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1. Allgemeine Angaben

1.1 Beteiligte Personen auf Seiten der Zuwendungsempfciinger

(inkl. aller Mitarbeiter/-innen)

Name Vorname Institution Zeitanteil Funktion E-Mail
in% &
Dauer in
Monaten
. Neue Effizienz gemein- 56 (14M) Wiss. Hilfskraft / L
Gallas Ricarda niitzige GmbH Wiss. Mitarbeiterin gallas@neue-effizienz.de
N Effizi in- M
George Jana .(.euc.e 1zlenz gemein 55 GM) Wiss. Mitarbeiterin | george@neue-effizienz.de
niitzige GmbH
Ginther Niklas HSU/UniBw H 25 (4M) Wiss. Mitarbeiter :Lkljes.guenther@hsu-
100 (26 Projektentwickl Phillip.kei bstrai-
Keip Phillip WBS TRAINING AG (26} rojektentwickler/ | Phillip-keip@wbstral
Creation LAB ning.de
Kiepe Dr. Karina HSU/UniBw H 25 (24 M) Wiss. Mitarbeiterin | kiepek@hsu-hh.de
Klink Swanhild N?u? Effizienz gemein- 80(5M) Projektleiterin klink@neue-effizienz.de
nitzige GmbH
Lemm Lasse N?ut_e Effizienz gemein- 85 (27M) WIS.S. Mlt_a rbeiter/ lemm@neue-effizienz.de
nitzige GmbH Projektleiter
Liehr Jennifer HSU/UniBw H 25 (4M) Wiss. Mitarbeiterin Lehnzl(:er.schleusener@hsu-
20 (1 Martina.lucht trai-
Lucht Dr.Martina | WBS TRAINING AG (15) Projektleitung nii; 'd”: ucht@wbstrai
Miedlich Heiko WES TRAINING AG 25 (15) BrOJektadmlnlstra- Heiko.miedlich@wbstrai-
tion wbst.de
Quirin Simone WBS TRAINING AG 35(12) P.rOJektmltarbene— Slimone.qumn@wbstral—
rin niwb.de
Ridebusch Gerrit HSU/UniBw H 100 (20M) | Wiss. Mitarbeiter ruedebusch@hsu-hh.de
Prof. Dr 15 (24 M) Professor Berufs-
Schlémer Tobi.as ’ HSU/UniBw H und Arbeitspddago- | schloemer@hsu-hh.de
gik
N Effizi in- 25 (7M
Stiebel Jochen ?u? 1zlenz gemein >M) Geschaftsfiihrung stiebel@neue-effizienz.de
nitzige GmbH
Thrun Tim HSU/UniBw H 20 (4M) Wiss. Mitarbeiter thrun@hsu-hh.de




1.2 Beteiligte Personen auf Seiten des BIBB

Name Vorname Funktion Telefon E-Mail

Melzig Christian Programmleitung 0228 107 2543 melzig@bibb.de

Tengler Christa Finanzen und Haushalt 0228 107 1519 tengler@bibb.de

Bazoune Julia Administration 0228107 1663 bazoune@bibb.de

Gilays Ulki Offentlichkeitsarbeit 0228107 1204 guelkaya@bibb.de
Leiterin Arbeitsbereich 4.2 "Inno-

Hemkes Barbara vative Weiterbildung, Durchlas- 0228107 1517 hemkes@bibb.de
sigkeit, Modellversuche"

1.3 Beteiligte Praxispartner

Name des Praxispartners Kategorisierung Funktion im Modellversuch

Bergische IHK Bildungsanbieter Antrag fur Zertifikatskurs

Bildungszentrum der Industrie Rem-

scheid Bildungsanbieter

Antrag fur Zertifizierungskurs

Aufgrund von Datenschutzbestimmungen kann hier keine weitere Aussage gemacht werden.

1.4 Beteiligte Strategiepartner
Unteranderem waren folgende Strategiepartnerim Projekt beteiligt:

Name des Strategiepartners Kategorisierung Funktion im Modellversuch
Bergische Industrie- und Handelskammer Wup- .

. . Kammer Beirat
pertal-Solingen-Remscheid
Bergische Struktur-und Wirtschaftsforderungs- GmbH Beirat
gesellschaft mbH
Berufsausbilder-Verband Nordrhein-Westfalen e. . .
v Verein Beirat
Bundesinstitut fir Berufsbildung (BIBB) Institut Beirat
DIHK-Gesellschaft fiir berufliche Bildung —Orga-
nisation zur Forderung der IHK-Weiterbildung GmbH Beirat
gGmbH
BECK UND CONSORTEN GmbH GmbH Beirat
Gewerkschaft Erziehung und Wirtschaft (GEW) Gewerkschaft Beirat
KNIPEX-Werk C. Gustav Putsch KG KG Beirat

1.5 Ziele des Modellversuchs

Dem Modellversuch GEKONAWItanster |3gen drei Zielsetzungen zugrunde. Erstens sollte die im Vorgan-
gerprojekt entwickelte Fortbildungs- bzw. Workshopreihe mit ihren Instrumentarien zur Geschaftsmo-
dell- und Kompetenzentwicklung fiir nachhaltiges Wirtschaften bundesweit unter Federfiihrung der
WBS TRAINING AG sowie zweitens regional im Bergischen Stadtedreieck durch die Neue Effizienz ge-
meinnitzige GmbH verbreitet werden. Fiir die bundesweite Verbreitung ergab sich daraus eine Anpas-
sung und Erweiterung der Instrumentarien und Methoden in ein digitales Format, wohingegen im re-
gionalen Kontext die Materialien fiir ein Blended-Learning-Format angepasst und erweitert wurden.
Zusatzlich wurde die Zielgruppe der kaufménnischen Ausbilder/-innen mit den Branchen Handel und
Dienstleistungen, metallverarbeitende Industrie, Energiewirtschaft, Banken und Versicherung sowie
Verwaltung erweitert. Der dritte Strang unter Federfihrung der Helmut Schmidt Universitat / Univer-
sitat der Bundeswehr Hamburg (HSU/UniBw H) diente dazu, wesentliche Transferentscheidungen wis-
senschaftlich zu begleiten und den Praxisakteuren beratend zur Seite zu stehen, sowie den Austausch
mit anderen Transferprojekten, die im Rahmen der hier betreffenden Forderlinie durchgefiihrt wur-
den, systematisch zu steuern. Das gesetzte Ziel des Transferprojektes, eine nachhaltige Verbreitung
der Inhalte aus dem Vorgangerprojekt zu erzielen, erforderte es, ein wettbewerbsfiahiges Angebot zu
konzipieren und zu testen.



2. Abstract

Die im Modellversuch entwickelten GEKONAWI-Module sollten bundesweit und digitalisiert sowie re-
gional und als Blended-Learning-Konzept verbreitet werden. Der Fokus wurde auf die Qualifizierung
des betrieblichen Ausbildungspersonals in kaufmannischen Berufen gelegt, aufgrund der Nachfrage
wurden auch Fihrungskrafte mit indirekten Ausbildungsaufgaben und Auszubildende qualifiziert. Ein
ungeplant sehr hoher Aufwand entstand durch Bildungsmarketing und Nachhaltigkeitskommunika-
tion: Entscheidungstrager waren anfangs sehr schwer zu Uberzeugen, sich auf die Leitidee nachhalti-
gen Wirtschaftens einzulassen und das Ausbildungspersonal fiir die Fortbildungen freizustellen. Erst
zum Projektende ist die Nachfrage sprunghaft angestiegen, hier zeigen sich Schneeballeffekte. Zudem
wurden die Materialien umfassend angepasst und zum Teil neu entwickelt. Seitens der HSU/UniBw H
wurden die Modulimplementierung evaluiert sowie ein Verfahren zur Kompetenzerfassung und ein
Transfermodell entwickelt.



3. Ergebnisse

3.1 Zum Transferim Sinne von Verbreitung und Verstetigung

3.1.1 Train-the-Trainer-Programm und Evaluierung der HSU/UniBw H

Es wurde ein ausfiihrliches Train-the-Trainer-Programm entwickelt, das aus einen Qualifizierungslehr-
gang, einem Beratungsangebot fiir die Pilotierung und Durchfiihrung der Modulfortbildungen sowie
einem systematischen Feedback und Evaluationsverfahren bestand. Zu Beginn des Projektes wurden -
umfanglich kommentierte Powerpoint-Foliensdtze zu allen vier Modulen erstellt. Damit wurden die
bereits vorhandenen Materialienaus dem Modellversuch ergénzt, zudenen ein Handbuch fiir Dozie-
rende, eine Praxishandreichung fiir Ausbilder/-innen und Auszubildende, Modulbeschreibungen, Ar-
beitsblatter sowie Postervorlagen zahlen. Die hauptverantwortlichen Dozierenden der Neuen Effizienz
gGmbH und der WBS Taining AG wurden im ersten Quartal der Projektlaufzeit im Rahmen von vier
halbtagigen Lehrgdngen fiir die Durchfiihrung der vier Module qualifiziert. Dabei wurde der idealtypi-
sche Ablauf der Module anhand der Durchfiihrungserfahrungen aus dem vorangegangenen Modell-
versuch dargelegt und diskutiert. Die Train-the-Trainer-Unterlagen wurden flir Schulungen zusatzlicher
Trainer/-innen durch die Praxispartner anschlieRend weiterverwendet. Neben diesen vorbereitenden
Train-the-Trainer MaRnahmen, wurden die Durchflihrungen der Praxispartner Gber Evaluierungen
(summativ und formativ) begleitet. Die Auswertungen der Evaluationen wurden in Form von Berichten
verschriftlicht und besprochen. Dariiber hinaus erfolgten Beobachtungen einzelner Fortbildungsdurch-
fihrungen inkl. ausfiihrlichem miindlichen Feedback sowie Anpassungsvorschlagen.

3.1.2.1 Entwicklung eines Blended-Learning-Formats durch die Neue Effizienz

Das Grundkonzept der Weiterbildung wurde von reinem Prasenzlernen zu einem ,,Blended-Learning-
Format” weiterentwickelt-Dazu hat die Neue Effizienz in einem ersten Schritt die aktive inhaltliche
Vermittlung der Themen der Fortbildung in Prasenz zu mehreren Selbstlerneinheiten auRerhalb der
vor Ort stattfindenden Workshops abgeandert. Die Teilnehmer/-innen erhielten jeweils pro Modul ei-
nen geschiitzten Zugang zu einer Internetseite, auf der sie zeitunabhangig auf die didaktisch aufberei-
teten Inhalte des Moduls zugreifen konnten. Zur Wissensvermittlung nutzte die Neue Effizienz ver-
schiedene Medien, wie z. B. Videos, Podcasts oder Aufgaben zur Selbstreflektion. Der Hauptteil der
Wissensvermittlung geschah (iber sogenannte ,interaktive Workbooks“. Die ,interaktiven Work-
books” sind durch h5P als interaktive Web-Erfahrung im HTML-Format programmiert und PPP kénnen
auf Internetseiten eingebunden werden. Die Moglichkeiten der Workbooks reichen von interaktiven
Bildern, Texten, Videoeinbettungen bis zu Quizzen und dhnlichem. So kann der Gamification-Ansatz
genutzt werden, um das Lernen fiir die Teilnehmer/-innen ansprechend und gleichermaRen wissens-
orientiert anzulegen.

In den Modulerprobungen vor Ort wurde das in den Selbstlernphasen erworbene Wissen vertieft und
instrumentell-praktisch angewendet. Dazu wurden die im Modellversuch entwickelten Methoden auf
das digitale Format angepasst und ergénzt. Die Zusammenarbeit zwischen Teilnehmer/-innen und Mo-
derator/-in erfolgte teilweise im Plenum. Vorrangig wurde allerdings in Kleingruppen gearbeitet, um
einen tiefgreifenden und gleichermafRen offenen Austausch zwischen den Teilnehmer/-innen zu er-
moglichen. Um einen moglichst engen Verbund von Theorie und Praxis zu unterstiitzen, wurden die
finf Lerninstrumente (die als CANVAS-Poster aus dem Vorgangerprojekt vorlagen)in Teilbereiche un-
tergliedert und den Teilnehmer/-innen schrittweise zur Verfugung gestellt. Zusatzlich wurden weitere
Aufgaben fir die Teilnehmer/-innen ergdnzt und die Auszubildendenaufgaben lberarbeitet und zum
Teil neu erstellt.

Aufgrund der COVID-19-Pandemie wurden die Prasenzdurchfiihrungen in der Pilotierungsphase abge-
sagt, die Methoden und Aufgaben wurden digitalisiert, sodass die geplanten Moduldurchfiihrungen
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trotz der zu den Erprobungszeitraumen geltenden Restriktionen stattfinden konnten. Es wurde eine
virtuelle Videokonferenzlosung genutzt, die es ermoglichte, die Gruppenarbeitenin , Breakout-Rooms”
stattfinden zu lassen, sodass eigenstandig mit digitalen Whiteboards gearbeitet werden konnte. Somit
konnte die Neue Effizienz zusatzlich zu ihren Workshops in Prasenz diese auch wahrend der Projekt-
laufzeitim rein digitalen Raum durchfiihren und testen.

3.1.2.2 Ergebnisse der Modulpilotierung durch die Neue Effizienz

Fur die Pilotierung war geplant, die urspriinglich entwickelten vier Workshop-Module auf sechs Mo-
dule zu erweitern, sodass noch ein Einfiihrungs- und Abschlussmodul durchgefiihrt werden kann. Die
vier inhaltlichen Module sollten ganztédgig und das Einflihrungs- bzw. Abschlussmodul halbtagig sein.
Es zeigte sich wahrend der Pilotphase, dass ein Einflihrungsmodul nicht nétig ist, da die Teilnehmer/-
innen durch die Akquisegesprache schon in das Thema und das Format der Weiterbildung eingefiihrt
wurden. Fir die Akquise fanden ausfiihrliche Informationsveranstaltungen fir potenzielle Teilneh-
mer/-innen statt, in denen die Inhalte und das Format der Weiterbildung dargestellt wurden. Die Ter-
mine wurden entweder unternehmensintern koordiniert oder unternehmensiibergreifend durch die
Neue Effizienz angeboten.

Nichtdestotrotz zeigen die Erfahrungen, dass eine ausfiihrliche Einfiihrung in das Format fir die Teil-
nehmer/-innen nicht fehlen kann, da die Teilnehmer/-innen h&ufig wenig Erfahrungen mit Blended-
Learning-Formaten hatten und dieses zudem ein hohes Mal an Selbstlernaktivitaten und -bereitschaf-
ten erfordert. Gleichzeitig wurde deutlich, dass die Betriebe einen hohen Aufwand darin sahen, ihre
Mitarbeiter/-innen fir mindestens fiinf Tage freizustellen. Ein Hauptgrund liegt darin, dass es sich
Uberwiegend um nebenberufliche betriebliche Ausbilder/-innen handelte, der deutlich gréRere Ar-
beitszeitanteilist durch ihre Haupttatigkeit als Fachkraft bestimmt. Zusatzlich wurden das Pandemie-
geschehen und die Situation auf den Energiemarkten als zeitlich limitierende Faktoren fiir eine Frei-
stellung angefiihrt.
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Abbildung 1 Entwicklung der Module in der Pilotierung und zu Beginn der Durchfiihrungsphase durch die Neue Effizienz

Die Neue Effizienz fiihrte zwei Pilotierungen nach Anpassungen des Grundkonzeptes und Verdnderung
zum Blended-Learning-Format in Kooperation mit vier Unternehmen des Bergischen Stadtedreiecks
durch.

Der erste Durchlauf erfolgte in Seminarform mit drei Unternehmen. In diesem Durchlauf wurden ins-
gesamt sechs Mitarbeiter/-innen und zwei Auszubildende geschult. Die Mitarbeiter/-innen warenalle
in unterschiedlichem Mafe in die Ausbildung eingebunden und hatten teilweise Personalverantwor-
tung. Wahrend des Durchlaufs kam ab Modul Zwei zunachst ein Auszubildender und ab Modul Drei
eine weitere Auszubildende eines Unternehmens hinzu.



Der zweite Pilotdurchlauf wurde in Form einer Inhouse-Schulung bei einem Unternehmen mit insge-
samt zehn Teilnehmer/-innen durchgefiihrt. Die Zahl der Teilnehmer/-innen pro Modul variierte aus
unterschiedlichen Griinden stark. Die Griinde, die genannt wurden, waren Terminkollisionen oder
Krankenstande, entweder der Teilnehmer/-innen selbst oder hoher Krankenstand in den jeweiligen
Unternehmensbereichen, sodass die Teilnehmer/-innen nicht abkémmlich waren. In drei Modulen war
jeweils eine Auszubildende anwesend. Die Abstdnde zwischen den Modulen waren oft groRRer als ur-
spriinglich vorgesehen, da es immer wieder zu Terminschwierigkeiten seitens des Unternehmens kam.
In der urspriinglichen Planung war ein monatliches Treffen vorgesehen. Somit lief die Pilotierung der
Inhouse-Schulung auch noch wahrend der geplanten Durchfiihrungsphase. Die Neue Effizienz hat
nichtdestotrotz die dort gemachten Erfahrungenimmer wieder in die Durchfiihrungsphase einflieen
lassen. Beide Pilotierungen wurden vorrangig digital durchgefiihrt.

Nach den Rickmeldungen der Teilnehmer/-innen der Pilotierung erfolgten kleinere Anpassungen in
den Inhalten der Weiterbildung, indem eine allgemeine Einfiihrung in die Nachhaltigkeit und der Be-
reich der Unternehmensprozesse weiter ausgebaut wurde. Die bereitgestellten digitalen Workbooks
wurden sprachlich Uberarbeitet und verkirzt. Die Rickmeldung zu den verwendeten digitalen Tools
wahrend der Gruppenarbeiten war positiv, sodass eine Weiterverwendung dieser Tools in weiteren
Durchlaufen geplant wurde. Die optische Darstellung auf dem digitalen Whiteboard wurde optimiert.

Tabelle 1 Anzahl der Realisierungen, Unternehmen und Teilnehmer/-innen in der Pilotierungsphase

Realisierung Unternehmen Teilnehmer/-innenzahl
o Ubergreifend 1 3 8
Pilotierung Inhouse 1 1 10

Gesamt 2 4 18

3.1.2.3 Ergebnisse der Moduldurchfiihrungen durch die Neue Effizienz

Der erste Durchlauf der Weiterbildungsdurchfiihrung fand als unternehmensiibergreifendes Seminar
in Kooperation mit zwei Unternehmen des Bergischen Stadtedreiecks mit insgesamt drei Mitarbeiter/-
innen statt. Der Durchlauf erfolgte wegen der hohen Inzidenzen und auf Wunsch der Teilnehmer/-
innen vollstandig in einem digitalen Format. Ab Modul Zwei waren ebenfalls ein bis zwei Auszubildende
der beiden Unternehmen anwesend. In diesem Durchlauf erfolgten ebenfalls weitere Anpassungen auf
Wunsch der Teilnehmer/-innen, wie eine ausfuhrlichere Einflihrung in die verschiedenen Methodiken
und eine weniger wissenschaftlichere Wortwahl.

Insgesamt wurde das Angebot erneut aufgrund der Feedbacks fiir die ndchsten Durchgénge tberar-
beitet und aufzweiaufeinander aufbauende Module verkiirzt, die sich in die Bereiche Arbeitsprozesse
und Kompetenzentwicklung gliedern. Der zeitliche Aufwand der Weiterbildung belief sich seitdem auf
ca. 20 Stunden statt auf den urspriinglich vorgesehenen 38 Stunden. Grund hierfiir lag insbesondere
im zu hohen zeitlichen Aufwand fir (nebenberufliches) Ausbildungspersonal.

Weiterhin sieht das Ausbildungspersonal in der , Geschaftsmodellentwicklung” kein aktuelles Tatig-
keitsfeld fir sich oder Auszubildende, auch wenn die Geschaftsmodellentwicklung zukiinftig in einem
nachhaltig ausgerichteten Unternehmen fiir alle Hierarchieebenen an Bedeutung gewinnen wird.
Grundlagen der Geschaftsmodellentwicklung wurden in das zweite Modul integriert.

Die Themen Arbeitsprozesse und Kompetenzentwicklung mit Lehren/Lernen stieBen hingegen aufgro-
Res Interesse und Zustimmung. Die Teilnehmer/-innen gaben an, dass diese Themen den gréRten Ge-
winn fiir die eigene Tatigkeit bringen. Das Modul Drei zu Arbeits- und Lernaufgaben wurde an den
Bereich der Kompetenzentwicklung angeschlossen und gekiirzt. Die bereitgestellten Selbstlernmateri-
alien wurden ebenfalls an die verkiirzte Version angepasst.
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Durchfiihrung 1

Durchflihrung 2
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Berufshandeln

Modul 2: Lehren & Lernen,
Kompetenzentwicklung,

Medul 1: Einflhrung,

Modul 1: Geschaftsmodelle

Modul 0: Einflihrung

Geschiftsmodelle

Modul 2: Prozesse &

Modul 2: Prozesse &

Modul 1: Geschéftsmodelle Berufshandeln

Berufshandeln

Geschaftsmodelle,
Abschluss

Modul 2: Prozesse &

Modul 3: Lehren & Lernen — Berufshandeln

Modul 3: Lehren & Lernen

Modul 4: Kompetenzentwicklung Modul 3: Lehren & Lernen Modul 4: Kompetenzentwicklung

U
[

Modul 4: Kompetenzentwicklung Modul 5: Abschluss

HIER

Modul 5: Abschluss

—

Abbildung 2 Gesamte Entwicklung der Module iiber den Verlaufdes Projektes durch die Neue Effizienz

In der Durchfiihrungsphase wurden fiinf Inhouse-Schulungen in drei Unternehmen aus dem Bergi-
schen Stadtedreieck und drei unternehmensiibergreifende Schulungen durchgefiihrt. Insgesamt konn-
tenso inder Durchfiihrungsphase 108 Personen (Fach- und Flihrungskréfte, Ausbilder/-innen und Aus-
zubildende) geschult werden.

Tabelle 2 Anzahl der Realisierungen, Unternehmen und Teilnehmer/-innen in der Durchfiihrungsphase

Realisierung Unternehmen Teilnehmer/-innenzahl
Ubergreifend 3 18 34
Durchfiihrung InhougseI 5 3 74

Gesamt 8 21 108

In der Durchfiihrungsphase wurde die Adressatengruppe der Module (nach Absprache mit dem BIBB)
teilweise um Auszubildende ergdnzt. Der Vorteil fiir die Unternehmen war die gemeinsame Erarbei-
tung des vermittelten Wissens sowie die anschlielende innerbetriebliche Weiterfiihrung liber die Mo-
dulangebote hinaus. Der innerbetriebliche Diskurs konnte so optimiert und begleitet werden.

Die Erfolgsquote in der Akquise von teilnehmenden Unternehmen konnte durch eine hierdurch er-
zielte deutlich hohere Akzeptanz der ,Gatekeeper” fiir den Zeitaufwand erheblich erhéht werden.

Trotz der unternehmensbeeintrachtigenden Umstande (Pandemie, Lieferengpasse Fernost, Ukraine-
krieg) und deren Auswirkung auf betriebliche Fortbildungen konnten in der Pilot- und Durchfiihrungs-
phase 25 Unternehmen und 126 Teilnehmer/-innen in den rund 2 Jahren Projektlaufzeit geschult wer-
den.

Tabelle 3 Anzahl der Realisierungen, Unternehmen und Teilnehmer/-innen im gesamten Zeitraum des Projektes

Realisierung Unternehmen Teilnehmer/-innenzahl
Pilotierung Ubergreifend 1 5 .
Inhouse 1 1 m
- Ubergreifend 3 18 m
Durchfiihrung e - ! 54
Gesamt 10 - —
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3.1.2.4 Exkurs: Detaillierte Beschreibung zur Weiterentwicklung der Module

Den vier Fortbildungsmodulen liegen Modulbeschreibungen, Makro- und Mikroplanungen sowie spe-
zifische Tools und Methoden zugrunde. Diese wurden bereitsim vorangegangenen Modellversuch (GE-
KONAWI, BBNE 2015-2019) im ,,Handbuch fiir Dozierende” und in der ,,Praxishandreichung fiir Ausbil-
der/-innen und Auszubildende” ausfihrlich beschrieben. Im Handbuch wird auf die theoretischen Hin-
tergriinde der Lerninhalte, Lernziele und Lernmethoden eingegangen. Inder Praxishandreichung liegt
der Fokus auf dem Selbstlernmaterial, welches in Form von Ubungen, Aufgaben und Fallstudien fiir
den selbststandigen Gebrauch durch Ausbildungspersonal in den Betrieben erstellt ist. Das Handbuch
und die Praxishandreichung dienten den Dozent/-innen der Neuen Effizienz als Hilfe zur Vorbereitung
auf die Tatigkeit als Dozent/-innen sowie als Unterstiitzung beider inhaltlichen Anpassung der Module
anweitere Branchen und die inhaltliche Ausarbeitung der interaktiven Workbooks bzw. Anpassung der
Methodiken in den Modulen.

Inder inhaltlichen Aufbereitung der vier Prasenzmodule wurde sich zunachst stark anden Inhalten der
Module des Vorgangerprojekts orientiert, sodass hier die vorab konzipierten und bereits erprobten
Instrumente und Canvas verwendet wurden. In Modul Eins kam somit das Instrument GeMo.NaWi
zum Einsatz, welches sich mit Geschaftsmodellen fiir nachhaltiges Wirtschaften befasst. In Modul Zwei
wurde das Instrument zur Modellierung, Bewertung, Reflexion und Gestaltung von Geschaftsprozes-
sen fir nachhaltiges Wirtschaften (kurz: GePro.NaWi) eingesetzt. In Modul Drei fanden zwei Instru-
mente Berucksichtigung: Zunichst beschiftigten die Teilnehmer/-innen sich mit dem Instrument der
Lern- und Arbeitsaufgaben fiir nachhaltiges Wirtschaften (kurz: Auf.NaWi), um sich anschlieBend mit
dem Instrument Lernforderliche Arbeitsplatze und -prozesse in der BBNE (kurz: Arbeit.NaWi) ausei-
nanderzusetzen. In Modul Vier wurde ein flinfschrittiges Instrument der Methode zur Kompetenzbi-
lanzierung fiir nachhaltiges Wirtschaften (kurz: KoBi.NaWi) eingesetzt. Eine ausfiihrliche Beschreibung
der Inhalte der vier Module und ihrer Instrumente findet sich bereits im Abschlussbericht des Vorgan-
gerprojekts, sodass sich im Folgenden auf die Anpassung der Weiterbildung in Form von zwei Modulen
konzentriert wird.

Wie bereits beschrieben, wurde die Weiterbildung nach der ersten Durchfiihrung des Projekts auf zwei
aufeinander aufbauende Module verkiirzt. Diese legten den Fokus auf die Bereiche der Arbeitspro-
zesse und der Kompetenzentwicklung. Im ersten Modul wurde der inhaltliche Fokus nicht auf Ge-
schaftsprozesse — wie in der urspriinglichen Version der Weiterbildung vorgesehen — sondern auf Ar-
beitsprozesse gelegt. Dieser Fokus erlaubte einen niederschwelligen Einstieg in die Thematik des nach-
haltigen Wirtschaftens, da alle Teilnehmer/-innen in ihren alltdglichen Arbeitsabldufen Prozesse iden-
tifizieren kdnnen sollten, die optimiert und nachhaltiger gestaltet werden kénnen. So konnte das Ziel
unterstitzt werden, alle Teilnehmer/-innen auf ihrem jeweiligen Kenntnisstand abzuholen und in die
Inhalte der Weiterbildung mitzunehmen. Der Ansatz, bei den eigenen Arbeitsprozessen zu beginnen,
steigerte die Motivation der Teilnehmer/-innen, da dieser Einstieg besonders praxisnah ist und fur alle
Teilnehmer/-innen direkt einen Mehrwert bietet. In den ersten Durchldufen war von einigen Teilneh-
mer/-innen kritisiert worden, dass der Einstieg liber Geschaftsmodelle vor allem fir Ausbilder/-innen
und ausbildende Fachkrafte nicht praxisnah sei und Hiirden zum Einstieg in das nachhaltige Wirtschaf-
ten schaffe. Zusatzlich wurde auch im Einstieg ausfihrlicher auf das Thema Nachhaltigkeit eingegan-
gen. Dies diente auf der einen Seite fiir einen Abgleich des selbststandig erarbeiteten Vorwissens der
Teilnehmer/-innen und zum anderen fir den Aufbau eines gemeinsamen Verstandnisses von Nachhal-
tigkeit im Sinne der Unternehmen. Fiir das Blended-Learning wurde die Anzahl der digitalen Work-
books auf zweireduziert und inhaltlich bzw. von der Reihenfolge her auf die beiden Module angepasst.
Die Texte wurden nochmals auf Verstandlichkeit in der Sprache Uberprift und vereinfacht, da auch
hier die Teilnehmer/-innen das Feedback gaben, die Texte waren teilweise nicht leicht zu verstehen
und zu universitar ausgerichtet. Leicht verstandliche Materialien sind gerade im Blended-Learning-For-
mat essenziell, da sich ansonsten die Teilnehmer/-innen nicht selbststandig damit auseinandersetzen
und die Inhalte erarbeiten.
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Die Canvas’ wurden hier nun weiter aufgebrochen und vereinfacht. Im ersten Modul wurde auf Pro-
zessebene nur die Seite des Prozessaufbaues genutzt, um den Teilnehmer/-innen zu zeigen, wie ein
Prozess auf verschiedenen Ebenen aufgebaut ist und sie dies als gedankliche Grundlage fiir ihre eigene
Prozessdarstellung nutzen kénnen. Hier war der Hinweis auf Hierarchieebenen innerhalb der Prozesse
fur die Teilnehmer/-innen sinnvoll. Die Teilnehmer/-innen nutzten zur Prozessdarstellung leere Flip-
charts. AnschlieRend beschrieben sie anhand ihrer Prozessdarstellung, wie dieser Prozess nachhaltiger
gestaltet werden kann. Hier konnten die Teilnehmer/-innen frei entscheiden, ob sie dies durch Ver-
merke an ihren dargestellten Prozessen oder durch eine neue Prozessdarstellung I6sen. Somit l6sten
sich hier die Dozierenden von dem Canvas aus dem Vorgangerprojekt, da nicht auf ein zuvor entwi-
ckeltes Geschaftsmodell, bedingt durch die Anderung der Themenreihenfolge, eingegangen werden
kann. Es wurde hier erstmal nur auf Prozessebene eine nachhaltige Unternehmenstransformation dis-
kutiert.

Beginn Nachhaltigkeit Prozesse Ausblick Modul Zwei

Abbildung 3 Ablaufdes Modul Eins der verkiirzten zweitdgigen Weiterbildungsreihe

Im zweiten Modul wurde das Canvas zum Lehren/Lernen und Kompetenzvermittlung nicht genutzt,
sondern nur auf die Inhalte eingegangen, da sich gezeigt hat, dass das Thema Lehren/Lernen sehr gut
Uber die Herangehensweise und Methodenauswahl in den zwei Modultagen den Ausbilder/-innen
durch die Dozierenden gezeigt und beigebracht werden kann. Zusatzlich wurde gemeinsam mit den
Teilnehmer/-innen erarbeitet, wie Lernen aktuell im Betrieb ablauft und was sie sich zukinftig an An-
geboten wiinschen, dies losgeldst von den Canvas aus dem Vorgangerprojekt. Das Kompetenzmodell
aus dem Vorgangerprojekt wurde genutzt, um den Teilnehmer/-innen zukinftige Kompetenzen fur
eine nachhaltige Transformation in den Betrieben nahe zu bringen. Danach konzentrierten sich die
Teilnehmer/-innen auf ihre im vorherigen Modul erstellten nachhaltigen Prozesse und erarbeiteten
anhand dessen, welche Kompetenzen zukiinftig in ihren Prozessen zur Nachhaltigkeit notwendig wer-
den. Innerhalb diesen Modulabschnittes schrieben die Teilnehmer/-innen zusatzlich einen Brief an ihr
zukiinftiges Ich, indem sie beschreiben, wo sie aus Sicht einer Kompetenzentwicklung in drei Jahren
hinwollen.

Zum Ende des zweiten Moduls wurde der Blickwinkel von einer Microebene (Prozesse & Kompeten-
zen) auf eine Macroebene (Geschaftsmodell) gehoben, um zu verstehen, wie die eigenen Prozesse auf
die gesamte Nachhaltigkeit und damit den Erfolg des Unternehmens beitragen. Dazuwurde nicht das
umfangreiche Business Model Canvas aus dem Vorgangerprojekt, sondern das klassische Canvas ver-
wendet, um einen moglichst einfachen Einstieg in das komplexe Thema fir die Teilnehmer/-innen zu
erhalten. Die Teilnehmer/-innen wurdenin Gruppen aufgeteilt und erarbeitetenin diesen das aktuelle
Geschaftsmodell des Unternehmens. Anschlieend nutztensie ihre Erarbeitungen und erstellen darauf
aufbauend mittels des , einfachen” Business Modell Canvas ein nachhaltiges Geschaftsmodell, indem
sie die gesamten zuvor vermittelten Themen zusammenfihrten. Somit nutzten die Dozent/-innen ins-
gesamt einen einfachen Einstieg in das Thema und fiihrten die Teilnehmer/-innen (ber ihre Prozesse
und zukinftig benoétigten Kompetenzenim Sinne der Nachhaltigkeit zur hochkomplexen Geschaftsmo-
dellentwicklung.
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Lehren & Lernen Kompetenzentwicklung Geschaftsmodelle

Abbildung 4 Ablauf des Modul Zwei der verkiirzten zweitdgigen Weiterbildungsreihe

Feedback wurde von allen Teilnehmer/-innen zum Abschluss eines jeden Moduls sowie durch die Hel-
mut-Schmidt-Universitat in Form ausfiihrlicher Befragungen eingeholt. Mit Hilfe des unmittelbaren
Feedbacks und der Auswertung der wissenschaftlichen Befragungen wurde sorgfaltig gepruft, inwie-
weit weitere Anpassungen der Weiterbildung notwendig sind, um das Angebot moglichst passgenau
und bedarfsorientiert auszurichten. Insbesondere die Evaluation der ersten Seminar-Pilotierung hat
mafgeblich zur Qualitatssicherung der Weiterbildung beigetragen. Im Anschluss an diese Evaluation
erfolgte ein weiteres ausfihrliches Gesprach mit einem Teilnehmer, um Uber das Feedback und die
Ergebnisse der Erhebung zu sprechen.

3.1.2.5 Fazit Projektbaustein Blended-Learning

Am Ende der Projektlaufzeit konnen folgende Punkte als Reslimee der Projektlinie ,Blended-Learning”
gezogenwerden:

e Entgegendervor Projektbeginn herrschenden Annahme konnte das Lehrmodul , GEKONAWI“
aus dem Vorgangerprojekt nicht direkt libertragen werden. Somit handelte es sich nicht um
ein reines Transfer-Projekt, sondern um eine Adaption bzw. in Teilen sogar um ein (Weiter-)
Entwicklungsprojekt.

e Die Offenheit in Betrieben fiir das Thema ,, Nachhaltigkeit”ist grundsatzlich da. Aber:

o Es herrscht wenig Kenntnis iber BBNE und die Notwendigkeit (z. B. Standardberufs-
bildposition) fir BBNE insgesamt.

o Es wird keine Schulungsnotwendigkeit im Bereich Nachhaltigkeit fir Ausbildungsper-
sonal gesehen.

o Der Zugriff (insbesondere bei langerem Modulaufbau) auf das Ausbildungspersonal ist
erheblich beschrankt, insbesondere bei nebenberuflichem Ausbildungspersonal.

o Gatekeeper (insbh. zweite Fiihrungsebene) kénnen kaum adressiert werden, da weder
Nachhaltigkeit noch Fortbildung Steuerungsrelevant sind.

e Diealleinige Zielgruppe des Ausbildungspersonals ist flir Betriebe am wenigsten attraktiv. Eine
Teilnahme am Projekt konnte am besten liber die gleichzeitige Einbindung von Auszubilden-
den generiert werden

e Die Akquise war deutlich zeitintensiver als erwartet. Trotz Einbindung von Intermediaren (rund
ein Dutzend Projektvorstellungen vor Ort bei IHK, Wirtschaftsjunioren, Rotarier, Lions, Unter-
nehmerverbande, Wirtschaftsforderungen etc. sowie Uiber Printmedien, Social Media), eige-
ner Offentlichkeitsarbeit (Internetseite, Erklarfilme, Podcast, Social Media, etc.) benétigte der
Vertrieb erste regionalbekannte , First-Mover*“.

Zusammenfassend ist die Projektlaufzeit von 2 Jahren eindeutig zu kurz. Die erste Durchdringung
konnte erst am Ende der Projektlaufzeit erfolgen. Zwar konnten die Planzahlen des Projektantrags
(siehe Kap. 10 Soll/Ist-Abgleich) im Bereich Blended Learning erreicht werden, allerdings erst durch die
Projektverlangerung. Hierdurch fehlt eine Entwicklung an Erfahrungswissen, wasdie Evaluation nega-
tiv beeintrachtigt.
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3.1.3.1 Entwicklung eines Digital-Formats durch die WBS TRAINING AG

Als erfahrene Bildungsorganisation Gibernahm die WBS TRAINING AG (WBS) die Aufgaben, die vorhan-
denen Projektergebnisse aus dem Vorgangerprojekt GEKONAWI in eine digitale 3D-Lehr-Lern-Welt zu
Ubertragenund als Live-Online-Unterricht deutschlandweit zu testen.

Die WBS arbeitet seit 2009 mit digitalen Lernumgebungen und seit ca. sechs Jahren mit einer speziellen
3D-Lehr-Lern-Welt, dem WBS LearnSpace 3D" (LS). Diese innovative Lernumgebung bietet eine opti-
male Voraussetzung, um eine hochwertige Kompetenzentwicklung zu fordern und praxisorientiertes
Handeln zu erlernen. In dieser virtuellen, dreidimensionalen Simulation steuern die Lernenden einen
eigenen Avatar und kénnen interaktiv ihr Lernerlebnis mitgestalten. Durch die virtuelle Kommunika-
tion mit Mimik und Gestik, den Umgang mit verschiedenen Lernwerkzeugen wie Mediawalls und dem
praxisnahen Aufbau von virtuellen Lernrdumen wird ein neues Bildungskonze pt angewendet, dass die
Lernhaltung der Lernenden verdndert.

Abbildung 5 Der WBS LeafnSpace 3D® st eine lizenzierte dreidimensiohale Lernumgebung

Im klassischen Prasenzunterricht tragen die Lehrenden die Verantwortung fir Inhalt und Gestaltung
der Wissensvermittlung, wahrend die Lernenden grofitenteils passiv rezipieren. Im LS sind die Lernen-
den selbst verantwortlich fiir ihren Lernerfolg, indem sie konkrete Aufgaben aus der Arbeitswelt 16sen.
Daflir stehen ihnen in der 3D-Simulation alle Mittel einer ,,realen” Welt zur Verfiigung. Die Lehrenden
werden im Lernprozess zu Lernbegleitenden, die einen Rahmen gestalten, in dem Lernende individu-
elle Lernpfade erarbeiten. Es wird ein neues Grundverstandnis von Bildung umgesetzt, in dem die Lern-
begleiter/-innen den Lernenden im Lernprozess unterstiitzen und selbstorganisiertes Lernen ermégli-
chen. Wissen wird nicht nur durch Frontalunterricht vermittelt, sondern in Einzelarbeit oder in einer
Gruppensitzung erarbeitet, welche die Lernbegleiter/-innen moderieren und begleiten. Dieser Ansatz
spiegelt einen didaktischen Stand der Wissensvermittlung wider, der bis heute Bestand hat (vgl. Se-
ufert, 2013, S. 126ff). Ein wichtiges Element in diesem didaktischen Konzept ist die Immersion in einen
betrieblichen Handlungsprozess. Je intensiver dieses Eintauchen stattfindet, desto effektiver und nach-
haltiger kann der Lernfortschritt ausfallen. Mit diesem Lernverstdandnis hat die WBS in der virtuellen
3D-Welt bereits Gber 1 Million Unterrichtseinheitenim Bereich der Bildung durchgefihrt.

Die Umsetzung im LS brachte in Zeiten der Pandemie einen entscheidenden Vorteil. Trotz der gesetz-
lich vorgegebenen Kontakteinschrankungen und der bestehenden Ansteckungsgefahren konnte das
Forschungsprojekt als digitale Variante angeboten werden. Die Teilnahme (iber den LS ist ortunabhan-
gig und bietet somit den Teilnehmer/-innen eine Plattform, um ohne Reiseaufwand oder Anwesenheit
in Prasenz an der Schulung teilzunehmen und sich Uberregional zuvernetzen.
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3.1.3.2 Ergebnisse der Modulpilotierung durch die WBS TRAINING AG

Im Jahr 2021 wurden die vier existierenden Module des Vorgangerprojektes in der digitalen 3D-Lern-
welt angepasst und in zwei Pilotierungen getestet. Indem Vorgangerprojekt wurden vier Instrumente
zur Unterstitzung des Wissenstransfers entwickelt. Bereits in der ersten Konzeption im Herbst 2021
zeigtessich, dass die Instrumente auf Grund des Umfangs in dem Online-Schulungskonzept nicht voll-
umfanglich eingesetzt werden konnen. In der Pilotierung wurden die Instrumente eingesetzt, um zu
Uberprifen, inwieweit diese in dem neu konzipierten Format dem Transfer dienlich sind. Dabei zeigte
sich, dass die Instrumente zukiinftig nicht mehr eingesetzt werden kdnnen, weil einerseits die inhaltli-
che Uberarbeitung, aber auch die zeitliche Reduzierung keinen Raum dafiir zulieRen.

In der Online-Lehre sind Regeln zu beachten, die in Prasenzschulungen nicht notwendig sind. Die ein-
gesetzten Methoden sind vielféltiger, leichter umzusetzen und ressourcenschonender als in Prasenz-
veranstaltungen. Der gesundheitliche Aspekt ist ebenfalls zu beriicksichtigen, das bedeutet, Pausen
missen anders und bedarfsorientiert eingesetzt werden und die Durchfiihrungsdauer muss angemes-
sen sein, d. h. die Lernenden sollen keine gesundheitliche Uberforderung erfahren. Deshalb wurde das
aus vier Modulen bestehende Schulungskonzept mit Durchflihrungszeiten von jeweils 450 min. auf 240
min. je Unterrichtstag angepasst.

09:00 Uhr 09:30 Uhr 10:00 Uhr 10:30 Uhr 11:00 Uhr 11:30 Uhr 12:00 Uhr 12:30 Uhr 13:00 Uhr

Modul 1 (Tag1) [ BegruBung | Identifikation mit Lernziel [ Pause | Reflexion

Definition & Anwendung [ pause | Ausarbeitung Gemo.NAWI-Instrument [Abschluss]

Modul 1 (Tag2) [ Begrugung | Reflexion & O Pause | & Diskussion Pause Reflexion | Abschluss|

Modul 2 [[eegrugung | Vom Geschaftsmodall zum Prozess (Teil 1) Pause | Vom Geschaftsmodell zum Prozess (Tail2) | Pause [ abschiuss_|

Modul 3 [ eegrukung | 4 Mmethoden Gruppenarbeit Pause | Gruppenarbeit (fortsatzen) [ Pause [ abschiuss_|

Gruppenarbeit [ Pause [ abschiuss_|

Modul 4 [(eegrorung [ a & i [ Pause

Serious Game [ Begrubung| Rekrutierung [ Planung [ Pause [ Pause Auswertung Abschlussrunde ]

Abbildung 6 Zeitlicher Ablauf Pilotierung

An der ersten Seminarreihe der Pilotierung nahmen sieben Personen teil und an der zweiten Seminar-
reihe sechs Personen. Beide Kurse startetenin der ersten Septemberwoche 2021 und endeten Anfang
Oktober. Dabeifand pro Woche je ein Modul statt. Bei der Anpassung der Inhalte wurde die Modulan-
zahl beibehalten und zusatzlichin der Pilotierung ein Serious Game als flinfter Termin beigefiigt.

Tabelle 4 Teilnehmer/-innenzahl der Pilotierungsphase

Realisierung Unternehmen Teilnehmer/-innenzahl
Pilotierung Ubergreifend 2 9 13
Gesamt 2 9 13

Im ersten Modul der Pilotierung wurden die Teilnehmer/-innen mit der Lernumgebung und der Steu-
erung der Avatare vertraut gemacht. AnschlieBend haben sich die Teilnehmer/-innen mit Grundlagen
der Nachhaltigkeit auseinandergesetzt und den Aufbau eines Geschaftsmodells kennengelernt. Im
zweitenTeil des ersten Tageswurde den Teilnehmer/-innen das Instrument GeMo.NaWiaus dem Vor-
gangerprojekt vorgestellt. Am zweiten Tag des ersten Moduls haben die Teilnehmer/-innen mit Hilfe
des Instrumentesihr eigenes nachhaltiges Geschaftsmodell aufgebaut.

- BegriiBung, Vorstellung - Definition & Anwendu@ - Vorbereitung fiir - Priasentation der - Instrument zur

Dozenten & Agenda nachhaltiger Prasentation der Gruppenergebnisse Verfiigung stellen
- Projektvorstellung Geschschaftsmodell E.benerj - Prisentation, Reflexion - Reflexion der
- $9n”‘;”|ilr”e|” Se‘r ™ - Durchlauf der (ie 2 Huéer p;ol Ebene & Diskussion Ergebnisse
- Transfer der Inhalte f . - ragen Frgebnisse

Dimensionen mit TN - -

2ur Praxis (BBNE) (Aufbau im L5 ohne zusammen) -Dpt|m|e.erung der = Ausblick Modul 2

- Ziele Modul 1 vorstellen Nutzung Instrument) Ergebnisse
50 win

Abbildung 7 Ablauf Modul 1 ,,Nachhaltige Geschéftsmodelle der Zukunft entwickeln“
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Im zweiten Modul lernten die Teilnehmer/-innen die Besonderheiten von nachhaltigen Prozessen ken-
nen. Danach haben die Anwesenden bestehende Prozesse aus lhrem Unternehmen nachhaltig opti-
miert oder neue Prozesse nachhaltig gestaltet. AnschlieRend wurden die Auswirkungen aufdas Unter-
nehmensumfeld analysiert.

-Vom Geschaftsmodell zum internen Prozess, weiter - Prasentation der
zum Wertschépfungsnetzwerk Gruppenergebnisse
- Einen ausgewdhlten Prozess darstellen,
(z.B. Bewertungsaufgabe / Lieferantenprozess)
- Gemeinsam vom dargestellten Prozess zum
dazugehdrigen Wertschépfungsnetzwerk
= TN durchlaufen in Gruppe selbststéndig noch einmal
den Ablauf an Hand selbstgewahlter Prozesse

Abbildung 8 Ablauf Modul 2 ,,Prozesse und Handeln fiir nachhaltiges Wirtschaften umsetzen“

- Instrument zur
Verfiigung stellen

- BegriiRung
- Rickblick zu Modul 1

- Einstieg & Ziele Modul 2 - Reflexion der

Ergebnisse

- Ausblick Modul 3

- Prasentation, Reflexion
& Diskussion

- Optimierung der
Ergebnisse

Im dritten Modul befassten sich die Teilnehmer/-innen mit Lernsituation und Lernorten im Unterneh-
men und wie diese nachhaltig gestaltet werden kénnen. Nachdem die Lernenden eigene nachhaltige
Lernsituationen und Lernorte gestaltet haben, wurden erneut die Auswirkungen auf das Unterneh-
mensumfeld untersucht, wenn die Ausarbeitungen in den Arbeitsalltag eingebracht werden.

- BegriRung - Diskussion Gber - Gruppenarbeit - Was ist - Vorstellung der - Instrument zur
- Riickblick zu Modul 2 Gemeins?mke.iten & die optimale Ausbildung Auswirklingen auf Verfligung stellen
Einstie & Ziele Modul 3 Unterschiede in der & optimale Umgebung Wertschopfungs-
- Einstieg lele Modu .
Ausbildung - Verbindung zu BBNE netzwerk etc.
(Bezug auf Modul 2)

- Reflexion der
Ergebnisse

- Vorstellung 4 Methoden | | _ gopema (checkliste) zu - Ausblick Modul 4

- Gemeinsame Reflexion
& Diskussion

betrieblichen Lernens +

) einer ausgewdhlten
Bezug zur Praxis

Lernsituation erstellen

Abbildung 9 Ablauf Modul 3 ,Lernen und Ausbilden fiir nachhaltiges Wirtschaften”

Im vierten Modul wurde der Fokus auf die Kompetenzentwicklung gelegt. Dabei haben sich die Teil-
nehmer/-innen mit Handlungskompetenzen auseinandergesetzt und wie diese in Stellenausschreibun-
gen und in MaBnahmen zur Kompetenzforderung einflieBen. Es wurden konkrete Vorschlage fiir eine
nachhaltige Kompetenzforderung in Gruppen ausgearbeitet und anschlieRend gemeinsam tiber deren
Auswirkungen diskutiert.

- BegriiBung - Vorstellung der 4 berufl. - In Gruppenarheit - Prasentation der - Instrument zur
- Riickblick zu Modul 2 Handlungskompetenzen konkrete Vorschlage Vorschldge Verfiigung stellen
- Einstieg & Ziele Modul 4 (IHK) + Obung ausarbeiten - Gemeinsame Reflexion - Reflexion der

- stellenbeschreibung ,Azubis férdern, um & Diskussion Uber Ergebnisse

mit Wunschkompetenzen Kompetenzprofil der Umsetzung & - Abschlussrunde

& nachhaltigen Aspekten Zukunft zu erreichen” Optimierung

in Gruppen entwickeln
Abbildung 10 Ablauf Modul 4 ,,Kompetenzentwicklung bilanzieren und planen”
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Im letzten Modul, dem Serious Game, sind die Teilnehmer/-innen Mitarbeiter/-innen in einem fiktiven
Unternehmen und miissen praxisbezogene Aufgaben l6sen und das Gelernte handlungsorientiert an-
wenden. Dabei wurde ihnen vorab eine Ausgangssituation und die zu I6senden Herausforderungen
erklart.

Das aufschlussreiche Feedback der Teilnehmer/-innen stiitzte mit einigen Aussagen die vorherige An-
nahme, dass die Inhalte aus dem Vorgangerprojekt flir unterschiedliche Zielgruppen bestimmt sind.
Daswird deutlich, wenn man das Modul 1 ,Nachhaltige Geschaftsmodelle der Zukunft” und das Modul
3 ,Lernen und Ausbilden fiir nachhaltiges Wirtschaften” (SCHLOMER, et al., 2019, S. 31ff) betrachtet.
Daraufhin fokussierte die WBS die Testungen dahingehend, das Kursangebot im Projekt zielgruppen-
spezifischer weiterzuentwickeln (SCHLOMER, et al., 2019).
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3.1.3.3 Ergebnisse der Moduldurchfiihrungen durch die WBS TRAINING AG

Die WBS kam nach der Auswertung der Pilotierung zu dem Ergebnis, dass durch die zielgruppenorien-
tierte Anpassung zweiseparate Kurse entwickelt werden missen. Dieser Entschluss ging unmittelbar
aus dem Feedback der Fiihrungskrafte und Ausbilder/-innen hervor. Nach dem Einstieg in ein nachhal-
tiges Geschaftsmodell, dessen Aufbau und die dazugehorigen Prozesse, wollten anwesende Flihrungs-
krafte diese Themen weiter ausbauen und nicht ab Modul drei in Themen der betrieblichen Ausbildung
einsteigen. Bei den Ausbilder/-innen entstand hingegen kaum ein Bezug zwischen dem Aufbau eines
nachhaltigen Geschaftsmodells und der Tatigkeit im Arbeitsalltag, woraus sich der Wunsch entwi-
ckelte, nachhaltige Ansichten in der betrieblichen Ausbildung weiter zu vertiefen und praxisnahe Aus-
bildungssituationen einzubeziehen. Bei der Konzeption des Kurses fiir Fihrungskrafte und des Kurses
fur Ausbilder/-innen wurden die Wiinsche umgesetzt. Um zeitlichen Spielraum fir die individuelle Ge-
staltung praxisnaher Situationen und einen Erfahrungsaustausch zu ermoglichen, wurden Grundlagen
wie der Aufbau eines Ausbildungsrahmenplan oder Ausbildungsordnung entfernt. In beiden Kursen
wurde ebenfalls das Serious Game praxisorientiert angepasst und beide Zielgruppen mit Szenarienaus
ihrem Berufsumfeld konfrontiert.

Es wurde ein Schulungsangebot fiir den Ausbildungsbereich konzipiert, dessen Inhalte sich ausschliel3-
lich auf die betriebliche Ausbildung konzentrieren. Ziel ist es, ein nachhaltiges Ausbildungsmodell zu
entwickeln, langfristigim Unternehmen zu integrieren und die Ausbildungssituationen zu optimieren.
Zur Entwicklung eines nachhaltigen Ausbildungsmodells wurde ein neues Instrument konzipiert und
methodisch so integriert, dass es einen dauerhaften Nutzen, Gber die Durchfiihrung hinaus, darstellt.
Das entwickelte Modell wurde nicht nur weiterverwendet, sondern auch an die Bediirfnisse der Nut-
zer/-innen angepasst und teilweise weiterentwickelt. AuBerdem wurde ein weiteres Kursangebot fiir
Fihrungskrafte und Berater/-innen entwickelt, in dem das Ziel verfolgt wird, ein nachhaltiges Ge-
schaftsmodell aufzustellen und Geschaftsprozesse zu optimieren. Die Inhalte fokussieren sich dabei
auf den gesamten Unternehmenskomplex.

Beide Kurse bestehen aus drei intensiven Modulen und dem bereits erwahnten, aber zielgruppenspe-
zifisch angepassten Serious Game, welchesam vierten und letzten Termin durchlaufen wird. Zusatzlich
wurde das Serious Game als Tagesevent flir Auszubildende zueinem dritten Angebot umgestaltet. So
gelingt es, im Ausbildungsbereich alle beteiligten Zielgruppenin das Projekt einzubinden. Weitere ziel-
gruppenspezifische Inhalte und Aktualisierungen, wie z. B. Gesetzesdanderungen, wurden in das neue
Schulungskonzept aufgenommen. Dazugehoren u. a. das neue Lieferkettengesetz und die gednderte
Richtlinie Uber die Nachhaltigkeitsberichtserstattung von Unternehmen.

/_ 1. Angebot \ / 2. Angebot \ / 3. Angebot \

GEKONAWV|transfer GEKON AVV]transfer GEKONAVYV|transfer
fir Fihrungskréfte & Beratende in der betrieblichen Ausbildung fur Auszubildende
# Nachhaltigkeit im ® Nachhaltigkeit in der beruflichen ® Serious Game zur Nachhaltigkeit
Unternehmenskontext Ausbildung in der betrieblichen Ausbildung
# Nachhaltige Geschaftsstrategien ® Nachhaltiges Ausbildungsmodell ® Zielist die Ubernahme in ein
entwickeln & anwenden entwickeln & anwenden unbefristetes Arbeitsverhaltnis
8 Im T d ht
® Praxisanwendung durch ® Praxisanwendung durch " eam et en. e \g-e
) ) i Entscheidungen im Hinblick auf
Fallstudie & Serious Game Fallstudie & Serious Game

Nachhaltigkeit getroffen

/.- \ ® 4 Termine /.w .{1 Termin /

Abbildung 11 Uberblick der angepassten Angebote nach der Pilotierung

\ @ 4 Termine
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Die Konzeption der Angebote streckte sich bis in das erste Quartal 2022 hinein und die erste Testung
der neuen Weiterbildungen startete ab Marz 2022. Insgesamt wurde das Angebot fiir Fihrungskrafte
und Berater/-innen und das Angebot fiir die betriebliche Ausbildung je dreimal getestet. Dabei nah-
men insgesamt 20 Personen anden drei Seminarreihen fur Fiihrungskrafte und Berater/-innenteil. Die
drei Seminarreihen fur Ausbilder/-innen besuchten insgesamt 16 Personen. Jede Seminarreihe wurde
in einem Zeitraum von vier Wochen umgesetzt, in dem wieder pro Woche ein Termin stattfand. Eine
Ausnahme bildet das Tagesevent fiir Auszubildende, in dem das Serious Game an einem Tag umgesetzt
wird. Insgesamt wurde das Tagesevent fur Auszubildende im Projekt zweimal mit insgesamt 17 Jugend-
lichen erfolgreich abgeschlossen.

Tabelle 5 Teilnehmer/-inneniiberblick der Durchfiihrung

Realisierung Unternehmen Teilnehmer/-innenzahl

Angebot fiir Ausbil- 3 10 16
der/-innen

Angebot fir Flihrungs- 3 16 20
Durchfiihrung kréfte und Berater/-in-
nen

Tagesevent flir Auszu- 2 7 17
bildende

Gesamt 8 33 53

Im Angebot fir Fihrungskrafte und Berater/-innen erstellten die Teilnehmer/-innen in Gruppen ein
nachhaltiges Geschaftsmodell nach ihren Vorstellungen und nutzen dabei ein weiterentwickeltes Bu-
siness Model Canvas. In gemeinsamer Runde aller Teilnehmer/-innen wurden die Ergebnisse ausge-
wertet und diskutiert. Im zweiten Modul wurden die ausgearbeiteten Modelle mit Fallbeispielen ab-
geglichen, ergdnzt und optimiert. Im dritten Modul wurden Prozesse mit Hilfe des erstellten Geschafts-
modells gestaltet, optimiert und sich gemeinsam Uber dessen Auswirkungen ausgetauscht. Im ab-
schlieRenden Serious Game haben die Teilnehmer/-innen die Rolle als Geschaftsfiihrung in einem fik-
tiven Unternehmen eingenommen und mussten Aufgabenim Bereich der Budgetverwaltung, Beschaf-
fung, Produktion und des Marketings nachhaltig 16sen.

Serious Game
Auswirkungen
nachhaltiger
Unternehmens-
entscheidungen

Nachhaltige Geschaftsprozesse

Fallstudien zu

Geschaftsmodelle analysieren und

nachhaltigen
entwickeln und nachhalti
Geschaftsmodellen 6

anwenden modellieren
1. Tag

Abbildung 12 Ablauf des Angebotes fiir Fiihrungskrdfte und Berater/-innen

Im Angebot fur Ausbilder/-innen haben sich die Teilnehmer/-innen mit Chancen und Grenzen einer
nachhaltigen Ausbildung auseinandergesetzt und anschlieend mit der Hilfe des neu entwickelten In-
struments ein nachhaltiges Ausbildungsmodell entworfen. Dieses wurde im zweiten Modul ebenfalls
mit Fallbeispielen abgeglichen, erganzt und optimiert. Im dritten Modul befassten sich die Teilneh-
mer/-innen mit der Frage, welche Anforderungen zukiinftige Auszubildende bewaltigen missen und
wie nachhaltige Lernumgebungen und Lernsituationen gestaltet sein sollten, um notwendige Lernpro-
zesse wahrend der Ausbildung zu fordern. Am letzten Tag, dem Serious Game, wurden die Teilneh-
mer/-innen in die Situation versetzt, die Ausbildungsleitung in einem fiktiven Unternehmen zu tber-
nehmen. Dabei wurden Aufgaben im Bereich des Recruitings, Ausbildungsverlaufes und der Uber-
nahme von Auszubildenden praxisnah und nachhaltig gelost.
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Nachhaltige Fallstudien zu Nachhaltige Serious Game
Ausbildungsmodelle nachhaltigen Aufgaben fur Gestaltung einer

entwickeln und Ausbildungs- Auszubildende nachhaltigen
anwenden modellen entwickeln Ausbildung heute

1. Tag

Abbildung 13 Ablaufdes Angebotes fiir Ausbilder/-innen

In einem Tagesevent durchliefen Auszubildende ein angepasstes Serious Game. In einem fiktiven Un-
ternehmen begaben sich die Teilnehmer/-innen in praxisnahen Arbeitssituationen in die Abteilungen
Beschaffung, Marketing und Informationstechnik und erarbeiteten nachhaltige Losungen zu den ge-
stellten Aufgaben unter Zeitvorgaben.

Da die Dauer der Module keine eigene Einflihrungsveranstaltung rechtfertigte, entstand bei der Kon-
zeptionierung die besondere Herausforderung, einen Teil unterzubringen, der neben einer Einflihrung
in die Lernumgebung einen weiteren Nutzen darstellt. Die Losung ergab sich aus einer Kombination
der Kennenlernrunde mit Ubungen zur Steuerung und Bewegung der Avatare und der Nutzung der
Mediawalls. Methodisch wurde bei der Konzeptionierung Wert auf Praxisndhe gelegt, um den Wissen-
stransfer nachhaltig zu unterstiitzen. Daflir wurden Fallstudien als Realitdtsabgleich und ein angepass-
tes Serious Game implementiert. Die eingesetzten Fallstudien wurden im Feedback der Teilnehmer/-
innen als wichtiges Werkzeug genannt, das den Praxisbezug verdeutlicht hat. So konnten die Teilneh-
mer/-innen die Kausalitdt zwischen getroffenen Entscheidungen und ihren Ergebnissen nachvollzie-
hen, da sie in Gruppenarbeiten liber mogliche Auswirkungen und Alternativen diskutierten. Im Serious
Game konnte dieses Ursache-Wirkungs-Prinzip in einem fiktiven Unternehmen angewendet werden.

Im Modellversuch der WBS Gbernahmen die Mitarbeiter/-innen aus dem Projektteam die Durchfih-
rung des Unterrichtes, allerdingsin der Rolle als Moderator/-innen und Lernbegleiter/-innen, entspre-
chend dem Bildungsverstandnis der WBS. Sie waren an der Konzeption und den immer wieder statt-
finden Anpassungen beteiligt und konnten so wahrend der Lehrveranstaltungen fiir einen Rahmen
sorgen, der einen Kompetenzerwerb und eine optimale Entwicklung von Ergebnissen moglich machte.

Die WBS konnte beispielsweise wahrend der Durchflihrung nachweisen, dass der Wissenstransfer bei
beiden Zielgruppen grundsatzlich gelungen ist. Diese Erkenntnis geht aus den Berichten und dem Er-
fahrungsaustausch zwischen den Unterrichtstagen hervor. Teilnehmer/-innen berichteten, wie sie die
ausgearbeiteten Modelle in der Praxis anwenden und sogar weiterentwickelten. Unter anderem
wurde das nachhaltige Ausbildungsmodell individuell mit zusatzlichen Kriterien erganzt. Bei einigen
Teilnehmer/-innen entstand das Bediirfnis, das Modell im eigenen Unternehmen anzuwenden und an
die spezifischen Unternehmensanforderungen anzupassen. Daraus ldsst sich erkennen, dass bei den
meisten Teilnehmer/-innen die Lernwilligkeit, das selbstorganisierte Lernen und das kritische Denken
eine entscheidende Rolle wahrend der gesamten Weiterbildung einnahmen. Eine Studie auf der On-
line-Jobplattform StepStone belegt die Bedeutung dieser Punkte. Als Kernkompetenz, um zukiinftig
die Anforderungen in der Arbeitswelt erflillen zu kénnen, nennen 88% der Befragten die allgemeine
Lernbereitschaft (vgl. Braintrust-Group, Homepage). Die Erfahrungen aus den Testungen haben ge-
zeigt, dassdiese Bereitschaft bei einem Grofteil der Lernenden liber die gesamte Kurslaufzeit aktiviert
wurde.

Die WBS konnte schlussfolgern, dass das Thema Nachhaltigkeit und die Prozesse in der betrieblichen
Ausbildung neu gedacht werden sollten. Dazugehdren ebenfalls padagogische Aspekte, die auf lang-
fristiges Lernen ausgerichtet sind. Auch den Teilnehmer/-innen wurde zunehmend bewusst, die ge-
samte Ausbildung, Giber den Punkt nachhaltiges Wirtschaften hinaus zu durchdenken. Ein unterneh-
merisches Ziel ist es, qualitativgut ausgebildete und fiir Nachhaltigkeit sensibilisierte junge Menschen
langfristig an Unternehmen zu binden, um eine nachhaltige Unternehmenskultur zu etablieren und
wettbewerbsfahig zu bleiben.
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Ein weiteres Ergebnis im Modellversuch der WBS war, dass einige der Teilnehmer/-innen bereits gute
Kenntnisse zum Thema , Nachhaltigkeit” mitbrachten, allerdings begrenzt auf Bereiche wie z. B. erneu-
erbare Energien, Lieferketten, Klimaschutz. Den Teilnehmer/-innen ero6ffnete sich erst durch den
Transfer der Blick fir Nachhaltigkeit als Gesamtheitskonzept, welches sich im direkten Feedback spie-
gelte.

Die WBS kam auRerdem zu dem Ergebnis, dass mit der Einbindung von Flhrungskraften und Auszubil-
denden Synergien fiur die Teilnahme der Ausbilder/-innen entstehen. Durch eine optimale Weiterbil-
dung von Fuhrungskrdften im Bereich des nachhaltigen Wirtschaftens erreicht man zum einen eine
Sensibilisierung fiir das Thema im Unternehmen und zum anderen eine vermehrte Zustimmung bei
Budget- und Ressourcenentscheidungen fir Weiterbildungen zu dem Thema. Unter anderem fiir das
Ausbildungspersonal, um die erarbeiteten Vorstellungen langfristigim Ausbildungsbereich zu etablie-
ren. Ahnliche Synergien entstehen auchim Verhiltnis zwischen Ausbilder/-innen und Auszubildenden.

3.1.3.4 Verbreitung und Verstetigung seitens der WBS TRAINING AG

Durch die ortsunabhangige digitale 3D-Lehr-Lern-Welt und einem deutschlandweiten Netzwerk an
Kund/-innen bzw. Interessent/-innen gelang es der WBS, Teilnehmer/-innen aus dem gesamten Gebiet
der Bundesrepublik fiir die Testungen zu akquirieren. Dabei hat das Netzwerk auch geholfen, neue und
ehemalige Kontakte zu aktivieren. Personen, die ausfihrlich zum Projekt informiert wurden, entwi-
ckelten ein signifikantes Verstandnis des Projektes und dessen Zielen. Diese Tatsache wirkte sich wei-
ter positiv auf die Verbreitung aus. Es flihrte u. a. dazu, dass das Projekt in den Newslettern des Deut-
schen Institutes fiir Erwachsenenbildung, Hamburg@work, Bundesverband Nachhaltige Wirtschaft o-
der dem Netzwerk Seenplatte platziert wurden. Gleichzeitig ist es wahrend der bundesweiten Akquise
gelungen, durch Workshops und Impulsvortrage das Projekt bei verschiedenen Veranstaltungen vor-
zustellen. Zuden Veranstaltungen zahlen u. a. das Ausbildertrainingscamp des Unternehmerverbandes
Norddeutschland oder der BIBB-Kongress 2022 (siehe Abschnitt 9.4 und 9.5).

Im Sinne der Verstetigung konzipierte die WBS im Kerngeschaft einen Baustein aus den Projektinhalten
fur den Kurs ,,Manager/-in betriebliche Aus- und Weiterbildung”. Der Kurs wurde im geférderten Be-
reich aufgenommen und der Baustein startet im Juni 2023. Aullerdem ist es der WBS gelungen, die
Voraussetzungen fir ein Angebot im Bereich der Selbstzahler/-innen zu schaffen. Aus den getesteten
Forschungsergebnissen wurde eine Weiterbildung konzipiert, die in Zusammenarbeit mit der Bergi-
schen IHK und dem Bildungszentrum der Industrie Remscheid (BZI) zu dem IHK-Zertifikatslehrgang
»,Nachhaltigkeitsexperte/-expertin fir die betriebliche Ausbildung (IHK)”“ weiterentwickelt wurde. Der
Kurs wird ab dem 2. Quartal in das Angebot der WBS aufgenommen und ebenfalls vom BZI akquiriert.
Dabeiwird eine dauerhafte Zusammenarbeit mit dem BZI angestrebt. Wie erfolgreich sich der Kurs auf
dem Markt etablieren kann, werden die kommenden Monate zeigen.

Die Akquise wurde wahrend der Projektlaufzeit von der Pandemie und dem Kriegsgeschehenin Europa
negativ beeinflusst. Die daraus folgende Energiekrise sorgte fiir eine hohe Belastung der Wirtschaft
und dafiir, dass Prioritdten innerhalb der Betriebe neu ausgelegt wurden. Es ist zum aktuellen Zeit-
punkt schwer einzuschitzen, ob die niedrigen Teilnehmer/-innenzahl aufgrund des Kurses oder der
Rahmenbedingungen zustande kamen. Die Themen des Kurses sind im gesellschaftlichen und wirt-
schaftlichen Diskurs prasent, daher sind die Projektergebnisse direkt am Puls der Zeit und die Kurse
werden als erfolgsversprechend eingestuft.

21



3.2 Zur Transferforschung der HSU/UniBw H

3.2.1 Erhebung von Sichtweisen und Fortbildungsbedarfen des betrieblichen
Ausbildungspersonals

Um die Implementierung zu unterstiitzen, wurde durch die HSU/UniBw H im Zeitraum Mérz 2021 bis
Juni 2021 eine Erhebung der Sichtweisen und Fortbildungsbedarfe des betrieblichen Ausbildungsper-
sonals (als Zielgruppe der Fortbildung) mittels Online-Fragebogen durchgefiihrt. Die Stichprobenzie-
hung erfolgte tiber Mail-Verteiler ausgewahlter Kammern, Verbande und Arbeitnehmervertretungen
sowie dem Portal Foraus.de. Die Stichprobe umfasst 128 Personen (58,6 % mannlich; AM=45,0 Jahre),
die Uberwiegend in kaufmannischen Berufen ausbilden (62,5 %). Die restlichen 37,5 % verteilen sich
u. a. auf unterschiedliche gewerblich-technische Berufe sowie Berufe im (Lebensmittel-)Handwerk,
Gesundheits- und Pflegebereich. Der Grof3teil (77,3 %) der Befragten kann eine Befahigung nach AEVO
nachweisen, die Ausbildungserfahrungen betragenim Median zehn Jahre, fast alle Befragten (97,7 %)
betreuten zum Befragungszeitpunkt Auszubildende.

Die Befragung basiert auf der bildungspolitischen Annahme, dass betriebliche Ausbilder/-innen als
wichtige Multiplikator/-innen einer BBNE fungieren kdnnen. Insbesondere die Umsetzung der seit dem
1. August 2021 in Kraft getretenen Standardberufsbildposition ,Umweltschutz und Nachhaltigkeit”
kdonnte hohe fachliche und didaktisch-methodische Anforderungen an das Ausbildungspersonal mit
sich bringen. Der Diskurs der Ausbilderforschung deutet darauf hin, dass es diesbeziiglich erhebliche
Qualifizierungsnotwendigkeiten und einer Ausweitung der Freiheitsgrade auf Seiten des betrieblichen
Ausbildungspersonal bedarf. Zugleich lasst der Forschungsstand nur bedingt Riickschlisse auf die
Sichtweisen und tatsachlichen Bedarfe der Ausbilder/-innen im Hinblick auf das Themenfeld des nach-
haltigen Wirtschaftens und Ausbildens zu. Die Studie hat im Kern folgende Erkenntnisse hervorge-
bracht.

Erstens kbnnen Sichtweisen zum nachhaltigen Wirtschaften beschrieben werden: Ein Anteil von 44 %
der Befragten verbindet nachhaltiges Wirtschaften primar mit einem gesellschaftlichen Sinn, wahrend
nur 25 % primar einen betriebswirtschaftlichen Nutzenim nachhaltigen Wirtschaften sehen und knapp
20 % skeptisch oder gar ablehnende Sichtweisen zum Nutzen und Sinn des nachhaltigen Wirtschaftens
zeigen. Gleichwohl liegt insgesamt eine starke Uberzeugung der Befragten vor, dass die eigenen Be-
triebe bereits in hohem MalRe nachhaltig wirtschaften. Die sehr hohe Zustimmung ist jedoch vor allem
auf eher allgemeine Nachhaltigkeitsauspragungen bezogen, spezifische MaRnahmen und tiefgriindige
Aussagen zum nachhaltigen Wirtschaften werden deutlich schwacher oder auffallig oft gar nicht be-
wertet, weil den Befragten moglicherweise die fachliche Kompetenz und die Eingebundenheit in die
MaRnahmen fehlt.

Zweitens lassen sich Sichtweisen liber die betriebliche Ausbildung beschreiben: Die Befragten bewerten
die duale Ausbildung Gberwiegend positiv, nur ein sehr kleiner Anteil der Befragten hat Ablehnungs-
aussagen zugestimmt. Besonders deutlich wird eine funktionale Sicht auf die duale Berufsausbildung,
die Mehrheit der Befragten sehen den Nutzen in der betriebsspezifischen Fachkraftesicherung. Der
padagogische Sinn von Berufsausbildung wird deutlich schwacher von den Befragten hervorgehoben.
In der Tendenz sehen sich die Befragten starker als Personalentwickler/-innen und weniger als Berufs-
padagog/-innen.

Drittens konnten Fortbildungsinteressen erhoben werden. Das befragte Ausbildungspersonal zeigt be-
sonderes Interesse an Kenntnissen und Fahigkeiten zur methodisch-didaktischen Durchfiihrung von
Ausbildung, wahrend sie Kenntnisse und Fahigkeiten Gber didaktische Konzepte und Modelle (insb. zur
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BBNE) sowie Uber die Umsetzung nachhaltiger Geschaftsmodelle als weniger wichtig bewerten. Alsam
wenigsten wichtig werden Kenntnisse und Fahigkeiten zu den Grundlagen des nachhaltigen Wirtschaf-
tens eingestuft. Dieses Antwortverhalten verweist auf ein Selbstbild des betrieblichen Ausbildungsper-
sonals als Umsetzer/-innen von kleinteiligen, operativen Ausbildungsaufgaben, es werden insbeson-
dere solche Kompetenzen und Qualifikationen als Fortbildungsinteresse angefragt, die ohnehin schon
Gegenstand der AEVO sind.

Die Studienergebnisse zeigenim Gesamtbild auf, dass es eine Diskrepanz zwischen den hohen Anfor-
derungen einer BBNE an das Ausbildungspersonal einerseits und den Sichtweisen der befragten Aus-
bilder/-innen auf die Qualifizierungsbedarfe und Bedeutungen von BBNE andererseits zu geben
scheint. Dieser Befund beschreibt damit die Herausforderung des BBNE-Transfers: Die GEKONAWI-
Fortbildung zielt auf eine starkere Einbindung des Ausbildungspersonals in unternehmerische Gestal-
tungsfelder von Nachhaltigkeit und BBNE ab, sie fordert die Professionalitdt des Ausbildungshandelns
und kann Impulse zur Aufwertung der Bedeutung von Ausbilder/-innen als strategische Ressource in
Unternehmen liefern. Die befragten Ausbilder/-innen scheinen jedoch diese Zielsetzungen nur bedingt
zu teilen, was im Spiegel der seit Jahrzehnten etablierten Begrenzung der padagogischen Qualifizie-
rung von Ausbilder/-innen keineswegs verwundert (vgl. dazu Gossling/Sloane 2013; Kiepe 2021).

Die Studienergebnisse wurden im Projektverbund ausfiihrlich besprochen und es wurden Handlungs-
empfehlungen, insbesondere im Hinblick auf die Ansprache von Abnehmer/-innen abgeleitet. Ergan-
zend wurde im Mai 2021 eine Analyse des bestehenden Weiterbildungsangebots in Deutschland
durchgefiihrt. Dazu bildeten zentrale Begriffe dieser Fortbildung tber eine Metasuchein 45 verschie-
denen Bildungsportalen die Grundlage, das bestehende Bildungsangebot inhaltlich zu prifen. Es wur-
den algorithmisch 124 Angebote identifiziert, die in ihrer inhaltlichen Beschreibung eine Ahnlichkeit
mit dieser Fortbildung aufwiesen. Durch manuelle Priifung wurde aber festgestellt, dass das Angebot
in den Kernelementen bisher nicht angeboten wird. Dieser Befund diente zusatzlich der Vermarktung
der vier GEKONAWI-Module.

3.2.2 Diagnose von Grundvorstellungen bei Fortbildungsteilnehmer/-innen

Eine zentrale Annahme der wissenschaftlichen Begleitung war, dass der vielfach zitierte Transfer der
BBNE von den ,,Projekten zur Struktur” (BIBB 2021, S. 4) nicht allein materiell und objektbezogen ver-
standen werden kann. Klarerweise ist die Aufnahme von BBNE in Ordnungsmittel, Lernmaterialien und
Prifungsaufgaben eine wichtige Voraussetzung fir die dauerhafte Verstetigung und Verbreitung von
BBNE. Allerdings entscheidet sich die tatsachliche Implementierung — salopp formuliert — vor allem in
den Kopfen der Lehrenden und Lernenden sowie der Entscheidungstrager:innenin den Lernorten. Es
stellt sich daher konkret die Frage, inwieweit die Konzepte, Verfahren und Konstrukte zur Geschafts-
modell- und Kompetenzentwicklung fiir nachhaltiges Wirtschaften, die mit den vier Fortbildungsmo-
dulen angeboten werden, integrierbar sind in die bestehenden mentalen Modelle der Fortbildungs-
teilnehmer/-innen.

Derartigen Fragestellungen nach der kognitiven Anschlussfahigkeit von Lerninhalten und Lerngegen-
standen fiir Lernende wird schon seit den 1990er-Jahren mit Ansatzen des Conceptual Change (vgl.
Gropengiefler & Marohn 2018) und Forschungen zu subjektiven Theorien (vgl. Groeben & Scheele
2010) nachgegangen. In der BBNE-Forschung wurden derartige Transferfaktoren, bisher vergleichs-
weise wenig untersucht.

Die wissenschaftliche Begleitung im Projekt GEKONAWItransfer hat die o. g. Fragestellung durch die Er-
hebung von fachlichen Grundvorstellungen der Fortbildungsteilnehmer/-innen zum nachhaltigen Wirt-
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schaften und zu (nachhaltigen) Geschaftsmodellen aufgegriffen (vgl. Kiepe et al. in Druck). Grundvor-
stellungen stellen eine kognitive Facette beruflicher Handlungskompetenz dar. Sie kénnen eine men-
tale Scharnierfunktion tibernehmen, um Objekte, Begriffe oder Verfahren aus der Fachtheorie mit kon-
kreten Aufgaben- und Problemstellungen der beruflichen Handlungspraxis verbinden zu konnen (vgl.
Berding et al. 20193, S. 366; Schlomer 2022, S. 284 f.). DasKonzept der Grundvorstellungen wurde von
vom Hofe (1992, 1995, 2003) urspriinglich fiir den Bereich der Mathematikdidaktik entwickelt, es wur-
den inzwischen aber von Berding (2019) auf die wirtschaftsberufliche Bildung (ibertragen. Im Konzept
ist zu unterscheiden zwischen einerseits normativen Grundvorstellungen, die fachlich, objektivierbare
Sichtweisen reprasentieren und den deskriptiv bei Individuen ermittelbaren Grundvorstellungen an-
dererseits (vgl. Grieselet al., 2019, S. 130, Prediger 2009, S. 170).

Zur Erhebung der Grundvorstellungen wurden den Modulteilnehmer/-innen komplexe Aufgabenstel-
lungen vorgelegt: Entweder wurden sie aufgefordert, Meldungen aus der Tages-und Wochenpresse,
die auf Problemlagen einer nicht-nachhaltigen Entwicklung verweisen, fachlich umfassend zu erklaren,
einzuordnen und abzustrahieren (sog. Vorwartsformat, d. h. von der Praxis zur Theorie). Oder sie wur-
den gebeten, einen abstrakten Kriterienkatalog fiir nachhaltiges Wirtschaften auf die unternehmeri-
sche Praxis zu beziehen (sog. Riickwéartsformat, d. h. von der Theorie zur Praxis). Analog wurden auch
Grundvorstellungen zum Konzept der Geschaftsmodellierung erhoben. Insgesamt habenn=71 Teilneh-
mer/-innen an der Erhebung von Grundvorstellungen zum nachhaltigen Wirtschaften teilgenommen
und n=31Teilnehmer/-innen an der Erhebung von Grundvorstellungen zur Geschaftsmodellierung. Das
Datenmaterial wurde inhaltanalytisch ausgewertet. Die Befunde wurden den Teilnehmer/-innen —teil-
weise schriftlich, teilweise direkt in der Fortbildung — prasentiert, damit wurden den Befragten eine
weitere Moglichkeit der Selbstreflektion geboten.

Zusammenfassend lassen sich folgende Beobachtungen nennen (vgl. Kiepe et al. in Druck): Erstens,
fast alle Proband/-innen lassen Grundvorstellungen tber die systemische Verflechtung von Wirtschaft,
Gesellschaft und Okologie erkennen, sie kénnen konkrete Beitrdge von Unternehmen zum nachhalti-
gen Wirtschaften nennen. An diesen retinitdtsbezogenen Grundvorstellungen wird deutlich, dass fast
alle Proband/-innen die Abstraktion des Nachhaltigkeitsbegriffs — wenngleich in unterschiedlicher
fachlicher Qualitat — operationalisieren konnen. Die Differenzierung und Mehrdimensionalitat dieser
Grundvorstellungen variierensehr deutlich und es lassen sich Hinweise im Datenmaterial finden, dass
ein Zusammenhang mit der Auspragung von deklarativem und prozeduralem Wissen (iber nachhaltiges
Wirtschaften bestehen konnte. Zweitensist auffallig, dass nur knapp ein Fiinftel der Teilnehmer/-innen
vor Beginn der GEKONAWI-Fortbildung Uber Grundvorstellungen verfiigte, die sich auf die konkrete
Ausgestaltung von nachhaltiger Unternehmensfiihrung beziehen. Dabei dominiert eindeutig die Vor-
stellung einer eher linearen, kalkulierten Umsetzung von nachhaltigem Wirtschaften im Sinne einer
sogenannten , Win-Win-Pramisse” (Muller-Christ 2014, S. 91 f.). Proband/-innen, die Vorstellungen im
Sinne einer Paradoxie-Pramisse (vgl. Hahn et al. 2015; Van der Byl/Slawinski 2015, S. 59 f.) zeigen, also
Widerspriiche und Spannungen zwischen betrieblichen Finanzzielen und sozialen, 6kologischen Nach-
haltigkeitszielen als inhdrent und wiederkehrende Unternehmenseinfliisse erkennen, lassen sich in
dem Sample nur als Einzelfalle finden.

Die Ergebnisse deuten darauf hin, dass der Anspruch einer auf kritische Reflexion und tiefgreifenden
Wandel abzielende BBNE zu Fortbildungsbeginn kaum anschlussfahig ist an die Vorstellungen der Fort-
bildungsteilnehmer/-innen. So liegt den urspringlichen Materialien des Modellversuchs das Leitziel
zugrunde, Ausbilder/-innen und Auszubildenden fir den Umgang mit Widerspriichen zu befihigen,
eine Akzeptanz fur langfristige Entscheidungs- und Planungshorizonte zu erreichen und vor allem ein
Denken in gesellschaftlichen Systemzusammenhadngen zu férdern. Im vorangegangenen Modellver-
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such wurde bereits deutlich die Beobachtung gemacht, dass es eine sehr grof3e didaktische Herausfor-
derung ist, diese Zielsetzungen umzusetzen. Sowohl von den Dozent/-innen als auch den Teilnehmer/-
innen verlangt es einen ,cognitive shift or expansion in mindset” (Van der Byl/Slawinski 2015, S. 64),
der haufig zu Abbriichen der Lernprozesse und Fortbildungsteilnahme filihren kann. Daher erklart der
Befund aus der Erhebung der Grundvorstellungen ansatzweise die aus Sicht der Praxispartner notwen-
digen Anpassungen und Vereinfachungen der Lerninhalte und Lerngegenstande, die mit dem Modell-
versuch GEKONAWI entstanden sind.

3.2.3 Wissenschaftliche Begleitung von BBNE-Transfer — Entwicklung eines Transfermo-
dells

Neben den spezifischen Transferanalysen zum Projekt GEKONAWItansfer wyrde die HSU/UniBw H vom
Fordergeber beauftragt, die Transferbedingungen und -erfahrungen aller sieben Projekte des Forder-
programms BBNE Transfer 2020-2022 zu untersuchen und Erkenntnisse fiir kiinftige BBNE-Aktivitaten
zu gewinnen. Vor diesem Hintergrund wurde der Versuch unternommen, ein Transfermodell zu ent-
wickeln, das die je spezifischen Gelingensbedingungen, Phanomene und Herausforderungen der sie-
ben Transferprojekte zusammenfiihrt, systematisch beschreibt und erklart.

Dasmethodische Vorgehen sah zunachst vor, theoretisch-konzeptuelle Zugange zu einem BBNE-Trans-
fermodell zu erkunden und im Rahmenvon zwei projektibergreifenden Treffen (April und November
2021) zu diskutieren. Daranschloss eine zweiteilige Befragung der Projekte an. Erster Bestandteil war
eine insgesamt 180-minutige, per Videokonferenz organisierte Gruppendiskussion mit 35 Vertreter/-
innen aller sieben Transferprojekte und des Projektférderers. Uber die Gruppenbefragung wurden Er-
fahrungen zu kritischen Transferprozesse anhand transferkritischer Situationen, Ereignisse, Herausfor-
derungen, Probleme, Erfolgserlebnisse und , Game-Changer“-Momente erhoben. Weiterhin wurden
im Gruppendiskurs Erklarungen fir die gesammelten Prozesse, Faktoren und Zusammenhinge des
BBNE-Transfers ermittelt. Insbesondere wurden Verhaltensmuster, Kommunikationsprozesse, Ak-
teurskonstellationen und Projektressourcen im Hinblick auf den BBNE-Transferprozess analysiert. Das
aus der Gruppendiskussion generierte qualitative Datenmaterial wurde inhaltsanalytisch ausgewertet
und zur Grundlage fiir die Durchfiihrung von leitfadengestiitzten Interviews genutzt. Als zweiter empi-
rischer Studienbestandteil wurde mit insgesamt zwolf Vertreter/-innen aus sechs Transferprojekten
und des Férdergebers zwischen September 2022 und Oktober 2022 jeweils leitfadengestiitzte Einzelin-
terviews gefiihrt. Damit lieRen sich spezifische Transferphdnomene der einzelnen Projekte nochmals
konkreter ermitteln. Die Ergebnisse der Interviews wurden mittels strukturierender Inhaltsanalyse
nach Kuckartz (2018) ausgewertet und an Befunden der Transfer- und Implementationsforschung ge-
spiegelt. In der Zusammenfiihrung der empirischen Ergebnisse konnte ein BBNE-Transfermodell ent-
wickelt werden, das erstens die Konstellationen von BBNE-Transferprojekten anhand von typischen
Bedingungen und Handlungsfeldern abbildet und zweitens transferhemmende Phdnomene und trans-
ferforderliche Faktoren darstellt.

DasTransfermodell bildet die typische Logik der BBNE-Transferprojekte in einer aggregierten Form ab,
es soll sowohl eine prozessuale Perspektive auf die Projektumsetzung anbieten als auch basale syste-
mische Zusammenhange und insbesondere Problembereiche des BBNE-Transfers aufdecken. Im Mo-
dell werden drei Handlungsfelder mit deren Kernprozessen und Interaktionen beschrieben: Die Kon-
struktion von BBNE-Transfer (1.), die Akquise von Akteuren (2.) sowie die Durchfiihrung und Imple-
mentierung der BBNE-MaRnahmen (3.). Deutlich wird, dass mit der Implementierung und Verbreitung
von BBNE-Modellversuchsergebnissen vielschichtige und nur bedingt prognostizierbare Konstruktions-
prozesse einhergehen. Fir jedes dieser drei, miteinander verbundenen Handlungsfelder lassen sich
einerseits Faktoren nennen, die transferforderlich wirken, andererseits konnten Transferhemmnisse
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ermittelt werden, die sich nicht als einzelne Faktoren ausdriicken, sondern sich als ibergeordnete Pha-
nomene begreifen lassen. Die drei Handlungsfelder sind ausgerichtet an und beeinflusst durch Kon-
textbedingungen, die sich aus ordnungspolitischen, unternehmerischen und professionsbezogenen
Strukturen, aus den Akteurskonstellationen sowie aus systemisch libergeordneten Einflissen der sozi-
alen, okologischen und 6konomischen Umwelt der Transferprojekte ergeben. Abbildung 14 zeigt das
BBNE-Transfermodell, eine ausfiihrlichere Dokumentation liegt mit dem Beitrag von Schlémer et al. (in
Druck) vor.
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Abbildung 14: BBNE-Transfermodell

DasTransfermodell ist als Entwurf zu verstehen, der durch kiinftige wissenschaftliche Begleitforschung
weiter ausdifferenziert werden konnte. Es systematisiert den Verlauf der sieben Transferprojekte mit
ihren typischen Handlungsfeldern, Transferbedingungen, komplexen Zusammenhangen und Phano-
menen (vgl. ausfiihrlicher Schlémer et al. in Druck). Neben dieser Bestandsaufnahme wurden Hand-
lungsempfehlungen und weiterfiihrende Fragestellungen abgeleitet. Es wird (1.) eine Neu-Justierung
der Erwartungen an den Transfer von BBNE-Modellversuchsergebnissen empfohlen, (2.) eine Verkniip-
fung von Modellversuchsforschung und Ordnungspolitik sowie (3.) eine Institutionalisierung der Nach-
haltigkeits- und Wissenschaftskommunikation.

3.3 Ggf. weitere wichtige Ergebnisse und Ereignisse

3.3.1 Erkenntnisse der Projektleitung

Der Beirat des Projektes war interdisziplinar mit Akteuren aus der Wissenschaft, regionale Akteure,
Kammern, Verbdanden und Vereinen zusammengesetzt. Esfanden drei mehrstiindige Treffen statt, zu-
satzlich gab es zwischen den Treffen intensive individuelle Besprechungen mit einzelnen Beiratsmit-
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gliedern, sodass (iber die gesamte Laufzeit eine enge Zusammenarbeit entstand. Somit nahm der Bei-
rat eine Schlisselfunktion im Projekt ein und hat die Ergebnisse des Projektes maRgeblich beeinflusst.
Die interdisziplindre Zusammensetzung und die intensive und andauernde Zusammenarbeit (iber die
gesamte Projektlaufzeit!) zeigt dem Projektkonsortium, dass ein Austausch lber verschiedene Stake-
holder des BBNE-Prozesses - erganzt um konkrete Fragestellungen aus der Praxis - eine funktionie-
rende Grundlage fiir eine zukiinftige Durchdringung von BBNE bieten kann. Dieser operative, teils sehr
kontrovers gefiihrte Diskurs hat den Projektverlauf und -erfolg malRgeblich gepragt und sollte durch
weitere Entwicklungsarbeit die Rahmenbedingungen flir BBNE entscheidend verbessern kénnen.

3.3.2 Digitale Lernplattform

Ein Grofteil der Teilnehmer/-innen empfand die Lernumgebung der WBS als innovativ und nutzer-
freundlich. Jedoch haben die Testungenauch ergeben, dass die Lernform nicht fiir jeden geeignet ist,
da technische Vorkenntnisse, entsprechendes Equipment und die Bereitschaft, sich auf Neues einzu-
lassen, wichtige Voraussetzungen sind.

3.3.3 Allgemeine Ergebnisse zur BBNE Wahrnehmung

Insbesondere aus der intensiven und personlichen Auseinandersetzung mit den (mittelstandischen)
Unternehmen durch die Neue Effizienz zeigt sich eine erhebliche Diskrepanz zwischen Grundannah-
men aus dem (BBNE-) Bildungsbereich und unternehmerischer Entscheidungen:

o Wissensvermittlung Uber Aus- und Weiterbildung ist zwar Teil eines unternehmerischen All-
tags, allerdings fehlt ein ,Wofir”. Es besteht eine bislang vorherrschende Trennung zwischen
Nachhaltiger Entwicklung des Unternehmens und dem Ausbildungsbereich der Unternehmen.

e Inden Kopfen der Gatekeeper (Entscheidungstrager in Unternehmen) wird die Notwendigkeit
einer Transformation im Betrieb entweder nicht oder wenn dann nur punktuell gesehen.

e Transformation und insbesondere , neue Geschaftsmodelle” werden von allen Entscheidungs-
ebenen als Teil der Unternehmensstrategie wahrgenommen —nicht als Bestandteil der Ausbil-
dung

4. Anderungen an der urspriinglichen Zielstellung

Fir den Modellversuch der Neue Effizienz ergaben sich bedingt durch die Ukraine-Krise und die anhal-
tende bzw. sich verstarkte COVID-19-Pandemie Erweiterungenin den Zielstellungen.

e Fiur dengesamten Projektverlauf mussten die zuvor in der Projektskizze entwickelte Planungen
immer wieder auf die gegebenen Umstande und Herausforderungen angepasst werden.

e Dasgeplante Blended-Learning-Format musste durch die politischen und unternehmerischen
Vorgaben angepasst werden. Bedingt durch die strikten Vorgaben beziglich der Treffenin Pra-
senz wurden fiir die verschiedenen Durchgange die Seminare in Prasenz ins Digitale lbertra-
gen, sodass die geplanten Termine trotzdem stattfinden konnten.

e Eswurden zusatzlichauch Auszubildende angesprochen, sodass Lehrenden und Lernenden in
den Betrieben das Wissen gemeinsam vermittelt wurde. Dies geschah auch auf direkter Riick-
meldung der Ausbildenden, da diese der Meinung sind, dass es auf der einen Seite einen zeit-
lichen Vorteil ergibt und auf der anderen Seite das Wissen besser den Auszubildenden vermit-
telt werden kann. Dies zeigt sich z. B. in den gemeinsamen Diskussionen oder direkt in Pro-
zessveranderungen im alltaglichen Arbeiten.

e Eine direkte Erweiterung der Weiterbildung auf andere Ausbildungsberufe wird aus Sicht der
Unternehmen als interessant wahrgenommen, da gerade in groBeren Betrieben die Auszubil-
denden haufig auch schon fachibergreifend arbeiten und somit eine Bevorzugung des kauf-
mannischen Bereiches sich negativ auf die innerbetriebliche Ausbildung auswirken konnte. Zu-
satzlich erachteten die Betriebe die Themen fir alle Ausbildungsberufe gleichermalRen fir
sinnvoll.
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Die Forschung der Helmut-Schmidt-Universitdt sowohl zum Transfer allgemein als auch im Rahmen
der Evaluation dieses Projekts waren direkt von den o. g. Einfliissen abhdngig. Somit begriindete die
Pandemie eine schwachere Beteiligung an der Bedarfserhebung sowie, durch die geringeren Teilnah-
mezahlen an der Fortbildung selbst, an der Evaluationsstudie. Infolgedessen waren auch die wissen-
schaftlichen Erkenntnisse in ihrer Belastbarkeit und der Moglichkeit generalisierende Aussagen zu tref-
fen limitiert, wasdazufiihrte, dass das Forschungsteam ihren Fokus eher auf qualitative statt auf quan-
titative Auswertungsmethoden legte.
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5. Relevante Ergebnisse Dritter

Bisher sind keine Ergebnisse von dritter Seite bekannt geworden. Vergleichbare Fortbildungen, die sich
mit den spezifischen Themen der Geschaftsmodell- und Kompetenzentwicklung fiir nachhaltiges Wirt-
schaften in der betrieblichen Ausbildung auseinandersetzen, sind am Markt nicht zu finden. Fiir die
wissenschaftliche Untersuchung der Transferprozesse ist die im Berichtszeitraum erschienene Kurz-
studie zur Priifung des Evaluierungsbedarfs der AEVO zu erwahnen, die von Hartel et al. (2021) verof-
fentlicht wurde (BIBB-Projekt 2.2.355).
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6. Verwertungsplan

6.1 Schutzrechte

Im Berichtszeitraum gibt es keine Erfindungen/Schutzrechtsanmeldungen oder erteilte Schutzrechte,
die von der Helmut-Schmidt-Universitat, der Neuen Effizienz gemeinniitzige GmbH oder der WBS
TRAINING AG gemacht oder in Anspruch genommen wurden.

6.2 Wirtschaftliche E rfolgsaussichten

Neue Effizienz:

Fur die von der Neuen Effizienz erarbeiteten Module besteht eine glinstige Voraussetzung fiir eine
erfolgreiche Verstetigung. Nichtdestrotz bedeutet dies, dass die Inhalte der Weiterbildung stetig wei-
terentwickelt werden.

Die Neue Effizienz wird daher das Angebot von GEKONAWI wie folgt weiterfiihren:

o GEKONAWI wird in der Zielgruppe erweitert: GEKONAWI ist nicht nur fiir die im Projekt ange-
sprochenen kaufméannischen Berufsfelder interessant. Somit wird die Neue Effizienz zuklinftig
die Weiterbildung auch fiir technische Berufsfelder anbieten.

e Aufgrund der Projekterfahrung wird GEKONAWI insbesondere als Produkt fiir die parallele
Weiterbildung von Ausbildungspersonal sowie Auszubildender eingesetzt.

e GEKONAWI wird in bestehende Fortbildungsprodukte externer Anbieter eingebettet und ko-
operativ angeboten.

Da eine Preisfindung innerhalb der Projektlaufzeit nicht moglich war, muss diese nun direkt im Markt
erfolgen.

WBS:

Die WBS kommt nach eigenen Recherchen ebenfalls zu dem Ergebnis, dass auf dem Bildungsmarkt
keine Weiterbildung existiert, die das Thema auf die Zielgruppe der Ausbilder/-innen so explizit aus-
richtet, wie die im Projekt durchgefiihrten Testungen. Deshalb lasst sich Dank der Zahlen vom Bundes-
institut fir Berufsbildung ein mogliches Potential auf dem Bildungsmarkt erkennen. ImJahr 2021 wur-
den insgesamt 628.281 Ausbilder/-innen in Deutschland registriert und alleinin dem Jahr haben 83.880
Personen die Ausbilder/-inneneignungsprifung bestanden (vgl. BIBB 2021, Homepage). Beide Perso-
nengruppen sind u. a. potenzielle Kund/-innen der im Projekt konzipierten Weiterbildung. Wie im Ab-
schnitt 3.1 beschrieben, wird die WBS daher den konzipierten IHK-Zertifikatslehrgang Gbernehmen
und im geforderten Bildungsbereich bestehende Kurse mit Projektinhalten weiterentwickeln.

Der konzipierte IHK-Zertifikatslehrgang wird ab dem zweiten Quartal 2023 in das Portfolio libernom-
men und in Zusammenarbeit mit dem BZI vermarktet. Flir ausbildende Personen ergibt sich mit diesem
Lehrgang die Moglichkeit, Kompetenzen zu férdern, um ein nachhaltiges Ausbildungsmodell in der ei-
genen Organisation aufzustellen und zu etablieren. Damit kdnnen sich Organisationen zukunftsorien-
tiert ausrichten, jungen Menschen ein Grundverstandnis fiir nachhaltiges Wirtschaften vermitteln und
einem bevorstehenden Fachkraftemangel entgegenwirken. Zusatzlich erhalten die Teilnehmer/-innen
mit dem IHK-Zertifikat einen bundesweit anerkannten Abschluss, der auf dem Arbeitsmarkt einen ho-
hen Stellenwert besitzt.

Durch die Durchfiihrung im WBS LearnSpace 3D® ergeben sich fur die Teilnehmer/-innen noch zusitz-
lich die folgenden Vorteile.

e Ortsunabhéingige Teilnahme und Uberregionale Vernetzung mit anderen Ausbilder/-innen

e Entwicklung neuer Perspektiven fiir eine praxisnahe, nachhaltige und digitale Lernkultur

e Erweiterung digitaler Fahigkeiten durch den Umgang in der dreidimensionalen Lehr-Lern-Um-
gebung
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Aktuell ist jedoch unklar, ob die WBS die entsprechenden Ressourcen vorhalten kann, um das Produkt
im Bereich der Selbstzahler dauerhaft zu etablieren. Die dafiir notwendigen Ergebnisse wurden wah-
rend der durchgefiihrten Kurse und der Evaluation dauerhaft von der Pandemie, vom Kriegsgeschehen
und den wirtschaftlichen Folgen beeinflusst.

Im gefoérderten Bereichsind die ausgearbeiteten Inhalte bereits im Kurs ,Manager/-in fur die betrieb-
liche Aus- und Weiterbildung” eingeflossen und werden ab Juni 2023 umgesetzt. Eine Teilnehmer/-
innenzahl lasst sich zum aktuellen Zeitpunkt noch nicht sagen, aber eine Nachfrage wurde bereits von
der Kund/-innenenberatung der WBS bestéatigt. Deshalb wird die WBS die bendtigten Ressourcen vor-
halten und wirtschaftliche Erfolge werden bereits ab dem Jahr 2023 wahrnehmbar.

Tragt man die Punkte beider Projektpartner/-innen zusammen, kénnen die wirtschaftlichen Erfolg-
saussichten positiv eingeschatzt werden, denn mit den geplanten Angeboten der Neuen Effizienz und
der WBS wird eine entscheidende Liicke auf dem Bildungsmarkt geschlossen.

6.3 Wissenschaftliche und/oder technische Erfolgsaussichten

Es wurden durch dieses Projekt Fortschritte erzielt im Hinblick auf die empirisch-methodische For-
schung und die Theorienentwicklung in der BBNE. Erstens wurde mit der Diagnostik der Grundvorstel-
lungen von beruflich Lernenden im Bereich der BBNE ein neuer Ansatz entwickelt und erprobt, der
einen Beitrag zur didaktischen Entwicklung von BBNE leisten kann. Im Projekt wurden die Grundvor-
stellungen der Fortbildungsteilnehmer/-innen zu Beginnder Moduldurchfiihrungen erhoben, um Hin-
weise fir die didaktischen Ausgangsbedingungen zu erhalten. Sie geben Aufschluss (iber mogliche Dis-
krepanzen zwischen den subjektiven Vorstellungen lber nachhaltiges Wirtschaften und den mit den
Lerninhalten und Lerngegenstanden intendierten Fachvorstellungen tber nachhaltiges Wirtschaften.
Die Forschungen zu Grundvorstellungen kénnen weitergefiihrt werden zu einem Programm des Con-
ceptual Change, um die im BBNE-Diskurs bekannten Schwierigkeiten, die komplexe Leitidee von nach-
haltigem Wirtschaften mit den Retinitatsprinzipien und inhdrenten Widerspriichen und Paradoxien di-
daktisch zu operationalisieren, kiinftig bewerkstelligen zu kénnen. Dariber hinaus kann die Diagnostik
von Grundvorstellungen in Kombination mit der psychometrischen Testung von deklarativem und pro-
zeduralem Wissen — wie sie in vorherigen Modellversuchen bereits erprobt wurde (vgl. Berding et al.
2019b; Greiwe et al. 2021) — Aufschluss (ber die Wirksamkeit von BBNE-MalRnahmen geben. Die For-
schungen in diesem Bereich werden Uber den Projektkontext hinaus weitergefiihrt, sowurden bereits
wahrend der Projektlaufzeit zusédtzliche Erhebungen unter Berufsschiiler/-innen und Student/-innen
relevanter Facher durchgefihrt.

Zweitens bietet das empirisch begriindete Transfermodell Ansatzpunkte fir kiinftige BBNE-Projekte,
indem es typische Transferhemmnisse herausstellt und Hinweise fir die Gestaltung und eine realisti-
sche Implementierungsplanung anbietet. Auf Programmebene zeigt das Transfermodell die Bedeutung
einer begleitenden Transfer- und Implementierungsforschung zur BBNE auf, es stellt zudem den not-
wendigen Anschluss der BBNE an die Ausbilderforschung und Ordnungsmittelarbeit heraus. Besonde-
res Augenmerk sollte kiinftig der Nachhaltigkeits- und Wissenschaftskommunikation gewidmet wer-
den, um Entscheidungstrager/-innen und Gatekeeperim Hinblick auf den Zweckund den Ertrag einer
BBNE zu sensibilisieren.

6.4 Anschlussféhigkeit

Die intensiven, regionalen Implementierungsprozesse — als Projektbestandteil der Neuen Effizienz —
zeigen, dassin Teilen eine erhebliche Diskrepanz zwischen nachhaltiger Transformation der Unterneh-
men und dem Einsatz von BBNE-Malinahmen besteht. Diese Diskrepanz ist auch auf die besondere
Ausrichtung der GEKONAWI-Module zurlickzufiihren. So haben sowohl die Angebots- und Bedarfser-
hebungen der HSU/UniBw H als auch die Praxiserfahrungen der Modulimplementierung sehr deutlich
aufgezeigt, dass sie sich von konventionellen, typischen Fortbildungen fir Ausbilder/-innen, ausbil-
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dende Fachkrafte und Fihrungskrafte abheben, die in der Regel auf einen unmittelbaren und nied-
rigschwelligen Anschluss an die operativen Bedarfe abzielen. Die GEKONAW!I-Module zielen dagegen
auf sehr tiefgreifende Transformationsprozesse in den Betrieben ab, die nicht unmittelbar anschluss-
fahig sind, sondern vielmehr eine Neuausrichtung von Gesellschaft, Wirtschaft, Arbeit und Berufanlei-
ten. Flr die Mitwirkung an derartigen Transformationen und Innovationen wird die Zielgruppe des
betrieblichen Ausbildungspersonals und nachgelagert die der Auszubildenden von den Entscheidungs-
ebenen als ,,unpassend” empfunden. Diese Erfahrungen stehen kontrar zu den bildungspolitischen und
ordnungsrechtlichen AuBerungen, demnach gerade das Ausbildungspersonal als Change Agents ein-
geordnet werden, auch die novellierte Standardberufsbildposition Umweltschutz und Nachhaltigkeit
geht mit diesem Anspruch einher.

Daher ist gerade die Ausrichtung fiir eine ganzheitliche nachhaltige Transformation tiber alle Bereiche
in den Betrieben hinweg der Schliissel zum Erfolg einer nachhaltigen Implementierung eines solchen
Angebotes. Die Betriebe bendtigen zukiinftig mehr als ,,nur” eine einfache Fort- und Weiterbildung,
um eine nachhaltige Entwicklung in die DNA zu verankern und dies auch zukiinftig zu leben. Dies be-
deutet fur die Betriebe, dass Nachhaltigkeit nicht als zusatzliche Aufgabe verstanden wird, sondern
alle Unternehmensentscheidungen, -prozesse und -modelle auf der Grundlage von Nachhaltigkeit ge-
troffen werden.

Als innovatorische Schritte werden daher folgende Punkte formuliert:

e Indie Kopfe der Gatekeeper kommen: Nachhaltiges (oder sogar regeneratives) Wirtschaften
ist bislang kein Unternehmensziel. Um BBNE-MaRnahmen besser platzierenzu konnen, ms-
sen die Rahmenbedingungeninnerhalb der Unternehmen erheblich verbessert werden. Hierzu
erscheint intensive Kommunikation in die Flihrungsebenen von Unternehmen essenziell.

e DemUmgang mit dem Fachkraftemangel eine neue Dimension geben: Der offentliche Diskurs
erfolgt bislang (fast nur) Gber Hochschulausbildung bzw. Einwanderung. Die Chancen, die in
einer zielgerichteten Aus-, Fort- und Weiterbildung liegen, werden kaum beachtet. Hier gilt es
das innerbetriebliche Potenzial sichtbar zu machen und zu heben, insbesondere durch eine
zukunftsbezogene BBNE, die als Attraktivitatskatalysator fungieren kénnte.

Folgende Unterpunkte scheinen hier zielfiihrend:

e Anerkennung einer zielgerichteten Aus,- Fort- und Weiterbildung insgesamt starken und als
strategisches Entwicklungsinstrument fiir Unternehmen implementieren (bislang eher , Bo-
nus” fur Mitarbeiter/-innen)

e BBNEinsgesamt starken: Bislang erscheint BBNE keine strategische Bedeutung in Personalab-
teilungen oder der Unternehmensfiihrung zu haben.

Wahrnehmung der WBS:

In der Organisation der WBS muss eine Struktur zwischen Vertrieb und der Betreuung des zukinftigen
Angebotes im Bereich der Selbstzahler aufgestellt werden. Begleitend zu den Produkten aus dem Pro-
jekt GEKONAWItransfer wird die WBS Schulungsangebote zu den Themen Bewusstseinsentwicklung und
Potenzialentfaltung anbieten. Nach unserer Auffassung ist Bewusstseinsentwicklung ein wesentliches
Fundament zur Verbesserung des nachhaltigen Wirtschaftens in Organisationen. Dies betrifft beson-
ders das Personalwesen in den Bereichen Gesundheitsmanagement oder Mitarbeiterbindung. Zusatz-
lich werden Schnittstellen zu aktuellen Zielen der Agenda 2030 aufgebaut und Kriterien wie globale
und faire Partnerschaften, Klimaschutz oder Gleichberechtigung eingebunden.

Um eine schnellere Verankerung von BBNE in den Unternehmen zu erreichen, bedarf es zukinftig ei-
nes umfangreichen Marketings. Wahrend der Akquise stellte sich heraus, dass die wenigsten Betriebe
davon wussten, dass durch die novellierte Standardberufsbildposition eine zunehmende ordnungs-
rechtliche Verankerung der BBNE erfolgen wird. Gleichzeitig wird hier eine reine Informationsweiter-
gabe des Sachverhaltes nicht ausreichend sein. Da die Standardberufsbildposition erst schrittweise
Gber Neu- und Modernisierungsverfahren der Ausbildungsberufe Einzug halt, hat sie fir die meisten
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Ausbildungsbetriebe in den kommenden Jahren nur Empfehlungscharakter. Daher wére zu untersu-
chen, wie die Betriebe intrinsisch moviert werden konnen, BBNE umzusetzen. Die WBS entwickelt ak-
tuell ein Train-the-Trainer-Handbuch fiir den geplanten IHK-Zertifikatlehrgangs. So wird eine optimale
Einarbeitung zukiinftiger Lehrkrafte effizient unterstiitzt und es werden wichtige Ressourcen geschont.

Gleichzeitig ist, wie auch im vorherigen Projekt GEKONAWI, essenziell, dass zukiinftig aktiv die Ent-
scheider/-innen in Berufspolitik, betrieblicher Bildungspraxis und Bildungsforschung eingebunden
werden, um die Inhalte und Ziele des Transferprojekts langfristig in die Ordnungsstrukturen und Cur-
ricula zu implementieren.

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass die inhaltlichen Themen mit einer hohen Dynamik ein-

hergehen und daher (ber die Projektlaufzeit hinaus regelmaRige Weiterentwicklungen notwendig
sind. So kdnnen auch zukiinftig praxisnahe und marktfahige Weiterbildungen angeboten werden.
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7. Evaluation

Die Teilnehmer/-innen wurden zu verschiedenen Zeitpunkten gebeten, die Fortbildung zu bewerten,
Kritik zu dulRern und Verbesserungsvorschlage zu unterbreiten. Das erfolgte zum einen wahrend der
Fortbildung direkt den Trainer/-innen gegeniiber sowie zum anderen standardisiert und pseudonymi-
siert als Teil der formativen und summativen Evaluation im Rahmen der wissenschaftlichen Begleitung.

Direkt-Feedback der Teilnehmer/-innen

Die Neue Effizienz fihrte in den Prdsenzterminen (digital, vor Ort) mit den Teilnehmer/-innen nach
jedem Modul ein Blitzlicht durch. Dort wurde die Frage gestellt, ,was ich heute von dem Modul mit-
nehme und wie ich das Modul fand“. Jede/-r Teilnehmer/-in hatte somit die Chance, direkt den Mode-
rator/-innen Feedback zu geben. Zusitzlich konnten die Teilnehmer/-innen zu Anfang des Projektes
eine Zielscheibe mit Schulnoten mit Werten 1 bis 6 in den Kategorien Inhalte, Methoden, Umfang und
Moderation nutzen.

Inhalte Methoden

Umfang Moderation

Abbildung 14 Evaluationszielscheibe fiir die Teilnehmer/-innen zur Vorbereitung des Blitzlichtes

Fur die Moderator/-innen war hier nicht die Zielscheibe an sich wichtig, vielmehr wurde sie genutzt,
um das anschlieRende Blitzlichtin die zuvor genannten Themenbereiche zu lenken. Zusatzlich gab es
zum Abschuss der gesamten Schulungsreihe in den ersten Durchgangen eine gréflere Zielscheibe mit
den Kategorien Qualitdt, Seminarunterlagen, individuelles Eingehen auf Fragen, Pausen-Arbeitsver-
haltnis, Qualifikation der Moderator/-innen, Methoden, Praxisnutzen, neues Wissen und Interessan-
tes. Auch hier nutzten die Moderator/-innen nicht direkt die Zielscheibe, sondern lenkten die Aufmerk-
samkeit der Teilnehmer/-innen auf die verschiedenen Bereiche, sodass das Blitzlicht danach umfang-
reicher wurde.

Im Laufe der Projektarbeit gingen die Moderator/-innen dazu tber, nur iber das Blitzlicht zu evaluie-
ren, da schon wahrend der Gruppenarbeiten individuell Feedback von den Teilnehmer/-innen einge-
holt wurde, um noch wahrend des Workshops daraufreagierenzukdnnen. Generell wurde von Seiten
der Moderator/-innen versucht, das Feedback spatestens im nachsten Modul direkt umzusetzen.

Fir wichtige Entscheidungen wahrend und nach der Projektlaufzeit kann die WBS, neben der Evalua-
tion der HSU/UniBw H, auch auf verschiedene Feedbacks und Eindricke der Teilnehmer/-innen zu-
rickgreifen, welche wahrend der Kurse miindlich aufgenommen wurden.

Formative und summative Evaluation durch die HSU/UniBwH

Die ersten Durchfiihrungen der Fortbildungen wurden durch Teilnehmer/-innenbeobachtungen sowie
fragebogen- und diagnosegestiitzte Methoden untersucht. Zum einen wurden die Durchfiihrungen
modulspezifisch und fortbildungsiibergreifend mittels Rating-Skalen und offenen Abfragen durch die
Teilnehmer/-innen evaluiert. Zum anderen sollten spezifische Erkenntnisse tiber die Lernprozesse der
Teilnehmer/-innen gewonnenwerden. Dazuwurden das Vorwissen der Befragt/-innen mit dem NaWi-
Test nach Berding et al. (2019b), die Lernmotivation mit dem Erhebungsinstrumentarium nach Prenzel
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et al. (1996) und die epistemischen Uberzeugungen mit dem Oldenburg Epistemic Beliefs Question-
naire nach Berding et al (2018) sowie die fachlichen Grundvorstellungen zu Lerngegenstanden der
Fortbildung mittels eigenstandig entwickelter Diagnoseaufgaben erhoben (siehe Abbildung 15).

O 0 0 O

Viaral- Ewaluation Evaluation Evaluation Evaluation
bafragung won M1 van M2 van M3 win M4
£
Verwissen
L ¥
Diagnose. Diagnose- Maotivation WVorstellungen Gasarm:-
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Abbildung 15 Evaluationsplan anhand der Modulabschnitte (M1-M4)

Nach Abschluss eines Fortbildungs-Durchlaufs wurden die Ergebnisse den durchfiihrenden Projekt-
partner/-innen in Form eines ausfihrlichen Evaluationsberichts zur Verfligung gestellt und strukturiert
besprochen. Der Fokus wurde dabei zum einen auf die Erwartungen und lernrelevanten Einstellungen
der Teilnehmer/-innen und zum anderen auf die direkten modulspezifischen sowie im Allgemeinen
gedulerten Rickmeldungen gelegt. Weiterhin wurde noch eine Indikation bzgl. der moéglichen Verste-
tigung in Form eines Net-Promotor-Scores und einer Einschatzung des monetaren Werts der Fortbil-
dung gegeben. Diese Riickmeldungen, welche die sehr ambivalenten Bedirfnisse und Erfordernisse
innerhalb der Gberaus heterogenen Teilnahmegruppen im Bereich von Inhalt, Didaktik und Rahmen-
bedingungen zeigten, fanden direkt Eingang in die jeweilige Ausgestaltung der Workshops und zum
Teil auch in die strategische Ausrichtung der Fortbildung (siehe Ausfiihrungen in Abschnitt 3.1).

Den Teilnehmer/-innen der zu Evaluationszwecken direkt beobachteten Fortbildungen wurde im An-
schluss eine individuelle Riickmeldung auf ihre Antworten gegeben, insbesondere zuden Ergebnissen
der Diagnoseaufgaben, sodass diese Erkenntnisse auch individuell von den Teilnehmer/-innen in der
Nacharbeit der Fortbildung und bei der Umsetzung der Lernerfahrungen genutzt werden konnten. Die
teilnehmenden Unternehmen und sonstigen Partner/-innen hatten auBerdem bei der Abschlussver-
anstaltung die Moglichkeit, einen Gberblicksartigen Auszug aus den Ergebnissen der Evaluation zu be-
kommen.
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8. Schlussfolgerungen aus der Projektarbeit

8.1 Lessons learned

Im Projekt sind zwei Bausteine bedingt durch die COVID-19-Pandemie, den Krieg und dessen wirt-
schaftlichen Folgen offengeblieben. Auf der einen Seite konnte keine genaue Zahlungsbereitschaft der
Betriebe fiir die Modulfortbildung ermittelt werden, das Weiterbildungsinteresse der Betriebe ist
sichtbar geschwacht worden. Daher wurde den teilnehmenden Unternehmen eine freiwillige Zahlung
nach Durchflihrung vorgeschlagen. Die Spanne liegt dabei zwischen 500 Euroim Seminarbetrieb sowie
10.000 Euro fiir eine interne Schulung. Die Anzahl an zahlenden Betriebe ist allerdings zu gering, als
dass sich belastbare Erkenntnisse fiir die kiinftige Vermarktung ableiten lassen. Auf der anderen Seite
konnten die teilnehmenden Betriebe nicht Gberzeugt werden, Fallstudienim Wettbewerb untereinan-
der durchzuflihren. Dies lag unter anderem auch darin begriindet, dass die Durchgange zu weit ausei-
nanderlagen und die Formate der Neuen Effizienz und der WBS TRAINING zu unterschiedlich gestalten
waren.

8.2 Desiderate

Durch die Erkenntnis aus dem Projekt, dass weitere Zielgruppen mit der Fortbildung angesprochen
werden kdnnen und sollten, sollte diese Spezifikationserweiterung wissenschaftlich evaluiert werden.
Dabei konnte auf die erprobten Evaluations- und Diagnoseinstrumente aus diesem Projekt zuriickge-
griffen werden.

Aus dem Transfermodell lassen sich dariiberhinausgehende, allgemeinere Desiderate ableiten. Zum
einen konnte dieses Modell durch weitere Begleitforschung insgesamt ausdifferenziert werden oder
es konnten die einzelnen Teilbereiche des Modells in der Tiefe beleuchtet werden.
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9. Offentlichkeitsarbeit und Publikationen

9.1 Priisentationsmaglichkeiten fiir Nutzer

Die entwickelten Materialien der Projektpartner Helmut-Schmidt-Universitat, Neue Effizienz und
WBS TRAINING sind unter folgenden Links zu finden:

Helmut-Schmidt-Universitét & Neue Effizienz

www.gekonawi-transfer.de

WBS TRAINING

Modul 1: https://rise.articulate.com/share/BTBJUhHbjoy-G5IA05gm6uHj7xNOxXoZ
Modul 2: https://rise.articulate.com/share/402g2wpzC N1SqiU6yy8YLIHqucJ50KI
Modul 3: https://rise.articulate.com/share/fyRFmysjYYvwYFF7G7mLtfJZtMOlpsPq
Modul 4: https://rise.articulate.com/share/KcykLoQEOP9JM-Rgsedk/DMKvFbuGhz|

9.2 Wissenschaftliche Fachpublikationen

Kiepe, K.; Pranger, J.; Schlémer, T.; Reilland, J.; Ridebusch, G. & Beer, M. (in Druck). Felder
der Nachhaltigkeits- und Wissenschaftskommunikation in der BBNE — Erkenntnisse der wis-
senschaftlichen Begleitung aus drei Transferprojekten. In C. Melzig et al. (Hrsg.), BBNE-
Transfer 2020-2022 (S. 1-19).

Kiepe, K.; Schléomer, T.; Riidebusch, G.; Thrun, T. (eingereicht): Sichtweisen und Fortbildungs-
interessen betrieblicher Ausbilder:innen im Bereich des nachhaltigen Wirtschaftens und Aus-
bildens.

Schlémer, T. (2022). Kaufméannische Grundkompetenzen und Grundvorstellungen zum nach-
haltigen Wirtschaften. In C. Michaelis & F. Berding (Hrsg.), Berufsbildung fiir nachhaltige Ent-
wicklung. Umsetzungsbarrieren und interdisziplindre Forschungsfragen (S. 283—298). Biele-
feld: Bertelsmann.

Schlémer, T.; Kiepe, K.; Ridebusch, G.; Ginther, N. & Liehr, J. (in Druck). Die Erkundung von
Phanomenen und Schlisselstellen des Transfers von Berufsbildung fiir eine Nachhaltige Ent-
wicklung (BBNE) eine Transfermodellierung. BIBB Discussion Paper.

Schlémer, T.; Kiepe, K.; Ridebusch, G.; Schwien, K. & Thrun, T. (eingereicht). Wissen und Han-
deln in der Berufsbildung fiir nachhaltige Entwicklung (BBNE).

Schlémer, T.; Kiepe, K. & Thrun, T. (2022). Die Konstruktion von Geschaftsmodellen fiir nach-
haltiges Wirtschaften: (k)eine exklusive Aufgabe des Managements?! In R. Kraus, T. Kreiten-
weis & B. Jeraj, B. (Hrsg.). Intrapreneurship. Unternehmergeist, Systeme und Gestaltungsmég-
lichkeiten (S. 209-223). Berlin Heidelberg: Springer. https://doi.org/10.1007/978-3-662-
64102-6.

9.3 Publikationen fiir die Praxis

Kiepe, K.; Gallas, R. & Rliidebusch, G. (2021). Verstetigung eines Fortbildungsansatzes zu nach-
haltigem Wirtschaften und Ausbilden. Berufsbildung in Wissenschaft und Praxis, 50(3), 30-31.
Angerhofer, S.; Keip, P.; Lemm, L.; Lucht, M. & Quirin, S.. Der Modellversuch , Transfer der
Module zur Geschaftsmodell- und Kompetenzentwicklung fiir nachhaltiges Wirtschaften (GE-
KONAWItransfer). Digitalisierung, bundesweite und regionale Verbreitung, Transferforschung®,
Beitrag im Sammelband des BIBB.

9.4 Priisentationen und Vortréige

Oktober 2021: Workshop auf driversity-Netzwerktreffen zu Kompetenzen von Mitarbeiter/-
innen zur Unterstiitzung eines nachhaltigen BMM’s
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e Mai2022: Informationsveranstaltung beim Deutschen Gewerkschaftsbund Region Disseldorf-
Bergisch Land

e Juli 2022:, Nachhaltigkeit in der betrieblichen Ausbildung”, Vortrag auf dem JourFixe der Wirt-
schaftsjunioren Wuppertal

e Oktober 2022: Beitrag Jahreskongress BIBB, Stand auf dem BIBB-Kongress Live-Einblick in LS
und Kurse

e Ausbildertrainingscamp Unternehmerverband Norddeutschland am 25.01.22 (Impulsvortrag)

e Jahrestagung der Sektion Berufs- und Wirtschaftspadagogik der Deutschen Gesellschaft fiir Er-
ziehungswissenschaft (15.-17.09.2021) an der Otto-Friedrich-Universitat Bamberg: Vorstellun-
gen und Fortbildungsbedarfe des betrieblichen Ausbildungspersonals zum nachhaltigen Wirt-
schaften und Ausbilden

e Bildungskongress der Deutschen Versicherungswirtschaft (30.09.-01.10.2021) in Berlin: Ge-
schaftsmodelle — (k)eine Aufgabe betrieblicher Ausbildung?!

o Osterreichische Berufsbildungsforschungskonferenz (06.-08.07.2022) an der Alpen-Adria-Uni-
versitat Klagenfurt: Betriebliche Ausbilder:innen als Sustainable Change Agents

9.5 Sonstiges

Wahrend der Projektlaufzeit haben die Projektpartner auch eigene Veranstaltungen und Mallnahmen
durchgefiihrt, um die Platzierung der Projektziele und der Ergebnisse zu optimieren.

Als Konsortialflihrer war die Neue Effizienz federfiihrend fiir das Monitoring der Projektstruktur sowie
der Projektprozesse und -phasen zustindig. Ebenso iibernahm sie die Offentlichkeitsarbeit des Projek-
tes, indem sie eine Webseite erstellte, welche im Friihjahr 2022 noch einmal vollstandig tberarbeitet
und modernisiert wurde. Auf der Webseite finden interessierte Unternehmen und Institutionen nicht
nur Informationen Gber die Inhalte der Weiterbildung, das Projektkonsortium und Moglichkeiten der
Teilnahme, sondern kénnen ebenfalls umgehend Kontakt Ansprechpartner/-innen der Neuen Effizienz
aufnehmen. Die Offentlichkeitsarbeit erfolgte kontinuierlich und iiber die gesamte Projektlaufzeit hin-
weg. Die Dozent/-innen der Neuen Effizienz nahmen an verschiedenen Workshops teil, um auf das
Projekt und die Weiterbildung aufmerksam zu machen. So fiihrte die Neue Effizienz im Mai 2022 eine
Informationsveranstaltung beim Deutschen Gewerkschaftsbund Region Dusseldorf-Bergisch Land
durch. Ziel war es, die Anderungen in den Ausbildungsordnungen hinsichtlich der Nachhaltigkeit und
die dadurch entstehenden Herausforderungen fiir die Unternehmen darzustellen. Ergdanzend wurde
die Weiterbildung GEKONAW!I im Juli 2022 im Rahmen des JourFixes der Wirtschaftsjunioren in einem
Vortrag zuden neuen Standardberufsbildpositionen angesprochen.

In Zusammenarbeit mit den Projektpartnern wurden die Zwischenberichte flir den Projekttrager er-
stellt.

Die WBS veranstaltete im Juni 2021 das Online-Event #mobile.ausbildung. Drei Tage befassten sich
Uber 200 Teilnehmer/-innen aus den Bereichen Bildung und Wirtschaft in verschiedenen Formaten mit
dem Thema duale Berufsausbildung. In einem Workshop wurde das Projekt GEKONAWItransfer yorge-
stellt. AnschlieRend wurde sich mit den Anwesenden ausgetauscht, wie nachhaltige Ausbildung aktuell
umgesetzt wird, zuklnftig gestaltet werden muss und in welchem Zusammenhang ein erfolgreicher
Verlauf des Projektes wichtige Kriterien unterstiitzen kann.

Mit den beschriebenen MalRnahmen und Veranstaltungen konnten die Projektpartner eine Verbrei-

tung der Projektinhalte weiter fordern und zusatzlich Erfahrungen und Feedbacks in das Projekt ein-
flieBen lassen.
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