechsel von Verantwortungsbereichen, oft einhergehend mit rdumlicher Verdnderung,
gehort fiir viele Bundeswehrangehorige zum Dienstalltag. Zudem ist ihre Dienstzeit fiir viele
nur ein Teil der eigenen ,,Berufsbiografie“ und der Ubergang in die zivile Arbeitswelt daher ein
wichtiges Thema. Flexibilit4t, Mobilitdt und die Digitalisierung bieten neben Anforderungen
auch Moglichkeiten zur Gestaltung des Berufslebens und werden unsere Organisations- und
Arbeitsformen kiinftig noch viel starker prigen, als dies heute schon der Fall ist. Digitalisierung
bietet hier eine riesige Chance. Die Curricula unserer Bildung und Qualifizierung werden sich
durch die stdndig verfiigbaren digitalen Medien verandern und die Schnittstellen zu dem zu
vermittelnden Wissen neu gestalten.

Hier setzt die zum 01. Dezember 2016 in Kraft gesetzte Personalstrategie der Bundeswehr an.
Sie tragt dazu bei, die Bundeswehr als einen wettbewerbsfahigen und attraktiven Arbeitgeber
zu positionieren. Wir initiieren Angebote und Anreize sowohl fir die Menschen, die bereits
bei der Bundeswehr sind, als auch fiir potenzielle Bewerberinnen und Bewerber. Dabei sind
wir bestrebt - wo immer moglich - die Anforderungen des Dienstes mit familidren Aspekten
und mit den Lebensphasen der Beschiftigten in Einklang zu bringen und dadurch den ,,Bio-
grafien 4.0“ Rechnung zu tragen.

Die Bundeswehr ist einer der grofiten dffentlichen Arbeitgeber Deutschlands. Unser Auftrag
ist besonders verantwortungsvoll, unsere Aufgaben sind vielfiltig und komplex. Mit der Per-
sonalstrategie werden erstmalig Personalgewinnung, -bindung, Bildung und Qualifizierung
tibergreifend zusammengebracht, um Personal mit dem passenden Kompetenzprofil zur rich-
tigen Zeit am richtigen Ort zu haben. Nur so konnen wir unsere personelle Einsatzbereitschaft
auf lange Sicht sicherstellen und unsere weltweiten Verpflichtungen erfillen. Dafiir entwickeln
wir auch unsere Fiihrungs- und Organisationskultur stetig weiter und stellen die Bundeswehr
auch in den Zukunftsfeldern Cyber und IT kompetent und zukunftsfihig auf. Bildung und
Qualifizierung sowie Aus-, Fort- und Weiterbildung sind zentrale Voraussetzungen einer
funktionierenden Personalpolitik. Hier kénnen wir in der Bundeswehr auf reiche Erfahrung,
grofle Expertise und beachtliche Ressourcen zuriickgreifen.

Ich bedanke mich herzlich bei den Organisatoren des,, Arbeitsdreiecks“: dem Bildungszentrum
der Bundeswehr, der Abteilung Ausbildung Streitkrifte im Kommando Streitkriftebasis und
der Helmut-Schmidt-Universitat / Universitit der Bundeswehr Hamburg.

Thnen allen wiinsche ich eine interessante und erkenntnisreiche Veranstaltung!

C@m@,b,@g/

IThre
Dr. Ursula von der Leyen
Bundesministerin der Verteidigung
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Der grofSe Hamburger Helmut Schmidt verkorperte das Ideal des Staatsmannes und war ein
international geschatzter Gesprachspartner. In der Helmut-Schmidt-Universitit / Universitit
der Bundeswehr Hamburg wirkt der Geist ihres Namensgebers fort. Sie steht fiir Bildung und
Ausbildung als Motor fiir berufliche Entwicklung und gesellschaftliche Teilhabe. Mit dem
(Aus)Bildungskongress der Bundeswehr 2017 leistet sie einen wichtigen Beitrag zur Weiterent-
wicklung der technologiegestiitzten Aus-, Fort- und Weiterbildung der Bundeswehr und liefert
eine Plattform fiir den Informationsaustausch von Fachleuten aus Wissenschaft, Wirtschaft,
offentlichem Dienst und unseren Streitkraften.

Das Thema des diesjahrigen Kongresses ,,Biografien 4.0? — (Aus)Bildung, Arbeit und Orga-
nisationsentwicklung im Wandel gestalten® riickt die aktuellen Chancen und Herausforde-
rungen der Digitalisierung in den Mittelpunkt. Die zunehmende Digitalisierung bewirkt
dynamischere Verdnderungsprozesse im Arbeitsleben und der Gesellschaft. Wie kann dieser
Wandel von jedem Einzelnen in Bildung und Arbeit gestaltet werden? Und wie kénnen auf der
anderen Seite Institutionen und Groforganisationen diesen Wandel erfolgreich bewiltigen?

Allen Besucherinnen und Besuchern, und auch den Veranstaltern wiinsche ich erkenntnisreiche
Vortrage und Diskussionen auf diesem Kongress, der sich in der vielféltigen Kongresslandschaft
des Wissenschafts- und Forschungsstandort Hamburgs langst als eine feste Grof3e etabliert
hat. Ich bin sicher, dass der Kongress auch in diesem Jahr ein Erfolg wird.

(I

Olaf Scholz

Erster Biirgermeister der Freien und Hansestadt Hamburg
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Das verflixte 7. Jahr -
Biografie und Bildung

Der (Aus)Bildungskongress der Bundeswehr ist inzwischen ein fester Bestandteil im universi-
taren Kalenderjahr der Helmut-Schmidt-Universitat / Universitit der Bundeswehr Hamburg.
Als Prasident dieser Universitit begleite ich den (Aus)Bildungskongress der Bundeswehr nun
bereits seit 2011. Damit ist es also in meiner Amtszeit das siebte Mal, dass wir wieder unsere
Tore fiir den Dialog und den Austausch zu Bildungsfragen der Zukunft 6ffnen. Bekannterma-
Ben gilt das siebte Jahr im Beziehungsgefiige als heikel. Nun habe ich aus meiner prasidialen
,»(Aus)Bildungskongress-Biografie“ allerdings keinen Anlass, von einem verflixten siebten Jahr
zu sprechen. Im Gegenteil: die Veranstaltung ist fir unsere Universitit wichtiger denn je, gibt
sie doch jedes Jahr erneut zukunftsweisende Impulse fiir die Aus-, Fort- und Weiterbildung.

Gerade mit dem diesjahrigen Themenschwerpunkt wird das auf besondere Weise deutlich. Bio-
grafie als Zukunftsentwurf mit ganz vielfiltigen Gestaltungsmaoglichkeiten zu denken, konnte
ein Ansatz sein, mit den Herausforderungen und Chancen der zunehmenden Digitalisierung
von Wissenschaft, Wirtschaft und Gesellschaft umzugehen. Insbesondere als Universitit ist es
unser Anspruch, die grundlegenden Fragen, was Bildung ist, sein kann oder leisten soll,immer
wieder neu zu reflektieren. Als Bildungseinrichtung miissen wir uns in dem komplexen, mitunter
volatilen Gefiige von individuellen und organisationalen Bediirfnissen, Zielen und Perspektiven
verorten. Dies bedeutet in erster Linie die Entwicklung neuer Ideen, die Auseinandersetzung
mit Moglichkeiten, aber auch die Diskussion von (kritischen) Fragen.

Ich hoffe, dass der diesjahrige (Aus)Bildungskongress der Bundeswehr mit seinen vielféltigen
Beitrdgen und Anregungen hierzu Impulse geben kann und somit den wichtigen Diskurs iiber
(Bildungs)Biografien der Zukunft bereichert.

Dass dies tiberhaupt moglich ist, verdanken wir auch in diesem Jahr dem grof3en Engagement
unserer Partner im Arbeitsdreieck: der Abteilung Ausbildung Streitkrafte im Kommando
Streitkriftebasis und dem Bildungszentrum der Bundeswehr. Selbstverstandlich gebiihrt auch
dem Programmbkomitee, allen Vortragenden und Ausstellern unser besonderer Dank.

Ich wiinsche Thnen inspirierende Tage, spannende Diskussionen und neue Erkenntnisse und
danke allen Beteiligten fiir ihre Unterstiitzung, ohne die dieser (Aus)Bildungskongress nicht
moglich wire.

P e

Prof. Dr. rer. nat. Wilfried Seidel
Prisident der Helmut-Schmidt-Universitit / Universitit der Bundeswehr Hamburg

(Aus)Bil der | 12. bis 14. September 2017
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Den Wandel gestalten

Die Bundeswehr befindet sich im Wandel: In den letzten 25 Jahren hat sie einen kontinuierlichen
Personalabbau erlebt. Mit Blick auf die Entwicklung der sicherheitspolitischen Lage und die
daraus erwachsenden Anforderungen an die Bundeswehr hat ein Umdenken und Umlenken
begonnen. Die ,, Trendwende Personal® ist eingeleitet: Die Bundeswehr wéchst wieder.

Damit sind vielféltige Herausforderungen verbunden. Um einsatzbereite Krifte bereitstellen zu
konnen, muss die Bundeswehr die Kompetenzen aller ihrer Angehorigen - im Schwerpunkt die
der Soldatinnen und Soldaten - aber auch die der Beamtinnen und Beamten, Reservisten und
Tarifbeschaftigten nutzen. Hierzu ist es erforderlich, den Kompetenzerwerb aller aktiven wie
kiinftigen Beschiftigten zu erméglichen. Wir wollen die Potenziale und Kompetenzen unserer
Beschiftigten gezielt einsetzen und weiterentwickeln, um die Leistungsfihigkeit und Qualitat
der Gesamtorganisation zu erhalten und zu steigern. Hierzu ist die Bundeswehr gefordert, eine
immer passgenauere Bildung und Qualifizierung sicher zu stellen.

Als moderner Arbeitgeber haben wir dabei auch die individuellen Bedirfnisse unserer Solda-
tinnen und Soldaten und zivilen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Blick. Wenn es gelingt,
der oder dem Einzelnen individuelle Entwicklungen und Perspektiven zu ermdglichen, wird
sowohl die Nachwuchsgewinnung als auch die Bindung vorhandenen Personals unterstitzt.
Bildung und Qualifizierung sind und bleiben damit wesentliche Attraktivitatsfaktoren. Nur so
kann es gelingen, im Wettbewerb um kiinftige Potenziale erfolgreich zu bestehen.

Damit sind wir bei wesentlichen Themen der neuen Personalstrategie. Sie bildet den tibergeord-
neten Rahmen zur Steigerung der personellen Einsatzbereitschaft der Bundeswehr und ihrer
Attraktivitat als Arbeitgeber. Kernelemente sind die Weiterentwicklung, Anpassung und der Ausbau
von Angeboten der Bildung und Qualifizierung, sowie die Einfithrung neuer Karrieremodelle in
Form von Fachkarrieren und interdisziplindren Projekt- und Fithrungskarrieren.

Wir tragen der Personlichkeitsentwicklung und den individuellen Lebensldufen auch dadurch
Rechnung, dass wir Wechseloptionen zwischen zivilem und militarischem Status erméoglichen.
Ziel ist es, unser Personal vielseitiger, flexibler und individueller einsetzen zu kénnen. Dies
stellt besondere Anforderungen an die Ausbildungsorganisation der Bundeswehr, die es zu
meistern gilt.

Im letzten Jahr wurden auf dem (Aus)Bildungskongress Themen der Digitalisierung, Vielfalt
und Chancengerechtigkeit diskutiert. Dieses Jahr befassen wir uns mit (ktinftigen) Biografien
und ihren Einflussmoglichkeiten auf den Wandel bei Bildung, Arbeit und Organisationsent-
wicklung. Dabei riicken die Erwartungen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und kiinftigen
Beschiftigten aus einem anderen Blickwinkel in den Fokus.

Ich wiinsche Thnen einen angeregten Dialog zu diesen Themen auf dem (Aus)Bildungskongress
2017 und danke allen herzlich, die zum Gelingen dieser Veranstaltung beitragen.

/
Generalleutnant Eberhard Zorn
Abteilungsleiter Personal im Bundesministerium der Verteidigung
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Biografien 4.0 — Komplexitat
gemeinsam bewaltigen

»Die Welt ist aus den Fugen® — mit dieser Feststellung beginnt Ulrich Beck, Autor des 1986
erschienenen Bestsellers ,,Risikogesellschaft, sein posthum 2017 veroffentlichtes Werk ,,Die
Metamorphose der Welt®. Er beschreibt, was wir alle tagtaglich erleben: Das Auseinanderdriften
der Interpretationen von Welt und den sie ordnenden Regeln, Konventionen, und intersubjektiv
geteilten ,,Selbstverstandlichkeiten. Das fruchtbare Spannungsfeld zwischen Individuum und
Gesellschaft scheint unter den Rahmenbedingungen von Globalisierung, Digitalisierung und
Individualisierung aus dem Gleichgewicht zu geraten. So differenziert sich die heutige Welt mit
ihren personlich unterschiedlich erlebten Wirklichkeiten und daraus individuell abgeleiteten
Wahrheiten offensichtlich unaufhaltsam weiter aus. In der Folge wird es stindig schwieriger, in
Entscheidungssituationen, in denen wir auf eine gemeinsame (Zusammen)Arbeit angewiesen sind,
Konsens tiber Ausgangssituationen, Aufgabenstellungen und letztlich Losungswege zu erreichen.

Diese wachsende Komplexitit aller Lebensbereiche erfordert mehr denn je einen mtindigen
Biirger (Civis!), der die Rahmenbedingungen seiner Existenz und seiner Individualitit im
Zusammenwirken mit anderen reflektiert und sich in die Gestaltung ihrer privaten, beruflichen
und politischen Belange aktiv und verantwortungsvoll (mit)gestaltend einbringen kann und will.

Diese Perspektive gilt fiir die Gestaltung unseres eigenen Lebens ebenso wie fiir die Gesellschaft
als Ganze. Unternehmen und Organisationen sind insofern davon betroffen, dass sie wettbewerbs-
tahige Produkte und Dienstleistungen nur erzeugen kénnen, wenn es ihnen gelingt, Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter zu gewinnen und zu binden, die bereit und fahig sind, sich in Planungs-,
Produktions- und Qualitatssicherungsprozesse (mit)verantwortlich einzubringen. Fiir die Bun-
deswehr kommt hinzu, dass ein Dienen fiir die (duflere) Sicherheit von Recht und Gesellschaft
stets mit einem hohen Risiko fiir Leben und Gesundheit verbunden sein kann und somit einer
ganz besonderen gemeinsam gelebten Identifikations- und Verantwortungsbereitschaft bedarf.

Deshalb begriifie ich es sehr, dass im Rahmen des diesjahrigen (Aus)Bildungskongresses der
Frage nachgegangen wird, wie in Unternehmen und Organisationen das Spannungsfeld zwischen
Individualitdt und gemeinsamer Zielerreichung konstruktiv aufgenommen werden kann, um
individuelle Bediirfnisse ebenso zu berticksichtigen, wie eine solidarische, ergebnisorientierte
Aufgabenbewiltigung. Die Vielfalt unterschiedlicher (auch gebrochener) Biographien wird dabei
als Chance fiir Multiperspektivitit und damit fiir eine differenziertere Konsensfindung begriffen.

Ein Verstdndnis von (Aus)Bildung im Sinne eines Strebens nach einem ,,besseren Verstandnis
von Selbst, Welt und Gesellschaft und der Bereitschaft, diesem Verstdndnis geméfd zu handeln®
(wie es der Deutsche Ausschuss fiir das Erziehungs- und Bildungswesen 1960 zeitlos definiert
hat) erscheint mir als geeigneter Kompass, um Vielfiltigkeit und Differenziertheit fruchtbar
fir eine erfolgreiche Bewiltigung kiinftiger Herausforderungen zu erschlief3en.

Die Bundeswehr hat sich deshalb mit der kompetenzorientierten (Aus)bildung fiir ein subjekt-
orientiertes und zivil-anschlussfahiges Konzept entschieden, um besonders die Miindigkeit der
»Staatsbiirger in Uniform® (Baudissin) zu stdrken und so Voraussetzungen fiir das gemeinsame
Bewiltigen einer ,aus den Fugen geratenen Welt“ zu schaffen. Die Diskurse im Rahmen dieses
Kongresses in den letzten Jahren haben hierfiir wichtige Impulse geliefert.

Ich freue mich, auch in diesem Jahr mit Thnen aktuelle Herausforderungen und moégliche
Perspektiven zu diskutieren und wiinsche uns allen erkenntnisreiche Kongresstage!

\; "xuc@

Generalmajor Klaus von Heimendahl
Abteilungsleiter Fiihrung Streitkrdfte im Bundesministerium der Verteidigung

(Aus)Bil der | 12. bis 14. September 2017
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Biografien 4.0 — Die Arbeitswelt
im Wandel gestalten

Aufgrund der Dynamik des technologischen und 6kologischen Wandels sehen sich Mitarbeiter
nahezu aller Wirtschaftssektoren und Berufsfelder mit zum Teil grundlegend veranderten Kom-
petenzanforderungen konfrontiert. Die T4tigkeiten werden komplexer, die zu iibernehmende
Verantwortung im Arbeitsprozess wird héher und gleichzeitig steigen fachliche Anspriiche bzw.
es kommen neue hinzu. Lebenslangem Lernen, lernforderlichen Rahmenbedingungen und
passfahigen Fort- und Weiterbildungsangeboten kommt deshalb eine gesteigerte Bedeutung
zu. Insbesondere das Lehr- und Ausbildungspersonal in den Bildungsstitten ist bei dem Erwerb
und der Weitergabe notiger medienpddagogischer Kompetenzen zu fordern.

Angesichts des aktuellen Informations- und Kommunikationsverhaltens der neuen Gene-
rationen ist es wichtig, gezielt Anschlussmoglichkeiten aus den informell gepragten Darstel-
lungsraumen zu formalen Bildungsangeboten zu entwickeln. Flexibilisierung des gesamten
Arbeitsprozesses ist dabei ein wesentliches Thema.

Mit dem beschriebenen Wandel der Arbeitswelt geht aber auch ein kultureller Wandel einher.
Die Menschen streben heute nach einem individuellen Lebensstil, der neben der Arbeit auch
mehr Freirdume fir das Privatleben ldsst. Die Herausforderung besteht u.a. darin, Freiheit und
Souverinitit fiir die Mitarbeiter zu erhalten bzw. zu schaffen, aber auch gleichzeitig ihnen das
notwendige Maf$ an Sicherheit zu geben. Einhergehend mit der fast schon sprunghaften digi-
talen Revolution muss somit auch eine behutsame Evolution im Umgang mit den Mitarbeitern
erfolgen, ihre individuellen Bedirfnisse sind in der Arbeitswelt zu berticksichtigen. Flexible
Arbeitszeiten durch Gleitzeit- oder Telearbeit und Homeoffice sind hierbei gute Ansitze. Im
weiteren Verlauf dieses Entwicklungsprozesses gilt es dann Fragen aus unterschiedlichen
Perspektiven zu erortern, um zu erfahren wie die kiinftige Arbeitswelt aussieht und wie ggf.
Kompromisse auszugestalten sind.

Neben dem Wandel in der Arbeitswelt gibt es aber auch gewandelte gesellschaftliche Anspriiche
und Werte. Klassische Rollenbilder verdndern sich. Frauen und Méanner wollen nicht nur gleich-
berechtigt arbeiten, sondern sich auch starker gemeinsam um die Familie kiimmern. Es wéchst
der Wunsch nach einer ausgewogeneren Work-Life-Balance und mehr Arbeitssouverinitit.

Gerade durch die vermehrte Digitalisierung, die Nutzungsmaéglichkeiten der Informations-
und Kommunikationstechnologien in der Arbeitswelt und den neuen Wertevorstellungen der
Generationen besteht ein grofSes Potential, das Berufs- und Privatleben flexibler zu gestalten.

Seitens der Arbeitgeber muss jetzt hinterfragt werden, wie viel Anpassung an die individuellen
Bediirfnisse kiinftiger Mitarbeiter machbar ist, ohne die Ziele und Aufgaben der unternehme-
rischen Notwendigkeiten zu verlieren.

‘ '
Christoph Reifferscheid
Prisident des Bildungszentrums der Bundeswehr
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Kompetentes Personal durch
kompetenzorientierte Aus- und
Weiterbildung

Der mit dem Kompetenzmodell der Bundeswehr (KompMBw) eingeschlagene Weg hin zur
Kompetenzorientierung und die in diesem Kompetenzmodell vorgegebenen Grund- und Teil-
kompetenzen bilden auch den Rahmen fiir die inhaltliche Ausgestaltung der Aus-, Fort- und
Weiterbildung in der Bundeswehr. Diese wird sich zukiinftig noch stirker an der Befahigung
zum erfolgreichen Handeln (Handlungskompetenz) zur Erfiillung der aktuellen Aufgaben
ausrichten. Die damit einhergehende Umstellung der Ausbildung von der Lernziel- auf die Kom-
petenzorientierung ist die folgerichtige Konsequenz eines ganzheitlich integrierten Ansatzes.

Kompetenzorientierte Ausbildung muss sich insgesamt konsequent an der Maxime ,,das Richtige
zum richtigen Zeitpunkt richtig ausbilden ausrichten. Grundsitze hierbei sind:

+ Ausbildungsinhalte miissen eine bedeutsame Relevanz fiir den aktuellen / zukiinftigen
Dienstposten / fiir die Funktion haben - die Vermittlung von ,,Rucksackwissen oder The-
men ,,nice to know* ist nicht mehr zielfiithrend; der Sinn von Ausbildung liegt in der unmit-
telbaren Anwendung.

+ Lernen erfolgt im Rahmen einer Problemlgsung und vollzieht sich in vollstindigen
Handlungen - von der Planung bis zur Reflexion, méglichst selbst durch die Auszubil-
denden ausgefiihrt oder zumindest gedanklich durch sie nachvollzogen.

+ Die Auszubildenden wirken individuell aktiv am eigenen Lernprozess mit — bei Planung,
Durchfithrung und Auswertung.

+ Nur wer handelt kann Erfahrungen machen, die letztendlich zu einer verbesserten Hand-
lungskompetenz beitragen.

Ausbildung in der Zukunft wird mehr und mehr am Arbeitsplatz stattfinden. Dariiber hinaus
gilt es fiir die lehrgangsgebundene Individualausbildung, durch Entfrachtung der Ausbil-
dungsinhalte Zeit zu gewinnen, die durch ein verstirktes bzw. wiederholtes Handlungstraining
genutzt werden kann.

Auch die Rolle des Ausbilders wird sich — mehr hin zu einem Lernbegleiter - deutlich verandern.
Gefordert ist der Mentor, dessen Schliisselrolle es ist, die bestmdglichen Rahmenbedingungen fiir
die Ausbildung zu schaffen, sodass Auszubildende ihre Kompetenzen (weiter)entwickeln konnen.

Dieser gesamte Veranderungsprozess kann nur dann erfolgreich sein, wenn begleitend auch die
Entwicklungen im Bereich der Technologiegestiitzten Ausbildung Schritt halten konnen. Weitere
Erfolgsgaranten sind die Anpassung der Organisationsstrukturen und der Infrastrukturforde-
rungen an die didaktisch-methodischen Erfordernisse von kompetenzorientierter Ausbildung.

Flexibilitét, Individualisierung und Differenzierung sind die Attraktivititsmomente von Aus-
bildung. Sinn vermittelnde, wertgebundene und in der Berufsrealitit anwendbare Ausbildung
wird kiinftig entscheidend dazu beitragen, unseren Nachwuchs zu gewinnen und zu binden.

<

Brigadegeneral Markus Kurczyk
Abteilungsleiter Ausbildung Streitkrifte im Kommando Streitkriftebasis

(Aus)Bil der | 12. bis 14. September 2017
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Hochschulen als Entwicklungs-
raume - Uberlegungen zum Bil-
dungsauftrag im 21. Jahrhundert

Das akademischen Lernen an Hochschulen unterliegt einer Ausdifferenzierung - sowohl
auf der Ebene der Hochschulformen wie auf der Mikroebene der Studierendenschaft. Wie
weit — so stellt sich dabei die Frage - kann hier eigentlich die alte Schablone humanistischer
Bildung noch dienen oder ist es gerade dieses Bildungsideal, welches den Herausforderungen
der Zukunft am ehesten begegnet?

Das humanistische Personlichkeitsideal fokussiert im Wesentlichen auf die Fihigkeit, sich
selbst als Autor des eigenen Lebens zu begreifen. Dabei konstituiert sich die Autonomie einer
Person nicht tiber ihre Wiinsche, sondern tiber ,,die Fahigkeit, gute Griinde von schlechten zu
unterscheiden, die Geduld und die Geisteskraft, sich auf das bessere Argument einzulassen
(Nida-Riimelin, J. (2008): Die Aktualitit der humanistischen Universititsidee, Miinchen.).
Humanistisches Denken zeichnet sich demzufolge durch drei Merkmale aus: Es ist universa-
listisch, emphatisch und inklusiv. Es nimmt den Menschen unabhéngig von seiner Hautfarbe,
Religion, Geschlecht oder seiner Herkunft in den Blick und schreibt allen die gleiche Fihig-
keit zu Verantwortung, Freiheit und Autonomie zu. Humanistisches Denken weifS um seine
Beschrénktheit der eigenen Perspektive und verlangt diese auch. Und schliefilich bezieht es
alle ein, die an Verstandigung teilhaben wollen und teilhaben kénnen.

Eine Erweiterung miissen diese klassischen Merkmale allerdings durch die Frage erfahren,
worum es in der Hochschule fir eine Zivilgesellschaft im 21. Jahrhundert gehen sollte und was
dabei anders ist als bislang.,,Es geht darum aus Informationen Haltung zu machen®, diagnos-
tiziert Henning (Henning, S. (2015): Aus Informationen Haltung machen. Stifterverband, 3.
Platz des Essaywettbewerbs: Bildung heute. Bildungsideal einer digitalen Zeit.) mit Verweis auf
Digitalisierung und damit verbundene Herausforderungen fiir Hochschulen. Demzufolge sei
humanistisches Denken im 21. Jahrhundert gekennzeichnet durch Urteilskraft, die angesichts
einer stetigen Verfigbarkeit von Informationen die selbstdndige Entscheidung erméglicht. Es
zeichnet sich zudem durch Anschlussfdhigkeit und Artikulationsfédhigkeit nicht zuletzt fiir den
demokratischen Diskurs aus.

Akademische Lehre, die dieses Ideal als Leitidee verfolgt, muss sich als Entwicklungsraum
fiir ihre Studierendenschaft auszeichnen und dabei Personlichkeitsbildung durch Diskurs
und Konfrontation mit Forschung verfolgen. Ausgehend von einem solchen Bildungsideal
stellen der Wissenschaftsbezug einerseits und die Ausrichtung auf Employability anderseits
kein wirkliches Gegensatzpaar dar. Akademische Lehre kann eine kritisch-konstruktive Ent-
scheidungsfihigkeit und Urteilskraft férdern, die auch auflerhalb wissenschaftlicher Kontexte
in beruflichen Zusammenhingen eine erfolgreiche Praxis ermoglicht und damit nicht auf
6konomisch verwertbare Wissensbestinde und Kompetenzen beschriankt bleibt. Gefordert
wird damit eine wissenschaftsfundierte Beschiftigungsfihigkeit, die im Bildungssystem vor
allem durch Hochschulen geleistet werden kann.

{uﬁk 11—

Prof.‘in Dr. Julia Gillen,
Leibniz Universitit Hannover
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Digitalisierung als Treiber des
Wandels - Organisationen,
(Aus)Bildung und Biographien im
Umbruch

Die voranschreitende Digitalisierung verdandert Organisationen und damit das (Berufs) Leben
ihrer Mitglieder nachhaltig. Unter dem Leitbegriff Industrie 4.0 werden Wertschopfungspro-
zesse optimiert, weiter automatisiert und flichendeckend vernetzt. Neue Verfahren erméglichen
so die Erstellung innovativer Produkte und Dienstleistungen, die den individuellen Kunden-
wiinschen besser gerecht werden als bisherige Massenprodukte. Auch bieten die digitalisierten
Wertschopfungsmethoden ein probates Mittel, dem internationalen Konkurrenzdruck zu
begegnen und die Spitzenposition der deutschen Wirtschaft auch zukiinftig zu sichern.

Die zunehmende Digitalisierung beschréinkt sich allerdings nicht ausschliefilich auf den Bereich
der industriellen Produktion und Dienstleistungserbringung - in vielen anderen Bereichen
unserer Gesellschaft lasst sich der Einfluss der Digitalisierung bereits deutlich erkennen:
Entwicklungen wie z.B.,,Smart Home*, ,,Smart Mobility und ,,Smart Governance® schreiten
fortwihrend voran. Auch fiir die Sicherheit von Organisationen und insbesondere kritischen
Infrastrukturen birgt die Digitalisierung grundsitzlich neue Herausforderungen.

Mit der Verdnderung der Organisationstrukturen und -abldufe zur Realisierung der grof3en
Potentiale der Digitalisierung aber auch als Reaktion auf die mit ihr einhergehenden Herausfor-
derungen, insbesondere im Bereich der System- und I'T-Sicherheit, wandeln sich die Aufgaben
und Anforderungen an die Mitglieder ziviler Organisationen genauso wie der Bundeswehr. Als
Reaktion darauf sollte bereits die Schulbildung eine fundierte Grundlage im Bereich der IT-
Kompetenz legen, auf die fach- und berufsspezifische Ausbildungen und Studienginge gezielt
aufbauen. Kontinuierliche Weiterbildungen und Lehrginge tiber das gesamte Berufsleben und
die gesamte Laufbahn, im Sinne eines lebenslangen Lernens, befahigen Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer dartiber hinaus zum sicheren Umgang mit sich stindig wandelnden digitalen
Systemen. Biographien werden dadurch unweigerlich facettenreicher und setzen zunehmend
mehr Flexibilitit, sowohl seitens der Personen als auch der sie einstellenden und beschifti-
genden Organisationen, voraus.

Diese Transformation erfordert die Entwicklung neuer Methoden und die Anpassung bewéhrter
Konzepte. Im Zeitalter der digitalen Arbeitswelt konnen Wirtschaft, Wissenschaft und Bun-
deswehr hier in vieler Hinsicht gemeinsam Ldsungen entwickeln, voneinander lernen und
profitieren. Im Interesse des Gelingens der digitalen Transformation lade ich daher zum Dialog
zwischen Wissenschaft, Wirtschaft und Bundeswehr ein.

AN

Prof.in Dr. Kathrin M. Mdslein
Friedrich-Alexander-Universitit Erlangen-Niirnberg
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Digitale Reifeprozesse

Digitalisierung ist eine Herausforderung - so das Credo vieler Unternehmer und Manager. Auf
der Nachfrageseite geht es um neue Herausforderungen: Bediirfnisse, Mérkte, Technologien.
Auf der Angebotsseite stellt sich die Frage, welche Mitarbeitenden mit welchen Fahigkeiten dem
Unternehmen in Zukunft zur Verfiigung stehen und was eigentlich an Fihigkeiten gebraucht
wird angesichts einer Entwicklung, die fiir den eigenen Betrieb oder die Organisation heute
jedenfalls noch nicht ganz so klar ist.

Aber was genau sind die Auswirkungen von Digitalisierung auf Unternehmen und Organi-
sationen? Und: was konkret sind eigentlich ,,neue und andere Fahigkeiten“? Oder braucht
es einfach nur mehr IT Kenntnisse? Welche Veranderungen miissen wir auf der Aus- und
Weiterbildungsseite verdndern, damit Unternehmen diese neuen Fahigkeiten entsprechend
vermittelt bekommen?

In der Digitalisierung des Unternehmens kénnen vier Ebenen unterschieden werden: Die
analoge Arbeitsumgebung, die digitale Arbeitsumgebung, die Fahigkeiten der Mitarbeiten-
den sowie die Unternehmenskultur. Jede dieser Ebenen ist nicht neu und jede Organisation
beschiftigt sich seit langem damit mehr oder weniger intensiv. Aber: bis vor kurzem zumeist
unabhingig voneinander.

Im Zuge der Digitalisierung ist dies nicht mehr moglich: Mensch und Maschine kénnen nicht
mehr losgelst voneinander betrachtet werden. Durch die Digitalisierung funktionieren die
Mitarbeitenden nicht mehr losgel6st von der Technologie. Sie brauchen Hardware, Software
und digitale Arbeitsumgebung im richtigen Verhaltnis zueinander nicht nur fiir die Bewaltigung
ihres Alltags, sondern auch fiir die Erhohung ihres Wertschopfungsbeitrages. Konkret geht es
einerseits um die Wertschopfung fir die Anspruchsgruppen, anderseits um das Realisieren
von Kostenpotenzialen. Beide Faktoren beeinflussen die langfristige Uberlebensfihigkeit.

Der Grad der Abstimmung zwischen diesen vier Ebenen entscheidet {iber den digitalen Reife-
prozess eines Unternehmens. Es minimiert die digitalen Risiken, die durch die Vereinnahmung
von technologischen Entwicklungen bestehen und die manche Unternehmensentwicklung
zum Scheitern verurteilen lassen, die sich auf die technologische Entwicklung von Produkten
und Services einseitig konzentrieren. Der digitale Reifeprozess betriftt alle Abteilungen und
Prozesse eines Unternehmens, wobei die Weiterentwicklung des Managements allen anderen
Veridnderungen tibergeordnet ist. Ein zukunftsorientiertes Management erkennt, dass damit
verbundene Risiken gleichzeitig Chancen sind.

Um den Anforderungen einer digitalen Welt gerecht zu werden, braucht es eine Veranderung
der Management- und Fithrungsphilosophie, der Aufbauorganisation, der Management-
instrumente sowie eine laufende Optimierung der technischen Hilfsmittel. Gelingt es einem
Unternehmen nicht diesen Reifeprozess zu bewiltigen, droht das Unternehmen den Anschluss
an den digitalen Kontext zu verlieren.

Sy

Prof.in Dr. Bianka Lichtenberger
Kalaidos Fachhochschule Ziirich, Eastern Kentucky University, USA
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(Aus)Bildungskongress der Bundeswehr 2017 -
Bildung und Arbeit zwischen individueller und
organisationaler Identitat

Digitalisierung, Automatisierung und ver-
netzte Technologien sind die Themen, die
seit einigen Jahren die Debatte um die Arbeit
der Zukunft dominieren. Die technischen
Innovationen fiir eine Arbeitswelt von mor-
gen scheinen unbegrenzt zu sein und reichen
von Ideen eines ,,Internets der Dinge® bis
hin zum Einsatz kiinstlicher Intelligenz und
Robotern in allen Bereichen des téglichen
Lebens. Wie sehr sich digitale Technologien
auf die Strukturen der Arbeit auswirken, zei-
gen schon heute Smartphone und Tablet, die
eine grof8e rdumliche Mobilit4t und zeitliche
Flexibilitat ermoglichen: Ein Projekt vom
Café aus zu betreuen, die Reisezeit im Zug
oder Flugzeug fiir die Vorbereitung des nich-
sten Teamtreffens zu nutzen oder E-Mails zu
lesen, wihrend die eigenen Kinder von der
Schule abgeholt werden, ist fiir viele Men-
schen bereits gelebter Alltag.

Dass sich in einer solchen Arbeitswelt der
Zukunft auch die Anforderungen an die
berufliche Aus-, Fort- und Weiterbildung
verandern werden, ist naheliegend. Dabei
stehen nicht nur die Fragen im Raum,
wie sich bestehende Berufe dndern wer-
den und welche neuen Berufe nétig sein
werden. Auch wie schnell und flexibel das
gesamte Bildungssystem auf die Digita-
lisierung reagieren muss, um den neuen
Anforderungen gewachsen zu sein, dirfte
von grofler Bedeutung sein. Fortschreitende
Digitalisierung verandert jedoch nicht nur
die Ausgestaltung einzelner Arbeitsplétze
oder Geschiftsprozesse, sondern beein-
flusst die gesamte Unternehmensstruktur.
Aufgaben und Zustindigkeiten dndern sich,
Anforderungen an Arbeitskrifte und Fith-
rungspersonal werden neu definiert, ebenso
wie fraglich ist, welche Arbeitsschritte in
Zukunft technisch unterstiitzt oder sogar
komplett technologisiert ablaufen werden
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und welche Konsequenzen hieraus fir das
Individuum und seinen Lebenslauf resul-
tieren.

Diese Fragen gehen mit der Formulierung
»Biografie 4.0“ in den Themenschwerpunkt
des diesjidhrigen (Aus)Bildungskongresses
der Bundeswehr ein. Die Digitalisierung
wird bisherige Karriere- und Laufbahnent-
wicklungen stark beeinflussen und die Frage
aufwerfen, wie man in einer digitalisierten
Welt leben und arbeiten will und kann.
»Biografie 4.0“ wird damit schliefflich zur
Lebensentwurfsfrage — und zur Frage nach
der individuellen beruflichen Identitit in
einer sich schnell indernden Arbeitswelt.

Das Identitdtsproblem zeigt sich nicht nur
von der individuellen, sondern auch von
der organisationalen Seite. Sollte sich die
Arbeitswelt wie skizziert entwickeln, konnte
die Organisation oder das Unternehmen als
systemische Einheit in Frage gestellt wer-
den. Was bedeutet es fiir die organisatio-
nale Identitdt, wenn sich Mitarbeitende nur
noch tber ihre Projekte identifizieren und
nicht mehr mit dem Unternehmen, fiir das
sie arbeiten? Losen sich dadurch Unterneh-
mensstrukturen auf, wenn diese Identitét
durch gelebte Werte und eine bestimmte
Organisations- oder Unternehmenskultur
nicht mehr geprigt werden? Grundsétzlich
stellt sich die Frage, wie tiberhaupt eine orga-
nisationale Identitdt entsteht und zugespitzt
gefragt, kann es kiinftig noch eine organi-
sationale Identitdt unter den Bedingungen
von Individualisierung, Pluralisierung und
Digitalisierung geben? Wie gut wiederum ist
Individualitdt mit ihren neuen (digitalen)
Identitdten tiberhaupt in organisationalen
Identitaten lebbar und welche Chancen und
Risiken ergeben sich aus diesem Spannungs-
feld?

Fiir eine Groflorganisation wie die Bun-
deswehr, die bereits heute vor der Heraus-
forderung steht, in den kommenden Jahren
dringend benotigtes Fach- und Fithrungs-
personal aufzubauen, zu motivieren und zu
halten, wird die Frage nach,,Biografie 4.0“ von
entscheidender Bedeutung sein. Denn nur,
wenn eine Organisation rechtzeitig bestimmte
Trends erkennt und die Weichen richtig stellt,
wird sie auch kiinftig motivierte Mitarbeiten-
debeschiftigen konnen. Der (Aus)Bildungs-
kongress der Bundeswehr 2017 mochte daher
diesen Diskurs 6ffnen und mit IThnen und
auch und ganz besonders mit anderen Ein-
richtungen aus Wissenschaft, Wirtschaft und
Verwaltung dariiber ins Gesprach kommen.

Wichtige Impulse zur Eroffnung des Dis-
kurses geben unsere Keynotes. Sie beleuch-
ten von einer breiten organisationalen Seite
— durch Prasident Christoph Reifferscheid
(Bildungszentrum der Bundeswehr), Bri-
gadegeneral Markus Kurczyk (Abteilung
Ausbildung Streitkrifte im Kommando
Streitkréftebasis), Generalmajor Reinhardt
Zudrop (Zentrum Innere Fithrung) und
Generalmajor Reinhard Wolski (Amt fiir
Heeresentwicklung) - den Themenschwer-
punkt und geben erste Ausblicke, wie inner-
halb der Bundeswehr Bildung und Arbeit
kiinftig gestaltet werden konnten.

Aus wissenschaftlicher Sicht wird unser dies-
jahriger Themenschwerpunkt durch Pro-
fessor Dr. Dieter Nittel (Johann Wolfgang
Goethe-Universitidt Frankfurt am Main),
Professorin Dr. Sylvia Rahn (Bergische Uni-
versitit Wuppertal) und Professor Dr. Tobi-
as Schlomer (Helmut-Schmidt-Universitit
/ Universitit der Bundeswehr Hamburg)
betrachtet. Professor Dr. Nittel und Professo-
rin Dr. Rahn werden aus der Perspektive der
Biografieforschung und der Berufsbildungs-
forschung das Kongressthema erortern. Pro-



fessor Dr. Schlomer greift abschlief3end die
Diskussionfaden der Tagung auf und fiihrt
diese im Begriff,,Biografie 4.0 reflektierend
zusammen.

Ein Zukunftsthema braucht fiir einen gelin-
genden Diskurs nicht zuletzt den passenden
Rahmen.In Vortragen, Foren und Workshops
présentieren Referentinnen und Referenten
ihre Ideen, Losungsansitze oder Fragen zum
Themenschwerpunkt. In Foren geben meh-
rere Referentinnen und Referenten kurze
Impulsvortrage, die unter Anleitung einer
Moderatorin oder eines Moderators mit
dem Plenum diskutiert werden. Im Work-
shop werden gezielt und interaktiv Themen
gemeinsam mit den Besucherinnen und
Besuchern erarbeitet.

Parallel zur Tagung wird der Diskurs in der
Fachausstellung an den einzelnen Stdnden
und in den Formaten ARENA und SPEA-
KERS CORNER weitergefithrt. Auf der
ARENA prisentieren verschiedene Bundes-
wehreinrichtungen neueste Entwicklungen,
Losungen und Ideen zur Aus-, Fort- und
Weiterbildung. In der SPEAKERS CORNER
konnen Teilnehmerinnen und Teilnehmer
des (Aus)Bildungskongresses (nach vor-
heriger Anmeldung) ihre Fragestellungen,
Best-Practice-Beispiele oder Konzepte zum
diesjahrigen Themenschwerpunkt prasen-
tieren und gemeinsam mit den Besucher-
innen und Besuchern Losungen entwickeln

8}%11‘&&« o)

Beate Griebenow

Editorial (Aus)Bildungskongress der Bundeswehr | 17
» z

und Erfahrungen austauschen.

Auch zur Teilnahme an unserem Rahmen-
programm sind alle Teilnehmerinnen und
Teilnehmer des (Aus)Bildungskongresses
der Bundeswehr herzlich eingeladen. In guter
Tradition geht es am Dienstagabend wie-
der an Bord. Wihrend einer dreistiindigen
Schiftfahrt auf der Elbe bietet das maritime
Ambiente der,,MS Hamburg“ reichlich Gele-
genheit zum Networking. Sollten Sie noch
kein Ticket fur das ,,Dinner auf der Elbe*
haben, konnen Sie dieses am Infopunkt
erwerben. Auf der Kongress-Party am Mitt-
woch freuen sich die Aussteller gemeinsam
mit den Besucherinnen und Besuchern, den
zweiten Veranstaltungstag in entspannter
Atmosphire ausklingen zu lassen.

Diskutieren, Austauschen, Netzwerken — der
(Aus)Bildungskongress der Bundeswehr ist
als Veranstaltung zu Zukunftsfragen aus der
bundesweiten Bildungslandschaft kaum
mehr wegzudenken. Wie jede Veranstal-
tung lebt er von Threr aktiven Mitgestaltung
als Besucherinnen und Besucher und dem
groflen Engagement seiner Akteure. Unser
Dank gebiihrt daher den Referentinnen und
Referenten sowie den Austellern, die auch
in diesem Jahr unseren Universitits-Cam-
pus wieder in ein spannendes und interes-
santes Forum verwandeln. Ganz besonders
mochten wir uns bei den Mitgliedern des
Programmkomitees bedanken, die mit viel

Engagement und Fachwissen richtungswei-
sende Empfehlungen zur Ausgestaltung des
Themenschwerpunktes gegeben haben. Dass
der (Aus)Bildungskongress der Bundeswehr
auch in diesem Jahr in enger Kooperation im
»Arbeitsdreieck geplant, organisiert und
umgesetzt worden ist, darf als ein gelungenes
Beispiel bundeswehrgemeinsamer Zusam-
menarbeit mit der Abteilung Ausbildung
Streitkrafte im Kommando Streitkraftebasis,
dem Bildungszentrum der Bundeswehr und
der Helmut-Schmidt-Universitit / Universi-
tat der Bundeswehr Hamburg hervorgeho-
ben werden.

Nicht zuletzt méchten wir uns bei unseren
vielen freiwilligen Helferinnen und Helfern
herzlich bedanken, die uns auf ganz viel-
faltige Weise unterstiitzt haben und die im
Einzelnen hier aufzufiihren den Rahmen bei
weitem sprengen wiirde.

Auf unserem (Aus)Bildungskongress der
Bundeswehr wiinschen wir Thnen viele
neue Erkenntnisse, spannende Impulse
und einen anregenden und angenehmen
Aufenthalt auf unserem Campus der
Helmut-Schmidt-Universitdt / Universitit
der Bundeswehr Hamburg. Gestalten Sie die
Bildungszukunft mit!

R P R VAN V7Y

Jorg Meister

Dr. Juliane Reichel
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Grundsatzartikel

Die Grundsatzartikel greifen den diesjahrigen Themenschwerpunkt des
(Aus)Bildungskongresses der Bundeswehr auf und geben Einblicke,

Hintergrundinformationen und den aktuellen Forschungsdiskurs wieder.
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Wissenschaftliche Mitarbeiterin | Zentrum fiir technologiegestiitzte Bildung, Helmut-Schmidt-Universitit/ Universitit der Bundeswehr Hamburg

Biografieforschung in der
Berufsbildungsforschung

HINTERGRUNDE, METHODEN UND PERSPEKTIVEN

Der Beitrag liefert eine Skizze des wissenschaftlichen Kontextes, mit dem sich das Tagungsprogramm des
(Aus)Bildungskongresses der Bundeswehr in diesem Jahr unter dem Themenschwerpunkt ,,Biografien
4.07!“ — (Aus)Bildung, Arbeit und Organisationsentwicklung im Wandel gestalten — befasst.

Hintergriinde

Folgt man den derzeit gefithrten Debatten
zu Arbeit und Gesellschaft, dann leben wir
in einer sich stetig wandelnden Welt. Die
Digitalisierung und Globalisierung wer-
den als mafigebliche Treiber hinter diesen
umgreifenden Wandlungsprozessen, die sich
durch alle gesellschaftlichen Bereiche ziehen,
identifiziert (vgl. hierzu beispielhaft das
Weifibuch Arbeiten 4.0, Bundesministerium
fur Arbeit und Soziales 2017, S. 18ff). Dass
Digitalisierung und Globalisierung auch
grofSen Einfluss auf die Lebensgestaltung
eines jeden einzelnen Individuums nehmen,
wird als nahezu selbstverstandlich betrachtet.
Demzufolge sind die Individuen heute mehr
denn je gefragt, ihren individuellen Umgang
mit der geforderten Flexibilitit, den neuen
Arbeitswelten und der individuellen Person-
lichkeitsentwicklung zu finden.

Die soziologischen Individualisierungsthe-
orien sehen die Modernisierung als Treiber
fiir die Herauslosung der Individuen aus
sozialen und 6konomischen Bedingungen.
»Der Ubergang in die Moderne wird iibli-
cherweise als Individualisierungsprozess im
Sinn einer Freisetzung der Menschen aus
standischen und lokalen Bindungen, einer
Pluralisierung der Lebensverhiltnisse und
eines Gestaltungsverlusts traditionaler Ori-
entierungen gedeutet” (Kohli 1986, S. 432).

Das verdeutlicht auch die Individualisie-
rungstheorie von Ulrich Beck. Die Lebens-
perspektiven von Individuen sind nur noch
wenig durch Vorgaben von Klasse, Schicht
und Milieu festgelegt. ,,Individualisierung
meint erstens die Auflosung und zweitens die

Ablosung industriegesellschaftlicher Lebens-
formen durch andere, in denen die einzelnen
ihre Biografie selbst herstellen, inszenieren,
zusammenschustern miissen, und zwar ohne
die eigene basale Fraglosigkeit sichernden,
stabilen sozial-moralischen Milieus, die es
durch die gesamte Industriemoderne hindurch
immer gegeben hat und als , Auslaufmodelle‘
immer noch gibt“ (Beck/Beck-Gernsheim
1993, S. 179).

Was zundchst sehr positiv klingt, birgt
zugleich eine grofie Herausforderung an die
Individuen, denn angesichts zunehmender
Kontingenz und Unsicherheit der Zukunft
wird die Frage, wie der eigene Lebensent-
wurf aussehen kénnte, welchen Sinn man
dem eigenen Leben zugrunde legen mochte,
wichtiger als in Zeiten, in denen hiermit
einhergehend insbesondere Berufsbiografien
deutlich starrer und wenig variabel waren.
»Chancen, Gefahren, Unsicherheiten der
Biographie, die frither im Familienverband,
in der dorflichen Gemeinschaft, im Riickgriff
auf stindische Regeln oder soziale Klassen
vordefiniert waren, miissen nun von den
einzelnen selbst wahrgenommen, interpre-
tiert, entschieden und bearbeitet werden. Die
Folgen - Chancen oder Lasten — verlagern
sich auf die Individuen, wobei diese freilich,
angesichts der hohen Komplexitit der gesell-
schaftlichen Zusammenhénge, vielfach kaum
in der Lage sind, die notwendig werdenden
Entscheidungen fundiert treffen zu konnen,
in Abwégung von Interesse, Moral und Fol-
gen” (Beck/Beck-Gernsheim 1993, S. 179).

Dabei sind die Individuen abhéngig von
gesellschaftlichen Gegebenheiten und Rah-
menbedingungen wie z.B. dem Sozialstaat,

Bildungssystem und Arbeitsmarkt. Beck
stellt heraus: ,, Individualisierung beruht
also nicht auf der freien Entscheidung der
Individuen. [...] Individualisierung ist ein
Zwang, ein paradoxer Zwang allerdings, zur
Herstellung, Selbstgestaltung, Selbstinszenie-
rung nicht nur der eigenen Biographie, auch
ihrer Einbindungen und Netzwerke und dies
im Wechsel der Préferenzen der Entschei-
dungen und Lebensphasen, allerdings: unter
sozialstaatlichen Rahmenbedingungen und
Vorgaben, wie das Ausbildungssystem (dem
Erwerb von Zertifikaten), den Arbeitsmarkt,
das Arbeits- und Sozialrecht, dem Woh-
nungsmarkt usw.“ (Beck/Beck-Gernsheim
1993, S. 179f).

Dies verdeutlicht die grofle Ambivalenz.
Auf der einen Seite 16st sich das Individuum
aus Traditionen und Zwiangen heraus, um auf
der anderen Seite bedeutsame Entscheidungen
treffen zu miissen, die nicht frei erfolgen,
sondern eingebettet sind in Abhingigkeiten
und institutionelle Anforderungen (vgl. Beck/
Beck-Gernsheim 1993, S. 185). ,,Nicht der
Zuwachs an Freiheit, sondern eine spannungs-
reiche, konfliktreiche Mischung - ,Riskante
Freiheiten'[...] - ist der biographische Grund-
typus der Moderne“ (Beck/Beck-Gernsheim
1993, S. 185). Mit diesem ,,biographischen
Grundtypus der Moderne® befasst sich die
Biografieforschung und versucht, genau
die Ambivalenz zwischen Individuum und
Gesellschaft herauszuarbeiten.

Biografieforschung

Die Biografieforschung untersucht Lebens-
geschichten von Individuen, um Zusammen-
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hénge hinsichtlich Subjekt, Gesellschaft und
Geschichte zu erkennen und ist damit ,,|...]
ein spezifischer, methodisch-theoretischer
Zugang zu allen Bereichen sozialer Wirk-
lichkeit® (Lamnek 2005, S. 693).

Der Lebenslauf stellt eine Auflistung von
objektiv nachweisbaren individuellen Daten
und Fakten in einem Zeitverlauf dar. Der
Lebenslauf ist somit ein Produkt, das auf
Dokumenten beruht, welches die Lebenser-
eignisse, das Erwerbsleben und den Kompe-
tenzerwerb im Verlauf des Lebens eines Indi-
viduums dokumentiert. ,,Ziel der Soziologie
des Lebenslaufs ist es, das Zusammenspiel
von Arbeit, Familie und Wohlfahrtsstaat in
seinen zeitlichen und auf das Individuum
bezogenen Dimensionen zu untersuchen®
(Sackmann 2013, S. 12).

Der Lebensverlauf eines Individuums ist
ein dynamischer Prozess, der durch duflere
Umstinde, wie beispielsweise Milieu, Status
und Zeitgeschichte, beeinflussbar ist. Durch
die sinnhafte und zeitliche Verkniipfung von
Lebensereignissen, stellt der Lebensverlauf
eine Art roter Faden dar, der sich durch das
Leben des Individuums zieht. ,,Der Lebenslauf
und die Lebensgeschichte verweisen als the-
oretische, aber auch als lebensweltliche Kate-
gorien gerade auf die Existenz einer Person,
markieren Stationen eines gelebten Lebens
und die Einflussnahme gesellschaftlicher
Institutionen auf Prozesse einer Sozialisation
im Lebensverlauf. Die Lebensgeschichte
thematisiert somit einen sozialen Akteur,
dessen Beschreibung allerdings nicht durch
die Protagonisten selbst produziert werden
muss“ (Hanses 2011, S. 333).

Die Biografie eines Individuums hingegen
ist eine Beschreibung seines Lebens auf der
Grundlage von personlichen Dokumenten
und/oder Erzahlungen. Hierzu zdhlen bei-
spielsweise Tagebiicher, Briefe oder auch ande-
re narrative Daten. Dabei ist eine Beschreibung
immer auch eine subjektive Interpretation
und Rekonstruktion der Erfahrungen, die
ein Individuum im Verlauf seines Lebens
macht; eine Sinnkonstruktion. ,,Biographie
ist vielmehr als narrative Konstruktion zu
verstehen, ist Kreation der Erzdhlenden vor
dem Hintergrund gegenwdrtiger (Selbst-)
Positionierung und ist Relevanzsetzung hin-
sichtlich einer »sinnvollen« Produktion, eine
Geschichte des eigenen Lebens im Kontext
der sozialen, interaktiven Gesprachssituation®
(Hanses 2011, S. 334).

Hier wird die Gegensitzlichkeit der Kon-
zepte von Biografie und Lebenslauf deutlich
und zeigt, warum Biografieforschung in
Abgrenzung zur Lebenslaufforschung zu
betrachten ist. Wahrend sich die Lebens-
laufforschung vorwiegend mit quantitativen
Daten auf Grundlage von Ereignissen, Panel
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oder Kohorten beschiftigt, nutzt die Biogra-
fieforschung qualitative Daten auf Grundlage
von Briefen, Tagebiichern oder anderen
narrativen Daten (vgl. Nittel 2010, S. 103).
Fiir die qualitative Sozialforschung ist die
Biografieforschung deshalb von besonderem
Interesse, weil die individuellen Aussagen
biografischer Erzéhlungen im Spannungs-
verhiltnis zu sozialen, gesellschaftlichen
oder historischen Entwicklungen stehen.
»Das biographische Erzéhlen ist eben nicht
einfach der Verweis auf ein Erstpersonliches,
auf etwas ganz Individuelles. Die soziale
Konstruiertheit von Biographie, ihre konsti-
tutive Nédhe zur sozialen Realitdt und deren
impliziten Machtarrangements er6ffnet den
Erkenntnisraum fiir die Analyse des Sozialen
im biographischen Erzdhlen“ (Hanses 2011,
S. 342).

Folgt man dieser Abgrenzung, dann
erweist sich Biografieforschung als geeignete
Methode zur Untersuchung individueller
Entwicklungen, Herausbildung von Iden-
titdt, subjektiver Selbstverwirklichung und
individuellen Lebensentwiirfen. Das zeigt
auch das breite Anwendungsfeld: Biogra-
fieforschung wird aufgrund ihrer Flexibilitat
und Anpassungsfahigkeit in sehr vielen
Disziplinen genutzt: Soziologie, Psychologie,
Geschichtswissenschaft (oral history), Medi-
zin, Gesundheitswissenschaften, Religionswis-
senschaften, Erziehungswissenschaften und
Bildungsforschung, Sozialarbeitswissenschaft,
Geschlechter- und Migrationsforschung und
anderen (vgl. Volter 2005, S. 7). ,Hintergrund
dieses breiten Interesses an biographischen
Forschungsansitzen sind haufig empirisch
orientierte Problemstellungen, die danach fra-
gen, wie Individuen angesichts eines forcierten
und immer schwerer iiberschaubaren sozi-
alen Wandels historische und institutionelle
Umbriiche verarbeiten und wie sie historische
Prozesse aktiv mitgestalten - etwa [...] die
Umstrukturierung von Arbeitsprozessen
durch neue Technologien® (Volter 2005, S. 7).

Sowohl in der Soziologie als auch in den
Erziehungswissenschaften nimmt die Bio-
grafieforschung als Forschungsansatz einen
festen Platz in der Methodologie ein. Die
Methoden der Biografieforschung haben
Thren Ursprung in der qualitativen Sozi-
alforschung, mit denen das vorhandene
Datenmaterial nach bestimmten Regeln
ausgewertet und interpretiert wird (vgl.
Lamnek 2005, S. 654). Die Soziologie nutzt
den Ansatz der Biografieforschung fiir die
Analyse sozialer Verdnderungen, an denen
allgemeine Gesetzmaifligkeiten abgeleitet
werden konnen (vgl. Rosenthal, S. 50). Die
erziehungswissenschaftliche Forschung nutzt
Biografieforschung primar als Methode
zur Rekonstruktion langfristiger Prozesse

des Handelns und Erleidens einer Lebens-
spanne im Kontext von Bildung, Erziehung,
Sozialisation. Dabei verstehen die Diszipli-
nen Erziehungswissenschaft und Soziologie
Biografie als soziales Konstrukt, ,,[...] das
Muster der individuellen Strukturierung und
Verarbeitung von Erlebnissen in sozialen
Kontexten hervorbringt, aber dabei immer auf
gesellschaftliche Regeln, Diskurse und soziale
Bedingungen verweist, die ihrerseits u.a. mit
Hilfe biographischer Einzelfallanalysen struk-
turell beschrieben und re-konstruiert werden
konnen® (Volter 2005, S. 7f). Inzwischen lasst
sich festhalten, das Biografieforschung ein
anerkanntes Paradigma ist. Dass zeigt sich
unter anderem dadurch, dass sie sich im uni-
versitdrem Bereich etabliert hat, in unzahligen
Zeitschriften, Publikationen und Studien und
nicht zuletzt in der seit den 1980er Jahren
aktiven ,,Sektion Biographieforschung® der
Deutschen Gesellschaft fiir Soziologie Thema
ist (vgl. Dausien 2013, S. 173).

Historisch gesehen, hat die Biografiefor-
schung in den 1920er Jahren ihre Wurzeln.
Zu Beginn des 20. Jahrhunderts erkennt die
Soziologie die Bedeutung von wissenschaftlich
erhobenen biografischen Daten, die Gesell-
schaft in Vielfalt und Widerspriichlichkeit
erfassen (vgl. Sackmann 2013, S. 9).

In diesem Zusammenhang wird in der
Literatur vielfach auf die Bedeutung der Studie
»T'he Polish Peasant in Europe and America“
von William Thomas und Florian Znaniecki
hingewiesen, die 1918 veréffentlicht wurde.
Diese ist als Migrationsstudie einzuordnen und
untersucht anhand personlicher Dokumente
die Lebensgeschichte von polnischen Bauern,
die in die Vereinigten Staaten von Amerika
immigrierten. Anhand des gesammelten
Materials (Tagebticher, Briefe) betreiben
Thomas und Znaniecki empirische Forschung
und stellen theoretische Thesen heraus, die
das Verhaltnis von Individuum und Gesell-
schaft beschreiben (vgl. Sackmann 2013, S.9).
Daneben analysieren Thomas und Znanie-
cki in ihrem Werk auch die methodischen
Probleme, die sich bei der Auswertung des
vorhandenen Materials ergaben, was einen
Einfluss auf die soziologische Forschung
nahm. Es wurde zum Zeugnis der frithen
Chicagoer Schule und Vorlaufer des Sym-
bolischen Interaktionismus und ist damit als
soziologischer Klassiker, gerade im Bereich
der Migrationsforschung, zu betrachten.

Insbesondere die Chicagoer Schule hat
Maf3stibe gesetzt und auf die massiven sozi-
alen Verdnderungen urbaner Migrations-
gesellschaft reagiert. Individuen wurden
aus sozialen und kulturellen Bindungen
und lokalen Lebenswelten herausgeldst und
bislang giiltige Sozialformen, Werte und
Normen I6sten sich auf. Die Transforma-



tion der Sozialformen war tiefgreifend und
im Ergebnis mussten Lebensentwiirfe und
Orientierungsmuster neu erfunden werden
(vgl. Dausien 2013, S. 167). Fiir die Sozial-
forschung der Chicagoer Schule riickten
damit die von diesen Umbriichen betrof-
fenen Menschen in den Fokus. ,,In diesem
historischen Zusammenhang dréngte sich die
Frage auf, wie die davon erfassten Menschen
diese Prozesse erfahren und verarbeiten, wie
sie sich handelnd orientieren und ihre Welt
mitgestalten. Biographien wurden zu einem
Gegenstand der Reflexion: Wie soll/kann ich
leben? Worauf kann ich bauen? Woran soll
ich mich halten, wenn die Erfahrungen der
Vorgeneration nicht mehr ,passen? Welche
Plane kann ich machen, um in dieser mir
unbekannten ,neuen Welt zurechtzukommen,
gar Erfolg zu haben? Macht es tiberhaupt
Sinn, Plane zu machen? Oder verschiebe
ich das Planen auf spiter - tiberlasse es
vielleicht gleich der nachsten Generation?“
(Dausien 2013, S. 167). Dies verdeutlicht
den Zusammenhang zwischen Gesellschaft
und Individuum und deren gegenseitige
Wechselbeziehungen, bei denen Biografie zu
einem sozialen Deutungsmuster individueller
Existenz wird (vgl. Dausien 2013, S. 167).
Die Chicagoer Schule hatte den theo-
retischen und methodischen Anspruch,
eine Verbindung zwischen biografischen
Dokumenten mit einer Analyse des gesell-
schaftlichen Wandels herzustellen. ,,Um
soziale Prozesse zu begreifen, gentigt es
nicht ,objektive® Faktoren und Wirkungs-
zusammenhinge zu analysieren (wie in den
Naturwissenschaften). Vielmehr miissen
die ,subjektiven’ Aspekte sozialen Handelns
einbezogen werden, die spezifische Inter-
pretationsleistungen darstellen“ (Dausien
2013, S. 168). Die biografischen Erfah-
rungen Einzelner sind Ausdruck allgemei-
ner Strukturen. Die Biografieforschung
macht es sich durch Analyse dieser zum
Ziel, allgemeine Gesetzmafligkeiten des
sozialen Wandels abzuleiten. An diesem
theoretischen Anspruch, hat sich bis heute
nichts gedndert (vgl. Dausien 2013, S. 169).
Fiir die Chicagoer Schule war es ebenfalls
ein zentrales Anliegen, Sozialforschung auch
fiir soziale Intervention zu nutzen. Gedacht
wurde dabei an eine ,,soziale Kontrolle®, bei
der es um die Kontrolle der sozialen Welt
und ihrer Probleme ging, mit dem Ziel, eine
yverniinftige® gesellschaftliche Organisation
sicher zu stellen (vgl. Dausien 2013, S. 169).
Im deutschsprachigen Raum erfolgte in
den 1980er Jahren eine Wiederentdeckung
der Biografieforschung, die unter anderem
von Fritz Schiitze, Gerhard Riemann und
Wolfram Fischer bestimmt wurde. Die
historischen Rahmenbedingungen, geprigt

durch eine Neuorientierung der gesell-
schaftlichen und ideologischen Verhaltnisse
der Nachkriegszeit, waren zu jener Zeit
ahnlich wie in den 1920er Jahren. Diese
Dynamiken, die ,[...] die neuen, noch unsi-
cheren, nicht vorgelebten Lebensentwiirfe,
die sich im Kontext der Bildungsreform, der
verdnderten Arbeitsmérkte und der neuen
sozialen Bewegungen artikulieren, politische
Anspriiche und Kritik werden auch im
Feld der Wissenschaft wirksam* (Dausien
2013, S. 170). Biografieforschung erweist
sich also auch hier wieder als geeignete
Methode, um diesen vielféltigen politischen
Themen und Positionen zu begegnen. Diese
Ansitze finden sich in der Frauen- und
Geschlechterforschung, Forschungen zur
Arbeiterklasse, der Migrationsforschung und
auch der Oral History wieder. Damit ist auch
von Anbeginn die grofie Heterogenitdt und
Interdisziplinaritt angelegt, die bis heute
Biografieforschung ausmachen. Allen gemein
ist es, den Ansatz der Erzdhlungen der ,.ein-
fachen Leute® in das Forschungsinteresse zu
riicken (vgl. Dausien 2013, S. 170). ,Mit der
Biographieforschung er6ffnet sich nun eine
Perspektive, mit der Subjektivitit als wichtige
Dimension soziologischer Gesellschaftsana-
lysen anerkannt wird. Damit werden auch
Themen bearbeitet, die lange Zeit eher an
den Réindern der Disziplin gelegen hatten,
etwa zu Identitdt, Leiblichkeit oder Zeit®
(Dausien 2013, S. 171).

Methoden

Zentrale Methoden der Biografieforschung
sind die Erhebungs- und Auswertungsme-
thoden der qualitativen Sozialforschung, die
oftmals in Kombination eingesetzt werden.
Genutzt werden beispielsweise Interview-
techniken wie das narrative Interview und
das leitfadengestiitzte Interview. Damit ste-
hen methodisch gesehen zwei Elemente im
Vordergrund: Erstens, die Einzelfallanalyse
und zweitens, ein interpretativer Ansatz.
»Biografieforschung ist eng verwoben mit
dem interpretativen Paradigma und bedient
sich methodologisch des Einzelfallapproachs.
Thr Ziel ist es, eine einzelne Lebensgeschichte
hinsichtlich moglichst vieler Dimensionen zu
erforschen und daran vom Einzelfall abstra-
hierend typische Vorgéinge zu identifizieren®
(Lamnek 2005. S. 693).

Rosenthal hat hierzu die biografische
Fallrekonstruktion entwickelt, in die Heran-
gehensweisen der Objektiven Hermeneutik
nach Ulrich Oevermann, der Erzahl- und
Textanalysen nach Fritz Schiitze und der
thematischen Feldanalyse von Wolfram
Fischer eingeflossen sind. Die Ausfiihrungen
von Oevermann, Schiitze und Fischer gelten
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als Grundlagentheorien fiir die Biografiefor-
schung.

Methodisch gesehen, hat Biografiefor-
schung vor allem ein zentrales Problem:
Biografieforschung betrachtet den Einzelfall
und das Ergebnis der Einzelfallanalyse kann
keine allgemeinen gesellschaftlichen Aussagen
generieren, dieser Kritik ,,[...] sind soziolo-
gische BiographieforscherInnen immer noch
[...] ausgesetzt und sehen sich immer wieder
genotigt, sowohl die theoretische Verallge-
meinerbarkeit der am Einzelfall gewonnenen
Erkenntnisse als auch das Soziologische an
der Biographie zu legitimieren“ (Rosenthal
2005, S. 46). Diesem Problem leisten viele
Forschungsarbeiten zusitzlich Vorschub: So
sieht Rosenthal Mingel in der methodischen
Reflexion vieler Forschungsarbeiten der
Biografieforschung. Das methodische Vor-
gehen, unter anderem das Hinzuziehen und
die Recherche von historischen Quellen und
personlichen Dokumenten zur Nachvoll-
ziehbarkeit biografischer Interviews, wird
als selbstverstandlich angesehen und nicht
ausreichend methodisch reflektiert (vgl.
Rosenthal 2005, S. 47). ,Dadurch entsteht
der Eindruck der ausschliellichen Analyse
eines individuellen Einzelfalles“ (Rosenthal
2005, S. 47). Dabei ist eine differenzierte
Beurteilung und Analyse der verschiedenen
Kontexte elementar, soll Biografieforschung
dem Anspruch von allgemeinen Aussagen
gerecht werden (vgl. Rosenthal 2005, S. 49).
Dass dabei eine einfache Unterscheidung
in objektive Fakten (z.B. Gerichts- oder
Polizeiakten) und subjektives Erleben und
Erzdhlen nicht ausreichen, betont Rosenthal
in ihren Ausfithrungen. ,Dies bedarfjedoch
einer weiteren konsequenten und vor allem
reflektierten methodischen Umsetzung, bei
der die erzdhlte Lebensgeschichte nicht ein-
fach als ,subjektive® Wirklichkeit betrachtet
wird, die mit ,objektiven’ Fakten aus Quellen
kontrastiert und iiberpriift wird, die unge-
priift als zuverldssiger betrachtet werden®
(Rosenthal 2005, S. 49).

Dieses reflexive methodische Vorgehen,
sozialwissenschaftliche und historische Fra-
gestellungen mit Bezug auf soziale Phéno-
mene und biografischen Erfahrungen von
Menschen im Gesamtzusammenhang des
Einzelnen und der Gesellschaft zu betrach-
ten, ist fiir das Anliegen der soziologischen
Biografieforschung zentral. ,,Die Rekon-
struktion des Einzelfalls in seiner Einbet-
tung in soziale Kontexte ermdglicht es, die
Wechselbeziehung zwischen Individuellem
und Allgemeinem, zwischen Individuum
und Gesellschaft aufspiiren zu kénnen. [...]
Dabei wird vom Einzelfall nicht auf alle Flle
geschlossen, sondern auf ,gleichartige Félle*
[...]“ (Rosenthal 2005, S. 49). Von gleichar-

(Aus)Bil der

| 12. bis 14. September 2017



22 | Grundsatzartikel

tigen Fallen auf das Allgemeine schlieflen
wird als ,,abduktiv® bezeichnet.

Auf die Praxis fiir die Forschungsarbeit
bezogen, leitet Rosenthal ein interpretatives
und reflexives Verfahren ab, welches die Aus-
sagen, die aus biografischen Erzahlungen und
Selbstdarstellungen resultieren, permanent an
psychologischen, sozialen, gesellschaftlichen
und historischen Kontexten spiegelt und
macht dieses an einem Beispiel der Migration
deutlich. ,Dazu ist es erforderlich, sowohl die
Erfahrungen vor der Migration als auch nach
der Migration sowie das Thematischwerden
der Migration und die damit zusammen-
héngenden Reinterpretationen dieser Erfah-
rungen zu unterschiedlichen Zeitpunkten
der Lebensgeschichte bis in die Gegenwart
hinein zu rekonstruieren. Die Erfahrungen
der Migration und die Reflexionen iiber
diese Erfahrungen sind zu unterschiedlichen
Zeitpunkten eingebettet in jeweils unterschied-
liche soziale Kontexte, Gesellschaftssysteme
und Diskurse (Rosenthal 2005, S. 50). Es ist
daher wichtig, diese Kontexte, ob sie vom
Biografen ausgesprochen oder unausgespro-
chen bleiben, in die Analyse biografischer
Daten mit einzubeziehen. ,,Bei der Analy-
se sozialwissenschaftlicher Interviews gilt
es zu beriicksichtigen, dass die jeweiligen
Rahmungen Regeln fiir die Artikulation
biographischer Erlebnisse vorgeben und
dass dieser Umstand, vermittelt tiber die je
subjektiven Definitionen der Situation, das
Thematisierte wie das Nichtthematisierte in
einem Interview mitbestimmt“ (Rosenthal
2005, S. 51).

Um eine moglichst unvoreingenommene
Analyse biografischer Interviews zu gewahr-
leisten, stellt Rosenthal die folgenden drei
Mafigaben auf:

Erstens, eine strikte analytische Unter-
scheidung der Rekonstruktion von erzihlter
und erlebter Lebensgeschichte,

zweitens, eine sequenzielle Analyse der
biografischen Daten im Rahmen der histo-
rischen und gesellschaftlichen Kontexte um
damit eine Selbstdarstellung des Biografen
zu verhindern,

drittens, eine Rekonstruktion, die auf Basis
der Reinterpretation historischer Kontexte und
gegenwartiger Diskurse erfolgt (vgl. Rosenthal
2005, S. 52). Rosenthal greift dazu auf The-
orien von Oevermann zuriick. Zunachst
unabhingig vom Interviewtext werden anhand
eines aufwendigen Quellenstudiums - unter
hinzuziehen von Archivdaten, historischen
Quellen o.a. zuginglichen Quellen - Hypo-
thesen aufgestellt. In einem weiteren Schritt,
werden die aufgestellten Hypothesen dann
anhand der Interviewaussagen tiberpriift,
angepasst oder widerlegt. Vor allem aber
kann auch das nicht Thematisierte — implizite

(Aus)Bildungskongress der Bundeswehr | 12. bis 14. September 2017

kulturelle oder gesellschaftliche Regeln —
identifiziert werden und in die Analysen
einflieffen (vgl. Rosenthal 2005, S. 53).

Ohne dieses intensive Quellenstudium ist
die Gefahr von Fehlinterpretationen grof3.
Rosenthal macht dies an einem Forschungs-
projekt iiber Fliichtlinge aus dem ehemaligen
Jugoslawien deutlich. ,,Da ich noch recht
wenig Wissen iiber die Geschichte und die
soziale Wirklichkeit Jugoslawiens und iiber die
einzelnen Bevolkerungsgruppen dort habe,
ist mir die Gefahr von Fehlinterpretationen
gegenwirtig besonders bewusst, insbesondere
die Tendenz, allgemeine Phdnomene als fall-
spezifische Besonderheiten oder umgekehrt
biographische Besonderheiten als kollektive
Phinomene zu interpretieren (Rosenthal
2005, S. 53f). Der Interpret muss sich stets
einer hohen Reflexivitdt und Skepsis seiner
eigenen Rekonstruktion bewusst sein. Denn
je mehr Kenntnisse man iiber die Geschichte,
die sozialen Hintergriinde u.d. hat, desto
mehr neigt man dazu, diese Informationen
vorschnell in die Aussagen des Interviewten
hineinzulegen und dabei die fallspezifischen
Besonderheiten zu iibersehen. ,,Es gilt also
einerseits, das fiir das Fallverstehen notige
historische Wissen zu erwerben und sich
andererseits auf die Besonderheiten des Falles
einzulassen® (Rosenthal 2005, S. 55). Dabei
hilft, wie Rosenthal meint, eine sequentielle
und abduktive Auswertung der biografischen
Daten.

Dass Reflexion allein kaum fiir eine der-
artige Beurteilung reicht, zeigt Kottig. Kottig
greiftin Ihren Ausfithrungen Uberlegungen
zur Triangulation auf, eine Forschungsstrate-
gie, die verschiedene Daten, Methoden und
Theorien im Forschungsprozess nutzt, um
unterschiedliche Aspekte eines Phanomens
zu erfassen, miteinander zu verbinden und
deren Giiltigkeit zu erhéhen (vgl. Kottig,
2005, S. 66). Als Ausgangspunkt einer Tri-
angulation ist es fiir den Forscher zunéchst
sinnvoll, eine Falldefinition vorzunehmen,
aus der klar hervorgeht, auf welchen zu
rekonstruierenden Fall das Datenmaterial
eingesetzt wird, da sich daraus ganz unter-
schiedliche Bedeutungen und Stellenwerte
im Forschungsergebnis ergeben konnen.
Grundsitzlich konnen aus dem gleichen
Datenmaterial unterschiedliche Fille rekon-
struiert werden. Hier zeigt sich einmal mehr
die Komplexitit des methodischen Vorgehens
in der Biografieforschung (vgl. Kottig 2005,
S. 68). ,Die Entstehung und die Bedeutung
sozialer Phdnomene kann sowohl in jhrem
individuellen als auch in jhrem sozialen und
historischen Kontext rekonstruiert werden.
D.h. die Rekonstruktion von Fllen erfordert
die Einbeziehung unterschiedlicher Quellen
und Erhebungsmethoden. Dieses Vorgehen

dient im Rahmen der Rekonstruktion eines
Falles als Basis zur Hypothesenbildung sowie
zur Erweiterung des Fallwissens® (Kottig
2005, S. 69).

Die fallrekonstruktive Biografieforschung
ist also eine riickblickende historische Metho-
de, um soziale Phinomene zu verstehen und
Gesellschaft und Individuum miteinander
in Beziehung zu setzen. Die biografische
Rekonstruktion bezieht dabei viele unter-
schiedliche Quellen ein, die zunéchst als
historisch eingestuft werden miissen.

Perspektiven

Die interessante Frage ist nun, die sich auch
im Tagungsprogramm des diesjdhrigen
(Aus)Bildungskongresses der Bundeswehr
stellt: Liefle sich die Methode auch zukunfts-
gewandt anwenden, indem sich der Blick
nicht nur auf die Lebensgeschichte des Indi-
viduums konzentriert, sondern sich auch
seinem Lebensentwurf zuwendet?

Aufden ersten Blick scheint der Ansatz die
fallrekonstruktive Biografieforschung nicht
vergangenheitsbasiert, sondern zukunftso-
rientiert anzuwenden, unmoglich. Immer-
hin reicht, wie gezeigt wurde, das narrative
Interview als alleinige Quelle nicht aus, um zu
aussagefihigen Analysen allgemeiner, sozialer
Phidnomene zu gelangen. Der historische
Kontext ist fiir diesen methodischen Ansatz
mafigebende Reflexions-Instanz. Fiir die
bildungs- und erziehungswissenschaftliche
Forschung ist aber gerade der Blick in die
Zukunft von Bedeutung. Tatsachlich wird
der biografietheoretische Diskurs in den
Erziehungswissenschaften zukunftsorientierter
gefithrt als in der Soziologie, weil es konkret
um Entwicklungen und Lernprozesse der
Individuen geht (vgl. Alheit/von Felden 2009,
S.9-17u. Garz/Zizek 2014, S. 1-11). Entspre-
chend wird tendenziell auch eher von biogra-
tischer Konstruktion als von Rekonstruktion
gesprochen, wobei die Konstruktionsleistung
(die Erzahlung) beim Biografen liegt und die
Rekonstruktionsleistung (die Bedeutung des
Textes im Verlauf des Geschehens) vom Bio-
grafieforscher erbracht wird (vgl. Herzberg/
Truschkat 2011, S. 119).

Anders als in der soziologischen Biogra-
fieforschung geht die erziehungswissenschaft-
liche Biografieforschung auf die Problematik
des wissenschaftstheoretischen Problems der
Induktion/Abduktion der Biografieforschung
nicht weiter ein. Erziehungswissenschaft-
liche Biografieforschung bezieht sich zwar
durchaus auf eine Wechselwirkung zwischen
Individuum und Gesellschaft/Organisation,
ohne dies aber theoretisch zu hinterlegen.

Tatsachlich verweist die Literatur darauf,
dass es zum theoretischen Unterbau in den



letzten Jahren wenig Neues gegeben hat.
Das Potential von Biografieforschung liegt
in ihrer Forschungspraxis, vor allem im
methodisch-empirischen Bereich, weniger
in den theoretischen Diskussionen dazu. ,,Es
spricht einiges dafiir, Biographieforschung
als das wissenschaftliche Paradigma der
,reflexiven Moderne zu begreifen. Zumin-
dest bietet die Gesellschaftsdiagnose der
Individualisierung ein gutes Terrain fiir den
Erfolg des Paradigmas. Anders gesagt: Biogra-
phieforschung erforscht nicht nur Prozesse
der gesellschaftlichen Individualisierung,
sondern ist deren addquates Denkmodell®
(Dausien 2013, S. 173).

Insbesondere der Diskurs zum lebens-
langen Lernen bietet einen guten Ansatz fur
zukunftsorientierte Bildungsforschung auf
Grundlage der Biografietheorie. Bereits im
Jahr 2000 wird durch die Europdische Kom-
mission die bildungspolitische Dimension
festgehalten: , Lifelonglearning is no longer
just one aspect of education and training;
it must become the guiding principle for
provision and participation across the full
continuum of learning contexts. The coming
decade must see the implemention of this
vision. All those living in Europe, without
exception, should have equal opportunities
to adjust to the demands of social and eco-
nomic change and to participate actively in
the shaping of Europe’s future” (Commission
of the European Communities 2000, S. 3).

In den Erziehungswissenschaften ist der
biografietheoretische Diskurs viel starker auf
das Individuum bezogen als in der Soziologie.
Besonders stehen Lern- und Bildungsprozesse
im Fokus.

Lernen ist nicht nur ein institutionali-
sierter und organisierter Prozess, sondern
auch hochst individuell und an die Biografie
des Individuums gebunden. , Lebensge-
schichtliches Lernen und Bildung sind also
immer an den Kontext einer Biographie
gebunden. Andererseits ist es aber auch
die Voraussetzung oder das Medium, in
dem biographische Konstruktionen sich
iiberhaupt als reflexive Erfahrungsgestalt
herausbilden und verdndern kénnen. Ohne
Biographie gibt es kein Lernen, ohne Lernen
keine Biographie.“ (Alheit/von Felden 2009,
S.9). Dem gesamten biografietheoretischen
Forschungsdiskurs der Erziehungswissen-
schaften scheint damit viel stirker an der
Bedeutung des Individuellen gelegen, im
Gegensatz zur Soziologie, die allgemeine
soziale Phanomene damit erfassen méchte
(vgl. Herzberg/Truschkat 2011, S. 119, 121).

In den Erziehungswissenschaften wird
der Ansatz der Biografieforschung genutzt,
um die Individualitdt in Bildungs- und Lern-
prozessen stiarker zu beriicksichtigen. In

der Bildungsforschung ist es Konsens, dass
zwischen individuellem und institutionellem/
organisationalem Lernen bzw. individueller
Bildung und Bildungspolitik unterschieden
wird und damit die Grenzen sehr klar festge-
legt sind. Dass der Diskurs dabei stark von
bildungspolitischen Debatten bestimmt wird
(z.B.lebenslanges Lernen, Kompetenzorien-
tierung etc.), wird von Biografieforschern als
Spannungsverhaltnis identifiziert. Die Per-
spektive auf das lernende Subjekt anhand der
rekonstruktiven Methodologie der qualitativen
Sozialforschung soll den bildungspolitischen
Diskurs (hier: lebenslanges Lernen) sinnvoll
ergidnzen (vgl. Herzberg/Truschkat 2011, S.
119f u. Egger 2009, S. 9ff).

Die bildungspolitische Aktualitdt ist bis
heute gegeben und spiegelt sich in den aktu-
ellen Debatten zum Thema ,,Zukunft der
Arbeit” (vgl. Bundesministerium fiir Arbeit
und Soziales 2017). ,,Lernen erhalt eine neue
Bedeutung: fiir die Gesellschaft als ganze,
fiir die Bildungsinstitutionen und fiir die
Individuen. Die verdnderte Konnotation
verweist freilich auf einen inneren Wider-
spruch: Das neue Lernen wird zunéchst
politisch-6konomisch ,gerahmt’. Ziele sind
Wettbewerbsfihigkeit, Beschiftigung und
Anpassungskompetenz der ,workforce’. Gleich-
zeitig sollen aber auch die biographische
Planungsfreiheit und das soziale Engagement
der Individuen gestarkt werden® (Alheit/
Dausien 2002, S. 566).

Erwerbsarbeit in der spditmodernen Gesell-
schaft ist durch diverse Wechsel (Arbeits- und
Fortbildungsphasen, Berufs- und Familien-
phasen, Erwerbs- und Erwerbslosenphasen)
gekennzeichnet. Die Ausiibung ein und dessel-
ben Berufes tiber eine lingere Lebensspanne
gehort der Vergangenheit an — obwohl dies
nach wie vor das vorgegebene Standardmodell
einer ,Lebenslaufpolitik®ist und institutionell
auch von Arbeitsagenturen, Bildungseinrich-
tungen, Sozial- und Rentenversicherungen als
mafigebliches Steuerungsinstrument benutzt
wird (vgl. Alheit/Dausien 2002, S. 570). Damit
entsteht ein grofies Spannungsverhiltnis
zwischen organisationalen Strukturen und
der Lebenswelt von Individuen. Die Idee
einer ,lernenden Organisation® die sich mit
hoher Selbstreflexivitit den Anderungspro-
zessen stellt und die Individuen, sei es bei der
Ausbildung als auch in der Erwerbsarbeit,
unterstiitzt, bleibt in den meisten Fillen
nur eine politische Forderung, die an der
Lebenswelt vorbeigeht (vgl. Alheit/Dausien
2002, S.568,572). ,,Lebenslaufe sind deshalb
sehr viel weniger vorhersagbar als in fritheren
Zeiten. Mehr noch: der Zwang zu immer
neuen Entscheidungen, stindig wechselnden
Orientierungen wird zunehmend eindeutiger
den Individuen selbst angelastet (Alheit/
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Dausien 2002, S. 572). Insofern ist die Bio-
grafietheorie ein angemessener Forschungs-
ansatz, um die Perspektive der Individuen
sinnvoll mit den bildungspolitischen- und
6konomischen Entwicklungstendenzen zu
analysieren.

Biografien folgen einer eigenen Konstruk-
tionslogik der Subjekte, die im Prozess der
Lebensgeschichte gesammelte Erfahrungen
zu einer Sinngestalt zusammenfiithren und in
die immer auch Bildungspotentiale einflief3en
(vgl. Alheit/Dausien 2002, S. 573). ,Lernpro-
zesse finden nur zum geringen Teil in pada-
gogischen Institutionen und formalisierten
Lernsettings statt [...], dennoch strukturieren
Bildungsinstitutionen ,Mdglichkeitsraume’
fiir biographische Lernprozesse [...], und
sie formen auch die historisch-kulturellen
Vorstellungen von Biographie, in deren Rah-
men die Subjekte ihre Erfahrungen deuten
und biographischen Sinn erzeugen® (Alheit/
Dausien 2002, S. 574). Das Lebenslaufmo-
dell, vorgegeben durch soziale Strukturen,
dient als Orientierungsmuster (annehmen,
ablehnen, umgestalten) fiir biografische
Bildungsprozesse des Individuums und gibt
einen gesellschaftlichen Ablaufplan fiir das
individuelle Leben - von der Geburt bis zum
Tod - vor und wird bis zu einem gewissen
Grad normativ bestimmt (Schule, Bildungs-
system, Qualifikationen). Die biografische
Betrachtung von Bildung im Verlauf des
Lebens eines Individuums zeigt, ,,[...] dass
Bildung als gesellschaftliche Institution
bzw. als System miteinander verflochtener
Institutionen typische Lebenslaufstrukturen
formiert und subjektive Lebensentwiirfe
und -erfahrungen pragt® (Alheit/Dausien
2002, S. 576).

Die eigene Biografizitit, also die Fahigkeit
»moderne Wissensbestinde an biografische
Sinnressourcen anzuschlieflen und sich mit
diesem Wissen neu zu assoziieren (Alheit,
1990, S. 234), istimmer darauf bezogen und
steht mit einer individuellen lebensgeschicht-
lichen Entwicklung im Spannungsverhiltnis
dazu. Das zeigt sich besonders an der Bedeu-
tung von Weiterbildung, nachgeholten Schul-
abschliissen, des ,,zweiten Bildungswegs“und
beruflichen Weiterqualifizierungsmafinahmen
(vgl. Alheit/Dausien 2002, S. 575ff). Das
institutionelle Bildungssystem ist entgegen der
propagierten ,,Bildungsflexibilitat“ nach wie
vor sehr unbeweglich. ,,In Deutschland sind
weder das Bildungs- noch das Berufssystem
systematisch darauf eingestellt, ,abweichende’,
im individuellen biographischen Prozess
erworbene Qualifikationen und Kompetenzen
anzuerkennen und zu integrieren, insbeson-
dere dann, wenn diese in nicht-formalen
biographischen Lernprozessen oder - im
Fall von Migrationsbiographien - in anderen
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gesellschaftlichen und nationalen Kontexten
erworben wurden [...]“ (Alheit/Dausien
2002, S. 577).

Die Bewiltigung von Passungsproblemen
und oder Risiken im Lebenslauf liegt beim
Individuum. Das gilt bis heute und findet
sich beispielsweise in der durch das Bun-
desministerium fiir Bildung und Forschung
initiierten Qualifizierungsinitiative , Aufstieg
durch Bildung: Offene Hochschulen® wieder,
die seit 2008 Themen von Anerkennung von
Abschliissen, Durchléssigkeit u.a. bearbeitet,
mit dem Ziel, Bildungschancen der Indivi-
duen zu steigern (vgl. Bundesministerium
fiir Bildung und Forschung, 2017). Diese
gesellschaftlich wirksamen Lebenslaufmo-
delle sind eine wichtige Reflexions-Instanz
fiir die Biografieforschung der Erziehungs-
wissenschaften. Weiterbildung wird in der
Gesellschaft als Erfordernis angesehen, das
sich aus dem beschleunigten technologischen
Wandel und einer kiirzer werdenden Anwen-
dung zeitgemiflen Wissens in der beruflichen
Praxis ergibt. ,,Bildung und Qualifikation
sind nicht mehr auf die Vorbereitung* des
Erwerbslebens beschrankt, sondern werden
zu einem dauerhaften Begleitfaktor im Berufs-
verlauf “ (Alheit/Dausien 2002, S. 577). Neben
der Verwertbarkeit von Weiterbildungen auf
dem Arbeitsmarkt, ist die Bildungsmotivation
von Individuen auch biografisch begriindet,
die erlebte Bildungsdefizite oder -wiinsche
kompensiert. Dabei spielt das Bediirfnis, die
eigene Lebenszeit durch Entscheidungen,
Uberginge und Lernprozesse zu ordnen, eine
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wichtige Rolle. Vergangenheit, Gegenwart
und Zukunft werden nach einer eigenen
biografischen Logik miteinander verkniipft.
Dabhinter liegt ein Bediirfnis Bildung und
Personlichkeitsentwicklung zeitlich zu struk-
turieren und eine Sinnperspektive zu geben
(vgl. Alheit/Dausien 2002, S. 578). ,Dabei
entstehen immer wieder Phasen oder Situati-
onen, in denen das Bediirfnis nach Reflexion
und Rekonstruktion, Synchronisierung und
Neuentwurf des ,eigenen Lebens‘ ansteht®
(Alheit/Dausien 2002, S. 578). Dass dieser
Prozess hochkomplex ist, und wenig mit
»Selbstorganisation®, ,,selbstbestimmtem
oder- gesteuertem Lernen® zu tun hat, wird
deutlich gemacht - den autonomen Lerner
in diesem Sinne gibt es nicht - dieser sollte
immer im Spannungsverhaltnis zum insti-
tutionellen Rahmen gedacht werden (vgl.
Alheit/Dausien 2002, S. 580). ,,Biographische
Bildungsprozesse verlaufen auf eigenwillige
Weise, sie ermdglichen unerwartete Erfah-
rungen und iiberraschende Transformationen,
die oft vom ,Lerner* selbst nicht vorhergesehen
waren oder erst im nachhinein ,verstanden’
werden, aber dennoch eine eigene ,Richtung’
verfolgen® (Alheit/Dausien 2002, S. 580).
Auch die soziologische Biografieforschung
sieht in der Herstellung von Kontinuitét, der
Frage nach dem Selbstverstindnis oder der
Selbstdefinition wichtige Elemente des bio-
grafischen Erzdhlens und der biografischen
Selbstvergewisserung (vgl. Rosenthal 2005,
S. 59, 60). Zwischen individueller Identi-
tatsarbeit und der Formation kollektiver,
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sozialer Prozesse ergibt sich ein Wechselspiel.
Die konstruktive Leistung des Subjekts, das
seine Erfahrungen reflektiert, um personliche
Kohirenz, Identitdt und einen lebensgeschicht-
lichen Sinn zu erhalten, steht grundsitzlich
im Wechselverhéltnis mit sozialen Rahmen-
bedingungen, sollen die Sinnkonstrukti-
onen des Subjekts kommunizierbar, sozial
anschlussfahig sein und lebensweltliches
Handeln ermoglichen (vgl. Alheit/Dausien
2002, S. 580). Biografietheorie stellt sich damit
als ein geeignetes Rahmenkonzept dar, das
in der Lage ist, die Spannungsverhéltnisse
und den stetigen Verdnderungsdruck von
Individuum und Organisation im Fokus des
lebenslangen Lernens zu untersuchen (vgl.
Alheit/Dausien 2002, S. 582).

Die Entwicklungen am Arbeitsmarkt
verlassen die altbekannten Pfade. Der Arbeits-
markt ist zunehmend volatil; die Auswir-
kungen auf die Arbeitgeber und Arbeitnehmer
sind kaum vorhersehbar.

Gerade die reflexive Verortung zwischen
Individuum und Gesellschaft, die in Sinn-
konstruktionen vom Subjekt immer wieder
neu vorgenommen werden miissen, ist die
bildungswissenschaftliche Biografieforschung
in der Lage abzubilden. Daher diirfte eine
wissenschaftliche biografietheoretische Unter-
suchung der Fragen um das Thema ,,Biografien
4.0“ besonders interessant sein und kénnte
gegebenenfalls wichtige Einsichten fur die
vielen Zukunftsdebatten zur Arbeitswelt, die
Digitalisierung und Globalisierung erbringen,
die derzeit gefithrt werden. [ |
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Biografien 4.0 - Auswirkungen auf
die (Aus)Bildung der Streitkrafte

In den letzten Jahren sind generalisierende
Schlagworte wie ,, Arbeit 4.0 und ,, Industrie
4.0 oft in den Schlagzeilen zu finden. Bei
dem diesjahrigen (Aus)Bildungskongress
stehen die und der Einzelne und ihre und
seine personliche Entwicklung im Fokus
der Betrachtung.

Der Demographiewandel und damit die
Konkurrenz um die klugen Kopfe bedeuten
grofle Herausforderungen an alle Arbeitgeber.
Durch solchen Wettbewerb und veranderte
Werte und Karrierevorstellungen der ,,Gene-
ration Z* mit weiter zunehmend komple-
xen Anforderungen ,lastet ein erheblicher
Innovationsdruck auf der Bundeswehr und
insbesondere den Bereichen Aus-, Fort- und
Weiterbildung sowie Bildung und Qualifizie-
rung. Die Anspriiche an unsere Soldatinnen
und Soldaten werden weiter steigen. Um
Herausforderungen wie der hybriden Kriegs-
fithrung, dem transnationalen Terrorismus,
Cyberattacken oder Pandemien wirkungs-
voll begegnen zu konnen und zugleich den
Notwendigkeiten einer wieder in den Fokus
gerlickten Landes- und Biindnisverteidi-
gung zu geniigen, braucht die Bundeswehr
herausragendes Personal, bestes Material
und eine nachhaltige Finanzierung. Sie wird
kiinftig tiber ein umfassendes, modernes
Fahigkeitsspektrum verfiigen miissen. Sie
muss ebenso Innovationsmotor sein, wie
ein verlédsslicher und bestandiger Partner
unserer Verbiindeten.

Diese Anforderungen machen es not-
wendig, die Bundeswehr zur Wirkung im
gesamten Einsatzspektrum zu befahigen und

7 MACH'S KOMPETENT
> Ausbilden fiir die Streitkrafte

Logo Kompetenzorientierte Ausbildung in den Streitkraften

einsatzbereit zu halten. Das aktuelle Weif3-
buch aus dem Jahr 2016 verpflichtet deshalb
unter anderem zu einer breit angelegten Aus-,
Fort- und Weiterbildung zur Qualifizierung
des Personals fiir alle erwartbaren Szenare.

Die Innere Fithrung ist und bleibt dabei das
unverzichtbare Fundament fiir individuelles
und kollektives Handeln in den Streitkraf-
ten, da sie den Soldatinnen und Soldaten
Handlungssicherheit und Urteilsvermogen
vermittelt. Sie gibt ihnen Mut und Zuversicht,
selbstverantwortete und ethisch abgewogene
Entscheidungen zu treffen.

Die deutsche Gesellschaft wird bunter
und vielfdltiger. Fiir die Bundeswehr ist
diese Vielfalt eine Chance. Sie kann von
einer grofSeren Bandbreite an Erfahrungen
und Qualifikationen profitieren. Gerade
Teams mit unterschiedlichen Erfahrungen
und Priagungen agieren erfolgreicher als
homogene Gruppen. Zugleich stirkt ein
bewusster Umgang mit Vielfalt die Veran-
kerung in der Gesellschaft. All diese Aspekte
tragen dazu bei, dass die Bundeswehr per-
sonell starker und in der Umsetzung erfolg-
reicher wird. Die Férderung von Vielfalt und
Chancengerechtigkeit, etwa im Hinblick auf
ethnische Herkunft, sexuelle Orientierung
und Geschlechtsidentitit, ist eine wichtige
Fithrungsaufgabe.

Militarische Ausbildung zielte schon immer
daraufab, dass die Soldatinnen und Soldaten
in einer ganz konkreten (Gefahren-)Situation
erfolgreich, im Sinne des gegebenen Auftrages,
handeln. Dieses Prinzip gehort zum tiberzeit-
lichen Bestand der Militirpadagogik - jenseits
jeglicher methodischer Varianten: ,,Nicht fiir
die Schule, sondern fiirs (Uber-)Leben lernt
der Soldat® Militdrische Ausbildung - nicht
minder Bildung und Erziehung - zeichnet das
Bild und Selbstverstandnis der Soldatinnen
und Soldaten. Das Thema Ausbildung bildet
seit jeher eines, dem sich Vorgesetzte in
unverdandert dringlicher Weise zu widmen

haben. Und dabei kam und kommt es ganz
entscheidend darauf an, wie das Szenario
aussah und aussieht, fiir das ausgebildet
wurde und wird.

Bereits zu Beginn der Konzeptionierung
von Ausbildung entwickelte sich diese immer
gerade dann zu einer Herausforderung,
wenn unerwartete oder gar ginzlich neue
Situationen eintraten, welche die ,,bewahrten®
Rezepte bzw. Musterlosungen vergangener
Zeiten als obsolet, veraltet oder gar falsch
erscheinen lassen.

Ausbildung war, ist und wird niemals
Selbstzweck sein. Es gilt gerade nicht der
Grundsatz ,, Ausbildung um der Ausbildung
willen®, genauso wenig wie gelten darf ,, Metho-
dik um der Methodik willen® Ausbildung
erhilt ihre Sinnhaftigkeit im Ziel, in der
Auftragserfiillung. Das heif3t, die Soldatin
und der Soldat miissen befihigt sein, situa-
tions- und lageabhéngig richtig zu handeln
und zeitgleich uneingeschrinktes Vertrauen
in ihre eigene Handlungsfihigkeit zu haben.

Der Variantenreichtum der Auslandseinsit-
ze in Kombination mit den sich verdandernden
Modalitdten der Landesverteidigung im
»klassischen Sinn“ bedingen fiir die Ausbil-
dungsorganisation und die Ausbildungswege
Entscheidendes: Es geht nicht mehr nur um
die Reproduktion eingetibter Fertigkeiten.
Es geht um Kompetenzen, die einen weiter
gefassten Handlungsrahmen benétigen, in
dem es um Erwerb und Erweiterung einer
geistigen Grundhaltung geht, die Losungs-
ansdtze grundsitzlicher Art zur Verfiigung
stellen kann, um in konkreten bekannten
wie auch unbekannten Situationen nicht in
»Schockstarre zu verfallen.

Kompetenzorientierte Ausbildung als
padagogischer Paradigmenwechsel

Wo bisher in unseren Ausbildungseinrich-
tungen der Schwerpunkt in der Realitét allzu
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oftauf ,biiffeln“ und ,,auswendig lernen (also
lediglich Wissensvermittlung) lag, miissen
kiinftig Erwerb, Erhalt oder Erweiterung
der Kompetenz und Sinnvermittlung im
Fokus stehen.

Kompetenz wird dabei verstanden als
Befdhigung und Bereitschaft, individuelles
Wissen, Fahigkeiten, Werte und Einstellungen
in der Praxis erfolgreich anzuwenden, um
neue und teils unbekannte Herausforderungen
zu bewiltigen. Kompetenzorientierte Aus-
bildung soll so eine nachhaltige und dauer-
hafte Handlungssicherheit erzeugen. Damit
beschreitet die Bundeswehr einen Weg, bei
dem sie nicht ,das Rad neu erfinden” muss.
(Berufs-) Schulen, Wirtschaft und Industrie
beschreiten ihn bereits seit tiber 20 Jahren —
mit durchaus unterschiedlichen Erfahrungen,
insbesondere da an einem Basiswissensstand
als Kanon eines Grundwissens eben doch
kein Weg vorbei fiihrt.

Kompetenzorientierte Ausbildung setzt
zundchst Kenntnis dariiber voraus, welche
Kompetenzen die Soldatinnen und Soldaten
auf ihren Dienstposten benétigen bzw. wel-
che zukiinftigen beruflichen Situationen sie
bewiltigen miissen. Praktisches Anwenden
und die Eigenaktivitit der Lernenden gewin-
nen eine herausgehobene Bedeutung. Mehr
noch, muss die gesamte lehrgangsgebundene
Ausbildung der Bundeswehr mit Blick auf die
Dauer und die Inhalte auf den Priifstand. Es
ist eben nicht effizient, in Lehrgéngen, die
aufgrund der Abwesenheit von der Familie
und der Nichtverfiigbarkeit auf Dienstposten
ohnehin nicht attraktiv sind, mit hohem Auf-
wand die Realitdt zu simulieren, wenn eine
Ausbildung am Arbeitsplatz naheliegend wire.

Gerade die zivilberuflich anerkannte Aus-
und Weiterbildung (ZAW) entspricht meinem
Verstiandnis einer kompetenzorientierten
Ausbildung bisher in vielen Féllen nicht.
Statt bis zu 21 Monate fern des kiinftigen
Arbeitsplatzes qualifiziert zu werden, sollte
die Qualifizierung im Verstandnis der seit
Jahrzehnten erfolgreichen dualen Ausbil-
dung am kiinftigen Arbeitsplatz und damit
innerhalb der Bundeswehr erfolgen. Die
Begleitung durch lebensiltere militarische
Mentoren und die Durchfithrung von Pro-
jekten mit militdrischem Alltagsbezug wiir-
den die Identifikation und Bindung an den
Arbeitgeber erhohen.

Lernen in der kompetenzorientierten
Ausbildung stellt grundsitzlich zwei Fragen
in den Mittelpunkt:

Frage 1: Wie entwickeln sich erforder-
liche Kompetenzen?

Kompetenz stellt eine Verkniipfung von
Denken und Handeln dar und zeigt sich in
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konkreten, beruflichen Handlungssituationen.

Bei der Entwicklung von Kompetenzen haben

Erfahrungen aus konkreten Handlungssitu-

ationen und deren Reflexion einen zentralen

Stellenwert. Dabei ist zweierlei zu beachten:

1. Erfahrung entsteht, wenn konkrete und/
oder unbekannte Probleme und Heraus-
forderungen gelost werden. Die dabei
angewandten Losungsansitze fithren zu
bewussten und unbewussten Lernprozes-
sen.

2. Reflexion macht diese Lernprozesse
bewusst. Durch Reflexion werden die
angewandten Losungsansitze analysiert,
bewertet und fiir zukiinftige Heraus-
forderungen gezielt verfiigbar gemacht.
Reflexion unterstiitzt also das individuelle
Lernen des Lerners.

Das Hervorheben dieser Faktoren negiert
indes nicht die Tatsache, dass Menschen fiir
ein und dasselbe ,,Problem™ verschiedene, ziel-
fithrende Losungen entwickeln konnen. Auch
kann es sein, dass das mehrmalige Bewiltigen
der gleichen Herausforderung mit demselben
Ansatz bei einer weiteren Herausforderung
mit einer nuancenreichen Verschiebung des
»Problems nicht erfolgreich ist.

Die Ausbilderinnen und Ausbilder, die
diesen Lernprozess initiieren und ,,begleiten’,
sind nicht nur als Didaktiker und Methodiker
gefragt, sondern zeichnen sich in allererster
Linie durch ihre fachliche Kompetenz aus.
Ohne fachliche Kompetenz und ohne Liebe
fiir die Ausbildung entsteht keine Akzeptanz
beim Auszubildenden. Die Personalaus-
wahl in der Bundeswehr fiir entsprechende
Dienstposten ist damit geforderter denn je.

Frage 2: Wie werden diese Kompetenz-
entwicklungsprozesse in der Ausbil-
dung unterstiitzt?

Lernprozesse in der Ausbildung werden an
den Prinzipien der ,Vollstindigen Handlung“
und der ,Ganzheitlichkeit® ausgerichtet.

1. Vollstandige Handlung bezieht sich auf
Lernsituationen bzw. Arbeitsauftrage, die
moglichst einen kompletten Handlungsab-
lauf oder Bearbeitungsprozess umfassen.
Sie besteht aus den Elementen: Informie-
ren, Entscheiden, Planen, Ausfiihren,
Kontrollieren/Bewerten und Reflektieren.

2. Ganzheitlichkeit bedeutet, dass diese
Arbeitsauftriage soziale, personale und
fachliche Anforderungen an den Lernenden
stellen.

Die Generalisierung dieser aktiv erlebten
Lernsituation ermoglicht die gezielte Vorberei-
tung auf die Anforderungen der Arbeitswelt,
vorzugsweise im dienstlichen Alltag. Das
Handeln in unterschiedlich komplexen Pro-
blemsituationen, die sich eben nicht immer auf

der Grundlage routineméfiiger Erfahrungen
bearbeiten lassen, ist dabei als wesentlicher
Treiber fiir Kompetenzentwicklung zu sehen.
Lernende werden zu aktiven (Mit-) Gestaltern
ihres eigenen Lernprozesses.

Kompetenzorientierte Ausbildung im
soldatischen Kontext

Im soldatischen Kontext ist Kompetenz als
Befdhigung zu verstehen, in Anforderungs-
bereichen, die durch hohe Komplexitit,
Neuartigkeit und hohe Anspriiche an die
Losungsqualitit gekennzeichnet sind, ange-
messen, verantwortlich und erfolgreich zu
handeln. Die Befdhigung zu einem solchen
Handeln beinhaltet vor allem im Soldatenberuf
ein integrierendes Biindel von komplexem
Wissen, Fertigkeiten, Fahigkeiten, Motivation,
Normen und Werthaltungen.

Vor dem Hintergrund der zunehmenden
Bedeutung selbstorganisierter Lernprozesse
erweitert sich auch die Rolle der Ausbilderin
und des Ausbilders. Als Lernbegleiterin/
Lernbegleiter und Coach ist er Fachmann,
Fihrer, Lehrer, Motivator, Organisator, Erzie-
her, Initiator und Moderator. Ausbildende
werden diese neuen Rollen lernen, ja mittels
sozialer und emotionaler Intelligenz verin-
nerlichen miissen. Hierzu bedarf es jedoch
einer konsequenten Anpassung der Rahmen-
bedingungen in der gesamten Bundeswehr.
Beispielsweise entzieht sich die Aufgabe
eines Lernbegleiters in weiten Teilen den
formalisierten Berechnungsgrundlagen fiir
die personelle und materielle Ausstattung
der Ausbildungseinrichtungen, wie sie fiir
die lernzielorientierte Ausbildung leitend
waren. Kompetenzorientierte Ausbildung
bedarf personeller Spielrdume und benétigt
dariiber hinaus Zeit.

Auch zukiinftig wird es Ausbildungsme-
thoden geben, die wir unter dem Namen
,Drill", ,Vortrag®, ,VENU* (Vormachen,
Erklaren, Nachmachen, Uben) oder ,,Refe-
rat“ kennen. Nur muss der Ausbilder dabei
wissen, dass durch passives Verhalten der
Auszubildenden grundsitzlich mehr Wissen
als Kompetenz entwickelt wird. Und: Kom-
petenzen werden nicht in einer einzelnen
Ausbildungsstunde erworben, sondern die
Kompetenzentwicklung geschieht langfri-
stig, nicht selten auch im Zusammenspiel
mehrerer Lernficher.

In einer vom ,,neuen® Ausbilder zu schaf-
fenden kompetenzorientierten Ausbildungs-
landschaft werden Lernsituationen geschaffen,
in denen sowohl instruktive (z.B. aufgrund
gesetzlicher Vorgaben oder Sicherheitsbestim-
mungen) als auch konstruktive Methoden
zum Einsatz kommen, um Kompetenzerwerb
zu ermoglichen.



Diese Lernsituationen werden aus kon-
kreten beruflichen Anforderungen abgeleitet
oder am Arbeitsplatz abgebildet. Hierzu die-
nen beispielsweise am militdrischen Dienst
angelehnte oder in der Praxis vorgefundene
fachliche Fragestellungen, im taglichen Dienst
zubewiltigende Aufgaben, soziale Konflikt-
situationen oder Lagen aus dem Einsatz. Der
Transfer der Erfahrungen aus diesen aktiv
erlebten Lernsituationen ermoglicht die
gezielte Vorbereitung auf die Anforderungen
des Dienstes. Das Handeln in verschiedenen,
unterschiedlich komplexen Situationen ist
dabei als wesentlicher Treiber fiir Kompe-
tenzentwicklung zu sehen.

Selbststandigkeit, Selbstverantwortung
und auch Fehler der Auszubildenden wihrend
ihrer Ausbildung sind von entscheidender
Bedeutung fiir den Kompetenzerwerb. Die
Phase der Reflexion iiber das eigene Handeln
schafft erst Selbststindigkeit, Eigenver-
antwortung, Aktivierung, Teamféhigkeit,
Einsatzbereitschaft und Identifikation sowie
letztlich Selbstvertrauen und Handlungs-
sicherheit.

Priifungen?!

Auch kompetenzorientierte Ausbildung setzt
auf erkennbare - positive — Lerneffekte.
Priifungen sind und bleiben dabei - aller-
dings nur da wo sie fachlich notwendig und
gefordert sind - bedeutsame Elemente der
Ausbildungsprozesse und besitzen punk-
tuell eine zentrale Steuerungsfunktion zur
Erlangung formaler ,, Abschliisse“ oder
»Zertifikate®.

Damit eine kompetenzorientierte Ausrich-
tung von Priifungen den Kompetenzerwerb
unterstiitzt, missen die Priifungsaufgaben
und -anforderungen sich eng an den ange-
strebten zukiinftigen Handlungsfeldern
der Auszubildenden orientieren. Die Prii-
fungsanforderungen und -formate sowie
die Bewertungskriterien miissen transparent
gemacht werden. Dies fordert nicht nur die
Akzeptanz gegeniiber den Priifungsanforde-
rungen und die Wahrnehmung von Fairness
beim Priifen, sondern auch eine vertiefende
Auseinandersetzung mit den Anforderungen
und der Qualitit des kompetenzorientierten
Lernprozesses. Letzteres wird auch gefordert
durch den Einsatz von Selbsteinschétzungs-
instrumenten zur Einschdtzung des eigenen
Kompetenzstandes bzw. -zuwachses vor,
wihrend und nach einer Ausbildung sowie
durch sogenannte ,,Peer Assessments®, bei
denen Auszubildende die Lernleistungen
von anderen Auszubildenden einschétzen
und hierdurch ebenfalls intensiver in eine
Auseinandersetzung mit den Lernanforde-
rungen involviert werden.

Zwischenfazit

Die Einfithrung der kompetenzorientierten
Ausbildung ist ein Thema von strategischer
Relevanz. Der zu Recht geforderte atmende
Personalkorper benatigt eine flexibel, indi-
viduell und differenziert arbeitende Aus-
bildungslunge. Potentiale zu erkennen, zu
erschlieflen und einzusetzen muss in einem
bundeswehrgemeinsamen Ansatz gelingen.
Das gemeinsame (System-) Verstdndnis heif3t
dabei: ,Veranderung ist Dauerzustand"
Moderne Ausbildungstechnologie, ein-
schlieSlich des Einsatzes von Simulationsan-
teilen und virtueller Lernwelten unterstiitzt
die kompetenzorientierte Ausbildung wir-
kungsvoll. Der Schwerpunkt muss jedoch
auf der Ausbildung am Arbeitsplatz liegen
- mit weitreichenden Konsequenzen fiir die
Rahmenbedingungen der Ausbildung wie
auch des Dienstalltags. Lehrgangsgebundene
Ausbildung ist nur ein Teil des Weges zum
Erfolg. Learning on demand und mobiles
Lernen miissen selbstverstidndlich sowohl
dielehrgangsgebundene Ausbildungals auch
die Ausbildung am Arbeitsplatz ergénzen.
Weiterentwicklung der Infrastruktur, baulich
wie technisch, sind die Voraussetzungen
modernen Lernens.
Kompetenzorientierte Ausbildung ist
einer der wesentlichen Erfolgsgaranten zur
Steigerung der Attraktivitit des Dienstes in
den Streitkraften, womit die Bundeswehr die
aktuellen Entwicklungen der Berufsbildung
aufnimmt und angeht. Die Identifikation der
einzelnen Biografien mit der Bundeswehr als
Arbeitgeber soll damit gestarkt werden und
die kiinftigen Generationen, auch der Fith-
rungskrafte, langfristig an das Unternehmen
Bundeswehr langfristig zu binden.

Rollout der kompetenzorientierten
Ausbildung

Konzeptionell hat der Rollout bereits begon-
nen und wird aus der Abteilung Ausbildung
Streitkrafte im Kommando Streitkréftebasis
heraus durch ein professionelles Verdn-
derungsmanagement unterstiitzt. Gegen-
wirtig werden Tagungen, Kongresse und
Veranstaltungen der Wirtschaft genutzt, um
national und international fiir die Umsetzung
der kompetenzorientierten Ausbildung zu
werben und Verstdndnis zu wecken fiir die
anstehenden Verdnderungen.

Die ,,didaktisch-methodische“ Umsetzung
erfolgt gegenwirtig in sieben verschiedenen
Lehrgangstypen an unterschiedlichen Aus-
bildungseinrichtungen der militdrischen
Organisationsbereiche. Hier wird die neue
Ausbildung auf Grundlage eines streit-
kriftegemeinsam verfassten Entwurfs der
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Wappen der Abteilung Ausbildung Streitkréfte im Kommando
Streitkréftebasis

neuen Bereichsvorschrift ,, Ausbilden fiir
die Streitkrifte - Kompetenzerwerb in der
Bundeswehr“ noch bis Ende 2017 erprobt
und bis Mitte 2018 evaluiert.

Die Erfahrung in den Pilotlehrgédngen
ist bisher eindeutig: Die Miihe ist es
wert.

Im Anschluss an das Erprobungsprogramm
soll die neue Vorschrift auf Basis der gemach-
ten Erfahrungen angepasst und in Kraft
gesetzt werden. Mit Inkraftsetzung wird
ein Prozess in Gang gesetzt, dem vor allem
Zeit eingerdumt werden muss, um wirksam
werden zu kénnen. Zur Unterstiitzung dieses
Prozesses ist es unumgénglich, auch die
»technische® Unterstiitzung der Umsetzung
sicherzustellen und zeitlich zu harmoni-
sieren. Dies reicht von der methodischen
Unterstiitzung durch digitale Medien tiber
die Schaffung der Moglichkeit des mobilen
Lernens bis zur effizienten Steuerung des
Ausbildungsmanagements in SASPE.
Mittel- und langfristig wird in einem
integrativen Ansatz zwischen ,,Personal“ und
»Organisation” die Aus-/Fort- und Weiterbil-
dung mit dem Personalmanagement der Bun-
deswehr so zu verkniipfen sein, dass mittels
gezielter Kompetenzentwicklung langfristig
die ,lernende Organisation Bundeswehr
in die Lage versetzt wird, die notwendigen
Potentiale zu erzeugen, um die eingangs
beschriebenen Herausforderungen erfolg-
reich zu meistern. Ein langer Weg, der in die
richtige Richtung fithrt und auf dem erste
wichtige Schritte bereits gegangen wurden.

Ausblick

Kompetenzorientierte Ausbildung muss
im gesamten System als Bereicherung ver-
standen, als Chance ergriffen und auf allen
Fithrungsebenen mit Leben gefiillt werden.
Kompetenzorientierte Ausbildung muss
daher als Aufgabe fiir das gesamte System
Bundeswehr begriffen werden.

]
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Biografien 4.0?

- (AUS)BILDUNG, ARBEIT UND ORGANISATIONSENTWICKLUNGEN IM WANDEL GESTALTEN -

1. Ausgangssituationen

»Jede Generation wird von der Welt gepriigt,
in der sie aufwichst und muss ihre eigenen
Antworten auf diese Welt finden.

Die Generation X, zwischen 1970 und
1985 geboren, konnte in Sicherheit aufwach-
sen, obwohl erhebliche Krisenwolken am
wirtschaftlichen Horizont sich zusammen-
zogen. Sie sind inzwischen schon in der
Fithrungsebene angelangt.

Die Generation Y, zwischen 1985 und
2000 Geborene, sind die erste Generation,
die vollkommen in der Wissensgesellschaft
aufgewachsen sind und die Digitalisierung
in allen Lebensbereichen erfahren haben.
Die Angehdrigen dieser Generation spiiren,
dass sie wirtschaftlich nicht mehr so gesichert
leben konnen wie die fritheren Generationen.
Sie ahnen auch, wie unsicher die Planungen
ihrer gesamten Berufslautbahn und damit
auch ihre Alterssicherung geworden sind.
Charakteristisch fiir diese Generation ist der
starke Selbstbezug, der Riickgriff auf eigene
Bediirfnisse. Dass macht diese Generation
Y zu ,Ego - Taktikern® Das permanente
Abwigen von Alternativen, der standige
Aufschub von Entscheidungen, das Kosten-
Nutzen-Denken, das zeitweilige Spielen mit
tausend Moglichkeiten, ldsst diese Generation
Y von der Geradlinigkeit ihrer Lebensldufe
abweichen und verliert am Festhalten von
Grundsitzen. Da nun die Lebensplanungen
weniger berechenbar sind, ist die Generation
Y davon tiberzeugt, ihr Schicksal selbst in
die Hand nehmen zu kdnnen/miissen. Vor
allem junge Frauen nehmen die Entwick-
lungsaufgabe Bildung und Qualifizierung
sehr ernst. Sie punkten mit immer héheren
und immer besseren Abschliissen und fallen
durch Ehrgeiz in ihrer Lebensplanung auf.
Sie wollen Beruf und Karriere ebenso wie
Familie, Partner und Kinder miteinander
verbinden und schwenken nur allmédhlich
auf die flexiblere Mannerrolle um.

Die seit 2000 Geborenen, die Generation
Z,sind noch selbstverstidndlicher mit digitalen
Erfahrungen grof} geworden und sie spiiren,
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dass sich ihre beruflichen Zukunftschancen
deutlich verbessert haben. In Ausbildung
und Beruf wird um junge Leute bereits sehr
frith geworben. Diese Generation kommt
mit hohen Erwartungen von den Schulen.
Das Bildungssystem soll ihnen, die als digi-
tal Natives gewohnt sind, Wissen jederzeit
online abzurufen, im Berufsleben die gleichen
Freiheiten und Moglichkeiten bieten. Sie
sind durch permanente Arbeit am Com-
puter und insbesondere durch intensive
Spieltdtigkeiten gewohnt, ein regelmif3iges
Feedback zu erhalten. Das bedeutet fiir den
Alltag der Aus-/ Fort- und Weiterbildung,
dass Lehrer, Ausbilder und Dozenten viel
grofSere Spielrdume fiir Frei- und Eigenarbeit
einrdumen miissen als bisher. Ahnlich den
Chefs in der Arbeitswelt, verdndert sich die
Rolle der Lehrer, Ausbilder und Dozenten
vom ,,Pauker® zum ,Trainer®, der lediglich
bestimmte Aufgaben und Ziele vorgibt.
Die Mitarbeiter arbeiten diese Aufgaben
dann in ihrem eigenen Rhythmus ab, mit
selbst gewdhlten Methoden und Medien und
erwarten nach jedem grofieren Lernabschnitt
eine Riickmeldung. Zudem hinterfragen sie
vermehrt starre Hierarchien, wiinschen mehr
Team- und Projektarbeit, fordern Riickmel-
dungen ein und mochten Beruf und Privates
weitgehend miteinander verbinden konnen.
Somit wird das neue Bildungssystem auch
zu einer Verstirkung der Selbstiandigkeit
und der Individualisierung des Einzelnen
beitragen. Diese Generation legt Wert darauf,
aus der Passivitdt von sturen Lernempfangern
herauszutreten.

Vor diesen Hintergriinden, insbesondere
des digitalen Wandels in der Arbeitswelt,
werden immer stirker Unabhdngigkeit von
festen Zeiten und Orten im Berufsleben
gefordert. Zukiinftige berufliche Tétigkeiten
von Sachbearbeitern, Referenten und Anderen
werden in den meisten Abteilungen zerlegt
werden miissen, als Routinejobs normiert und
lediglich mit Vorgaben versehen werden. Es
wird insgesamt noch mehr in Teams gearbeitet
werden miissen und die Mitarbeiter wollen
dabei selbstandiger entscheiden konnen.

Auch fiir Vorgesetze sind dabei Ande-
rungen im Arbeitsalltag umzusetzen, z.B.
im Fihrungsstil. Neue Mitarbeiter wollen
keine starren Biirozeiten, weniger Anwesen-
heitspflicht und mehr teamiibergreifende
Projekte. Flexibles Arbeiten wird fiir immer
mehr Unternehmen zum Top Thema werden.
Platz Eins belegt hierbei die Flexibilisierung
der Arbeitsstrukturen, sowie die Weiter-
entwicklung der Unternehmenskultur und
Maoglichkeiten der Mitarbeiterbindung. Dabei
bedeuten flexible Arbeitsstrukturen nicht nur
flexiblere Arbeitszeiten oder Homeoffice/
Telearbeit, sondern werden auch neue For-
men der Zusammenarbeit in den Betrieben,
z.B. abteilungsiibergreifende Projekte und
gemeinsames Netzwerken, erforderlicher
werden. Triebfeder ist auch hier der digitale
Wandel, da durch die nun zu nutzenden
digitalen Plattformen die Mitarbeiter auch
einfacher gemeinsam an Projekten arbeiten
kénnen, obwohl sie sich an unterschiedlichen
Orten aufhalten. Die neuen Mitarbeiter sind
veranderungsbereiter, sie wollen aber verste-
hen, warum eine Verdnderung notwendig ist
und welchen Sinn bzw. Auswirkungen dieses
auf ihre personlichen Bediirfnisse hat. Sie
wollen in den Arbeitsprozessen frithzeitig
mitgenommen werden und schon bei den
Planungen eingebunden sein. Dazu ist es
erforderlich, dass die Unternehmen in jhren
Strukturen ,,demokratischer werden. Diese
flexibleren Arbeitsmodelle stellen nicht nur
die Belegschaft vor neue Herausforderungen,
auch Vorgesetzte miissen umlernen und die
Fiihrungskulturen in den Betrieben sind
entsprechend anzupassen bzw. zu modifi-
zieren. Fithrungskonzepte, zurzeit stark auf
eine Prisenzkultur ausgelegt, dahingehend,
dass die Mitarbeiter zu festgelegten Zeiten im
Unternehmen sind und damit fest im Blick
der Fithrungskrafte stehen, sind anzupassen.
Ein Wandel zu einer ,,Kultur des Vertrauens®
wird sich etablieren miissen. D.h. als Chef
wird dann im Arbeitsprozess nicht mehr der
Kontrollvorgang, wie eine Aufgabe erledigt
wird der Schwerpunkt sein, sondern nun
wird der Fokus auf Ergebnisorientierung zu



legen sein. Das bedeutet allerdings, dass im
Vorfeld sehr klare Ziele an die Mitarbeiter zu
formulieren sind. Fiir Fiihrungskréfte muss
nun der mafigebliche Fokus auf das Team und
die Ergebniserreichung gelegt werden und
eine Abkehr der Vorgesetzten von Macht- und
Hierarchiedenken muss erfolgen.

2. Entwicklungen zu Biografien 4.0

Von Beginn an wurden beim Arbeitgeber
Bundeswehr - wie in jedem anderen Unter-
nehmen auch - Biografien in Form von
Anlegen und Pflegen von Personalakten tiber
jeden Beschiftigten gefithrt und aktualisiert.
Personal wurde unter Beriicksichtigung von
Qualifikationen und Fahigkeiten entsprechend
ausgewdhlt und eingesetzt. Mit der in jiingster
Zeit deutlichen Zunahme und Erweiterung
neuer und umfangreicher Qualifikationen
und Schaffung neuer Ausbildungsginge und
Berufe der einzelnen Soldaten/Soldatinnen
und zivilen Mitarbeiter/innen kommt auch
die Bundeswehr um die Nutzung der Mog-
lichkeiten der Industrie 4.0 nicht herum.
Die in der Grafik 1 aufgezeigten gednderten

Wertevorstellungen miissen fiir Mitarbeiter/
innen Berticksichtigung finden und umgesetzt
werden. Fiir den Arbeitgeber bedeutet dies,
dass er auf die Belange und die Vorstellungen
seiner Beschaftigten starker eingehen und die
gednderten sozialen Lebensphilosophien im
Berufsumfeld etablieren muss.

Gemafd dem vorherrschenden demogra-
phischen Wandel und geénderten Wertevor-
stellungen der Mitarbeiter/innen wird sich
diese Knappheit von qualifiziertem Personal
in den nachsten Jahrzehnten nicht dndern.
Das Zusammenfithren von Qualifikationen/
Kompetenzen/Fihigkeiten mit den neuen
Wertevorstellungen eines Menschen ergeben
neue Anforderungen an Biografien.

3. Arbeit und Organisationen im Wan-
del mit Biografien 4.0

Mit dem Wissen iiber die gednderten Wer-
tevorstellungen (siehe Grafik 2) der neuen
Generationen in der Arbeitswelt miissen
auch die Unternehmen reagieren und sich
auf die besonderen Vorstellungen und Wiin-
sche der Mitarbeiter einstellen. Dabei ist

Neubetrachtung Biografien 4.07

Biografien 1.0 (2.0)
Analog in Papier-/Buchform

%

Biografien 3.0
Digital in Dateifrom

Lebenslauf einer Person, Darstellung von
Abschliissen. Erweiterung der Kenntnisse
durch Fort-/Weiterbildung

Grafik 1: Biografien 4.0 (Hptm Hassel, BiZBw IV 6,2017)
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ein wesentlicher, wichtiger Faktor fiir die
Auswahl als Arbeitgeber, die verstarkte
Eigenwahrnehmung des Mitarbeiters als
Individuum, der ernst genommen und
auch fiir ihn forderlich eingesetzt werden
will. Unternehmen miissen gezielter auf
die personlichen Prioritaten der Mitarbei-
ter/innen und deren familidren/sozialen
Umfelder bei der Gestaltung des Arbeits-
platzes eingehen. Somit ist bei der Betrach-
tung und Anwendung von Biografien 4.0
ein direkterer Einfluss auf die Organisation
und Arbeitslabldufe in Firmen und somit
auch auf den Arbeitsgeber Bundeswehr zu
erwarten. Auch die Organisationsprozesse
und -abldufe werden sich einer Anpas-
sung/Modifizierung unterziehen miissen.
Insbesondere bei Projektarbeiten oder bei
speziellen Einzelauftrigen ist die momen-
tan bestehende hierarchische Struktur zu
hinterfragen. Ziel muss es sein, dass die
durch die neuen Biografien 4.0 erkannten
neuen Wertevorstellungen der Mitarbeiter
Beriicksichtigung finden, so dass sich die
Mitarbeiter mit dem Unternehmen stéarker
identifizieren. Nur so ist eine langfristige

Biografien 4.0
Digital vernetzt in Netzwerken

Datenbank

(-0

-

Zusétzlich zu Biografien 3.0 Beriicksichtigung

VO
ph

n neuen Wertevorstellungen/Lebensphiloso-
ien der Mitarbeiter
neue Lebenswertevorstellung

- flexiblere Zeit-/Arbeitskultur

- Betrachtung familidrer Gegebenheiten
- Prioritdt Arbeit <> Freizeit

- soziale Vernetzung

- flache Unternehmenshierachien

- Prozessbeteiligung

- digitale Welt

- Lebenslanges Lernen
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Modell Biografien 4.0

Schulen

Allegemeine Schulbildung
Zeugnisse
Qualifikationen

Betriebe / (Fach-) Hochschulen

- neue Lebenswertevorstellungen

- flexiblere Zeit-/Arbeitskultur

- Betrachtung familidrer Gegebenheiten
- Prioritat Arbeit <> Freizeit

- soziale Vernetzung

- flache Unternehmenshierachien

- Prozessbeteiligung

Arbeitgeber
Aushildung und/oder Studium . )
Berufliche Fort-lWelterblldung- N Biografien
V 4.0
Einstellungs/-Aufnahme-  Qualifikation Wertevorstellungen
voraussetzungen/qualifi- ~ Kompetenzen
kationen Fertigkeiten
VHS / Vereine / Andere

Private Fort-/Weiterbildung

- digitale Welt
- Lebenslanges Lernen

Eigentiimer (Individuum)
Wertevorstellungen/Lebensphilosophien

Eigentlimer (Individuum)

Qualifikationen Kompetenzen Fertigkeiten

Bindung und langwahrende Berufszufrie-
denheit beidseitig zu erwarten.

4. Zusammenspiel zwischen Biogra-
fien, Mitarbeitern und Unternehmen

Bei der Auswahlvon Mitarbeitern anhand von
Biografien 4.0 ist ein einheitliches Verstédndnis
der benotigten Kompetenzen/Féahigkeiten
und Qualifikation der Mitarbeiter durch den
Arbeitgeber Bundeswehr erforderlich. Hier
sollte an dem Deutschen und Européischen
Qualifikationsrahmen festgehalten werden.
Schon heute steht auf vielen Zeugnissen
und Zertifikaten ,,gem. des giiltigen Qua-
lifikationsrahmens®, Niveauhohen und Art
der erworbenen Kompetenzen. Unter dem
Aktionsprogramm ,,Gute Fithrung gestalten®
werden im Rahmen der Agenda ,,Bundes-
wehr in Fithrung - Aktiv. Attraktiv. Anders.“
schon erste Ansitze der Auswirkungen
und Notwendigkeiten fiir Rekrutierung
und Ausgestaltung der Aus-/Fort- und
Weiterbildung neuerer Generationen von
Mitarbeitern betrachtet. Bei den neuen
Wertevorstellungen der Mitarbeiter gibt es
im allgemeinen Sprachgebrauch ebenfalls
festgestehende Begriffe, wie z. B. Attraktivitit,
Flexibilitét, Orts- und Zeitunabhéngigkeit,
Gleitzeit, Kinderbetreuung, Gender, Telear-
beit, Homeoffice, betriebliche Gesunderhal-
tung usw., die aber in den Details, je nach

(Aus)Bildungskongress der Bundeswehr | 12. bis 14. September 2017

Kontrolle
Richtigkeit
Datenschutz

Unternehmen, noch unterschiedlich (z.B.
Kinderbetreuung ganztags oder halbtags)
angeboten werden.

5. Zusammenfassung

Erste wichtige Kompetenzen/Féhigkeiten/
Qualifikationen fiir den Arbeitsprozess und
Zeugnisse werden durch die Schule (Abschluss
allgemeine Schulbildung) erbracht. Hoch-
schulen/Ausbildungsbetriebe und Arbeitge-
ber konnen diese Qualifikationen einsehen
und die Bewerber bewerten, ob diese zur
Philosophie der Unternehmen/der Firma/
der Hochschule passen.

Weitere Qualifikationen, Kompetenzen
und Fertigkeiten sind im Laufe des Berufs-
lebens durch Fort- und Weiterbildungen,
aber auch durch private eigene Initiativen
der Fort- und Weiterbildung (Sprachen,
versch. Fithrerscheine, Fernstudium usw.)
zu erlangen. Stichworte sind hier ,,Lebens-
langes Lernen®. Auch die neuen Wertevor-
stellungen dieser Generationen werden fiir
die Arbeitgeber zu beriicksichtigen sein
und werden sich - je nach Lebensweise und
personlichen Priorititen (Familie, Wohnort,
andernder Berufswunsch/-umfeld usw.)
weiterhin dndern und stets angepasst werden
miissen. Zusdtzlich muss der Arbeitgeber
eine Anpassung seiner Unternehmenskultur
(z.B. Arbeitszeitmodelle, Ortsunabhingigkeit,

Grafik 2: Biografien 4.0 (Hptm Hassel, BiZBw IV 6,2017)

Kinderbetreuung, Fithrungsphilosophie usw.)
zulassen/anbieten, sodass der Mitarbeiter
in seinem Unternehmen verbleibt und sich
,swohlfithlen (Arbeitszufriedenheit) kann.

Um eine neue Betrachtung der Biografien
der Mitarbeiter kommt eine Industriegesell-
schaft 4.0 nicht herum. Die Vielzahl von
verschiedenen Qualifikationen, Fertigkeiten
und Kompetenzen, die durchgéingige Digi-
talisierung und Vernetzung sowie die in der
heutigen Zeit besonders zu berticksichtigen
»anderen® Wertevorstellungen jedes Ein-
zelnen, kann sich eine moderne Wirtschaft
und Gesellschaft nicht entziehen. Die Be-
trachtungsweise dieser Biografien schafft aber
auch einen weiteren Schritt in die Richtung
»glaserner Mensch®, da hier, teilweise hoch
sensible, personliche Daten und persén-
liche Gewohnheiten/Vorlieben/Priorititen
mehr oder weniger frei zugénglich gemacht
werden konnen oder sogar miissen. Dieses
kommt besonders bei Berufen mit Sicher-
heitsrisiken zum Tragen. Stichworte wéren
Industrie- und Werksspionage, Schutz von
Familienangehorigen etc.. Auch dem muss
zukiinftig als Arbeitgeber mehr Rechnung
getragen werden.

Deshalb folgen wir dem Motto: ,,Seien/
Bleiben wir kreativ und flexibel und nehmen
den Wandel der Gesellschaft als positiven
Treiber fiir eine neue innovative Arbeitswelt

«
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Digitalisierung der Aus-, Fort- und
Weiterbildung in der Bundeswehr

»Fiir mich ist es das Thema Digitalisierung,
das perspektivisch alles iiberspannt. Denn
Digitalisierung ist das Modernisierungsprojekt
der néichsten Dekade. Es zieht sich quer durch
die gesamte Organisation: Und es betrifft so
ziemlich alle und alles. Digitalisierung ist also
das zentrale Mittel, um die Modernisierung
der Bundeswehr voranzubringen.“ (Zitat Bun-
desministerin der Verteidigung, Dr. Ursula
von der Leyen, anldsslich Bundeswehrtagung,
18.10.2016)

Aus-, Fort- und Weiterbildung in einer
digitalisierten Arbeitsumgebung

Die Digitalisierung der Arbeits- und Lebens-
umgebung als gesellschaftliche Entwicklung
ist tiberall erlebbar. Fiir die Generationen
Y und Z ist der Gebrauch von digitalen
Technologien nicht mehr verzichtbar. Durch
diese vorhandenen Erfahrungen und eine
dementsprechende Erwartungshaltung an
den Arbeitgeber Bundeswehr ist fiir die
Millennials (Generation Y) und Generation
Internet (Generation Z) die Moglichkeit und
Notwendigkeit zur Partizipation an und
Nutzung von digitalen Medien und digitaler
Ausbildungsgestaltung im Berufsleben ein
MUSS.

Diese Entwicklung zu einer zukiinftigen
Arbeitswelt wird zurzeit unter den Schlag-
worten Industrie 4.0 und Arbeit 4.0 diskutiert.
Die voranschreitende Digitalisierung, Flexi-
bilisierung und Vernetzung der Arbeitswelt
stelltan uns grof3e Herausforderungen. Neben
den technischen Voraussetzungen werden sich
auch die Anforderungen an uns hinsichtlich
des Lernens und der Lerninhalte verdndern.
Wir werden nicht nur Teil dieser Entwick-
lung sein, sondern sie auch mitgestalten
konnen. Die individuellen Bediirfnisse der
Beschiftigten, wie etwa die zwingend erfor-
derliche Vereinbarkeit von Familie und Beruf,
das ortsunabhdngige Arbeiten und Lernen
werden bei der Umsetzung von Industrie
4.0 und Arbeit 4.0 zu beriicksichtigen sein.
Die Entwicklungen in der Arbeitswelt durch
Digitalisierung sind revolutiondr und durchaus

vergleichbar mit der Industrialisierung im
19. Jahrhundert.

Das Projekt ,,Industrie 4.0“ hat natiirlich
auch Konsequenzen fiir die Aus-, Fort- und
Weiterbildung in der Bundeswehr. Allgemein
verfiigbares Wissen verandert sich standig, ist
schnell veraltet und wachst immer schneller
auf (Stichwort: Lern-/ Bildungsbiografie
4.0), aulerdem entwickelt sich die digitale
Technologie in kiirzeren Innovationszyklen
weiter. Beides wird einen zunehmenden
Ausbildungsbedarf bewirken, der anders als
bisher zu decken sein wird. Ausbildung wird
zu einem strategischen Schliisselfaktor in
der Digitalisierung der Arbeitswelt.

Um die Komplexitdt im Spannungsfeld
zwischen Verfiigbarkeit von Informationen
im Netz einerseits und Berticksichtigung von
Individualitdt andererseits beherrschen zu
konnen, ist die entsprechende I'T-Unterstiit-
zung auch in der (Aus)Bildungslandschaft der
Bundeswehr - etwa bei der Erstellung von
Bildungspéssen aus historischen Buchungen,
Bedarfsermittlung aus Analysen von Qua-
lifikationsprofilen und schliefllich beim
ziigigen SchliefSen von Bildungsliicken - ein
Imperativ. Bei der Gestaltung von Arbeit
4.0 ist deshalb auch das Thema der Aus-,
Fort- und Weiterbildung entsprechend zu
beriicksichtigen. Folgende Fragestellungen
werden von uns zu beantworten sein:

Welche Aus-, Fort- und Weiterbildungs-
konzepte, sowohl inhaltlich aber insbe-
sondere auch didaktisch-methodisch,
werden notwendig? Stichwort: Kompeten-
zorientierte Ausbildung/ individuelles,
eigenverantwortliches Lernen.

Welcher neue Ansatz im Bereich der Aus-,

Fort- und Weiterbildung ist notwendig und

am zielfihrendsten? Stichwort: Metho-

denmix/ Blended Learning.

Wie muss eine lernforderliche Arbeits-

organisation zukiinftig gestaltet sein, um

Lernen am Arbeitsplatz zu ermdglichen?

Stichwort: 70% des Lernens ist informelles

Lernen am Arbeitsplatz mit Praxisbezug.
Die Aus-, Fort- und Weiterbildung in den
Streitkraften folgt den Vorgaben aus Einsatz

und Grundbetrieb. Sie muss zudem die auf-
gezeigten gesellschaftlichen Entwicklungen
als Rahmenbedingung beriicksichtigen und
gerade fiir die jungen Zielgruppen attraktiv
sein. Um eine zukunftsfahige, moderne
Ausbildung in und fiir die Bundeswehr zu
gewihrleisten, gilt es, innerhalb der Bundes-
wehr, mit den nationalen und internationa-
len Partnern relevante Handlungsfelder zu
identifizieren und wirtschaftliche, aber auch
qualitativ hochwertige Losungen zu finden
und umzusetzen, dazu muss auch Geld in
die Hand genommen werden.

Konzeptionelle Vorgaben fiir die Tech-
nologiegestiitzte Aushildung ein-
schlieBlich der ,,Simulation in der
Ausbildung“ in der Bundeswehr

Die noch giiltige Konzeption der Bundeswehr
(KdB) setzt den Rahmen fiir die Ausbildung
der Streitkrifte und fiir Ubungen. Die Teil-
konzeption ,,Ausbildung Streitkrifte und
Ubungen* als direktes Folgedokument der KdB
stellt deren Umsetzung fiir die Bundeswehr
dar. Gemaf3 der KdB sind fiir Ausbildung und
Ubungen die unten aufgefiihrten Elemente
bestimmend:

Multinationalitét

Interoperabilitdt

Ressortiibergreifende Zusammenarbeit

Bundeswehr- bzw. Streitkréiftegemein-

samkeit

Zur Steigerung der Qualitit, der Wirtschaft-
lichkeit und der Attraktivitdt der Ausbildung
sind die Moglichkeiten der Technologie-
gestiitzten Ausbildung zu nutzen, soweit
dies sinnvoll und zweckmiflig ist. Die dazu
notwendigen Rahmenbedingungen wurden
in den entsprechenden Bereichsvorschriften
»Technologiegestiitzte Ausbildung fiir die
Streitkrafte, ,, Fernausbildung fiir die Streit-
krafte® und ,,Erstellung und Bereitstellung
Digitaler Inhalte fiir die Ausbildung in den
Streitkraften” festgelegt.

Die Abteilung Ausbildung Streitkrifte,
verortet im Kommando der Streitkraftebasis,
ist das zentrale und organisationsiibergrei-
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fende Steuerungselement im Auftrag der
Abteilung Fithrung Streitkrifte im Bundes-
verteidigungsministerium zur Schaffung
und Weiterentwicklung der Grundsitze und
Vorgaben der Ausbildung fiir die Streitkrafte
im Geschiftsbereich des Bundesverteidigungs-
ministeriums. Sie verantwortet in Abstimmung
mit den militarischen Organisationsbereichen
die inhaltliche Ausgestaltung aller fiir die
gesamten Streitkrafte giiltigen Ausbildungs-
vorschriften und -weisungen, Anordnungen
und Ausbildungsmafinahmen. Sie ist damit
ebenfalls verantwortlich fiir den Einsatz
Moderner Ausbildungstechnik, fiir die Durch-
fithrung von Projekten zur Weiterentwicklung
der Ausbildung Streitkrifte - einschliefllich
eines stetigen Modernisierungskreislaufs.
Zur Wahrnehmung dieser Aufgaben besteht
eine unmittelbare Arbeitsbeziehung mit dem
Bundesverteidigungsministerium Fithrung
Streitkrafte Referat I 3 (Werkbankerlass).

Moderne Ausbildungstechnik (MAT)
umfasst die Gesamtheit der fiir die Durch-
fithrung von Aus-, Fort- und Weiterbildung
der Bundeswehr bendtigten technischen
Ausbildungsmittel und zu deren Nutzung not-
wendige Soft- und Hardwarelosungen. In der
Teilkonzeption ,, Ausbildung Streitkrafte und
Ubungen“ werden vier Entwicklungslinien,
die die Weiterentwicklung der Ausbildung
bestimmen, beschrieben:

Eine neue Ausbildungssystematik

Implementierung der Kompetenzorien-

tierung in der Ausbildung

Einfithrung eines Qualitdtsmanagements

Nutzung innovativer Entwicklungen der

Informations-, Kommunikations-, Simu-

lations- und Ausbildungstechnik

Dem zielgerichteten Einsatz von Moderner
Ausbildungstechnik kommt bereits heute
eine herausgehobene Bedeutung zu. Tech-
nologiegestiitzte Ausbildung wird bisher
durch begrenzt verfiigbare I'T mit restriktiven
Vorgaben der IT-Sicherheit und zeitintensiver
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Abb.: Verknlpfung VR mit AR am Beispiel KpfHschr
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Beschaffungsprozesse auf das dienstliche
Umfeld begrenzt. Zukiinftig — auch unter
Berticksichtigung der Attraktivitatsoffensive
in der Bundeswehr - wird der Einsatz von
technologiegestiitzten Ausbildungsmetho-
den einschlieSlich der Nutzung moderner
Simulationstechnologie in der Ausbildung
ortsungebunden (Mobile Learning — Use
Your Own Device) weiter an Bedeutung
gewinnen.

Wo wird das Potenzial Moderner Aus-
bildungstechnik einschlieBlich Simu-
lation in der kompetenzorientierten
Ausbildung gesehen?

Die zunehmende Kompetenzorientierung in
der Ausbildung der Bundeswehr riickt das
Thema ,,Erwerb von Handlungskompetenz*
immer deutlicher in den Fokus. Erfahrungen
aus der Weiterbildung in Betrieben und der
offentlichen Verwaltung zeigen die steigende
und erfolgreiche Nutzung und Akzeptanz von
technologiegestiitztem Lernen wie selbst-
gesteuertem Lernen und Mafinahmen der
Fernausbildung (eLearning) beim Kompe-
tenzerwerb und -erhalt.

Aktuell kann sich insbesondere zum
Wissenserwerb auf den Einsatz technolo-
giegestiitzter Ausbildungsmethoden abge-
stiitzt werden, damit wird das Potenzial
Moderner Ausbildungstechnik noch nicht
voll genutzt. Nachgewiesener Maflen sind
die zur Anwendung kommenden Methoden
effektiv, individuell und mittelfristig wirt-
schaftlich. Das so erworbene Wissen reicht
erfahrungsgemaf3 nicht aus, um kompetent
Handeln zu kénnen. Die Lerner miissen mit
dem neuen Wissen in Situationen versetzt
werden (Handlungstraining), in denen sie
entsprechende praxisorientierte Aufgaben
16sen miissen - dies auch unter Zeitdruck
(handlungs- und kompetenzorientiertes
Lernen). Erst dann, wenn die Lerner die

Erprobung von VR & AR
flr reale Anwendungen

Aufgaben in vielfiltigen Situationen sicher
bewiltigen konnen, besitzen sie die Per-
formanz (Handlungssicherheit) fiir ihre
Tatigkeit. Zudem ist ein Wechsel von der
Individual- zur Gemeinschaftsausbildung zu
vollziehen. Handlungsorientiertes Lernen
soll den Lerner befihigen — auch gemeinsam
mitanderen - tragfdhige Losungen bei kom-
plexen Aufgabenstellungen zu erarbeiten.
Damit liefert es einen entscheidenden Beitrag
zum dreistufigen Ansatz: Qualifikation -
Performanz - Kompetenz. Natiirlich ist es
weiterhin notwendig, Wissen als Grundlage
fiir kompetenzorientiertes Handeln aufzu-
bauen. Deshalb geht es vielmehr um den
erfolgreichen Lerntransfer in die berufliche
Praxis (an den Arbeitsplatz), d.h. die Aus-
bildungsmafinahmen miissen transferori-
entiert gestaltet werden. Der Erfolg wird an
der Transferleistung des Lerners zu messen
sein und nicht direkt im Anschluss an die
Ausbildungsmafinahme mit einem Evaluati-
onsbogen/ ,,Happy-Sheet“ (vgl. hierzu Prof.
Dr. Koch, A., Lerntransfer, Transferstarke-
Methode statt ,Happy Sheets®, S. 16ff, Jahrbuch
elearning&Wissensmanagement, 2017).
Neben reiner Wissensvermittlung hilft ein
methodisch-didaktischer Methodenmix,
individuelle Kompetenzen zu fordern und
fortzuentwickeln. Der Ausbilder ist nicht
mehr der reine Wissensvermittler, sondern
die Rolle des Ausbilders im heutigen Sinne
wird sich hin zu einer Rolle eines Lernbe-
gleiters wandeln. Als Lernbegleiter gestaltet
er den Lernrahmen, der Lernen in unter-
schiedlichsten Facetten moglich macht. Nach
Prof. Sauter eine lernforderliche Lernarchi-
tektur mit Ermoglichungscharakter (vgl.
hierzu Prof. Dr. W. Sauter, S. 48ff, Jahrbuch
elearning&Wissensmanagement, 2017). Die
kompetenzorientierte Ausbildung fordert
somit die Eigenverantwortung fiir den eigenen
Lernprozess und unterstiitzt soziales Lernen
am Arbeitsplatz. Umfangreiche Technologien
kénnen diesen Ansatz bereits heute unterstiit-
zen. Der einzelne Lerninhalt gewinnt durch
diese Methodenvielfalt an Attraktivitit und
beeinflusst das individuelle Lernverhalten
duflerst positiv (Transferleistung, Motivation).
Damit technologiegestiitztes Lernen attrak-
tiv gestaltet, das Interesse der Lerner am Stoff
geweckt wird und sie motiviert bleiben, das
Lernprogramm komplett zu durchlaufen, ist
der Einsatz von Simulation in der Ausbil-
dung sehr erfolgversprechend. Simulation
wird in das Ausbildungsprogramm (z.B.
interaktive Animationsvideos) implementiert.
Hierbei kénnen samtliche Simulationsarten
(virtuelle, konstruktive und Life-Simulation)
einzeln oder kombiniert zum Einsatz kommen.
Der kompetenzorientierte Ansatz in der
Ausbildung der Streitkrifte wird durch die



technologischen Moglichkeiten, insbeson-
dere durch den Einsatz von Simulation in
der Ausbildung, didaktisch-methodisch
wirkungsvoll unterstiitzt. Neben der prak-
tischen Ausbildung erméglicht Simulation
eine praxis-, einsatz- und realitdtsnahe stets
wiederholbare Ausbildungssituation und
geht weit iiber die reine Wissensvermittlung
hinaus. Auszubildende testen ihre Grenzen
aus und sammeln Erfahrungen mit Abldufen,
Situationen sowie speziellen Handlungsab-
ldufen. Die Lerner kénnen - einzeln und/
oder im Team - auch und gerade unter nicht
zuganglichen, gefihrlichen und extremen
Bedingungen wie Einsatz und unter grofier
Belastung physisch wie psychisch Hand-
lungskompetenz erwerben, erhalten oder
weiterentwickeln. Das ist in der Realitét nicht
oder nur mit erheblichem Ressourceneinsatz
moglich.

Stichwort: Mehrdimensionales Lernen.
Jeder Mensch lernt auf seine individuelle Art
und Weise. Wahrend ein Lerner alles beim
Horen nachhaltig im Langzeitgeddchtnis
abspeichern kann, muss ein anderer es zusitz-
lich sehen. Andere wiederum miissen es im
wahren Sinne des Wortes ,,begreifen®, also
anfassen, um einen moglichst nachhaltigen
Lerneffekt zu erzielen. Hier spricht man
von verschiedenen Eingangskanilen. Es
gibt unterschiedliche Lerntypen, auf die die
Lernmethoden Riicksicht nehmen sollten. Der
methodische Ansatz besteht darin, Lehrinhalte
so zu vermitteln, dass moglichst viele Ein-
gangskanile des Lerners stimuliert werden.
Nur so ldsst sich ein nachhaltiger Lerneffekt
erzielen, der iiber eine kurzfristige Lernkon-
trolle hinaus haften bleibt, Nachhaltigkeit
erzeugt und als Transferleistung erhalten
bleibt. Komplexe Aufgaben erfordern zu

Abb.: VR (Virtuelle Realitét) in Einsatz und Aushildung

ihrer Erschlieffung komplexe Methoden.
»Mehrdimensionales Lernen® greift auf die
natiirlichen Aneignungsprozesse des Men-
schen zuriick. Es werden nur diejenigen
Lernkompetenzen aktiviert, die sich von den
sachlichen Erfordernissen der Aufgabe her
anbieten bzw. seitens des Lerners tiberhaupt
zur Verfligung stehen. Neben der Steigerung
der Nachhaltigkeit des Erlernten, bewirkt es
eine deutliche Steigerung der Lerneffektivitit,
Lernfreude und damit Motivation.
Stichwort: Nachhaltiges Lernen. Bei
der Entwicklung von Lerninhalten ist Wert
auf Kreativitdt zu legen - sei es durch die
Einbindung von Gamification und Serious
Games oder durch den Einsatz von Bildern
und Videos. Ein Zitat auf der LEARNTEC
2016: ,Wir miissen beim Lernen nicht nur
den Kopf, sondern auch das Herz erreichen,
..., daher sind Emotionen, Freude und
Kreativitidt wichtige Themen bezogen auf
das nachhaltige Lernen. Beispielsweise durch
technologische Hilfestellung (Erweiterte
Realitdt/ Augmented Reality) bei komplexen
Aufgaben, vor allem beim Zusammenwirken
von Baugruppen, bei der Konstruktion, War-
tung und Medizin, in Rollenspielen. Durch
Anzeigen von Zusatzinformationen kann
eine Hilfestellung bei komplexen Aufgaben
erfolgen. Anwendungsbeispiele: Ein Pilot
bekommt zusitzliche Informationen auf sei-
nem Display dargestellt, einem Instandsetzer/
Mechaniker werden die Teile eines Gerites
»beschriftet, und er bekommt Arbeitsan-
weisungen. In der Medizin kann erweiterte
Realitdt genutzt werden, um die Darstellung
nicht sichtbarer Elemente zu ermdglichen.
Ein erfolgreiches Beispiel fiir Gamifi-
cation aus dem Bereich Sicherheit ist die
Emergency-Spieleserie. Die Spiele versu-
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chen zum Beispiel militdrische Konflikte
moglichst realistisch darzustellen, um den
Anwendern die Einsatzgrundsitze, Risiken,
Gefahren, Waffen und Fahrzeuge niher zu
bringen. Dem Anwender wird iiber Real-
simulationen und Planspiele die Méglichkeit
eroffnet, Erfahrungen zu sammeln. Aus
Wissen generierte Handlungen konnen hier
nach dem Trial-and-Error-Prinzip (Fehler-
toleranz) getestet werden. Das notwendige
theoretische Wissen wird vorher mit Hilfe
von Web basierten Trainings (WBT) und
Fernausbildungsmafinahmen vermittelt. Der
Schwerpunkt liegt auf der Anwendung, um
Handlungssicherheit in einer virtuellen Praxis
zu erlangen (Performanz). Der methodisch-
didaktische Mehrwert ist, spielerisch den
Lerner zu motivieren und zu fesseln, damit
er die Simulation vom Start bis zum Ende in
einem ,,Flow“ durcharbeitet. Natiirlich kann
Simulation in der Ausbildung die Realitdt
nichtersetzten, aber methodisch-didaktisch
in unterschiedlichen Lern- und Ausbildungs-
abschnitten gewinnbringend vorbereiten
und ergdnzen.

Beispiel: Virtual Battle Space (VBS). VBS3
(3D Simulation) ist in der Lage, samtliche
Situationen militarischer Gefechtsausbildung
zu simulieren, sodass der Anwender am Modell
lernen kann, Entscheidungen vorzubereiten
und zu bewerten, um am Ende in einem
weiten Feld unterschiedlichster Szenare eine
Entscheidung zu treffen. VBS ist ein Spiele-
basiertes militdrisches Simulationssystem.
VBS3 bildet die taktische Ebene ab. Auch
die Streitkrifte (Gefechtssimulationszen-
trum des Heeres) machen hiermit sehr gute
Erfahrungen in der virtuellen taktischen
Ausbildung (ViTA).

Simulation - verstanden und eingesetzt
in diesem Sinne - leistet einen wertvollen
unterstiitzenden Beitrag fiir die Aus-,
Fort- und Weiterbildung der Streitkrifte.
Der Schwerpunkt liegt in dem didaktisch-
methodischen Zugewinn. Es gilt, die Poten-
ziale Technologiegestiitzter Ausbildung zur
Optimierung der Kompetenzorientierung
zu erkennen und zielfithrend einzusetzen.

Stichwort: Lernen in der Arbeitsum-
gebung. Die gewinnbringende Nutzung
des informellen Lernen am Arbeitsplatz
(Learning on the Job) mit einem lernpsycho-
logisch nachgewiesenen Anteil von 70% bietet
einen vielversprechenden Ausgangspunkt zur
Optimierung sowie Entfrachtung der Pra-
senzausbildung. Umso mehr weil von diesen
70% lediglich ca. 26% tatsdchlich im betrieb-
lichen Alltag genutzt werden (vgl. hierzu M.
Brockerhoff und Dr. H. Lehmann, S. 40ff,
Jahrbuch elearning&Wissensmanagement,
2017). Die Inhalte der Prasenzausbildung
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an den Ausbildungseinrichtungen miissen
daher weiter entfrachtet und Anteile an den
Arbeitsplatz verlagert werden. Ein grof3er
Prozentsatz des informellen Lernens sollte
zu verpflichtenden und damit verbindlichen
Lerninhalten mit Erfolgskontrollen, Zertifi-
zierung und Nachweisfithrung umgewandelt
werden. Dieses dann formell genutzte Lernen
am Arbeitsplatz wird das Verhaltnis (10%,
20% 70%) positiv verandern. Zudem kénnen
diese Anteile individuell auf die jeweilige Rolle
im Arbeitsprozess zugeschnitten werden. Die
Didaktik der Modernen Ausbildungstechnik
ermoglicht — unter Berticksichtigung der
Akzeptanz-, Motivations- und Interessenlage
des Einzelnen - orts- und zeitunabhéngiges,
selbstverantwortliches individuelles Lernen.
Dies macht die Nutzung des Intranet/ Inter-
net unerldsslich, um jederzeit, ggf. weltweit,
arbeitsplatzbezogen oder mobil, unter der
Nutzung vorhandener privater IT wie
Smartphone/ Tablet (Use Your Own Device)
zu arbeiten und dabei das Selbstlernen
effektiv zu unterstiitzen.

Die Bundeswehr ist bereits dabei eine
digitale Lernarchitektur als Vorausset-
zung einzurichten und diesen Weg kon-
sequent zu gehen. Eine Herausforderung
dabei ist, diese Lernarchitektur auch im
Internet verfiigbar zu machen. Ein Beispiel
dazu: ,Kompetenzorientierte technologie-
gestiitzte Ausbildung — Mobile Learning
in der Reservistenausbildung® Seit Januar
2014 wird dieses Pilotprojekt unter Lei-
tung des Referates Technologiegestiitzte
Ausbildung in der Abteilung Ausbildung
Streitkréfte zusammen mit der Universitat
der Bundeswehr in Hamburg durchgefiihrt.
Ziel dieses Pilotprojekts ist die Erweiterung
bestehender (Aus)Bildungsangebote um
einen zeit- und ortsunabhingigen Teil eines

Abb.: Augmented Reality
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Abb.: VR-Darstellung in VBS 3

Lernangebots, der mittels privater, mobiler
Endgerite aus dem Internet heraus genutzt
werden kann. Da diese Moglichkeiten in
der Bundeswehr noch nicht zur Verfiigung
stehen, wurden dazu einige Funktionalitdten
der integrierten Technologiegestiitzten
Ausbildungsplattform der Bundeswehr
(iTAPBw), die bereits seit 2011 im INTR Anet
der Bw erfolgreich zu Ausbildungszwecken
eingesetzt wird, im Rechenzentrum der
Universitat der Bundeswehr bereitgestellt.
So wird ein Internetzugang geschaffen, der
auflerhalb des IT-System Bundeswehr lauf-
fihigist. Dielehrgangsgebundene Ausbildung
der Reserveoffizier-, Reservefeldwebel- und
Reserveunteroffizieranwirter auflerhalb des
Wehrdienstes wird seit 2016 auf dieser Platt-
form durch die Teilstreitkréfte/ militdrischen
Organisationsbereiche durchgefiihrt. Die
Offiziersschulen der Luftwaffe, des Heeres,
der Marine und die Sanitdtsakademie haben
dazu entsprechende Kurse auf der sogenann-

ten ,,iTAPBw-INTERnet“ eingerichtet. Das
Pilotprojekt soll ab 2019 im Rahmen des
Customer Product Management Prozesses
in das EXTRANET Bundeswehr (Arbeits-
begriff) iiberfithrt werden. Das EXTRANET
Bundeswehr soll — nach derzeitigem Sach-
stand - in den Jahren 2019 - 2020 realisiert
werden (Einfiihrungsphase).
DieiTAPBwim INTRAnet der Bundes-
wehr unterstiitzt als Ausbildungsplattform
unterschiedliche Kommunikationsmoglich-
keiten, wie z.B. Chat, Foren und synchrone
Kommunikation in Bild und Ton via virtu-
ellem Klassenraum. Somit werden die Nutzer
beim direkten Austausch und Anwenden des
Gelernten unterstiitzt und gefordert. Absicht
ist, samtliches Lernangebot, Lern- und Lehr-
prozesse auf dieser Ausbildungsplattform
stattfinden zu lassen, d.h.: Bereitstellung
der Trainingsunterlagen — Kollaboration -
Zertifizierung — Evaluierung in Ergdnzung
zum Fachberichtswesen im integrierten
Ausbildungsmanagementsystem der Bw.
Die Plattform besteht aus den folgenden
Hauptkomponenten: Community Fernaus-
bildung, die der zentrale Einstiegspunkt in
die iTAPBw ist. Hier werden keine Lehrginge
durchgefiihrt. Die Community ist ein soziales
Netzwerk, in dem sich alle Mitglieder tiber
Gruppen, Blogs, Freundschaften etc. vernetzen
und austauschen konnen. Die Community
soll einerseits dem Lernbegleiter die Mog-
lichkeit geben, die Teilnehmer bereits vor
Ausbildungsbeginn mit Informationen zu
versorgen, andererseits sollen die Lernenden
nach einem Lehrgang in Kontakt bleiben
und ihr Wissen vertiefen konnen. Damit ist
Interagieren miteinander moglich, bis hin
zur Entwicklung eines Expertenforums. Es
entsteht eine Archivierung und ggf. Fort-
schreibung der Inhalte Content Base. Die
Software MAHARA auf der iTAPBw die
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Abb.: Logo der integrierten Aushildungsplattform der Bw

zukiinftig ELGG ablosen wird (im IV. Quartal
2017), ist ein frei verfiigbares Softwareprodukt
(Open Source) fiir den Betrieb eines eigenen
Sozialen Netzwerks. Zu den Nutzern der
ausgereiften Software zahlen die Weltbank,
die UNESCO und die NASA.

Das Lernmanagementsystem ist der
zentrale Bereich fiir die Erstellung und Durch-
fithrung von Fernausbildungsmafinahmen.
Autoren und Lernbegleiter konnen je nach
Rolle verschiedene Arten von Arbeitsmateri-
alien bereitstellen und Aktivitaten erstellen,
die vom Lehrgangsteilnehmer bearbeitet
werden. Die eingesetzte Software Moodle
ist ein freies, objektorientiertes Kursma-
nagementsystem und eine Lernplattform.
Sie bietet Moglichkeiten zur Unterstiitzung
kooperativer Lehr- und Lernmethoden.

Der Lernbegleiter hat in einem Lehrgang
die Moglichkeit, virtuelle Klassenzimmer
einzusetzen. Dort konnen alle Lernenden
per Videochat miteinander kommunizieren.
Ergédnzt wird diese Funktionalitdt durch die
Whiteboard-Funktion, Upload von Dateien
zur Bearbeitung sowie Screen- und Desktop
Sharing.

Resourcespace ist eine ,,Digital Asset
Management Software® Sie dient im Wesent-
lichen zur Speicherung und Verwaltung von
beliebigen digitalen Inhalten, insbesondere
von Mediendateien wie Grafiken, Videos,
Musikdateien und Textdokumenten. Hiermit
werden die Inhalte, die in einer Fernausbil-
dungsmafinahme verwendet werden, vor,
wihrend und auch nach der Mafinahme
den Teilnehmern bereitgestellt. Des Wei-
teren stehen dem Benutzer mit Timetracker,
Etherpad, Framadate und YaCy vier Tools
zur Verfiigung, welche als Lerntagebuch zum
gemeinsamen Er- und Bearbeiten von Texten,
zur Terminfindung sowie als Suchmaschine
(mittels dem Peer-to-Peer-Prinzip) dienen.

Sinnvoll erganzt werden konnen die
beschriebenen Funktionalititen der iTA-
PBw durch die Moglichkeit einer techno-
logiegestiitzten individuellen Lernanalyse
(Learning Analytics). Dieser Ansatz des
adaptiven Lernens basiert auf gesammel-
ten Nutzerdaten (Big Data). Mit Hilfe der
Lernanalyse spricht das System bezogen auf

auch Lernfortschritte zugeschnitten. Der
Entwicklungsprozess, welche Daten und
Erkenntnisse hierbei helfen, das optimale
Lernkonzept/ den individuellen Lernpfad
zu gestalten, muss noch weiterentwickelt
und erprobt werden (z.B. xAPi-Software).
Dieser Lerner-zentrierte Ansatz zielt auf
selbstorganisiertes und eigenverantwortliches
Lernen ab. Er kann ergénzt werden durch
kollaboratives Lernen innerhalb einer Peer-
Gruppe (z.B. Horsaal). Bei der Analyse darf
jedoch die zu bewiltigende Datenmenge (Big
Data) nicht unterschitzt werden. Auflerdem
sollten die Daten zum individuellen Lern-
prozess Eigentum des Lerners bleiben und
nicht systemweit verwendet werden konnen.
Auch wenn Mitarbeiter allgemein im privaten
Bereich sehr freiziigig mit ihren personlichen
Daten umgehen - Facebook lasst griifien -
darf diese Freiziigigkeit nicht automatisch
ins berufliche Umfeld tibertragen werden,
gleichermaflen ist dies eine Herausforderung
fiir den Datenschutz aber auch eine Fiirsor-
gepflicht des Dienstherrn bzw. Arbeitgebers.

Ausblick auf die Technologiegestiitzte
Ausbildung einschlieBlich Simulation
in den Streitkréaften

Die Nutzbarmachung der Optimierungs-
potenziale von Technologiegestiitzter
Ausbildung steht im Mittelpunkt der Wei-
terentwicklung. Moderne, zukunftsfihige
Ausbildung in den Streitkriften braucht
digitale Unterstiitzung. Sie muss die auf-
wachsenden, verfiigbaren Moglichkeiten
der Informations-, Kommunikations- und
origindren Ausbildungstechnik erkennen,
gegen ihren Bedarf abwégen und - wo immer

integrierte Ausbildungsplattform der Bw (iTAPBw)
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moglich und sinnvoll - fiir ihre didaktisch-
methodischen Belange nutzbar machen. Dies
fithrt zu einer steten konzeptionellen und
technischen Weiterentwicklung. Deshalb
sind Aspekte wie ,,Mobile Learning versus I'T-
Sicherheit, ,,Nutzung spielerischer Elemente
bei Erstellung digitaler Inhalte®, ,Virtuelle
Lernwelten, ,, Einfiihrung neuer Funktiona-
litdten und die Nutzung neuer technischer
Standards (Stichwort: ,,x API — Datenschutz
kontra didaktischem Mehrwert) bezogen
auf Zweckmaifligkeit und Sinnhaftigkeit zu
iiberpriifen und zu bewerten.

In Kombination mit intrinsischer Lern-
motivation erwartet die Y und Z Generation
von einem attraktiven Arbeitgeber Bun-
deswehr, dass Informationen und aktuelles
Know-how in unterschiedlichen Medien
bedarfsgerecht — on demand in kleinen
modularen Lerneinheiten (Nuggets) — zur
Verfiigung gestellt werden. Standardisierte
Inhalte und Basiswissen werden in immer
groflerer Vielfalt als Inhalte technologiege-
stiitzt in verschiedenen Medienformaten
zugédnglich gemacht. Die Lerner sehen sich
nach geeigneten Lernmaterialien um und
stellen sich ihr eigenes Lernpensum/eigenen
Lernpfad zusammen - quasi ein auf den
einzelnen Lerner zugeschnittener Lehrplan.
Damit wird der Einsatz von Technologie in
der Ausbildung zur Selbstverstiandlichkeit und
zum integralen Bestandteil von Ausbildung
gleichermaflen fiir die Prasenzausbildung als
auch fiir das ortsunabhingige Lernen mittels
INTRAnetBw oder EXTRAnetBw. ELearning
wird deshalb nicht die Prasenzausbildung
verdriangen. Denn der Koder soll dem Fisch
schmecken und nicht umgekehrt. Somit
bestimmen einerseits die zu vermittelnden
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Lerninhalte und andererseits die Affinitit
des Lerners zu einer Methode den Metho-
denmix.

Trotz Affinitit zu den Medien verfiigt der
digital getibte Nachwuchs nicht zugleich tiber
Medienkompetenz als Fahigkeit, Lehr- und
Ausbildungsmethoden zielgruppen- und
fachgerecht anzuwenden, insbesondere zur
selbststandigen Erschlieffung unterschied-
licher Lern- und Wirklichkeitsbereiche (vgl.
hierzu Kompetenzmodell der Bw, BMVg,
TK PersMgmt der Bw, 2013). Sie umfasst die
kognitiven Fahigkeiten zur selbststandigen
Bewiltigung komplexer Sachverhalte und zur
kreativen Verkniipfung von Informationen
und modernen Arbeitsmitteln. Deshalb sollte
jeder angehende Lernbegleiter und Lerner
Medienkompetenz vermittelt bekommen
und der Lernbegleiter die Qualifikation zu
einem z.B. Online-Trainer, d.h. als jemand,
der in allen Bereichen der Aus-, Fort- und
Weiterbildung die Moglichkeiten der Techno-
logiegestiitzten Ausbildung einsetzen kann,
erwerben. Die Fahigkeit, Wissen schnell
mit unterschiedlichen Medien darstellen
zu konnen, ist dazu notwendig. Das Ver-
mitteln von Kompetenz im Umgang mit
Moderner Ausbildungstechnik als integraler
Bestandteil in der Ausbildung zum Offizier
oder Feldwebel ist deshalb eine notwendige
Vorbereitung auf das digitale Ausbildungs-
zeitalter. Medienkompetenz ist neben den
technischen Voraussetzungen - die grofSten-
teils bereits vorhanden sind - wesentlich fiir
einen erfolgreichen Einsatz von Moderner
Ausbildungstechnik.

GleichermafSen besteht die Notwendigkeit,
sich auf ein vielseitiges Lernmanagementsy-
stem abstiitzen zu konnen, das eine Vielzahl
von multimedialen Inhalten verwalten und

Bundesvene!digungsministerium, Teilkonzeption Ausbildung Streit-
krafte und Ubungen, Generalinspekteur der Bundeswehr, Berlin,
2014,

Bundesverteidigungsministerium, Teilkonzeption Personalmanage-
ment der Bundeswehr, Anlage Kompetenzmodell der Bundeswehr,
Berlin, 2013.

Brockerhoff, M. und Lehmann, H.,
elearning&Wissensmanagement, 2017.

S. 40ff, Jahrbuch

gezielt durch die Lernbegleiter zur Verfiigung
stellen kann. Digitale Lerninhalte aller Art
miissen nicht nur wirtschaftlich, schnell und
anschaulich produziert werden, sondern
beispielsweise durch SCORM-Tracking auch
Nachweispflichten und Qualitdtsaspekten
gerecht werden. Die iTAPBw ist dafiir die
standig weiterzuentwickelnde Plattform.
Um den Weg der Digitalisierung in der
Ausbildung fiir den Bereich der Bundes-
wehr erfolgreich zu gehen, bedarf es einer
Anpassung der Unternehmenskultur in einem
langer andauernden Verénderungsprozess
(Changemanagement). Bei diesem Wandel
sollten folgende Punkte beachtet und ver-
mittelt werden:
Die Digitalisierung der Ausbildung hat fiir
alle Beteiligten einen personlichen Nutzen
(Mehrwert) und ist in einem vertretbaren
Zeitrahmen durch Bereitstellung von
Ressourcen zu realisieren.
Beteiligte werden mit ihren Vor- und
Einstellungen in den Prozess einbezogen
und integriert.
Es besteht eine offene Fehler- und Kom-
munikationskultur.
Fithrungskrifte und Stakeholder kénnen
gewonnen werden und Konflikte werden
gemeinsam erkannt und zweckméflig
gelost.

Zusammenfassung

Durch die realitdtsnahe Abbildung der Wirk-
lichkeit sind Simulationen von allen Moglich-
keiten des technologiegestiitzten Lernens fiir
die Entwicklung von Handlungskompetenz
am geeignetsten.

Eine strikte bisherige Trennung der
Ausbildungsformen (Unterricht, praktischer

Erpenbeck, J.G.; Sauter, W., Handbuch Kompetenzentwicklung im
Netz, Bausteine einer neuen Bildungswelt, Stuttgart, Hrsg., 2017.

Erpenbeck, J.G.; Sauter, S. & Sauter, W., Social Workplace Learning,
Kompetenzentwicklung im Arbeitsprozess und im Netz, Heidelberg,
Berlin, 2015.

Koc Lerntransfer, Transferstarke-Methode statt ,Happy Sheets*,
S. 16ff, Jahrbuch elearning@Wissensmanagement, 2017.

Dienst, Fernausbildung) in den Streitkriften
ist einerseits nicht trennscharf und anderer-
seits unvollstindig. Vielmehr bedarf es einer
der Situation angepassten, sinnvollen und
facettenreichen Kombination von Methoden,
um den Lerntransfer zu steigern.

Das informelle Selbstlernen am Arbeits-
platz oder ortsunabhéngig ist zum Teil in
formelles Lernen umzuwandeln und damit
verbindlich zu machen und fiir die Bundes-
wehr und den Lerner gewinnbringend zu
nutzen (Win-Win-Situation).

In der Bundeswehr besteht — begriindet
in der Komplexitit des Systems — ein hoher
Abstimmungsbedarf, der im Bereich der
Weiterentwicklung z.B. auf dem Gebiet der
Ausbildung oftmals nur zu Insellosungen oder
organisationsbereich-internen Losungen fithrt
und zudem zeitaufwéndige Entwicklungs-
und Abstimmungsprozesse erfordert. Eine
Eindeutigkeit / Festlegung von Zustandig-
keiten und Verfahrensweisen koénnte hierbei
Abbhilfe schaffen. Wo immer notwendig
und sinnvoll sind streitkriftegemeinsame
Ansitze zu wihlen und auf eine gemeinsame
Zielsetzung hin auszurichten.

Insgesamt kann feststellt werden, dass
die Potentiale der Digitalisierung in der
Ausbildung insbesondere von Simulation in
und fiir die Ausbildung auf der Hand liegen.
Wir, die fiir Ausbildung Zusténdigen, miissen
gemeinsam mit den Bereichen I'T-Beschaffung,
Organisation und Personalmanagement
gestaltend dranbleiben, um die Vorausset-
zungen in der Bundeswehr konsequent zu
schaffen. Eine gemeinsame Anstrengung, die
sich auszahlen wird. Hierin sehe ich unsere
gemeinsame Aufgabe. Wir befinden uns
bereits im Wandel zur Digitalisierung und
es gilt jetzt diesen auszugestalten. [ |

Kommando Streitkréftebasis, Abteilungsleiter Ausbildung Streitkréf-
te, Bereichsvorschrift , Ausbilden fiir die Streitkrafte — Kompetenzer-
werb in der Bundeswehr* (zur Erprobung), Bonn, April 2016.

Sauter, W., 44ff, Kompetenzentwicklung im Netz, Bausteine einer
neuen Bildungswelt, Jahrbuch elearning&Wissensmanagement,
2017.
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KEYNOTE

Von der Industriearbeit 4.0 zur Biographie 4.0?
Erziehungswissenschaftliche Reflexionen iliber
die Zukunft unserer Bildungsbiographie

Prof. Dr. Dieter Nittel

Johann Wolfgang Goethe-Universitidt Frankfurt am Main
Termin: Dienstag, 12.9.2017 - 11:00-11:30 Uhr

Raum: HS5

Der Vortrag thematisiert den langfristigen Einfluss der neuen technologischen Revolution —
also die neuartige Verkniipfung hinlanglich bewihrter Produktionsformen mit dem Internet —
auf die biographische Lebensfithrung. Das geschieht am Beispiel von drei Feldern, erstens:
Gesundheit, zweitens: Arbeit/Beruf und drittens der Bildung. Folgende Fragen werden im
ersten Teil der Prasentation diskutiert: Inwieweit werden sich die Moglichkeiten der pranatalen
Diagnostik und die Fortschritte in der modernen Hochleistungsmedizin auf das Verhiltnis
zu unserem Korper und auf unser Gesundheitsverhalten auswirken? Wie werden sich der
Lebensanfang und das Lebensende als biographische Eckpunkte im Zuge des technologischen
Fortschritts und des Umbaus kultureller Orientierungen wandeln? Inwieweit werden die zu
erwartenden Innovationen in der Arbeitswelt unser klassisches Konzept von Beruflichkeit
durcheinanderwirbeln? Welche neue Optionen und Gelegenheitsstrukturen ergeben sich aus
all diesen Entwicklungen fiir die biographische Lebensfithrung?

Der zentrale Punkt im zweiten Vortragsteil wird die Beantwortung der Frage sein, warum und
in welcher Weise das Verhiltnis von Biographie und Bildungsinstitution unter dem Eindruck
des zuvor sondierten Wandlungsprozesses eine Neubestimmung erfordert. Der Referent wird
mit dem Konzept des pidagogisch organisierten Systems des lebenslangen Lernens einen Weg
andeuten, um auf die Modernisierungsanforderungen im Erziehungs- und Bildungswesen
moglichst angemessen und wirksam reagieren zu konnen. Exemplarische Stichworte in der
Argumentation des Referenten sind:

+ Von der Vorbereitung auf zukiinftige Anforderungen zur biographischen Begleitung und
den Umgang mit Ungewissheit;

+ Wachsende Arbeitsteilung zwischen den Organisationen und Kooperation zwischen den
Bildungssegmenten;

+ ein neues Verhaltnis auf Augenhohe zwischen akademischer und beruflicher Bildung,
Multiprofessionalitit als Ausdrucksform von gekonnter Beruflichkeit in padagogischen
Tatigkeitsfeldern.
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KEYNOTE
»Bildung 4.0“ — eine Bildungsrevolution?

Christoph Reifferscheid

Prasident Bildungszentrum der Bundeswehr
Termin: Dienstag, 12.9.2017 - 12:30-13:00 Uhr
Raum: HS5

Zwei Entwicklungstrends haben konkrete Auswirkungen auf unsere Arbeit: zum einen der
demographische Wandel und zum anderen die Digitalisierung. Im Bereich Bildung sprechen
manche Experten von einer vierten industriellen Revolution:

Die digitale Arbeitswelt verdndert zunehmend die Lernmedien sowie die betrieblichen Lehr-
und Lernprozesse in der (beruflichen) Aus- und Weiterbildung. Wir kommen nicht umhin, uns
genauso intensiv dem Lehren und Lernen mit digitalen Medien sowie den sich verdndernden
technischen und medienpddagogischen Kompetenzen des Ausbildungspersonals und der
Auszubildenden zu befassen. ,,Bildung 4.0 erfolgt in einer digital vernetzten Welt, die auch
den Anforderungen der Wirtschaft / Industrie 4.0 gerecht wird.

Mit der Digitalisierung unserer Bildungssysteme gilt es auch neue Wege zu gehen. BMBF
hat hierzu eine ,,Bildungsoffensive fiir die Digitale Wissensgesellschaft“ vorgestellt und
damit den Handlungsrahmen aus Sicht des Bundes dargelegt. Die Kultusministerkonferenz
hat dann im Dezember vergangenen Jahres ihre Strategie ,,Bildung in der digitalen Welt“
dazu vorgestellt. Zudem wurde wihrend des IT-Gipfels im letzten Jahr erkannt, dass die
Bildung in Deutschland nicht revolutioniert, aber mit wichtigen Akzenten neu positioniert
werden muss. Die digitale Kompetenz soll genauso wie Lesen, Schreiben und Rechnen als eine
Kulturtechnik vermittelt werden, denn das ist notwendig fiir ein selbstbestimmtes Leben, fiir
berufliches Wirken und fiir gesellschaftliche Teilhabe.

Die Folgen lassen nicht lange auf sich warten:

In der Praxis werfen die digitalen Unterrichtsformen bereits neue juristische Fragen auf
(Urheberrecht, Eigentum von Daten, Datenschutz, Haftungsrecht, u.a.). Wann und inwieweit
Bildungseinrichtungen ihren ,Kunden® nicht nur digitale Technik, sondern auch eine auf die
Digitalwelt zugeschnittene moderne Didaktik anbieten, werden die nichsten Jahre zeigen.
Die Digitalisierung wird auch zu tiefgreifenden Verdnderungen der Arbeitsgestaltung fithren.
Entsprechend stellen sich auch ganzlich neue Anforderungen an Fiihrungskrifte und deren
Weiterbildung. Nach dem Ergebnis einer Befragung in Wirtschaft, Wissenschaft, Verbianden
und Politik wurde deutlich, dass durch die Digitalisierung die Wichtigkeit von coachendem
Verhalten von Fiihrungskriften gegentiber Mitarbeitenden steigen und Fithrungskompetenzen
wie Wertschitzung, Agilitit, Verdnderungsbereitschaft, die Gestaltung von werteorientierten
Beziehungen zu den Beschiftigten und vor allem das Thema , Fithrung auf Distanz“ eine
starkere Rolle einnehmen werden.

Dariiber hinaus wird — dhnlich wie bei den Erfahrungen mit Home-Office und Telearbeit
— von den Mitarbeitenden mehr Selbstorganisation abgefordert; eine gesundheitsbewusste
Fiihrung ist hier starker gefragt denn je.

Fazit: Klassische Fithrungsthemen und Werte bleiben uns trotz Digitalisierung und einer
unstreitig notwendigen Modernisierung erhalten. Deshalb diirfte der Begriff ,, Bildungsrevolu-
tion 4.0 — mit Blick auf das spitlateinische ,,revolutio® (,,Umdrehung®, ,Zuriickwilzen®) nicht
iiberbewertet werden oder gar Angst erzeugen. Aber eines ist sicher: Mit der Digitalisierung

vollziehen die Bildung und Lehre einen Wandel.
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KEYNOTE
Bedeutung des Kompetenzerwerbs fiir die
Bundeswehr

Brigadegeneral Markus Kurczyk

Abteilungsleiter Ausbildung Streitkridfte im Kommando Streitkréftebasis
Termin: Dienstag, 12.9.2016 - 13:00-13:30 Uhr

Raum: HS5

In der Bundeswehr wird Handlungskompetenz als die Befihigung zum Handeln verstanden,
die durch eine individuelle Summe von Kompetenzen determiniert wird und dazu fiihrt, in
konkreten Situationen angemessen, sachgerecht sowie individuell und sozial verantwortlich
Aufgaben erfiillen und Probleme losen zu konnen. Diese ,konkreten Situationen® sind im
militdrischen — aber auch im zivilen Umfeld — immer weniger vorhersehbar und verlangen
von den handelnden Menschen eine grofie Fiille sehr unterschiedlicher Kompetenzen.

Ausbildung in den Streitkriften muss, um dieser Erkenntnis Rechnung tragen zu konnen,
die Qualifizierungs- und Kompetenzpotentiale der Menschen in der Bundeswehr erschliefSen
und nutzbar machen. Dazu bedarf es eines umfassenden Mentalitits- und Strukturwandels,
der die Stirkung und Durchhaltefihigkeit der Einsatzbereitschaft der Streitkrifte in den
Vordergrund stellt. Hierzu muss Ausbildung im Gesamtsystem hoher priorisiert werden, als
dies bisher neben der Aufgabenwahrnehmung im Betrieb im Inland erfolgt.

Mit der 2016 angestoflenen Trendwende Personal wurde der Ausbildung bereits eine pro-
minente ,Enabler-Rolle zugewiesen. Die erweiterten Anforderungen an das Ausbildungs-
system, bei gleichzeitig begrenzten Ressourcen und aufwachsendem Personalkorper, fithren
zu einem hohen Anpassungsdruck. Umfangreiche Mafinahmen wurden ergriffen, um diesem
zu begegnen. Weitere Anstrengungen werden notwendig sein. Ein enges Zusammenwirken der
Streitkrafte mit dem Organisationsbereich Personal ist dabei einer der Schliissel zum Erfolg.
Aufbauend auf einer durch Qualifizierung und Bildung hergestellten Ausbildungsfihigkeit,
unterstiitzt durch Lernbegleitung und lernférderliche Rahmenbedingungen, handeln die
Auszubildenden im Rahmen der Kompetenzorientierung weitgehend selbstorganisiert,
problemorientiert und im Team. Sie erwerben — auch durch strukturierte Unterstiitzung im
taglichen Dienstbetrieb — Handlungskompetenz. Ein leistungsfahiges Qualititsmanagement-
system stellt dabei sicher, dass die militdrische Ausbildung jederzeit und systematisch an aktuelle
und zukiinftige Herausforderungen angepasst und weiterentwickelt wird.

Neben den Herausforderungen, wie sie sich aus der Auftragserfiillung ergeben, muss Ausbil-
dung aber auch von den Auszubildenden als nachhaltig, zielgruppengerecht, attraktiv und effi-
zient erlebt werden. Ausbildung in den Streitkriften berticksichtigt und gestaltet Biografien 4.0.

Als Werkbank der Abteilung Fithrung Streitkrifte im Bundesministerium der Verteidigung

unterstiitzt und begleitet die Abteilung Ausbildung Streitkrifte im Kommando Streitkriftebasis
die umfassende Weiterentwicklung der Ausbildung in den Streitkriften.

(Aus)Bildungskongress der Bundeswehr | 12. bis 14. September 2017
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KEYNOTE
Militarische Fithrung unter dem Diktat der
Digitalisierung

Generalmajor Reinhardt Zudrop

Kommandeur Zentrum Innere Fiihrung

Termin: Mittwoch, 13.9.2017 - 10:00-10:30 Uhr
Raum: HS5

Der digitale Wandel verdndert seit Jahrzenten auch das militarische Berufsfeld. Ohne Computer
und Intranet stiinde die Arbeit heute grofitenteils still. Neue Technologien fithren dazu, dass
auch die Angehorigen der Bundeswehr flexibler und seit einiger Zeit auch unabhidngig vom
Aufenthaltsort arbeiten konnen. Dank dem E-Mail-System Lotus-Notes, ortsunabhingigem
Arbeiten und der Telearbeit im Home Office sind sie schnell erreichbar und untereinander
vernetzt. Andererseits ergeben sich aus dieser Digitalisierung aber auch neue Abhingigkeiten.
Bei allen Vorteilen, die eine zunehmende Digitalisierung der Arbeit den Mitarbeitern bieten
kann, zeichnen sich fiir die Bundeswehr auch zahlreiche Fragestellungen ab:

Was bedeutet dieser Wandel fiir die Weiterentwicklung der Inneren Fithrung als Fithrungskultur
der Bundeswehr? Welche Auswirkungen ergeben sich fiir die militarische Hierarchie? Welcher
Rollenwandel ergibt sich fiir den einzelnen militdrischen Fithrer? Hier steht die Bundeswehr
vor der Herausforderung, den Begriff der Verantwortung des militdrischen Fiihrers im digitalen
Zeitalter ethisch, rechtlich, technisch und organisatorisch zu beleuchten und die Innere Fithrung
im Sinne ihrer dynamischen Konzeption an die zukiinftigen Realitdten anzupassen.

Eine Kernforderung der Inneren Fithrung ist es, dass sich die Menschen in der digitalen Welt
tatsdchlich noch als natiirliche Wesen und autonome Personlichkeiten wahrnehmen sollten. Trotz
oder gerade wegen der zunehmenden Unterstiitzung und Aufgabentibernahme durch die digitale
Technik muss sich das einzelne Individuum auch als professionell handelnder Funktionstriger
noch wohl und in seiner Umgebung noch heimisch fiihlen konnen.

Wihrend die meisten Angehorigen der Bundeswehr, insbesondere die jiingeren Generationen
im Regelfall schon in der digitalen Welt angekommen sind, muss die Bundeswehr als Organi-
sation noch Antworten finden, um die eigene Haltung zu verdndern und einen notwendigen
Organisationsrahmen zu schaffen, ohne dabei den Kernauftrag und die Einsatzbereitschaft aus
den Augen zu verlieren.

Digitalisierung ist kein Selbstzweck und darf sich nicht unter einem vermeintlichen gesellschafts-
politisch oder wirtschaftlich motivierten Handlungsdruck verselbststindigen. Neben dem Ziel
einer moglichst hohen Attraktivitit als Arbeitgeber stellen der Schutz Deutschlands und seiner
Biirgerinnen und Biirger, die Biindnisverteidigung sowie der Beitrag zur internationalen Stabi-
litat und Partnerschaft einschliellich der Forderung der européischen Integration die zentralen
Aufgaben der Bundeswehr dar.

Zur Erreichung moglichst aller Ziele und Aufgaben sind hierzu zahlreiche MafSnahmen, Prozesse
und Verdnderungen vorstellbar, um einen vertretbaren Ausgleich zwischen Attraktivitit und
Einsatzbereitschaft herzustellen. Das Zentrum Innere Fithrung setzt sich im Rahmen seines
Auftrages bereits seit geraumer Zeit mit zahlreichen Fragestellungen zu diesem Themenkomplex
auseinander und tibernimmt hierbei eine Beratungs- und Gestaltungsfunktion.

Eines jedoch ist gewiss: Die Einsatzbereitschaft der Bundeswehr und der militdrische Einsatz
selbst stehen dabei an erster Stelle. Der Mensch bleibt jedoch stets im Mittelpunkt, die Innere
Fiihrung bietet eine moderne Fiithrungskultur und die Digitalisierung dient hierbei als unver-
zichtbares Instrument und entscheidender Vorteil.
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KEYNOTE

Berufliche Orientierung in einer Arbeitswelt 4.0:
Was die Digitalisierung fur die Berufs- und
Studienorientierung im Jugendalter bedeutet

Prof.‘in Dr. Sylvia Rahn

Bergische Universitat Wuppertal

Termin: Mittwoch, 13.9.2017 - 10:30-11:00 Uhr
Raum: HS5

Berufs- und Studienorientierung wird in der jiingeren Forschung im relativen Konsens
als ein ,,... lebenslanger Prozess der Anndherung und Abstimmung zwischen Interessen,
Wiinschen, Wissen und Kénnen des Individuums auf der einen und Moglichkeiten, Bedarf
und Anforderungen der Arbeits- und Berufswelt auf der anderen Seite (Butz 2008, S. 50)
definiert. Unstrittig ist dabei, dass die beruflichen Orientierungsprozesse von sich wandeln-
den gesellschaftlichen Anspriichen und der technologischen und sozialen Entwicklung im
Beschiftigungssystem nicht unbeeinflusst bleiben konnen.

Dass sich die Digitalisierung der Arbeitswelt auf die Berufs- und Studienorientierung auswirkt
bzw. zukiinftig weiter auswirken wird, diirfte demnach sicher sein. Wie sie sich auswirken wird,
wird allerdings nicht allein durch die Verdnderungen in der Arbeitswelt determiniert, sondern
wird ebenso von dem Orientierungs- und Nutzungsverhalten sowie den berufsbiografischen
Entscheidungen Einzelner und gesellschaftlicher Teilgruppen abhidngen.

Vor diesem Hintergrund wird in dem Vortrag auf der Grundlage des Forschungsstandes der
empirischen Berufsorientierungsforschung diskutiert, inwiefern die empirisch beobacht-
baren beruflichen Orientierungs- und Entscheidungsprozesse Jugendlicher den im Zuge der
Debatte um die Arbeitswelt 4.0 formulierten Erwartungen an eine gelingende Berufs- und
Studienorientierung bereits entsprechen und inwiefern nicht.

Den Folgen des Megatrends ,,Digitalisierung fiir die Berufsbildung in Deutschland wird dabei
unter zwei Gesichtspunkten nachgegangen. Erortert wird, was der fortschreitende Digitali-
sierungsprozess erstens fiir die inhaltliche Ausrichtung und zweitens fiir die Prozessqualitit
der Berufs- und Studienorientierung bedeuten kann und sollte.

Literatur:

Butz, B. (2008), Grundlegende Qualititsmerkmale einer ganzheitlichen Berufsorientierung. In
G.-E. Famulla (Hrsg.): Berufsorientierung als Prozess. Personlichkeit fordern, Schule entwickeln,
Ubergang sichern. Ergebnisse aus dem Programm ,,Schule - Wirtschaft - Arbeitsleben®; S. 42-62.
Baltmannsweiler: Schneider Verlag Hohengehren

(Aus)Bildungskongress der Bundeswehr | 12. bis 14. September 2017
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KEYNOTE
Die Zukunft der Ausbildung im Visier

Generalmajor Reinhard Wolski

Amtschef Amt fiir Heeresentwicklung

Termin Donnerstag, 14.9.2017 - 10:00-10:30 Uhr
Raum: HS5

Getreu dem Motto des Amtes fiir Heeresentwicklung, ,Die Zukunft im Visier®, ist die ganz-
heitliche Zukunftsentwicklung des Heeres mein Auftrag durch das Kommando Heer. Uber
die Planungshorizonte richtet sich der Blick im Teilprozess Zukunftsentwicklung mit dem
»Fernlicht® bis in das Jahr 2035 und dariiber hinaus.

Eine Planung tiber einen solch langen Zeitraum erfordert eine besondere Betrachtung. Es
wird dabei immer deutlicher, dass die Verdanderungen in Gesellschaft und Technik schneller
und intensiver von statten gehen als je zuvor. Dies wird Einfluss auf die Fihigkeiten haben,
die wir benotigen, um auf den Gefechtsfeldern und Einsatzraumen der Zukunft agieren zu
konnen. Dabei ist und bleibt das ,,Bestehen im Einsatz® stets der iibergeordnete Maf3stab, an
dem alle Uberlegungen auch zur zukiinftigen Entwicklung der Fahigkeiten und Strukturen
von Landstreitkraften auszurichten sind.

Die Ausbildung hat in diesem Kontext eine besondere Herausforderung zu bewiltigen. Sie
muss sich nicht nur an den Gefechts- und Konfliktfeldern und den damit verbundenen
Aufgaben und erforderlichen Fihigkeiten der Zukunft orientieren. Vielmehr gilt es gerade
im Gestaltungsbereich der Ausbildung stets die Auszubildenden im Blick zu behalten. Wie
sehen die Lehrgangsteilnehmer in 20 Jahren aus? Welche Fahigkeiten bringen sie mit? Welche
Fihigkeiten werden wir vermitteln miissen? Welche Fihigkeiten wiederum, die wir heute
vermitteln, sind zukiinftig obsolet?

Die exponentielle Entwicklung der Technik und ihrer Vernetzung wird zu einem ganz ent-
scheidenden Faktor fir die zukiinftige Gestaltung unserer Lebenswelt. Die Digitalisierung
der Geschiftswelt, die Industrie 4.0 und die Digitalisierung der Gesellschaft im Allgemeinen
verdeutlichen die Bedeutung und Auswirkung der Technik in allen Lebensbereichen. Sie ist
der Treiber fir Innovation und Fortschritt. Das Heer gestaltet dabei die Digitalisierung von
Landstreitkriften der Zukunft, auch hinein in den operativen Bereich.

Dies trifft natiirlich auch auf Bildung, Ausbildung und Erziehung zu. So wie die Technik
unsere Art der Kommunikation, unser Zusammenleben und unsere Umwelt verindert, so
gestaltet sie auch die zukiinftigen Lernprozesse. Neue Ausbildungs-, Lehr- und Lernkulturen
sind die Folge. Die Ankunft der Generation Y, welche bereits ganz selbstverstandlich mit
diesem Prozess der Digitalisierung aufgewachsen und in den letzten Jahren im Berufsleben
angekommen ist, hat dies bereits deutlich gezeigt: Ein Generationswechsel zieht auch einen
Kulturwandel nach sich. Der nidchste Wechsel kiindigt sich mit der Generation Z bereits jetzt
an. Diese Generation hat nicht den Wandel der Digitalisierung erlebt. Sie ist in einer bereits
digitalisierten Umwelt aufgewachsen. Fiir welche Generation werden wir zukiinftig unsere
Ausbildungslandschaft gestalten?

Um den Herausforderungen der Zukunft richtig zu begegnen, gilt es heute die richtigen Fragen
zu stellen. Was und wozu bilden wir aus? Wen bilden wir aus? Wie, wo und durch wen wird
zukiinftig ausgebildet? Wann wird ausgebildet? Wir im Heer mochten diesen Diskurs gerne
mit Thnen gemeinsam fiihren, denn nur so ist es moglich, die Zukunft und Digitalisierung
der Ausbildung im Heer aktiv zu gestalten.
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KEYNOTE

Konstruktion von Berufs- und Bildungs-
biografien der Zukunft: resilient, selbstbestimmt,
nachhaltig!?

Prof. Dr. Tobias Schiémer

Helmut-Schmidt-Universitét / Universitdt der Bundeswehr Hamburg
Termin: Donnerstag, 14.9.2017 - 10:30-11:00 Uhr

Raum: HS5

Das diesjihrige Tagungsthema ,,Biografie 4.0 wirft zunichst die Frage auf, ob es iiberhaupt
sinnvoll und moglich ist, Prognosen iiber Verldufe von kiinftigen (!) Berufs- und Bildungsbio-
grafien zu erstellen. Biografien sind hochkomplexe Muster von Kompetenz-, Bildungs- und
Ordnungsprozessen, die Individuen als Mitglieder sozialer Systeme in Gesellschaft, Wirtschaft
und Bildung entwickeln, um mit Wandel umzugehen. Angesichts der enormen Unsicherheiten,
die sich schon alleine mit den Prognosen zur Entwicklung von Objektstrukturen (z. B. die
technische Entwicklung von Industrie 4.0) und sozialen Systemen (z. B. die organisationale
Auspriagung von Arbeit 4.0) ergeben, ist Skepsis durchaus angebracht.

Die Antwort konnte lauten: Es macht Sinn und es ist dringend notwendig, Berufs- und Bil-
dungsbiografien der Zukunft zu konstruieren! Die Konstruktion ist dabei als eine Basisannah-
me zu verstehen: Konstruieren meint, dass die Vorstellungen iiber die Zukunft vom jeweiligen
Standpunkt des Betrachters abhingen und daher hochst individuell sind. Demzufolge sollte die
empirische Erforschung von Szenarien iiber mogliche Berufsbildungsbiografien der Zukunft
stringent von den Zukunftsvorstellungen bzw. -konstruktionen der Subjekte, also den beruf-
lich Lernenden und Handelnden, ausgehen. Bisher nimmt der Diskurs um die Auswirkungen
der Digitalisierung auf Arbeit und Beruf jedoch fast ausschliefSlich seinen Initialpunkt bei
Objekten: Die jiingeren Studien zeigen auf, welche (objektivierbaren) Tatigkeiten und Aufgaben
durch kiinstliche Intelligenz ersetzt werden konnten und welche Risiken fiir Inhaber/-innen
bestimmter Erwerbsberufe daraus resultieren. Im Hinblick auf die Entwicklung und Gestal-
tung von tragfihiger Berufsbildung ist die subjektzentrierte Sichtweise jedoch unerlésslich.
Effektive Berufsbildungsangebote schliefien an den individuellen Kompetenzvoraussetzungen,
Motiven und subjektiven Theorien an.

Der Vortrag legt theorie- und konzeptbasierte Dimensionen vor, durch die Bildungs- und
Berufsbiografien kiinftig markiert sein konnten. Die ,Resilienz* als individuelles Muster zur
Bewiltigung von Krisen und Unsicherheiten (z. B. Arbeitsplatzwegfall durch Digitalisierung),
die,Selbstbestimmung® als Gegenprogramm zur (moglichen) Fremdsteuerung durch kiinst-
liche Intelligenz und als Muster der Selbstverwirklichung (siehe Entrepreneurship Education)
sowie ,nachhaltige Entwicklung“ als Konzept zur Existenzsicherung im Kontext tiefgreifender
sozialer, okologischer und 6konomischer Zukunftsherausforderungen.

(Aus)Bildungskongress der Bundeswehr | 12. bis 14. September 2017
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W1

GRUNDLAGEN — FORSCHUNG —
ENTWICKLUNGEN

KONZEPTE — WERKSTATT — REFLEXION

Termin: Dienstag, 12.9.2017 - 14:00-14:45 Uhr
Raum: 101/103
Format: Vortrag

Transferorientierte Kompetenzentwicklung 4.0

Problemstellung:
Unternehmen sind im Rahmen der Digitalisierung nicht nur gefor-
dert, Produkte, Prozesse und Kundenbeziehungen anzupassen. Es
bedarfauch neuer Kompetenzanforderungen an Mitarbeitende und
einer individualisierten Bestimmung der Kompetenzentwicklung
4.0, die sich an Strategie, Struktur, Organisationskultur und den
Entwicklungsmaoglichkeiten personeller Ressourcen orientiert.
Vorgehen:
In einer ersten Forschungsphase 2016 wurden 750 kleine und
mittlere Unternehmen (KMU) der Region ,,Stidliches Baden-
Wiirttemberg® befragt. Die auf Marktstrategien, Hardware und
Technologie fokussierten betrieblichen Entscheidungen verschérfen
die Unterschiede zwischen erforderlicher Kompetenzentwicklung
sowie Unternehmenskultur und vorhandenen Moglichkeiten im
Bereich Hard- und Software. Alle befragten Unternehmen zeigten
starken Orientierungs- und Unterstiitzungsbedarf, der in einer
Weiterfiihrung der Studie geklart werden soll.
Methodische Grundlagen:
Auf Basis einer Benchmarking-Analyse [vgl. Camp, R. C.: Business
process benchmarking finding and implementing best practices. Mil-
waukee, WIS, 1995] werden in einer zweiten empirischen Forschungs-
phase die Anforderungen aus Management-, Fithrungs- und Qualifi-
zierungssicht fiir ein KMU bei der Kompetenzentwicklung analysiert.
Bei der Benchmarkingstudie geht es um Unternehmenssituationen,
bei denen nicht die disruptive Innovation im Vordergrund steht [vgl.
Breyer-Mayldnder, T.: Management 4.0, Miinchen, 2017, S. 102]. Im
Vordergrund stehen Industrie-KMU, die entweder bereits in der Digi-
talisierung sehr weit vorangeschritten oder von dieser stark betroffen
sind. Bei der geplanten Benchmarkingstudie handelt es sich um ein
externes Benchmarking, das sich auf die Merkmale der Organisation,
auf den Funktionsbereich Organisations-/Personalentwicklung als
auch auf die Kernprozesse konzentriert [Camp, R. C. & Steinhoff, A.:
Benchmarking. Miinchen 1994]. Die als ,,successful practices” identi-
fizierten Praktiken der Benchmarking Partner konnen meist nicht 1:1
iibernommen werden, sondern miissen sinnvoll auf unternehmenspe-
zifische Bediirfnisse angepasst werden. Der Bezugsrahmen der Studie
fokussiert sechs zentrale Gestaltungsfelder fiir eine transferorientierte
Kompetenzentwicklung 4.0 in mittelstindischen Unternehmen.

Mitarbeiter befihigen,

Fithrungskrifte einbinden,

Rahmenbedingungen schaffen,

Methoden weiter entwickeln,

Ergebnisse messen, Qualitit entwickeln
+  Kompetenzentwicklung im Netz.
Referentinnen / Referenten

Prof.‘in Dr. Bianka Lichtenberger,

Kalaidos FH, Ziirich, Eastern Kentucky University, USA

Prof. Dr. Thomas Breyer-Mayldnder,

Hochschule Offenburg

(Aus)Bildungskongress der Bundeswehr | 12. bis 14. September 2017

Termin: Dienstag, 12.9.2017 - 14:00-14:45 Uhr
Raum: 404
Format: Vortrag

Qualifikationsbedarfe im Wandel — Implikationen aus
Industrie 4.0 zur Ausarbeitung eines Qualifikations-
iibersetzungsschliissels zwischen zivilen und milita-
rischen Fahigkeiten

Ebenso wie in zivilen Unternehmen durchlduft die Personal- und
Organisationsentwicklung der Bundeswehr (Bw) momentan grund-
legende Verinderungen. Im Gegensatz zum zivilen Arbeitsmarkt
ergibt sich der Handlungsbedarf bei der Bw jedoch nicht nur aus
technisch-6konomischen Trends wie Digitalisierung und Industrie
4.0, sondern auch aus geo- und sicherheitspolitischen Lagednde-
rungen aufgrund des aktuellen Zeitgeschehens (Ukraine-Konflikt,
zunehmende Einsatzbelastung der Bw, etc.). Obendrein verstarkt
sich der Konkurrenzdruck auf die Bw von zivilen Wettbewerbern
auf dem Arbeitsmarkt, der durch gute Beschiftigungsquote und
demographischen Wandel ein sinkendes Arbeitskraftangebot nach
sich zieht. Steigender Personalbedarf im Rahmen der ,, Trendwende
Personal verschirft diese Situation zusitzlich. Die Agenda ,,Bun-
deswehr in Fithrung — Aktiv. Attraktiv. Anders.“ soll die Perso-
naldecke der Bw an Fiithrungs- und Fachkrifte quantitativ und
qualitativ nachhaltig verbessern. Diese kann nur gelingen, wenn
bei der Umsetzung geeignete Analyse- und Steuerungsinstrumente
angewendet werden.

Basierend auf aktuellen Arbeiten aus der Wirtschaftsinformatik
zu Industrie 4.0 stellt der vorliegende Beitrag hierzu das Konzept
eines Qualifikationstibersetzungsschliissels vor, der den Transfer
ziviler Qualifikationen und Fahigkeiten insbesondere im Bereich I'T-
gestiitzter Tatigkeiten in militdrische Anforderungsprofile erleichtert
und systematisiert. Der Schliissel ermoglicht zum einen die bessere
Einplanbarkeit von Seiteneinsteigern und Reservisten (bspw. im
Fall von § 43 Abs. 31. V. m. § 26 Abs. 4 SLV) und zum anderen die
Eingliederung von Zeitsoldat*innen in den zivilen Arbeitsmarkt. Die
Granularitit des Schliissels ist dabei spezifischer als das ATN-Level
(Ausbildungs- und Téatigkeitsnummer) gewihlt und berticksichtig
das genaue Titigkeitsprofil eines Dienstpostens in Kombination mit
der jeweiligen individuellen (beruflichen) Biographie. Der Schliissel
bietet somit Potentiale, die weitere Umsetzung der ,, Trendwende
Personal“ und der ,,Konzeption der Reserve® effektiv zu unterstiit-
zen sowie die allgemeine Aufwuchsfihigkeit fihigkeitsorientierter
zu gestalten.

Referentinnen / Referenten

*  Prof.in Dr. Kathrin M. Méslein,
Dr. Dr. Albrecht Fritzsche,
Oberleutnant zur See d.R. Sascha Julian Oks,
Friedrich-Alexander-Universitit Erlangen-Niirnberg
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Termin: Dienstag, 12.9.2017 - 15:00-15:45 Uhr
Raum: 108
Format: Vortrag

Partizipatives Demografiemanagement als Instrument
nachhaltiger Organisationsentwicklung

Der demografische Wandel und die vierte industrielle Revolution
verdndern die Arbeitswelt. Um diese Verdanderung positiv zu steuern,
braucht es neue, innovative Mafinahmen im Demografiemanage-
ment. Erst mit einer passenden Steuerung, konnen Unternehmen
die Vielfalt der Generationen und somit die Vielfalt an Erfahrungen,
Perspektiven und neuen Impulsen nutzbar machen. Nur durch
passende Mafinahmen kann das Know-How, trotz des Ausschei-
dens grofler Arbeitnehmerkohorten, im Unternehmen gehalten
und weiterhin effizient das Tagesgeschift absolviert werden. Neben
der zunehmenden Integration von Zuwanderern in das Bildungs-
und Beschiftigungssystem sowie dem Fachkriftemangel ist die
Identifizierung von geeigneten Handlungsempfehlungen eine der
grofiten Herausforderungen des demografischen Wandels. Die
moglichen Auswirkungen sind vielfiltig, weshalb Gegenmafinah-
men unterschiedliche Handlungsfelder abdecken miissen - dazu
gehort beispielsweise Mitarbeiterrekrutierung, Mitarbeitereinsatz
und Mitarbeiterentwicklung.

Unser fiir einen fiihrenden deutschen Automobilhersteller entwi-
ckeltes Konzept basiert auf zwei Phasen: 1. Evaluation der gegen-
wirtigen demografischen Situation und Zieldefinition, 2. Ableitung
geeigneter Gegenmafinahmen. Methodisch kommen dabei Work-
shops, halbstandardisierte Interviews sowie Dokumentanalysen
zum Einsatz. Um unterschiedliche Perspektiven zu berticksichtigen,
werden Fithrungskrifte verschiedener hierarchischer Ebenen, Mit-
glieder des Betriebsrats sowie Mitarbeiter mit unterschiedlichem
Bildungs- und Arbeitshintergrund berticksichtigt. Die Entwicklung
des Konzepts und die Ergebnisse der Anwendung werden in diesem
Impulsvortrag vorgestellt und diskutiert.

Referentinnen / Referenten
« Sarah Miiller,
Gesa Horn,
Rheinisch-Westfilische Technische Hochschule Aachen

Termin: Dienstag, 12.9.2017 - 16:15-17:45 Uhr
Raum: 101/103
Format: Workshop

Kompetenz und Disruption

Arbeit und Industrie 4.0 fordern per se keine neuen oder anderen
Personlichkeitseigenschaften, sondern Fahigkeiten zum selbst-
organisierten, kreativen physischen und geistigen Handeln, also
Kompetenzen. Wihrend vormals Kompetenzen definiert wurden
als (1) okonomisch vereinseitigte Formen von Bildung, (2) Teil
der Europiischen und Deutschen Qualifikationsrahmen, oder (3)
als kontextspezifische kognitive Leistungsdefinitionen, die sich
funktional auf Situationen und Anforderungen in bestimmten
Dominen beziehen, hat sich das Kompetenzverstindnis gewandelt.
Das Schlagwort ist Disruption — in Wirtschaft, Kultur und Politik.
Kompetenz wird zur Fihigkeit, Disruption selbstorganisiert und
kreativ zu bewiltigen. Dabei nimmt der Stellenwert von Kompetenz-
entwicklung durch Digitalisierung zu (vgl. Erpenbeck & Sauter 2015;
insbesondere S. 29). Aufgrund von zunehmenden Verinderungen
bisheriger Erwerbsbiografien wird die Stirkung von frithzeitigen
und nicht nur auf Wissensvermittlung beschrinkten thematischen
Auseinandersetzungen, die Theorie-Praxis-Verkniipfung und dem-
entsprechendes Handeln immer wichtiger (vgl. Bretschneider 2007).
Das Distance and Independent Studies Center (DISC) der TU Kai-
serslautern hat in den 25 Jahren seiner Existenz bewiesen, dass es
nicht als Ersatz neben herkommlichen Weiterbildungsangeboten
fungiert. Es hat vielmehr ein neuartiges didaktisches Konzept ent-
wickelt, das bei Studierenden genau jene Fahigkeiten zum selbst-
organisierten, flexiblen Handeln fordert und fordert, die unter
Bedingungen der Disruption zentral und unabdingbar sind.

Ziel des Workshops ist die Ermittlung jener Kompetenzen, die in den
von den Teilnehmenden vertretenden Bereichen zukiinftig zentral
sind. Wie konnen diese Kompetenzen entwickelt und unterstiitzt
werden? Welche Bedeutung werden sie fiir die eigene Identitit der
Teilnehmer haben? Biografische Kontinuitit oder Disruption?

Literatur

+  Bretschneider, Markus (2007): Kompetenzentwicklung aus
der Perspektive der Weiterbildung, DIE, http://bit.ly/2sIbPHe
(aufgerufen am 09.06.2017).

+ Erpenbeck, John & Sauter, Werner (2015): Kompetenzent-
wicklung mit humanoiden Computern. Die Revolution des
Lernens via Cloud Computing und semantischen Netzen.
Wiesbaden.

Referentinnen / Referenten

+ Prof. Dr. John Erpenbeck,
Norina Wolf,
Technische Universitit Kaiserslautern, Distance and Indepen-
dent Studies Center (DISC)

(Aus)Bildungskongress der Bundeswehr | 12. bis 14. September 2017
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Termin: Dienstag, 12.9.2017 - 16:15-17:45 Uhr
Raum: 405/406
Format: Forum

Permanenter Wandel?! Organisation und Subjekt im
Kontext moderner Arbeit

Die moderne Arbeitswelt ist durch einen permanenten Wandel
gekennzeichnet, der weitreichende Auswirkungen auf Arbeitsformen
und Beschiftigungsverhiltnisse hat. Im Kontext der berufsformig
organisierten Arbeit hat der Lernort Betrieb, gerade mit Blick auf
aktuelle Entwicklungsprozesse, einen ungebrochenen Stellenwert.
Mit der zunehmenden Veridnderung von Arbeit und Beruf stellen
sich jedoch neue Gestaltungsanforderungen an die Organisation
und das Subjekt.

In dem Forum werden aus einer berufs- und betriebspiadagogischen
Perspektive

1. theoretische und empirische Forschungsergebnisse zu indivi-
dueller Kompetenz- und betrieblicher Organisationsentwicklung
prasentiert sowie

2. Forschungsliicken und -perspektiven aufgezeigt, die sich auf das
Spannungsfeld zwischen betrieblichen Organisationsentwicklungs-
prozessen und subjektiven Orientierungsleistungen im Kontext der
Digitalisierung beziehen.

In einem interaktiven Austausch mit den Teilnehmenden des Forums
werden Probleme und Handlungsmaoglichkeiten, die sich im Zusam-
menhang der Entgrenzung, Subjektivierung und Digitalisierung
von Arbeit ergeben, kritisch reflektiert. Dariiber hinaus werden
Forschungsergebnisse aus unterschiedlichen Branchen hinsichtlich
ihrer Ubertragbarkeit auf die Bundeswehr diskutiert. Ein besonderer
Fokus richtet sich dabei auf die Rolle der Bundeswehr als Arbeitge-
ber und ihren Beitrag zu der Fach- und Fithrungskriftesicherung.

Referentinnen / Referenten

+  Prof.in Dr. Julia Gillen,
Dr. Stefanie Hiestand,
Dr. Maren Baumhauer,
Leibniz Universitit Hannover

(Aus)Bildungskongress der Bundeswehr | 12. bis 14. September 2017

Termin: Mittwoch, 13.9.2017 - 13:00-13:45 Uhr
Raum: 101/103
Format: Vortrag

Die Bedeutung des Habitus in der Ausbildung von
Fithrungspersonal im Zeitalter der Digitalisierung

Die Digitalisierung treibt die Kommodifizierung von personenbe-
zogenen Dienstleistungen in Form standardisierter und elektro-
nisch speicherbarer Expertensysteme voran. Dienstleistungen, die
ehemals an das Wissen und die Erfahrung von Experten und damit
an eine personenbezogene Interaktion (Jean Fourastié¢) gebunden
waren, konnen nunmehr in objektivierter Gestalt, unabhingig vom
personlichem Kontakt, erworben und bearbeitet werden. Diese
technologische Entwicklung verdndert die Beziehung zwischen
Lernenden und Lehrenden, Auszubildenden und Ausbildern. Sie
gibt den Konsumenten (Lernenden) Freiheit, ihr Raum- und Zeit-
Management aufgrund der Verfiigbarkeit (Jonathan Gershuny) der
standardisierten Lernprogramme individuell zu gestalten. Zwangs-
ldufig wird der Wert der personenbezogenen Lernangebote aufgrund
der diversifizierten Angebotssituation reduziert. Lingerfristig wer-
den dadurch sowohl der subjektiv bemessene Wert als auch der Preis
der Leistungen von unmittelbar personenbezogenen Lernangeboten
fallen und vielerorts langfristig als kostengiinstiger und personal-
sparsamerer Mix von technologischen Expertensystemen und damit
kompatiblen sowie austauschbaren Leistungen von Produzenten
(Lehrern) angeboten. Insbesondere fiir Schulen, Universititen und
Verwaltungen, die unter dem Kostendruck der 6ffentlichen Haus-
halte stehen, wird diese Losung immer attraktiver (Beaumol).
Worauthin verweist jedoch die Beobachtung, dass gesellschaftliche
Milieus, die tiber hohes kulturelles und 6konomisches Kapital verfii-
gen, fiir Studium und berufliche Ausbildung nicht das kostengtinstige
standardisierte Lernprogramm unter Anleitung, sondern die wesent-
lich teurere personenkontaktintensive Alternative (Internate, private
Universitdten, Bucerius Law School) wihlen? Moglicherweise ist hier
instinktiv die Annahme leitend, dass es bei den durch Prozesse des
Lernens und des Sich-Bildens zu erwerbenden Fithrungsqualifikati-
onen iiber die Vermittlung von standardisierten technischen Inhalten
hinaus vor allem um die Internalisierung von habituellen personlich-
keitsbildenden Chancen geht (Pierre Bourdieu). Die Investitionen,
deren Erwerb diirfte sich, so lautet die vermutlich mit der Annahme
verbundene zusitzliche Hoffnung, tiber die dariiber erworbenen
Aufstiegsoptionen im spéteren Berufsleben mehr als amortisieren
(Michael Hartmann). Mein Beitrag beschiftigt sich mit dem empi-
rischen Gehalt dieser Annahme: Welche Funktion spielt die Vermitt-
lung von habituellen Aspekten in der Bildung und Ausbildung sowie
dartiber hinaus fiir die spitere Berufslaufbahn? Aulerdem: Wenn sich
der empirische Gehalt der unterstellten Annahme bestitigen sollte,
welche Folgen ergeben sich fiir Bereiche des 6ffentlichen Dienstes wie
der Bundeswehr und deren Chancen auf ,,Bestenauslese“?
Referentinnen / Referenten
*  Prof.‘in Dr. Christiane Bender,

Helmut-Schmidt-Universitit / Universitéit der Bundeswehr Ham-

burg
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Termin: Mittwoch, 13.9.2017 - 13:00-13:45 Uhr
Raum: 401/402
Format: Vortrag

Digitale Transformation der dffentlichen Verwaltung
als Impuls fiir die deutsche Bundeswehr

Digitale Transformation der 6ffentlichen Verwaltung bezieht sich
sowohl auf die internen Prozesse als auch die Art und Weise wie
Serviceleistungen der 6ffentlichen Verwaltung verandert werden, um
die Anforderungen einer digitalen Gesellschaft umzusetzen. Aktuelle
Beispiele in Deutschland sind die Einfithrung der E-Akte, die online
Apps des neuen Personalausweises oder die organisationalen Verdn-
derungen durch die geplante Digitalagentur. Intern bedeutet digitale
Transformation nicht wie oftmals angenommen eine einfache Digi-
talisierung bestehender Prozesse (wie z.B. vom Papierformular zum
Onlineformular in HTML- oder pdf-Format), sondern die Freiheit der
offentlichen Verwaltung bestehende Prozesse und Dienstleistungen
radikal zu tiberdenken und neuzugestalten. Vor allem online verfiig-
bare Dienstleistungen sollten nicht der internen Logik der Verwaltung
folgen, sondern aus der Sicht und mit dem Nutzen durch die Biirger
designt werden. International sind digitale Transformationsansitze
weit fortgeschritten: Lernen kann eine Bundesbehorde, wie die Bun-
deswehr, beispielsweise von der Umsetzung der digitalen Transfor-
mation in einer vergleichbaren Command-and-Control-Struktur wie
der amerikanischen Intelligence Community und deren Einsatz von
digitalen Tools zum internen Wissensmanagement, der Griindung
von digitalen Service Teams als Stabstellen im Weiflen Haus zur
Einfiihrung von agilem Innovationsmanagement, oder der Bereitstel-
lung eines Social Intranets im U.S.-Auflenministerium um dezentral
vorhandene Expertise aufzudecken und fiir die Organisation nutzbar
zu machen. Des Weiteren bieten Ansitze wie ,,Country as a Service®
der estldndischen Regierung interessante Vorlagen fiir die deutsche
Verwaltung: Ausgehend von Initiativen im privaten Sektor — vor allen
den Banken — wurden weitgehende digitale Transformationen ange-
stoflen und Trainingsansitze fir die Zivilbevolkerung umgesetzt um
so IT-Versiertheit sowohl intern als auch mit den Biirgern zusammen
zu erhohen. In diesem Vortrag wird Professor Mergel zunichst das
Konzept Digitale Transformation definieren, dann internationale
Anwendungsbeispiele erldutern, und schliefSlich auf Umsetzungs-
potentiale und notwendige Voraussetzungen im Bereich Leadership,
Skillmanagement, und Training eingehen (Mergel forthcoming).

Referentinnen / Referenten
+ Prof.in Dr. Ines Mergel,
Universitit Konstanz

Termin: Mittwoch, 13.9.2017 - 14:00-14:45 Uhr
Raum: 405/406
Format: Vortrag

Individuelle Professionalisierungsverstiandnisse und
-bedarfe des Berufshildungspersonals im Kontext
organisationaler Identitat von Bildungsdienstleistern

Durch zunehmende Dynamik, Komplexitit und teils Instabilitdt
von (Aus)Bildung, Arbeit und Organisationsentwicklung gilt fir alle
Gruppen des Berufsbildungspersonals, dass altbewihrte Funktiona-
litdts- bzw. Aufgabenbereiche, die das eigentliche padagogische bzw.
didaktisch-methodische Handeln ausmachen, ergianzt, substituiert,
spezialisiert bzw. vervollstindigt werden. So nimmt v.a. das Berufs-
bildungspersonal im,,3. Lernort Bildungsdienstleister* verstirkt die
Rolle des Innovators/ Innovationsscouts, des (Projekt)Managers/
Leiters, des (internationalisierten) Netzwerkers, des Leistungsdia-
gnostikers, des Lernforderers, des Lernprozessbegleiters/ -beraters
usw. ein. Hierbei stehen sich organisationale Strukturen, Entwick-
lungen und Identitidten von ,,Bildungsbetrieben® (und somit reale
Arbeits- bzw. Handlungsbedingungen des Berufsbildungspersonals)
und individuelle Professionalisierungsverstindnisse im Kontext von
Bildungs- und Berufsbiographien gegeniiber. Eine Passgenauigkeit
von institutioneller Organisationsentwicklung und personaler Pro-
fessionsentwicklung liegt hdufig nicht vor. Der Beitrag der Autoren
stellt die ersten Zwischenergebnisse eines modularisierten Fallstu-
diendesigns im Rahmen des BMBF-Projektes WB-PRO 4.0 vor.
Hierzu werden als Fille Bildungsdienstleister aus Mecklenburg-Vor-
pommern, Schleswig-Holstein und Hamburg untersucht. Basierend
auf einer qualitativen Inhaltsanalyse von Qualititshandbitichern,
Leitbildern, Geschiftsberichten zur Explikation der organisatio-
nalen Identitdt werden Arbeitsplatz- bzw. Arbeitsalltagsanalysen
bei angestelltem sowie freiberuflichem Berufsbildungspersonal
vorgenommen. Weiterfithrend werden Experteninterviews mit
Geschiftsfihrungs- und Bereichsleitungsvertretern gefiithrt. Zur
Ermittlung individueller Bildungs- und Berufsbiographien der
heterogenen Zielgruppe des Berufsbildungspersonals in Bildungs-
dienstleistern (angestellt oder freiberuflich) werden schriftliche
Befragungen sowie narrative Interviews gefiihrt. Aus diesen sollen
dann individuelle Professionalisierungsverstindnisse und -bedarfe
des Berufsbildungspersonals im Kontext organisationaler Identitdt
abgeleitet werden.

Referentinnen / Referenten
*  Martin French,
Stefan Harm,
Universitit Rostock

(Aus)Bildungskongress der Bundeswehr | 12. bis 14. September 2017
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Termin: Mittwoch, 13.9.2017 - 15:45-17:15 Uhr
Raum: 405/406
Format: Workshop

Antithese 0.4: Bleibt alles anders! Psychologische
Basics und systemische Ansatze zum Wandel

,Die Beschleunigung durch Automatisierung und Digitalisierung
stelle Organisationen und die Arbeitsgesellschaft vor immense neue
Herausforderungen® hort und liest man immer haufiger in den
Medien. Nicht mehr XY 2.0, sondern bereits 4.0 ist die neueste Ver-
sion unseres Problems. Doch was genau ist eigentlich das Problem?
Wem oder was muss hier begegnet werden? Dieser Frage mochte ich
systematisch anhand der Prasentation eines systemischen Prozesses
zur Problemeingrenzung, Zielvorstellung und Losungsfindung,
wie er auch in klassischen Coaching-Prozessen vollzogen wird,
nachgehen und Impulse fiir einen methodischen Losungsansatz
aufzeigen. Die Kernfrage, die es zu beantworten gilt, lautet vorerst
einmal, ob tiberhaupt ein Problem vorliegt. Der gefithlten Masse
an Veranstaltungen und Berichterstattungen scheint mindestens
gefiihlt ein Problem zu existieren. Und auch ein gefiihltes Problem
ist ein Problem.

Im Zentrum aller Uberlegungen zu einem notwendigen Wandel
steht der Mensch. Und somit gelten auch fiir die neuen Herausfor-
derungen die klassischen intra- sowie interindividuellen Prozesse
(z.B. aus der Sozialpsychologie) und Wechselwirkungen zwischen
System und Mensch — ganz gleich ob 2.0 oder 4.0. Eine mogliche
Antithese zu der weit verbreiteten Annahme nach nétigen Losungen
fiir immer neue Herausforderungen konnte daher lauten, dass die
grundlegenden Mechanismen die gleichen bleiben — der Mensch
bleibt Mensch — nur die Situation hat sich gewandelt. Der Wandel der
Umwelt bzw. du8erer Bedingungen kann bedingt zu anderen Vor-
gehensweisen fiihren, vielleicht aber auch nur zur Kenntnisnahme
des Wandels und des Besinnens auf das Kerngeschift und originare
Ziel der Organisation. Denn ein gewisses Maf3 an Wandel existiert
immer! Anhand von einigen Thesen zum eventuellen Problem und
potentiellen Einfliissen auf die Organisation der Bundeswehr sol-
len Ideen zum Handling mit dem gegenwirtigen und zukiinftigen
organisationalen Wandel aufgezeigt werden.

Referentinnen / Referenten

* Dr. Christine Flaflbeck,
Helmut-Schmidt-Universitdt / Universitit der Bundeswehr
Hamburg

(Aus)Bildungskongress der Bundeswehr | 12. bis 14. September 2017

Termin: Mittwoch, 13.9.2017 - 15:45-17:15 Uhr
Raum: 108
Format: Forum

Biografien 4.0 — Evaluation von (Aus)Bildung, Arbeit
und Organisation

Die Entwicklungen der Biografien 4.0, der (Aus)Bildung, der Arbeit
und der Organisation stehen generell in einem wechselseitigen
Bezug. Sowohl die ausgebildeten Kompetenzen der Arbeitenden
sind entscheidend fiir die Bewiltigung der Arbeitsprozesse und
die Gestaltung bzw. die gelebte Organisation, wie auch umgekehrt
neue Entwicklungen der Organisation und der Arbeitsprozesse
neue Herausforderungen an die Entwicklung der subjektiven und
kooperativen Kompetenzen stellt. Die Digitalisierung der Prozesse,
wie sie unter den Schlagworten Industrie 4.0, Dienstleistung 4.0,
Arbeit 4.0, Bildung 4.0 diskutiert werden, verdndert die Arbeits-
prozesse und Organisationen grundlegend und stellt damit neue
Herausforderungen an die Kompetenzen der Arbeitenden und
damit auch an die Entwicklung ihrer Biografien. Damit diese Ent-
wicklungen erfolgreich aktiv von allen Beteiligten gestaltet werden
konnen, sind Evaluationen der Zusammenhinge der Entwicklung
der Kompetenzen mit den Entwicklungen der Arbeitsprozesse und
der Organisationsformen notwendig. Allein quantifizierende Evalu-
ationen sind daftir aber unzueichend. Da es sich um grundlegende
qualitative Entwicklungen handelt, sind qualitative Evaluationen
notwendig. Die entscheidenden Fragen fiir die Konzeptualisierung
qualitativer Evaluationen sind die Klidrung der Ziele, der Ebenen
und Phasen, der Formen und Methoden sowie der Giitekriterien.
Die Kldrung dieser Fragen soll im Vortrag vorgestellt werden.

Referentinnen / Referenten

*  Prof. Dr. Gerhard M. Zimmer,
Helmut-Schmidt-Universitdt / Universitit der Bundeswehr
Hamburg
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Termin: Donnerstag, 14.9.2017 - 12:00-12:45 Uhr
Raum: 105
Format: Vortrag

Grundlegende Verschiebungen im Personalmanage-
ment: Die Veranderung der Kompetenzanforderungen in
Folge der Digitalisierung der Arbeitswelt, insbesondere
durch Industrie 4.0 bzw. das Internet of Things

Der Beitrag zeigt auf, wie sich die Kompetenzanforderungen in Folge
der Digitalisierung wichtiger Geschifts- und Arbeitsprozesse veran-
dern. Dazu werden im ersten Schritt Folgen der Digitalisierung auf
verschiedenen Ebenen (Makro-, Meso-, Mikroebene) aufgezeigt. Auf
diesem Wege konnen verschiedene Treiber der Verdnderung in der
Kompetenzentwicklung darstellt werden. So werden beispielsweise
durch das Internet of Things (IoT) neue Geschiftsmodelle moglich,
die zu verdnderten Schliisselaktivititen in Unternehmen fiihren.
Diese Verdnderungen in den Schliisselaktivititen — zum Beispiel
durch eine Automatisierung von Teilprozessen — verschiebt die
Kompetenzanforderungen, die zur erfolgreichen Bewiltigung dieser
Arbeitsprozesse notwendig sind (z.B. vermehrte Anforderungen an
die Diagnose oder Wartung). Durch die Darstellung wird es im zwei-
ten Schritt moglich, aufzuzeigen, auf welche Weise Anforderungen
an Kompetenzen verschoben werden. Diese Verdnderungen werden
am Deutschen Qualifikationsrahmen (DQR) gespiegelt. Die Darstel-
lung zeigt eine deutliche Akzentverschiebung zugunsten personaler
Kompetenzen, die im Einzeln detailliert werden. Im Abschluss wird
als Ausblick aufgezeigt, dass sich durch diese Verschiebungen die
Notwendigkeit grundlegender Anderungen fiir das Personalma-
nagement — von der Auswahl bis hin zur Honorierung — ergibt.

Referentinnen / Referenten
»  Prof. Dr. Karl Wilbers,
Friedrich-Alexander-Universitit Erlangen-Ntrnberg

Termin: Donnerstag, 14.9.2016 - 12:00-12:45 Uhr
Raum: 401/402
Format: Vortrag

Naturbildung im Beruf? — Zum Naturverstandnis von
Auszubildenden in beruflichen Bildungsprozessen

Die Diskussionen um eine nachhaltige Entwicklung gelten in den
auf die Arbeit der Zukunft gerichteten Debatten neben den Mega-
themen wie Migration, Digitalisierung, Dienstleistungsgesellschaft,
Industrie 4.0, wachsende soziale Ungleichheit und demografischer
Wandel bislang immer noch als eher randstindig. Nichtdestotrotz
gehoren aktuell die Zerstorung der natiirlichen Lebensgrundlagen
und die gesellschaftliche Naturkrise zu den bedeutendsten gesell-
schaftlichen bzw. globalen Herausforderungen, die es in Bezug auf
berufliche Bildungsprozesse bildungstheoretisch und -politisch
aufzugreifen gilt (Vogel 2011).

Im Beitrag werden auf Basis zentraler Befunde des 2015 an deut-
schen Berufsschulen durchgefiihrten Forschungsprojektes ,Natur-
bildung im Beruf™ — fortan kurz ,,NaBiBer® berufspadagogische
und bildungspolitische Uberlegungen aufgegriffen. Ziel der in drei
Bundesldndern durchgefithrten quantitativen Studie war es, das
Naturverstindnis der Auszubildenden sowie das Verhiltnis von
Natur und Arbeit aus ihrer Sicht zu durchleuchten. Als Forschungs-
pramisse der Untersuchung galt die Annahme, wonach im Natur-
verstandnis der jungen Menschen hinsichtlich des Verhiltnisses von
Arbeit und Natur eine grundlegende ethische Orientierung zum
Ausdruck kommt, die fir das allgemeine Ziel einer nachhaltigen
Entwicklung sowie im Hinblick auf den Erfolg einer Berufsbildung
fiir eine nachhaltige Entwicklung eine hohe Relevanz inne hat.
Die Befunde der NaBiBer-Untersuchung zeigen auf, wie bedeutsam
das Naturverstindnis von Auszubildenden fiir ihr personliches und
berufliches Handeln resp. einer Losung der gesellschaftlichen Natur-
krise anzusehen ist und wie die Berufspiddagogik dieses Verstindnis
aufgreifen und konstruktiv nutzen kann. Die Untersuchung liefert
umfangreiches empirisches Material fir eine kritische Diskussion
iber die Defizite der gegenwirtig praktizierten Berufsbildung fiir
nachhaltige Entwicklung und fiir eine Reform derselben, die einen
wirksameren Beitrag zur Losung der gesellschaftlichen Naturkrise
leisten konnte.

Literatur (Auswahl)

+ Vogel, T. (2011): Naturgemif3e Berufsbildung. Gesellschaftliche
Naturkrise und berufliche Bildung im Kontext Kritischer Theo-
rie. Norderstedt.

Referentinnen / Referenten
+ Prof. Dr. Thomas Vogel,
Pidagogische Hochschule Heidelberg
«  Julia Wéber,
Universitit Kassel
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Termin: Donnerstag, 14.9.2017 - 13:00-13:45 Uhr
Raum: 403
Format: Vortrag

Lebensplanung und Berufsperspektiven 4.0: Heraus-
forderungen und Konsequenzen fiir die Berufs- und
Studienorientierung

Die Arbeitswelt des 21. Jahrhundert ist im Zuge von Digitalisierung,
Automatisierung und Vernetzung durch kontinuierliche Verdande-
rungen gekennzeichnet, die nicht ohne Einfluss auf die Gesellschaft
und ihre Mitglieder bleiben. Gleichermafien unbestritten ist, dass
es Menschen sind, die diese Verdnderungen vorantreiben und dass
auch andere Lebensbereiche fortlaufenden Transformationsprozes-
sen unterliegen. So werden beispielsweise — quasi parallel zu den
Verinderungen von Industrie 4.0 und Arbeit 4.0 — Veranderungen
bzgl. der Wertorientierungen und Einstellungen jiingerer Genera-
tionen deutlich, die durch aktuelle Jugend-Panoramastudien (vgl.
Sinus-Jugendstudie 2016; Shell-Studie 2015; Vodafone-Studie 2014;
Mc-Donalds-Studie 2013) belegt werden. Diese Studien geben u.a.
einen Einblick, welche Aspekte fiir die heranwachsende Generation
beiihrer Lebens- und Berufsplanung bedeutsam sind. Diese lebens-
und arbeitsweltbezogenen Vorstellungen und Werteorientierungen
stellen aus unserer Sicht eine nicht zu vernachlissigende Grundlage
fiir die Gestaltung des Ubergangs Schule-Beruf/Arbeitswelt sowie
fiir die zukiinftige Gestaltung von Arbeit dar.

In unserem Beitrag mochten wir daher unter einer sozial- und
bildungswissenschaftlichen sowie berufspidagogischen Perspek-
tive der Frage nachgehen, mit welchen Vorstellungen, Sorgen und
Wiinschen junge Menschen auf den Ubergang Schule-Beruf/
Arbeitswelt blicken. In die Betrachtung flieen neben Befunden
aus o.g. Studien die Ergebnisse einer eigenen empirischen Befra-
gung von Studienanfidnger*innen zu Studienwahlmotiven sowie
Bildungs- und Berufsaspirationen ein (Puchert 2016). Vor die-
sem Hintergrund werden in einem weiteren Schritt Herausforde-
rungen und Konsequenzen fiir die schulische und auf3erschulische
Berufs- und Studienorientierung formuliert. Hohe Ausbildungs-
und Studienabbruchquoten verweisen — nicht nur angesichts des
branchenspezifischen Fachkriftemangels — auf Handlungsbedarfe.
Beantwortet wird abschlieflend die Frage, wie bei der Berufs- und
Studienorientierung Generationsspezifika, Herkunftsmilieus und
individuelle Lebensplanungen verstirkt in den Blick genommen
werden konnen.

Referentinnen / Referenten

*  Dr. Claudia Kalisch,
Dr. Lea Puchert,
Universitit Rostock

(Aus)Bildungskongress der Bundeswehr | 12. bis 14. September 2017

Termin: Donnerstag, 14.9.2017 - 14:30-16:00 Uhr
Raum: 405/406
Format: Workshop

Adaptionen des Serious Games ,,SanTrain“ fiir mobile
Endgeréte

Vorgestellt werden verschiedene Losungen fiir die Transformati-
on des 3D-Serious Games Demonstrators ,,SanTrain“ von einer
Desktop(PC)-Version auf ein mobiles Endgerit, etwa ein Smart-
phone. Mit dem Fokus auf die taktischen Verwundetenversorgung
fiir Einsatzersthelfer sollen mittels kleiner Mini-Spiele jeweils unter-
schiedliche kognitive Anteile des Rettungsalgorithmus vertieft wer-
den. Auflerdem wird gezeigt, wie sich beide Trainingsplattformen
zum Uben und Trainieren effektiv ergianzen. Unter Beriicksichtigung
der unterschiedlichen technischen Plattformen und deren Bedie-
nungsmoglichkeiten ergeben sich vielzihlige Herausforderungen
und Losungsansitze, welche aus militdrischer, medienpadagogischer
und informationstechnischer Sicht im Workshop in drei Vortrigen
mit anschliefender Prasentation und Diskussion beleuchtet werden
sollen. Im Rahmen des Workshops wird es zudem die Moglichkeit
geben, die Serious Games und deren didaktische Abstimmung
aufeinander interaktiv zu erleben und zu diskutieren.

Referentinnen / Referenten

*  Prof.‘in Dr. Manuela Pietraf3,
Universitit der Bundeswehr Miinchen

»  Oberfeldarzt Dr. Lars Schneidereit,
Hauptmann Kevin Réhrborn,
Sanititsakademie der Bundeswehr
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Termin: Donnerstag, 14.9.2017 - 14:30-16:00 Uhr
Raum: 108
Format: Forum

Bildungs // Pfade: > Fahrtenleser HR 4.0

Verschlungene Bildungspfade bieten Menschen unterschiedlicher
Altersgruppen neue Chancen und Perspektiven. So sind Briiche im
Lebenslauf mittlerweile als Chance fiir die Erwachsenenbildung (EB)
begriffen worden (Neumann, Pomsel; 2010), denn vom Schulab-
schluss als Alleinstellungsmerkmal riickt Kompetenzorientierung
(Frieling et al; 2000) in den Fokus. Mit dieser Verschiebung steht das,
was der Mensch an Leistungsvermogen abrufen kann, im Blickpunkt
einer neuen Einstufung und Einschétzung. Es geht also weit tiber die
Gewinnung von Mitarbeitern hinaus vor allem um die Forderung
von Mitarbeitern in Organisationen und Unternehmen. Der aktuelle
Forschungsbefund aus der EB, Migrations- und Inklusionspraxis
und beruflichen Aus- und Weiterbildung ldsst diesen Schluss mit
Blick auf die individuellen Bildungskarrieren und die damit ver-
bundenen Erfolgsstories zu (Strauch et al; 2009). Die Notwendigkeit
einer Offnung und Wandel von Organisationen bei diesem Para-
digmenwechsel in der HR ist ein nicht minder wichtiger Aspekt.

Sind Organisationen ,wandlungsbereit? Es stehen im Forum
»(Aus-)Bildungspfade“ Experten aus Industrie, Erwachsenenbil-
dungs- & Organisationsforschung, angewandter HR-OE Forschung
Rede und Antwort. So berichten Vertreter aus der Industrie von
Erfolgsgeschichten und Problemfillen: Agile Methoden lsen starre
Berichtswege ab — sind dies Losungswege? Beispielweise: Ausbil-
dungsplanungen strukturieren sich um in Potenzialhebung und wie
funktioniert dann der sachgemif3e Dialog zwischen unterschied-
lichen Abteilungen? Vertreter aus Wissenschaft skizzieren Ausblicke
auf Basis ihrer Forschungsbefunde und Industieprojekterfahrungen.
Unterstiitzt durch Bildungsdienstleister kann der geforderte Weg zu
einem agilen Personalmanagement gemeistert werden. Es kommen
Technologien und Techniken zur Sprache, die eine individuelle Kom-
petenzermittlung, -einstufung und kompetenzorientierte Begleitung
moglich machen (vgl. Gnahs; 2013).

Das Forum ,,(Aus-)Bildungspfade® nimmt besonders jene Dialog-
Herausforderungen in den Blick, welche aus dem Wei8buch der
Bundeswehr 2016 als Neuerungen anstehen, die eine attraktive und
moderne Ausbildung oder Rekrutierung von Spezialisten in neuen
Herausforderungen fordern.

Referentinnen / Referenten

*  Prof. Dr. Arnd Gottschalk,
Hochschule fiir angewandte Wissenschaften Wiirzburg-
Schweinfurt

+  Stefan Klopp, Peter Brandt, Gotz Piwinger
ML Consulting Schulung, Service & Support GmbH
Ralf Hempel,
WISAG Facility Service Holding GmbH

(Aus)Bildungskongress der Bundeswehr | 12. bis 14. September 2017
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Termin: Dienstag, 12.9.2017 - 15:00-15:45 Uhr
Raum: 405/406
Format: Vortrag

Das Projekt Moderne Aushildungstechnik fiir die Aus-
bildungseinrichtungen der Bundeswehr — Umsetzung
im Heer und Nutzung der Erfahrungen einer staatlichen
Oberschule bei ihrer Digitalisierung des Lehrbetriebs

Einleitende Impulsvortrige im Team-Teaching mit dem Leiter des
fiir Technologiegestiitzte Ausbildung zustindigen Dezernates im
Ausbildungskommando und dem Schulleiter der Oberschule Gehr-
den (komplette Tablet-Schule) zum digitalen Wandel in Lehre und
Ausbildung an Ausbildungseinrichtungen im Heer und im staatli-
chen Bildungswesen. Daran anschlieende Fragemoglichkeit und
Diskussion mit den Teilnehmern.

Nach Verwirklichung des Projektes Ausstattung mit Moderner Ausbil-
dungstechnik an der Offizierschule des Heeres in Dresden im Rahmen
der 1. Ausbaustufe ist der Umgang mit Moderner Ausbildungstechnik
in der Lehre und Ausbildung in Dresden zur Normalitit geworden.
Die dabei bisher gemachten Erfahrungen wurden und werden in
vielfiltiger Weise an andere Ausbildungseinrichtungen nicht nur des
Heeres sondern auch anderer Teilstreitkrifte und Organisationsbe-
reiche weitergegeben und ausgetauscht. Aber auch der Blick iiber den
nichsten Tellerrand hinaus ist notwendig, wenn die ,,Generation Z*
nicht nur mit Lippenbekenntnissen, sondern real in eine neue attrak-
tive Ausbildungswelt im Heer abgeholt werden soll. Wir haben uns
im Kampf um die Gewinnung der besten Talente fiir die Streitkrifte
nicht nur einer diffus gefiihlten Herausforderung der Digitalen Trans-
formation, sondern einer fordernden Jugend zu stellen, die nach der
Schulzeit auch zeitgemif3e Bildungsangebote der freien Wirtschaft
oder anderer 6ffentlicher Bereiche in Anspruch nehmen konnte.
Bestes Beispiel daftir sind die Schiiler der Oberschule Gehrden. Dort
gehoren Hefte und Biicher mehr und mehr der Vergangenheit an, denn
hier wird mit Tablets gearbeitet! Jeder Schiiler nutzt regelméaf3ig sein
personalisiertes von der Schule gemietetes Tablet im Unterricht und
generell im Selbstlernprozess. Wie das funktionieren kann, wie man
bspw. Lernerfolge sichtbar macht und wo der didaktische Nutzen liegt,
berichtet Schulleiter Carsten Huge im Gespréich mit Oberstleutnant
Holzner. Die Teilnehmer erhalten die Gelegenheit, sich durch Fragen
und Beteiligung an einer Diskussion néher tiber Methodik & Didaktik,
Personal, Infrastruktur sowie Ausstattung und Nutzung der modernen
Ausbildungstechnik zu informieren. Nach bisherigen Erfahrungen
an beiden Einrichtungen ist eine der groflen Herausforderungen das
Mitnehmen des Lehrpersonals auf den Weg der Digitalisierung der
Ausbildung. Naturgemif existieren dabei unterschiedliche Rahmen-
bedingungen und Moglichkeiten, aber auch hier sollte keine Chance
vertan werden, um voneinander zu lernen.

Referentinnen / Referenten
Oberstleutnant Henry Holzner,
Ausbildungskommando
Carsten Huge,

Oberschule Gehrden

(Aus)Bildungskongress der Bundeswehr | 12. bis 14. September 2017

Termin: Dienstag, 12.9.2017 - 15:00-15:45 Uhr
Raum: 105
Format: Vortrag

Fithrungskraftefortbildung 4.0 am Bildungszentrum
der Bundeswehr — Wertschatzende Fiihrung in Zeiten
des Wandels

Ausgehend von neuen Ansdtzen der Fithrungskultur werden Aus-
wirkungen der Wandlungsprozesse in der Arbeitswelt auf das
Kompetenzprofil der Fiihrungskraft der Zukunft dargestellt. Die
Digitalisierung und die dynamische Vernetzung fithren zunehmend
zu Verdnderungen in der Unternehmensorganisation: An die Stelle
von hierarchischer Planung und Steuerung tritt die Selbststeuerung
in internen Teams und ergebnisoffenen Prozessen, effizienzorien-
tiertes Profitabilitdtsstreben wird durch soziale, integrative und
kooperative Werte erginzt. Dies erfordert unter den Fiihrungs-
kriften neue Kompetenzen wie die Akzeptanz und Férderung von
Unterschiedlichkeit (Diversititsmanagement), Einfithlungsvermo-
gen (Empathie), Selbstreflexionsfihigkeit, die Ubertragung von
Entscheidungsspielriumen und Eigenverantwortung an sich selbst
organisierende Netzwerke und Teams (Empowerment), Teamcoa-
ching-Kompetenz, Solidaritit und soziale Verantwortung als Werte
sowie eine wertschidtzende Grundhaltung (Kruse, 2011). Kann die
gelebte Wertschitzung und tbertragende Selbstbestimmung die
Motivation der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter férdern und
dadurch die Attraktivitit des Arbeitgebers Bundeswehr stirken?

Aus Sicht der Referentinnen spielt die Wertschitzung eine aufler-
gewohnliche Rolle, sowohl in der gelebten Unternehmenskultur als
auch in der konkreten, situativen Personalfithrung. In der Fithrungs-
kriftefortbildung am Bildungszentrum der Bundeswehr heift das
konkret, die personliche Beziehung zwischen Fithrungskriften und
Mitarbeiterinnen bzw. Mitarbeitern und umgekehrt, zu fokussieren.
Im Vortrag werden theoretische Grundlagen und die Position des
Lehrbereichs Berlin-Griinau dargestellt. Fiir die Zukunft werden
Moglichkeiten erortert, wie ,, Wertschatzung™ in der Fithrungskrifte-
fortbildung weiterhin implementiert werden kann.

Literatur

+ Carsten Bach, Mehr Wertschitzung und Anerkennung im Job.
Wie Mitarbeiter und Fithrungskrifte die betriebliche Zusam-
menarbeit fordern und die Beziehungsqualitit verbessern
konnen, Tredition Verlag 2012.
Peter Kruse, next practice, Erfolgreiches Management von
Instabilitdt, 6. Auflage, Gabal, Offenbach 2011.

Referentinnen / Referenten

+ Oberregierungsritin Cordelia Leeder,
Bildungszentrum der Bundeswehr

» Janine Gensheimer,
Freie Dozentin mit Schwerpunkt Kommunikation
und Coaching
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Termin: Dienstag, 12.9.2017 - 16:15-17:45 Uhr
Raum: 401/402
Format: Workshop

Coaching in der Bundeswehr — Praxis und Wirkung
der Fithrungskrafteentwicklung

Die Entwicklung ihrer Fithrungskrifte ist fiir die Bundeswehr von
elementarer Bedeutung. Mit dem Spitzenpersonalcoaching (SPC)
und der Fiithrungsbegleitung in militdrischen Organisationen
(FMO) hat die Bundeswehr dazu bereits zwei sehr erfolgreiche
Programme eingefiihrt. Beide Programme folgen der Erkennt-
nis, dass ein am Menschen ausgerichtetes und vertrauensbasiertes
Fiihrungshandeln Berufszufriedenheit und Motivation sowie die
Attraktivitdt des Dienstes fordert. Denn gutes — weil mitarbeiter-
orientiertes — Fithren weist dann den gréf3ten ,,Impact® auf, wenn
es von der Spitze her vorgelebt wird.

SPC ist ein Programm fiir Fithrungskrifte der Bundeswehr in
herausgehobenen Verwendungen. Dabei werden die individuellen
Fiihrungskompetenzen — ausgerichtet am konkreten Fithrungs-
kontext — weiterentwickelt. Besonderes Augenmerk liegt auf der
Fahigkeit zur Selbstreflexion als neuralgische Instanz zur Steuerung
des Fithrungshandelns. Dabei wird die im Fokus stehende Fithrungs-
kraft von einem arrivierten bundeswehr-externen zivilen Coach und
einem bundeswehr-internen Leadership-Coach unterstiitzt. FMO
begleitet die Fiihrungsteams von Truppenteilen und Dienststellen
iiber einen ldngeren Zeitraum und analysiert dabei die interne Fith-
rungsstruktur, Rahmenbedingungen sowie das Fiihrungsverhalten.
Hierzu arbeitet das FMO-Team mit Einzelgesprichen, individuellen
Coaching-Interventionen und teambildenden Mafinahmen, um so
das Fiihrungspotenzial noch besser zur Wirkung zu bringen.

Der Workshop gibt den Teilnehmerinnen und Teilnehmern einen
vertieften und unmittelbaren Einblick in die Vorgehensweisen des
Coachings. Er stellt die Eckpfeiler der Programme und deren Pro-
zessabldufe vor. Ausgehend von dringlichen Schlisselkompetenzen
werden dann im Wechsel zunichst konkrete ressourcenaktivie-
rende Interventionsverfahren (quasi, live®) vorgestellt. Im Anschluss
daran wird ihre Wirksambkeit im Sinne aktueller wissenschaftlicher
Befunde und Ergebnisse aus den Coaching-Programmen aufgezeigt.
Zudem werden Ergebnisse aus den Akzeptanzbefragungen vorge-
stellt. Schlief}lich werden Ideen aus den Coaching-Ergebnissen fiir
die Weiterentwicklung der Fiihrungskultur innerhalb der Bundes-
wehr abgeleitet.

Referentinnen / Referenten

*  PD Dr. Martin Scherm,
Oberstleutnant Jan Zoller,
Zentrum Innere Fithrung

«  Prof.‘in Dr. Ulrike Weber,
ISM International School of Management GmbH —
Gemeinniitzige Gesellschaft

« Felix Maria Arnet,
LATTAL Enterprise Gesellschaft fiir Unternehmensberatung
GmbH

Termin: Dienstag, 12.9.2017 - 16:15-17:45 Uhr

Raum: 108
Format: Forum

»Biographie04“: Vernetzt im Studium und in der
Familie

Die Bachelorarbeit von Lea Wagner hat gezeigt, dass die Lebens-
praxis vieler Soldatinnen und Soldaten, Studium und Familie zu
vereinbaren, neben den schonen Seiten noch immer mit erheblichen
Belastungen verbunden ist. Die dadurch vorhandenen Risiken des
biographischen Scheiterns betreffen sowohl die Durchfiihrung eines
erfolgreichen, konzentrierten Studiums mit optimalen Ergebnissen
auf den Gebieten der fachlichen Qualifikation und Personlichkeits-
entwicklung als auch die Herstellung gegliickter familidrer Bezie-
hungen zum Kind bzw. zu den Kindern, dem Partner/der Partnerin
und den eigenen Eltern.

In unserem Forum erarbeiten wir Antworten auf die zentralen
Fragen: Welche Konflikte und Belastungen treten fiir Betroffene
auf? Was wird bereits getan? Was sollte seitens der Betroffenen und
der Universitdt getan werden?

Wir freuen uns daher tiber viele Teilnehmer und Teilnehmerinnen
mit Erfahrungen und Verantwortlichkeiten in diesem Bereich.

Referentinnen / Referenten

*  Prof’in Dr. Christiane Bender,
Oberleutnant zur See Lea Wagner,
Helmut-Schmidt-Universitit / Universitit der Bundeswehr
Hamburg

(Aus)Bildungskongress der Bundeswehr | 12. bis 14. September 2017
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Termin: Mittwoch, 13.9.2017 - 13:00-13:45 Uhr
Raum: 108
Format: Vortrag

Wissensmanagement — oder: Wenn die Bundeswehr
wiisste, was sie weiB!

Jeder/Jede Bundeswehrangehorige hauft im Laufe seiner/ihrer Tétig-
keiten ein enormes Wissen an. Oftmals geht dieses Wissen, das im
Weiflbuch 2016 als ,,Strategische Ressource® bezeichnet wird, leider
bei Stellenwechsel oder Pensionierung verloren.

Gerade die demografische Entwicklung in Verbindung mit der
»Irendwende Personal lisst es dringend erscheinen, dieses bundes-
wehrintern vorhandene Wissen besser zu nutzen. Bereits seit vielen
Jahren redet man davon, unter dem Begriff ,, Wissensmanagement*
ein flichendeckendes Werkzeug zum Wissenstransfer einzufiihren.
Inderam 1.12.2016 von unserer Verteidigungsministerin gebilligten
»Personalstrategie der Bundeswehr* wurde Wissensmanagement
als Teilziel aufgenommen.

Um das Wissensmanagement in der Bundeswehr voranzutrei-
ben, hat das Bildungszentrum der Bundeswehr (BiZBw) in enger
Zusammenarbeit mit dem Bundesministerium der Verteidigung
(BMVg) Managemententwicklung einen Lehrgang entwickelt, der
sich speziell an Fiihrungskrifte mit Personalverantwortung wendet.
Entsprechend der Personalstrategie der Bundeswehr reprisentieren
diese die ,,Wissensorientierte Organisationskultur®. Sie halten den
Schliissel in der Hand, um
Transparenz iiber vorhandenes Wissen zu schaffen;
die Potentiale der Beschiftigten zu verbinden und nachhaltige
Netze zu kniipfen;
+ das Wissen der Beschiftigten wahrzunehmen, wertzuschétzen
und zu nutzen.

Im Rahmen des Vortrags sollen Moglichkeiten und Grenzen des
Wissensmanagements sowie die bisherige Umsetzung in der Bun-
deswehr dargestellt werden.

Referentinnen / Referenten

» Leitender Wissenschaftlicher Direktor Reinhard Firber,
Bildungszentrum der Bundeswehr

(Aus)Bildungskongress der Bundeswehr | 12. bis 14. September 2017

Termin: Mittwoch, 13.9.2017 - 14:00-14:45 Uhr
Raum: 403
Format: Vortrag

Kompetenzmodelle in der Praxis
Beispiel BwConsulting

Bezug zum Themenschwerpunkt der Veranstaltung

»Kompetenz ist zu einem Schliisselbegriff der politischen, der wis-
senschaftlichen und der bildungspolitischen Diskussion geworden*
(Gnahs 2010: S. 11). Sie entspricht in hohem Mafle modernen
Managementstrategien, die einzigartige Kernkompetenzen als kri-
tisch ansehen. Sie hat den Anspruch, eine wesentliche Vorausset-
zung fiir Arbeit 4.0 zu schaffen, indem komplexe personliche und
fachliche Voraussetzungen fur professionelles Wirken beschreibbar
und bewertbar werden. Als umfassender Ansatz zielt Kompetenz-
orientierung auf personliche Entfaltung, gesellschaftliche Teilhabe
und Beschiftigungsfahigkeit gleichzeitig: sie berticksichtigt damit
Folgen der Megatrends Globalisierung und Digitalisierung ebenso
wie der Individualisierung (vgl. Reinhard/North 2003, OECD 2003,
Rychen/Salganik 2003, Wienert 2001).

Relevanz des Themas fiir die Aushildung

Die BwConsulting als Inhouse-Beratung der Bundeswehr hat den
Anspruch, Wissen und Erfahrungen aus der Wirtschaft fiir die Bun-
deswehr zu erschliefen und zu entwickeln. So wurde nicht nur die
Entwicklung Kompetenzmodell der Bundeswehr begleitet, sondern
auch ein eigenes Kompetenzmodell konzipiert und implementiert.
Das Delta aus Kompetenzmessung und -profil eines jeden ergibt
den Aus-, Fort- und Weiterbildungsbedarf. Gedeckt werden kann
dieser im Rahmes eines Trainingscurriulums und mit individuellen
Mafinahmen, die vom Mitarbeiter selbst vorgeschlagen werden. Fiir
die Bundeswehr kann dieses Konzept als Modell dienen, das alle
Phasen des Personallebenszyklus abbildet (vgl. Grote u.a. 2012, S.VI).
Erkenntnisinteresse des Beitrags / direkte Umsetzbarkeit des
Impulses

Die Geschiftsfithrung der neu aufgestellten BwConsulting hat im
Januar ihre Ziele neu beschrieben: Die Organisation soll agil sein
und sich stetig neu justieren konnen, um mit hoher Flexibilitdt
wechselnde Projektauftrige schnell wahrzunehmen. Dazu sollen sich
die Kompetenzen des Unternehmens und somit der Mitarbeiter am
Beratungsbedarf der strategischen Projekte des Bundesministeriums
der Verteidigung ausrichten.

Bezug zu Modellkonzepten / Pilotprojekten dieser Einrichtung

Da ein Kompetenzmodell notwendig Bezug auf die Strategie einer
Organisation nimmt, muss es bei Strategieinderungen auf den Prif-
stand gestellt werden. In diesem Beitrag wird das Kompetenzmodell
der BwConsulting in seinen Stirken und Schwichen beschrieben,
kritisch bewertet und in den Vergleich mit dem Kompetenzmodell
der Bundeswehr gesetzt.

Referentinnen / Referenten
¢ Peter Briining,
Sandra BufSmann,
BwConsulting
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Termin: Mittwoch, 13.9.2017 - 15:45-17:15 Uhr
Raum: 401/402
Format: Workshop

Maglichkeiten zur Operationalisierung der Strategie
zur Lernvision 2019+

Mit diesem Workshop soll in Form einer ,,Strategiewerkstatt an
den im vergangenen Jahr durchgefithrten Workshop in Form des
»World-Café* angekniipft werden. Abgeleitet vom Ergebnispapier
des,,World Cafe 2016“ und des im Entwurf vorliegenden ,,Strategie-
papier 2017 zur Fort- und Weiterentwicklung Technologiegestiitze
Ausbildung (TA) “ der Arbeitsgruppe TA KdoE (Kommandoebene)
sollen in diesem Jahr Moglichkeiten zur Operationalisierung und
Umsetzung in einer ,Strategiewerkstatt® untersucht und erarbeitet
werden. Nach einem einleitenden kurzen Impulsvortrag durch
den Leiter des fiir Technologiegestiitzte Ausbildung zustindigen
Dezernates im Ausbildungskommando werden 3-4 ,,Werkbinke*
in der ,Strategiewerkstatt TA“ eingerichtet, an denen ergebnisof-
fen mit den Teilnehmern aus der Sicht der ,,Bedarfstriger — Wis-
senschaft — Industrie” iiber Potenzial und Umsetzungsmoglich-
keiten fur die Zeit ab Verfiigbarkeit und Nutzung des Projekt MAT
(Moderne Ausbildungstechnik) Ausbildungseinrichtungen der
Bundeswehr diskutiert werden soll. Themen der Arbeitsgruppen an
den ,,Werkbianken“ kénnen dabei sein: Nutzung von Lernmanage-
mentsystemen (streitkriftegemeinsam) — Auflosung der Grenzen
von Prisenz- und Fernausbildung/lebenslanges Lernen, Potenziale
digitaler Lerninhalte (wie z.B. Web-basierte Anwendungen, native
App’s, Game Based Learning, Adventure Learning), wie kann man
Lernerfolge sichtbar machen, Evaluierung von (Aus)Bildungsmaf3-
nahmen, Kommunikationsstrategie Digitalisierung der Ausbildung
(SAMR1'-vom Wandel der Lehrmittel/Integration der Anwender-
ebene),,,10-20-70“ in den Streitkriften, ,Lernen auf Vorrat/Bulimie
Lernen® vs. ,Lernen on Demand®, Chancen und Risiken von ,,User
Generated Content® in den Streitkriften, Rolle der Community
»Industrie-Bedarfstriger-Wissenschaft® in der Zukunft.

Die Produkte der ,,Werkbinke* sollen anschliefend als Impuls zur
Operationalisierung der Strategie zur Fort- und Weiterentwicklung
TA dem Kdo SKB (Kommando Streitkriftebasis) zur Einsteuerung
in den Umsetzungsprozess zur Verfiigung gestellt werden.

Referentinnen / Referenten
+ Oberstleutnant Henry Holzner,
Ausbildungskommando (Heer)

" Das SAMR Modell eignet sich, um Lehrenden, die eher auf analoge Lehrmittel
zuriickgreifen, die Vorziige digitaler Werkzeuge niherzubringen. Am Modell lisst
sich erkliren, wie die Bearbeitung und Gestaltung von Aufgaben durch technische
Hilfsmittel verbessert werden konnen. Dazu wird zundchst die Nutzung grund-
legender technischer Funktionen eingefiihrt und danach die Moglichkeit einer
Umgestaltung von Aufgaben gezeigt. Lehrende konnen so auf einer niedrigen Stufe
einsteigen und bei Bedarf den Technologieeinsatz fiir die Gestaltung Ihrer Aufgaben
erhohen. (SAMR: Substitution-Augmentation-Modifikation-Redefinition)

Termin: Mittwoch, 13.9.2017 - 15:45-17:15 Uhr

Raum: 101/103
Format: Forum

Feststellen von Kompetenzen — Drei Sichten auf ein
komplexes Thema

Mit der begonnenen Etablierung Kompetenzorientierter Ausbildung
in den Streitkriften stellt sich auch die Frage, wie Kompetenzen der
Auszubildenden festgestellt werden konnen. Aber den Blick dabei
ausschlieSlich auf die Belange der Ausbildung in der Bundeswehr zu
richten, greift deutlich zu kurz. Als ein wesentlicher Faktor von Per-
sonalentwicklungsmafinahmen in der Bundeswehr muss die Kom-
petenzfeststellung im Rahmen der Ausbildung mit den MafSnahmen
des Personalmanagements in diesem Bereich fluchten. Unter dem
Aspekt einer zivilen Anschlussfihigkeit militdrischer Ausbildung
miissen auch allgemeine Verfahren zur Kompetenzmessung/-fest-
stellung in der Wirtschaft betrachtet werden.

Drei Impulsvortrige sollen die Sichtweisen Ausbildung — Personal —
Wirtschaft beleuchten um in einer abschlieBenden Diskussion mit
den Teilnehmern Gemeinsambkeiten, Unterschiede und Schnittstel-
len herauszuarbeiten.

Im Fokus der Abteilung Ausbildung Streitkrifte stehen dabei die
bisher entwickelten Gedanken zur Kompetenzfeststellung in der
Ausbildung und die Auswirkungen auf die beiden Kernprojekte
»Kompetenzorientierte Ausbildung® und ,,Prifungswesen®

Die Abteilung Personal im Bundesministerium der Verteidigung
(BMVg) betrachtet vorrangig alle Mafinahmen zur Kompetenz-
messung im Rahmen einer optimierten Potenzialausschopfung
und einer optimalen Personalbedarfsdeckung. Dabei werden auch
neue Assessmentverfahren zur Personalgewinnung und -auswahl
thematisiert.

Beispiele fiir die Anwendung von Verfahren zur Kompetenzmes-
sung/-feststellung in der Wirtschaft werden durch Dr. Uwe Katzky
vorgestellt. Dabei flielen auch Erkenntnisse aus der Studie ,,Kom-
petenzorientierte Ausbildung in der Bundeswehr*, an der das Unter-
nehmen als einer der Auftragnehmer mitgewirkt hat, ein.

Referentinnen / Referenten
»  Oberstleutnant i.G. Rolf Thielmann,
Abteilung Ausbildung Streitkrifte im Kommando
Streitkriftebasis
»  Obersti.G. Frank Reiland,
Bundesministerium der Verteidigung
+  Dr. Uwe Katzky,
szenaris GmbH
+ Prof.‘in Dr. Julia Gillen,
Leibniz Universitit Hannover

(Aus)Bildungskongress der Bundeswehr | 12. bis 14. September 2017
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Termin: Donnerstag, 14.9.2017 - 12:00-12:45 Uhr
Raum: 101/103
Format: Vortrag

FAMILIENKOMPETENZEN 4.0 — Wie die Digitalisierung
auBerberufliche Kompetenzen fiir Mensch und Unterneh-
men fordert und nutzbar macht

Familienkompetenzen und die individuellen Stirken eines Men-
schen sind die bislang meist unterschétzen und vor allem unge-
nutzten Ressourcen in der Arbeitswelt. Dabei sind sie ein wesent-
licher Schliissel fiir beruflichen und unternehmerischen Erfolg.

Untersuchungen belegen, dass im auerberuflichen Umfeld infor-
mell erlernte Kompetenzen direkt in den beruflichen Kontext iiber-
tragbar sind und genau dort, aufgrund der Herausforderungen
einer sich verdndernden Arbeitswelt, mehr denn je benotigt werden.
Die Digitalisierung ermdglicht dabei die gezielte Weiterbildung im
Bereich der Kompetenzentwicklung bereits in der Familienphase.
Die positiven Effekte sind die Weiterentwicklung der Personlichkeit
des Einzelnen wie auch verbesserte Chancen bei Wiedereinstieg
und Karriereentwicklung. Arbeitgeber hingegen profitieren von
einem umfassend entwickelten Kompetenzprofil des Beschiftigten
qualitativ wie auch quantitativ.

Die stirkenbasierte Personalarbeit basiert auf einem wissenschaft-
lichen Ansatz und stellt einen elementaren Mehrwert fiir Mensch
und Unternehmen dar. Durch das Ermitteln der individuellen Stir-
ken und Talente eines Menschen erhohen sich die Chancen, dass
dieser beruflichen Aufgaben und Herausforderungen nicht nur
aufgrund seiner Qualifikationen gewachsen ist, sondern dass er
sie auch mit Begeisterung bewiltigen will und wird. Sind Job- und
Stirkenprofil in Deckung und mit den Unternehmensanforderungen
im Einklang, steigen Identifikation, berufliches Sinnerleben und
Motivation, was sich positiv auf Engagement und Produktivitit
auswirkt.

In dem Tandem-Vortrag beleuchten zwei Expertinnen beide Seiten
des Arbeitsmarktes und geben anhand anschaulicher Beispiele aus
Wissenschaft und Wirtschaft erprobte Praxis-Impulse, wie es gelingt,
Familienkompetenzen und Stirken zu ermitteln, zu entwickeln und
bestmdoglich zu nutzen. Das Resultat ist eine verbesserte Passung
von Mensch und Job und eine damit verbundene Stirkung von
Leistungskraft und Leistungsfreude. Fiir Unternehmen wird im
Kontext von Personalgewinnung und Personalentwicklung zudem
aufgezeigt, wie damit auch im Rahmen von Employer Branding die
Attraktivitdt als Arbeitgeber wichst.

Referentinnen / Referenten

*  DBrigitte Herrmann,
INSPIROCON Herrmann Potenzialberatung
Patricia Montbrun-Loffler,
Agentur fiir Arbeit Karlsruhe-Rastatt

(Aus)Bildungskongress der Bundeswehr | 12. bis 14. September 2017

Termin: Donnerstag, 14.9.2017 - 13:00-13:45 Uhr
Raum: 405/406
Format: Vortrag

Kompetenzorientierte Ausbildung in den Streitkraften
- Sachstand und erste Erfahrungen aus der Erpro-
bung des Projektes Neufassung der zentralen Dienst-
vorschrift 3/1 ,,Grundséatze der Ausbildungslehre”

Ausbildung ist ein wesentlicher Baustein in individueller Personlich-
keitsentwicklung und Lebensverldufen in Bildung, Arbeit und Beruf.
Insbesondere in der Organisation Bundeswehr wirkt Ausbildung auf
yldentitdt“ und ,Identititsbildung™ des/der Einzelnen.

Die Abteilung Ausbildung Streitkrifte im Kommando Streitkrifte-
basis hat gemeinsam mit den militdrischen Organisationsbereichen
unter Einbindung wissenschaftlicher Expertise die ,alte” Ausbil-
dungsvorschrift,,Grundsitze der Ausbildungslehre* der Bundeswehr
grundlegend neu gestaltet und einen zeitgeméifien didaktischen und
methodischen Neuansatz hin zum verstirkt konstruktivistischen
»Ausbilden fiir die Streitkrifte entwickelt.

Dieser neue, auch der Kompetenzorientierung des Personalmanage-
ments Bundeswehr folgende konzeptionelle Ansatz wird im Rahmen
eines Erprobungsprogrammes seit Ende 2016 an ausgewidhlten
Lehrgingen auf seine ,,Alltagstauglichkeit® gepriift. Das Erpro-
bungsprogramm befindet sich in der Durchfithrungsphase und die
ersten - durchaus positiven - Ergebnisse aus der Evaluation sowie
Erfahrungswerte aus den Ausbildungseinrichtungen liegen vor.

In Fortsetzung der letztjahrigen Panel trigt Oberst i.G. Keller zum
Sachstand des Erprobungsprogramms vor und prisentiert aktuelle
Ergebnisse und Erfahrungen aus der Evaluation. Unterstiitzt wird
er durch Panel — Beitrdge von an der Erprobung beteiligten Aus-
bildungseinrichtungen.

Referentinnen / Referenten

«  Oberst 1.G. Eckart Keller,
Abteilung Ausbildung Streitkrifte im Kommando
Streitkriftebasis
Vertreter der Ausbildungseinrichtung,
Schule fiir Feldjager und Stabsdienst Bundeswehr
Vertreter der Ausbildungseinrichtung,
Marineunteroffizierschule
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Termin: Donnerstag, 14.9.2017 - 13:00-13:45 Uhr
Raum: 108
Format: Vortrag

Erprobung einer Mobile Learning App fiir die Steige-
rung der Nachhaltigkeit stationarer Trainings zur
Bewaltigung psychischer Belastungen

Der Psychologische Dienst der Bundeswehr (PsychDstBw) verfolgt
das Ziel, die Moglichkeiten technologiegestiitzter Ausbildung fiir
die Einsatzvorbereitung nutzbar zu machen. Dazu wurde das Chaos
Driven Situations Management Retrieval System (Charly) unter
der Leitung des PsychDstBw entwickelt [1]. Charly ist ein compu-
terbasiertes Trainingssystem, in dem die Trainingsteilnehmer mit
psychisch belastenden Einsatzszenarien konfrontiert werden und
die Bewiltigung psychischer Belastungen trainieren. Die Effektivitat
von Charly ist empirisch belegt [2].

Zur Steigerung der Nachhaltigkeit dieses Trainings wurde die Smart-
phone App Charly Mobile entwickelt, die es ermoglichen soll, die
Inhalte des Charly-Trainings selbstbestimmt zu vertiefen und zu
festigen [3]. Charly Mobile wurde gemeinsam mit einer Weiter-
entwicklung von Charly mit 34 Soldatinnen und Soldaten an zwei
Bundeswehrstandorten erprobt. Nach einem zweitdgigen Charly-
Training erhielten die Erprobungsteilnehmer die App Charly Mobile
fiir ihr Smartphone. Uber einen Zeitraum von vier Wochen wurden
Nutzungsdaten erhoben, die Aufschluss tiber die Attraktivitdt der
Module der App fiir die Nutzer geben sollen. Zudem wurde eine
standardisierte Befragung zur Einschitzung der App und ihrer Usa-
bility durchgefiihrt. Die Ergebnisse dieser Erprobung sollen auf dem
(Aus)Bildungskongress vorgestellt und ein Ausblick auf die weitere
Entwicklung und Nutzung von Charly Mobile gegeben werden.

Literatur

+ Jacobs, H. & Kowalski, J.T. (2014). Die interaktive, multime-
diale Trainingsplattform CHARLY. In: G. Kreim, et al. (Hrsg).
Psychologie fiir Einsatz und Notfall, S.109-114.
Wesemann, U., Kowalski, J. T., Jacobsen, T. et al. (2016). Evalu-
ation of a Technology-Based Adaptive Learning and Preventi-
on Program for Stress Response — A Randomized Controlled
Trial. Military Medicine, 181, S.863-871.
Rottger, S., Baeske, S., Scheimann, G. et al. (2016). Entwick-
lung einer Mobile Learning App fiir die Steigerung der Nach-
haltigkeit stationdrer Trainings zur Bewdltigung psychischer
Belastungen. In: Neusius, A. et al. (Hrsg.). Ausbildungskon-
gress der Bundeswehr 2016. TagungsZeit & MesseZeit, S. 54.

Referentinnen / Referenten
+ Oberregierungsrat Dr. Stefan Rottger,
Sarah Baeske,
Leitender Regierungsdirektor Dr. Jens Kowalski,
Streitkrifteamt
Gerd Scheimann,
Scheimann & Team

Termin: Donnerstag, 14.9.2017 - 13:00-14:30 Uhr
Raum: 404
Format: Forum

Innovationskreis Fiihren lernen 4.0

Beginnend im Jahr 2014, wurde seither jihrlich in Kooperation
mit den Unternehmensverbdnden Berlin und Brandenburg (UVB)
das Pilotprojekt ,,Fithren Lernen - Fithrungskrifteentwicklung in
Wirtschaft und Bundeswehr® mit jungen Fithrungskriften aus dem
Bereich der Bundeswehr und der Wirtschaft durchgefiihrt. Ziel
des Projektes ist es, junge Fithrungskrifte aus Bundeswehr und
Wirtschaft zusammen zu bringen und diese bei der Entwicklung
und Stirkung der eigenen Fithrungskompetenz zu unterstiitzen.

Im Vorgriff auf eine mogliche Weiterentwicklung wurde die Work-
shop-Serie als Einzelprojekt in den Mafinahmenkatalog des ,Runden
Tisches fiir die Menschen in der Bundeswehr® unter Leitung der
Bundesministerin der Verteidigung, Frau Dr. Ursula von der Leyen,
aufgenommen. Die ministerielle Federfihrung fur das Projekt liegt
im Referat I 7 der Abteilung Personal des Bundesministeriums der
Verteidigung.

Im Jahr 2017 wurde das Projekt als ,Innovationskreis Fiithren ler-
nen 4.0“ in das Themenfeld ,Digitale Arbeit* des ,,Digital-Labors
Wirtschaft 4.0“ der UVB iiberfiihrt und um junge Personalverant-
wortliche sowie um Vertreter des Bundesverbandes Deutsche(r)
Startups (BVDS) erginzt.

Zum Abschluss ihrer sich iber mehrere Monate erstreckenden
Workshoparbeit werden die jungen Nachwuchsfithrungskrifte und
Personalverantwortlichen im Rahmen des (Aus)Bildungskongresses
ihre Arbeitsergebnisse und Erfahrungen prisentieren und diese mit
Experten diskutieren.

Referentinnen / Referenten

+ Brigadegeneral Markus Kurczyk,
Abteilung Ausbildung Streitkrifte im Kommando
Streitkriftebasis

(Aus)Bildungskongress der Bundeswehr | 12. bis 14. September 2017
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Termin: Donnerstag, 14.9.2017 - 14:30-16:00 Uhr
Raum: 101/103
Format: Workshop

Entwicklung von Kompetenzen und Soft Skills von
Mitarbeitenden im Laufe ihrer Biografie

Organisationen miissen Veranderungen auf dem Arbeitsmarkt —
Schlagworte sind hier etwa ,,Arbeit 4.0“ und , Kampf um die besten
Kopfe und Hinde“ — antizipieren und darauf reagieren. Nur wer sich
bei der Personalgewinnung und Personalbindung auf die Herausfor-
derungen einstellt, kann den Kopf in diesem Rennen vorne haben.
Entscheidungen fiir oder wider einen Arbeitgeber oder tiber den
Verbleib bei diesem werden auf Basis von Faktoren getroffen, die
dieser nur zum Teil zu beeinflussen vermag oder im Fokus hat.
Individuell im Laufe einer Biografie erworbene Kompetenzen und
Soft Skills riicken starker in den Mittelpunkt.

Das Kompetenzmodell der Bundeswehr beschreibt Kompetenzen,
die fiir die Auftragserfiillung im Geschiftsbereich des Bundesmini-
steriums der Verteidigung (BMVg) iiber Status- und Laufbahngrup-
pen hinweg von zentraler Bedeutung sind. Neben den notwendigen
Qualifikationen werden unter Kompetenzen Fahigkeiten, Fertig-
keiten, Einstellungen und Personlichkeitseigenschaften verstanden,
die Angehorige des Geschiftsbereiches des BMVgbenétigen und in
Handlungen umsetzen, um in der jeweiligen Funktion erfolgreich
ihre Aufgabe erledigen zu konnen.

Bei der Antwort auf die Frage, wie Organisationen mit den eingangs
beschriebenen Verinderungen umgehen konnen, gilt es zu bertick-
sichtigen, dass die Entwicklung von Soft Skills und Kompetenzen zu
einem — grof3en — Teil auch auflerhalb der Organisation stattfindet.
Mitarbeitende konnen Kompetenzen, die fiir die Leistungsprozesse
der Organisation relevant sein konnen, etwa auch im Ehrenamt oder
bei eigeninitiativ betriebenen Fortbildungen erwerben.

Kompetenzerwerb auflerhalb eines institutionalisierten Rahmens
und ohne ,,Bescheinigung“ wird von 6ffentlichen Arbeitgebern
hiufig nicht (an)erkannt, nicht wertgeschitzt, nicht geférdert oder —
das Einverstandnis des Mitarbeitenden vorausgesetzt — systematisch
genutzt. Darin kann aber ein wichtiger Schliissel zu einer addquaten
Antwort auf die eingangs genannten Herausforderungen und die
Mitarbeitendenzufriedenheit liegen.

Wie kann es gelingen, diese Kompetenzen zu erkennen, zu nutzen
und zu fordern? Welche Rahmenbedingungen sind dazu notwendig?
Was kann die Aus-, Fort- und Weiterbildung beitragen?

Referentinnen / Referenten

«  Wissenschaftliche Direktorin Silke Brand-Schoder,
Wissenschaftliche Direktorin Simona Schwarz,
Bildungszentrum der Bundeswehr
Oberstleutnant i.G. Tobias Gehricke,
Bundesamt fiir das Personalmanagement der Bundeswehr

(Aus)Bildungskongress der Bundeswehr | 12. bis 14. September 2017
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Arnet - Lichtenberger

Arnet Felix Maria LATTAL Enterprise Gesellschaft flir Unternehmensberatung GmbH Referent OF 3

Bender Prof.in Dr. Christiane  Helmut-Schmidt-Universitét / Universitdt der Bundeswehr Hamburg Referentin OF 4, W 6

Brand-Schoder  Silke Bildungszentrum der Bundeswehr Referentin OE 13

Brlining Peter BwConsulting Referent OF 6

Erpenbeck Prof. Dr. John Technische Universitét Kaiserslautern, Distance and Independent Studies Center (DISC) Referent W 4

FlaBbeck Dr. Christine Helmut-Schmidt-Universitdt / Universitéat der Bundeswehr Hamburg Referentin W 9

Fritzsche Dr. Dr. Albrecht Friedrich-Alexander-Universitat Erlangen-Nirnberg Referent W 2

Gensheimer Janine Freie Dozentin mit Schwerpunkt Kommunikation und Coaching Referentin OF 2

Gottschalk Prof. Dr. Arnd Hochschule flir angewandte Wissenschaften Wiirzburg-Schweinfurt Referent W 15

Hempel Ralf WISAG Facility Service Holding GmbH Referent W 15

Hiestand Dr. Stefanie Leibniz Universitét Hannover Referentin W 5

Horn Gesa Rheinisch-Westfalische Technische Hochschule Aachen Referentin W 3

Kalisch Dr. Claudia Universitat Rostock Referentin W 13

Keller Eckart Abteilung Aushildung Streitkréfte im Kommando Streitkréftebasis Referent OF 10

Kowalski Dr. Jens Streitkrafteamt Referent OF 11

Leeder Cordelia Bildungszentrum der Bundeswehr Referentin OF 2
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Mergel - Zudrop

Mergel Prof.in Dr. Ines Universitat Konstanz Referentin W 7

Mdslein Prof.in Dr. Kathrin M. Friedrich-Alexander-Universitat Erlangen-Nirmberg Referentin W 2

Nittel Prof. Dr. Dieter Johann Wolfgang Goethe-Universitét Frankfurt am Main Keynote

Piwinger Gotz ML Consulting Schulung, Service & Support GmbH Referent W 15

Puchert Dr. Lea Universitat Rostock Referentin W 13

Reifferscheid Christoph Bildungszentrum der Bundeswehr, Président Keynote

Réhrborn Kevin Sanitdtsakademie der Bundeswehr Referent W 14

Scheimann Gerd Scheimann & Team Referent OF 11

Schidmer Prof. Dr. Tobias Helmut-Schmidt-Universitat / Universitat der Bundeswehr Hamburg Keynote

Schwarz Simona Bildungszentrum der Bundeswehr Referentin OF 13

Thielmann Rolf Abteilung Ausbildung Streitkréfte im Kommando Streitkréftebasis Referent OF 8

Wagner Lea Helmut-Schmidt-Universitat / Universitat der Bundeswehr Hamburg Referentin OF 4

Weber Prof.‘in Dr. Ulrike ISM International School of Management GmbH — Gemeinniitzige Gesellschaft Referentin OE 3

Wolf Norina Technische Universitét Kaiserslautern, Distance and Independent Studies Center (DISC) Referentin W 4

Zimmer Prof. Dr. Gerhard M. Helmut-Schmidt-Universitét / Universitét der Bundeswehr Hamburg Referent W 10

Zomn Eberhard Bundesministerium der Verteidigung, Abteilungsleiter Personal Eréffnung
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Aussteller von A-Z

Die Fachausstellung ist taglich von 9:00 bis 18:00 Uhr (am 14.9. bis 17:00 Uhr) gedffnet.
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Helmut-Schmidt-Universitat/Universitdt der Bundeswehr Hamburg (HSU/UniBw H)

Helmut-Schmidt-Universitat/

Wer hoch hinaus will,
sollte sich fur

das richtige Fundament
entscheiden.

DAS Studium: HSU

Studieren auf hochstem Niveau

Die Helmut-Schmidt-Universitat/Universitét
der Bundeswehr Hamburg bildet seit iiber 40
Jahren Fach- und Fiihrungskrafte fiir die Bun-
deswehr und mittelbar flir Wirtschaft, Politik
und Gesellschaft aus. Alle Studiengénge sind
akkreditiert und entsprechen nationalen und
internationalen Vorgaben.

Forschung

Die Forschungsbedingungen und die hohe
wissenschaftliche Leistungsfahigkeit an der
Universitat sind beispielhaft. Die Universitat ist
mit anderen Hochschulen, Forschungseinrich-
tungen und der Industrie in der Metropolregion
eng verbunden. Sie ist Teil des ,Luftfahrtclu-
sters Hamburg“, Partnerin im Forschungsclu-
ster ,Biokatalyse 2021“ und im Forschungs-
verbund ,Erneuerbare Energien Hamburg“
aktiv. Im Bereich der Werkstoffforschung ist
die Universitat, zusammen mit dem Helmholtz-
Zentrum Geesthacht (HZG), weltweit fiihrend.
Gemeinschaftsprofessuren gibt es neben dem
HZG mit dem GIGA German Institute of Global
and Area Studies, dem Institut fir Weltwirt-

Helmut-Schmidt-Universitat/
Universitdt der Bundeswehr Hamburg
Holstenhofweg 85 | 22043 Hamburg

Ansprechpartner:

Forschung: Dr. Jens Urny

Fon: 040/6541-2213 | jens.urny@hsu-hh.de
Studium: Astrid StriiBmann

Fon: 040/6541-3855
astrid.struessmann@hsu-hh.de
https://zivil.hsu-hh.de

Weiterbildung: PD Dr. Ulrike Senger

Fon: 040/6541-3093 | sengeru@hsu-hh.de

(Aus)Bil ess der
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schaft Kiel und der Bundesanstalt fiir Materi-
alforschung und -priifung.

Studium

Mit ihren Intensivstudiengdngen und den
herausragenden Studienbedingungen stellt
die Universitat eine Besonderheit im deut-
schen Hochschulsystem dar. Die Lehrform in
Trimestern und die guten Rahmenbedingungen
—u.a. der sehr gute akademische Betreuungs-
schliissel sowie die Ausstattung — ermdglichen,
dass der Bachelor bereits nach 2 ¥ Jahren und
der Master nach weiteren 1 34 Jahren erfolg-
reich abgeschlossen werden konnen. In den
vier Fakultaten der Universitat werden neun
Bachelor- und 16 Master-Studiengdnge ange-
boten. Im Rahmen der erweiterten Offnung
konnen — bei freien Kapazitaten und gegen
Kostenerstattung — u.a. auch ausscheidende
Soldatinnen zur Vorbereitung auf einen Zivil-
beruf, Mitarbeiterinnen von Bundesressorts,
zivile Nachwuchskrafte flir die Bundeswehr
und Mitarbeiterinnen von Unternehmen an der
Universitat studieren.

Wissenschaftliche Weiterbildung

Das Zentrum flir Wissenschaftliche Weiter-
bildung (ZWW) nimmt den Bildungsauftrag
des lebenslangen Lernens wahr. Seit 2014
bietet die Universitdt den akkreditierten
Weiterbildungsmaster ,Militdrische Fiihrung
und Internationale Sicherheit® (M-MFIS) in
Zusammenarbeit mit der Filhrungsakademie
der Bundeswehr Hamburg an. Dariiber hinaus
konnen die folgenden von ACQUIN akkredi-
tierten Weiterbildungsmaster zum 01.04.2018
an der HSU/UniBw H studiert werden: ,,Civil-
Military Interaction® (M-CMI) in Kooperation
mit dem NATO Civil-Military Cooperation
Center of Excellence, ,Fiihrung in der Medi-
zin“ (M-FIM), ,,Leading Diversity“ (M-LeaD),
»Projektingenieurwesen® (M-Prolng) und
»Wertschopfungs- und Wissensmanagement*
(M-IngWW). Die Einschreibeformalitiaten
(Zulassungsbedingungen, Bewerbungsfristen
usw.) sind den projektbezogenen Websites
des ZWW zu entnehmen: https://www.hsu-
hh.de/weiterbildung.

Wir qualifizieren unsere Studierenden durch akademische Bildung fir militdrische und zivile
Fiihrungsverwendungen. Seit mehr als 40 Jahren decken wir zu groBen Teilen den Fachkréaf-
tebedarf des Tragers. Auf der Basis exzellenter Grundlagenforschung und zukunftsweisender
angewandter Forschung sind wir Impulsgeber fir die Bundeswehr. Der Idee des lebenslangen
Lernens verpflichtet, entwickeln wir hochwertige Weiterbildungsangebote fiir den 6ffentlichen
Sektor. In der Vernetzung mit Wissenschaftseinrichtungen im In- und Ausland hat sich die
Universitat als international orientierte Wissenschaftspartnerin etabliert.

Stand 1-3
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Wissen - Bildung — Kooperation —

Zukunft

Das in Mannheim anséssige Bildungszentrum
der Bundeswehr (BiZBw) tragt fiir den Bil-
dungs- und Qualifizierungsprozess innerhalb
der Bundeswehr die Gesamtverantwortung.
Denn als Bundesakademie sind hier wesent-
liche schulische und berufliche Bildungsange-
bote zusammengefiihrt, die die Bundeswehr
ihren militdrischen und zivilen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern bietet. Zudem ist die Dienst-
stelle ein zentraler Akteur im Bereich der Per-
sonalentwicklung und Nachwuchsforderung
eines modernen und zukunftsfahigen Perso-
nalmanagements.

Rund 600 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
sind im Bildungszentrum in insgesamt fiinf
Abteilungen eingesetzt. Drei davon sind die
Lehrabteilungen Wehrverwaltung, Wehrtech-
nik und Schulische Bildung, die die Laufbahn-
ausbildungen nahezu aller Nachwuchsbeam-
tinnen und -beamten im Geschéftsbereich des
Bundesministeriums der Verteidigung (BMVg)
verantworten. Hiervon ausgenommen sind nur
die Angehdrigen des gehobenen und hoheren
nichttechnischen Dienstes.

Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter des BiZBw
unterrichten den zivilen Nachwuchs in Lehrgén-
gen von unterschiedlicher Dauer in wirtschaft-
lichen, juristischen, sozialen und technischen
Fachern. Die Abteilung Bildung, Qualifizierung
und Zertifizierung bringt sich mit ihrer Exper-
tise aktiv in die Weiterentwicklung ziviler und
militarischer Aus-, Fort- und Weiterbildung ein.
Ziel ist es unter anderem, verwertbare milita-
rische Kompetenzen, die sich Soldatinnen und

Soldaten wahrend ihrer Dienstzeit aneignen, in
den Erwerb eines zivilen Berufsabschlusses zu
lberfiihren. Die Abteilung Zentrale Angelegen-
heiten deckt die fiir den Betrieb der Dienststelle
notwendigen querschnittlichen Aufgaben ab.

Mit der Ressource Bildung verantwortet die
Mannheimer Bundesakademie damit einen
wesentlichen Faktor fiir die Zukunft der Orga-
nisation Bundeswehr und ihrer Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter.

Zudem verantwortet das BiZBw fiir die Bundes-
wehr immer wieder Sonderprojekte. Jiingstes
Beispiel ist das Pilotprojekt Mentoring, das Ver-
teidigungsministerin Dr. Ursula von der Leyen im

Das Bildungszentrum der Bundeswehr ist eine obere Bundesbehdrde mit Sitz in Mannheim.
Es verantwortet die Aus-, Fort- und Weiterbildung insbesondere fiir den Bereich der Bun-
deswehrverwaltung. Im Netzwerk mit Bildungsinstitutionen innerhalb und auBerhalb der
Bundeswehr bietet es bundeswehrgemeinsame sowie iibergreifende BildungsmaBnahmen
an und entwickelt Losungen fr die zivilberufliche Anerkennung der in der Bundeswehr

erworbenen Qualifikationen.

Stand Roter Platz
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Foto: Jani Pushparajah-Hoof

August 2016 am Bildungszentrum der Bundes-
wehr personlich gestartet hat. Im Sommer dieses
Jahres hat der zweite Durchgang begonnen.

Des Weiteren gibt es am BiZBw regelméaBig
Veranstaltungen, zu denen Blirgerinnen und
Biirger eingeladen werden. Seit vergangenem
Jahr findet beispielsweise der ,Sicherheitspo-
litische Dialog in der Metropolregion Rhein-
Neckar“ statt. Aber auch Veranstaltungen wie
~Bundeswehr - Anders als gedacht” stoBen bei
der Bevolkerung auf reges Interesse.

Besuchen Sie uns auf unseren Internetseiten:
www.bildungszentrum.bundeswehr.de
www.bundeswehrkarriere.de

Bildungszentrum
der Bundeswehr

Bildungszentrum der Bundeswehr
Seckenheimer LandstraBe 12

68163 Mannheim

Ansprechpartner: Olga Mertin

Fon: (0621) 4295-2103

E-Mail: bizbwpressestelle@bundeswehr.org
www.bildungszentrum.bundeswehr.de

(Aus)Bil der | 12. bis 14. September 2017
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Streitkrifte der Bundeswehr

Ja, ist denn schon 4.0?

Weichenstellung fur eine zukunftsfahige Ausbildung in der Bundeswehr

Mit Blick auf die Ausbildungslandschaft, Nach-
wuchsgewinnung und Gesellschaft zeigen sich
aktuell eine ganze Reihe an Projekten, die die Art
und Weise, wie Ausbildung in der Bundeswehr
gedacht und durchgefiihrt wird, im Laufe der
nachsten Jahre tiefgreifend verandern wer-
den. Der ,fog of war“ lichtet sich zunehmend,
aus ldeen werden Konzepte und Pilotprojekte,
die beriihmten Zahnrader beginnen zaghaft
ineinander zu greifen. Das Richtige richtig und
zum richtigen Zeitpunkt auszubilden, mit dem
Anspruch didaktisch, methodisch und kon-
zeptionell zukunftsfahig zu sein, ist deutlich
mehr als eine rein handwerkliche Leistung.
Um hier zu einem Ergebnis zu kommen, das
den Erschiitterungen der Zeit standhalt und
mindestens eine Generation von Soldatinnen
und Soldaten in ihrer Funktion als militarische
Fiihrerinnen und Fiihrer pragen kann, muss immer
wieder reflektiert und optimiert werden. Insofern
verbieten sich Schnellschiisse. Die Etablierung
eines Qualititsmanagements wird letztlich
die verlassliche Klammer um die vielfaltigen
Veranderungen in der Ausbildungslandschaft
der Bundeswehr bilden.

Beim Titel des Kongresses mag sich mancher
fragen, ob er den Sprung von 2.0 auf 4.0 in der
Ausbildung verpasst habe. Eben war noch die
Rede von Digitalisierung und Virtualisierung,
was genau ist denn der Quantensprung, den
die reine Zahl suggeriert?

Jenseits der digitalen Revolution, die mit Bezug
auf die Industrie mit 3.0 umschrieben wurde
und die wir querschnittlich verstanden, wenn
auch noch nicht vollumféanglich umgesetzt
haben, folgt nun in Bezug auf die Felder Aus-,

VL
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Bundeswehr
Wir. Dienen. Deutschland.

Kommando Streitkréftebasis

Abteilung Ausbildung Streitkréfte
Fontainengraben 150

53109 Bonn | Fon: 0228 55042600
E-Mail: kdoskbausbsk@bundeswehr.org
http://aushildung.bundeswehr.org

(Aus)Bil ess der

| 12. bis 14. September 2017

Fort- und Weiterbildung aus unserer Bewertung
eine Riickbesinnung auf die Starken des Indivi-
duums. Eine Vernetzung und Optimierung der
Mensch-Maschine-Schnittstelle hat ihre Starken,
die Schwéchen einer Konzentration auf diese
Aspekte sind in den vergangenen Jahren aber
offensichtlich geworden. Im Zuge einer ,digitalen
Ernlichterung” riickt der Mensch, inshesondere
seine Biographie, wieder ins Zentrum. Nicht als
verlangerter Arm des in Effektivitat und Effizienz
um Potenzen tiberlegenen Maschinenparks, sei er
echte Hardware oder virtuell abgebildet. Sondern
mit den besonderen Starken des ,,unscharfen®
menschlichen Denkens und Handelns und unserer
(noch) tiberlegenen Fahigkeit, bei einer Entschei-
dung Werte und Normen mit zu ber(icksichtigen.
Diese ,,Renaissance der Menschlichkeit” findet
ihren Ausdruck in Projekten wie ,,Fiihren lernen®,
die als Kooperation zwischen der Bundeswehr und
dem Unternehmerverband Berlin-Brandenburg
junge Filhrungskréfte aus Bundeswehr und Wirt-
schaft vernetzen helfen. Hochaktuell und brisant
wird dieser Aspekt mit Blick auf das Thema Innere
Fiihrung. Was befahigt unser Fiihrungspersonal

von Morgen, nicht nur ,,das Richtige“ zu lernen,
sondern auch so zu handeln? Welche Faktoren
bestimmen (iber Erfolg, in der Betriebs- wie in
der Personalfiinrung, welche Kompetenzen sind
von entscheidender Bedeutung und wo konnen
wir besser werden?

Es ist beileibe nicht so, dass in der Ausbil-
dung der Bundeswehr gefiihlt ,,4.0 vor 12
herrschte. Die Aus-, Fort- und Weiterbildung
in der Bundeswehr ,lauft“. Der wohlgemeinte
Satz ,never change a running system* ist mit
Blick auf die Stande der Bundeswehr jedoch
ganz offensichtlich kein Leitmotiv. Und das ist
gut so. Nicht nur, weil man immer noch etwas
verbessern kann. Sondern weil es letztlich um
eine Anderung des Selbstverstandnisses in
der Ausbildung geht, die dazu angetan ist, das
Selbstverstandnis der Bundeswehr insgesamt
zu verdndern. Dies ist an der Basis bereits
angekommen und findet seinen Ausdruck in
den gezeigten Projekten und Entwicklungen.
Und in den Herzen und Kopfen der Ausbilder.
Sprechen Sie sie einfach an! Es gibt da inte-
ressante Biographien zu entdecken...

Die Abteilung Ausbildung Streitkréfte im Kommando Streitkréftebasis ist der Weiterentwickler
der streitkraftegemeinsamen Ausbildung. Dartiber hinaus dient sie den gesamten Streitkréften
als ,Maschinenraum® und ,Netzwerk® des Ausbildungssystems.

In diesen Funktionen arbeitet die Abteilung Aushildung Streitkrafte fiir den Generalinspekteur
der Bundeswehr, fiir alle Betreiber von Ausbildungseinrichtungen in den Streitkréften sowie

flr alle Bedarfstrager militarischer Ausbildung.

Roter Platz, 11-25, 54-57
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AIRBUS

Airbus Defence and Space GmbH
Rechliner Strasse | 85077 Manching
Anprechpartner: Heinz Unterreiner
Telefon: +49 8459 81 80 88 3

Fax: +49 8459 81 80 88 1

E-Mail: heinz.unterreiner@airbus.com
www. airbus.com

benntec.

Systemtechnik GmbH

benntec Systemtechnik GmbH
Walter-Geerdes-StraBe 10-12 | 28307 Bremen
Ansprechpartner: Dr. Volker Kohler

Telefon: +49 381 12835-11

E-Mail: volker.koehler@benntec.de
www.benntec.de

Berulstarderungsdienst

Karrierecenter der Bundeswehr Kiel
-Berufsforderungsdienst-

Rostocker Str. 2 | 24106 Kiel
Ansprechpartnerin: Susann Jarausch
Telefon: +49 431 384 7955

Fax: +49 431 384 87 5419

E-Mail; KarrCBwKielBFD@bundeswehr.org

Bildungszentrum
der Bundeswehr

Bildungszentrum der Bundeswehr

Seckenheimer LandstraBe 12 | 68163 Mannheim
Ansprechpartnerin: Olga Mertin

Telefon: +49 621 4295-2103

E-Mail: bizbwpressestelle@bundeswehr.org
www.bildungszentrum.bundeswehr.de

Bundeswehr Sozialwerk
Hier scheint die Sonnel

C

Bundeswehr-Sozialwerk e.V.
OllenhauerstraBe 2 | 53113 Bonn
Ansrechpartener: Michael Rondé

Telefon: +49 228 37737 -400

Fax: +49 228 37737 -444
bwsw@bundeswehr.org
www.bundeswehr-sozialwerk.de
www.facebook.com/BundeswehrSozialwerk

% CBTL

CBTL GmbH

Aftersales & Partnermanagement
Stuttgarter Str. 2 | D-80807 Miinchen
Ansprechpartnerin: Ramona Herrmann
Telefon: +49 89 3589346-47

Fax: +49 89 3589346-99

E-Mail: r.herrmann@cbtl.de
www.chtl.de

(Aus)Bil der | 12. bis 14. September 2017
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CompulGroop
Madical

CompuGroup Medical Deutschland AG (CGM)
Maria Trost 21 1 56070 Koblenz
Ansprechpartner: Soren Kreckel

Telefon: +49 261 8000 2004

E-Mail: vertrieh@telemed.de

WWW.Cgm.com

Deutsches Institut zur Weiterbildung

flr Technologen/-innen und Analytiker/-innen
in der Medizin e.V. (DIW-MTA)

Welserstr. 5-7 1 10777 Berlin
Ansprechpartnerin: Anne Thon

Telefon: +49 30 37447319

Fax: +49 30 37433785

E-Mail: thon@diw-mta.de

www.diw-mta.de

DIEHL

Defence

Diehl Defence GmbH & Co. KG

Fischbachstr. 16 | 90552 Rothenbach/Peg.
Ansprechpartner: Hans-Werner Wilken

Telefon: +49 911 957-3058

Fax: +49 911 957-3010

E-Mail: Hans-Werner.Wilken@diehl-defence.com
www.diehl-defence.com

DVA

Dactewimnd S Fachaslagan!-tsran
rd Aradptin ) rees
et gz [astuidase & V

DVTAe.V.

Spaldingstr. 110 B | 20097 Hamburg
Ansprechpartnerin: Karin Thees
Telefon: +49 40 235117-16

Fax: +49 40 233373

E-Mail: karin.thees@dvta.de
www.dvta.de

N\

SOLDATA sja
W

Dienstzeitende.de | Soldata.de
BahnhofstraBe 2 | 86666 Burgheim
Ansprechpartner: Herr Stefan GeBner
Telefon: +49 8432 947 80 41

Fax: +49 8432 947 80 42

E-Mail: info@dienstzeitende.de
www.dienstzeitende.de | www.soldata.de

N
«Heasyclipr

easyclipr — Erklarfiime

Konigsbriicker Str. 124 1 01099 Dresden
Ansprechpartner: Ard Wenzel

Telefon: +49 351 2755 755

E-Mail: info@easyclipr.com
www.easyclipr.com

(Aus)Bil
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ecos --—%;J EUFOSIm'[E‘C

we connect IT simulate. train. succee
ECOS Technology GmbH eurosimtec GmbH
Sant-Ambrogio-Ring 13a | 55276 Oppenheim Mundelheimer Weg 37 | 40472 Disseldorf
Ansprechpartner: René Riihl Telefon: +49 211 3018 56 - 0
Telefon: +49 6133 939-260 Fax: +49 211 3018 56 - 29
E-Mail; rene.ruehl@ecos.de E-Mail: info@eurosimtec.de
Www.ecos.de www.eurosimtec.de

GRADAN Il N s e

UNTERMNMEHMENSENTWICKLUNG

goldsteps consulting GmbH & Co. KG GRADAN GmbH
August-Schroeder-Str. 4 | 33602 Bielefeld Kénneritzstr. 7 1 01067 Dresden
Ansprechpartner: Carsten Miller Ansprechpartner: Daniel Graf
Telefon: +49 521 329013-10 Telefon: +49 351 82127920
Fax: +49 521 329013 E-Mail: graf@gradan.eu

E-Mail: carsten.mueller@goldsteps.de www.gradan.eu

www.goldsteps.de

—-_.L______H_|f_._____._-—

Linklearning

Helmut-Schmidt-Universitat/Universitét der Bundeswehr Hamburg Link Innovation GmbH

Holstenhofweg 85 | 22043 Hamburg Braunschweiger StraBe 22 | 38518 Gifhorn
Ansprechpartner: Ansprechpartner; Patrik Troell

Forschung | Dr. Jens Urny Telefon: +49 5371 588930

Telefon: +49 40 6541-2213 | jens.urny@hsu-hh.de E-Mail: info@link-learning.de

Studium | Astrid StriBmann link-learning.de

Telefon: +49 40 6541-3855 | astrid.struessmann@hsu-hh.de
Weiterbildung | PD Dr. Ulrike Senger
Telefon: +49 40 6541-3093 | sengeru@hsu-hh.de

(Aus)Bil der | 12. bis 14. September 2017
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mastersolution’

Mastersolution AG

Postplatz 12 | 08523 Plauen
Ansprechpartner: Enrico Korb

Telefon: +49 3741 42313-0

Fax: +49 3741 42313-19

E-Mail: enrico.korb@mastersolution.ag
www.mastersolution.ag

ML

ML Gruppe

Max-Planck-Str. 39 | 50858 KolIn
Ansprechpartner: Peter Brandt
Telefon: +49 2234 9203-226
Fax: +49 2234 9203-9226
E-Mail: p.brandt@migruppe.de
www.migruppe.de

SANSE

WWW.SANS.ORG

SANS Institute EMEA

PO Box 124 | Swansea, SA3 9BB, United Kingdom
Ansprechpartner: Herbert Abben

Telefon: +49 172 5120815

E-Mail: habben@sans.org

WWW.Sans.org

SERIOUS GAMES SOLUTIONS

The Gamification Experts

Serious Games Solutions
August-Bebel-StraBe 27 | 14482 Potsdam
Ansprechpartner: Ralph Stock

Telefon +49 7071 916 720

E-Mail: mail@serious-games-solutions.de
www.serious-games-solutions.de

Q-',/ER H FERNHOCHSCHULE

SRH Fernhochschule — The Mobile University
Lange StraBe 19 | 88499 Riedlingen
Ansprechpartnerin: Lena Loffler

Telefon: +49 7371 9315-172

Fax: +49 7371 9315-115

E-Mail: lena.loeffler@mobile-university.de
www.mobile-university.de

\WL.
w/ 'y
Bundeswehr
Wir. Dienen. Deutschland.
Kommando Streitkréftebasis
Abteilung Ausbildung Streitkréfte
(Aus)Bildungskongress
Oberstleutnant Matthias Wendler | Major Wolfgang Reusch
Fontainengraben 150 | 53109 Bonn
Telefon: +49 228 5504 - 2631 / 2635
E-Mail: kdoskbaushildungskongress@bundeswehr.org

(Aus)Bil
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Sszenaris

szenaris GmbH

Otto-Lilienthal-StraBe 1 1 28199 Bremen
Ansprechpartner: Dr. Uwe Katzky
Telefon: +49 421 59647-0

Fax: +49 421 59647-77

E-Mail: uwe.katzky@szenaris.com
WWW.SZenaris.com

thyssenkrupp

thyssenkrupp Marine Systems GmbH
Werftstr. 112-114 | 24143 Kiel

Telefon: +49 431 700 0

Fax: +49 431 700 2312
www.thyssenkrupp-marinesystems.com

N\ TrRICAT

TriCAT GmbH

Lise-Meitner-Str. 13 | Science Park Il 1 89081 UlIm
Ansprechpartner: Katharina Burgmaier

Telefon: +49 731 14051 98 0

Fax: +49 731 140 51 98 99

E-Mail: katharina.burgmaier@tricat.net
www.tricat.net

knowledge
matters.

tts GmbH

SchneidmihlistraBe 19 | 69115 Heidelberg
Anprechpartner: Uwe Kinkel

Telefon: +49 6221 89 469 0

Mobil: +49 173 8935500

E-Mail: info@tt-s.com

www.tt-s.com

TUV NORD

Zertifizierung

TOV NORD CERT GmbH

GroBe BahnstraBe 31 | 22525 Hamburg
Ansprechpartner: Steffen RoBberg
Telefon: +49 40 8557 2977

E-Mail: srossberg@tuev-nord.de
www.tuev-nord.de

/A TOVRheinland®

Genau. Richtig.

TOV Rheinland Akademie GmbH
Am Grauen Stein | 51105 KélIn
Anprechpartner: Torsten Hinz
Telefon: +49 221 806 3091
E-Mail: torsten.hinz@de.tuv.com
www.tuv.com/akademie

(Aus)Bil der | 12. bis 14. September 2017
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U-Form Verlag H. Ullrich GmbH & Co. KG
Cronenberger Str. 58 | 42651 Solingen
Ansprechpartner: Fabian Geisblisch
Telefon: +49 212 22207-46

Fax: +49 212 208963

E-Mail: geisbuesch@u-form.de
www.u-form.de

WALHALLA Fachverlag

Haus an der Eisernen Briicke | 93042 Regensburg
Ansprechpartner: Henrik Nitsche

Telefon: +49 941 5684-124

Fax: +49 941 5684-111

E-Mail: nitsche.henrik@walhalla.de
www.WALHALLA.de

(Aus)Bil
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Besucherinformationssystem (BIS)

Im Besucherinformationssystem (BIS) haben sich die Aussteller 2017 mehreren Fachthemen zugeordnet. Nutzen Sie die Ubersicht, um Ihren
Besuch der Fachausstellung zu planen. In der rechten Spalte ist jeweils die Standnummer angegeben. Den Standort finden Sie im Lageplan

auf Seite 90.
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Bildungszentrum der Bundeswehr. . ............ ... ... Roter Platz
CBTLGMDH. . 27
CompuGroup Medical Deutschland AG (CGM) .. ................ 5
Diehl Defence GmbH & Co. KG .. ...t 10
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gasyclipr - Erklarfilme. . ... .. 8
eurosimtec GmbH ... ... 35
Link Innovation GmbH ... ... . 31
Mastersolution AG . .. ... 10
MLGIUDDPE © oo 48-49
SANS Institute EMEA .. .. ... ... 29
Serious Games Solutions . . ... ... 47
SRH Fernhochschule - The Mobile University . . ................ 50
Streitkrafte der Bundeswehr. .. .......... Roter Platz, 11-25, 54-57
szenaris GMbH ... ... 51
thyssenkrupp Marine Systems GmbH . ...................... 45
TACATGmbH. ... 9
S GMbH. .. 6
TOV Rheinland Akademie GmbH . ... ... 46
U-Form Verlag Hermann Ullrich GmbH & Co. KG. .. ............. 26
WALHALLA u. Praetoria Verlag GmbH & Co. KG ... ............. 36
Cyber Security

SANS Institute EMEA .. ... ... 29
TOV Rheinland Akademie GmbH . ... ..o 46
Defence Systems

Helmut-Schmidt-Universitat / Universitat der Bundeswehr Hamburg .1-3

Diversity
Helmut-Schmidt-Universitat / Universitat der Bundeswehr Hamburg .1-3

Eintellungstests, Berufseinstiegstests
U-Form Verlag Hermann Ullrich GmbH & Co. KG. .. ............. 26

E-Learning, WBT (Web Based Training)

easyclipr - Erklérfilme. . ... .. o 8
Helmut-Schmidt-Universitat / Universitat der Bundeswehr Hamburg .1-3
Link Innovation GmbH .. ......... ... .. 31
S GMDH. .. 6

englischsprachiger Studiengang
Helmut-Schmidt-Universitat / Universitat der Bundeswehr Hamburg .1-3

Erfahrungsorientierte Lernmethoden
Bildungszentrum der Bundeswehr. ................... Roter Platz

Erklarfilme, Erklarvideo

easyclipr - Erklérfilme. . ... .. o 8
Fernausbildung
Bildungszentrum der Bundeswehr. ................... Roter Platz
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CompuGroup Medical Deutschland AG (CGM) .. ................ 5
ECOS Technology GmbH. .. ... o 7
Fernstudium

SRH Fernhochschule - The Mobile University . . ................ 50

Fernzugriff fiir Forschung und Lehre
ECOS Technology GmbH. .. ... ... o 7

Fiihrung in der Medizin
Helmut-Schmidt-Universitdt / Universitat der Bundeswehr Hamburg .1-3

gemeinniitziger Verein
Bundeswehr-Sozialwerk e.V.. ... ... oo 53

Heimarbeitsplatze, Telearbeitsplatze
ECOS Technology GmbH. .. ... ... o 7

Informationsmanagement
Bildungszentrum der Bundeswehr. . ............ ... ... Roter Platz

Intensivstudium
Helmut-Schmidt-Universitdt / Universitat der Bundeswehr Hamburg .1-3

interaktives Video
easyclipr - Erklarfilme. .. ... .. . 8

IT Sicherheit / IT Security

MLGIUPPE .. oo 48-49
SANS Institute EMEA . ... .. ... 29
TOV Rheinland Akademie GmbH . ... .. ... ... . 46
Karriereberatung

TOV Rheinland Akademie GmbH . ... .. ... ... . 46
goldsteps consulting GmbH & Co. KG ... .................... 52
Karriereplanung

Dienstzeitende.de | Soldata.de . ................. ... ....... 28

Karriereportal fiir Soldaten
Dienstzeitende.de | Soldata.de . ................ ... ... .... 28



Kompetenzerfassung

SANS Institute EMEA . . ... ... 29
Serious Games Solutions ... ... ... 47
Streitkréfte der Bundeswehr............. Roter Platz, 11-25, 54-57
szenaris GmbH .. ... 51
S GMDH. .. 6
TOV Rheinland Akademie GmbH . .. ... ..o 46
U-Form Verlag Hermann Ullrich GmbH & Co. KG. .. ............. 26
Kompetenzmanagement

Bildungszentrum der Bundeswehr. ................... Roter Platz
goldsteps consulting GmbH & Co. KG .. ..................... 52
ML GIUDDPE oo 48-49
Serious Games Solutions . . ... ... 47
Streitkréfte der Bundeswehr. ............ Roter Platz, 11-25, 54-57
szenaris GMbH ... ... 51
TACATGmbH. ... 9
S GMbH. ... 6
TUV Rheinland Akademie GmbH . ... .. ..o 46

Kompetenzorientierte Ausbildung

Streitkréfte der Bundeswehr. . ........... Roter Platz, 11-25, 54-57
Konflikimanagement
Bildungszentrum der Bundeswehr. ................... Roter Platz

Kiinstliche Intelligenz

TACAT GMbH. . ..o 9
Laufbahnaushbildung
Bildungszentrum der Bundeswehr. ................... Roter Platz

Lebenslaufdatenbank fiir Soldaten
Dienstzeitende.de | Soldata.de .. .......... ... ... .. .. ...... 28

Lernplattformen / Virtuelle Klassenrdume

benntec Systemtechnik GmbH .. ......... ... ... ... ... ..., 30
CompuGroup Medical Deutschland AG (CGM) .. ................ 5
Diehl Defence GmbH & Co. KG .. .......... .. ... ... ....... 10
gasyclipr - Erklarfilme. . ... .. 8
ECOS Technology GmbH. .. ........ ... .. . 7
eurosimtec GmbH . ... ... 35
Link Innovation GmbH ... ........ ... 31
Mastersolution AG . ... 10
MLGIUPDE © oot e e 48-49
SANS Institute EMEA . ... .. ... 29
Serious Games Solutions . . ... .. 47
SRH Fernhochschule - The Mobile University . . ................ 50
Streitkrafte der Bundeswehr. .. .......... Roter Platz, 11-25, 54-57
szenaris GMbH ... ... 51
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thyssenkrupp Marine Systems GmbH .. ..................... 45
TACATGmbH. ... 9
S GMbH. ... 6
TOV Rheinland Akademie GmbH . ... ....................... 46
U-Form Verlag Hermann Ullrich GmbH & Co. KG. . .............. 26

Managed Training Services

ML GIUPPE « oot 48-49
Marketing
easyclipr - Erklarfilme. .. ... ... 8

Medien, Bildungsmedien
easyclipr - Erklarfilme. .. ... ... 8

(Mitarbeiter-) Kommunikation
easyclipr - Erklarfilme. .. ... ... 8

mobile learning
benntec Systemtechnik GmbH . ......... ... ... . ... ... .. .. 30

moderne Ausbildungstechnologien
Bildungszentrum der Bundeswehr. ................... Roter Platz

Multimedia-Anwendungen
Link Innovation GmbH ... ... ... . 31

Multimediale Ausstattung von Klassenrdaumen
Diehl Defence GmbH & Co. KG .. ........ ... ... ... ... .... 10

nationale und internationale Bildungskooperationen
Bildungszentrum der Bundeswehr. . .................. Roter Platz

Online-Soldatenmesse
Dienstzeitende.de | Soldata.de ... ............ ... ... ....... 28

Organisationsentwicklung

easyclipr - Erklarfilme. . ... .. . 8
GRADAN GMbH . ... oo 37
Helmut-Schmidt-Universitdt / Universitat der Bundeswehr Hamburg .1-3
TUV Rheinland Akademie GmbH . ... ....................... 46
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Performance Support
S GMbH. ... 6

Personalauswahl / Recruiting

goldsteps consulting GmbH & Co. KG .. ..................... 52
U-Form Verlag Hermann Ullrich GmbH & Co. KG. .. ............. 26
Personalentwicklung

Dienstzeitende.de | Soldata.de . . .......................... 28
easyclipr - Erklérfilme. . ... . 8
Helmut-Schmidt-Universitat / Universitat der Bundeswehr Hamburg .1-3
SANS Institute EMEA . ... 29
szenaris GMbH ... ... 51
S GMbH. ... 6
TOV Rheinland Akademie GmbH . ... ....................... 46

Personenzertifizierung

TOVNORD CERT GMbH .. ..ot 37
Qualifizierung

Bildungszentrum der Bundeswehr. ................... Roter Platz
Qualitditsmanagement

Bildungszentrum der Bundeswehr. ................... Roter Platz
Streitkréfte der Bundeswehr. . ........... Roter Platz, 11-25, 54-57

Rapid Content Creation
goldsteps consulting GmbH & Co. KG . . ..................... 52

Serious Games

Serious Games Solutions .. ... . o 47
TACAT GmbH. ... 9
Simulation

AIRBUS DEFENCE AND SPACEGmbH . .. .................. 32-33
benntec Systemtechnik GmbH .. ............ ... ... .. .. ... 30
CompuGroup Medical Deutschland AG (CGM) .. ................ 5
Diehl Defence GmMbH & Co. KG .. ........ ..., 10
easyclipr - Erklérfilme. . ... .. o 8
eurosimtec GmbH ... ... . 35
SANS Institute EMEA .. ... .. ... 29
Serious Games Solutions .. ... ... 47
szenaris GmbH . ... .. 51
thyssenkrupp Marine Systems GmbH . ...................... 45
TACATGmbH. ... 9
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soziale Kompetenzen
Bildungszentrum der Bundeswehr. ................... Roter Platz

Stellenportal fiir Soldaten
Dienstzeitende.de | Soldata.de ............................ 28

Studium im Rahmen des Berufsforderungsdienstes
Helmut-Schmidt-Universitat / Universitat der Bundeswehr Hamburg .1-3

Telemaintenance / Augmented Reality in Bezug auf Aus-, Fort-

und Weiterbildung

benntec Systemtechnik GmbH .. .......... .. ... ... . ... ... 30
CompuGroup Medical Deutschland AG (CGM) . ................. 5
Diehl Defence GmMbH & Co. KG .. ........ ... ... ... t.L. 10
ECOS Technology GmbH. .. ........ ... .. o 7
Mastersolution AG . .. ... .. 10
MLGIUDPE oot 48-49
Serious Games Solutions ... ... .. 47
Streitkrafte der Bundeswehr. .. .......... Roter Platz, 11-25, 54-57
szenaris GmbH . ... 51
TACAT GmbH. ... 9

Unmanned Aerial Vehicle
eurosimtec GmbH .. ... ... 35

Unternehmensberatung in Bezug auf Aus-, Fort- und

Weiterbildung

benntec Systemtechnik GmbH . .......... ... ... ... .. .. ... 30
easyclipr - Erklarfilme. . ... .. 8
goldsteps consulting GmbH & Co. KG . . ..................... 52
GRADAN GMbH . ... o 37
szenaris GMbH ... ... 51
TACATGmbH. .o 9
TUV Rheinland Akademie GmbH . ... ....................... 46
U-Form Verlag Hermann Ullrich GmbH & Co. KG. .. ............. 26

Video Based Training
easyclipr - Erklarfilme. . ... .. o 8

Virtual 3D Classroom / Academy

THCAT GMbH. . . 9
Virtual Reality Learning
S GMbDH. . 6

Virtual Reality Training mit Brille
benntec Systemtechnik GmbH .. ......... ... ... ... ... ..., 30



Virtuelle 3D Lern- und Arbeitswelten
TACAT GMbH. .. 9

virtuelle Karrieremesse
Dienstzeitende.de | Soldata.de .. .............. ... ... ... ... 28

virtueller Patient

CompuGroup Medical Deutschland AG (CGM) . ................. 5
Web-Design
Link Innovation GmbH .. ........... .. . 31

Weiterbildung und Studium neben dem Beruf

SRH Fernhochschule - The Mobile University . . ................ 50
Wissensmanagement

AIRBUS DEFENCE AND SPACE GmbH . .. .................. 32-33
Bildungszentrum der Bundeswehr. ................... Roter Platz
CBTLGMbBH. ... 27
gasyclipr - Erklarfilme. . ... ... 8
Helmut-Schmidt-Universitat / Universitat der Bundeswehr Hamburg .1-3
Mastersolution AG . .. ... 10
ML GIUPDE oo 48-49
Serious Games Solutions .. ... ... 47
Streitkrafte der Bundeswehr. .. .......... Roter Platz, 11-25, 54-57
szenaris GMbH . ... 51
S GMbH. ... 6

ZAW / BFD / Interne MaBnahmen

TOV Rheinland Akademie GmbH . .. ........................ 46
Zertifizierung

Bildungszentrum der Bundeswehr. ................... Roter Platz
SANS Institute EMEA . ... 29
TOVNORD CERT GMbH . ... oo 37

Zivil-militdrische Kooperation
Helmut-Schmidt-Universitét / Universitat der Bundeswehr Hamburg .1-3

Zwischen- und Abschlusspriifung der Industrie- und

Handelskammer
U-Form Verlag Hermann Ullrich GmbH & Co. KG. .. ............. 26

Besucherinformationssystem (BIS) | FacHAussTELLUNG | 77

(Aus)Bil

der

| 12. bis 14. September 2017



78 | FacaussTeLLUNG | Programm ,SPEAKERS CORNER® und ,ARENA*

Programm:

- SPEAKERS CORNER
- ARENA

(Aus)Bil ess der B | 12. bis 14. September 2017




Programm ,SPEAKERS CORNER* und ,ARENA® | FAcHAUSSTELLUNG | 79

SC2

Termin: Dienstag, 12.9.2017 - 12:00-12:30 Uhr
Raum: SPEAKERS CORNER

Sinn und Unsinn von Zertifizierungssystemen in der
Bildungswelt

Es gibt in Deutschland seit vielen Jahren verschiedenste Zertifizie-
rungsansitze, die auch im Bildungsbereich greifen. Die hiufigste
Frage, die sich hierbei stellt, ist, was ist denn der eigentliche Sinn
von Zertifizierungen? Und kann das einem Bildungstrager wirklich
helfen sich weiterzuentwickeln? Managementsysteme wie die ISO
9001 und ISO 29990 sind in vielen Bereichen der Bildung aufzu-
finden und versuchen den Bildungsbereich positiv zu beeinflussen.

Eine Zertifizierung dieser Normsysteme erscheint fiir viele Unter-
nehmen ein logischer Schritt. Die Frage, die sich hierbei allerdings
stellt, ist, ob es tatsdchlich eine Sinnhaftigkeit fiir Bildungsunterneh-
men ist, sich einer Zertifizierung durch einen Zertifizierer zu stellen?

Die Antwort hierauf ist: Nicht immer. Das Wesentlichste, was eine
Zertifizierung mit sich fithren sollte, ist ein Verdnderungsprozess
im Unternehmen. Vor allem bei Bildungsgesellschaften ist das ein
elementar wichtiger Punkt, da sie im Gegensatz zu Unternehmen
aus der Industrie durch den Nachweis einer Zertifizierung nicht
zwangsldufig einen neuen Absatzmarkt eroffnen, wie das beispiels-
weise in der Automobilindustrie der Fall ist.

Dabher stellen sich viele Gesellschaften die tatsichliche Frage, ob
es sinnvoll ist einer Zertifizierung nachzugehen? Und ob es Thnen
wirklich etwas bringt? Die Praxis zeigt uns, dass es sowohl positive als
auch eine Vielzahl von negativen Fillen gibt, was die Zertifizierung
im Bildungsbereich anbelangt.

Die Frage ist: Wie kommen die zustande? Die Antwort ist relativ
einfach. Die Frage, ob eine Zertifizierung Sinn macht oder nicht
liegt einmal an der Intuition des Bildungstrigers und auf der ande-
ren Seite an der Fahigkeit des Zertifizierers, dem Unternehmen zu
helfen und das Unternehmen nicht in Sinnlosigkeiten zu ersticken.

Herr Graf wird in seinem Vortrag an einigen praktischen Beispielen
deutlich machen, wohin falsch interpretierte und falsch ausgelegte
Anforderungen fithren konnen. Er wird erldutern wie das in einer
Zertifizierung zu Fehlern fiihren kann und wie ein Unternehmen
im Bildungsbereich sich davor schiitzen kann Qualititsmanagement
und Qualitdtsmanagementzertifizierungen fiir sich aktiv zu nutzen.
Anhand von praktischen Beispielen aus der Zertifizierungserfahrung
wird Sie Herr Graf auf eine kleine Reise mitnehmen, an deren Ende
Sie hoffentlich ein verdndertes Verstindnis von Sinn und Unsinn von
Qualitdtsmanagement und Qualititsmanagementzertifizierungen
haben werden.

Referentinnen / Referenten
Daniel Graf,
GRADAN GmbH

Termin: Mittwoch, 13.9.2017 - 9:30-10:00 Uhr
Raum: SPEAKERS CORNER

Studie Azubi-Recruiting Trends 2017 - Die Bediirf-
nisse der Zielgruppe wirklich verstehen

Die Studie ,Azubi-Recruiting Trends“ ist die wichtigste doppelper-
spektivische Untersuchung zum Azubi-Marketing in Deutschland.
Erstmals wurde die Sicht der Ausbilder mit denen der Azubis und
Bewerber im 6ffentlichen Dienst verglichen. Die Geschiftsfithrerin
der U-Form Gruppe Felicia Ullrich prisentiert spannende Erkennt-
nisse zu unterschiedlichen Sichtweisen und den Besonderheiten der
Zielgruppe im 6ffentlichen Dienst.

527 Ausbilder und 950 Bewerber des 6ffentlichen Dienstes wurden
befragt. Die Untersuchung erlaubt, die Sicht der Ausbilder mit
der der Azubis und Azubi-Bewerber zu vergleichen. Die erstmalig
erschienene ,,Branchenedition Public Sector ermdglicht Ausbil-
dungsbetrieben so, auf unterschiedliche Sichtweisen aufmerksam
zuwerden. Partner ist der ,,Behordenspiegel, die grofite Branchen-
zeitschrift fiir den offentlichen Dienst.

Themen 2017: Kanile, Bewerbungsprozess, Eltern und Berufsschule
Neben den auch in den vergangenen Jahren aufgegriffenen Klassi-
kern aus dem Azubi-Marketing und -recruiting wie Kanilen, Medien
und Bewerbungsprozess vertieft die Studie 2017 gezielt die Frage
nach der Rolle der Eltern bei der Berufswahl des Nachwuchses.
Auflerdem nimmt die Studie die Aktualitit des Unterrichts in der
Berufsschule sowie moderne Lernformen in den Blick. Wissen-
schaftlich begleitet werden die ,,Azubi-Recruiting Trends 2017
auch in diesem Jahr wieder von Prof. Dr. Christoph Beck (Hoch-
schule Koblenz), einem der fithrenden Experten fir Recruiting und
Employer Branding in Deutschland.

Ergebnisse der vergangenen Jahre

In den vergangenen Jahren hat die Studie einige Uberraschungen
zutage gefordert. So zeichneten die ,Azubi-Recruiting Trends 2014
ein Bild der Azubi-Bewerber als ,,selbstbewusste Sinnsucher®, die
sich des eigenen Marktwerts bewusst sind. Im Hinblick auf die
Bewerbungsformate zeigte die Studie 2015 die Azubi-Bewerber als
zum Teil konservativer als die Ausbildungsbetriebe — mit einer ausge-
prégten Sympathie fiir die Papierbewerbung. Die Helikopter-Eltern,
so die Studie 2015, treten auch bei der Wahl des Ausbildungsplatzes
auf den Plan, allerdings wird ein gro3er Teil der Schiiler bei der
Ausbildungssuche auch allein gelassen. 2016 schlief}lich machte die
doppelperspektivische Befragung deutlich, dass der personliche Rat
von Eltern oder Freunden die wichtigste Informationsquelle fiir die
Suche nach einem Ausbildungsplatz darstellt und die duale Ausbil-
dung entgegen allen Unkenrufen bei Azubis wie in den Betrieben
einen sehr guten Ruf genief3t. Freuen Sie sich auf die spannenden
Erkenntnisse der Befragung aus 2017 — mit speziellem Fokus auf
den offentlichen Dienst.

Referentinnen / Referenten
Felicia Ullrich,
U-Form Verlag Hermann Ullrich GmbH & Co.KG
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SC3

Termin: Mittwoch, 13.9.2017 - 12:15-12:45 Uhr
Raum: SPEAKERS CORNER

Umsetzung von Ausbildungskonzepten mit Virtual
Reality, Augmented Reality und Mixed Reality

Wissen und Kompetenz sind zwei wesentliche Schlagworte, die in
den letzten Jahren zusehends in den Fokus der heutigen Arbeitswelt
gertickt sind. So auch bei der Bundeswehr. Wihrend sich Ersteres
durch gezieltes Lernen aneignen ldsst, entsteht Letztere erst durch
die Anwendung des Erlernten in der Praxis.

Im Rahmen einer kompetenzorientierten Ausbildung konnen ver-
schiedene Formen von Simulationsumgebungen genutzt werden,
um die Realitdt und somit die Praxisndhe gefahrlos nachzubilden.
Dazu zdhlen u. a. Virtual Reality (VR), Augmented Reality (AR)
und Mixed Reality (MR). Diese drei Formen werden im Vortrag
und didaktischen Gesichtspunkten vorgestellt und mit Beispielen
veranschaulicht.

Referentinnen / Referenten
Dr. Uwe Katzky,
szenaris GmbH

(Aus)Bil ess der
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Termin: Mittwoch, 13.9.2017 - 14:45-15:15 Uhr
Raum: SPEAKERS CORNER

»Isle of Economy“ - Blended Learning - Bildung zwi-
schen Theorie und Praxis im geschiitzten Raum

»Isle of Economy“ ist ein digitales Serious Game, das speziell fir den
Einsatz im schulischen Kontext in der Sekundarstufe IT entwickelt
wurde. Mit ,Isle of Economy* erfahren die Schiilerinnen und Schiiler
im Klassenverbund grundlegende Wirtschaftsmechanismen. Die
Losung ist Story-basiert, um transferférderliche Aspekte zu bedienen.

Ziel des Klassenverbunds ist es, gemeinsam sowie fiir sich, auf einer
einsamen Insel eine neue Zivilisation aufzubauen. Bei der Gestaltung
der Inselwelt werden schrittweise 6konomische Grunderfahrungen
gemacht. Der Klassenverbund setzt sich zudem mit diesbeztiglichen
sozialwissenschaftlichen Themen auseinander.

Der Einsatz des Serious Games erfolgt unterrichtsbegleitend, ausge-
richtet am Lehrplan und gesteuert durch die Lehrkrifte tiber einen
Zeitraum von sechs bis zehn Wochen.

Im Regelunterricht werden die Themen mithilfe von passgenauen
Arbeitsbldttern reflektiert, erzielte Entwicklungen und Ergebnisse des
Klassenverbunds innerhalb der Anwendung kénnen tiber Auswer-
tungen in den Unterricht eingebunden werden, schaffen so in der
theoretischen Themenerarbeitung einen praxisnahen erfahrbaren
Bezug und in dem Zuge nachhaltigeres Verstiandnis in der Zielgruppe.

Didaktisch ist das 3-Dimensionale heuretische (Wiirfel-)Lernmodell
nach Peter Baumgartner Grundlage. Das Lernziel ist durch den
spielerischen simulativen aber individuellen Charakter zwischen
entdecken/verstehen und entwicklen/handeln angesiedelt, die Lern-
inhalte sind auf die Aspekte Problemlosen komplexer Situationen
und Gestalt-Mustererkennung sowie die Lernstrategien im Kon-
struktivismus (betreuen, kooperieren) verankert.

Zudem bedient die spielerische Grundausrichtung einen motivie-
renden Ansatz, die treibenden berticksichtigten Spielmechanismen
Herausforderung, Ehrgeiz, Selbstverwirklichung und Belohnung,
gekoppelt mit Neugier fordern die Auseinandersetzung. Die wesent-
lichen Motivationsfaktoren Macht, Erfolg, Zugehorigkeit werden
durch das Multiplayergame angesprochen.
Literatur

Baumgartner, P. (1997): Didaktische Anforderungen an (mul-

timediale) Lernsoftware.

Fritz, J.; Fehr, W. (2003): Medienpiddagogik: Computerspiele —

Virtuelle Spiel- und Lernwelten.
Referentinnen / Referenten
*  Arne Gels,

TUV Rheinland Akademie GmbH

Dr. Wolf Prief3,

Joachim Herz Stiftung

Prof. Dr. Hans Jiirgen Schlosser,

Zentrum fiir 6konomische Bildung in Siegen



Termin: Donnerstag, 14.9.2017 - 11:30-12:00 Uhr
Raum: SPEAKERS CORNER

Wie wird Information zu anwendbarem Wissen?
Theorie und Praxis anhand des Fallbeispiels Ver-
triebsschulungen bei der PLATH GmbH

Im Oktober 2015 hat die PLATH GmbH ein neues Konzept fiir Ver-
triebsschulungen entwickelt, welches aktuelle Aspekte der Didaktik
und Methodik beinhaltet.

Entstanden ist ein Konzept, das kreatives, entdeckendes Lernen und
den Transfer von Information zu Wissen in einer sehr heterogenen
Lerngruppe, beriicksichtigt.

Die neu entwickelten Vertriebsschulungen verzichten grofitenteils
auf Frontalunterricht und basieren auf dem Prinzip Handeln — Ler-
nen —Handeln. Sie wurden bei der PLATH GmbH in 2016 und 2017
erfolgreich durchgefithrt und werden zukiinftig weiter regelmif3ig
angeboten.

Das Konzept ermoglicht es allen Teilnehmern, ausgehend von ihrem
individuellen Wissens- und Erfahrungsstand, individuelle Lernfort-
schritte zu erzielen und diese direkt in der Vertriebsarbeit anzuwen-
den. Dartiber hinaus ermoglicht das Format einen projektunab-
hingigen Austausch zu Produktfragen zwischen den Abteilungen
Produktmanagement, Entwicklung und Vertrieb. Dieser ist sehr
wertvoll fiir ein technisch geprigtes und innovatives Unternehmen
in einem hochdynamischen Umfeld.

Im Beitrag stellt Frau Heinzel die Rahmenbedingungen, Abldufe
und Ergebnisse der ersten beiden Schulungszyklen vor und gibt
einen Ausblick auf die nichste Schulungsrunde, die fiir November
2017 geplant ist.

Referentinnen / Referenten
Anne Heinzel,
PLATH GmbH
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Termine: Dienstag, 12.9.17 - 11:30-12:00 Uhr
Mittwoch, 13.9.17 - 17:15-17:45 Uhr
Donnerstag, 14.9.17 - 13:45-14:15 Uhr

Raum: ARENA

HEER / LUFTWAFFE

Vorstellung eines Tools zur Erfassung der
Ausbildungsqualitat als Teil eines Konzeptes
zum Qualitatsmanagement/Evaluierung von
Trainings

Um sicherzustellen, dass wir ,das Richtige zur rich-
tigen Zeit richtig ausbilden® wurde am Technischen
Ausbildungszentrum der Luftwaffe Abteilung Siid ein
Konzept zur Qualititssicherung der Lehre entwickelt.
Hauptmann Peters als der Verantwortliche fiir das Qua-
lititsmanagement stellt ein vollelektronisches Tool vor.
Die dadurch mit geringem Aufwand durchfithrbaren
Befragungen werden nicht nur unmittelbar am Lehr-
gangsende durchgefiihrt, es erfolgt nach einiger Zeit,,im
Job“ eine Erhebung, ob die Lehrgangsinhalte/ -Umfang
zur Titigkeit ,,passen®. Auf Grundlage fundierter Daten
ist es damit moglich, MaSnahmen zur Anpassung von
Trainingsdauer und Ausbildungsinhalten abzuleiten.
Zudem wird basierend auf der Datenerhebung ein
Bericht verfasst, der es erlaubt, ein hoch komplexes und/
oder zeitintensives Training als IST-Analyse in Kurz-
form zu beschreiben. Ein wertvolles Tool auch fiir die
Dienstaufsicht.

(Aus)Bil ess der

| 12. bis 14. September 2017

Termine: Dienstag, 12.9.17 - 13:30-14:00 Uhr
Donnerstag, 14.9.17 - 9:15-9:45 Uhr
Raum: ARENA

HEER / AUSBILDUNGSKOMMANDO

Nutzung der Erfahrungen einer staatlichen
Oberschule bei der Digitalisierung des Lehr-
betriebes fiir das Projekt ,,Moderne Ausbhil-
dungstechnik fiir Ausbildungseinrichtungen
der Bundeswehr*

Das Deutsche Heer ist dabei, die Vorteile der bei der
Offizierschule des Heeres bereits vorhandenen moder-
nen Ausbildungstechnik immer besser auszunutzen. Seit
Ausstattungsbeginn werden dort Erfahrungen nicht nur
fiir den eigenen Lehrbetrieb, sondern auch zur Weiter-
gabe an andere Ausbildungseinrichtungen gesammelt
und ausgewertet. Die Oberschule in Gehrden ist in dieser
Pilotfunktion bei staatlichen Bildungseinrichtungen
in vergleichbarer Situation, in Fachkreisen ist sie als
»Tablet-Schule® bekannt. Das Ausbildungskommando
nutzt das entstandene partnerschaftliche Verhiltnis, um
erginzend zu eigenen Erfahrungen die dort erlangten
Erkenntnisse zu verwerten und dadurch zukiinftigen
Anspriichen gerecht werden zu konnen. Wie konnen
die Streitkrifte an die durch die Schiiler erlangte Medi-
enkompetenz ankniipfen? Werden wir im Ergebnis in
der Lage sein, eine entstehende Erwartungshaltung der
»Generation Z“ zu erfiillen?
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A4

Termine: Dienstag, 12.9.17 - 15:45-16:15 Uhr
Mittwoch, 13.9.17 - 12:30-13:00 Uhr
Raum: ARENA

HEER / AUSBILDUNGSZENTRUM TECHNIK
LANDSYSTEME

Kompetenzorientierung in der technischen
Ausbildung: ,,Alter Wein in neuen Schlau-
chen oder idealtypische Anwendung“

Wie generell, steht auch die technische Ausbildung
im Heer vor Herausforderungen. Neues Gerit wird in
kleinen Umfangszahlen, aber hoher Variantenvielfalt
eingefiihrt, gleichzeitig entwickelt sich die Komplexitit
der Systeme rasant. Insbesondere bei Einsdtzen wird
nicht nur das der Truppe bekannte, sondern auch durch
Dritte beigestelltes Gerit eingebracht. Die Anzahl unter-
schiedlicher Fahrzeuge wie auch des tibrigen instand zu
setzenden Gerits hat sich enorm erhoht. Demgegeniiber
werden in den Kontingenten im Einsatz Instandset-
zungskrifte nur in geringer Anzahl vorgehalten, um
moglichst viele ,Kampfer® einplanen zu konnen.

Die bisherige Ausbildungssystematik berticksichtigt
diese Herausforderung noch nicht ausreichend.

Gute Ansitze existieren aber schon in der Technikeraus-
bildung, wo verstiarkt Wert auf Kompetenzentwicklung
gelegt wird. Es gilt diese Ansdtze auszuweiten, um den
gewachsenen Anforderungen gerecht zu werden.

Termin: Mittwoch, 13.9.17 - 11:00-11:30 Uhr
Raum: ARENA

KOMMANDO STREITKRAFTEBASIS
ABTEILUNG AUSBILDUNG STREITKRAFTE

Qualitatsmanagement Militarische Ausbil-
dung in der Bundeswehr (QM MilAushBw),
Erprobung des Entwurfs der Regelung

Mit der Teilkonzeption ,,Ausbildung Streitkrifte und
Ubungen“ vom 16.10.2014 ist durch den Generalin-
spekteur der Bundeswehr (GenlInsp) die Einfiihrung
eines Qualititsmanagements Militdarische Ausbildung
Bundeswehr (QM MilAusbBw) und die Erarbeitung
streitkraftegemeinsamer Vorgaben unter Federfithrung
der Abteilung Ausbildung Streitkrifte (Abt Ausb SK)
im Kommando Streitkriftebasis angewiesen worden.
Hierzu wurde in einer streitkriftegemeinsamen Pro-
jektgruppe der Entwurf einer Regelung QM MilAusbBw
erarbeitet. Dieser Entwurf wird seit Beginn des Jahres
an verschiedenen Ausbildungseinrichtungen der Streit-
krifte erprobt, dabei werden insbesondere die Aspekte
Mehrwert, Kosten/Nutzen und Mehraufwand fiir die
Militdrischen Organisationsbereiche untersucht.

In diesem Vortrag werden der aktuelle Sachstand und
die weitere Vorgehensweise im Projekt dargestellt.

(Aus)Bil der

| 12. bis 14. September 2017
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Termin: Mittwoch, 13.9.17 - 11:45-12:15 Uhr
Raum: ARENA

ZENTRUM FUR CYBER-SICHERHEIT DER
BUNDESWEHR (ZCSBW)

Bereitstellung von Simulations-, Test- und
Integrationsumgebungen / nationale und
multinationale Vernetzung

Die Gruppe Simulationszentrale der Bundeswehr /
Cyber Umgebungen unterstiitzt bei simulationsge-
stittzten Untersuchungen, Ausbildungen und Ubungen,
nationaler und multinationaler Vernetzung sowie der
Bereitstellung von virtuellen Umgebungen.

In diesem Rahmen werden unterschiedliche nationale
und internationale Standorte miteinander vernetzt, um
eine gemeinsame, verteilte IT-Infrastruktur zu bilden.
Reale und virtuelle Simulationssysteme werden auf
dieser Basis befihigt Informationen auszutauschen,
wodurch simulationsgestiitzte Vorhaben Standort- und
Truppengattungs-/Teilstreitkrifte-iibergreifend durch-
gefithrt werden konnen.

Im Rahmen des Vortrages werden die Moglichkeiten
des ZCSBw im Hinblick auf die simulationsgestiitzte
Ausbildung umrissen. Weiterhin wird die gesamte Fahig-
keitspalette anhand anschaulicher Beispiele und sich
bereits in der Nutzung befindlicher Anwendungsfille
niher erldutert und veranschaulicht.

(Aus)Bil ess der B
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Termin: Mittwoch, 13.9.17 - 15:15-15:45 Uhr
Raum: ARENA

KOMMANDO STREITKRAFTEBASIS
ABTEILUNG AUSBILDUNG STREITKRAFTE

Aktueller Sachstand zur Nutzung und
Weiterentwicklung der IT-Unterstiitzung fiir
lehrgangsgebundene Ausbildung in der
Bundeswehr

Die Referatsgruppe Hauptprozess Individualausbildung
ist fur das Fachverfahren Integriertes Ausbildungsma-
nagementsystem (IAMS) verantwortlich. Dies umfasst
neben dem Prozessmanagement Hauptprozess Indivi-
dualausbildung und der Weiterentwicklung der damit
einhergehenden Prozesse und des IAMS das fachliche
Nutzungsmanagement IAMS einschliefllich der Nutz-
erbetreuung der tiber 6.500 Nutzer in der Bundeswehr.

Das auf Basis der Module SAP©-Learning Solution mit
dem SAP©-Trainingsmanagement und einem Add-On,
Bowline®©, der Firma Lighthouse entwickelte IAMS bie-
tet eine umfassende DV-Unterstiitzung, um Strukturen
wie den Trainingskatalog der Bundeswehr, den Lernzie-
lekatalog und den Ressourcentypenkatalog anzulegen,
Lehrginge (Trainings) zu planen, die Stundenplanung
durchzufiithren, Teilnehmer zu buchen, zu managen
und zu administrieren, Ressourcen und Unterkiinfte zu
verwalten, die Benotungsunterstiitzung und die Zeug-
niserstellung zu bearbeiten etc. und dartiber hinaus Aus-
wertemoglichkeiten der im IAMS vorhandenen Daten.

Mit der kontinuierlichen Erweiterung des Nutzungs-
grades und der Weiterentwicklung des Systems wird
auch dessen Integration im Personalwirtschaftssystem
der Bundeswehr kontinuierlich fortschreiten.
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Termin: Donnerstag, 14.9.17 - 11:00-11:30 Uhr
Raum: ARENA

WIKI-SERVICE BUNDESWEHR

Maglichkeiten und Grenzen der Nutzung des
Wiki-Service Bundeswehr im Rahmen kom-
petenzorientierter Ausbildung und auf ihrem
Weg in die Bundeswehr

Die Bundeswehr nutzt ihren Wiki-Service aktuell schwer-
punktmiflig zur Schaffung von Transparenz und zum
Involvement der Betroffenen bei disruptiven Veridnde-
rungen, wie zum Beispiel der Aufstellung des neuen
Organisationsbereichs Cyber- und Informationsraum.
Perspektivisch wird das Onlinemedium auch in der Aus-
bildung eine grofere Rolle spielen. Mit dem Wiki-Bereich
»Werkzeugkasten kompetenzorientierte Ausbildung* hat
das Kommando Streitkriftebasis eine interaktive Plattform
fiir die 16.000 Ausbilder der Bundeswehr im IntranetBw
geschaffen.

Dieser Vortrag gibt eine Ubersicht iiber die Funktions-
weise des Wiki-Service der Bundeswehr an sich, welche
Moglichkeiten die Plattform zur Unterstiitzung kompe-
tenzorientierter Ausbildung bietet und ermoglicht einen
exklusiven Blick in den, der Offentlichkeit noch verbor-
genen Wiki-Bereich ,,Werkzeugkasten kompetenzorien-
tierte Ausbildung®

(Aus)Bil der | 12. bis 14. September 2017
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Ausstellerverzeichnis

Sortiert nach Alphabet

AIRBUS DEFENCE AND SPACE GmbH 32-33
benntec Systemtechnik GmbH 30
Berufsforderungsdienst der Bundeswehr (BFD) 4
Bildungszentrum der Bundeswehr Roter Platz
Bundeswehr-Sozialwerk e.V. 513
CBTL GmbH 27
CompuGroup Medical Deutschland AG (CGIM) 5
Deutsches Institut zur Weiterbildung fur Technologen/-innen 34
und Analytiker/-innen in der Medizin e.V.

Diehl Defence GmbH & Co. KG 10
DVTAe.V. 34
Dienstzeitende.de | Soldata.de 28
easyclipr — Erkarfilme 8
ECOS Technology GmbH 7
eurosimtec GmbH 30
goldsteps consulting GmbH & Co. KG 52
GRADAN GmbH 37
Helmut-Schmidt-Universitét/Universitét der Bundeswehr Hamburg — 1-3
Link Innovation GmbH 31
Mastersolution AG 10
ML Gruppe 48-49
SANS Institute EMEA 29
Serious Games Solutions 47
SRH Fernhochschule - The Mobile University 50
Streitkrafte der Bundeswehr Roter Platz, 11-25, 54-57
szenaris GmbH 51
thyssenkrupp Marine Systems GmbH 45
TriCAT GmbH 9
tts GmbH 6
TUV NORD CERT GmbH 37
TOV Rheinland Akademie GmbH 46
U-Form Verlag Hermann Ullrich GmbH & Co. KG 26

WALHALLA u. Praetoria Verlag GmbH & Co. KG 36
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Sortiert nach Standnummern
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Networking

Dienstag: Dinner auf der Elbe

Am Dienstag, den 12. September 2017, haben Sie die Moglichkeit, die pulsierende Wirtschaftsmetropole Hamburg vom
Wasser aus zu besichtigen. Die Fahrt kostet 79,- EUR pro Person inklusive einem reichhaltigen Buffet und Getrinken.
Tickets hierfiir gibt es am Info-Punkt.

Die Shuttlebusse fahren um ca. 18:30 Uhr am Haupteingang der Helmut-Schmidt-Universitt / Universitdt der Bundeswehr

Hamburg ab. Die Schifffahrt beginnt um 20:00 Uhr an der Strafle,, Vorsetzen“ (Uberseebriicke) und endet dort wieder gegen
23:00 Uhr. Danach fahren die Shuttlebusse an die Helmut-Schmidt-Universitdt / Universitit der Bundeswehr Hamburg zurtick.

Mittwoch: Networken - Feiern — Tanzen

Die Kongress-Party findet am Mittwoch, den 13. September 2017, ab 18:00 Uhr statt. Nutzen Sie die Gelegenheit und feiern
Sie zusammen mit den Teilnehmenden des (Aus)Bildungskongresses der Bundeswehr, den Referentinnen und Referenten
sowie dem Standpersonal der Fachausstellung einen gemiitlichen Ausklang des zweiten Tages.

Donnerstag: Kongressfinale mit ,,KongressKonkret*

Mit dem Format ,,KongressKonkret “ mochten wir den diesjdhrigen (Aus)Bildungskongress der Bundeswehr gemeinsam
mit Thnen ausklingen lassen. Im Rahmen des gemeinsamen Abschlusses werden wir eine kurze Riickschau auf die drei Ver-
anstaltungstage geben.

(Aus)Bil der | 12. bis 14. September 2017
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Abteilung Ausbildung Streitkrafte im Kommando
Streitkraftebasis, Abteilungsleiter Ausbildung Streit-
kréafte mit den fiir die Ausbildung verantwortlichen
Abteilungsleitern der militarischen Organisations-
bereiche

Ziel der Besprechung ist der Austausch tiber aktuelle Themen der
Weiterentwicklung der Ausbildung in den Streitkraften.
Im Schwerpunkt sind folgende Themen vorgesehen:

+  Sachstand zur Weiterentwicklung der Ausbildungslandschaft der
Streitkrifte (SK) - Stichworte sind Ausbildung 4.0 und Fihrung
4.0;

Fortschritt der Projekte ,,Kompetenzorientierte Ausbildung in
der Bundeswehr“ (Nachfolger ZDv 3/1);,,Priifungswesen der
SK* (ehemals ZDv 3/6) und ,,Qualitditsmanagement Militdrische
Ausbildung Bw*

Haupt-, Jugend- und Auszubildendenvertretung beim
Bundesministerium der Verteidigung, mit Teilnehmern
aus allen Ausbildungsbereichen der Bundeswehr

Diese nicht 6ffentliche Sitzung dient in erster Linie dem Informa-
tionsaustausch, um gemeinschaftliche Probleme, welche die zivilen
Ausbildungen in der Bundeswehr (Bw) betreffen, zu ermitteln, sowie
die Ausbildungsqualitit in der Bw sicherzustellen und zu verbessern.
Zudem haben die Teilnehmer die Moglichkeit sich im Rahmen des
(Aus)Bildungskongresses tiber neue Konzepte im Bereich Berufsaus-
bildung sowie Aus-, Fort- und Weiterbildung zu informieren.

+ Ausschuss Ausbildungswerkstdtten und Ausbildungsstdtten der
Bw.

+  Ausschuss Lautbahnausbildungen der Beamtenanwirter der Bw.
Identifizierung von Weiterbildungsmafinahmen begleitend zur
Berufsausbildung.

(Aus)Bildungskongress der Bundeswehr | 12. bis 14. September 2017

»,Kompetenzerwerb und -erhalt Fithrungskrafte“ —
Sachstand und weitere Planungen zu Kooperationen
zwischen Bundeswehr und Wirtschaft

Im Rahmen der Klausurtagung,,SKB und CIR - gemeinsam mit Part-
nern in der Wirtschaft“ am 20. Juni 2017 in Berlin, diskutierten im
Workshop,,Kompetenzerwerb und -erhalt Fithrungskrifte, Vertreter
aus Bundeswehr, der gewerblichen Wirtschaft und der Wissenschaft
iiber diesbeziigliche Herausforderungen und Losungsansitze. Unter
dem Vorsitz des Abteilungsleiters der Abteilung Ausbildung Streitkrifte
waren alle Interessierten eingeladen, Ideen einzubringen, wie im Rahmen
von Kooperationen, gemeinsam den identifizierten Herausforderungen
begegnet werden konnte. Ganz im Sinne der Maxime des Workshops,
zu diesem Zeitpunkt ,,nur® den initiativen Impuls fiir weitergehende
Diskussionen, Uberlegungen zu méglichen Kooperationen und eine
konkrete Umsetzung zu geben, wurde die Workshoparbeit zwischen-
zeitlich in vielféltiger Weise fortgesetzt. Entstanden sind erste konkrete
Formate, die im Rahmen dieser Ankonferenz zum (Aus)Bildungs-
kongress vorgestellt und diskutiert werden sollen. Neben dem Ziel,
wichtige Impulse fiir weitergehende Bemithungen zu gewinnen, sollen
zusitzliche Interessierte die Gelegenheit erhalten, sich den Initiativen
anzuschlieflen bzw. weitere Ideen einzubringen.

Diese Ankonferenz ist fiir alle Besucher des (Aus)Bildungskongresses
der Bundeswehr zugénglich.

Datum: 12.09.2017
Uhrzeit: 13:00 - 14:00 Uhr
Raum: 403

Austausch des Abteilungsleiters PAO (Personal/Ausbil-
dung/Organisation) mit den Schulkommandeuren der
Ausbildungseinrichtungen der Marine

Der Abteilungsleiter PAO Flottillenadmiral Endres nutzt seine jahrliche
Ankonferenz wihrend des (Aus)Bildungskongresses, um sich mit den
Schulkommandeuren der Grofischulen der Marine abzustimmen und
zu besprechen.

Hauptschwerpunkt der Ankonferenz wird die aktuelle Situation in den
Schulen der Marine im Bezug auf Personal, Ausriistung und Ausstat-
tung sein, um Herausforderungen an den Ausbildungseinrichtungen
zu erkennen und abzustimmen.



Vorstellung Studie ,,Grundlagen zur Ausgestaltung
einer zukunftsfahigen Cyber- / IT-Aus-, Fort- und
Weiterbildungssystematik im Geschéaftsbereich
BMVg*

Das Bundesverteidigungsministerium hat im Rahmen der Aufstel-
lung der neuen Abteilung im Ministerium und des militdrischen
Organisationsbereichs Cyber- und Informationsraum (CIR) eine
Studie mit dem Ziel in Auftrag gegeben, die Cyber-/IT-Aus-, Fort-
und Weiterbildung im Geschiftsbereich zukunftstahig, modern,
modular, attraktiv und wenn immer maoglich zivil anschlussfihig
auszugestalten. Die Studie ist breit angelegt und betrachtet die
zukiinftig erforderlichen Kompetenzen im Bereich Cyber/IT zunachst
einmal im Wesentlichen unabhéngig von Status- und Lautbahnzu-
gehorigkeiten. Dartiber hinaus werden Aspekte wie ,,lebenslanges
Lernen® und ,just-in-time“-Kompetenzerwerb betrachtet. Die
Ausgestaltung von Karrierepfaden und Forderungsmodellen ist
ebenfalls Bestandteil der ergebnisoffenen Untersuchung. Ziel ist es,
den Inspekteur des Organisationsbereichs CIR in die Lage zu ver-
setzen, seine spezifischen Bedarfstrigerforderungen unter Bertick-
sichtigung der Studienerkenntnisse formulieren zu kénnen. Die
Studienerkenntnisse strahlen aber auch tiber den Bereich CIR in alle
anderen Organisationsbereiche aus, da aufgrund der gemeinsamen
Nutzung von Ausstattungen und Verfahren sowie im Hinblick auf
die Austauschfihigkeit des Personals nur mit einer harmonisierten,
gemeinsamen Cyber-/IT-Aus-, Fort- und Weiterbildung den Heraus-
forderungen begegnet werden kann.

Diese Ankonferenz ist fiir alle Besucher des (Aus)Bildungskongresses
der Bundeswehr zugénglich.

Datum: 13.09.2017
Uhrzeit: 11:30 — 12:45
Raum: Horsaal 3

Ausbildertagung Streitkraftebasis 2/2017

Das fiir die Ausbildung in der Streitkréftebasis verantwortliche
Fachpersonal, sowohl aus dem Kommando Streitkriftebasis als
auch aus den nachgeordneten Fahigkeitskommandos und Zentren,
trifft sich auf regelméfliger Basis zweimal im Jahr, mit dem Ziel des
Informationsaustausches, des Abgleiches und der Weiterentwicklung,
vornehmlich der allgemeinmilitdrischen Ausbildung.

Das Team Ausbildung Streitkriftebasis nutzt seit dem (Aus)Bil-
dungskongress 2014 die Themenschwerpunkte fiir die eigene Arbeit
und die Umsetzung neuer Ideen in den Kommandobereich. Ausbil-
dungseinrichtungen der Streitkriftebasis sind regelméaflig auf den
Austellungsstinden vertreten. Was liegt da ndher, als den Kongress
in diesem Jahr vor Ort, mit den Moglichkeiten eines weit tibergrei-
fenden Informationsaustausches zu nutzen. Panels, Keynotes und
Diskussionsforen kénnen und sollen fiir die eigene Ausbildertagung
unmittelbar genutzt werden.
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Abteilung Ausbildung Streitkréfte im Kommando
Streitkraftebasis, Abteilungsleiter Ausbildung Streit-
kréafte mit dem Kommandeur der Fiihrungsakademie
der Bundeswehr, den Kommandeuren der Offizier-
schulen und dem Kommandeur Zentrum Innere Fiih-
rung

Besprechungsziel ist der Austausch tiber aktuelle Themen der
Weiterentwicklung und Optimierung der Offizierausbildung.
Im Schwerpunkt sind folgende Themen vorgesehen:

+  Sachstand zur Weiterentwicklung der Ausbildungslandschaft
der Streitkrifte (SK) - Stichworte sind Ausbildung 4.0 und
Fithrung 4.0;

Fortschritt des Projekts ,,Kompetenzorientierte Ausbildung in
der Bundeswehr* (,,Nachfolger ZDv 3/1%); Priifungswesen der
SK (ehemals ZDv 3/6) und ,,Qualitdtsmanagement;
Unterrichtung zum Sachstand der Neuausrichtung der Stabs-
offizierausbildung.

Ankonferenz Arbeitsgruppe Technologiegestiitzte
Ausbildung auf Kommandoebene

Die Arbeitsgruppe Technologiegestiitzte Ausbildung auf Kommando-
ebene (AG TA KdoE) ist das oberste Gremium unterhalb der ministe-
riellen Ebene zur Bw-weiten Koordination der Technologiegestiitzten
Ausbildung und hat hierbei folgendes Aufgabenspektrum:

+  CUA (Computerunterstiitzte Ausbildung)

+ CUSA (Computerunterstiitzte Sprachausbildung)

+ AV Medien Ausbildung und Videoausbildungsfilmproduktion

+ FA (Fernausbildung)

+ MAT (Moderne Ausbildungstechnik)

+ Nutzung von Simulation in der Ausbildung
Harmonisierung der Ausbildung von Fachpersonal TA (z.B.
Autoren, Teletutoren)

Die Mitglieder treffen sich reguldr zweimal im Jahr. Zusitzlich wird
dieses Jahr ein Treffen auf dem (Aus)Bildungskongress stattfinden,
um {ber aktuelle Trends/Entwicklungen zu informieren.

Konferenz der ,, Trinationalen Arbeitsgruppe Fern-
ausbildung“ bestehend aus dem Referat Technolo-
giegestiitzte Ausbildung im Kommando Streitkrafte-
basis, dem Zentrum elektronische Medien (ZEM) der
Schweizer Armee und dem dsterreichischen Bundes-
ministerium fiir Landesverteidigung und Sport

Diese nicht offentliche Besprechung dient im Wesentlichen dem
Informationsaustausch zwischen den beteiligten Nationen sowie
der Koordinierung trinationaler Projekte im Bereich der Techno-
logiegestiitzten Ausbildung.

(Aus)Bil der

| 12. bis 14. September 2017
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