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EINLEITUNG

Digitalisierung, neue Technologien, Flexibilisierungen, Globalisierung und demografische Ent-
wicklung sowie Megatrends wie Fachkraftemangel oder Zuwanderung sind einige der vielfalti-
gen Herausforderungen, denen sich die Berufliche Bildung stellen muss. Denn all diese Faktoren
fuhren zu erheblichen Veranderungsprozessen in unserem Leben, Arbeiten, Wirtschaften und auf
dem Arbeitsmarkt. In den néchsten Jahren werden viele neue Arbeitsplatze entstehen, aber es
werden auch zahlreiche Stellen wegfallen.

Insbesondere durch die Digitale Transformation steigt der Automatisierungsgrad in den Unter-
nehmen, wodurch auch die Kompetenzanforderungen der Beschéftigten einem Wandel unter-
liegen. Die rasanten digitalen Entwicklungen durchdringen nicht nur alle Geschéftsbereiche,
sondern betreffen auch die einzelnen Aufgabenbereiche und somit den Arbeitenden selbst. Im
Bereich der sogenannten Softskills bzw. Future Skills nehmen Themen rund um Kommunikation
und Kollaboration, aber auch beispielsweise kreatives Denken, Resilienz, Selbstorganisation und
Fihrungsqualitdten sowie die Bereitschaft zum lebenslangen Lernen einen hohen Stellenwert
ein. Aus diesem schnell fortschreitenden Prozess eréffnen sich neue Geschaftsmodelle, die die-
sen wirtschaftlichen Strukturwandel mittragen.

Im Kontext der berufsbezogenen Weiterbildung liegt dabei eine groBe Chance: Durch die
gezielte Begleitung dieser wichtigen Verédnderungsprozesse in der Arbeitswelt und durch die
Gestaltung von innovativen Lehr-Lern-Prozessen sowie neuen Aus- und Weiterbildungsformaten
kénnen Auszubildende und Beschéftigte fur die verdnderten Anforderungen frithzeitig qualifi-
ziert werden.

Das vom Bundesministerium fur Bildung und Forschung (BMBF) gefdrderte InnoVet-Projekt
+SPERLE - Strukturwandel durch Personalisiertes Lernen mit digitalen Medien” néhert sich diesen
Entwicklungen und dem Strukturwandel durch den Ansatz des ,Personalisierten Lernens” an.
Kernelement des Verbundprojekts ,SPERLE" ist die Idee, attraktive Lernangebote fir Personali-
siertes Lernen mit der Hilfe von digitalen Technologien weiterzuentwickeln und bedarfsgerechte
digitale Weiterbildungsangebote zu gestalten.

In dem Leitfaden zum Thema ,Personalisiertes Lernen mit digitalen Medien” wird vor dem Hin-
tergrund dieser Transformationsprozesse in die wichtigsten Grundlagen des Personalisierten Ler-
nens eingefihrt. Unter Einbezug des Konzepts des Personalisierten Lernens wird unter anderem
aufgezeigt, welche Bedeutung die berufliche Weiterbildung heute und in der Zukunft hat und
wie sich fur Bildungseinrichtungen die Anforderungen an das Lehrangebot verandern werden.
Damit einhergehend bietet der Ansatz des Personalisierten Lernens eine besondere Chance,
aber steht auch (noch) vor einigen Herausforderungen beziglich der Umsetzung. Welche Rah-
menbedingungen werden bendtigt, um das methodisch-didaktische Konzept des Personalisier-
ten Lernens in der Praxis der beruflichen Weiterbildung umzusetzen und welche Anwendungs-
moglichkeiten gibt es? Worin liegen besondere Erfolgsfaktoren?



Zur Annaherung an diese Fragestellungen dient der Ansatz, der ein spezifisches Menschenbild
und die Unterschiedlichkeit der Individuen zugrunde legt. Damit verbunden ist der Gedanke,
dass eine individuelle Gestaltung der Lernprozesse und Lernstile zu einer Verbesserung der
Leistung und der Motivation fihrt. Schon seit langer Zeit geht die Pddagogik davon aus, dass
es bei Menschen verschiedene Lerntypen gibt und daher unterschiedliche Lernwege bei Lern-
prozessen einsetzbar bzw. geeignet sind. Wie kann Personalisierten Lernen hier unterstiitzend
wirken und dabei helfen, passende Lehr- und Lernangebote zu unterbreiten? Wie kénnen die
verschiedenen Lerntypen (nach David Kolb) im Personalisierten Lernen eingebunden werden?
Dazu wird ebenfalls auf das Lehr-Lern-Format Blended Learning eingegangen, denn die Kom-
bination aus klassischen Prasenzformen und virtuellen Elementen hat sich fir den Ansatz des
Personalisierten Lernens als besonders geeignet herausgestellt.

In den letzten Abschnitten sollen die technischen Aspekte und Voraussetzungen beleuchtet
werden. Was wird fur die Umsetzung von Personalisiertem Lernen in den Bildungseinrichtungen
bendtigt und welche Bedeutung kommt der Bildungsinstitution fiir den Erfolg bei der Gestal-
tung des Personalisierten Lernens zu? Darlber hinaus wird die Wichtigkeit des Lehrpersonals
aufgezeigt, denn dieses tragt wesentlich zum weiteren Erfolg des Personalisierten Lernens bei.
Wie veréndert sich die padagogische Rolle des Lehrpersonals? Die Integration einer intensiven
Begleitung durch ein Lerncoaching in der friihen Entwicklungsphase kann sowohl fur die Lernen-
den wie auch die Lehrenden hilfreich sein, um die Lernprozesse zu verbessern.

AbschlieBend werden die wichtigsten Ergebnisse aus dem Leitfaden nochmals zusammenge-
fuhrt. Mit Blick auf die Erkenntnisse wird ein ausblickreiches und effektives Resiimee abgleitet.

Frankfurt am Main, im November 2023

Rainer Behrend, Holger Stein



PERSONALISIERTES LERNEN MIT DIGITALEN MEDIEN

Ein Leitfaden fiir die berufliche Erwachsenenbildung

A. DIGITALE TRANSFORMATION UND
VERANDERUNG DES LERNENS

Die Digitale Transformation verandert die Ar-
beitswelt, und dabei hat die Zukunft der Arbeit
l&dngst begonnen. Durch die Digitale Transfor-
mation steigt der Automatisierungsgrad in den
Unternehmen und die Kompetenzanforderun-
gen an die Beschéftigten verdndern sich. Neue
Arbeitspldtze werden in den néchsten Jahren
entstehen. Zugleich werden auch zahlreiche
Stellen wegfallen. Bei der Bewéltigung des

Strukturwandels spielt die berufliche Weiterbil-

dung eine Schlisselrolle.

A1. Was bedeutet Digitale
Transformation?

Mit dem Begriff ,Digitale Transformation”
werden wesentliche Veranderungen des
Alltagslebens, der Wirtschaft und der Ge-
sellschaft umschrieben, die durch die Ver-
wendung digitaler Techniken sowie deren
Auswirkungen entstehen. Der Einsatz digitaler
Techniken wirkt sich auf organisatorische und
dkonomische Gegebenheiten aus; zugleich
entstehen neuartige Produkte und Dienstleis-
tungen. Treiber der Digitalen Transformation
sind stetig steigende Rechnerleistungen bei
gleichzeitig sinkenden Kosten, die ,Miniaturi-
sierung” herkdmmlicher IT-Komponenten und
deren Integration in jedwede Technik sowie
disruptive Geschéftsmodelle.

Gepragt wird die Digitale Transformation ins-
besondere durch folgende Aspekte:

e Digitale Produkte und Dienstleistungen
kénnen durch den Einsatz digitaler Techno-
logien geschaffen werden, welche bislang
in einer vorwiegend analogen Welt nicht

moglich waren.

e Digitale Technologien entstehen bzw. wer-
den geschaffen. Beispiele hierfir sind das
JInternet der Dinge” (Internet-of-Things),
Big Data-Analysen, Cloud Computing oder
Kunstliche Intelligenz.

e Digitale Prozesse werden durch den Einsatz
digitaler Technologien umsetzbar, wobei
die Prozesse automatisiert und optimiert
werden kdénnen.

* Eine ,Digitale Kultur” wird in vielen Gesell-
schaftsbereichen etabliert. Diese zeichnet
sich durch eine offene, lernende und expe-

rimentierfreudige Kulturgestaltung aus.

Auf das Wirtschaftsleben hat die Digitale
Transformation weitreichende Auswirkungen:

e \Verdnderung von Geschéftsmodellen: Neue
Geschéftsmodelle entstehen und beste-
hende erfahren in vielen Wirtschaftsbe-
reichen eine fundamentale Veranderung,
insbesondere durch Kinstliche Intelligenz
und Big Data. Es wird hierbei teilweise auch
von disruptiven Entwicklungen gespro-
chen, d.h. von Verédnderungen, welche eine
grundlegende Neuausrichtung des bisheri-
gen Geschéftsmodells erforderlich machen.



Innovationen und neue Technologien:

Es entstehen neue technologische M&g-
lichkeiten, die vor wenigen Jahren noch
undenkbar waren. Dazu zdhlen Block-
chain-Technologie, die ,starke” Kiinstliche
Intelligenz (d.h. ohne menschliche Ein-
griffe) oder das Metaverse als Form einer
virtuellen Welt.

Veréndertes Kundenverhalten: Kunden
nutzen die digitalen Technologien, um sich
intensiver Uber das Marktangebot zu infor-
mieren, Kaufe selbst digital abzuwickeln
und sich tber Produkte oder Dienstleistun-
gen auszutauschen. Daher missen sich die
Unternehmen diesen veranderten Marktbe-
dingungen anpassen und ihre Marketing-
und Verkaufsstrategien dementsprechend
gestalten. AuBerdem kénnen Kunden in
enge Informationsbeziehungen mit den
Anbietern treten und die Entwicklungspro-
zesse von Produkten und Dienstleistungen
unmittelbar beeinflussen.

Verbesserte Ressourceneffizienz: Die Nut-
zung der Unternehmensressourcen kann
verbessert werden, indem die Prozesse
automatisiert und neue Analysemdéglich-
keiten der bestehenden Datenbestande
ermoglicht werden. Hierdurch kénnen
auf Unternehmensseite die Produktivitat
gesteigert, die Kosten gesenkt und die
Qualitat verbessert werden.

Neue Arbeitswelten und neue Arbeits-
weisen: Die virtuelle Zusammenarbeit
wird intensiviert bzw. erst ermoglicht (z. B.
Nutzung von Homeoffice-Optionen). Es
entstehen neue agile Arbeitsmethoden,
die geeignet sind, besonders schnell auf
Marktverdnderungen oder auf technologi-
sche Veranderungen reagieren zu kdnnen.

e Verdnderung der Wettbewerbssituation:
Die Unternehmen mussen sich auf plotz-
lich verdnderte Wettbewerbsbedingungen
einstellen. Beispielsweise kdnnen neue
konkurrierende Anbieter aus dem Ausland
auftreten, welche die Digitale Transforma-
tion nutzen, um neue Geschaftsfelder zu
erschlieBen.

e Sicherheitsrisiken: Gleichzeitig fihrt die
Digitale Transformation zu neuen Risiken,
etwa durch Datenschutzverletzungen oder
Cyberangriffe. Um diese Risiken zu mini-
mieren, missen Unternehmen geeignete
MaBnahmen ergreifen. Dazu gehren zum
Beispiel SchulungsmaBnahmen oder eine
Verbesserung der IT-Sicherheit.

A2. Wie verandert die Digitalisierung
die Arbeitswelt?

Die Digitalisierung bringt eine Vielzahl von
(teils tiefgreifenden) Verénderungen der
Arbeitswelt mit sich und hat diese schon

in den vergangenen Jahren bewirkt. Diese
Veranderungen geschehen mit zunehmender
Geschwindigkeit, so dass die Menschen sich -
insbesondere im Hinblick auf die Arbeitswelt
- permanent auf neue Technologien und Ar-
beitsprozesse einstellen missen. Dies bedeu-
tet, dass die Menschen eine hohe Flexibilitat
und Anpassungsfdhigkeit Gber das gesamte
Arbeitsleben beibehalten missen. Dieses fur
Veranderung offene Mindset (geistige Einstel-
lung) wird in der Padagogik unter dem Stich-

wort ,Lebenslanges Lernen” verstanden.

Gleichzeitig werden die Arbeitsprozesse
zunehmend digitalisiert und automatisiert. Die
Maschinen und Fertigungsanlagen vernetzen
sich immer starker (auch mit den zu verarbei-
tenden Materialien und Rohstoffen), so dass
cyber-physische Systeme entstehen. Es entwi-
ckelt sich das ,Internet der Dinge”, was wiede-



rum eine Steigerung der Geschwindigkeit der
Arbeitsprozesse und der Effizienz bewirkt. Die
Produktivitat der Produktionsprozesse nimmt zu.

Die sich stetig verandernden Anforderungen
der digitalisierten (Arbeits-)Welt missen erfillt
werden, indem beispielsweise der Umgang
mit neuen Anwendungssystemen erlernt und
eingelibt wird. Auch ist es notwendig, zuneh-
mend neue, digitale Kommunikationsformen
anzuwenden, die ortsunabhangiges kollabo-
ratives Arbeiten ermdglichen (z.B. in Form von
Video-Konferenzen oder Cloud-Plattformen).
Diese Form der ,Remote-Arbeit” hat in den
letzten Jahren (auch bedingt durch die Co-
rona-Pandemie) ein betrachtliches Ausmal3

angenommen.

Dies bedeutet gleichzeitig, dass die Men-
schen in der (digitalisierten) Arbeitswelt
autonomer ihre Tatigkeiten verrichten werden.
Somit wird eine engmaschige Uberwachung
durch Fuhrungskréfte immer weniger wichtig
(so genanntes Mikro-Management). An die
Stelle bisheriger Fihrungsformen treten agile
Managementsysteme und auch Arbeitsme-
thoden, welche gréBere Freiheitsgrade aber
auch eine héhere Selbstverantwortung der
Mitarbeiter:innen mit sich bringen. Es entsteht
in vielen Wirtschaftssektoren eine spezifische
digitale Fihrungskultur, welche wiederum
eine ausgepragte Vertrauenskultur und konst-
ruktive Fehlerkultur notwendig machen. Viele
dieser Aspekte werden unter dem Begriff der
JArbeit 4.0" zusammengefasst.

Gleichzeitig missen neue und veradnderte
rechtliche Anforderungen in der (digitalisier-
ten) Arbeitswelt beachtet werden. Beispiels-
weise missen die Regelungen des Daten-
schutzes verstarkt bericksichtigt oder im
offentlichen Sektor die Vorgaben des Online-
zugangsgesetzes (OZG) umgesetzt werden.

Alle diese Aspekte erfordern fur Arbeitneh-
mer:innen den Erwerb neuer Kompetenzen
und Qualifikationen bzw. die Aktualisierung
der bestehenden Kompetenzen. Der Druck
auf den Erwerb dieser Kenntnisse nimmt wei-
ter zu, da zunehmend die Gefahr droht, dass
durch die Digitalisierung viele bestehende
berufliche Qualifikationen Uberholt werden.
Die Arbeitsplatzsicherheit vieler Berufsgrup-
pen nimmt rapide ab. Bislang ist noch weit-
gehend ungewiss, wie die gesamtwirtschaftli-
chen Beschéftigungseffekte durch die Digitale
Transformation ausfallen werden. Einzelne Stu-
dien kommen zu dem Ergebnis, dass rund 40
Prozent der Beschaftigten in Berufen arbeiten,
in denen wesentliche Tatigkeiten bis zum Jahr
2035 automatisierbar sein werden (Quelle:
ZEW, 2016). Selbstverstandlich bedeutet dies
nicht zwangslaufig, dass die Automatisierungs-
potenziale auch realisiert werden. Es zeigt sich
aber, dass potenziell nicht nur die Arbeitsplatze
von geringqualifizierten Beschéftigten durch
die Digitale Transformation geféhrdet sind,
sondern auch die Arbeitsplatze fur Fachkraf-

te - insbesondere in Fertigungsberufen sowie
in Berufen der Unternehmensorganisation.
Beschéftigungsverluste sind vor allem zu
erwarten bei:

* Routinetatigkeiten in Fertigung und Labor

e Einfachere Tatigkeiten in Handel, Finanz-
dienstleistungen, Steuerberatung, Logistik
und Mobilitat

e Mittlere Managementtatigkeiten in Unter-

nehmensorganisationen und Verwaltung

Auf der anderen Seite wird es Tatigkeitsbe-
reiche geben, in denen die Beschaftigung
zunimmt. Dazu zahlen insbesondere:

e Qualifizierte IT- und technische Berufe wie

Spezialisten fur Kunstliche Intelligenz, Big



Data, Internet of Things, Smart Services,
Robotik...

* Personenbezogene Dienstleistungen wie
Gesundheitsberufe, Erziehung, Sozial- und
Kulturberufe.

Hinzu kommt, dass infolge des technologi-
schen Wandels zahlreiche neue Berufsfelder
mit neuen Beschaftigungsmaglichkeiten ent-
stehen werden, die uns heute noch gar nicht
bekannt sind.

A3. Welche weiteren Megatrends
verandern die Arbeitswelt?

Neben der Digitalisierung der Arbeitswelt
(und der gesamten Lebensrealitat der Men-
schen) gibt es noch weitere Megatrends,
welche einen starken Einfluss auf die gesell-
schaftliche Entwicklung haben. Folgende
Megatrends nehmen hierbei eine besondere
Bedeutung fir die Unternehmen in Deutsch-
land ein:

® Fachkréftemangel: Der derzeit schon
bestehende Fachkréftemangel wird in den
kommenden Jahren weiter zunehmen und
in vielen Branchen zu ernsthaften Proble-
men fir die Unternehmen im Hinblick auf
die Stellenbesetzung flihren. Dies erfordert
verstarkte Bemihungen in der Qualifi-
zierung von Arbeitnehmer:innen, um die
bestehenden Licken im Fachkrafteangebot

ausgleichen zu kénnen.

e Alterung der Gesellschaft und der Be-
legschaften: Die deutsche Gesellschaft
altert zunehmend und damit auch die
Belegschaften der Unternehmen. In dieser
Hinsicht missen sich die Unternehmen bei
der Arbeitsplatzgestaltung, dem Einsatz
von Mitarbeiter:innen und auch bei der
Fort- und Weiterbildung auf veranderte Ge-

gebenheiten einstellen. Die Alterung der
Gesellschaft erfordert einen spezifischen
Umgang mit dieser Herausforderung der
zunehmend é&lter werdenden Belegschaf-
ten.

Wertewandel der Mitarbeiter:innen: In den
vergangenen Jahren ist ein Wertewandel
der Mitarbeiter:innen zu beobachten,
welche zunehmend auf Sinnhaftigkeit der
Arbeitstatigkeiten achten und die eine
(individuelle) Passung des Verhaltnisses
von Arbeit und Freizeit erwarten (Stichwort:
Work-Life-Balance). Auch wird die Arbeits-
welt immer diverser, so dass sich Unterneh-
men zunehmend auf unterschiedlichste

Lebensformen einstellen mussen.

Wertewandel der Konsumenten: Die Konsu-
menten nehmen eine zunehmend kritische
Haltung gegeniiber Unternehmen ein und
hinterfragen diesbezlglich die Form der
Produktion bzw. Herstellung der Produkte

und Dienstleistungen.

Nachhaltigkeit und Klimawandel: Gegen-
Uber der Wirtschaft steigt die Forderung
nach einer nachhaltigen Produktion und
der Méglichkeit des nachhaltigen Kon-
sums. Mit den zunehmend zu erwartenden
Auswirkungen des Klimawandels werden
diese Forderungen eine steigende Bedeu-

tung erlangen.

Internationalisierung und Zuwanderung:
Die Tendenz zur Internationalisierung

von Produktionsprozessen und damit zur
Globalisierung hat sich zwar verlangsamt,
trotzdem bleiben viele Herausforderungen
der Internationalisierung (z.B. enge Vernet-
zung von Produktionsprozessen, mogliche
Lieferengpésse oder Besonderheiten des
interkulturellen Managements) bestehen.
Aufgrund der Alterung der Gesellschaft in



Deutschland und des Fachkraftemangels ist
eine Zunahme der Zuwanderung zur Siche-
rung des Arbeitskréftepotenzials notwen-
dig; mit entsprechenden Auswirkungen auf
das deutsche Bildungssystem.

Diese benannten Megatrends wirken sich auf
die Arbeitswelt in Deutschland aus und wer-
den zu teilweise tiefgreifenden Veranderun-
gen der gesamten Gesellschaft fihren. Unab-
dingbar ist es daher, die Menschen auf diese
veranderte Lebenssituation vorzubereiten und
sie mit den notwendigen Kompetenzen und
Qualifikationen auszustatten.

A4. Welche Kompetenzen werden
zukiinftig bendtigt und was sind
Future Skills?

Vier Kompetenzformen werden klassischerwei-
se als Ubergeordnete Kompetenzformen ge-
nannt, welche zur Ausiibung einer beruflichen
Tatigkeit notwendig sind. Es wird in diesem
Kontext auch von (beruflichen) Schlisselkom-
petenzen gesprochen. Diese Kompetenzfor-
men sind nicht trennscharf zueinander. Daher
kann es Uberschneidungen geben. Die vier
(klassischen) Kompetenzformen werden auch

als Handlungskompetenzen bezeichnet:

® Fachkompetenz (z.B. fachliches Wissen und
Know-how; wird auch als Sachkompetenz
bezeichnet) - Die Fachkompetenz umfasst
vor allem Fahigkeiten und Kenntnisse, um
die beruflichen Prozesse zu bearbeiten und
die beruflichen Anforderungen erfillen zu
kédnnen.

e Methodenkompetenz (z.B. Argumentations-
fahigkeit oder kritisches Denken) - Diese
Methodenkompetenz wird oft als eher
Ubergeordnete Kompetenzform angese-

hen, welche beispielsweise dazu dient, die

notwendige Fachkompetenz zu erwerben.

e Sozialkompetenz (z.B. Kommunikations-
kompetenz oder Konfliktldsungsféhigkeit)
- Die Sozialkompetenz dient oft dazu, einen
konstruktiven kommunikativen Austausch

mit anderen Menschen herzustellen.

® Persénliche Kompetenz (z.B. Belastbarkeit
oder Selbstorganisation; wird auch als In-
dividualkompetenz oder Selbstkompetenz
bezeichnet) - Die Persénliche Kompetenz
beschreibt vor allem die Haltung einer Per-
son zu sich selbst und zur Arbeitstétigkeit.

Darlber hinaus hat in der Vergangenheit die
Transferkompetenz eine gréBere Bedeutung
erlangt. Die Transferkompetenz beschreibt die
Fahigkeit, Wissen und Fahigkeiten von einem
Lebensbereich in einen anderen Lebens-
bereich zu Ubertragen. Beispielsweise kann
damit der Transfer von im Rahmen von Weiter-
bildungsmaBnahmen erworbenen Fahigkei-
ten in die berufliche Realitdt und umgekehrt
verstanden werden.

Im Jahr 2021 wurde vom Stifterverband in
Zusammenarbeit mit McKinsey & Company
ein ,Future Skills 2021"-Framework auf der
Basis von 500 befragten Unternehmen und
Behorden vorgestellt. (Quelle: https://www.
stifterverband.org/medien/future-skills-2021)

Die aufgefihrten Kompetenzen (Future Skills)
sind aus Sicht der Autoren wichtig, um fir
eine Welt im Wandel vorbereitet und gerds-
tet zu sein. Dieses Framework besteht aus 21
Kompetenzen, die in vier Kompetenzbereiche
zusammengefasst wurden. Die vier Kompe-
tenzbereiche umfassen die Bereiche ,Techno-
logische Kompetenzen”, ,Digitale Schlissel-
kompetenzen”, ,Klassische Kompetenzen” und

JTransformative Kompetenzen”.



Die folgende Abbildung 1 fihrt alle 21 Kom-
petenzformen aus den vier Kompetenzberei-
chen auf:

starker unterscheiden werden und somit die
Individualisierung der Fort- und Weiterbildung
eine héhere Bedeutung einnimmt.

Abb. 1: Future Skills - Stifterverband & McKinsey (2021)

Technologische Kompetenzen

¢ Data Analytics & KI, Softwareentwicklung, Nutzerzen-
triertes Design, IT-Architektur, Hardware-/Robotikent-
wicklung, Quantencomputing

Digitale Schliisselkompetenzen
¢ Digital Literacy, Digital Ethics, Digitale Kollaboration,
Digital Learning, Agiles Arbeiten

Klassische Kompetenzen
¢ Losungsfahigkeit, Kreativitat, Unternehmerisches
Handeln & Eigeninitiative, Interkulturelle Kommuni-

kation, Resilienz

Transformative Kompetenzen

¢ Urteilsfahigkeit, Innovationskompetenz, Missions-
orientierung, Veranderungskompetenz, Dialog- und
Konfliktfahigkeit

Die Menschen werden zukiinftig nicht alle hier
aufgefihrten Future Skills fir ihre berufliche
Tatigkeit bendtigen, da es immer Expertinnen
und Experten geben wird, die sich beispiels-
weise auf das Thema Quantencomputing
konzentrieren werden. Die Ubersicht zeigt
jedoch, wie viele unterschiedliche Kompetenz-
facetten eine hohe zukiinftige Bedeutung im
beruflichen Kontext erlangen werden, die in
der Vergangenheit kaum unterrichtet wurden
(z.B. Digital Ethics oder Agiles Arbeiten). Auch
wird deutlich, dass die Menschen zukiinftig
verstarkt eine Kombination aus technischen
Fahigkeiten und so genannten Soft Skills fir

beruflichen Erfolg aufweisen missen.

Diesbezliglich wird sich die berufliche Fort-
und Weiterbildung in Zukunft erheblichen
Anforderungen ausgesetzt sehen, um die
.modernen” Kompetenzformen zu vermitteln.
Dies gilt in noch starkerer Art und Weise unter
dem Aspekt, dass die beruflichen Anforderun-
gen der einzelnen Erwerbstatigen sich immer

i

Technologische
Kompetenzen

g 8 Klassische

ﬁ_n Kempetenzen

Transformative
R Kompetenzen

Quelle: Stifterverband & McKinsey (2021)

Uber alle hier genannten Kompetenzarten hin-
weg gibt es eine Art ,Metakompetenz”, die zu-
kinftig immer wichtiger wird: Lernbereitschaft
und Lernfahigkeit. Nur wenn die Bereitschaft
und Fahigkeit zur Aneignung neuer Kennt-
nisse und Fertigkeiten vorliegen, kdnnen sich
die Menschen die notwendigen beruflichen
Kompetenzen aneignen und die sich immer
schneller veréndernden Anforderungen der
beruflichen Realitdt erfillen. Lebenslanges Ler-
nen ist somit der Schlissel zum Kompetenz-

erwerb der Zukunft.

A5. Wie funktioniert formelles und
informelles Lernen?

Das formelle Lernen bezeichnet vor allem das
Lernen in einem institutionellen Rahmen (z.B.
in der Schule, Hochschule, Ausbildung oder
Weiterbildung). Die Lerninhalte und Lernziele
sind (in der Regel) definiert und systematisiert.
Damit kann der Lernprozess insbesondere im
Hinblick auf Lernorte und Lernzeiten struk-



10

turiert und konsequent auf ein angestrebtes
Lernergebnis ausgerichtet werden. Im Rahmen
des formellen Lernens wird die Uberpriifung,
ob das Lernergebnis erreicht wurde, leicht
durch Tests oder Prifungen ermdglicht. For-
melles Lernen ist daher Uberwiegend fremd-
gesteuert und institutionalisiert. Es dient dem
Erwerb eines Abschlusses oder eines Zertifika-
tes.

Im Gegensatz dazu ist informelles Lernen ein
Lernen, das auBerhalb formaler Strukturen
stattfindet. Oft geschieht informelles Lernen
im Zusammenhang mit der Arbeitstatigkeit, in
der Familie oder bei sonstigen gemeinschaft-
lichen Aktivitaten. Insbesondere kann sich
informelles Lernen dann ergeben, wenn zur
Erfillung von Arbeitsaufgaben oder Arbeits-
prozessen spezifische Fahigkeiten erworben
werden mussen, ohne dass dies in Form for-
malisierter Lernprozesse geschehen ist. Damit
istinformelles Lernen ein im Vergleich zum
formellen Lernen wesentlich starker individu-
alisierter Lernprozess und das Lernergebnis
ist im Voraus oft nicht definiert. So unterliegt
informelles Lernen einer gewissen Zufélligkeit.

Eine Unterscheidung zwischen formellem
Lernen und informellem Lernen kann oft
nicht genau getroffen werden, denn haufig
haben Lernprozesse anteilig Elemente beider
Lernformen - sowohl des formellen als auch
des informellen Lernens. Der Ubergang vom
formellen Lernen zum informellen Lernen ist
somit flieBend und nicht trennscharf, wie die
Abbildung 2 zeigt.

Die Digitalisierung unterstitzt das informelle
Lernen, da viele Lerninhalte in digitaler Form
verflgbar sind, die friher nur im Rahmen
formeller Lernprozesse erworben werden
konnten (z.B. durch YouTube-Videos oder
Homepages). Auch kann der kollaborative
Austausch mit Kolleginnen bzw. Kollegen so-
wie Expertinnen und Experten mittels digitaler
Medien viel leichter und gegebenenfalls auch
weltweit erfolgen. Das Lernen mit digitalen
Medien ist somit deutlich flexibler, individuel-
ler, spezifischer und autonomer als das formel-
le Lernen in klassischen Lernkontexten. In der
Praxis kénnen formelle und informelle Lernfor-
men miteinander kombiniert werden und sich
dadurch ergénzen. Dies kann den Lernerfolg
stark erhéhen.

Abb. 2: Unterscheidung zwischen formellem und informellem Lernen

Kontinuum des formellen und informellen Lernens

Erweiterte Trainings &
Performance Support

mam 88
T T oo

Austausch & Lernen in
Netzwerken &
Communities

Moderierte Lern- &
Reflexionsprozesse im
Arbeitsfeld

< erne Informelles Lernen

Gestaltung des
Lernprozesses durch

Learning Professionals

Unterstltzung von Lernen
(& Leisten) durch
Learning Professionals

Mitgestaltung der
Rahmenbedingungen fir
Lernen durch Learning
Professionals

Quelle: eigene Darstellung in Anlehnung an Graf et al. (2019), Agiles Lernen, S. 80 1.



A6. Welche Bedeutung hat die
berufliche Weiterbildung heute
und in der Zukunft?

Berufliche Bildung hat derzeit schon eine
Vielzahl von positiven Auswirkungen auf
diejenigen, welche eine berufliche Bildung er-
folgreich beenden. Als wichtigste Effekte sind
hierbei zu nennen:

e cin hdoheres Einkommen nach der Ausbil-
dung ist zu erwarten (hohe positive Bil-
dungsrendite);

® ein geringeres Risiko am Arbeitsmarkt, d. h.
das Risiko von Arbeitslosigkeit sinkt;

e die berufliche Zufriedenheit steigt mit dem

Bildungsniveau;

* positive Netzwerkeffekte kommen zum
Tragen, da im Rahmen von Bildungsmal-
nahmen eine Vielzahl von personlichen

Kontakten gekniipft werden kann;

* eswird (oft) ein gestiegenes gesellschaft-
liches Ansehen erlangt, da beispielsweise
akademische Berufe ein héheres Ansehen

genielen.

Aufgrund immer schneller erfolgender Verén-
derungen im beruflichen Anforderungsprofil
werden diese Effekte zukinftig noch starker
ausgepragt sein. Dies bedeutet, dass berufli-
che Weiterbildung der zentrale Faktor fur be-
ruflichen Erfolg sein wird. Berufliche Bildung
unterstitzt die Menschen dabei, ihre Kenntnis-
se und Fertigkeiten auf einem aktuellen Stand
zu halten und eine hohe Attraktivitat fur Arbeit-
geber zu besitzen (,Employability”). Auch die
Unternehmen missen zukinftig noch mehr

in die Weiterbildung ihrer Mitarbeiter:innen
investieren, um ihre Wettbewerbsfahigkeit zu
erhalten und um die sich verdndernden Wett-
bewerbsbedingungen bewaltigen zu kénnen.

Die Bedeutung der beruflichen Bildung wird
in der Zukunft insbesondere dann steigen,
wenn folgende Elemente zunehmend reali-
siert werden:

® Personalisierte Lernangebote, die an die
Bedirfnisse der Lernenden angepasste
Lehr-Lern-Prozesse bieten, damit die Ler-
nenden die fir sie wichtigen Bedurfnisse
und Fahigkeiten erwerben kénnen.

e Online-Plattformen, die eine gréBere Fle-
xibilitdt und Reichweite bei der Gestaltung
der Lernprozesse ermdglichen. Hierdurch
wird wiederum das Personalisierte Lernen
erst umsetzbar, da die Lernenden Uber
Lernziele, Lernwege, Lernzeiten und Lern-

orte freier entscheiden kénnen.

e Virtual Reality (VR) und Augmented Reality
(AR), womit realitdtsnahe und interaktive
Lehr-Lern-Angebote ermdglicht werden.

e Micro-Learning, wobei kleine und kurze
Lerneinheiten realisiert werden, die in
schneller Art und Weise zugénglich und
einfach zu konsumieren sind. Das Micro-
Learning eignet sich in besonderer Form
fur Themen, die einer schnellen Wis-
sensauffrischung bedirfen. Oft sind diese
kleinen Lerneinheiten kostenglnstiger als

umfangreiche Lernprogramme.

e Social Learning, damit sich Menschen mit
der Unterstlitzung von sozialen Medien
und digitalen Plattformen vernetzen und
fur Lernprozesse zusammenschlieBen kon-
nen. Dadurch wird ein gegenseitiger Aus-
tausch und die Vernetzung von Lernenden
erreicht. Eine kollaborative Lernkultur wird
geférdert, und es kdnnen sich Lern-Ge-
meinschaften (Learn-Communities) bilden.

Insgesamt kdnnen die Lehr-Lern-Prozesse ef-
fektiver, flexibler und personalisierter gestaltet

"
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werden, wobei sich die Bildungseinrichtun-
gen auf diese veranderte Lernwelt einstellen

mussen.

A7. Wie verandern sich fir
Bildungseinrichtungen die
Anforderungen an das
Lehrangebot?

Die Digitale Transformation hat unmittelbare
Auswirkungen auf die Bildungsnachfrage. Fur
Bildungseinrichtungen ergibt sich daraus eine
Vielzahl von Anforderungen, aber auch Gestal-
tungsmaoglichkeiten bezogen auf das jeweilige
Lehrangebot. Zu nennen sind beispielsweise:

e lebenslanges Lernen ermdéglichen, d.h.
den Menschen die Moglichkeit zu geben,
ihr berufliches Wissen in verschiedenen
Lebensphasen auf einem aktuellen Stand
zu halten.

e Personalisiertes Lernen realisieren, um auf
dieser Basis die individuellen Erwartungen
und Anforderungen an die Lehr-Lern-Pro-
zesse erflllen zu kdnnen. Dies bedeutet,
dass die Bildungsangebote zukiinftig eine
héhere Flexibilitdt und Anpassungsféhig-
keit aufweisen werden.

e Wechsel zwischen unterschiedlichen Tatig-
keitsbereichen bzw. Berufen ermd&glichen,
da viele Berufe, welche heute Ublich sind,
in Zukunft méglicherweise kaum noch vom
Arbeitsmarkt nachgefragt werden. Die Men-
schen missen daher in Zukunft zur Siche-
rung der Beschaftigungsféhigkeit verstarkt
die Mdglichkeit haben, neue berufliche
Tatigkeiten und Abschlisse zu erwerben.

e Technologische Verdnderungen so vermit-
teln, dass es fir die Menschen méglich
wird, diese auch nachzuvollziehen und

positiv zu nutzen.

* Lernen mit digitalen Medien vermitteln, da
diese Form der Lernkompetenz zukiinftig
immer bedeutender wird und die Lernen-
den diese Lernkompetenz oft erst erlernen
mussen.

e Ausarbeitung unternehmensindividueller
Schulungs- und WeiterbildungsmaBnah-
men, damit Bildungseinrichtungen die fir
die Auftraggeber passenden Lehr-Lern-Ar-

rangements gestalten kénnen.

® Reintegration von gesundheitlich beein-
trdchtigten Menschen, da die Gesellschaft
aufgrund des Fachkraftemangels und der
Alterung der Gesellschaft diese Menschen
dringend bendtigt.

® Integration von Zuwanderern, wobei hier
insbesondere die Vermittlung von Deutsch-
kenntnissen im Vordergrund steht. Es
mussen aber auch die notwendigen Fach-
kenntnisse und Kompetenzen den Zuwan-
derern vermittelt werden, damit diese sich
in den deutschen Arbeitsmarkt integrieren
kénnen.

e Netzwerkbildung unterstitzen, damit die
Lernenden Kontakte mit den fir sie rele-
vanten Unternehmen und Organisationen
aufbauen kénnen. Hierdurch kénnen die
Lernenden beispielsweise mit potenziel-
len Arbeitgebern in Verbindung gebracht
werden.

Zentral ist, dass sich auch die Bildungsein-
richtungen den sich verdndernden Anfor-
derungen und Bedurfnissen der Arbeitswelt
anpassen kénnen. Die Bildungseinrichtungen
mussen sich daher flexibel und anpassungsfa-
hig positionieren, um ihre Bildungsangebote
attraktiv und damit letztlich erfolgreich gestal-
ten zu kénnen.



B. GRUNDLAGEN DES PERSONALISIERTEN LERNENS

Im Mittelpunkt dieses Kapitels stehen zunéchst
die Fragen, was unter Personalisiertem Lernen
zu verstehen ist und worin die besonderen
Chancen des Personalisierten Lernens vor dem
Hintergrund des Wandels der Arbeitswelt und
den daraus folgenden Verdnderungen fir die
berufliche Weiterbildung liegen. Es wird aber
auch darauf eingegangen, wo die gréBten
Herausforderungen bei der Umsetzung von
personalisierten Lehr-Lernangeboten in der
Weiterbildung liegen. Dabei wird anhand des
,Didaktischen Deiecks” betrachtet, inwieweit
sich bisherige Unterrichtsprozesse durch Per-
sonalisiertes Lernen verandern.

B1. Was ist Personalisiertes Lernen?

Personalisiertes Lernen geht auf die indivi-
duellen Wiinsche und Bedirfnisse der Ler-
nenden ein und fuhrt zu einer Flexibilisierung
der Lernprozesse. Die Lernenden kénnen die
Lernprozesse nach ihren eigenen individuellen
Bedirfnissen gestalten und somit den eigenen
gewlnschten Lernstil realisieren. Der Begriff
des Personalisierten Lernens wird hierbei in
der Literatur unterschiedlich verwendet, so
dass teilweise eine synonyme Verwendung mit
dem Begriff des Individualisierten Lernens zu
erkennen ist und teilweise eine Weiterentwick-
lung des Individualisierten Lernens vorliegt.

Nach Stebler, Pauli und Reusser (2018) werden
beim Individualisierten Lernen unterschiedli-
chen Individuen unterschiedliche Lerninhalte
(je nach Kenntnisniveau) gegeben. Beim
Personalisierten Lernen hingegen wird die
Entscheidungen Gber Lerninhalte und/oder
Lernzeiten von den Lernenden selbst getrof-
fen. Das Ziel des Personalisierten Lernens ist
es, den Lernenden eine individuell angepasste
Forderung - auch in heterogenen Lerngrup-

pen - zu ermdglichen, damit Lernvorausset-
zungen und Lernbeddirfnisse einzelner Indivi-
duen berlcksichtigt werden kdnnen.

Die Struktur des Personalisierten Lernens kann
anhand von funf Dimensionen beschrieben
werden, wobei sich die Aufzdhlung an den
Dimensionen nach Stebler, Pauli und Reusser
orientiert:

1. Anpassung der Lehrangebote an die
persénlichen Bildungs- und Lernvoraus-
setzungen des:der einzelnen Lernenden:
Die Unterrichtsangebote sollen an die
personalen Bildungs- und Lernvorausset-
zungen von Lernenden und Lerngruppen
angepasst werden. Diese Individualisie-
rung fiihrt dazu, dass das Lernen inner-
halb einer Gruppe je nach Teilnehmer:in
unterschiedlich gestaltet wird (so genann-
te Binnendifferenzierung) und daher einer
Gruppe von Lernenden unterschiedli-
che individualisierte Lernmdglichkeiten
angeboten werden. Diese individuelle
Forderung der Lernenden erfordert eine
entsprechende Anpassung und Flexibili-
sierung der Bildungsangebote.

2. Fachliche und tberfachliche Kompetenz-
und Persénlichkeitsentwicklung: Perso-
nalisiertes Lernen hat eine ganzheitliche
Forderung der Personlichkeit der Lernen-
den zum Ziel und nicht nur die Vermittlung
fachlichen Wissens. Vielmehr geht es
neben dem fachlichen Kompetenzaufbau
auch um einen Ausbau der Sozial- und
Lernkompetenzen, um eine Steigerung
der Fahigkeit des kritischen Denkens und
um eine Verbesserung der Kommunikati-
onsfahigkeiten. Somit werden auch Werte,
Einstellungen und Haltungen der Ler-

13
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nenden durch das Personalisierte Lernen
beeinflusst.

Selbstgesteuertes Lernen: Durch das
Personalisierte Lernen soll ein selbstge-
steuertes Lernen auf eigenen Lernwegen
ermdglicht werden. Somit werden indi-
vidualisierte Lernprozesse angeboten,
bei denen Freiheitsgrade bezliglich der
Lernthemen, der Lernformen, der zeit-
lichen Gestaltung des Lernens, der ort-
lichen Gestaltung des Lernens und der
Nutzung von Lerninstrumenten bestehen.
Dies bedeutet, dass die Lernenden eine
héhere Autonomie und mehr Wahimég-
lichkeiten bei der Gestaltung der Lernpro-
zesse haben.

Kompetenzorientiertes Lernen als per-
sénliche Sache des/der Lernenden: Die
Lernenden machen die Lernziele, den
Lernprozess und das Lernergebnis zu ihrer
persénlichen Sache. Sie Gbernehmen als
Lernende Verantwortung fiir die Gestal-
tung und die Durchfiihrung des Lern-
prozesses. Die Lernenden Gbernehmen
die Verpflichtung, sich im Lernprozess im

Hinblick auf die Zielerreichung anzustrengen.

Gleichzeitig sollen sich die Lernenden
dazu bereit erklaren, die Lernzielerrei-
chung messen zu lassen. Dies setzt voraus,
dass die Lernenden verbindliche Kompe-
tenzerwartungen und GiitemaBstdbe im
Hinblick auf die Lernprozesse akzeptieren.

Professionelle Lernbegleitung und Or-
ganisation einer Lerngemeinschaft: Das
Personalisierte Lernen richtet sich nicht
nur an die Lernenden, sondern auch an
die Lehrenden und an die so genannte
Lerngemeinschaft, wenn Lernen in Grup-
pen geschieht. Die Lehrenden sollen die
Lernenden begeistern und zum Lernen
herausfordern. Die Lernenden einer
Lerngruppe wiederum sollen miteinander
und voneinander lernen. Dies ermdglicht
ein wechselseitiges Lernen. Aufgaben
und Lerninhalte werden gemeinschaft-
lich bearbeitet. Auf diese Weise wird

ein koproduktives Lernen erméglicht. In
diesem Kontext erhalten Schlagworte wie
Ansteckung (,contagion”), Lerndialog und
Zusammenarbeit eine besondere Bedeu-
tung im Lernprozess, um die Bedeutung
des wechselseitigen Lernens zu betonen.

Abb. 3: Die fiinf Dimensionen des Personalisierten Lernens

Selbstgesteuertes —
haufig raumlich und
zeitlich unabhéan-
giges — Lernen

Fachliche und
Uberfachliche
Kompetenzentwicklung

Anpassung
der Lehrange-
bote an die
personalen
Bildungs- und
Lernvorausset-

des

zungen

Dimensionen

Personalisierten
Lernens

Professionelle
Lernbegleitung

Quelle: eigene Darstellung



B2. Welche Vorlaufer des
Personalisierten Lernens gibt es?

Unterschiedliche padagogische Ansatze und
Modelle kénnen als Vorlaufer und damit als
Grundlage fiir das Personalisierte Lernen ge-
sehen werden.

e Der Kognitivismus betont die Bedeutung
der Funktionsweise des Gehirns. Das
Gehirn wird folglich nicht wie im Behavio-
rismus als ,Black-Box" aufgefasst, sondern
es wird die Frage gestellt, wie das Gehirn
wirklich funktioniert und wie das Lernen
gezielt unterstitzt werden kann. Nach der
Theorie des Kognitivismus ist der Mensch
aktiv und in der Lage Informationen aufzu-
nehmen, diese zu verarbeiten, abzuspei-
chern und anzuwenden. Hierbei werden im
Rahmen des Lernprozesses Elemente wie
Wahrnehmung, Aufmerksamkeit, Vorwis-
sen und Motivation betont, die auch beim
Personalisierten Lernen von besonderer

Bedeutung sind.

Quellen: Vontobel 2006, Didaktisches
Design aus lernpsychologischer Sicht;
Stangl (o. J.: Die kognitiven Lerntheorien)

e Der Konstruktivismus hat im Hinblick auf
das Personalisierte Lernen ebenfalls eine
wichtige Bedeutung. Wie schon im Kogni-
tivismus ist auch im Konstruktivismus der
Mensch aktiv. Im Konstruktivismus wird
jedoch Lernen als aktive Wissenskonstruk-
tion durch die Lernenden angesehen; die
Individuen erschaffen anhand von Sinnes-
eindrlicken eine subjektive Realitét. Diese
subjektive Realitat ist stark von der indivi-
duellen Pragung der Menschen abhangig.
In der Folge ist im Konstruktivismus Wissen
an sich nicht vermittelbar, sondern kann nur
individuell selbst konstruiert werden. Daher

missen sich die Lernenden selbstandig mit

den Lerninhalten auseinandersetzen, deren
Inhalte erschlieBen und Zusammenhénge
entdecken. Das Wissen des Lehrenden soll-
te dafur strukturiert und leicht explorierbar
(erforschbar, erfahrbar) dargestellt werden,
damit die Lernenden daraus selbstandig ihr
individuelles Wissen konstruieren kénnen.
Der Lehrende hat eine Rolle als Lernbeglei-
ter, Coach oder Trainer, dessen Hauptauf-
gabe darin besteht, Neugierde zu wecken,

um Lernenden das Lernen zu erleichtern.

e Die Individualisierung in der Padagogik be-
tont, dass die Lernenden unterschiedliche,
wenn nicht sogar einzigartige Bedurfnisse
im Hinblick auf das Lernen haben. Daher
sollte den Lernenden auch die Méglichkeit
gegeben werden, individuelle Lernpfade
im Lernprozess zu durchlaufen. Ein derarti-
ger Ansatz stellt beispielsweise die Montes-
sori-Padagogik dar.

Die Idee des ,Personalisierten Lernens” ist
somit in der Geschichte der PAdagogik nicht
grundlegend neu. Durch die Einsatzmog-
lichkeiten digitaler Technologien und Tools
besteht inzwischen aber die Chance, ein
derartiges Konzept breit und erfolgreich in der
Lehrpraxis umzusetzen.

B3. Worin liegen die besonderen
Chancen des Personalisierten
Lernens in der beruflichen
Weiterbildung?

Vor dem Hintergrund der Digitalisierung und
der damit verbundenen Wissensexplosion
stellt sich die Frage, wie die Menschen zukinf-
tig das fur sie relevante Wissen lernen und

die fir sie relevanten Fahigkeiten erwerben
wollen oder erwerben kénnen. Eine ,zentrale”
Steuerung der Lernprozesse erscheint immer
weniger geeignet, da die vielfaltigen berufli-
chen Aufgaben sich immer starker individua-
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lisieren. Dies gilt zwar nicht fur alle Tatigkeiten
(z.B. nicht fur FlieBbandarbeit oder reine
ausfihrende Tatigkeiten), aber zunehmend
fur Tatigkeitsbereiche, welche hohe kognitive
und kreative Fahigkeiten verlangen. In diesen
Tatigkeitsfeldern kann Personalisiertes Lernen
die Erwerbstatigen zu einem aktuellen Wis-
sens- und Fahigkeitsniveau beféhigen, das
diese Menschen bendtigen. Infolgedessen
steigt die Arbeitsproduktivitdt, was den Arbeit-
gebern oder Auftraggebern zugutekommt.
Gleichzeitig verlangen Lernende selbst eine
héhere Autonomie und wollen selbst Gber
ihre Lerninhalte und Lernprozesse entschei-
den. Durch Personalisiertes Lernen wird eine
intensivere Konzentration auf die Erlangung
von Starken bzw. die Beseitigung von Schwa-
chen im Hinblick auf die berufliche Bildung
ermoglicht. Gleichzeitig kann der jeweilige
Lernfortschritt individuell Uberwacht werden,
was neue Moglichkeiten der Intervention bei

nicht gewlinschten Lernfortschritten gestattet.

Diesbezlglich ermdglicht Personalisiertes
Lernen eine Vereinbarung unterschiedlicher
Ziele und Erwartungen der Beteiligten an den
Lernprozess, was die Option zur Realisierung
von hohen Synergie-Effekten bietet. Dies gilt
in besonderem MafBe, wenn die Motivation
der Lernenden und deren Beteiligung an den
Lernprozessen erhdht werden kann. Somit
kann Personalisiertes Lernen die Beschafti-
gungsfahigkeit (,Employability”) der Men-
schen wesentlich steigern.

B4. Wo liegen die gréBten Heraus-
forderungen bei der Umsetzung
des Personalisierten Lernens?

Den am Personalisierten Lernen beteiligten
Akteuren (Lehrende, Lernende und Bildungs-
institutionen) muss klar sein, dass Personali-
siertes Lernen mit groBen Herausforderun-
gen verbunden ist, da die Komplexitét der

Lehr-Lern-Situation wesentlich zunimmt.

Welche Faktoren fihren zu dieser steigenden
Komplexitat?

e Die Lerninhalte werden vielschichtiger und
in verschiedenen Lernformaten angeboten.
Dadurch sinkt die Ubersichtlichkeit der
Lerninhalte.

¢ Die Lerninhalte missen in verschiedenen
Niveaustufen angeboten werden, so dass
eine Individualisierung der Lehr-Lern-Pro-
zesse im Hinblick auf das Leistungsniveau

erfolgen kann.

e Dadie Lerninhalte (zumindest teilweise)
von den Lernenden selbst bestimmt wer-
den kénnen, mussen die Lehrenden einen
Teil der Steuerungsfahigkeit der Lernpro-
zesse an die Lernenden abgeben. Dies be-
deutet, dass die Lehrenden den Lernenden
starkere Freiheitsgrade im Hinblick auf die
Gestaltung der Lernprozesse einrdumen

mussen.

¢ |ehrende und Lernende mUssen ein er-
héhtes MaB an ,Mut zum Ausprobieren”
im Rahmen der Lernprozesse aufbringen.
Die Lernprozesse sind im Rahmen des
Personalisierten Lernens nicht mehr so
steuerbar bzw. so kontrollierbar, wie dies in
klassischen Lernformaten der Fall ist. Daher
mussen Lernprozesse zum Teil schrittweise

erprobt werden.

* Die Beteiligten missen einen erhéhten
Grad an Unsicherheit Gber den Verlauf der
Lernprozesse akzeptieren. Daher muss die
Fahigkeit im Umgang mit mehrdeutigen
Situationen gesteigert werden. Es ist somit

eine hdhere Ambiguitatstoleranz notwendig.

e Zur Umsetzung des Personalisierten Ler-

nens bedarf es einer gesteigerten Fehler-



toleranz aller Akteure. Das Ziel sollte sein,
eine umfassende konstruktive Fehlerkultur
zu etablieren, welche Fehler als unvermeid-
bar und als positive Chance ansieht. Die
entstehenden Fehler sollten als Grundlage
zur Verbesserung der Lernprozesse im Rah-
men des Personalisierten Lernens dienen.

B5. Wie verandert sich das
Didaktische Dreieck durch das
Personalisierte Lernen?

Das Didaktische Dreieck ist ein Grundmodell
der Pddagogik, um das Handeln in Unter-
richtsprozessen abbilden zu kénnen (siehe
Abbildung 4). Die drei Ecken werden von den
Lehrenden, den Lernenden und dem Inhalt
(Gegenstand des Unterrichts) gebildet. Bei der
Planung von Unterrichtsprozessen kann der
Lehrende diesen Unterrichtsprozess gezielt
planen, indem er auf der Objektseite beriick-
sichtigt, welche Inhalte im Unterricht gelehrt
werden sollen. Diese Inhalte kénnen die

Abb. 4: Das Didaktische Dreieck

Lehrenden beispielsweise aus vorgegebenen
Curricula oder Weiterbildungsprogrammen
entnehmen. Auf der Subjektseite wird das
Verhaltnis zwischen Lehrenden und Lernenden
abgebildet. Die Lehrende oder der Lehrende
kann beispielsweise die Unterrichtsmetho-

de und Unterrichtstechnik bestimmen und
planen. Die Hauptaufgabe des Unterrichtens
ist somit, die Lerninhalte den Lernenden so zu
vermitteln, dass die Lernprozesse moglichst
erfolgreich sind, wofiir die Lehrende oder

der Lehrende die passenden Lehrmethoden
zu wahlen hat. (In der Literatur wird die Be-
ziehung zwischen Lerninhalt und Lernende
teilweise als Lernseite oder Lerndimension be-
zeichnet. Teilweise wird diese Seite aber auch
nicht benannt, da sie nicht explizit von Lehren-
den bei der Unterrichtsplanung zu bertcksich-
tigen ist. SchlieBlich sind die Lerninhalte oft
vorgegeben und es braucht keine Individuali-

sierung vorgenommen zu werden.)

Das Personalisierte Lernen verdndert das
Didaktische Dreieck wesentlich, wie die Ab-

Inhalt (Gegenstand)

Y4
Objektseite  »
4
/
/
/
/

, Im Griechischen: didéskein N
lehren oder unterrichten N
lernen, belehrt werden

4 unterrichtet werden \

4 aus sich selbst lernen \

4 ersinnen, sich aneignen \

Lehrende ,/

pa

Lernende

Subjektseite

Hauptaufgabe des Unterrichtens:
e zwischen Lernenden und Lehrinhalten zu vermitteln
® mithilfe hierfiir geeigneter Methoden

Quelle: eigene Darstellung in Anlehnung an Gerwig (2017), Wo ist die Bildung im Didaktischen Dreieck?, S. 378;
von Hippel et al. (2022), Didaktik der Erwachsenen- und Weiterbildung, S. 21.
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bildung 5 zeigt. Die drei Ecken werden zwar
immer noch von den Lehrenden, dem Inhalt
und den Lernenden gebildet. Bei der Ecke der
Lernenden wird jedoch deutlich, dass diese
Lernenden sich auch untereinander im Rah-
men von Lernprozessen austauschen. Es wird
somit das gegenseitige ,Voneinander-Lernen”
der Lernenden bewusst abgebildet.

An die Stelle von der Objektseite und der
Subjektseite (bzw. der Lernseite) treten jetzt
kulturelle Begrifflichkeiten, welche die stark
steigende Komplexitat der jeweiligen Dimen-
sionen unterstreichen sollen. Die Objektseite
wird durch den Begriff der Ziel- und Stoffkultur
ersetzt, was die Moglichkeit der jeweiligen
Anpassung von Lernzielen und Lerninhalten
verdeutlichen soll. Der Begriff der Subjektseite
wird durch die Beziehungs- und Unterstdit-
zungskultur ersetzt, um eine individuelle Lern-

unterstitzung mit hoher Anpassungsfahigkeit

der Lernwege zu ermdglichen. Die zwischen
Lernenden und Inhalt bestehende Lernseite
oder Lerndimension wird zur Wissens- und
Lernkultur, so dass die jeweiligen Lehr-Lern-
Formen bezogen auf die individuellen Ziele
und Wiinsche der Lernenden angepasst wer-

den kénnen.

Durch die Anpassung des Didaktischen
Dreiecks an das Personalisierte Lernen wird
deutlich, wie stark sich die Lehr-Lern-Situation
verandert. Die Unterrichtsprozesse kdnnen
von Seiten der Lehrenden kaum noch vorab
geplant werden. Vielmehr muss situativ eine
Anpassung an die jeweiligen Lernbeddirfnis-
se erfolgen - und dies fir jeden Lernenden
individualisiert.

Abb. 5: Das Didaktische Dreieck - angepasst an Personalisiertes Lernen

Inhalt (Gegenstand)

Anpassungen von Lernzielen und ,
Inhalten, wie z.B. Thema, Menge,
Anspruchsniveau, Aufbereitung 4

Ziel- und P

Stoffkultur 7
’
’

\ Anpassungen bei Lehr-Lernformen,
wie z.B. Gruppierungsform,
N Methodenvielfalt, Material

\ Wissens- und
N Lernkultur

\

4 Die Kernzone des \

4

\

’ professionellen Handelns \

’ von Lehrkraften \

Lehrende 4

Lernende

A Lernende

Beziehungs- und Unterstiitzungskultur
Adaptivitat der individuellen Lernunterstitzung, wie z.B. Coaching, Planungs- und
Reflexionshilfen, Patensysteme, Lerngemeinschaft, strukturierte Gruppenarbeit

Quelle: eigene Darstellung in Anlehnung an Reusser (2008), Empirisch fundierte Didaktik, S. 225; Reusser et al. (2015),

Das Entwicklungsforschungsprojekt perLen, S. 8; Stebler et al. (2017), Personalisiertes Lernen, S. 25.



C. UMSETZUNG DES PERSONALISIERTEN LERNENS

Wie lasst sich nun das methodisch-didakti-
sche Konzept des Personalisiertes Lernens

in die Praxis der beruflichen Weiterbildung
umsetzen. Im Folgenden werden die einzelnen
Schritte aufgezeigt, die bei der Umsetzung zu
berlicksichtigen sind, welche Anwendungs-
méglichkeiten es gibt und worin besondere
Erfolgsfaktoren liegen. Es wird aber auch
aufgezeigt, welches Menschenbild dem Ansatz

des Personalisierten Lernens zugrunde liegt.

C1. Wie setzt man Personalisiertes
Lernen um?

Um das methodisch-didaktische Konzept in
der Weiterbildungspraxis umzusetzen, bedarf
es zunachst einer umfassenden Prifung der
bestehenden Rahmenbedingungen und einer
strategischen Planung. Dazu sollten zumindest
folgende Schritte beachtet werden.

e FErster Schritt: Zunachst gilt es grundsatz-
lich festzulegen, dass das Personalisierte
Lernen in die Lernprozesse integriert
werden soll. Diese Entscheidung ist ins-
besondere von Seiten der Bildungstrager
bzw. Bildungsanbieter zu treffen, da die-
se Institutionen Uber die Gestaltung der
Lehr-Lern-Prozesse entscheiden und die
Rahmenbedingungen definieren.

e Zweiter Schritt: Dann ist zu prifen, ob die
Voraussetzungen fur die Einfihrung des
Personalisierten Lernens gegeben sind.
Dabei stellen sich insbesondere folgende

Fragen:

o Sind die Lerninhalte fir den Einsatz
im Personalisierten Lernen Gberhaupt
geeignet?

o Kann Personalisiertes Lernen mit beste-
henden Prifungsordnungen und Leis-
tungsnachweisen vereinbart werden,
wenn diese die Lernergebnisse bestati-
gen und zertifizieren sollen?

o Sind die Lernenden in der Lage und
gewillt, mit Personalisiertem Lernen zu
lernen?

o Sind die Lehrenden in der Lage und
gewillt, die Lehr-Lern-Prozesse auf Per-
sonalisiertes Lernen umzustellen?

Dritter Schritt: Jetzt sollten alle Beteiligten
mit der Lernform des Personalisierten Ler-
nens vertraut gemacht werden. Die Leh-
renden wie auch die Lernenden bendtigen
hierbei Unterstitzung hinsichtlich der prak-
tischen und technologischen Umsetzung.
Dies kann beispielsweise durch Informati-
onsmaterial, Videofilme oder Workshops,
aber auch durch individuelle BildungsmaB-
nahmen wie Coachings geschehen.

Vierter Schritt: AnschlieBend sollte das Per-
sonalisierte Lernen an einigen Lerninhalten
ausprobiert werden. Diese ,Leuchttiirme”
sollten eine intensive Betreuung erfahren
(beispielsweise durch externe Lernpro-
zess-Begleiter), um eventuell auftretende
Unsicherheiten und Probleme gleich im
Anfangsstadium beseitigen zu kénnen.
Denn werden in diesem Schritt die ersten
Personalisierten Lernprozesse nicht erfolg-
reich umgesetzt, kann dies den gesamten
Umstellungsprozess auf Personalisiertes
Lernen gefdhrden.

Fiinfter Schritt: Nach erfolgreich durchge-
fuhrten vorherigen Schritten sollte das Per-

sonalisierte Lernen auf weitere geeignete
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Themenfelder ausgedehnt werden, damit
die Beteiligten sich sukzessive an diese an-
spruchsvollere Lehr-Lern-Form gewdhnen
kénnen.

SchlieBlich sollte dieser Prozess einer perma-
nenten Evaluation und damit Kontrolle unter-
zogen werden. Die vergleichsweisen hohen
Freiheitsgrade bei den Lernprozessen und
die Vielfalt der Lernwege kénnen dazu fihren,
dass Fehlentwicklungen ansonsten zu spat
oder gar nicht erkannt werden und damit den
Erfolg des gesamten Lernprozesses geféahr-
den.

C2. Welche Bedeutung hat
Motivation flir das Personalisierte
Lernen?

Vor allem auf Seiten der Lernenden spielt die
Motivation fur den Einsatz des Personalisier-
ten Lernens eine Ubergeordnete Rolle. Die
Lernenden mussen motiviert sein, sich aktiv

in die Lernprozesse einzubringen und sich
einer anspruchsvolleren Lehr-Lern-Situation

zu stellen. Die Berlcksichtigung der individu-
ellen Bedirfnisse und Interessen der Lernen-
den kann die Motivation zum Lernen und das
Engagement im Rahmen des Lernprozesses
erhdhen. Die Motivation der Lernenden kann
wiederum durch die Méglichkeit der Eigenver-
waltung der Lernprozesse und durch Rick-
meldungen Uber den Erfolg der Lernprozesse
weiter gesteigert werden. Eine weitere Motiva-
tionssteigerung der Lernenden erfolgt, wenn
vor allem Lerninhalte gelernt werden, welche
die Lernenden als positiv empfinden, da sie
bei diesen beispielsweise schon Vorkenntnisse
haben. Gleichwohl missen in die Lernpro-
zesse auch Inhalte integriert werden, welche
die Lernenden nicht lernen wollen, die aber in-
haltlich Teil des Curriculums sein missen. Hier
kann Personalisiertes Lernen durch ein Ange-
bot unterschiedlicher Lernwege versuchen,

ein fur die Lernenden passendes Lernangebot
zu unterbreiten.

C3. Welches Menschenbild ist mit
dem Personalisierten Lernen
verbunden?

Das Menschenbild des Personalisierten
Lernens ist das einer vergleichsweisen auto-
nom agierenden Personlichkeit, welche fir
sich selbst Ziele und notwendige Féhigkeiten
festlegen kann und diese auch zielorientiert
verfolgt. Hierbei unterscheiden sich die Indi-
viduen voneinander, so dass jeder Lernpro-
zess individuell gestaltet und die jeweiligen
Lernstile berlcksichtigt werden kénnen. Diese
individuelle Gestaltung der Lernprozesse und
Lernstile fihrt zu einer Verbesserung der Leis-
tungen und der Motivation der Lernenden.

Personalisiertes Lernen ist damit sehr gut

mit dem Menschenbild ,Y” nach McGregor
vereinbar. Nach diesem Menschenbild ist der
Mensch motiviert, er setzt sich seine Ziele
selbst und ist ehrgeizig. Stimmen die gesetz-
ten Rahmenbedingungen wie beispielsweise
Handlungsspielrdume in den Lehr-Lern-Pro-
zessen, kann sich der Mensch nach diesem
Menschenbild zu selbstverantwortlichem
Lernen motivieren. Er setzt sich mit den Lernin-
halten aktiv auseinander und kooperiert auch
mit anderen Lernenden. In der Folge steigert
der Mensch seine Kenntnisse und Fahigkeiten,
Ubernimmt Verantwortung und ist zunehmend
optimistisch im Hinblick auf die Gestaltung
des eigenen Lebens. Hier schlieBt sich der
Kreis, da der Mensch zunehmend zum Lernen
motiviert wird und sich neue ehrgeizige Ziele
setzen wird.

Personalisiertes Lernen ist gleichzeitig sehr gut
mit der Theorie ,I” nach Daniel Pink vereinbar
(2020). Das ,Typ-I-Verhalten” ist ein stark intrin-
sisch motiviertes Verhaltensmuster. In dieser



Denkhaltung hat der Mensch ein angeborenes
BedUrfnis, sein Leben selbst zu bestimmen
und neue Dinge zu lernen. Die Motivation
(beispielsweise zum Lernen) entsteht hierbei
aus der Tatigkeit selbst heraus und nicht auf-
grund einer duBeren Belohnung. Die zentralen
Motivatoren sind nach Pink Autonomie, die
Herausforderung selbst und der Sinn einer
Tatigkeit.

C4. Welche Anwendungsméglich-
keiten gibt es?

Das Personalisierte Lernen ist vor allem fir
Lehr-Lern-Situation geeignet, bei denen die
jeweiligen Interessen und Lebenserfahrun-
gen der Lernenden individuell berlcksichtigt
werden sollen. Hierdurch kann das Lernen fir
die Lernenden wesentlich interessanter und
zielbezogener werden, was die Lernenden

motivierter in den Lernprozess integriert.

Anwendungsmoglichkeiten sind beispielsweise:

® Personalisierte Lehrplédne: Die Lehrpléne
kdnnen unter Berlcksichtigung der Interes-
sen der Lernenden individualisiert werden
und zu einer passgenaueren Gestaltung

der Lehr-Lern-Prozesse fUhren.

* Flexibles Lernen: Die gréBBeren Freiheits-
grade des Personalisierten Lernens bezo-
gen auf Lerninhalt, Lernform, Lernzeit und
Lernort gestatten eine viel groBere Varia-
tionsbreite der Lernprozesse. Lernen wird
flexibler und damit in vielen Fallen auch
leichter umsetzbar.

e Neugestaltung der Rolle der Lehrenden:
Fir Lehrende kann die personalisierte
Lehraufgabe eine wesentliche Aufwertung
ihrer Unterrichtstatigkeit bedeuten. Statt
einer einseitig gerichteten Wissensver-
mittlung bietet Personalisiertes Lernen

vielfaltige Chancen zum Lerndialog und zur
Lernbegleitung. Dies kann die Lehrtatigkeit
wesentlich interessanter gestalten.

e Unterstiitzung des Lernens in der Gruppe:
Ein wesentliches Element des Personalisier-
ten Lernens ist das Lernen in der Gruppe
- verbunden mit dem intensiven Lernen
voneinander. Hierdurch kann die Sozial-
kompetenz der Lernenden und die Fahig-
keit zur Teamarbeit wesentlich gesteigert

werden.

C5. Was sind die Erfolgsfaktoren des
Personalisierten Lernens?

Fir eine erfolgreiche Umsetzung des Persona-
lisierten Lernens in der Weiterbildungspraxis
lassen sich insbesondere folgende Erfolgsfak-
toren identifizieren:

* Bereitschaft und Offenheit: Eine Grundvor-
aussetzung, um Personalisiertes Lernen ein-
fihren zu kdnnen, ist die Bereitschaft und
Offenheit, diese Lernform auszuprobieren
und anzuwenden. Dies gilt fur Lernende,
Lehrende und eventuell beteiligte Institu-
tionen. Dazu gehort auch eine konstruk-
tive Fehlerkultur. Bei dieser konstruktiven
Fehlerkultur wird davon ausgegangen,
dass Fehler und Missverstdndnisse immer
geschehen kénnen und werden. Daher
werden Fehler als eine positive Chance
zum Lernen und zur Verbesserung von

Prozessen gesehen.

e lernbegleitung: Die Lernbegleitung ist
ebenfalls wesentlich fur den Erfolg des
Personalisierten Lernens. Die Lehrenden
verandern fundamental ihre pddagogische
Rolle weg von einer starken inhaltlichen
Vermittlungsfunktion hin zu einer umfas-
senden Lernbegleitung. Die Lernenden
sollen im Laufe des Lernprozesses selbst in
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der Lage sein, weitgehend autonom ihre
Lernprozesse zu gestalten und erfolgreich
zu realisieren. Die Lehrenden ziehen sich
zunehmend aus dem Lernprozess zurlck
(in englischer Sprache ,fading”).

Digitalisierung und Technologisierung des
Lernens: Ein Erfolgsfaktor des Personalisier-
ten Lernens ist die fortschreitende Digitali-
sierung und damit auch Technologisierung
der Lernprozesse. Hierdurch ergeben sich
eine Vielzahl von unterschiedlichen Még-
lichkeiten, wie die Lernprozesse gestaltet
werden kénnen. Weiterhin kénnen der sich
immer starker erweiternde Wissensbestand
und die damit immer mehr werdenden
Lerninhalte nur noch mittels digitaler Lo-
sungen fur den Lernprozess bereitgestellt
werden.

Lern-Management-Systeme (LMS): Die
Digitalisierung und Technologisierung wird
vor allem mittels Lern-Management-Sys-
temen (LMS) gewahrleistet. Bekannte LMS
sind Moodle oder ILIAS. Mittels dieser
Lern-Management-Systeme kann den
Lernenden eine Vielzahl von Lernwegen
erdffnet werden. Auch wird die Autonomie
der Lernenden gestarkt, da diese tUber die
fur sie passenden Lernzeiten und Lernorte
mitbestimmen kdnnen.

Schulungen und Informationsweitergabe:
Die Lernenden aber auch die Lehrenden
mussen mit der digitalen Technologie
umgehen kdnnen. Dies bedeutet, dass die
Beteiligten zumindest eine entsprechende
Schulung erhalten sollten. Gleichzeitig soll-
ten Informationskanale eroffnet werden, auf
denen bei Bedarf individuelle Fragen und
Anliegen beantwortet werden kénnen.

Vertrauen und Verantwortung: Die Beteilig-
ten mUssen einander Vertrauen (kdnnen),
dass alle Beteiligten das Personalisierte
Lernen wirklich aktiv einsetzen und gestal-
ten wollen, um die Lehr-Lern-Prozesse zu
verbessern. Ein wesentlicher Beitrag zum
Aufbau von Vertrauen bildet wiederum die
Ubernahme von Verantwortung durch die
einzelnen beteiligten Akteure. Die Lernen-
den Ubernehmen die Verantwortung fir
ihre eigenen Lernprozesse. Auf Seiten der
Lehrenden liegt die Verantwortung darin,
fur das Personalisierte Lernen geeignete
Lernprozesse zu designen und anzubie-
ten. Die beteiligten Institutionen missen
die Verantwortung Gbernehmen, dass die
Rahmenbedingungen fur eine erfolgreiche
Umsetzung des Personalisierten Lernens

geschaffen werden.



D. WEITERE ASPEKTE DES PERSONALISIERTEN

LERNENS

Zur Umsetzung des Personalisierten Lernens
bedarf es weiterer Voraussetzungen. Dazu ge-
héren die notwendige technische Infrastruktur
ebenso wie die Haltung (Mindset) des Lehr-
personals. Daher wird im Folgenden auf die
technischen Voraussetzungen flr Personalisier-
tes Lernen ebenso eingegangen wie auf die
Rolle des Lerncoachings fiir das Personalisierte
Lernen. Es zeigt sich auch, dass der Ansatz des
Personalisierten Lernens ohne Blended Learning
kaum umsetzbar ist. Zundchst aber gilt es der
Frage nachzugehen, wie der Lernprozess nach
David Kolb im Personalisierten Lernen integriert
werden kann.

D1. Wie kann der Lernprozess nach
Kolb im Personalisierten Lernen
integriert werden?

Die Padagogik geht schon seit langer Zeit
davon aus, dass es bei Menschen verschiede-
ne Lerntypen gibt und daher unterschiedliche
Lernwege bei Lernprozessen einsetzbar bzw.
geeignet sind. Die groBe Leistung von Kolb

dene Lerntypen so miteinander zu kombi-
nieren, dass ein geschlossener Lernzyklus
entstanden ist. Da diese Lerntypen (in unter-
schiedlicher Ausprégung) in jedem Menschen
zu beobachten sind, ist dieser Lernzyklus auch
beim Lernen eines jeden Menschen zu beob-
achten - es entsteht ein Kreislauf des Lernens
im Individuum selbst, wobei individuelle Vor-
lieben im Besonderen bericksichtigt werden
kénnen.

Dieser Kreislauf des Lernens bzw. der Wis-
sensgenerierung beginnt mit der konkreten
Erfahrung, welche anschlieBend von den
Lernenden reflektiert wird. Diese Reflektion
fihrt zu einer Verallgemeinerung, welche Kon-
zeptionierung genannt wird. Im vierten Schritt
werden diese Konzeptionen experimentell mit
der Realitat auf ihre Giltigkeit hin verglichen,
was wiederum zu konkreten Erfahrungen fuhrt.
Der Kreislauf beginnt von Neuem.

Die folgende Abbildung 6 verdeutlicht diesen
Kreislauf und die auf dieser Basis abgeleiteten

i ) ) s ) Lerntypen:
liegt darin, dass es ihm gelungen ist, verschie-
Abb. 6: Lernstile nach Kolb
Akkomodierer Konkrete Divergierer
Erfahrung
o
=
>
@
©
=
>
Aktives Transformation < Reflektierendes
Experimentieren Beobachten
Konvergierer Abstrakte Assimilierer

Konzeptionierung

Quelle: eigene Darstellung in Anlehnung an Kolb (1984), Experiential Learning, S. 42; Staemmler (2006), Lernstile und inter- 23
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Nach Kolb gibt es vier Lerntypen, welche
durch die Dimensionen ,Auffassung” (konkret
versus abstrakt) sowie ,Transformation” (beob-
achtend versus experimentierend) bestimmt

werden:

e Der Divergierer ist ein entdeckender Lern-
typ. Sein Lernstil ist gepragt von der Samm-
lung konkreter Erfahrungen und damit
verbundenem reflektierten Beobachten.
Der Divergierer besitzt eine ausgepragte
Vorstellungskraft, ist kreativ und kulturell
interessiert. Ein Divergierer kann Situati-
onen aus unterschiedlichen Perspektiven
betrachten. Fir eine Entscheidung bendtigt
er jedoch viel Zeit.

e Der Assimilierer ist der Typ logischer Den-
ker. Sein Lernstil ist gepragt von reflektie-
rendem Beobachten und darauffolgend
abstrakter Konzeptionierung (Verallge-
meinerung der Beobachtungen). Hiermit
kann der Assimilierer prazise, theoretische
Konzepte fir sein strukturiertes Vorgehen
zusammenstellen. Der Assimilierer ist weni-

ger auf Zwischenmenschlichkeit fokussiert.

e Der Konvergierer wiederum ist ein spon-
taner Entscheider. Der Lernstil des Kon-
vergierers ist durch abstrakte Konzepti-
onierung und in der Folge durch aktives
Experimentieren gekennzeichnet. Er nutzt
die erstellten bzw. bestehenden theoreti-
schen Entscheidungsmoglichkeiten und
experimentiert mit diesen Moglichkeiten.
Seine Entscheidungen trifft der Konvergie-
rer pragmatisch und problemlésungsorien-
tiert. Im Hinblick auf soziale Interaktion und
zwischenmenschliche Beziehungen ist er
zurlickhaltender.

e Der Akkomodierer ist der Praktiker unter
den Lerntypen. Der Lernstil des Akkomo-
dierers ist gepréagt durch aktives Experi-

mentieren und durch konkrete Erfahrun-
gen. Hierbei zeigt er schnelle und intuitive
Verhaltensweisen, wobei er seine Erfahrun-
gen mittels experimenteller Handlungs-
weisen sammelt. Der Akkomodierer mag
klare Handlungsanweisungen und méchte
das Erlernte méglichst schnell in praktische

Handlungen umsetzen.

Beim Personalisierten Lernen kann die Un-
terscheidung der Lerntypen gezielt genutzt
werden, um Lernprozesse mit einer héheren
Erfolgswahrscheinlichkeit initiieren zu kdnnen.
So kénnen beispielsweise Lerntypen, die das
aktive Experimentieren bevorzugen, gezielt
mit passenden Experimenten an eine neue
Lernmaterie herangefiihrt werden. Die Lernty-
pen, fir welche ein reflektierendes Beobach-
ten geeignet ist, kdnnen durch eher passive
beobachtende Lernformen angesprochen

werden.

Wird nun noch der Kreislauf des Lernens in
das Lerndesign integriert, kdnnen die Aufga-
ben und Lerninhalte aufeinander aufbauend
gestaltet werden, wodurch eine ,logische”
Abfolge von Lerneinheiten entsteht. Der
Lernerfolg kann durch ein solches Lerndesign
nachhaltig verbessert werden.

D2. Welche technische Ausstattung
braucht man zur Realisierung des
Personalisierten Lernens?

Die Ausgestaltung des Personalisierten Lernens
kann sich - je nach Lernzielen und Lernprozes-
sen - deutlich unterscheiden. Grundsatzlich

ist davon auszugehen, dass Personalisiertes
Lernen wesentlich mit einer Digitalisierung

der Lernprozesse verbunden ist. Daher sollte
neben einer grundlegenden internetfdhigen
Computerausstattung der Zugang zu einem
leistungsfahigen und benutzerfreundlichen

Lern-Management-System gewahrleistet sein.



|dealerweise gibt es auch einen Online-Zugang
zu Bibliotheken bzw. Verlagen mit thematisch
passendem Online-Literaturangebot. (Fir die
Wirtschaftswissenschaften wére hier beispiels-
weise der Springer-Verlag zu nennen.) AuBer-
dem kann der Zugang zu Bildungsanbietern
sinnvoll sein, welche Lernprogramme im On-
lineformat anbieten. (Hier sind im schulischen
Bildungsbereich beispielsweise ,Anton”, ,So-
fa-Tutor” oder ,Simple Club” solche Anbieter,
welche umfassende Lernprogramme anbieten.)
|dealerweise gibt es zur Unterstiitzung des Per-
sonalisierten Lernens eine Support-Linie, wel-
che den Lernenden bei Fragen und Problemen
zur Seite steht. Hier kann eine eher klassisch
gehaltene Telefon-Hotline eingerichtet werden
oder ein Online-Support, der auf digitaler Wei-
se Unterstltzung gewéahrt. Zukiinftig werden
(voraussichtlich) auf Kiinstlicher Intelligenz
basierende digitalisierte Chat-Funktionen einen
groBen Anteil bestehender Fragen unmittelbar
beantworten kdnnen, was wiederum mit einer
Steigerung des Lernerfolges verbunden sein
dirfte.

D3. Was hat Blended Learning mit
Personalisiertem Lernen zu tun?

Personalisiertes Lernen ist ohne Blended
Learning kaum umsetzbar. Unter ,Blended
Learning” wird seit langerer Zeit die Mischung
verschiedener Lehr-Lern-Formen verstanden.
Es findet somit nicht nur klassischer Frontalun-
terricht statt, sondern weitere Lernformen wie
Gruppenarbeiten, Selbststudium oder Expe-
rimente ergénzen sich so, dass ein moglichst
gelungener und erfolgreicher Lernprozess-Mix
gestaltet werden kann (Abbildung 7).

Inzwischen wird unter Blended Learning vor
allem die Kombination von Prasenzveranstal-
tungen und virtuellen Lernformen verstanden.
Hierbei wird im Deutschen auch von ,hybri-
dem” Lernen gesprochen.

Eine Kombination aus klassischen Prasenz-
formen und virtuellen Elementen bzw. On-
line-Angeboten erméglicht es, die jeweiligen
Vorteile der entsprechenden Lernformate zu
nutzen. So kann einerseits bei Prasenzveran-

Abb. 7: Methoden und Dimensionen des Blended Learning

synchron
Zoom, WebEx, GoTo
Meeting, Teams, ...
Prasenz- Live-Online-
® Training ® Training
e Coaching e Coaching Virtuelles
* Webinar . .
Klassenzimmer
klassisch online (Miro, ...)
¢ Unterlagen ® Web Based Training I
e Lehrbuch ® Lernvideo
® Handout ® Podcast Video, Podcast,...
* App Individuell erstellt+
Plattformen (Vimeo,
Youtube usw.)
asynchron Quelle: eigene Darstellung
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staltungen der Austausch zwischen Lehrenden
und Lernenden im Zentrum stehen. Dies kann
beispielsweise zur Steigerung der Kommuni-
kations- und Argumentationsfahigkeit beitra-
gen. Digitale Lernformate andererseits (wie
beispielsweise Podcasts, Videoaufzeichnun-
gen oder Folien) kdnnen von den Lernenden
flexibel und den eigenen Bedurfnissen ent-
sprechend abgerufen werden - und dies wann

und so oft sie wollen.

Eine weitere Dimension wird durch den
Aspekt der zeitlichen Gestaltung erdffnet. Bei
synchronen Lehrformaten findet Lehren und
Lernen gleichzeitig statt - sei es in klassischer
Prasenz oder in Online-Formaten, wie Webi-
naren oder anderen virtuellen Lehr-Lern-For-
maten. Bei asynchronen Lehr-Lern-Formaten
ist die Erstellung des Lernmaterials von der
zeitlichen Nutzung getrennt, wie im unteren
Bereich der Abbildung 7 zu erkennen ist. Es
gibt hierbei auch Lehr-Lern-Formate, welche
fur beide zeitliche Nutzungsarten geeignet
sind, wie ,Miro” oder ,Padlet”. Zum Beispiel
kann mit diesen Tools kollaborativ und virtuell
an Aufgaben gearbeitet werden. Resultate
kdnnen nach Bearbeitung abgespeichert und
spater wieder aufgerufen werden.

Insbesondere kann das Konzept des ,Flipped
Classrooms"” durch Blended Learning realisiert
werden. Im ,Flipped Classroom-Format” wer-
den die Lernorte und Lernformen im Vergleich
zu traditionellen Lernformaten umgedreht.

So werden zuerst die Lehr-Lerninhalte durch
digitale Medien vermittelt. Die Ubungen und
die Klédrung von Fragen und Problemen erfolgt
zu einem spéteren Zeitpunkt in Form von Pra-

senzveranstaltungen.

D4. Welche Méglichkeiten des
Lerncoachings gibt es im
Personalisierten Lernen?

Das Lerncoaching stellt eine intensive Lernbe-
gleitung der Lernenden durch Lehrende dar.
Da die Lerninhalte im Lerncoaching individuell
definiert werden, ergibt sich eine ideale Kom-
binationsmdglichkeit zwischen Lerncoaching
und Personalisiertem Lernen. Insbesondere
kann Lerncoaching dazu dienen, Probleme der
Coachees in Lernprozessen zu beheben und

die Lernprozesse zu verbessern.

Es gibt im Lerncoaching viele Gestaltungsele-
mente, welche auch im Personalisierten Ler-
nen vorzufinden sind. Im Folgenden werden
einige Beispiele fiir diese Ubereinstimmung
aufgefuhrt:

* Die Zusammenarbeit im Lerncoaching
funktioniert nur, wenn der Coachee das
Coaching auch selbst will. Im Personali-
sierten Lernen machen die Lernenden die
Lernziele, den Lernprozess und das Lerner-
gebnis zu ihrer persénlichen Sache.

e Das Lerncoaching ist darauf ausgerichtet,
die Anliegen der Coachees zu erfassen,
denn oft kdnnen die Coachees ihre Prob-
lemlage nicht gut beschreiben. Auch beim
Personalisierten Lernen kénnen sich neue
Lernthemen erst im Lernprozess ergeben,
so dass sich die Gestaltung des Lernprozes-
ses fortwéhrend verandern kann. In beiden
Fallen bendtigen die Lehrenden eine hohe
Zugewandtheit bzw. empathische, akzeptie-
rende Haltung und Gespréchsfihrung.

e Die Handlungsstrategien bzw. Lésungen
mussen im Lerncoaching wie auch im Perso-

nalisierten Lernen individuell passend sein.



Die folgende Abbildung 8 stellt beispielhaft Idealerweise erhalt jede bzw. jeder Lernen-

einen Lerncoaching-Prozess dar - gegliedert de im Personalisierten Lernen das Angebot
nach den Phasen Anbahnung, Durchfiihrung eines Lerncoachings, um die Lernprozesse zu
und Abschluss. verbessern. Gleichwohl ist zu berlicksichtigen,

dass die Prozesse bei einer individualisierten
Lernbegleitung mit einem erheblichen Res-

sourceneinsatz verbunden sind.

Abb. 8: Der Lerncoaching-Prozess in 3 Phasen

Anbahnung: Lernender will Lerncoaching
Anbahnung Erstkontakt/Auftragsklarung

Selbstklarung: Lerncoach/Lernender

Kontakt herstellen

Anliegen erfassen = bei der Folgesitzung: Aktuelle Auftragsklarung
Durchfiihrung Lerncoaching-Ziele formulieren

Handlungsstrategien/Lésungen entwickeln

Ergebnisse zusammenfassen/Sitzung beenden

Reflexion/Feedback

Abschluss-Sitzung: Evaluation des Gesamtverlaufs des Lerncoachings

Abschluss

Quelle: in Anlehnung an Hardeland (2021), Lerncoaching und Lernberatung, S. 52.
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E. BEWERTUNG DES PERSONALISIERTEN LERNENS

AbschlieBend gilt es nun, die einzelnen
Vorteile aber auch Nachteile des Personali-
sierten Lernens fir die berufliche Weiterbil-
dung zusammentassend aufzuzeigen. Zudem
wird der Frage nachgegangen, inwieweit der
Ansatz des Personalisierten Lernens Lernende

Uberfordern kann. Dartiber hinaus wird auf die
besondere Rolle der Bildungseinrichtungen fiir

die erfolgreiche Umsetzung des Personalisier-
ten Lernens eingegangen.

E1. Vorteile des Personalisierten
Lernens

e Individuelle Férderung der Lernenden:
Personalisiertes Lernen ermdglicht es,
gezielt auf die individuellen Bedurfnisse
der Lernenden einzugehen und diese zu
erfillen. Auch kénnen die schon beste-
henden Fahigkeiten und Kompetenzen im
Lehr-Lern-Prozess berlcksichtigt werden.

Weiterhin kann auf die jeweiligen Lernstile

der Lernenden Bezug genommen werden.

e Selbstbestimmtes Lernen der Lernenden:
Die Lernenden kénnen (weitaus mehr als
bei traditionellen Lernformen) ihre eige-
nen Lernziele in die Lehr-Lern-Prozesse
einbringen. Zudem kann der Lernprozess
von Seiten der Lernenden bezlglich des
Inhalts und der Form des Lernens starker

mitbestimmt bzw. sogar autonom bestimmt

und durchgefiuhrt werden. Somit wird die
Autonomie der Lernenden erhéht, was zu

mehr Selbstverantwortung fuhrt. Dies kann

sich positiv auf das Selbstbewusstsein der
Lernenden auswirken.

e ErhShung der Motivation beim Lernen: Da
die Interessen, Lebenserfahrungen und

Bedurfnisse der Lernenden stérker indivi-
duell im Lernprozess bertcksichtigt wer-
den, sind auch die Lerninhalte relevanter
fur die Lernenden. In der Folge kann davon
ausgegangen werden, dass sich die Moti-
vation der Lernenden beim Lernen steigert,
da die Lernenden oft einen unmittelbaren
Bezug zur ihrer Lebenswirklichkeit erken-
nen kdnnen.

Erhdhung der Flexibilitét: Im Unterschied zu
traditionellen Lernformen, wie z.B. fest de-
finierten Curricula oder Lehrgangen, kann
im Rahmen des Personalisierten Lernens
eine hohere Flexibilitdt der Lerninhalte und
Lernarrangements realisiert werden. Somit
werden die divergierenden Lebensreali-
taten der Lernenden im Personalisierten
Lernen flexibler bericksichtigt.

Rickmeldungen in personalisierter Form:
Aufgrund der Personalisierung der Lern-
prozesse kann im Verlauf oder nach Ab-
schluss des Lernprozesses eine personali-
sierte Rickmeldung Gber die Lernerfolge
gegeben werden. Hierdurch kann eine
Verbesserung des gesamten Lehr-Lern-Pro-
zesses erfolgen.

Steigerung der Medienkompetenz: Perso-
nalisiertes Lernen nutzt im Regelfall (auch)
digitale Lernwege. Diese aktive Nutzung
der digitalen Lernwege fordert wiederum
die Medienkompetenz der Lernenden.

Mdoglichkeit zur Weiterentwicklung der
Kreativitat: Das Personalisierte Lernen will
die Autonomie der Lernenden in den Lern-
prozessen erhéhen. Dadurch kénnen die
Lernenden auch neue, kreative Formen des

Lernens fir sich entdecken, wenn beispiels-



weise unterschiedliche Lernwege angebo-
ten werden. Sie erhalten durch verschiede-
ne Lernmdglichkeiten auch Anregungen

zur Steigerung der eigenen Kreativitat.

Erh6hung der Produktivitdt und Beschétti-
gungsféhigkeit der Lernenden: Insgesamt
kénnen die oben genannten Vorteile des
Personalisierten Lernens eine erhebliche
Steigerung der Fahigkeiten, Kenntnisse
und Motivation der Lernenden bewirken,
was sich positiv auf die Produktivitdt und
Employability der Lernenden auswirken
dirfte. Die Lernenden werden ermachtigt,
ihr Leben in gréBerer Autonomie und mit
einer erhdhten Zufriedenheit fihren zu
kénnen.

E2. Nachteile des Personalisierten

Lernens

Umsetzung der Personalisierung kann
Herausforderungen mit sich bringen: Die
Basis der Personalisierung der Lernpro-
zesse sollte eine sorgféltige Analyse der
Bedirfnisse, Interessen, Fahigkeit, Lernstile
und der Situation der Lernenden sein. Al-
lerdings kann diese Analyse aufwendig und
schwierig zu gestalten sein; in unglnstigen
Fallen erfolgt dann nur eine unzureichende
Personalisierung der Lernprozesse.

Fehlende soziale Interaktion: Personalisier-
tes Lernen nutzt im Regelfall auch digitale
Lernwege auf individueller Basis. Dabei
kann es vorkommen, dass Lernende einen
zu geringen Kontakt zu Lehrenden bzw.
anderen Lernenden haben. Durch diese
fehlende soziale Interaktion kénnen Ler-
nende die Lerninhalte teilweise nur einsei-
tig und unreflektiert aufnehmen. Auch kann
die Fahigkeit zur sozialen Interaktion selbst
nicht in gewlinschtem Umfang auf- und
ausgebaut werden, da beispielsweise zu oft

in Einzelarbeit gelernt wird und zu wenig in

Form von Gruppenarbeiten.

Hohe Abhéngigkeit von der Lern-Techno-
logie: Eine starke Nutzung digitaler Lern-
formen kann gleichzeitig auch eine hohe
Abhangigkeit von der Lern-Technologie
bedeuten. Technische Probleme vielfaltiger
Art kdnnen die Lehr-Lern-Prozesse negativ
beeinflussen und den Lernerfolg gefahr-
den. Zudem mussen die Lernenden oft im
Umgang mit der Lern-Technologie geschult
werden, was wiederum einen hohen Auf-

wand erfordern kann.

Hohe Kosten: Die individuelle Gestaltung
der Lehr-Lern-Prozesse im Rahmen des Per-
sonalisierten Lernens bedeutet gleichzeitig,
dass eine kostensparende Standardisie-
rung erschwert wird. Auch kann der Einsatz
moderner Lern-Management-Systeme (und
zukinftig verstarkt der Kinstlichen Intelli-
genz) mit hohen Kosten verbunden sein.

Ungeniigende oder fehlende Uberwa-
chung: Das Personalisierte Lernen will

die Autonomie der Lernenden starken,
damit diese selbst verantwortlich fur ihre
Lehr-Lern-Prozesse sind. Dies bedeutet
jedoch auch, dass die Uberwachung der
Lernprozesse durch die Lehrenden redu-
ziert wird. Hierdurch kann es sein, dass
Fehlentwicklungen im Rahmen der Lern-
prozesse zu spat oder gar nicht erkannt
werden und somit der Lernerfolg gefahrdet
wird. Darliber hinaus kann ohne adaquate
Uberwachung eine notwendige Unterstiit-
zung durch den Lehrenden erst sehr spat

oder Uberhaupt nicht geleistet werden.

Gefahr der Uberforderung der Lernen-
den: Personalisiertes Lernen ist nicht fur
jeden Menschen eine geeignete Lernform.

So kann es vorkommen, dass Lernende
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durch die groBe Autonomie und durch die
bestehenden Freiheitsgrade in der Aus-
gestaltung der Lernprozesse verwirrt und
Uberfordert werden. Die Lernenden mus-
sen daher in die Lage versetzt werden, die
Lernangebote auch selbststandig nutzen zu

kénnen.

e Gefahr des Datenmissbrauchs: Im Rahmen
des Personalisierten Lernens werden viele
individuell auswertbare Daten erzeugt,
falls digitale Lehr-Lern-Medien verwendet
werden. Dies er6ffnet die Option eines
Missbrauchs der generierten Daten, wenn
beispielsweise identifizierte Lerndefizite

gegen die Lernenden verwendet werden.

E3. Besteht die Gefahr der
Uberforderung der Lernenden
durch Personalisiertes Lernen?

Personalisiertes Lernen erfordert eine hohe
Autonomie im Hinblick auf eine selbstregu-
lierende Gestaltung der Lernprozesse. So
werden nicht nur die Lernorte, Lernzeiten und
Lernwege von den einzelnen Lernenden fest-
gelegt, sondern auch (zumindest zum Teil) die
Lernziele und damit die Lerninhalte. Dies kann
die Lernenden insbesondere dann lberfor-
dern, wenn sie aus ihrer aktuellen Lernsituati-
on heraus nicht Uberblicken konnen, welche
Lerninhalte und Kompetenzen in der Zukunft

fur ihre berufliche Tatigkeit relevant sind.

Im Einzelnen kénnen folgende Faktoren zu

solch einer Uberforderung fiihren:

e FEine zu geringe oder sogar fehlende Selbst-
regulierung: Die Lernenden haben Proble-
me, die Lernprozesse entsprechend ihren
persdnlichen Bedurfnissen passend zu ge-
stalten und zu verwalten. Es kann passieren,
dass das personliche Anforderungsniveau

(im Vergleich zu den Lernkapazitaten) zu

hoch gesetzt wird, was eine Uberforderung
auslésen kann. Zudem kann die Vielfalt von
Lernmdglichkeiten zu einer Uberforderung
fuhren.

Unpassendes Schwierigkeits-Niveau: Ein
individuell zu hoch gewahltes Schwie-
rigkeits-Niveau kann ebenfalls zu einer
Uberforderung der Lernenden fiihren. Die
Padagogik betont die Notwendigkeit eines
passenden Lernniveaus seit langer Zeit, wie
beispielsweise im Kognitivistischen Lern-
modell. Fir die Lernenden kann jedoch

die Wahl des passenden Lern-Niveaus eine
sehr schwierig zu gestaltende Aufgabe

sein.

Ineffektive Zeitnutzung: Durch die Suche
nach dem passenden Schwierigkeitsgrad
kann es wiederum sein, dass die Lernenden
ihre Zeit nicht effektiv nutzen und somit viel
Zeit in unnotige Lernprozesse investieren.
Vor dem Hintergrund der immer schnelle-
ren technologischen und digitalen Entwick-
lung wird jedoch die effektive Nutzung der
zur Verfugung stehenden Zeit eine immer
gréBere Bedeutung erlangen.

Zu geringe oder sogar fehlende Unterstit-
zung: Die beiden zuletzt genannten Argu-
mente gelten umso mehr, wenn es eine zu
geringe oder sogar fehlende Unterstitzung
durch Lehrende gibt. Durch nicht ange-
messene Unterstitzung konnen Lernende
schnell in dieser Situation Gberfordert
werden. Die Lernenden bendtigen somit
nicht nur Unterstiitzung durch Lehrende
in fachlicher Perspektive, sondern auch im
Hinblick auf die Ausgestaltung der indivi-
duellen Lern-Bedurfnisse und Lernstile.

Zu geringe oder sogar fehlende Riick-
meldungen: Wenn den Lernenden keine
oder zu wenige Rickmeldungen Gber den



Erfolg des Lernens erreichen, kann sich
dieser Uber langere Zeit auf einen falschen
Lernweg begeben. Wenn jedoch im Laufe
des Lernprozesses der Lernende erkennt,
dass der Lernweg der Vergangenheit falsch
war, kann dies ebenfalls zu einer Uberfor-
derung der Lernenden fiihren. Somit sind
eine passende Form, Frequenz und Inten-
sitat der Rickmeldung an die Lernenden
zentral fir eine erfolgreiche Gestaltung des
Personalisierten Lernens. Hiermit kann die
Unsicherheit Gber die passende Geschwin-
digkeit der Lernfortschritte und die passen-
de Lernform reduziert oder sogar beseitigt

werden.

e Zuviele Optionen: Die Uberforderung
der Lernenden kann auch dann eintreten,

wenn es zu viele mdgliche Lernformen gibt.

Die Lernenden kénnen durch die Vielzahl
der Lernwege verwirrt und in der Folge
Uberfordert werden. Sie wissen dann nicht,
welcher Lernweg der fir sie optimale ist.

E4. Welche Bedeutung haben die
Lehrenden fiir Personalisiertes
Lernen?

Im Vergleich zu traditionellen Lehrformen
kommt den Lehrenden im Rahmen des Perso-
nalisierten Lernens eine noch héhere Bedeu-
tung beziglich ihrer Fahigkeiten und Kennt-
nisse zu. Die Lehrenden missen ndmlich nicht
nur einen Lernprozess planen, der von einem
dominierenden Lernstil gepragt ist, sondern
in der Lage sein, sich den unterschiedlichen
Bedirfnissen und Lernstilen der Lernenden
anzupassen. Der Lehrende oder die Lehrende
muss sich somit auf die jeweiligen Persénlich-
keiten einer Gruppe von Lernenden individu-

ell einstellen, was bedeutet:

e |dentifikation der jeweiligen Bedirfnisse
und Lern-Féhigkeiten der Lernenden: Die

Lehrenden missen Uber passende Instru-

mente oder Féhigkeiten verfliigen, um die
jeweils pro Lernenden geeigneten Lernin-
halte und Lernwege zu identifizieren und
festzulegen. Der Lernprozess ist aus der
Sicht der Lehrenden individuell zu gestal-
ten, was einen erheblichen Mehraufwand
bedeutet.

Personalisierte Lehrplédne erstellen: Um
diese individuellen Lernprozesse zu ermdg-
lichen, sollte der Lehrende personalisierte
und jeweils geeignete Lehrpléane erstellen
(moglichst in der Zusammenarbeit mit den
jeweiligen Lernenden).

Passende Ressourcen und Materialien zur
Verfligung stellen: Die Lehrenden missen
dariiber hinaus den Lernenden die jeweils
passenden Ressourcen und Materialien
zur Verfigung stellen kdnnen. Insbeson-
dere die Ressource ,Zeit” und damit die
individuelle Betreuung im Rahmen der
Lernprozesse kann einen wesentlichen
Engpassfaktor bilden. Durch die zuneh-
mende Digitalisierung werden weiterhin
neue Zugange zu Lernmaterialien geschaf-
fen, die den Lehrenden bekannt sein und
welche die Lehrenden auch nutzen kénnen

mussen.

Bereitschaft zur Weiterentwicklung der
Lehrenden: Somit missen sich die Lehren-
den permanent mit neuen Lernméglichkei-
ten und Lernwegen beschéftigen und das
eigene Wissen diesbezilglich fortlaufend
aktualisieren.

Personalisiertes Feedback: Die Lehrenden
mussen Willens und in der Lage sein, den
Lernenden personalisierte Riickmeldungen
Uber den Verlauf und Erfolg der Lernpro-
zesse zu geben. Dies erhdht das Komple-
xitatsniveau fir die Lehrenden im Rahmen

der Gestaltung der Lernprozesse merklich.
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E5. Welche Bedeutung hat die
Bildungsinstitution fr
Personalisiertes Lernen?

Neben den Lernenden und den Lehrenden
kann auch die Bildungsinstitution eine ent-
scheidende Bedeutung fir die Gestaltung
und den Erfolg des Personalisierten Lernens
haben. Die Bildungsinstitution ist hierbei vor
allem fir die Gestaltung der Rahmenbedin-
gungen verantwortlich.

So missen Bildungsinstitutionen folgende
Aspekte beachten, wenn in ihrem Tatigkeits-
bereich Personalisiertes Lernen umgesetzt
werden soll:

® Richtlinien und Standards festlegen: Die
Bildungsinstitution ist fiir die Setzung von
Rahmenbedingungen in Form von Richtlini-
en und Standards zusténdig. Sie hat hierbei
darauf zu achten, dass die Grundsatze und
Ziele der Bildungsinstitution im Rahmen
des Personalisierten Lernens auch realisier-
bar sind. Dies kann in allgemeiner Form
zum Beispiel durch ein Leitbild oder in kon-
kreter Form durch Verfahrensanweisungen
vermittelt werden.

® Ressourcen und Materialien zur Verfigung
stellen: Die Lehrenden benétigen ausrei-
chende Ressourcen (insbesondere die Res-
source Zeit) und die passenden Materialien
fur die Umsetzung des Personalisierten
Lernens. Die Materialien missen hierbei
permanent aktualisiert werden, was vor
dem Hintergrund der immer schnelleren
Veranderung und Erweiterung des Wissens
(Stichwort: Wissensexplosion) zunehmend
herausfordernd wird.

e Technologie: Es missen von Seiten der Bil-
dungsinstitution die notwendigen techno-
logischen Grundlagen geschaffen werden.
Dies kann beispielsweise einerseits ein
umfassendes Lern-Management-System
(LMS) wie Moodle sein. Andererseits kann

das ein vergleichsweise einfaches Inst-
rument wie ein Video-Konferenzsystem
(z.B. Zoom) sein, damit eine Basis fur die
Nutzung verschiedener Lernwege beim
Personalisierten Lernen geschaffen wird.
Bildungsinstitutionen missen sich diesbe-
ziglich schon jetzt mit der immer schneller
fortschreitenden Entwicklung der Kiinstli-
chen Intelligenz befassen, um technologi-
sche Trends nicht zu verpassen.

Professionalisierung der Lehrenden: Die
Lehrenden selbst miissen wiederum in
die Lage versetzt werden, die Unterrichts-
prozesse mithilfe Personalisierten Lernens
gestalten zu kdnnen. Daher missen die
Bildungsinstitutionen die Lehrenden be-
zuglich des Wissens Uber Personalisiertes
Lernen und bezuglich der notwendigen
Kenntnisse Gber die Anwendung bzw.
Gestaltung des Personalisierten Lernens
unterstiitzen. Hierbei kann es notwendig
sein, ein eigenes Weiterbildungsprogramm
,Personalisiertes Lernen” innerhalb der
Bildungsinstitution zu gestalten und zu
implementieren.

Evaluation und Uberwachung: Die Bil-
dungsinstitution muss darlber hinaus den
Erfolg der Lernprozesse im Personalisierten
Lernen Uberwachen und evaluieren. Es
stellt sich die Frage, wie eine Bildungsins-
titution diese Erfolgskontrolle durchfiihren
will, da die Lernprozesse auf individueller
Basis gestaltet werden, was wiederum die
Vergleichbarkeit der Lernprozesse ein-
schrankt bzw. unmdéglich macht. Wie will
die Bildungsinstitution den angestrebten
Erfolg des Lernprozesses festlegen, wenn
die Ziele der Lernprozesse durch die
Lernenden selbst festgelegt worden sind?
Wie soll eine Uberwachung sinnvoll funkti-
onieren, wenn es keinen genau definierten
Standard fur die Lernprozesse geben kann,
sondern nur die Rahmenbedingungen
standardisiert werden kénnen?
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