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Zukunft der Aus- und Weiterbildung

Einfluss der Digitalisierung auf
Berufsprofile und Qualifizierung der DB

Dr. Katrin Kromer, Leiterin Personal- und
FUhrungskrafteentwicklung, Deutsche Bahn AG,
Berlin

Die Digitalisierung hilft dabei, die Deutsche
Bahn fit flr die Zukunft zu machen: neue Tools,

neue Konzepte, New Work, New Learning. Doch ¥
was bedeutet Digitalisierung eigentlich? Ganz nichtern betrachtet,
zunachst einmal die Umwandlung von analogen Inhalten und
Prozessen in eine digitale Form oder Arbeitsweise. Spurbar wird das
sowohl im privaten als auch beruflichen Kontext. Der digitale Wandel
bietet aber auch neue Mdglichkeiten, Dinge anders und effizienter zu
gestalten, vernetzt nicht nur Systeme, sondern auch Prozesse und
Menschen, fordert und férdert neue Denkweisen und Kompetenzen.
Die DB weif3 diese Chancen zu nutzen und stellt sich in der Aus- und
Weiterbildung zukunftsfahig auf.

Mitarbeiter von DB Kommuni-
kationstechnik beim Verbinden
von Glasfaserkabeln

Foto: DB AG/Max Lautenschlédger
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Das Strategische

Workforce Management:

Prozessschritte

Quelle: DB AG

Die Deutsche Bahn hat ein elementares Anliegen: in
den kommenden Jahren mehr Verkehr auf die Schiene
zu bringen. Dazu setzt die DB unter anderem auf neue
digitale Mdglichkeiten —auch in der Aus- und Weiter-
bildung. Denn entscheidend fur das Funktionieren
und die Zukunftsfahigkeit des Betriebs sind letztlich
die Mitarbeitenden, die Netz und Zuge instandhalten,
leiten und fahren. Entsprechend gilt es, Nachwuchs-
krafte und erfahrene Beschéftigte gleichermaBen fur
veranderte Jobprofile und ihre berufliche Zukunft
zu rasten. Far den digitalen Wandel gibt die DB
ihren Mitarbeitenden dabei einen sicheren Rahmen
und qualifiziert sie in ihrem Berufsleben fortwah-
rend. Denn wenn sich Technik weiterentwickelt und
Prozesse veréndern, hat das auch Auswirkungen auf
die Ausgestaltung von Berufsbildern, Kompetenzen,
QualifizierungsmaBnahmen sowie das entsprechende
Lernverstandnis.

Zahlreiche Studien haben sich bereits damit beschéaf-
tigt, Prognosen zu geben, welche Berufsbilder in der
Zukunft verstarkt gebraucht werden, welche sich in
besonderem MaBe verandern und welche méglicher-
weise auch nicht mehr vorhanden sein werden (vgl.
zum Beispiel Arbeitswelt und Arbeitsmarktordnung der
Zukunft, Institut der deutschen Wirtschaft Kéln, 2016).
Auch bei der DB analysieren wir mit verschiedenen
Methoden die Auswirkungen der Digitalisierung auf
Berufsbilder und richten unsere Qualifizierung immer
wieder entsprechend aus.

In einer gemeinsamen Studie mit der EVG haben
wir 2018 die Chancen und Herausforderungen
durch die Digitalisierung fur die Beschaftigten des
DB-Konzerns analysiert (vgl. Die Digitalisierung
gemeinsam gestalten, wmp consult, 2018). Die Studie
betrachtete 11 ausgewahlte Tatigkeiten, wie beispiels-
weise Disponent*innen, Signalmechaniker*innen,
Wagenmeister®innen, Triebfahrzeugfihrer*innen oder
Zugbegleiter*innen. Zentrale Ergebnisse waren:

m Die Digitalisierung hat Auswirkungen
auf alle Bereiche des Konzerns, aller-
dings in unterschiedlicher Intensitat und
Auspragung.

® Die Ver&dnderungen sind gemeinsam gestaltbar.

m Neue Aufgaben und Tatigkeitsprofile entstehen,
einzelne Aufgaben kénnen wegfallen.

® Die Anforderungen an Kompetenzen verandern
sich, digitale Kompetenzen und eine héhere
Serviceorientierung stehen im Fokus.

Im Personalressort der DB machen sich diese Veréan-
derungen aktuell in verschiedenen Themenfeldern
bemerkbar und werden auf unterschiedlichen Ebenen
beantwortet.

Das Strategische Workforce
Management

Um kunftig die konkreten Kompetenzbedarfe moglichst
genau vorhersagen zu kénnen, haben wir im Rahmen
einer gemeinsamen Initiative der Bereiche Personal-
planung, Personalentwicklung und DB JobService
das Strategische Workforce Management entwickelt.
Es ist ein wichtiger Baustein fur die Ausrichtung und
Zukunftsgestaltung der DB. Der Ansatz ist die Erwei-
terung der heutigen quantitativen Strategischen Perso-
nalplanung (SPP) um die qualitative Betrachtung. Der
Strategische Workforce Management Prozess schafft
damit eine transparente Grundlage fur personalpoli-
tische Entscheidungen, die bereits heute flr zukinf-
tige geschéaftsrelevante Ausrichtungen angegangen
werden mussen. Wie setzen wir das konkret um?

Das Strategische Workforce Management ist ein
strukturierter Beratungsprozess, der von allen
Geschaftsfeldern genutzt werden kann. In Work-
shops wird mit der Szenariotechnik die Zukunft fur
relevante Personalentscheidungen prognostiziert.
Die quantitativen Veranderungen von Bedarfen und
Téatigkeiten werden dabei genauso betrachtet wie
die qualitativen kompetenzbasierten Auswirkungen.
Gemeinsam bestimmen Fachbereiche und relevante
Entscheidungstrager*innen das jeweils wahrschein-
lichste Zukunftsszenario. Auf dieser Basis werden
mit IT-gestutzten Analysen kunftige Handlungsfelder
identifiziert.
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Typische Erkenntnisse aus Projekten sind beispiels-
weise, die Einfuhrung von neuer Technik und Software
friihzeitig vorzubereiten oder neue Kompetenzanfor-
derungen durch systematische Qualifizierung und
Personalentwicklung zu realisieren. Darauf aufbauend
werden gemeinschaftlich mit den Prozessbeteiligten
die konkreten VeranderungsmaBnahmen festgelegt.
Ein wesentlicher Erfolgsfaktor dieses Frameworks
ist die enge Kollaboration zwischen verschiedenen
HR-Funktionen, Fachbereichen und weiteren Mitwir-
kenden im strategischen Entscheidungsprozess.

Future Profiles

Neben dem Strategischen Workforce Management
haben wir in einer Kooperation mit HRForecast zudem
Zukunftsprofile, sogenannte ,Future Profiles®, far
bestimmte Berufsbilder erstellt. Hierbei wurden beste-
hende Stellenausschreibungen der DB hinsichtlich
der Zukunftsfahigkeit bewertet und die Bedeutung der
derzeitigen und kdnftigen Skill-Trends fur die Berufs-
bilder abgeleitet. Um diese Analyse durchzufihren,
wurde eine vierstufige Vorgehensweise gewahlt:

1. Definieren der Datenquellen und Crawlen der Daten
2. Standardisierung der Daten

3. Quantitative und qualitative Analyse

4. Erstellung der zukunftsorientierten Profile

Die Experten von HRForecast nutzen externe Daten,
um dann mit den Ergebnissen der quantitativen
Analyse die zukunftsorientierten Berufsprofile zu
definieren und daraus wiederum gemeinsam mit uns
Ableitungen fur die DB zu treffen. Beispielsweise
kénnen diese Informationen im strategischen Perso-
nalplanungsprozess einflieBen. Gleichzeitig kénnen
damit auch bestehende Daten Uberprift und zukunfts-
orientiert aufgestellt werden. Dies ist eine Basis, um
wettbewerbsfahige Jobprofile sicherzustellen.

Mit dem ,,Back to the future“-Ansatz
zu den Berufsbildern der Zukunft

Daruber hinaus entwickeln wir aktuell als Teil des
LZukunftslab 1, unter der Leitung von Kerstin
Wagner, Ulrike Haber-Schilling und Michael Fritz,
den ,Back to the future“-Ansatz. Hier geht es eben-
falls darum, Veranderungen von Berufsbildern frih-
zeitig zu erkennen und MaBnahmen abzuleiten. Der
Fokus liegt dabei verstarkt auf der Einbindung von
Fachexpert*innen, um ein klareres Zukunftsbild zu
generieren und damit noch besser berufsspezifische
Veranderungen in Tatigkeiten, Skills und Kapazitaten
ableiten zu kénnen.

Zukunftskompetenzen

Far die Zukunftsfahigkeit der DB ist ein funktionie-
rendes Kompetenzmanagement wichtig. Daher haben
wir auch dieses weiterentwickelt, denn unter dem
Einfluss der Digitalisierung gewinnen andere und Uber-
greifende Kompetenzen an Bedeutung. Im Rahmen

der Ausgestaltung der neuen Kompetenzlandkarte der
DB haben wir deshalb neben den Kompass-Kompe-
tenzen auch Zukunftskompetenzen definiert. Diese
sind von besonders hoher strategischer Relevanz.
Dazu zahlen beispielsweise Systemwissen Bahn,
Digitale Kompetenzen, Kommunikationsstarke und
Lernbereitschaft. Unter den Digitalen Kompetenzen
verstehen wir den konstruktiven Umgang mit der Digi-
talisierung, der sich beispielsweise im Verstandnis von
digitalen Trends, dem Nutzen digitaler IT- und Kommu-
nikationswerkszeuge und dem Vorantreiben digitaler
Lésungen darstellt.

Die Auswahl der Zukunftskompetenzen verdeutlicht
noch einmal, worauf es in Zeiten der Digitalisierung
besonders ankommt: Diese fordert einerseits die
Auseinandersetzung mit der Komplexitat neuartiger
Systeme und Prozesse, unterstreicht andererseits
jedoch auch die Wichtigkeit von Kollaboration und der
Bereitschaft zu kontinuierlichem Lernen und persén-
licher Weiterentwicklung.

Neues Lernen

Lernen verandert sich grundlegend und schnell im
Kontext der Digitalisierung. Grundvoraussetzung
fur eine gelungene und zukunftsfahige Gestaltung
von digitalem Lernen ist daher auch ein entspre-
chendes modernes und gemeinsames Lernver-
sténdnis, mit einer lernoffenen Grundhaltung. Dieses
Lernverstandnis haben wir gemeinsam mit unseren
Interessenvertreterinnen in der KBV Bildung definiert:

m  Wir lernen taglich, gemeinsam und voneinander,
auch in geschéftsfeldubergreifenden Netz-
werken, das ,Wir* steht im Vordergrund.

m Wir verstehen Lernen als integrierten Bestandteil
der Arbeits- und Alltagswelt. In individuellen
Lernumgebungen, die Arbeitgeber und Mitarbeiter
gemeinsam gestalten, findet Lernen und Lehren
selbstbestimmt und eigenverantwortlich unter
Beachtung der Bestimmungen des Betriebsver-
fassungsgesetzes sowie sonstiger gesetzlicher,
tariflicher und betrieblicher Regularien statt.

m Wir verstehen Lernen als kontinuierliches Training
mit dem Bestreben es zur Gewohnheit werden zu
lassen.

m Neben Lernen in Prasenzformaten setzen wir
digitales Lernen ein, um ortsunabhangiges, zeit-
lich flexibles und mobiles Lernen zu unterstitzen*®
(KBV Bildung, § 3(3)).

Dieser Weg zu einem neuen gemeinsamen Lernver-
stdndnis umfasst damit auch Schritte zur Nutzung
der Méglichkeiten des digitalen Lernens. Auf dieser
Grundlage gestalten wir gemeinsam im DB-Konzern
(digitale) Lernformen, -formate und -medien. Der
Fokus liegt insbesondere auf verschiedenen Blended
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Prasenz
mit digitaler
Unterstutzung

Prasenz/
virtuell

Virtuell/digital/
Selbstlern-
phase

In einer Qualifizierung vor Ort vermittelt der/
die Lernbegleiter*in das Wissen und ist mit
den Lernenden an einem Ort (zum Beispiel
Werkstatt, Seminarraum).Die Qualifizierung

vor Ort wird innerhalb des Prasenztrainings
durch den Einsatz digitaler Lernmedien (zum
Beispiel VR, AR, Lernvideos, Apps) seitens des
Lernbegleiters unterstutzt.

In einer teil-virtualisierten Qualifizierung
vermittelt der/die Lernbegleiter*in Wissen

in einer Qualifizierung vor Ort (zum

Beispiel Werkstatt, Seminarraum) und in

einem ortsunabhéangigen virtuellen Raum
synchron online, und/oder zeitlich flexibel,
ortsunabhéngige und digitale Selbstlernphasen
(zum Beispiel WBT). Dies beinhaltet auch
hybride Formen des Lernens.

Kombination virtuelle Qualifizierung und

digitale Selbstlernphase:

B |n der virtuellen Qualifizierung vermittelt der/
die Lernbegleiter*in das Wissen in einem
virtuellen Raum synchron online.

B Erganzend erfolgt die Wissensaneignung
durch zeitlich flexible, ortsunabhangige
und digitale Selbstlernphasen (zum
Beispiel WBT) auBerhalb des virtuellen
Raums und gemal dem Lernkonzept,
mit der darin enthaltenen fest definierten
Qualifizierungszeit.

Synchron in
Présenz und/oder
synchron online

Synchron in
Prasenz und
synchron online
oder asynchron

Synchron online
und asynchron
online

Tabelle: Kategorien von
Blended Learning

Quelle: DB AG
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Learning-Formaten, die moderne Technologien (zum
Beispiel Virtual Reality (VR)- oder Augmented Reality
(AR)-Formate) mit Prasenzphasen kombinieren. Die
eingesetzten Formate richten sich nach den zu vermit-
telnden Inhalten: rein theoretische Wissensvermittlung
eignet sich fur ort- und zeitunabhangige Formate, wie
beispielsweise Web Based Training (WBT). Zur Stéar-
kung von praxisorientierter Handlungskompetenz sind
Formate geeignet, die den Fokus auf beispielsweise
Durchftihrung und Wiederholung legen. Blended Lear-
ning haben wir fur die DB in drei Kategorien definiert
und schaffen damit Handlungssicherheit und ein
konzernweites Verstandnis (Tabelle).

Diese werden in der Trainings- und Lernmodulent-
wicklung bertcksichtigt und Uber die entsprechenden
Formen und Medien umgesetzt. Berticksichtigt werden
natUrlich auch die sozialen Aspekte wie Networking
und Interaktion. Daher werden bei der Entscheidung,
in welcher Form Qualifizierungen entwickelt bezie-
hungsweise angeboten werden, Kriterien in drei
groBen Clustern zu Grunde gelegt:

B | ernziel (Wissen, Verstehen, Anwendung)
m | ernmethodik (Interaktion, soziale Aspekte)

m Wirtschaftlichkeit (Effizienz, Skalierung,
Ressourcenkritikalitat)

So gestalten wir passgenaue Lernangebote fur
eine moderne und zukunftsfahige Qualifizierung im
DB-Konzern.

Zukunftsfahige Qualifizierung

Breits in der dualen Berufsausbildung machen sich
Verédnderungsanforderungen an die Qualifizierung auf
mindestens zwei Ebenen bemerkbar:

Technologischer Wandel und
Digitalisierung

Zum einen ziehen die technologischen Weiterent-
wicklungen und digitalen Verdnderungen in den
Betrieben einen Wandel der Berufsbilder nach sich.
In den betrieblichen Einséatzen ist es selbstverstand-
lich, dass die Auszubildenden bereits mit digitalen
Tools, digitalisierten Prozessen und Arbeitsweisen in
Berthrung kommen. Beispiele sind hier der Umgang
mit 3-D-Druckern im Bereich der Fahrzeuginstand-
haltung, digitales Kuppeln, Lernnuggets zur Ober-
leitungsspannung als AR-Szenario oder moderne
elektronische Stellwerke. Diese Anforderungen aus
der betrieblichen Realitét sollen sich natdrlich auch
in den Ausbildungsinhalten und Prifungen widerspie-
geln, um digitale Handlungssicherheit von Anfang an
zu vermitteln.

Metakompetenzen

Zum anderen werden auch Metakompetenzen
immer wichtiger, die den einzelnen Auszubildenden
fur die Bewaltigung der Anforderungen in einer sich
schnell ver&dndernden Arbeitswelt fit machen sollen.
Dies umfasst beispielsweise den sensiblen Umgang
mit Daten, den Datenschutz, die Einschatzung der
Risiken bei der Nutzung von digitalen Medien und
IT-Systemen und die Nutzung von Informationen aus
digitalen Netzen.

Systemisch spiegeln sich diese Anforderungen in
neuen Standardberufsbildpositionen ,Digitalisierte
Arbeitswelt” der dualen Berufsausbildungen wider.
Diese sollen gemaB der Empfehlung des Hauptaus-
schusses des Bundesinstitut fur Berufsbildung (BIBB)
ab Sommer 2021 sukzessive in alle neu geordneten
Ausbildungsverordnungen Eingang finden.

Aber auch in der DB stéarken wir diese immer wichtiger
werdenden Metakompetenzen durch berufsbildtber-
greifende Seminare in der Ausbildung. Dazu zéhlen
beispielsweise ,Mein Start in die Berufsausbildung®.
Hier wird fur datensensiblen Medienumgang oder
die Bewertung von Wissen im Internet sensibilisiert.
Auch die individuelle Persdnlichkeitsentwicklung
mochten wir unterstltzen, denn Digitalisierung
fordert Kompetenzen Uber den Technikumgang
hinaus. Dazu nutzen wir in der Berufsausbildung
bereits seit Jahren sehr erfolgreich das ,Sozial- und
Methodenkompetenztraining®.

Voraussetzungen schaffen
Dies alles gelingt nur dann, wenn die entsprechende

Lerninfrastruktur geschaffen ist und Lernende wie
Lehrende Uber die nétigen Kompetenzen verflgen,



um diese bestmoglich zu nutzen. Daher haben wir
bereits vor vier Jahren damit begonnen, alle unsere
Auszubildenden mit Tablets auszustatten, und das
nicht nur um fur die Zielgruppe attraktiv zu sein,
sondern auch im Sinne unseres Lernverstandnisses
den Zugang zu DB-Wissen zu erleichtern.

Dieser Zugang war auch einer der zentralen Erfolgs-
faktoren fur den erfolgreichen Umgang mit der Corona-
Pandemie auf der Ausbildungsebene. Denn auch
Uber ihre mobilen Endgeréate kénnen unsere Nach-
wuchskréfte die zentrale Lernplattform ,DB Lernwelt”
nutzen. Dort finden sie unter anderem umfangreiches
Lernmaterial zur Vertiefung von Kenntnissen in der
gewerblich-technischen Berufsausbildung. Beispiels-
weise kénnen die Auszubildenden zum Eisenbahner
im Betriebsdienst auf verschiedene Tools der Funk-
tionsausbildung zum Triebfahrzeugfihrer zugreifen.
Eines davon ist ZuSi, eine virtuelle Zugfahrsimula-
tion mit Laptop. Die Lernenden trainieren damit in
simulierten Zugfahrten unterschiedliche betriebliche
Situationen bis hin zum Fahren bei betrieblichen und
technischen Stérungen. ZuSi ermdéglicht wie andere
digitale Lernmethoden mehr Flexibilitat fdr orts- und
zeitunabhangiges Uben und bereitet die Lernenden
optimaler auf die Praxisphasen vor.

Mit dem Projekt ,Endgeréate fur Alle* wird dieser
Zugang auch fur alle Mitarbeitenden der DB moglich
sein. Damit kénnen auch andere digitale Lernme-
thoden, wie interaktive WBT, 360°-Views oder VR,
zum Beispiel in der Funktionsausbildung zum Einsatz
kommen.

Eisenbahn zum Anfassen

Trotz aller Digitalisierung bleibt fur uns die Ausbildung
an und in den Zugen, Anlagen und im unmittelbaren
Austausch mit den Kolleg*innen selbstverstandlich
weiterhin von zentraler Bedeutung. Deshalb kommen
digitale Lernformate in der dualen Berufsausbildung
insbesondere zur Vertiefung und als Erganzung zu
den Trainings in der Praxis zum Einsatz. Was sich aber
gerade durch die Pandemie gezeigt hat ist, dass wir
hinsichtlich der Digitalisierung in der Aus- und Weiter-
bildung bei der DB schon groB3e Schritte in die richtige
Richtung gegangen sind. Diesen Kurs méchten wir
auch weiterhin beibehalten. Doch die Eisenbahn ,zum
Anfassen® und damit verbunden unser tagliches Mitei-
nander ist das, was die Ausbildung bei der DB und
unsere Eisenbahnerfamilie im Kern ausmacht — und
auch kanftig ausmachen wird.

Im starken Miteinander

Aktuell bereiten wir uns auf den Start des nachfol-
genden Ausbildungsjahrgangs vor. In diesem Jahr
wollen wir rund 5.000 Nachwuchskréafte im Konzern
begriBen — Rekord! — und auch in unsicheren Zeiten
ein Chancengeber fur junge Menschen sein. Denn ihre
tatkraftige Unterstitzung bendétigen wir nicht zuletzt,

um die langfristigen Ziele unserer Ausbaustrategie
,Starke Schiene” erreichen zu kénnen. An dieser
Stelle méchte ich ein herzliches und ausdrickliches
Dankeschon an alle Kolleg*innen aussprechen, die
taglich alles geben, um die DB im starken Miteinander
voranzubringen und gemeinsam die Weichen Rich-
tung Zukunft stellen. |
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