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Vorwort 
H i n t e r g r ü n d e   z u m   P r o j e k t   C o D i C L U S T 

Die vorliegende Broschüre richtet sich an Clusteror-

ganisationen, Unternehmensnetzwerke und koope-

rierende Bildungsdienstleister, die Lernen mit digita-

len Medien und eine Verbesserung betrieblicher 

Lernsysteme mit innovativen Technologien in ihr 

Serviceportfolio integrieren wollen. 

Es wird erläutert, warum Lernen mit digitalen Medi-

en kein mehr oder weniger fern liegender Zukunfts-

trend, sondern ein zentraler Faktor einer professio-

nellen Personalarbeit ist. 

Im Sinne des Auftrags vieler Clusterorganisationen, 

die Wettbewerbsfähigkeit der regionalen kleinen 

und mittelständischen Unternehmen (KMU) zu stär-

ken, sollte das Serviceangebot „digitales Lernen“ 

nicht fehlen. Das Förderprogramm „Digitale Medien 

in der beruflichen Bildung“ des Bundesministeriums 

für Bildung und Forschung (BMBF) hat zum Ziel, die 

Potenziale für das Lehren und Lernen mittels digita-

ler Medien zu heben und durch die Modernisierung 

von Lernangeboten in KMU die Beschäftigungsfä-

higkeit der Arbeitnehmer*innen zu verbessern (1). 

Hierzu ist eine Qualifizierung einiger weniger Ex-

pert*innen in den Betrieben nicht ausreichend. Viel-

mehr müssen Strukturen geschaffen werden, die 

einen umfassenden Einsatz digitaler Medien ermög-

lichen. Es ist mit einem längeren Entwicklungspro-

zess zu rechnen. 

Gerade in der betrieblichen Bildung verschwimmen 

die Rollen der Lehrenden und Lernenden weitestge-

hend. Am ehesten ist sie ausgeprägt in der betriebli-

chen Erstausbildung. Je höher die Expertise der 

Beteiligten, desto eher wird ein mehr oder weniger 

permanenter Rollenwechsel die Regel und Lehrende 

und Lernende verschmelzen zu einer „Learning 

Community“. Sowohl die Lehrenden als auch die 

Lernenden brauchen hierfür Medienkompetenzen, 

um eigenständig, zeit- und ortsunabhängig sowie 

kollaborativ zu lernen. Eine organisationale Entwick-

lung, die nicht lediglich singuläre Insellösungen des 

Einsatzes digitaler Medien vorsieht, sondern eine 

umfassende Sozialisation mit digitalen Medien an-

strebt, muss u. a. Rollen, Methoden und Inhalte 

eines solchen Lernnetzwerkes auf die digitalisierte 

Lernwelt abstimmen (2). 

Der Fokus der vorliegenden Broschüre ist die Dar-

stellung des Konzeptes und der Praxis der „Service-

stelle für digitales Lernen im Hightech-Cluster Sen-

sorik” und ihres Ankerpunktes, der „Coaches für 

digitales Lernen (CoDiLe)”. 

Die Broschüre beschreibt in leicht nachvollziehbarer 

Form Handlungsansätze des Aufbaus einer solchen 

Servicestelle innerhalb einer Clusterorganisation. Am 

Beispiel guter Praxis, der Strategischen Partnerschaft 

Sensorik e. V. (Cluster Sensorik), wird gezeigt, welche 

Aufgaben von einer solchen „Servicestelle” wahrge-

nommen werden und welche Kompetenzen die 

Rolle der CoDiLe kennzeichnen. Das Rollenprofil 

schildert auch Erfahrungswerte aus der Erprobung 

der Erweiterung, Verbesserung und Aktualisierung 

der Serviceangebote des Clusters mit Inhalten zum 

Lernen mit digitalen Medien. Neben den gängigen 

Services, wie Netzwerkevents, individuellen Bera-

tungsleistungen und Qualifizierungsangeboten, 

werden auch virtuelle Formate vorgestellt. Die Ent-

wicklung und Erprobung der Servicestelle wurde aus 

Mitteln des BMBF im Rahmen der Förderbekannt-

machung „Transfernetzwerke digitales Lernen in der 

Beruflichen Bildung (DigiNet)“ unter der Kofinanzie-

rung des Europäischen Sozialfonds (ESF) in Deutsch-

land gefördert. 

Das Projekt „Coaches für digitales Lernen in Clustern 

(CoDiCLUST)” mit dem Förderkennzeichen 

"01PA17017" hat zum Ziel, die Qualität und Quanti-

tät der Nutzung digitaler Medien für arbeitsinte-

grierte Lernprozesse in KMU innerhalb des Clusters 

Sensorik zu verbessern, indem das Wissen, die 

Handlungsfähigkeit und die Motivation zur Nutzung 

digitaler Medien in der betrieblichen Bildung nach-

haltig gesteigert werden. Als interdisziplinäres Ver-

bundvorhaben wurde es von der Cluster Sensorik 

gemeinsam mit dem Verein für sozialwissenschaftli-

chen Beratung und Forschung e. V. (SoWiBeFo) als 

Begleitforschung, der Universität Regensburg in 

Form der Professur für Erziehungswissenschaften 

mit dem Schwerpunkt „Lernen mit visuellen Medien“ 

(UR-VM) und dem Rechenzentrum der Universität 

Regensburg (UR-RZ) umgesetzt. 



Einen Moment noch - wir haben noch einen wichtigen Hinweis. 

Die Arbeitsergebnisse des Projekts CoDiCLUST sind digitalisiert. Alle zu der  

Broschüre dazugehörigen Arbeitsmaterialien, Erklärvideos zu den entwickelten 

Methoden und begleiteten Praxisbeispiele befinden sich auf der Webseite 

„https://oe.codiclust.de“.  

Beim Abscannen des QR-Codes, unten links, gelangen Sie auf das passende 

digitale Medium auf der Webseite. Bei jedem QR-Code ist zudem ein Link ein-

gebunden, der Sie beim Klicken direkt auf die Webseite weiterleitet.  

Viel Spaß beim Entdecken unserer Erkenntnisse … 

https://oe.codiclust.de/
https://oe.codiclust.de/


… und wir freuen uns auf einen Austausch und laden Sie herzlich in die 

Digital Learning Community ein!     

Google Play Store Apple App Store 

https://play.google.com/store/apps/details?id=com.codiclust
https://apps.apple.com/de/app/digital-learning-community/id1523639095
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K a p i t e l  1 

Klar zum Ankern! 

Es gibt drei wesentliche Argumente, die 

Unterstützung des „digitalen Lernens“ in 

Form einer Servicestelle im Cluster zu in-

tegrieren: Viele KMU sind sehr vom All-

tagsdruck getrieben und finden nicht im-

mer Zeit, strategische Themen aufzugrei-

fen, die als wichtig erkannt, aber nicht un-

mittelbar dringend angesehen sind. Hier 

ist der Anstoß von außen, insbesondere 

von vertrauten Organisationen, eine Hilfe, 

auch solchen Themen Zeit einzuräumen. 

Wenn das Thema ebenfalls von befreunde-

ten KMU aufgegriffen wird, steigt die Mo-

tivation, selbst tätig zu werden. 

Zudem ist es mit den Mitteln der KMU 

kaum möglich, sich in der Vielfalt an Soft-

warelösungen und Seminarangeboten zu-

rechtzufinden. Die „Qual der Wahl” kann 

die ersten Schritte zur digitalisierten Lern-

welt erschweren und die Entscheidungs-

findung verkomplizieren. Auch besteht die 

Gefahr, auf die „falsche Fährte“ gelockt zu 

werden und Veränderungen anzustoßen, 

die in der Praxis nicht funktionieren.  

Cluster können in diesem Produkt-

Dschungel mit Hilfe ihrer Kenntnisse über 

die Mitglieder und deren Bedürfnisse die 

Orientierung in neue Themenfelder er-

leichtern. Sie unterstützen die KMU, 

selbstbestimmt die gewünschte Richtung 

einzuschlagen. Sie sind im Gegensatz zu 

Unternehmensberatungen gemeinnützig 

und nicht durch finanzielle Interessen und 

„Produktverkäufe” getrieben. 

Krisen wie zuletzt die COVID-Pandemie 

zeigen, dass auch bei den mehr langfristi-

gen Themen plötzlich ein extremer Hand-

lungsdruck entstehen kann. Hier brauchen 

KMU kompetente und unbürokratische 

Unterstützung, um rasch handeln zu kön-

nen. So kann die Krise zum Treiber der 

Digitalisierung der Berufsbildung und der 

Nutzung zahlreicher bereits vorhandener, 

aber zu wenig beachteter Technologien 

und Handlungskonzepte werden. 

. 
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Lernen mit digitalen Medien: 

Ein Auftrag für Clusterorganisationen? 

K a p i t e l  1 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

Arbeitsintegriertes Lernen machte schon vor der COVID-Pandemie  

rund 70 Prozent des betrieblichen Lernens aus und doch konzentrierte sich 

das Bildungspersonal in den KMU hauptsächlich auf die formalen  

Weiterbildungsmaßnahmen. Viele Trainings werden aufgrund der  

Kontaktbeschränkungen gestrichen, weshalb sich die Personalentwicklung  

nun zwangsläufig umorientieren muss und das Arbeitsfeld  

„Learning in the Flow of Work“ in den Blick nimmt (3).  

---------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

Lebenslanges Lernen als politische Agenda  

der Europäischen Union 

Lebenslanges Lernen und die „Lernenden Organisa-

tion” waren bereits zur Jahrtausendwende ist in aller 

Munde (4) (5) (6) (7). Zwischenzeitlich wurde diese 

Diskussion abgelöst durch eher technische Ansätze 

des „Wissensmanagements”. Dieses schien weite 

Teile des individuellen Lernens überflüssig zu ma-

chen, indem Wissen technisch jederzeit an jedem 

Ort verfügbar gemacht wurde. Die soziale Komplexi-

tät, der einem solchen Wissensmanagement zu-

grundeliegenden Kommunikation, wurde vielfach 

unterschätzt, weswegen hier über die Jahre eher 

Ernüchterung eingetreten ist.  

Seit der „Web 2.0 Welle“ bieten sich den Nut-

zer*innen immer mehr Möglichkeiten, Inhalte selbst 

zu erstellen und zu gestalten. „Mobile Devices“, wie 

Smartphones und Tablets, haben diesen Effekt des 

„Internet zum Mitmachen“ weiter verstärkt. Jede*r 

Nutzer*in kann zu jeder Zeit Informationen, Wissen, 

Geschichten produzieren, austauschen, speichern 

und kollaborativ weiterentwickeln (8). Dies geschieht 

in großem Maßstab. Es entstehen mehr oder weni-

ger nützliche, oft aber mit erstaunlicher Kreativität 

und Professionalität produzierte digitale Medien. 

Dieses Mittel kann auch für das betriebliche Lernsys-

tem hilfreich sein, also für die Gesamtheit aller Re-

gelungen und Praktiken zu Aus- und Weiter-bildung 

sowie der lernrelevanten Kommunikation.  

Die leichte Produzierbarkeit von anspruchsvollen 

Videos und Audios sowie deren bequeme digitale 

Verbreitung auf einfach bedienbaren Content Ma-

nagement und Lernmanagementsystemen (LMS) 

unterstützt sowohl das Wissensmanagement als 

auch die Methoden der „Lernenden Organisation“ 

und erreicht insgesamt eine neue Qualität des be-

trieblichen Lernens. 

Seit der Verabschiedung der Lissabon Agenda des 

Europäischen Rates wurden zahlreiche Forschungs- 

und Entwicklungsprogramme initiiert, die mehr oder 

minder explizit den Grundgedanken des aus diesem 

Prozess entstandenen „Memorandums zum Lebens-

langen Lernen” folgen und eine bessere Verzahnung 

des formalen, non-formalen und informellen Ler-

nens in einer lebenslangen und lebensweiten Per-

spektive anstreben (9) (10) (11) (12) (13).
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In Deutschland steht das Programm „Digitale Medi-

en in der beruflichen Bildung” des BMBF, kofinan-

ziert aus dem ESF, u. a. in dieser Tradition und hat 

über 90 transferrelevante Technologien und Muster-

lösungen für verschiedene Felder der Berufsbildung 

erbracht. Das Projekt CoDiCLUST aus dem Förder-

programm DigiNet zielt darauf ab, diese Ergebnisse 

weit zu verbreiten und insbesondere KMU leicht 

zugänglich zu machen. Die Entwicklung von passen-

den Beratungs- und Unterstützungsstrukturen für 

die KMU ist an dieser Stelle entscheidend.  

Cluster als beratende Partnerschaft und Impulsgeber 

sind ein strategischer Lösungsansatz, die strukturelle 

Lern- und Innovationsfähigkeit von KMU zu fördern 

(14) (15) (16) (17). Komplementär dazu bieten Clus-

terorganisationen die Möglichkeiten zur Vernetzung 

mit Expert*innen aus der Praxis, wie KMU aus der 

gleichen Branche und aus der Wissenschaft, wie 

Universitäten, Hochschulen und Forschungseinrich-

tungen, und unterstützen damit auch die Fachkräf-

tesicherung, u. a. gefördert mit dem Programm 

„Vorfahrt für den Mittelstand” (18) (19). 

Beteiligte: Miteinander durch das Veränderungs-

vorhaben 

Ein vielversprechender Handlungsansatz ist daher, 

die bewährten Strukturen der Clusterorganisationen, 

um eine Servicestelle für digitales Lernen zu erwei-

tern. KMU erhalten dadurch die Möglichkeit, Unter-

stützung in allen für sie relevanten Bereichen, wie 

Technologie, Marketing und Beratung, in Zukunfts-

feldern zu erhalten. Die Beratungsqualität steigt 

durch die gesamtheitliche Perspektive des Clusters, 

die Steuerung des Clusters durch die Mitglieder 

selbst und die langjährige gegenseitige Vertrautheit. 

Die etablierten Angebote im Cluster Sensorik, u. a. 

Weiterbildungsangebote, Technologie- und Demo-

grafieberatung, wird durch die neue Servicestelle für 

digitales Lernen ergänzt. CoDiLe wie auch das Ge-

samtteam des Clusters sind aufgrund der leistungs-

fähigen, aber noch überschaubaren Größe des Clus-

ters mit den Mitgliedern im Detail vertraut und 

unterhalten darüber hinaus umfangreiche Kontakte 

zu weiteren KMU aus fachlich verwandten Clustern 

wie IT-Security, Mechatronik, E-Mobilität, Automati-

on. Erst durch die Zusammenarbeit und den Aus-

tausch entstehen „Networks in Cluster“ (20). 

Trotz oft hoch lernhaltiger Arbeitsorganisation und 

vielfältiger Ausbildungsaktivitäten haben KMU auf-

grund mangelnder Ressourcen in der Personalent-

wicklung häufig geringer ausdifferenzierte Qualifi-

zierungskapazitäten. Strategische Initiativen zur 

Verbesserung des betrieblichen Lernsystems brau-

chen daher ein Unterstützungssystem, um Lernen im 

Betrieb aufzubauen, u. a. um externes Know-How in 

die KMU zu integrieren, Aktivitäten zu koordinieren 

und Lernbedarfe zu erkennen. 

Die CoDiLe unterstützen bei der Kompetenzbildung 

und dem Wissenstransfer. Sie stehen im engen Kon-

takt mit den innerbetrieblichen „Lots*innen für digi-

tales Lernen (LoDiLe)”, arbeiten miteinander und 

lernen voneinander.  

Diese Art von (Lern-)Kooperation erfordert bisweilen 

ein Umdenken bei allen Beteiligten (5). Auf Seiten 

der Cluster bedarf es einer Offenheit für neue Ser-

viceangebote und Vertiefung der Bildungsmarke-

tingstrategien von der bedarfsgerechten Angebots-

strategie hin zu einer partizipativen Ko-Produktions-

strategie von Bildung für und in KMU.  

Die Unternehmensseite muss zur allgemein geteilten 

Zielsetzung „digitales Lernen” neue Kompetenzen 

und den Kooperationswillen zum Lernen im Netz-

werk ausbilden (21) (15) (22). In Wechselwirkung mit 

der Kompetenzbildung steht die Anpassung der 

Arbeits- und Lernorganisation sowie die Weiterent-

wicklung der organisationalen Prozesse mit Hilfe 

von Pilotprojekten, um sich dem Bestimmungsort 

gemeinsam schrittweise anzunähern. 

Die Stakeholder*innen der CoDiLe innerhalb der 

KMU sind die Geschäftsleitung, die Entscheidungs-

träger*innen für betriebliches Lernen, wie die Perso-

nalleitung. Weitere zentrale Partner*innen der CoDi-

Le sind die angehenden und ausgebildeten LoDiLe 

im Betrieb, beispielsweise das Bildungspersonal und 

die operativen Führungskräfte. 

Die LoDiLe sind als internen Berater*innen für digita-

les Lernen zu verstehen, die die Digitalisierungsstra-

tegie im Betrieb vorantreiben. LoDiLe sind die 

„Kümmerer” und begleiten die Organisationsent-

wicklung. Sie helfen, Verbesserungspotenziale in der 

betrieblichen Aus- und Weiterbildung sowie im 

alltäglichen informellen Lernen zu erkennen und 

vertieft zu analysieren.  
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LoDiLe gehen hierbei partizipativ und dialogisch vor 

(23) (24) (25) (26) (27). Sie nehmen die Bedürfnisse

und Vorschläge ihrer Stakeholder*innen auf, wie 

Management, Werkleiter*innen, Meister*innen und 

Mitarbeitende, und moderieren den Dialog. Sie 

vermitteln die Möglichkeiten digitaler Medien und 

entwerfen gemeinsam mit den Beteiligten kleine 

„Pilotvorhaben”, um Verbesserungen zu überschau-

baren Kosten erproben und bewerten zu können. 

Zum Pilotabschluss werden die Ergebnisse des Pro-

jektes gemeinsam ausgewertet und im Erfolgsfall in 

das „Normalsystem“ übernommen.  

LoDiLe motivieren und begleiten diesen Prozess und 

werden ihrerseits von CoDiLe und dem Lernnetz-

werk individuell unterstützt. CoDiLe stehen also 

beratend zur Seite, wenn LoDiLe Projekte innerhalb 

des Betriebes planen, initiieren und umsetzen.  

In keinem Fall soll die Entwicklung digitaler Lernkon-

zepte an die CoDiLe „wegdelegiert” werden. Es ist 

allerdings gut und vertrauensfördernd, wenn die 

CoDiLe nicht nur den Entscheidungsträger*innen, 

sondern in jedem Fall auch den Vertreter*innen der 

Beschäftigten und den Mitglieder der betrieblichen 

„Aktionsgruppen“ bekannt sind. Die Aktionsgruppen 

vereinen Personen, die mit der Planung und Durch-

führung der betrieblichen Projektinitiativen betraut 

sind und meist von den LoDiLe koordiniert werden. 

Idealerweise nehmen diese auch an verschiedenen 

Veranstaltungen des Clusters zum Thema teil, um 

Begründungen, Konzepte und Technologien digita-

len Lernens in den Betrieben bei allen Beteiligten 

nachhaltig zu verankern. 

Die CoDiLe sind also der Kontaktpunkt zu den LoDi-

Le, welche wiederum die Schnittstelle zum Betrieb 

sind. LoDiLe nehmen die Beratung der CoDiLe in 

Anspruch, um aus Lernanlässen aus der Arbeits- und 

Lernorganisation aufzugreifen und ihre Bearbeitung 

in gemeinsamen Projekten zu organisieren. CoDiLe 

bleiben außerhalb des betrieblichen Lernsystems. Sie 

stehen als Beratende außerhalb des Betriebes selbst 

als beratenem System.  

Die genaue Erläuterung des Rollenprofils und Ar-

beitsprozesses der LoDiLe, sogenannte „Roadmap-

ping“; befinden sich in separaten Broschüren.  

Abbildung 1 Zusammenarbeit von Unterstützungssystem und Betrieben  

bei der Gestaltung der lernenden Organisation [angelehnt an: „Lernende Organisation“ (5 S. 90)) 

https://oe.codiclust.de/organisationsentwicklung-als-erfolgsfaktor-fuer-digitales-lernen-in-kmu/
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Wie bereits erwähnt, kommen im Projekt CoDiCLUST 

die CoDiLe aus dem Cluster Sensorik. Alternativ 

können auch Bildungsdienstleister mit beraterisch 

ausgerichtetem Profil, Netzwerke und andere Sup-

port-Organisationen für KMU in dieser Rolle sein, 

mit jeweils eigenen Bedingungen.  

Universitäten, Hochschulen, außeruniversitäre Insti-

tute, Forschungsorganisationen, Industrie- und 

Handelskammern (IHK) und verschiedene Ex-

pert*innen, wie Medienproduktionsunternehmen 

oder Beratende im Feld der Berufsbildung, über-

nehmen eine unterstützende Rolle und kooperieren 

mit den KMU in Koordination mit den CoDiLe. CoDi-

Le stehen mit diesen Trägern von Expertise in konti-

nuierlichem Kontakt und versuchen, externes Wissen 

für das eigene Lernnetzwerk nutzbar zu machen. 

CoDiLe vernetzen sich auch mit anderen Clustern 

und Projekten aus dem Förderschwerpunkt des 

BMBF, um gute Praktiken des Wissenstransfers un-

tereinander zu fördern. 

Organisationsentwicklung: Gemeinsames Fort-

bewegungsmittel im Wandel 

KMU sind das Rückgrat der Wirtschaft und Beschäf-

tigung. Ihre Stärke beruht auf technologischer Kom-

petenz, vertrauensvoller Betriebskultur und Flexibili-

tät durch kurze Entscheidungswege.  

Häufig jedoch fehlen ihnen die ausdifferenzierten 

Strukturen von Großunternehmen, um strategische 

Themen jenseits ihrer technologischen Kernkompe-

tenzen in einer längerfristigen Perspektive umsetzen 

zu können. In den gewachsenen Strukturen, die oft 

von enger persönlicher Kooperation geprägten 

Kultur, wirken strategische, rational durchgeplante 

Managementmethoden in Innovationsvorhaben 

häufig zu disruptiv.  

Die Folge der Initiativen können aus der Perspektive 

der Vertreter*innen Akzeptanzprobleme, Reibungs-

verluste, Instabilität während der Umsetzungsphase 

und geringe Lerneffekte für die Mitarbeitenden sein 

(28) (29). Aus der Perspektive der organisch gewach-

senen Praxis vieler KMU gibt ihnen ihre anhaltende 

Leistungsfähigkeit Recht, sich im Wesentlichen an 

das Bewährte zu halten. Gefragt sind deshalb Mo-

delle, die sinnvolle Impulse aufnehmen, ohne Inno-

vation zu bremsen. Krisen wie die COVID-Pandemie 

haben gezeigt, dass eine systemische Innovationsfä-

higkeit gerade auch für KMU ein zentraler Erfolgs-

faktor ist. Mängel in einer systematischen Vorberei-

tung und rechtzeitigem Aufbau von Digitalkompe-

tenz wurden offengelegt. Zugleich haben viele KMU 

aber auch gezeigt, dass sie schnell und wirksam 

reagieren können. Viele befinden sich in einem 

qualitativen Sprung in der Nutzung digitaler Medi-

en, vor allem der Kommunikationsmedien (30) (31) 

(32) (33) (34). Not macht offenbar immer noch erfin-

derisch und daher hat die Digitalisierung betriebli-

cher Lernsysteme Rückenwind (35) (36) (37). 

Daher gilt es, für die wünschenswerte Veränderung 

insgesamt und die rasch erforderliche Reaktion als 

Antwort auf die akute Krise, auf die Stärken der KMU 

zu setzen: Kurze Wege, Vertrauenskultur und eine 

große Gestaltungsmacht der Handelnden. Dies muss 

ergänzt werden durch Beratungs- und Unterstüt-

zungsstrukturen, die zu KMU passen: Persönlich, 

verlässlich, dauerhaft und der Agenda der KMU 

selbst folgend.  

Cluster als Selbstorganisation von KMU, die zugleich 

eine breite Palette von Kooperationspartner*innen 

einbinden und professionelle Strukturen entwickeln, 

haben sich hier als besonders wirksam erwiesen. Die 

mittlere Größe von ca. 80 Unternehmen und 200 

Kooperationspartner*innen, wie beim Cluster der 

bayerischen Sensorik-Industrie, führt dazu, dass 

persönlicher Austausch und Zusammenarbeit mög-

lich bleiben. Zugleich ist das Netzwerk groß genug, 

leistungsfähige Strukturen, viele Perspektiven, Erfah-

rungen und Anregungen zu bieten. Die Strukturen 

sind auch überregional und gegenüber relevanten 

Partner*innen aus Wissenschaft und Politik hin 

handlungsfähig (14) (38) (39). 

Alle diese Eigenschaften des Unterstützungssystems 

sind bei der Integration von digitalen Medien in das 

betriebliche Lernsystem der Mitgliedsunternehmen 

wichtig. Der Umgang mit digitalen Medien erweist 

sich erfahrungsgemäß weniger als ein technisches 

Problem, das mit der Einführung und Schulung 

weniger Schlüsseltechnologien, wie etwa eines LMS, 

zu lösen wäre. Vielmehr ist es eine Sozialisation und 

reflexive Auseinandersetzung mit den digitalen 

Medien durch alle oder zumindest eine kritische 

Masse der Organisationsmitglieder (40) (41) (42). Die 

Digitalisierung des betrieblichen Lernsystem ist kein 

disruptiver Abbruch und Neuaufbau. 
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An sehr vielen Stellen kann auf vorhandene Traditi-

onen hinsichtlich der Lehrmethoden zurückgegriffen 

werden. Besonders die Methoden der handlungs-

orientierten beruflichen Erstausbildung und das 

insgesamt hohe Qualifikationsniveau der Facharbeit 

in Deutschland sind ein guter Start. Es existieren 

vielerorts vereinzelte, interessante und innovative 

Initiativen. Was fehlt, ist die Weiterentwicklung zu 

einem mit digitalen Mitteln aufgewerteten Gesamt-

system des betrieblichen Lernens.  

Auch aus diesem Grund fokussiert das Förderpro-

gramm „DigiNet“ die Organisationsentwicklung (OE) 

für digitales Lernen in KMU. Weder die reine Bereit-

stellung von Technologien noch eine externe Fort-

bildungsmaßnahme sind ausreichend für den Ver-

änderungsprozess. Nur durch eine organisationale 

Weiterentwicklung wird aus „Wissen“ und „Technik“ 

zielgerichtetes Handeln. Im Zentrum der Förderung 

steht der Wissenstransfer der bereits umgesetzten 

und noch laufenden Projekte des BMBF.  

Cluster bieten hierzu ein Kompetenznetzwerk und 

eine beratende Partnerschaft (43) (44). Sie überneh-

men die fachlich orientierte Begleitung und Modera-

tion, um in dem partizipativen Entwicklungsdialog 

und im Kreis der Mitglieder, Medienkompetenzen 

auszubilden und die betrieblichen Lernsysteme 

Schritt für Schritt reflexiv zu digitalisieren (26) (27) 

(45) (46).

Unter dem Dach ihres Clusters haben KMU einen 

Raum, unternehmens- und fachübergreifende Denk- 

und Handlungsansätze zu entwickeln und von den 

Erkenntnissen aus erfolgreichen Innovationsprojek-

ten und „Good Practices“ der bisherigen Förderpro-

grammen zu profitieren (14) (15). 

Digitalisiertes Lernsystem: Vereinbarter  

Wunschort der Veränderung 

Der Begriff „Digitalisierung“ meinte ursprünglich die 

Umwandlung von analogen Werten in digitale For-

mate. Die in den 1950er Jahren begonnene Entwick-

lung hat sich zur Jahrtausendwende rasant be-

schleunigt und entwickelt sich auch im Alltag für 

jedermann sichtbar zur digitalen Kommunikations-

revolution. Die Grenzen traditionellen Lernens wur-

den noch klarer. Deutlich wurde aber auch, dass es 

nicht ausreicht, traditionelles Frontallernen ins Netz 

zu verlegen. E-Learning als Anschauen von Texten 

auf dem Bildschirm hat sich nie wirklich durchge-

setzt und wird den Möglichkeiten, die digitale Medi-

en bieten, nicht gerecht. 

Weniger leseaffine und in der jeweiligen Sprache 

bewanderte Lernende finden neben den Sprach-

barrieren auch noch zusätzlich digitale Hürden vor, 

die sie von systematischem Lernen ausschließen. Je 

mehr Lernen zu solchen, an den Gewohnheiten 

universitärer „Lernmanagementsysteme” orientier-

ten Darreichungsformen migriert, desto größer wird 

die „Digital Divide", also der von den Lehrmitteln 

geschaffene Abstand zwischen Lernenden mit unter-

schiedlichen Lernvoraussetzungen. 

Rückmeldungen aus den Betrieben und die steigen-

de Anzahl der Nutzenden von Videoportalen, wie 

YouTube, zeigen: Wo das Lernsystem nicht zielgrup-

pengerecht ist, bleiben die technischen Lernplatt-

formen ungenutzt und die informellen Lernprozesse 

weiten sich sogar aus. Wenn beispielsweise elektro-

nische Handbücher auf Nicht-Muttersprachler*innen 

mit geringen Bildungsvoraussetzungen treffen, fällt 

Lernen auf das unsystematische und nicht qualitäts-

gesicherte „1:1 Weitersagen” unter den Kolleg*innen 

im Betrieb und den unkritischen Konsum mehr oder 

weniger gelungener YouTube-Erklärvideos im Pri-

vatbereich zurück (47) (48) (49) (50). 

Die Berufsbildung ist daher gut beraten, Konzepte 

des Lernens mit digitalen Medien nicht auf den 

faszinierenden technischen Möglichkeiten textba-

sierter Wissensspeicher, sondern auf bewährten 

Methoden der Berufsbildung aufzubauen und Ler-

nen zu personalisieren (51). Es geht also weiterhin 

um den Lernprozess und nicht um das Lernprodukt 

oder das technische Tool.  

Ein pädagogisches Grundverständnis und die be-

währten Praktiken aus der Berufsbildung gehören 

deshalb zum Kompetenzprofil der CoDiLe. Zu diesen 

besten Methoden betrieblicher Bildung gehören 

zum Beispiel:
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▪ Lernen durch Lehren (52)

▪ Lernen von erfahrenen Kolleg*innen (53) (6) (54)

▪ Medien zum Lernen selbst erstellen (55) (56)

▪ Reflexion, gemeinsame Problemlösung und

Standardisierung zur Verbesserung des Arbeits-

prozesses

▪ Lern- und Arbeitsaufgaben in der Erstausbil-

dung und Weiterbildung

Dennoch ist Lernen mit digitalen Medien eine Auf-

forderung, betriebliches Lernen neu zu denken, 

bestehende Routinen auf den Prüfstand zu stellen 

und die Lernprozesse noch besser auf die Lern-

Zielgruppen auszurichten. Es muss also eine Umge-

staltung von betrieblichem Lernen stattfinden und 

eine angepasste Haltung zum Lernen mit digitalen 

Medien entwickelt werden. Letzteres wird besonders 

im wissenschaftlichen Diskurs rund um das SAMR-

Modell von Puentedura deutlich. 

Das Modell beschreibt vier Funktionsweisen der 

digitalen Medien in Lernprozessen, die das Akronym 

„SAMR“ ergeben. „Substitution (S)" und „Augmenta-

tion (A)" meinen die Anpassung didaktischer Werk-

zeuge und werden als Verbesserung der Lernkultur 

kategorisiert. Der zweite Teil des Modells fasst die 

„Modification (M)" und „Redefinition (R)" als Trans-

formation zusammen.   

Wie bereits erwähnt, ist es ein Trugschluss, dass die 

Integration von Technik zwangsläufig zu einer Ver-

besserung des Lernens führt. Wird der Fokus ledig-

lich auf das „Produkt” gerichtet, kann sich das ge-

wünschte Lernergebnis sogar verschlechtern (57) 

(58) (59) (60) (61). Der Umgang mit digitalen Medien

will gelernt sein. 

Einerseits müssen Lehrende die Erstellung von digi-

talen Medien einüben. Zum Beispiel bietet die Vide-

oproduktion eine unüberschaubare Anzahl an Ge-

staltungsmöglichkeiten, was mit guter Absicht „aus-

genutzt” wird. Gut gemeint, ist allerdings nicht gut 

gemacht. Oft ist ein „Cognitive Overload", also zu 

viel Information und optische Anreize, die Folge, was 

den Lernprozess erschwert (62) (63).  

Daher sieht das vorliegende Konzept ein Einstiegs-

seminar vor, um mediendidaktische Grundlagen, 

Techniken zur Produktion und Gestaltung digitaler 

Medien zu erwerben. Andererseits haben Lernende 

ihre Haltung zum Lernen zu reflektieren. Nachdem 

Wissensquellen „24/7“ verfügbar sind, bekommt das 

„Einprägen” von Lerninhalten einen anderen Stel-

lenwert. Und anders als gedacht, ist dieses „iDisor-

der“ kein spezielles Phänomen der „Digital Natives“, 

sondern betrifft alle Altersgruppen (64) (65) (66) (67) 

(68) (69). Im schlimmsten Fall führt die durch die

digitalen Medien ausgelöste „digitale Demenz” (70) 

(71) (72) im betrieblichen Kontext sogar zu erhebli-

chen Produktivitätsverlusten (73). Darüber hinaus ist 

der Einfluss von „Technostress” auf die Merkfähig-

keit der Lernenden nicht zu unterschätzen (74) (75).  

Abbildung 2 Digitale Revolution in der beruflichen Bildung [angelehnt an: SAMR-Modell (193)] 

https://oe.codiclust.de/digitalisierung-und-wirkung-auf-die-berufspaedagogik/
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Nichtsdestotrotz ist Digitalisierung auch eine „Res-

source“. Digitale Medien geben Raum für neues 

Wissen, wovon besonders das kreative Denken pro-

fitiert (74) (76). Auch ermöglichen digitale Medien 

neue Lernorte, in denen Mitarbeitende selbstorgani-

siert lernen, Erfahrungen austauschen und gemein-

sam Lösungsansätze finden können. CoDiLe haben 

also die Aufgabe, mit den LoDiLe die widerstreben-

den Kräfte im organisationalen Veränderungspro-

zess zu reflektieren und die möglichen Widersprü-

che für jede einzelne Lern-Zielgruppe durch ange-

messene Lernkonzepte aufzulösen (77) (78) (79). 

Letztendlich liegt der Mehrwert der digitalen Medi-

en nicht in der Technik, sondern in den Individuen, 

die sie benutzen. Im Wesentlichen sind also die 

Lernerfolge von der Interaktion zwischen Menschen 

abhängig. Nur wenn der Mensch im digitalen Wan-

del weiterhin im Mittelpunkt steht und die Betroffe-

nen zu Beteiligten werden, können innovative Tech-

nologien sinnvolle Werkzeuge der sozialen Interak-

tion zwischen Lernbeteiligten im Betrieb werden und 

letztendlich in das betriebliche Lernsystem eingebet-

tet werden (58) (80).  

Die Mediensozialisation setzt eine Weiterentwick-

lung von Kompetenzen und die Auseinandersetzung 

mit der „Psychologie des Lernens“ voraus. Digitale 

Medien können also auch als Chance betrachtet 

werden, um bisherige Haltungen zum betrieblichen 

Lernen und veraltete Rollenverständnisse zu über-

denken sowie neue Kompetenzen auszubilden. 

Qualifizierung: Startpunkt der Professionalisie-

rung 

Eine ungeklärte Frage ist, wie es um die Kompeten-

zen der Bildungsverantwortlichen steht. Zahlreiche 

Studien belegen, dass das Bildungspersonal ihre 

Medienkompetenzen eher gering eingeschätzt, was 

allerdings nicht ihren Willen zur weiteren Kompe-

tenzentwicklung schwächt (81) (82) (83) (84).  

Doch die Flut an Seminarangeboten lähmt den ers-

ten Schritt zur Kompetenzbildung eher. Angesichts 

der Vielzahl und Varianten an Seminaren, Work-

shops, Weiterbildungen, E-Learnings etc. ist es 

schwer, eine Entscheidung zu treffen. Eine Google-

Anfrage zum Thema „Seminare digitales Lernen” hat 

über neun Millionen Ergebnisse gebracht. Inwieweit 

alle Angebote seriös, passend und effektiv sind, ist 

für das Bildungspersonal der KMU schwer einzu-

schätzen. Hier können CoDiLe professionelle Hilfe 

bei der Auswahl der Angebote und die Vermittlung 

von Grundkenntnissen bieten. 

Es ist unbestritten, dass die Wichtigkeit des digitalen 

Lernens in KMU zunimmt. Das wird auch deutlich in 

der mehrfach durchgeführten Betriebsbefragung im 

Cluster Sensorik. Die Befragung wurde drei Mal 

durchgeführt (Januar 2016, März 2020, September 

2020). Die Details der Befragungsergebnisse befin-

den sich im „Abschlussbericht Betriebsbefragung im 

Rahmen des Projektes CoDiCLUST“. Oft wird „Zeit” 

und „Training” als Hindernis genannt. Beides kann 

durch passgenaue Qualifizierungsangebote aus dem 

Weg geschafft werden. Das Interesse an Initiativen 

zum verstärkten Einsatz digitaler Medien ist wäh-

rend der Laufzeit des Projekts CoDiCLUST im Cluster 

Sensorik um mehr als 20 Prozentpunkte gestiegen.  

Im September 2020, in Zeiten der COVID-Pandemie, 

gaben alle Befragten an, dass es Pläne gibt, digitale 

Initiativen zu verstärken. Die Gesundheitskrise ist 

also ein Treiber von digitalem Lernen (32) (85) (86). 

Ein ähnlicher Wert zeigt sich bei der Frage nach der 

Unterstützung des Clusters Sensorik: Rund 20 Pro-

zent der Befragten wünschen sich eine „Weiterbil-

dung zu Medienkompetenz” und auch der Wert für 

die „individuelle Beratung” ist um 10 Prozent gestie-

gen. In der „COVID-Befragung” wünschten sich rund 

85 Prozent der Teilnehmenden einen „Austausch 

von Best Practices”, organisiert vom CoDiLe. 

Das Cluster kennt seine Mitglieder und kann mit 

maßgeschneiderten Beratungs- und Qualifizierungs-

angeboten der Orientierungslosigkeit begegnen. 

Eine gemeinsame Grundqualifizierung ist der ideale 

gemeinsame Startpunkt der kooperativen Entwick-

lung einer digitalen Lernkultur. Die Teilnehmenden 

der Qualifizierungen und Beratungen treffen sich auf 

zahlreichen Netzwerktreffen zum Thema, nutzen 

eine gemeinsame Social App und vernetzen sich 

untereinander. So bildet sich Schritt für Schritt eine 

nachhaltige „Community of Practices (CoP)“ der am 

Thema „Lernen mit digitalen Medien” interessierten 

Personen im und außerhalb des Clusters Sensorik.  

Die Befragungen der Teilnehmenden an den mitt-

lerweile drei Staffeln der Weiterbildung zeigen, dass 

das breite Themenspektrum und die ergänzenden 

Beratungsangebote und Austauschforen gut 
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ankommen. Es geht also nicht um die Einführung 

einer einzelnen Dienstleistung oder eines insularen 

Bildungsangebots. Vielmehr ist es ein nachhaltiges 

Serviceportfolio und die Organisation vielfältiger 

Kontaktmöglichkeiten, um sich auszutauschen, zu 

kooperieren und Zugang zu ausgewählten externen 

Informationen und praxisrelevanten Handlungsbei-

spielen zu gewinnen, das als entwicklungsförderlich 

wahrgenommen wird (87) . 

Wissensbasierte Kooperation: Treiber der  

kollektiven Entwicklung 

Neben der Orientierungslosigkeit (was? wohin?) ist 

häufig auch die mangelnde Handlungsfähigkeit 

(wie? womit?) für die KMU eine Hürde. Digitales 

Lernen erfordert ein Umdenken.  

Das Bildungspersonal und operativen Führungskräf-

te müssen sich neue Methoden zur Ermittlung der 

Bedürfnisse der Lern-Zielgruppe aneignen, um die 

digitalen Medien passend gestalten und produzie-

ren zu können. Auch hier haben sich die Kooperati-

on, ein Austausch über gute Praktiken und die Nut-

zung eines gemeinsamen Repertoires an altbekann-

ten und im Kolleg*innenkreis ebenfalls genutzter 

„Handwerkzeuge“ bewährt (14) (38) (88) (89).  

Der Vorteil im kooperativen Lernen ist, dass jede*r 

Akteur*in besondere Fähigkeiten und Ressourcen 

mitbringt, wovon andere profitieren können, den 

sogenannten „Wissens-Spillover“. Das setzt jedoch 

einen Kooperationswillen der Individuen und das 

Vertrauen unter den Handelnden voraus (90) (91). 

Ein wichtiges Arbeitsfeld der CoDiLe ist daher, das 

Vertrauen unter den Akteur*innen zu stärken und 

zur Entwicklung eines Lernnetzwerkes beizutragen. 

Es geht also zunächst um ein „Vertrautmachen“ mit 

allen Beteiligten und den Themenfeldern, um mit 

der Zeit „vertraut zu werden”. Also einerseits „auf 

andere vertrauen zu können” und andererseits mit 

neuen Themenfeldern „vertraut zu sein” (92). 

CoDiLe übernehmen die Organisation und Modera-

tion des Lernnetzwerkes, evaluieren, sensibilisieren, 

befähigen, vernetzen und begleiten. Partizipation 

und Transparenz sind vertrauensbildend. Jedoch ist 

nicht jede Beteiligung oder offengelegte Informati-

on vertrauenswürdig. Infolgedessen ist es wichtig, 

die Erwartungen der Beteiligten zu kennen und zu 

klären, um Vertrauen aufzubauen und das gemein-

same Vorhaben voranzutreiben, digitales Lernen in 

KMU zu verbessern (15) (93). 

Wesentlich für das Erreichen der gemeinsamen 

Initiative ist auch das „Commitment“. Jede Person 

trägt einen Teil zur Zielerreichung des Lernnetzwer-

kes bei. Erst durch die innere Verpflichtung können 

divergente Interessen zusammengeführt, Konflikte 

gelöst und Kompromisse in der Zusammenarbeit 

gefunden werden (94). Es braucht Verbindlichkeit für 

eine Zielkongruenz (95) sowie Offenheit zum Dialog 

gemeinsamer Lösungsfindung, um „Open Innovati-

on“ zu ermöglichen (96) (97) (98).  

Mit der Zeit entwickeln sich eine Netzwerkidentität 

und ein Wir-Gefühl, das auch passiv Interessierte 

zum Mitmachen motiviert. Die Beteiligten werden zu 

Identifikationsfiguren und Promotor*innen. Sie ver-

körpern die gemeinsame Zielsetzung, forcieren 

selbstorganisiert die Aktivitäten in ihren Betrieben 

(38) (20) (99).

Der Vorteil dieses Kooperationszyklus ist, dass regel-

mäßige Kontaktpunkte zwischen den CoDiLe und 

dem Lernnetzwerk entstehen (100) (101) (102) (103). 

Selbstverständlich geschieht Wissensaustausch und 

Kooperation nicht plötzlich. Sie durchläuft verschie-

dene Entwicklungsstufen. CoDiLe versuchen Wege 

zu finden, um die „Stand-by-Kontakte“ nach und 

nach zu integrieren, wie potenzielle Mitglieder, die 

die Entwicklung zunächst passiv beobachten.  

Einen wesentlichen Einfluss hat hierbei auch das 

freie und zunächst noch ganz ungezielte Zirkulieren 

von Wissen zu digitalen Medien im Cluster. Das 

„Grundrauschen” von digitalem Lernen in KMU er-

höht sich mit der Anzahl und Intensität der Initiati-

ven immer mehr, wodurch passive potenzielle Part-

ner*innen aufmerksam und sensibilisiert werden.  

Diesem Ziel diente u. a. eine Awareness Kampagne 

zu Beginn des Projektes CoDiCLUST wie auch unter-

schiedliche Veranstaltungsformate. Mit der Zeit 

werden so Passive zu Interessierten, zu Prozessbetei-

ligten und aktiv Handelnden. Letzteres ist der Fall, 

wenn sich neue Personen zur Ausbildung als LoDiLe 

entschließen oder Teil einer betrieblichen Aktions-

gruppe zur Umsetzung eines mehr oder weniger 

großen Pilotvorhabens im Betrieb werden (104). 
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Zunehmend werden daher Methoden wie „Working 

Out Loud (WOL)“ nach Stepper eingesetzt, die auch 

in Foren im Cluster Sensorik vorgestellt wurden. Die 

äußerst systematische Kooperationsform ist zeitlich 

begrenzt, was sie von den klassischen Lernnetzwer-

ken unterscheidet. Dennoch kommen Personen 

organisationsübergreifend in einem „Circle“ zusam-

men, die ähnliche Lernziele verfolgen.  

Interessant sind die vertrauensbildenden Prinzipien 

von WOL: Der Fokus liegt auf „Generosity“, also dem 

Geben statt auf dem Nehmen. Zudem gibt es fixe 

Feedbackprozesse, um voneinander zu lernen und 

die Komfortzone zu verlassen. Damit wird ein 

„Growth Mindset“ entwickelt und durch die Sicht-

barkeit der Lernerkenntnisse, können Doppelarbei-

ten und Fehler vermieden werden, weil man auf den 

Erfahrungen anderer aufbaut (105) (106).  

Voraussetzung hierfür ist erneut das gegenseitige 

Vertrauen. Eine vertrauensvolle Kooperation eines 

Lernnetzwerkes ist geprägt von: 

▪ impliziten und expliziten Handlungsweisen, wie

unausgesprochene, gemeinsame Interessen

oder visualisierte Artefakte, z. B. Vereinbarun-

gen, Strukturen, Leitbilder

▪ Individuen und deren Kooperationsbereit-

schaft, Erwartungen, Ziele, Annahmen etc.

▪ Strukturen und Prozesse, u a. Partizipation,

Kommunikation, Transparenz, Rollenklarheit

Das Fazit lautet also: Ein Lernnetzwerk ergibt sich 

nicht von selbst, sondern bedarf der Initiative und 

Gestaltung. Die Basis jeder Wissensgenerierung ist 

Kooperation und Vertrauen bestimmt die Qualität 

des Lernnetzwerkes (15). 

Erfolgreiche Lernnetzwerke sind nutzen- und stär-

kenorientiert. Der Mehrwert der Kooperation muss 

für alle Beteiligten ersichtlich und erzielbar sein (38) 

(88) (89). Idealerweise erkennen die Beteiligten, dass

sich der Mehrwert der „kollektiven Intelligenz” aus-

schließlich durch gemeinsames Handeln und durch 

das sich ergänzende Zusammenwirken der Stärken 

der einzelnen Kooperationspartner*innen ergibt.  

CoDiLe achten also darauf, dass der Betrag des 

„Netzwerkgewinns” gerecht verteilt wird, weshalb sie 

sowohl den betrieblichen Kontext als auch die ein-

zelnen Personen des Lernnetzwerkes gut einschät-

zen sollten (15) (38) (88) (89). 

Abbildung 3 Wissensbasierte Kooperation [angelehnt an „Partizipation und Transparenz - 

Erfolgsfaktoren für die Entwicklung von Vertrauen“ (15 S. 23) (87) (94)] 
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K a p i t e l  2 

Richtet den Kompass aus … 

Auch Clusterorganisationen unterliegen 

dem Wandel der Dienstleistungs- zur Wis-

sensgesellschaft. In Zukunft werden Quali-

fizierungsangebote, Beratungsleistungen 

und Foren unzureichend sein. Anders aus-

gedrückt, geht es weg von dem funktiona-

len Netzwerkmanagement hin zu einer 

reflexiven Netzwerkentwicklung (107) (108) 

(109). Hierzu sollten Cluster wissensbasier-

te Serviceportfolios anbieten, die es er-

möglichen, Wissen gemeinsam zu generie-

ren, zu verbreitern und zu nutzen. 

„Wissen“ wird so zur zentralen Ressource 

der Handlungsaktivitäten. Anders als frü-

her ist Wissen heute nicht mehr nur eine 

zur Verfügung gestellte Informations-

sammlung von Expert*innen. Vielmehr ist 

Wissen ein dynamisches, allzeit präsentes 

und personalisiertes Kapitel. Wissen ist wie 

Glück, das sich verdoppelt, wenn man es 

teilt. Es ergibt sich also aus dem Umfeld, 

wie Betriebsstrukturen, Kolleg*innen und 

Medien, und ist abhängig von Zielen, Inte-

ressen und wahrgenommenen Risiken. 

Demnach steckt Wissen in vielen Köpfen 

und jede Person ist ein*e „Expert*in der 

eigenen Praxis“ und „Generator“ von 

Ideen, Know-how und Innovationen. 

Die Essenz der Serviceleistungen von Clus-

tern im Themenfeld „digitales Lernen“ be-

steht darin, einen „Flow of Knowledge“ zu 

bilden und zu fördern. Es geht weg von 

der Wissensvermittlung hin zur Schaffung 

von strukturell und kulturell passenden 

Bedingungen zum Wissensaustausch. 

Lebendig wird die Wissensökonomie also 

nur durch die Menschen. 

Dieser Ansatz ist nicht neu. Denn auch in 

früheren Gesellschaftsformen ging es um 

die Transformation von Primärressourcen. 

Mit Hilfe von Muskelkraft wird aus Natura-

lien ein Agrargut. Maschinen und Werk-

zeug machen aus Rohstoffen ein Indust-

riegut. Computer machen aus Daten In-

formationen. Und CoDiLe nutzen mensch-

liche Intelligenz, um aus Know-How und 

Praxiserfahrungen Wissen zu machen und 

zu verbreiten. 
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Lernen mit digitalen Medien: 

Eine Chance für Clusterorganisationen! 

K a p i t e l  2 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

Ein bedarfsgerechtes und wissensbasiertes Serviceportfolio ist ein  

unterstützendes Element einer erfolgreichen Clusterentwicklung.  

Doch bevor Innovationsprozesse als Ergebnisse resultieren, müssen  

Kooperationsstrukturen initiiert, aufgebaut und intensiviert werden (107). 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

Charakteristik des Clusters Sensorik 

Die Sensorik ist eine zukunftsweisende Hightech-

Branche mit hoher Wachstumsdynamik und Innova-

tionsstärke. Die digitale Transformation lässt sich nur 

mit Hilfe der Sensorik realisieren. Lösungen im Be-

reich der (industriellen) künstlichen Intelligenz und 

unserer smarten Lebens- und Arbeitswelten basieren 

auf Daten, die Sensoren liefern und Messtechnik 

auswertet. Erst die intelligente Sensoren ermögli-

chen neue datengetriebene Geschäftsmodelle und 

Serviceleistungen. 

Die Sensorik fungiert als Dach und Schnittstellen-

technologie anderer Branchen, u. a. der Medi-

zin(technik), Automobilindustrie, Automotive, Um-

welttechnik, dem Maschinen- und Anlagenbau etc. 

Geprägt ist die Branche insbesondere im süddeut-

schen Raum durch eine Vielzahl an kleinen und 

mittelständischen Unternehmen (14). 

Die AMA Fachverband für Sensorik und Messtechnik 

e. V. geht derzeit von einem Marktumfang in

Deutschland von über 2.500 Firmen im Sensoriksek-

tor aus. Bayern gehört mit ca. 150 Unternehmen zu 

den führenden Bundesländern der Branche (110). 

Vor allem die Region rund um Regensburg hat sich 

in den letzten 20 Jahren als Hotspot der Sensorik-

technologie etabliert. Zahlreiche Betriebe agieren 

weltweit und prägen die Wirtschaftsregion entschei-

dend mit. Das Cluster Sensorik bündelt mit rund 90 

Mitgliedern und 250 Partner*innen seit rund 15 

Jahren die bayerische Sensorik-Kompetenz. Im Zuge 

seines wirtschaftsfördernden Auftrags bietet das 

Cluster Sensorik ein breites Portfolio an Unterstüt-

zungsleistungen mit den Schwerpunkten Netzwer-

ken, Technologieentwicklung, Marketing und Orga-

nisations- und Personalentwicklung an (111).  

Die Historie der Netzwerkentwicklung des Clusters 

Sensorik zeigt eine hohe Bereitschaft und Offenheit 

gegenüber neuen Kooperationsformen (112) (15). In 

den letzten Jahren wurden bereits mehrere praxis-

orientierte Forschungsprojekte durchgeführt, u. a. 

DemoCLUST und INNOinSENS, und nimmt eine 

führende Rolle in den Bereichen Forschungs- und 

Entwicklungskoordination, Beratung, Weiterbil-

dungsplanung und Vertrauenskultur ein (113). 

Coaching-System für digitales Lernen 

Das Projekt CoDiCLUST entwickelte ein „Coaching-

System für digitales Lernen”. Der Partner SoWiBeFo 

hat sich hier zur Aufgabe gemacht, im Rahmen der 

berufsbildnerisch gestaltenden Begleitforschung die 

relevanten Komponenten des Coaching-Systems zu 

benennen und das Vorgehensmodell aus der Per-

spektive der Organisationsentwicklung zu beschrei-

ben. Hieraus leitet sich auch das Kompetenzprofil 

der CoDiLe ab.  Ihre Kernaufgabe ist es, dass Modell 
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umzusetzen. Ihr Kompetenzprofil wird durch die 

hierfür erforderlichen Kenntnisse, Fähigkeiten und 

Haltungen bestimmt. 

Demnach vermittelt und transportiert der CoDiLe 

einerseits die theoretischen Inhalte und wissen-

schaftlichen Erkenntnisse des digitalen Lernens, 

beispielsweise Lehr- und Lerntheorien digitalisierten 

Lernens, Didaktik, Mediengestaltung und dessen 

Produktion, Auswahl und Anwendung technischer 

Hilfsmittel, Coaching und Kommunikation in Netz-

werken sowie Wissen zum Projektmanagement und 

fachsystemische Grundlagen der Organisationsent-

wicklung. Andererseits zeigen CoDiLe praktische 

Beispiele auf im und außerhalb des Clusters auf. 

Die Inhalte werden durch eine Social App vertieft, 

die zugleich die Kommunikation zwischen den LoDi-

Le und mit den CoDiLe unterstützt. Mit Hilfe von 

„Roadmaps für digitales Lernen” wird innerhalb der 

KMU der organisationale Veränderungsprozess 

vorangetrieben. Dieses Artefakt ist gleichzeitig ein 

Hilfsmittel für die CoDiLe, um den Arbeitsprozess 

der LoDiLe zu begleiten und einen Überblick über 

die Praxis im Cluster zu bekommen. Die Roadmaps 

selbst werden von den LoDiLe entwickelt. Ausge-

hend von der Analyse der betrieblichen Ist-Situation 

werden geeignete Pilotfelder ausgewählt, konkrete 

Arbeitsaufträge geplant und von den LoDiLe tempo-

rär begleitet. LoDiLe analysieren hier auch das nöti-

ge Wissen und Können, das für die Umsetzung der 

Entwicklung in den jeweiligen Pilotfeldern bedarf. 

Der Wissenserwerb und die praktischen Arbeitser-

gebnisse werden systematisch ausgewertet. Auf 

dieser Grundlage werden die weiteren Aktivitäten 

für den organisationalen Wandel geplant. 

Projekte, die für den jeweiligen Bereich von über-

greifendem Interesse sind, werden im Lernnetzwerk 

oder auf Veranstaltungen als „Good Practices“ vor-

gestellt. Dies unterstützt die LoDiLe bei der Reflexi-

on ihrer Aktivitäten und wirkt sich positiv auf die 

Reputation der Betriebe im Netzwerk aus. LoDiLe 

erhalten Feedback und nutzen so die Ressourcen 

ihrer Community für die eigene Entwicklung (14). 

Abbildung 4 Coaching-System für digitales Lernen 

https://oe.codiclust.de/organisationsentwicklung-als-erfolgsfaktor-fuer-digitales-lernen-in-kmu/
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Diese Art von Kommunikations- und Transferstrate-

gie ist typisch für das Vorgehen im Cluster Sensorik 

und wurde als Musterstrategie bereits in zahlreichen 

Fortbildungen und Veröffentlichungen transferiert. 

Aus der Begleitung der KMU des Clusters Sensorik 

ergeben sich immer neue praktische Beispiele und 

weitere theoretische Inhalte, besonders Fragestel-

lungen, die von den CoDiLe aufgenommen, be-

leuchtet, angewendet und übertragen werden. 

Die CoDiLe erweitern so ihre Beratungskompetenz 

und insbesondere ihre Fähigkeit, den LoDiLe bei der 

Entwicklung betriebsspezifischer „Roadmaps für 

digitales Lernen” auf der Höhe der Entwicklung in 

verwandten KMU zur Seite zu stehen. 

Weiterentwicklung der Beratungskompetenz des 

Clusters Sensorik 

Der Ursprung des Transferauftrages des Projektes 

CoDiCLUST ist die von den Fördergebern und An-

tragstellenden wahrgenommene Lücke zwischen 

den Möglichkeiten digitaler Medien sowie Lehr-

Lernkonzepte und der breiten betrieblichen Anwen-

dung. Die Förderbekanntmachung „DigiNet” richtete 

sich daher gezielt an Projektverbünde mit einer 

weiten und tiefen Ausstrahlung, insbesondere hin zu 

KMU. Servicestellen bei diesen Netzwerken sollten 

diese Reichweite unterstützen. 

Das Cluster Sensorik hat sich für eine Förderung 

beworben in dem Bewusstsein, dass bei den KMU 

unter den Mitgliedern ein echter Bedarf für die Nut-

zung digitaler Medien im betrieblichen Lernsystem 

vorliegt, der jedoch noch zu wenig explizit gemacht 

wurde. Zudem zeigten zahlreiche Beratungskontakte 

und informelle Gespräche auf Veranstaltungen, dass 

die von den vorhergehenden Förderbekanntma-

chungen geförderten Projekte nur wenig bekannt 

waren. Eine zur Vorbereitung der Antragstellung 

durchgeführte Betriebsbefragung bestätigte diese 

Hypothesen und zeigte den Bedarf sowie das Poten-

zial einer Servicestelle für digitales Lernen im Cluster 

Sensorik. Gemeinsam mit den Mitgliedern aus dem 

Cluster Sensorik haben die Verbundpartner ein 

Serviceportfolio erarbeitet. 

Im Mittelpunkt des „Service Designs“ stand die Ge-

staltung der Serviceschnittstelle aus Sicht der Mit-

gliedsbetriebe (114). Die Schnittstelle im Cluster 

Sensorik lässt sich mit den folgenden Prozess-

schritten beschreiben: Evaluieren, Sensibilisieren, 

Befähigen, Vernetzen und Begleiten. 

Heutzutage reichen von der Clusterorganisation 

einseitig gut durchdachte Dienstleistungen wie 

Trainings oder Beratungen, die oft als „Sachleistung“ 

angeboten werden, nicht mehr aus. Vielmehr sind 

die Kontaktpunkte der Mitglieder des Clusters ent-

scheidend, um eine „Wissensökonomie“ aufzubauen 

und zu pflegen (115) (116). 

Im Vordergrund der Entwicklung stand daher das 

„wissensbasierte Kooperationserlebnis” zwischen 

den CoDiLe und den Mitgliedsbetrieben. Dieses 

wurde abgebildet mit einer „Partner Journey Map“. 

Die ermittelten „Touchpoints“ zeigen den Weg vom 

passiv Interessierten über den Konsumenten von 

Dienstleistungen hin zu einem proaktiv, handelnden 

LoDiLe innerhalb des Lernnetzwerkes (117) (118) 

(119) (120) (121). Zur Aufbereitung dieser „Partner

Journey Map“ erfolgte eine Selbstanalyse des Clus-

ters Sensorik, um die Anforderungen zu bestimmen, 

Kontaktpunkte zu ermitteln und auf die passenden 

Partner*innen und potenzielle Mitglieder zuzuge-

hen, mit dem Ziel, geeignete Kooperationsformen 

und Wissensstrukturen zu definieren und auszupro-

bieren. Das Serviceportfolio orientiert sich an den 

Prinzipien der Wissensökonomie, also Wissen zu 

erzeugen, zu nutzen und zu adaptieren, Wissen zu 

transferieren (116). 

Das Ergebnis ist ein Serviceportfolio mit einzelnen 

Bausteinen, die aufeinander aufbauen. Diese können 

nach Bedarf kombiniert werden, jedoch steht die 

Befähigung zum Umgang mit Wissen und dessen 

Transfer im Vordergrund. 

Zu den aus dem Projekt CoDiCLUST entwickelten 

Bausteinen zählen zahlreiche fachspezifische und 

fachübergreifende Möglichkeiten zur Kompetenz-

entwicklung und zum Austausch (z. B. Einstiegsse-

minar, Fachseminare, Veranstaltungen, Social App, 

Lernplattform, Präsentation von Beispielen), operati-

ve und strategische Unterstützungsangebote der 

Wissenstransferstelle (u. a. Roadmaps, Public Relati-

ons) sowie Dienstleistungen für eine technische 

Infrastruktur, die den Wissensfluss erst ermöglichen. 

CoDiLe fördern so den individuellen und kollektiven 

Lernprozess und helfen, mit der Ressource „Wissen“ 

konstruktiv umzugehen (116). 
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Abbildung 5 Partner Journey Map des Clusters Sensorik (118) (121) 
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Innovatives Serviceportfolio 

Innovative, wissensbasierte Serviceportfolios sind 

partnerzentriert, integrativ, ganzheitlich und trans-

parent (122) (123). Das Serviceportfolio stellt „kleine 

Services” dar, die zusammen eine nachhaltige Ver-

änderung bewirken. Inhaltlich sollte es zunächst ein 

breites Spektrum an „Test-Services“ aufweisen, wel-

che mit der Zeit fokussiert und mit neuen Ideen 

ergänzt werden. 

Das Serviceportfolio ergibt sich also einerseits aus 

den gemeinsamen Bedürfnissen der Mitglieder, 

andererseits sind die CoDiLe dafür verantwortlich, 

individuelle Services auf Basis der Bedarfsanalyse 

des einzelnen Unternehmens zu entwickeln. Die 

Entwicklung des Serviceportfolios erfolgt also über 

mehrere Kanäle, u. a. über eine freiwillige Testphase, 

kostengünstige „Prototyp-Weiterbildungen“ und 

eine umfangreichen Evaluation der Erfahrungen mit 

diesen Piloten, um zu entscheiden, welche Services 

weiter angeboten, modifiziert bzw. aufgegeben 

werden. Die Verstetigung der in CoDiCLUST erarbei-

teten Angebote, fördert den Wissensfluss im Cluster 

und die Mediensozialisation in den KMU. Es bildet 

sich im Projektverlauf eine gemeinsame Wissensba-

sis und „Prägung” heraus. Im Cluster Sensorik zeich-

nete sich hier eine rege Nachfrage und Zufrieden-

heit bei den berufserfahrenen Fachkräften aus dem 

Personalbereich ab. 

Nachfolgend werden einige Bausteine des Service-

portfolios beschrieben, die die Wissenstransferstelle 

der CoDiLe verdeutlichen. 

Blended-Learning Einstiegsseminar „Lots*innen 

für digitales Lernen (IHK)“ 

Das IHK-zertifizierte Einstiegsseminar „Lots*innen für 

digitales Lernen” hat zum Ziel, den angehenden 

LoDiLe die Methoden, das Wissen und die Werkzeu-

ge zu vermitteln und die grundlegende Medien-

kompetenz auszubilden, die sich für den digitalen 

Wandel als nützlich erwiesen haben. LoDiLe be-

kommen einen Überblick über ihre Rolle, das Auf-

gabengebiet und die Kompetenzen. 

Für die LoDiLe ist das Einstiegsseminar die Eintritts-

karte in das Lernnetzwerk. Um ihren Beitrag zu leis-

ten, werden sie sensibilisiert und befähigt, Wissen zu 

erzeugen, zu adaptieren, anzuwenden und mit an-

deren LoDiLe zu teilen. 

Inhaltlich werden folgende Wissens- und Arbeits-

felder behandelt: 

▪ Organisationsentwicklung und Projektmanage-

ment

▪ Selbstprofessionalisierung und Kommunikation

▪ Pädagogisches Grundwissen und Berufsdidaktik

▪ Mediengestaltung und -produktion

▪ Lern Management System

Im Rahmen des Seminars wird eine Arbeitsprobe in 

Form eines Moodle-Kurses mit digitalen Medien von 

den Teilnehmenden angefertigt. Ein akkreditiertes 

Zertifikat erhalten diejenigen Teilnehmenden, die 

ihre Arbeitsprobe durch die IHK prüfen lassen. Das 

Seminar baut mögliche Berührungsängste mit digi-

talen Medien ab und hilft LoDiLe, sich besser in die 

Lage der Beschäftigten zu versetzen. Zudem erler-

nen die LoDiLe den Umgang mit Wissen. 

Bis 2020 haben insgesamt 36 Personen ihre Ausbil-

dung vollständig absolviert und 16 Teilnehmende 

mit IHK-Zertifizierung abgeschlossen. Aus der teil-

nehmenden Beobachtung und dem von SoWiBeFo 

ergänzend angebotenen „Seminar Retrospektiv” mit 

den Referent*innen des Einstiegsseminars konnten 

folgende Erkenntnissen zum Einstiegsseminar ge-

wonnen werden. 

CoDiLe geben im Seminar eine erste Orientierung 

über das Feld digitaler Medien, moderieren, stellen 

Fachwissen und praktische Beispiele zur Verfügung 

(124). Trotz des Einstiegs im Seminar und des be-

wusst gestalteten Rahmens, ist kooperatives Lernen 

ganz wesentlich selbstorganisiertes Lernen. Wissen 

wird von Lernenden stets selbst konstruiert, d. h. 

aufgrund der eigenen Vorerfahrungen und Interes-

sen werden Informationen aktiv, aber selektiv auf-

genommen und sehr individuell verarbeitet (125). 

Auch deshalb hat sich in den letzten Jahren immer 

mehr der Gedanke einer „Lernbegleitung” im Ge-

gensatz zur didaktisch ausgefeilten Belehrung 

durchgesetzt, insbesondere dort, wo es um erwach-

sene Lernende und Gruppen professioneller Prakti-

ker*innen geht (126). 

Demzufolge sehen und respektieren CoDiLe jeder-

zeit die spezifische Expertise der LoDiLe als Ex-

pert*innen ihres eigenen Unternehmens, ihrer beruf-

lichen Fachlichkeit und ihres Arbeitsprozesses. 

https://codiclust.de/seminarreihe-lotsen-fuer-digitales-lernen-termine/
https://codiclust.de/seminarreihe-lotsen-fuer-digitales-lernen-termine/
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Gerade indem sie situativ auch mit ihrem Nichtwis-

sen über diese spezifische Expertise der LoDiLe 

arbeiten, also Nachfragen und zum Erzählen und 

Erklären ermutigen, unterstützen sie die Selbst-

reflexion der LoDiLe und damit auch das Erzeugen 

von neuem Wissen. 

Wichtig ist in diesem Kontext die Verknüpfung von 

Theorie und Praxis. Durch die praktische Anwen-

dung, z. B. die selbstständige Produktion von Medi-

en, kamen die Teilnehmenden schneller ins Tun und 

könnten so erste Erfahrungswerte sammeln. Mit 

Hilfe von Designskizzen und Prototypen entstand 

eine transparente Gesprächsbasis, was den Wissens-

aufbau und -transfer unterstützte. 

Auch das Konzept des Blended Learnings, also eines 

(virtuelles) Seminars mit Selbstlerneinheiten in Form 

von Onlinephasen sowie ein (digitaler) Methoden-

mix, hat sich bewährt, da die Teilnehmenden so ein 

Gespür für die Variationen „digitalen Lernens” be-

kommen. Daneben hilft die Gewöhnung an die 

Kommunikationstechnologien der Wissensökono-

mie, also das Lernnetzwerk, das sich überwiegend 

im virtuellen Raum trifft. Die LoDiLe erleben die 

synchrone und asynchrone Kommunikation sowie 

das selbstorganisierte Lernen mit der Lernplattform, 

deren Einsatzmöglichkeiten und Grenzen in Lern- 

und Wissensprozessen. Die COVID-Pandemie bot 

den Teilnehmenden der zweiten Kohorte die Chan-

ce, sich noch stärker aktiv mit digitalen Medien 

auseinanderzusetzen, insbesondere mit Konferenz-

systemen und der interaktiven Lernplattform. Bei der 

Videoproduktion war die virtuelle Durchführung 

jedoch teilweise hinderlich, da die kollaborative 

Produktion erschwert war. 

Der persönliche Kontakt zum CoDiLe hat sich als 

wichtig herausgestellt. Er dient dem persönlichen 

Kennenlernen, vermittelt aber auch das Rollen-

verständnis. CoDiLe haben nicht den Anspruch, alles 

zu Wissen. Als Wissensarbeiter*in sind sie in der 

Lage, sich Wissen einzuholen und selbst Wissen zu 

erzeugen. Als „Broker“ stehen sie u. a. im steten 

Kontakt zu Berater*innen, Wissenschaftler*innen und 

Expert*innen, die auch im Einstiegsseminar einen 

Platz für Wissensvermittlung und -transfer bekom-

men. Nichtsdestotrotz sind die Inhalte der einzelnen 

Referent*innen miteinander gut abzustimmen und 

inhaltlich verknüpft. 

Die Gruppen waren recht heterogen zusammen-

gesetzt, was half, ein breites Spektrum des digitalen 

Lernens in Betrieben aufzuzeigen. Hierdurch konn-

ten die Herausforderungen von Individuen verschie-

dener Hierarchiestufen, z. B. Führungskraft, Mitarbei-

tende, Geschäftsführungsassistenz und Fachabtei-

lungen, sichtbar werden. Dies hat auch positive 

Auswirkungen für das Lernnetzwerk, beispielsweise 

fördert es den für das Engagement in einem Lern-

netzwerk relevanten Perspektivaustausch sowie das 

Selbstwirksamkeitsempfinden der LoDiLe. Zudem 

erlernen die LoDiLe, wie (fach-)fremdes Wissen 

rezipiert, verarbeitet und in den eigenen Wissens-

schatz integriert werden kann. 

Als Moderator*in sorgen CoDiLe für einen guten 

Rahmen, um den Wissensfluss anzuregen. CoDiLe 

klären beispielsweise die Erwartungshaltung der 

Teilnehmenden am Anfang des Seminars, geben 

Impulse und geben Reflexionsangebote. Idealer-

weise versuchen CoDiLe, auf die einzelnen Personen 

so einzugehen, dass diese ihre Stärken im Seminar 

einbringen können. Die Stärkenorientierung wirkt 

sich auch positiv auf das Lernnetzwerk aus. LoDiLe 

bringen sich aktiv ins Lernnetzwerk ein, sie erlernen 

einen wertschätzenden Umgang miteinander und 

üben eine konstruktive Haltung ein, die ein Erfolgs-

faktor für ein gelungenes Lernnetzwerk sind (127). 

Weiter zeigte sich, dass eine klare Kommunikation 

des nötigen Arbeitsaufwands und der Zielsetzung 

der Ausbildung wichtig ist, um Abbrüche zu vermei-

den. Trotz einer recht breiten Diskussion der Semi-

narinhalte und Grundintention des Projektes mit den 

betrieblichen Akteur*innen kamen viele Teilneh-

mende eher mit der Erwartungshaltung „digitale 

Lerninhalte erstellen zu lernen”. Sie waren teilweise 

überrascht, wie ausführlich die didaktischen und 

medienpädagogischen Grundlagen präsentiert wur-

den. Erst mit der Zeit erkannten die Teilnehmenden, 

wie wichtig der Blick auf die Lern-Zielgruppe ist, um 

die digitalen Medien passend zu gestalten und zu 

produzieren. Dieser Erkenntnisprozess ist wesentlich 

für die Qualifizierung als LoDiLe. 

Ähnlich wurde es auch bei dem Themenkomplex 

„Organisationsentwicklung” empfunden, der eher 

mit strategischen Funktionen im Betrieb assoziiert 

wurde. Hier war die Auseinandersetzung mit den 
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Stakeholder*innen hilfreich, um sich in die Rolle als 

„Organisationsberater*in” hineinzudenken und 

Handlungsoptionen im eigenen Betrieb zu erken-

nen, anzustoßen und begleiten zu können. Grund-

sätzlich bot das Einstiegsseminar den LoDiLe einen 

umfassenden Überblick über das künftige Arbeits-

gebiet als Wissensarbeiter*in. Das Ziel ist, ein Be-

wusstsein für den Umgang mit dem Wissensgebiet 

„digitales Lernen” zu schaffen und erste grundle-

gende Methoden zu erlernen, um diese dann in 

nachfolgenden Qualifizierungseinheiten zu erwei-

tern, im beruflichen Alltag im Betrieb anzuwenden 

und im Lernnetzwerk zu vertiefen. 

Zuletzt hatte das gemeinsame Lernen im Einstiegs-

seminar den praktischen Nutzen, ein aktives Lern-

netzwerk zu bilden. Es war die „Bordkarte” der Digi-

tal Learning Community des Clusters Sensorik.  

Digital Learning Community 

Cluster stellen ein Forum dar, in dem Wissen geteilt 

wird. Präsenzveranstaltungen und Face-to-Face-

Meetings waren lange der Schwerpunkt der Interak-

tion. Die COVID-Pandemie drängte auf einen virtuel-

len Austausch. Mit dem zeit- und ortsunabhängigen 

Format können Personen miteinander in Kontakt 

treten, die an ähnlichen Themen arbeiten. Das Clus-

ter kann die Wissensstrukturen dementsprechend 

aufbauen und die LoDiLe untereinander so vernet-

zen, dass gemeinsames Lernen möglich wird.  

Bereits im Jahr 1980 entstand der Ansatz der „Learn-

ing Community“ in den Vereinigten Staaten. Obwohl 

die Idee des gemeinsamen Lernens in Form von 

Gruppenarbeiten bereits existierte, wurde die Art 

des kooperativen Lernens neu gedacht. Die neuen 

Formen der Lernnetzwerke dienen den Gleichge-

sinnten zum beruflichen Austausch. Durch den Dia-

log und die Reflexion von Erfahrungen entsteht 

Wissen („situiertes Lernen”).  

Das Lernnetzwerk ist im Unterschied zu sich spontan 

herausbildenden Gruppen ein bewusst gestalteter 

motivierender Rahmen, der den Mitgliedern des 

Lernnetzwerkes hilft, die eigenen Probleme zu dis-

kutieren, zu reflektieren und neue Impulse in den 

eigenen Arbeitskontext zu bringen. Lernnetzwerke 

tragen nachweislich zum nachhaltigen Lernerfolg 

bei. Dahingegen gerät bei Einzelmaßnahmen das 

Wissen schon nach sieben Tagen in Vergessenheit. 

Bei Lernnetzwerken steigt die Wissenskurve kontinu-

ierlich an. Durch den Austausch werden das Wissen 

vertieft und die Anwendungsorientierung gestärkt 

(128) (129) (130) (131).

Mit der Verbreitung der sozialen Netzwerke wandel-

te sich auch die Kontaktart der Lernnetzwerke. 

Nachdem sie in Form von Foren im noch jungen 

Internet in den 90er Jahren eher eine Sache digital 

affiner Nerds waren, wurden „Online Communities“ 

dann von jungen Erwachsenen popularisiert, z. B. 

StudiVZ. Seit der Ära der Smartphones setzen auch 

immer mehr Unternehmen auf den virtuellen Aus-

tausch (100). Die COVID-Pandemie führte bei man-

chen Berufsgruppen sogar dazu, dass die Interaktion 

fast ausschließlich virtuell stattfindet (132) (133). 

Vor allem in der Aus- und Weiterbildung sind virtu-

elle Lernkooperationen ein wichtiger Bestandteil des 

Methoden-Mixes geworden. Sie fördern das infor-

melle Lernen, das rund 70 Prozent des betrieblichen 

Lernens darstellt (134). Zudem fördern sie die Medi-

ensozialisation, in dem Lernmaterialien selbstständig 

erstellt und gemeinsam geteilt sowie Lernaufgaben 

und Dokumentationen miteinander ausgearbeitet 

werden. Auch der Erfahrungsaustausch, die gegen-

seitige Hilfe bei Problemen, die Ideengenerierung 

und Lösungsfindung wird damit auf „kurzem“ Weg 

möglich (100) (101) (102) (103).  

Das Projekt CoDiCLUST nutzte diese Erkenntnis, 

weswegen im Einstiegsseminar Onlinephasen zum 

selbstorganisierten Lernen Teil des Konzeptes wa-

ren. Dank der Lernplattform „Moodle“ und dem 

Konferenzsystem „Zoom“ konnte die zweite Kohorte 

auch in der COVID-Pandemie ihr Wissen, also Lern-

inhalte, gute Beispiele und eigene Projektarbeiten in 

Form von Roadmaps, miteinander teilen. 

Der virtuelle Austausch ermöglicht einen durch-

lässigen Wissensfluss und fördert die kollektiven 

Lernprozesse. LoDiLe werden so durch aktive Nut-

zung und Mitgestaltung an ein zentrales digitales 

Medium herangeführt (135) und erlernen den kon-

struktiven Umgang mit Wissen. Die CoDiLe über-

nehmen auch hier eine moderierende Rolle. Sie 

achten darauf, dass die Inhalte aktuell sind, die 

Community-Regeln eingehalten werden und die 

virtuelle Plattform leicht zu bedienen ist. Sie über-

nehmen die IT-Administration und beteiligen sich 

mit ihrer Fachexpertise an den Dialogen.  
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Fortgeführt wurde dieser Ansatz in der mobilen 

Anwendung „Digital Learning Community“ (zu fin-

den im Appstore). Durch diese Social App ist der 

Austausch über die Seminarreihe hinweg sowie 

zwischen den ausgebildeten LoDiLe-Kohorten und 

weiteren Interessierten möglich. Gängige Software-

lösungen, wie „WhatsApp“ oder „LinkedIn“, sind in 

betrieblichem Kontext bzw. für die Art und Weise 

des Austausches ungeeignet bzw. in zahlreichen 

Mitgliedsunternehmen nicht zugelassen.  

Auf Basis dieser Erkenntnisse konzipierte das Pro-

jektteam eine mobile Anwendung mit „Gamification-

Elementen“, wie „Like-Buttons“ und „Badgets“, um 

die Bindung und Vernetzung der LoDiLe unterei-

nander zu stärken sowie für digitales Lernen und 

den Wissensaustausch zu motivieren. In diesem 

sozialen Netzwerk können Praktiker*innen sich ver-

netzen, um ihr Wissen zu teilen, Trends zu beobach-

ten, ihre Erfahrungen und Arbeitsergebnisse mitei-

nander zu diskutieren, Ideen zu sammeln und ge-

meinsam Lösungen zu entwickeln. 

Ein weiteres nützliches Format ist die virtuelle 

Sprechstunde in Form eines „E-Coachings“, durch 

die CoDiLe den regelmäßigen „persönlichen” Aus-

tausch des Lernnetzwerkes unterstützen (136) (137). 

Unter dem Motto „meet, talk, learn“ kommt das 

Lernnetzwerk vierzehntägig zusammen. Die virtuelle 

Sprechstunde dient dem Wissensaustausch, in dem 

einerseits vom CoDiLe Trends, Good Practices und 

Entwicklungen aus aktuellen Forschungsprojekten 

berichtet werden. Andererseits moderieren die 

CoDiLe die Themenwünsche und binden die LoDiLe 

und weitere Interessenten proaktiv ein. 

Die Reflexion und Ko-Konstruktion ermöglicht einen 

wirksamen Wissenstransfer. Das impliziten Wissen 

der Personen im Lernnetzwerk wird sichtbar und 

komplexe Sachverhalte, bisher meist nur implizit „im 

Kopf“ der Akteur*innen werden artikulierbar (129) 

(138). Während der Wille „Wissen zu teilen” meist 

vorhanden ist, sind sich KMU erfahrungsgemäß nicht 

immer des Wertes und des Interesses ihrer eigenen 

Entwicklungen für andere bewusst. Es besteht die 

Tendenz, besonders gelungene Projekte für selbst-

verständlich zu halten oder den Blick eher auf die 

verbliebenen Mängel zu richten. Auch reichen die 

Ressourcen bisweilen nicht mehr für die Präsentati-

on und Verbreitung über den Betrieb hinaus aus.  

CoDiLe wirken hier als Botschafter*innen solcher 

Entwicklungen. Wo Bedenken bzgl. vertraulicher 

Punkte innerhalb solcher Praktiken bestehen, kön-

nen CoDiLe gemeinsam mit den LoDiLe die für Drit-

te wirklich wichtigen Kernbotschaften herausarbei-

ten, um diese dann anonym und verallgemeinert 

vorzustellen. Zudem greifen CoDiLe ausgewählte 

Fragestellungen im Lernnetzwerk in kleineren Dis-

kussionsrunden auf und versuchen so, die tieferen 

Kenntnisse der KMU und ihrer Digitalstrategien 

greifbar zu machen. Gemeinsam werden die fachli-

chen Besonderheiten der einzelnen Entwicklungs-

projekte herausgearbeitet, sodass die wichtigsten 

Treiber und Hürden der Entwicklung erkannt wer-

den. Jede Person im Lernnetzwerk entwickeln sich 

selbst, aber auch im Kollektiv wird ein immer höhe-

res Expertenniveau erreicht. 

Der Austausch über Erfahrungen, die Reflexion der 

Situation in den Unternehmen und auch die Identifi-

kation von organisationalen Entwicklungsfeldern, 

haben niemals den Charakter der Prüfung des Ist-

Zustandes der KMU oder seiner Akteur*innen an 

externen Maßstäben, etwa im Sinne eines „Audits”. 

Stattdessen geht es um die Entwicklung einer Hal-

tung als „reflexive*r Praktiker*in”, welche die organi-

satorische und individuelle Entwicklung als einen 

wesentlichen Baustein einer reifen Professionalität 

betrachtet (139). 

CoDiLe fördern eine teilnehmeradäquate Lernauto-

nomie, das Selbstentdecken und Selbstaneignen. Sie 

helfen, Lernerfahrungen, persönliche Stärken und 

Potenziale zu reflektieren und unterstützen bei der 

Realisierung der daraus abgeleiteten Entwicklungs-

ziele. Die Verantwortung für diesen Entwicklungs-

prozess und dessen Ziele sowie Umsetzungsschritte, 

also auch welche Erfolgsmaßstäbe gelten sollen, 

verbleibt dabei ganz bei den LoDiLe und den Akti-

onsgruppen.  

Der Erfolg der „Digital Learning Community“ steht 

und fällt mit den Menschen. Die wichtigsten Erfolgs-

faktoren sind die Moderation des CoDiLe und die 

stärkenorientierte Einbindung von LoDiLe, damit sie 

ihr Erfahrungswissen miteinander teilen. Genauso 

wie bei einem Face-to-Face-Austausch wird sich mit 

einem virtuellen Lernnetzwerk nur identifiziert wer-

den, wenn Vertrauen herrscht und die Nutzer*innen 

für sich einen Mehrwert erkennen. Neben aktuellen 

Inhalten, Transparenz und geeigneter Technik,

https://play.google.com/store/apps/details?id=com.codiclust
https://play.google.com/store/apps/details?id=com.codiclust
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braucht es also gemeinsame Werte und Ziele in der 

wissensbasierten Kooperation, vor allem aber Inte-

resse und Neugier für das Thema und diese be-

stimmte Form, dieses Thema zu bearbeiten (140). 

CoDiLe schaffen einen passenden Rahmen für das 

Lernnetzwerk und haben (141) die Aufgabe, den 

LoDiLe einen professionellen Rahmen zu bieten. Die 

Energie im Prozess der Wissensweitergabe und der 

gegenseitigen Beratung muss jedoch von den Teil-

nehmenden ausgehen (142). 

Kompetenzorientiertes Serviceangebot 

Unterstützen können CoDiLe die Teilnehmenden des 

Lernnetzwerkes, indem sie die Services kompetenz-

orientiert gestalten. LoDiLe, die bereits mehrere 

Jahre Berufserfahrung mitbringen, brauchen andere 

Unterstützungsangebote im Wissenserwerb als 

interessierte Neulinge (143).  

Dennoch ist die Vernetzung über die Kompetenzstu-

fen hinweg für die Netzwerkentwicklung im Cluster 

und den kollektiven Lernprozess relevant (116). Die 

erfahrenen LoDiLe können ihr Wissen reflektieren, 

weitergeben und dadurch vertiefen. Die fachkundi-

gen Anfänger*in können sich in Netzwerktreffen 

Tipps, Fachinput und Feedback für ihre Berufspraxis 

einholen, von vorgestellten Projektinitiativen lernen, 

Impulse bekommen und neue Ideen gewinnen. Auf 

Interessent*innen gehen CoDiLe anders ein als auf 

reflektierte Expert*innen (143). 

Schritt für Schritt werden die LoDiLe sensibilisiert 

und befähigt, ihren Beitrag für das Lernnetzwerk zu 

leisten. Der Wissensfluss wird immer wieder von den 

CoDiLe angestoßen. CoDiLe geben neue Impulse, 

weisen auf Good Practices und Zukunftstrends hin 

und ermutigen, die neuste Technologie auszupro-

bieren. Im Projekt CoDiCLUST wurden im Rahmen 

der „virtuellen Sprechstunde“ zwischendurch andere 

Konferenzsysteme getestet, wie „Wonder“, um ein 

Gefühl für deren Einsatzmöglichkeiten zu bekom-

men und so zielgerichtet Medien im Lehr-Lern-

prozessen im Betrieb einzusetzen. Im Zuge dessen 

werden LoDiLe in die Lage der „lebenslang Lernen-

de“ versetzt, was zugleich das Verständnis füreinan-

der und den Austausch miteinander stärkt.  

.

Abbildung 6 Kompetenzorientiertes Serviceangebot  

[angelehnt an „Konzept für eine Angebotsstruktur für eine VCA“ (143 S. 100)] 
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Hilfreich für die Interaktionsarbeit ist neben den 

bereits genannten Faktoren, u. a. Offenheit, Transpa-

renz, Vertrauen, Partizipation und Commitment, 

auch der Abgleich der Interessen und Themen-

schwerpunkte sowie die Emotionsarbeit (144). 

Digital Learning Canvas 

Die „Digital Learning Canvas (DLC)“, angelehnt an 

das „Business Model Canvas“ von Osterwalder (145) 

(146), ist ein Instrument zur Visualisierung eines 

digitalen Lernarrangements, das im Rahmen eines 

Projektes entwickelt werden soll. Die Methode kann 

zu Beginn eines Projekts angewandt werden, um 

sich mit der Lern-Zielgruppe auseinanderzusetzen 

und so personalisiertes Lernen mit digitalen Medien 

zu ermöglichen (147). Die DLC kann den LoDiLe und 

Aktionsgruppen aber auch helfen, einen Überblick 

über die laufenden Projekte zu behalten. Ebenso 

kann sie der Reflexion eines abgeschlossenen Pro-

jektes dienen, um weitere Optionen und Hand-

lungsmöglichkeiten zu diskutieren. Die DLC erläutert 

das Ziel einer Initiative und die Ausgangssituation 

des Betriebes. Sie zeigt die wichtigsten Stakehol-

der*innen des Projektes auf und beschreibt mit vier 

Segmenten umfassend die Lern-Zielgruppe, ihre 

Bedürfnisse und Lernbedürfnisse sowie deren (Vor-

)Einstellung zu digitalem Lernen und den Nutzen 

des ausgewählten Lernmediums. Die DLC unterstützt 

also die sorgfältige Reflexion eines Entwicklungsvor-

habens und stellt sicher, dass jedes eingesetzte 

technische Mittel tatsächlich auch einen pädagogi-

schen Wert hat. Der zweite Teil der Digital Learning 

Canvas zeigt die eigentliche „Roadmap“, also Mei-

lensteine des Projekts und die Verantwortlichkeiten. 

Der letzte Abschnitt der DLC stellt die „Learnings“ 

zusammen: Wie ist das Arbeitsergebnis? Wie ist die 

Zusammenarbeit? Was wurde bisher gelernt? 

Abbildung 7 Digital Learning Canvas 
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Die DLC ist ein zentrales, wissenschaftliches Arbeits-

ergebnis aus dem Projekt CoDiCLUST. Erste Erfah-

rungen mit dem Instrument zeigen, dass die LoDiLe 

unabhängig vom Grad ihrer Expertise damit eine 

gute Hilfestellung bei der Initiierung von Projekten 

und einer zielgerichteten Moderation von Diskussi-

on erhalten. Weil die DLC übersichtlich und gut 

strukturiert ist, fällt ihre Anwendung leicht. Sie bein-

haltet alle wichtigen Fragen, um ein Lernfeld zu 

analysieren und hilft, einen „roten Faden” bei der 

Entwicklung eines digitalen Mediums zu finden und 

zu halten. Hierbei geht es jedoch nicht nur um die 

inhaltliche Struktur, sondern auch um die Festlegung 

einer zeitlichen Abfolge und die Definition von 

„SMARTen”, also auch messbaren Zielen. 

Aufgabenbereiche der CoDiLe 

Die Servicestelle ist funktional eingegliedert in die 

Clusterorganisation und betreut das Themenfeld 

„Lernen mit digitalen Medien”. Das Aufgabenprofil 

und die Kompetenzen der CoDiLe haben drei Kom-

ponenten, wie bereits aus ihrer Benennung ersicht-

lich ist: Coach, Digital und Lernen.  

„Coach” meint, dass ein CoDiLe versteht, wie digita-

les Lernen in KMU grundsätzlich funktioniert und sie 

in der Lage sind, die LoDiLe zu beratend und „Hilfe 

zur Selbsthilfe” anzubieten. CoDiLe geben Impulse 

und Beispiele zur Verdeutlichung, stellen Fragen und 

intervenieren ohne den LoDiLe mit ihrer eigenen, 

von deren Ausbildung und betrieblichen Erfahrung 

geprägten Expertise belehrend gegenüber zu treten. 

Sie respektieren die LoDiLe stets als Expert*in ihres 

eigenen Arbeitsfeldes. Sie sehen LoDiLe als diejeni-

gen, die zu entscheiden haben was, wie, mit wem 

und warum getan werden soll.  

Wie oben bereits festgestellt: Die Energie für den 

Coachingprozess muss von den beratenden LoDiLe 

ausgehen. CoDiLe coachen mit Nicht-Wissen, wes-

halb sie keine Scham empfinden, wenn sie eine 

Frage nicht beantworten können. CoDiLe verstehen 

sich als Wissensarbeiter*innen und sind sich ihrer 

Informationskompetenz sicher. Sie sind gut darin, 

sich Wissen einzuholen und anzueignen. CoDiLe 

bilden sich regelmäßig in Methoden des Individual- 

und Gruppencoaching weiter und reflektieren dabei 

ihre Beratungshaltung. Sie entwickeln dabei ein auf 

ihre spezifische Aufgabe zugeschnittenes Profil. 

Als Coach schaffen die CoDiLe den Teilnehmenden 

aus dem Lernnetzwerk passende Strukturen und 

eine vertrauensvolle Kooperationskultur, um den 

Wissensaustausch zu ermöglichen und zu fördern.  

„Digital“ meint, dass CoDiLe technikaffin, fachkundig 

und wissbegierig hinsichtlich der Möglichkeiten von 

digitalen Medien und der gängigen Hard- und Soft-

wareprodukten sind. CoDiLe haben Spaß an der 

Gestaltung und Produktion von digitalen Medien. 

Sie beobachten Trends und sind auf Kongressen und 

Fachforen, um auf den neusten Stand zu bleiben.  

Um den Wissensaustausch sicherzustellen, sind 

CoDiLe in der Lage, die Administration gewisser 

Softwareprogramme und Server zu übernehmen. 

Mit Hilfe des Public Relations via Webseite, Sozialen 

Medien und Newsletter fördern sie den Dialog. 

Abbildung 8 Aufgabenbereiche der CoDiLe 
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„Lernen“ beinhaltet ein entwickeltes Verständnis der 

CoDiLe hinsichtlich der Didaktik und Pädagogik der 

Berufsbildung. Sie kennen das duale Ausbildungs-

system, die hier angewandten Methoden, die Praxis 

der Weiterbildung sowie des informellen Lernens in 

den Betrieben. Dadurch sind sie in der Lage betrieb-

liche Lernsysteme zu erkennen und Bedarfe und 

Strategien mit den Fachpersonen der KMU zu disku-

tieren und zu deren Weiterentwicklung beizutragen. 

CoDiLe haben ein detailliertes Verständnis von Me-

dienpädagogik. Sie kennen die wichtigsten Lernfel-

der im Betrieb und können sich in verschiedene 

Lern-Zielgruppen, deren Herausforderungen und 

Bedürfnisse, hineinversetzen. Sie wissen, wie man 

eine Lernkonzepte zielgruppengerecht aufbereitet 

und eine lernförderliche Umgebungen schafft. 

Als Wissensarbeiter*in verstehen CoDiLe die Not-

wendigkeit und Wichtigkeit von situiertem Lernen 

im Lernnetzwerk. CoDiLe wenden daher Reflexions-

methoden an, um den Wissenserwerb unter den 

LoDiLe zu fördern. Das volle Potenzial in der Rolle 

als CoDiLe entsteht erst in der Kombination der 

Aufgabenbereiche. Sind CoDiLe Spezialist*in nur auf 

einem der betreffenden Bereiche, wird sie überwie-

gend als beratende Expert*innen agieren, was nicht 

der eigentlichen Funktion entspricht. Infolgedessen 

ist die CoDiLe in der Pflicht sich ein im Laufe der 

Berufspraxis immer weiter bis hin zu einem hohen 

Expertenniveau ausgebautes Wissen in allen drei 

Aufgabenbereichen anzueignen.  

Die CoDiLe agieren als wissbegierige*r Netzwerk*in, 

medienaffine Coach und berufspädagogische Orga-

nisationsberater*innen (148) (149). 

Kompetenzen der CoDiLe 

CoDiLe sind neue Rollen in Netzwerkorganisationen, 

wie Cluster. Daher können CoDiLe zu Beginn keine 

fertig ausgebildeten Fachkräfte sein. Stattdessen 

sind sie Wissensarbeiter*innen, die ihr Berufsprofil 

auf Basis ihrer Bedarfsanalyse, ihrer Erfahrungen und 

insbesondere aufgrund der Nachfrage der KMU und 

ihrer LoDiLe ausgestalten. Sie legen ihr Berufsprofil 

selbst fest, professionalisieren sich im Arbeitsprozess 

und im regen Kontakt mit dem Lernnetzwerk und 

externen Fachexpert*innen.  

Als vorbildlich „lebenslang Lernende” betrachten 

CoDiLe ihre Tätigkeit aus einer Meta-Perspektive, 

reflektieren regelmäßig ihre eigenen Stärken und 

Potenziale, und entwickeln so ihr berufliches Selbst-

verständnis zu gelangen (150). Sie werden sich dabei 

in Zukunft mit CoDiLe anderer Cluster und Netzwer-

ke austauschen können und so aus der Analyse des 

Tätigkeitsprofils des CoDiLe des Cluster Sensorik in 

der Perspektive ein immer mehr konsolidiertes, weit 

verbreitetes und ggf. zertifiziertes Berufsprofil ent-

stehen lassen.  

Die in den folgenden Tabellen wiedergegebenen 

Kompetenzen und Kompetenzniveaus sind ein Vor-

schlag, eine Arbeitshypothese. die zur Diskussion 

einlädt. Sie basiert auf den Überlegungen der Pro-

jektpartner im Projekt CoDiCLUST, die vom Partner 

SoWiBeFo synthetisiert wurden.  

Für das Kompetenzprofil wurden u.a. folgende Quel-

len berücksichtigt: (151) (152) (153) (154) (155) (156) 

(157) (158) (159) (143) (148) (160) (161) (162) (163)

(164) (165) (166) (143) (167) (168) (169) (170) (171)

(172) (173) (174) (175) (176) (177) (178) (179) (180)

(181) (182) (183).
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Coach: Begleitung der Netzwerkkooperationen und betrieblichen Veränderungsprozesse 

Hilfreiche Vorqualifikation

• Interesse am Networking, Kooperationsbereitschaft und Freude an der Kollaboration

• integre Persönlichkeit, Selbstverpflichtung und intrinsische Motivation zur selbstorganisierten und laufenden berufsbezogenen Kompetenzentwicklung

• direkter Kontakt zu relevanten Entscheidungsträger*innen und generalistischer Überblick über KMU im Cluster

• Vordenker*in und Motivation für lebenslanges Lernen

Handlungsorientierter Kompetenzerwerb

Kompetenzstufe interessierte*r Noviz*in fachkundige*r Anfänger*in kompetente*r Praktiker*in erfahrene*r Anwender*in reflektierte*r Expert*in

Sachebene

Clusterinitiative und 

Umfeld evaluieren

Basiswissen über das Konzept  

„Cluster” und dessen Umfeld1; 

Kenntnisse der den Förderpro-

gramme der Bundesregierung; erste 

Branchenkenntnisse; Verständnis für 

systemweites Denken2; Basiswissen 

über die Trend- und Bedarfsanalyse 

und weiteren Evaluationsmethoden3; 

Basiswissen im Ideenmanagement; 

Verständnis für rechtliche Fragestel-

lungen im Cluster 

Verständnis der Problemfelder sowie 

Bedarfe und Trends im Clusterumfeld; 

Wissen über die relevanten Förder-

programme im Bereich digitale 

Medien in der betrieblichen Bildung; 

angeleitete Maßnahmenableitung; 

angeleitete Partnerermittlung und -

analyse; Überblick über das „große 

Ganze”; erste Erfahrungen in der 

Evaluation von Serviceangeboten4 

selbstständige Analyse des Clus-

terumfeldes; State-of-the-Art-

Wissen im Bereich der Förder-

programme und Kontakte zu 

anderen Förderprojekten; selbst-

ständiges Managen von Ideen; 

Identifikation von Trends, Bedarfen 

und Problemstellungen; eigen-

ständige Evaluation von Service-

angeboten; Entwicklung von 

Finanzierungsmodellen; angeleite-

te Wirksamkeitsanalyse5 und 

Ableitung von Maßnahmen 

praxiserprobte Fähigkeit in der 

Evaluation des Clusterumfelds; 

gezielte Kontaktanbahnung zu 

anderen Förderprojekten; situative 

Trend- und Bedarfsanalyse; praxis-

erprobte Evaluation von Servicean-

geboten; gezielte Maßnahmenablei-

tung unter Beachtung finanzieller 

und rechtlicher Aspekte; selbststän-

dige Wirksamkeitsanalyse; zielge-

richtete Maßnahmenableitung 

individuelle Handlungskompetenz in 

der Evaluation des Clusterumfeldes; 

Kooperation mit anderen Förderpro-

jekten; individuelle Handlungskom-

petenz in der Evaluation von Service-

angeboten unter Beachtung finanzi-

eller und rechtlicher Aspekte; proak-

tive Maßnahmenableitung; system-

weite Denkweise; Planung und 

Umsetzung von Wirksamkeitsanalyse; 

zielgerichtete Maßnahmenableitung 

1 Beispiele für „Analyse des Umfeldes”: Rechtliche und politische Rahmenbedingungen, Organisationen, u.a. Branche, Unternehmensziele, Unternehmensgröße, Technologiefelder sowie Innovationsfelder, Trends, Entwicklungen, Problem-

felder, Marktanalyse, „Foresight-Methoden“ 

2 Beispiele für „systemweites Denken”: Verstehen der unterschiedlichen Denk- und Handlungsweisen der Mitglieder, Rahmenbedingungen, Politisches System, Forschung und Bildung, Intermediäre, Unternehmenssystem, Infrastrukturen, 

Endnachfrage 

3 Beispiele für „Methoden der Evaluation”: Selbstanalyse, Expertenbefragung, Auswertung von Förder- und Patentdatenbanken, Gelbe Seiten, Mitgliederlisten der IHK und Arbeitgeberverbände, Ausstellungskataloge einschlägiger Messen, 

Wirksamkeitsanalyse, Hochschullehrerverzeichnis, Internetpräsenz von Hochschulen und Forschungseinrichtungen, Forschungsberichte, Datenbestände regionaler Wirtschaftsförderung, Statische Bundes- und Länderämter, Befragungen, 

Ziel- und Wirkungsmessung 

4 Beispiele für „Evaluation von Serviceangeboten”: Branchenstruktur, Trends, Entwicklungen, Relevanz, Finanzierung, Bedarfslage der KMU, regionalökonomische Faktoren, ergebnis- und prozessorientierte Evaluation 

5 Beispiele für „Wirksamkeitsanalyse”: Input, Output, Outcome, Impact
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Kooperation vorbereiten 

und tragfähige Beziehun-

gen schaffen 

Basiswissen über Theorien, Metho-

den und Prinzipien von Kooperation 

und Wissensmanagement6; Ver-

ständnis von Vertrauen7; Basiswissen 

über die Bildung und Umsetzung 

von Strategien; Basiswissen über 

Beteiligungskonzepte und Kommu-

nikationsstrategien; Verständnis von 

Auftragsklärung8 und Commitment; 

Herstellen von Kontakten im Cluster 

Praxiswissen über verschiedene 

Formen und Formate der vertrauens-

vollen Kooperation zum Wissens-

transfer9; Aufbau personaler und 

informeller Netzwerke; selbstständige 

Durchführung von Auftragsklärungs-

gesprächen; Identifikation von poten-

ziellen Mitgliedern und Promo-

tor*innen10; angeleitete Kommunika-

tion und Informationsvermittlung von 

Clusterinitiativen 

selbstständige Initiierung von 

vertrauensvollen Kooperationen 

zum Wissenstransfer; Schaffen 

eines Commitments; gezielte 

Auftragsklärung; Identifikation von 

passenden Interessen und Syner-

gien der Mitglieder; selbstständige 

Konzeption von vertrauensbilden-

den Maßnahmen zur Sensibilisie-

rung und Information potenzieller 

Mitglieder; selbstständige Kom-

munikation über den Nutzen der 

Kooperation 

situative Initiierung von passenden 

Kooperationen zum Wissenstrans-

fer11; Ableiten von vertrauensbil-

denden Maßnahmen zur Schaffung 

eines gemeinsamen Interessensge-

bietes und von Synergien; Sensibili-

sierung von Mitgliedern; selbststän-

dige Akquise von möglichen Part-

ner*innen und Schaffen eines 

Commitments; situative und ziel-

gruppenspezifische Kommunikation  

situative Analyse und bedarfsgerech-

te Initiierung und Steuerung von 

Kooperationen zum Wissenstransfer; 

situative Auftragsklärung; Beschäfti-

gung mit Feedback und proaktive 

Ableitung von vertrauensbildenden 

Maßnahmen in der Sensibilisierung 

und Information; strategisches 

Akquirieren von passenden Mitglie-

dern; Weiterentwicklung und Festle-

gung der Kommunikationsstrategie 

und Vermarktung 

Kooperationen gestalten 

und begleiten 

Basiswissen von Formaten in der 

Beratung12; Verständnis von Mode-

ration und Präsentation; Verständnis 

von Gruppendynamik; Teamfähig-

keit; Verständnis für den kontinuier-

lichen Verbesserungsprozess (KVP); 

Basiswissen von Öffentlichkeitsarbeit 

(PR) 13; Verständnis von Projektar-

beit; Basiswissen im Aufbau von 

Infrastrukturen14 

Praxiswissen in der Beratung, Mode-

ration, Präsentation und in Feedback-

gesprächen; Konfliktfähigkeit; Pra-

xiserfahrung in der PR; erste Erfah-

rungen in der Koordination von 

verschiedenen kooperativen Cluster-

initiativen (Multiprojektmanagement) 

sowie im Aufbau von Infrastrukturen; 

Praxiserfahrung in der Projektarbeit15 

und praktisches Verständnis für den 

KVP 

praxiserprobte Fähigkeiten in 

diversen Beratungsformaten; 

Moderations- und Konflikt-

lösungskompetenz; praktische 

Erfahrungen in der PR; situative 

Auftragsklärung und Feedback-

gespräche; praxiserprobte Fähig-

keit in der Steuerung von ver-

schiedenen kooperativen Cluster-

initiativen; reaktive Maßnah-

menableitung 

Konfliktmoderation; gezielte Steue-

rung und situative Evaluation der 

kooperativen Clusterinitiativen; 

Evaluation und Adaption von Bera-

tungsformaten; kompetente Innova-

tionsberatung; erprobte Fähigkeit in 

der PR; Risikosteuerung der Cluster-

initiativen und ggf. Neuausrichtun-

gen unter Beachtung von Finanzen 

individuelle Handlungskompetenz in 

der Beratung, Moderation; Planung 

und leitende Gestaltung der PR-

Arbeit; internale Kontrollkompetenz; 

Motivationsfähigkeit für kooperatives 

Handeln; reflexives Innovations-

management; strategische Gestal-

tung und leitende Steuerung von 

kooperativen Clusterinitiativen unter 

Beachtung der Finanzen  

Beziehungsebene

6 Beispiele für „Prinzipien der Kooperation”: phasenspezifische Vernetzung (u. a. Aufbau, Wachstum, Reife, Transformation), vertrauensbildenden Maßnahmen, verschiedene Kooperationsformen (z. B. Open Innovation, Barcamp) 

7 Beispiele für „Vertrauensbildung”: Bezugsrahmen, Definition der Zusammenarbeit, strukturelle und emotionale Sicherheit, Rapport, Partizipation, Respekt, Authentizität, Spielregeln, Intuition 

8 Beispiele für „Auftragsklärung”: Akquisitionsgespräch, Commitment, Rollenklarheit, (Ziel-)Vereinbarung, Erwartungshaltung, Befugnisse, Zielbestimmung, rechtliche Rahmenbedingungen 

9 Beispiele für „Formen und Formate der Kooperation”: Mentoring, Coaching, Veranstaltungen, Netzwerk, Communities of Practice 

10 Beispiele für „Promotor*innen”: bereits durchgeführte Projekte, wichtige Zulieferer und Abnehmer, wichtige Informationsquellen der Akteure 

11 Beispiele für „passende Kooperation”: Wirksamkeit, Effektivität, Bedarfslage, Nutzen, Innovations- und Wachstumspotenzial 

12 Beispiele für „Beratungsformate”: Coaching, Expertenberatung, Prozessberatung, Feedbackgespräche, Gesprächskreis, Strategieworkshop, Supervision  

13 Beispiele für „Öffentlichkeitsarbeit”: Kommunikations- und Marketingstrategien unter Beachtung kommunaler, regionaler, nationaler und internationaler Aspekte 

14 Beispiele für „Infrastrukturen”: technische Infrastrukturen, Ausgestaltung von Abstimmungsprozessen, Definition von Arbeitsformen, Räume, IT-Plattformen, Equipment, Informationsmaterial, Kommunikationsstrukturen 

15 Beispiele für „Projektmanagement”: Bewertung des Stellenwertes der Initiative, Machbarkeit, Projektteams, Priorisierung und Delegation von Aufgaben, Abarbeiten von Aufträgen zeit- und qualitätsgerecht, Überprüfen und Evaluieren 

der Projektumsetzung, Stakeholdermanagement, Zeitmanagement, Strategiebildung, Roadmapping 
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eigene Kompetenzen 

reflektieren und Rollen-

profil selbstständig 

weiterentwickeln

Verständnis für die Wichtigkeit von 

Selbst- und Fremdreflexion zur 

Selbstprofessionalisierung; Kritikfä-

higkeit; Lernmotivation; Wissen über 

Persönlichkeitsentwicklung; Ver-

ständnis von Optionen der Kompe-

tenzbildung; systemische Denk- und 

Handlungsweise; Verständnis für die 

CoDiLe-Rolle 

angeleitete Reflexion zur kritischen 

Prüfung der eigenen Person; allge-

meine Nutzung der Optionen der 

Kompetenzbildung; Entscheidungsfä-

higkeit; Verständnis vom Wert des 

lebenslangen Lernens; Verständnis 

des eigenen Rollenprofils sowie der 

Verortung der eigenen Tätigkeit  

selbstständiges Anwenden von 

Reflexionsmethoden zur kritischen 

Prüfung der eigenen Person; 

allgemeine Ableitung von Maß-

nahmen zur Kompetenzbildung; 

Verständnis des eigenen Rollen-

profils sowie die Verortung der 

eigenen Tätigkeit mit Erkenntnis-

gewinn 

regelmäßige Anwendung von 

Reflexionsmethoden zur kritischen 

Prüfung der eigenen Person; geziel-

te Ableitung von Maßnahmen zur 

Kompetenzbildung zur Weiter-

entwicklung des Rollenprofils 

zielgerichtete und situative Anwen-

dung von Reflexionsmethoden zur 

kritischen Prüfung der eigenen 

Person zur individuellen Ausgestal-

tung des Rollenprofils 

sich selbst führen und 

eigene Aufgaben 

managen

angeleitete Aufgabenbearbeitung; 

Wissen über Selbstwirksamkeit, 

Resilienz und gesundes Arbeiten; 

Teamfähigkeit; Basiswissen von 

Teambildung 

effektive Bearbeitung und Planung 

von Aufgaben; Resilienz; Selbstwirk-

samkeitsempfinden; Zusammenarbei-

ten im Team; Besprechungsmoderati-

on 

eigenständige Arbeitssteuerung; 

Festigung der Selbstwirksamkeit; 

erprobte Resilienz; reflexive Team-

arbeit 

Selbstmanagement; Problemlösung; 

gefestigte Selbstwirksamkeit und 

Resilienz; reflexive Teamarbeit; 

situative Maßnahmenableitung 

Selbstführungskompetenz; individu-

elle Problemlösungstechnik; Anleiten 

von Mitarbeitenden im Team; Führen 

von Personalgesprächen; Wissens-

transfer 
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Digital: Zielgruppengerechte Beratung und Begleitung von Medienprojekten in der Betriebsbildung 

Hilfreiche Vorqualifikation

• Medienpädagogische Qualifikation und ausgeprägte Medienkompetenz

• Affinität und Begeisterung für digitale Technologien

• Interesse an der Beratung im Feld digitale Medien

Handlungsorientierter Kompetenzerwerb

Kompetenzstufe interessierte*r Noviz*in fachkundige*r Anfänger*in kompetente*r Praktiker*in erfahrene*r Anwender*in reflektierte*r Expert*in

Sachebene

Lernen mit digita-

lem Medien im 

Betrieb beraten 

Basiswissen in der Berufspädagogik und 

Didaktik16; Basiswissen in Rechts- und 

IT-Sicherheit17; Bewusstsein für Ergo-

nomie18; Überblick über gängige Soft-

wareprogramme19, Equipment und 

Multimediadesign20 

erste Beratungspraxis in der Berufspä-

dagogik; anwendungsorientiertes 

Wissen in Rechts-, IT-Sicherheit und 

IT-Ethik; Beachtung der Ergonomie 

beim digitalen Lernen; praktisches 

Wissen über Software-programme 

und Kontakte zu Software-Häusern  

praxiserprobte Fähigkeiten in der 

Beratung von digitalen Medien unter 

der Beachtung der nötigen Aspekte21; 

Differenzierung des Anwendungsfalls; 

praxiserprobtes Wissen zu Software-

programmen, deren Einsatzzwecken, 

Grenzen, Vor- und Nachteilen   

breite und weitreichende Erfahrung 

in der berufspädagogisch geleite-

ten Beratung von Planung und 

Nutzung digitaler Medien; Evalua-

tion der Beratungssituation unter 

der Beachtung von Kosten, Nutzen 

und Wirkung; einschlägiges Wissen 

zu Softwareprogrammen 

forschende und gestaltende Hand-

lungskompetenz in der Beratung der 

berufspädagogischen Nutzung digitaler 

Medien sowie Planung und Umsetzung 

situationsangemessener Evaluationsde-

signs; einschlägiges und aktuelles 

Wissen zu Softwareprogrammen  

Medienproduktions-

projekte begleiten 

Basiswissen über die Medienprodukti-

on22 und Definition von Anforderungen 

und Qualitätszielen; Basiswissen über 

die Implementierung von digitalen 

Medien; Basiswissen über agile Projekt-

arbeit; Wissen über Beziehungsarbeit 

erste begleitete Praxisbeispiele bei der 

Medienproduktion, Implementierung 

und Evaluation; Einschätzung von 

bedarfsgerechtem Einsatz digitaler 

Medien; praktisches Verständnis von 

der Durchführung von agilen Projek-

ten und Beziehungsarbeit 

praxiserprobte Fähigkeiten in der 

Beratung von Medienproduktions-

projekten im Betrieb für verschiedene 

Lern-Zielgruppen; praktische Erfah-

rung in der Begleitung von agilen 

Projekten; fortlaufende Beziehungs-

arbeit 

mehrjährige Erfahrung in der 

Beratung und Begleitung von 

Medienprojekten; Modifikation der 

Medienproduktion; agiles Mindset; 

Evaluation der Beziehungsarbeit 

mit Maßnahmenableitung 

individuelle Handlungskompetenz bei 

der Beratung und Begleitung von 

Medienprojekten; Wirkungsevaluation; 

Maßnahmenableitung; lösungsorien-

tierte Haltung zur Komplexität und zum 

Umgang mit Unzulänglichkeiten; 

reflexive Beziehungsarbeit 

16 Beispiele für „Berufspädagogik und Didaktik”: Lern- und Lehrtheorien, Methoden d. Berufspädagogik u. Ausbildung (Modell der vollständigen Handlung, Leittexte, Lern- und Arbeitsaufgaben etc.) Instruktionsdesign, Motivation, Gamifi-

cation, Aufmerksamkeit, Gedächtnis, Lernstile und-typen, Lernen durch Lehren 

17 Beispiele für „Rechts- und IT-Sicherheit”: Urheberrecht, Compliance, Datenschutzgrundverordnung (DSGVO), Open Educational Resources (OER), IT-Ethik 

18 Beispiele für „Ergonomie”: Gesundheit, Mensch-Maschinen-Interaktion, einfache Sprache, mobiles Lernen, Inklusion, Mehrsprachigkeit, soziales Wohlergehen 

19 Beispiele für „LMS-Software”: Moodle-Kursräume, Autorentool, H5P, Schnitt- und Tonprogramme, Software zur Videoerstellung, Konferenzsysteme, Kollaborationstools 

20 Beispiele für „Multimediadesign”: Fotografie, Bildbearbeitung, digitale Texte, User Interface Design, Bearbeitungswerkzeug, algorithmischen Strukturen 

21 Beispiele für „nötige Aspekte”: Didaktik, IT-, Rechtsfragen und Ergonomie

22 Beispiele für „Medienproduktion“: Designskizzen (z. B. Storyboard, Wireframes, Styletiles), Design Thinking, Business Model Canvas 
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aktueller Überblick 

über digitale Tech-

nologien und digita-

le Lehr-Lern-

Methoden behalten

generalistischer Überblick über digitale 

Medien und deren Attribute; Verständ-

nis von verschiedenen Lehr-Lern-

Methoden23; Basiswissen über das 

Beobachten der Umweltfaktoren24 für 

Veränderungen („future readiness"); 

Wissen zum Umgang mit der Informa-

tionsflut; kritische Denkweise

erweitertes Wissen über ausge-

wählte digitale Medien und deren 

betriebliche Einsatzmöglichkeiten; 

praxiserprobtes Wissen über Lehr-

Lern-Methoden; Wissen über 

betriebliche Umweltfaktoren für 

Veränderung

praxiserprobtes Wissen über ausge-

wählte digitale Medien und die 

Kombination mit Lehr-Lern-

Methoden; Prüfung der Wirksamkeit; 

selbstständiges und kritisches Be-

obachten der betrieblichen Umwelt-

faktoren für Veränderung; praxiser-

probter Umgang mit der Informa-

tionsflut

reflexives Wissen über ausgewählte 

digitale Lehr-Lern-Methoden mit 

digitalen Medien; Prüfung der 

Leistungspotenziale; Evaluation der 

Umweltfaktoren für Veränderung; 

Ableiten von reaktiven Maßnahmen 

und deren Adaption, kompetenter 

Umgang mit Informationsflut

„State-of-the-Art-Wissen“ und reflexi-

ves Wissen über digitale Medien und 

Lehr-Lern-Methoden; situative Prüfung 

von Leistungspotenzialen im Betrieb 

und proaktive Maßnahmenableitung; 

Risikosteuerung; Verfolgung von 

Innovationen; Wissenstransfer

Beziehungsebene

gezielt Wissen 

aufbauen, managen 

und verteilen

Grundverständnis von Wissensma-

nagement; Affinität zu Recherchearbei-

ten25; Überblick über relevante Informa-

tionskanäle und Unterstützungsstruktu-

ren; Verständnis der Rolle von Experten- 

und Prozessberatung; Verständnis von 

Partizipationsprozessen 

erste Erfahrungen im persönlichen 

Wissensmanagement; Erkennen des 

Informationsbedarfs; Beschäftigung 

mit Best Practices aus den Förder-

programmen mit Erkenntnisgewinn; 

selbstständige Klärung der Infor-

mationssuche sowie Auswahl und 

Erarbeitung von Informationen; 

erste Erfahrungen in der Experten- 

und Prozessberatung 

intensive Auseinandersetzung mit 

Best Practices; gezielte Suche und 

Wissensauswahl (auch nach unter-

schiedlichen Informationsquellen); 

Gespür für Relevanz der Informatio-

nen; Bestimmung des Informations-

bedarfs; praxiserprobte Strukturie-

rung, Zusammenführung und Spei-

cherung von Wissen; erste Erfahrun-

gen über kollaborative Technologien 

zu Wissenstransfer; praxiserprobte 

Fähigkeiten als Experten- und Pro-

zessberater*in; gezielte Weitergabe 

von Wissen 

gezielte Evaluation von Best Prac-

tices und aktive Kontaktaufnahme 

mit Förderprojekten; gezielte 

Schließung des Informationsbe-

darfs; Prüfung der Relevanz der 

Informationen; Entwicklung eines 

Begriffskonzeptes; begründete 

Auswahl von Informationsquellen; 

individuelle Suchstrategien und 

Techniken; praxiserprobte Erarbei-

tung und Integration von Wissen; 

praxiserprobte Nutzung von kolla-

borativen Technologien zu Wissen-

stransfer; individuelle Handlungs-

kompetenz als Experten- und 

Prozessberater*in 

individuelle Suchstrategie mit Recher-

cheplan gemäß des Informationsbe-

darfs; Prüfung der Angemessenheit der 

Quellen und Nützlichkeit der Informa-

tion; strategische Weiterverarbeitung 

und reflektierter aktiver und passiver 

Transfer von Wissen; Verwaltung und 

Aktualisierung von Informationen; 

kompetente Nutzung von kollaborati-

ven Technologien zu Wissenstransfer; 

stetige Suche und zielgruppengerechte 

Verbreitung von Best Practices; reflexi-

ve Auseinandersetzung mit der Rolle 

als Experten- und Prozessberater*in; 

situative Ableitung von Maßnahmen 

23 Beispiele für „Lehr-Lern-Methoden“: Flipped Classroom, Blended Learning 

24 Beispiele für „Beobachten der Umweltfaktoren": Arbeitsmarkt, Technologien, Wettbewerb, Politik und Rechtswesen 

25 Beispiele für „Recherchearbeiten“: Nutzung von Katalogen, Datenbanken, Zeitschriften, Internet (u. a. Suchdienste), Qualitätssicherung und Ergebniseinschätzung, Weiterverarbeitung der Erkenntnisse
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Lernen: Schaffen einer lernförderlichen Umgebung und Begleitung der betrieblichen Organisationsentwicklung 

Hilfreiche Vorqualifikation

• offene, vorurteilsfreie Haltung und Überzeugung von menschlicher Lern- und Entwicklungsfähigkeit

• flexible und enthusiastische Haltung für das Arbeitsfeld „digitales Lernen im Betrieb“

• serviceorientiertes Handeln und emotionale Intelligenz

Handlungsorientierter Kompetenzerwerb

Kompetenzstufe interessierte*r Noviz*in fachkundige*r Anfänger*in kompetente*r Praktiker*in erfahrene*r Anwender*in reflektierte*r Expert*in

Sachebene

Lernarrangements vorbe-

reiten, durchführen 

und evaluieren 

Basiswissen über verschiedene 

Lernarrangements26; Basiswissen 

über die Organisation und Evalua-

tion von Veranstaltungen27; 

Freude am Lehren und Begleiten 

von Gruppen; Verständnis von 

Lern-Reflexionsprozessen und 

Lernstilen  

erste Praxiserfahrung in der Vorbe-

reitung, Durchführung und Evaluati-

on von Lernarrangements und 

Anleitung von Reflexionsprozessen; 

angeleitete Ableitung von Maßnah-

men; erste Praxiserfahrung in der 

Wissensermittlung 

praxiserprobte Fähigkeit in der 

Vorbereitung, Durchführung und 

Evaluation von Lernarrangements und 

Reflexionsprozessen; selbstständige 

Maßnahmenableitung; zielgerichtete 

Wissensweitergabe 

praxiserprobte Fähigkeit in der 

Vorbereitung, Durchführung und 

Evaluation von Lernarrangements und 

Reflexionsprozessen; gezielte Maß-

nahmenableitung; zielgruppenge-

rechte Wissensweitergabe 

praxiserprobte Fähigkeit in der Vorbe-

reitung, Durchführung und Evaluation 

von Lernarrangements und Reflexions-

prozesse; zielgruppengerechte und 

situative Maßnahmenableitung; reflexi-

ve Wissensweitergabe 

Organisations-

entwicklungsprozesse 

der Mitglieder beraten 

Basiswissen über Konzepte28 und 

Strategien29 der Organisations-

entwicklung; Basiswissen über 

Grundmerkmale des betrieblichen 

Lernsystems30; Basiswissen über 

Analyse von Organisationen31; 

lösungsorientierte Grundhaltung; 

Basiswissen über Servant Lea-

dership  

erste Praxiserfahrung in der Beratung 

und Begleitung von Organisations-

entwicklungsprozessen; reaktive 

Maßnahmenableitung; erster Einblick 

in die Mitgliedsbetriebe im Cluster 

und deren Entwicklungsprozesse 

praxiserprobte Fähigkeit in der 

Beratung und Begleitung von Organi-

sationsentwicklungsprozessen; Über-

blick über Mitgliedsbetrieben im 

Cluster und deren Entwicklungspro-

zesse; zielgerichteter Einsatz von 

Beratungsformaten als Hilfsangebote 

praxiserprobte Fähigkeit in der 

Beratung und Begleitung von Organi-

sationsentwicklungsprozessen; aktu-

elles Wissen über die Mitgliedsbetrie-

be im Cluster und deren Entwick-

lungsprozesse; zielgruppengerechte 

Unterstützung der Mitglieder im 

Cluster 

individuelle Handlungskompetenz in 

der Beratung und Begleitung von 

Organisationsentwicklungsprozessen; 

„State-of-the-Art Wissen“ im Bereich 

Organisationsentwicklung im Cluster 

26 Beispiele für „Lernarrangements“ Trainings, Workshops, Coaching, Supervision, Mentoring, Open Innovation

27 Beispiele für „Veranstaltungsorganisation”: Konzipieren von nachgefragten Veranstaltungsformaten, Interessensweckung der Zielgruppe, Organisieren und Durchführen von Veranstaltungen, Moderieren von Veranstaltungsformen 

28 Beispiele für „Konzepte der Organisationsentwicklung“: Reorganisation, Change Management, basale OE, strategische OE, reflexive OE, Bildungsinnovation

29 Beispiele für „Strategien der Organisationsentwicklung“: Vision, Mission, Leitbild, Rahmenwerk, Indikatoren, Anforderungsprofile, Personalentwicklungsplan, Lernzeitkonten

30 Beispiele für „Implikationen des betrieblichen Lernsystems“: Branche, Arbeitsmarkt, Trends, personalpolitische Ziele, Personalbedarfsplanung, Berufsbilder, Bologna-Prozesse, Lernräume 

31 Beispiele für „Theorien, Methoden und Prinzipien der Organisationsentwicklung“: Funktionen des HRM, Arten von Personalentwicklung, Führungskräfteentwicklung, Karrierepfade, Phasen- und Kulturmodelle, Gruppendynamik, Ge-

schäftsprozesse, Geschäftsmodell, Kundengruppen, Wettbewerbsstrategie, Serviceleistungen, Governance, Entscheidungswege, Arbeitsorganisation, Aufbau- und Ablauforganisation 
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lernförderliche 

Umgebung und 

Lernräume zur 

Interaktion schaffen

Basiswissen über die Gestaltung von 

lernförderlichen Umgebungen32 und 

Arbeitsformen33; Erkennen von Lern-

angelegenheiten; Verständnis von 

selbstreguliertem Lernen; Wissen über 

die digitale Interaktion und deren 

Netiquette; Verständnis für Wissens-

strukturen im Cluster 

angeleitete Gestaltung einer lern-

förderlichen Umgebung; Wissen 

über die Hindernisse und lernför-

derliche Aspekte; Kenntnis von 

Konzepten selbstregulierten Ler-

nens; angeleitete Analyse von 

digitaler Interaktion; praxiserprob-

ter Überblick über Wissensstruktu-

ren im Cluster 

selbstständige Gestaltung einer 

lernförderlichen Umgebung; prob-

lemorientierter Umgang mit Wider-

ständen; Förderung von selbstregu-

liertem Lernen; selbstständige Analy-

se der digitalen Interaktion; Bildung, 

Förderung und Ausbau der Wissens-

strukturen im Cluster 

praxiserprobte Gestaltung der Lernum-

gebung; lösungsorientierter Umgang 

mit Widerständen; Gestaltung von 

Unterstützungsstrukturen zum selbstre-

gulierten Lernen; reflexive Gestaltung 

der digitalen Interaktion; und Wissens-

strukturen im Cluster 

individuelle Handlungskompetenz bei 

der Gestaltung und Weiterentwicklung 

der Lernumgebung; Evaluation und 

Adaption von Konzepten sowie Förde-

rung von selbstgesteuertem Lernen; 

individuelle Handlungskompetenz in 

der Gestaltung der digitalen Interaktion 

und gezielten Bildung und Förderung 

der Wissensstrukturen im Cluster 

Beziehungsebene

IT-Systemen der 

Clusterinitiative 

administrieren 

Basiswissen über LMS-Software, 

Webseiten und Server; einfache 

Erstellung von Content 

erste Praxiserfahrung in der Admi-

nistration von IT-Systemen; selbst-

ständige Erstellung von Content 

erprobte Fähigkeit in der Administra-

tion von IT-Systemen; angeleitete 

Behebung von Problemen; zielgrup-

pengerechte, praktische Gestaltung 

von Content 

selbstverantwortliche Administration 

von IT-Systemen und Behebung von 

Problemen; reflexive Weiterentwicklung 

der LMS-Software 

individuelle Handlungskompetenz bei 

der Administration von IT-Systemen; 

Risikosteuerung; Wissens- und Erfah-

rungstransfer 

gemeinsam Lernkon-

zepte entwickeln 

Basiswissen über Gesprächsführung34, 

Emotionen35, Problemlösung36 und 

Moderation37; Verständnis von Pro-

zess- und Expertenberatung38

selbstständige Gesprächsführung in 

Projekten; Bewusstsein für indivi-

duelle Beratungssituation; Modera-

tion von Besprechungen

praxiserprobte Gesprächsführung mit 

Problemlösung; Beachtung der 

individuellen Beratungssituation; 

Moderation von kleinen Gruppen  

reflexive Gesprächsführung; erweitertes 

Beratungsverständnis; Moderation von 

Workshops, Reflexion und Adaption der 

Formate

Gesprächsführungskompetenz in 

verschiedenen Kontexten; kreative 

Gestaltung der Formate; Reflexion und 

Wissenstransfer

32 Beispiele für „digitale Interaktion”: Information, Kommunikation, Koordination, Kooperation, Kollaboration und Einsatz, Grenzen 

33 Beispiele für „lernförderliche Arbeitsformen”: Team-, Projektarbeit, Qualitätszirkel, kollegiale Lernunterstützung, Lerninfrastruktur, Lernressourcen, Job Rotation, Training on the Job, Mentoring 

34 Beispiele für „Gesprächsführung": klare, zielgerichtete, prägnante Kommunikation, Metakommunikation, Gespür für individuelle Beratungssituation, Kommunikationsarten, Kommunikationstheorien 

35 Beispiele für „Emotionen": Verstehen, Bewerten, Regulieren, Verhaltensweisen, Ermutigung und Motivation anderer Menschen 

36 Beispiele für „Problemlösung": Situations-, Problem-, Entscheidungsanalyse, Lösungsperspektiven 

37 Beispiele für „Moderation": Prinzipien und Arten der Kommunikation, aktives Zuhören, Feedbackmethoden, Fehler in der Wahrnehmung 

38 Beispiele für „Beratungssituation": kulturelle Vielfalt, Inklusion, Diversität, Gender, soziokultureller, biografischer Hintergrund und soziales Umfeld des Ratsuchende
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S e r v i c e p o r t f o l i o :   D i g i t a l e s   L e r n e n 

Der Erfolg des Serviceportfolios orientiert sich u. a. an der Person des CoDiLe. Statt den Fokus aus-

schließlich auf das Netzwerkmanagement zu legen, sind CoDiLe dafür verantwortlich, die Netzwerk-

entwicklung zu unterstützen. Hierzu gehören die Kontaktanbahnung, die Impulssetzung, die Schaffung 

eines Reflexionsraums und Kontaktmöglichkeiten. Auch braucht es ein kompetentes und engagiertes 

Auftreten, um bei den Mitgliedern Akzeptanz zu finden.   

Themenfeld kritisch analysieren 

▪ Welche Partnerschaften sind für ein solches Vorhaben nötig?

▪ Auf welche verlässlichen Kooperationen können wir bauen?

▪ Inwieweit verfügen unsere Partnerschaften über genügend wirtschaftliche,

organisatorische und innovatorische Kapazitäten?

▪ Inwieweit können wir hier Unterstützungsangebote machen?

▪ Auf welchen Wissensstrukturen kann aufgebaut werden? Welche Wissens-

strukturen müssen noch hergestellt werden?

▪ Was sind die Chancen und Risiken des Vorhabens „digitales Lernen”?

▪ Welche Stärken und Entwicklungspotenziale bringen wir als Cluster mit?

attraktive Ziele bestimmen 

▪ Was wollen wir mit dem Serviceportfolio „digitales Lernen” erreichen?

▪ Inwieweit können wir dieses Ziel auch mit anderen Mitteln erreichen?

▪ Welche Ziele könnten die Partner*innen verfolgen?

▪ Welche Serviceangebote kann es geben?

▪ Was ist davon wirklich erwünscht? Was ist „Nice-to-Have”?

▪ Wie ist unsere Strategie zur Einführung des Services?

▪ Wer eignet sich als Servicestelle CoDiLe?

▪ Welche Fragen sind offen?

Partnerschaften betrachten 

▪ Wie ist die Stimmung innerhalb des Netzwerkes zu dem Thema?

▪ Wie ist die „Chemie” unter den Mitgliedern?

▪ Welche vertrauensbildenden Maßnahmen sind hilfreich? Wie kann man

das Vertrauen untereinander stärken?

▪ Welche Stärken bringen die Partner*innen in das Cluster ein? Welchen

Nutzen bietet ihnen das Netzwerk? Welche Kooperationsabsichten haben

die Partner*innen?

▪ Welchen Nutzen kann man aus der Kooperation selbst generieren? Wel-

cher Nutzen kann den Partner*innen angeboten werden?

▪ Was sind die Partner*innen bereit, einzubringen? Wie weit wollen sie sich

öffnen? Was wollen sie für sich behalten? Was ist im Wissensfeld „digitales

Lernen“ als vertraulich zu betrachten?

▪ Welche Partner*innen sind Multiplikator*innen des Vorhabens? Wer sind

die kritischen Stimmen?

▪ Welchen genauen Themen sind für die Partner*innen besonders wichtig?

Welche Unterstützungsangebote sind erwünscht?



 

 

Anmerkungen zur Aktionsforschung im Projekt 
 

Forschungs- und Entwicklungsvorhaben sind ein etablier-

tes Instrument der Gestaltung der Berufsbildungspraxis in 

KMU. Solche Vorhaben bieten eine Möglichkeit für einen 

gemeinsamen, organisationalen Entwicklungsprozess.  

Auch das Projekt CoDiCLUST zeigt, wie Handlungskompe-

tenzen im Verbund aufgebaut werden können. Das Cluster 

Sensorik hat bereits soziale Innovationen im Verbund 

erfolgreich umgesetzt, wie DemoCLUST und INNOinSENS. 

Das war auch ein Beweggrund, die Herausforderung „digi-

tales Lernen“ gemeinsam mit externen Akteur*innen anzu-

gehen und wissenschaftlich zu begleiten.  

Die formativ-responsive Forschung wurde bei CoDiCLUST 

von SoWiBeFo durchgeführt. Diese Art der wissenschaftli-

chen Begleitung ermöglicht, Projektverläufe zielgerichtet 

zu gestalten, zu evaluieren und zu steuern. Das Vorgehen 

beinhaltet eine laufende Reflexion, Analyse und Umset-

zung der alltäglichen Projektaufgaben sowie eine Selbst- 

und Fremdevaluation hinsichtlich des Projektes und des 

Förderprogramms. Es findet eine stetige Prüfung statt, 

wodurch Handlungsbedarf erkannt und Anpassungen 

sowie Verbesserungen der Entwicklungen und Ergebnisse 

vorgenommen werden können.  

Das iterative, inkrementelle Vorgehen schafft zielorientierte 

Verbesserungen in der Praxis der Betriebe, bei den Betei-

ligten und dem Serviceportfolio des Clusters (53) (15) (184) 

(185) (186). Zeitnah können Serviceangebote im Cluster 

entwickelt und angepasst werden, sodass neue Erfahrun-

gen auf einem qualitativen verbesserten Ausgangsniveau 

entstehen (14). Handlung und Handlungsreflexion ergän-

zen sich zu einer kontinuierlichen Aufwärtsspirale der 

gesamten Entwicklung des Clusters (187).  

Das Besondere der Aktionsforschung ist auch, dass univer-

sitäre Wissenschaftler*innen, Forscher*innen aus der au-

ßeruniversitären Forschung und Praktiker*innen „auf Au-

genhöhe” miteinander arbeiten und voneinander lernen. Es 

werden tatsächliche, praktische Probleme gelöst und rele-

vante Forschungsfragen geklärt, wodurch das vielfach 

beklagte „Transferproblem” reduziert wird (14). Dadurch 

können wissenschaftliche Erkenntnisse abstrahiert und als 

Modelllösung weiterentwickelt werden, die über das ein-

zelne Vorhaben hinausgehen und von handlungsleitender 

Bedeutung für das gesamte Handlungsfeld sind. Wissen 

und praktisches Handeln werden synchron verbessert.  

Aktionsforschung ist daher ein äußerst effektiver Motor bei 

Innovationsprozessen (93) (187) (188) (14) (189) (186). 

Häufig, wie auch im Projekt CoDiCLUST, entstehen in 

diesem Aktionsforschungsprozess bei den Akteur*innen 

neue bzw. neu kombinierte Kompetenzprofile, die für die 

künftige Aus- und Fortbildung von Bedeutung sind. 

 

 

 

Der Ausgangspunkt der Entwicklung des Rollenprofils 

CoDiLe waren zum einen die Evaluierung der bereits um-

gesetzten Projekte des Programms „Digitale Medien in der 

beruflichen Bildung“ des BMBF. Zum anderen diente die 

oben resümierte Betriebsbefragung zur Ermittlung des 

Bedarfs der Betriebe und Personalverantwortlichen des 

Clusters Sensorik. Letzteres diente auch der Erstkonzeption 

des Seminars „Lots*innen für digitales Lernen (IHK)“.  

Im kooperativen Screening der Förderprojekte ging es um 

die Einschätzung der Transferfähigkeit, die sich in folgende 

Kategorien eingliederten:  

▪ Das arbeitsintegrierte Lernen im Betrieb wird bereits 

erfolgreich mit digitalen Medien unterstützt (z. B. 

MLS, PRiMe, KeaP). 

▪ Die Medienkompetenz-Trainings sind notwendig, um 

den organisationalen Wandel zu begleiten und digita-

les Lernen in den Betrieben zu etablieren (z. B. META, 

EMPA, Kompetenzwerkstatt). 

▪ Die Kollaborationen zwischen formalen Bildungsinsti-

tuten und Betrieben sind hilfreich für die Weiterent-

wicklung von digitalem Lernen in KMU (z. B. KOLA, 

OERinForm, NanoTecLearn). 

Die gesamte Projektliste befindet sich im virtuellen Messe-

standes des Projektes CoDiCLUST und kann mit dem unte-

ren QR-Code aufgerufen werden.  

Die Erkenntnisse aus der Clusteranalyse ergaben, dass 

neben der Medienkompetenz auch die Vermittlung von 

Didaktik und Berufspädagogik relevant ist. Auch Wissen 

über den Datenschutz und IT-Sicherheit war erwünscht. Im 

Allgemeinen wurde außerdem deutlich, dass die Betriebe 

sich keine singuläre Einführung von Technologien wün-

schen, sondern Unterstützungsbedarf in der Entwicklung 

einer selbstorganisierten, digitalisierten Lernkultur haben. 

Die wesentlichen Lern-Zielgruppen waren: Operator*innen, 

interne Fachkräfte und örtlich verteilte Expert*innen.  

Das Ergebnis war ein erstes Anforderungsprofil für die 

Rolle als CoDiLe, welches der Startpunkt für die Gestaltung 

der Servicestelle im Cluster war. Zu Beginn wurde eine 

Awareness-Kampagne umgesetzt, um auf das Seminar 

aufmerksam zu machen, das als Einstieg für das Lernnetz-

werk diente. Das Einstiegsseminar wurde in Zusammenar-

beit mit allen Verbundpartner konzipiert. Nach der ge-

meinsamen Umsetzung und der Evaluation der ersten 

Kohorte wurde neben der Seminarreihe auch das Rollen-

profil der CoDiLe evaluiert und entsprechend weiterentwi-

ckelt. Mit der Vergleichsbehebung sollte auch die Wirk-

samkeit des Rollenprofils CoDiLe betrachtet werden. 

 

https://codiclust.de/vorprojekte-transfernetzwerke/


 

 

 

 

 

Die Seminarevaluation machte deutlich, dass ein stärkerer 

Bezug zum jeweiligen Betrieb und das Erlernen von me-

thodischen Handlungskompetenzen zur Produktion von 

digitalen Medien erwünscht war. Infolgedessen sollte der 

CoDiLe nicht nur eine pädagogische Fachexpertise mit-

bringen, sondern sich auch in der betrieblichen Bildung 

auskennen. Die Durchführung der zweiten Kohorte der 

Seminarreihe bestätigte diese Annahme. Die LoDiLe spra-

chen sich sehr für die Themen der Organisationsentwick-

lung aus, u. a. zielgruppengerechte Entwicklung der digita-

len Medien, Stakeholdermanagement und digitales 

Mindset. Spannend war, dass die virtuelle Durchführung 

aufgrund der Kontaktbeschränkungen der COVID-

Pandemie keinerlei negative Auswirkungen auf die Semi-

narreihe hatte. Im Gegenteil, die virtuelle Durchführung 

förderte sogar die Medienkompetenz der Teilnehmenden. 

Die Erkenntnisse der schriftlichen Seminarevaluation wur-

den mit einer teilnehmenden Beobachtung und einem 

Fokusgruppeninterview mit den Trainer*innen der Ein-

stiegsqualifizierung ergänzt.  

Weitere Erkenntnisse zur Ausgestaltung des Rollenprofils 

CoDiLe konnten aus der Beratung und Begleitung der 

digitalen Medienprojekte gezogen werden. Intensiv wur-

den 16 Personen der 36 ausgebildeten LoDiLe von der 

Servicestelle des Clusters unterstützt. Der überwiegende 

Teil der LoDiLe waren aus der zweiten Kohorte der Semi-

narreihe. Mit insgesamt 32 Roadmaps für digitales Lernen 

wurden im Durchschnitt also zwei Pilotprojekte pro 

Lots*innen innerhalb eines Jahres nach Seminarende vom 

CoDiLe begleitet. Die Artefakte dienten zudem als Informa-

tionsquelle für das Rollenprofil CoDiLe. Ergänzt wurden die 

Kompetenzbeschreibungen mit einschlägiger Literatur 

sowie den Betriebsbefragungen. 

 

Die Aktionsforschung bietet folglich die Freiheit, dass die 

„Beforschten“ aus ihren eigenen Erfahrungen lernen und 

mit Hilfe der wissenschaftlichen Begleitung die Erfahrun-

gen für andere sichtbar machen können (190) (191) (192).  

Im Projekt CoDiCLUST wurden die traditionellen Formate, 

wie Praxisforen und Kongresse, aufgrund der krisenbeding-

ten Situation in den virtuellen Raum verlegt. Die virtuellen 

Austauschmöglichkeiten boten hierbei neue Möglichkei-

ten, die auch erheblichen Einfluss auf das Rollenprofil 

hatten. Im Gegensatz zu Präsenzveranstaltungen ist bei 

virtuellen Netzwerkveranstaltungen eine stärkere Regel-

mäßigkeit mit kleinen „Learning Nuggets“ vom CoDiLe 

gefordert. Früher hatten Netzwerkveranstaltungen auch 

einen Belohnungscharakter, wohingegen digitale Formate 

auf den ersten Blick weniger „wertvoll“ erscheinen.  

Das gibt den Anlass zur Frage, wie sich ein virtuelles Lern-

netzwerk etablieren lässt und welchen Nutzen die 

Lots*innen für ihre betriebliche Praxis haben. Interessant ist 

auch, welche Auswirkungen das virtuelle Format auf die 

Servicestelle hat.  

Mit Hilfe der gemeinsamen Aktionsforschung konnten die 

Verbundpartner, CoDiLe und LoDiLe sowie die anderen 

betrieblichen Akteur*innen Wissen erwerben, um kompe-

tentes Handeln zu ermöglichen und gewünschte Verände-

rungen anzustoßen und vor allem zu begleiten (53). Das 

Vorgehen im Projekt CoDiCLUST kann anderen Netzwer-

ken als modellhaftes Beispiel guter Praxis für eine erfolg-

reiche, fachbereichsübergreifende Vernetzung sowie ein 

Zusammenwirken regionaler Akteur*innen dienen, unter 

Beachtung unternehmensindividueller und regional Spezi-

fika zur Bewältigung der facettenreichen Herausforderung 

„digitales Lernen“.  
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