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GRUSSWORT DES

BUNDESMINISTERS DER VERTEIDIGUNG

,Mut zur Zukunft!"

Wir leben in einer Zeit tiefgreifender Umbriiche — technolo-
gisch, gesellschaftlich und sicherheitspolitisch. Damit stehen
nicht nur wir als Gesellschaft vor neuen Herausforderungen.
Auch fir die Bundeswehr hat dieser Wandel unmittelbare
Konsequenzen: Kriegstiichtigkeit ist kein abstrakter Begriff
mehr, sondern ein (ibergeordneter MaRstab fir Handlungs-
fahigkeit— im Sinne von Einsatzbereitschaft, Resilienz und der
Fahigkeit, in einem dynamischen Umfeld zu bestehen.

Krieg, Konflikte, Instabilitit und menschliches Leid sind an
vielen Orten dieser Welt Realitat - in der Ukraine, im Nahen
Osten und in Teilen Afrikas, um nur einige Brandherde zu
nennen. Zugleich stehen wir vor groRen blindnispolitischen
Herausforderungen.

Davon dirfen wir uns nicht entmutigen lassen. Statt den Kopf
in den Sand zu stecken, miissen wir nach vorne schauen.
Helmut Schmidt hat es einmal treffend formuliert: Wir miissen
,Mut zur Zukunft haben.

Fur die Bundeswehr heilt das vor allem Eines: Wir miissen
unsere Soldatinnen und Soldaten sowie zivilen Beschaftigten
gezielt auf die neuen Herausforderungen vorbereiten. Wir
mussen ihre Kompetenzen férdern, um in diesem dynami-
schen Umfeld bestehen zu kénnen.

Dazu leistet die Bildungs- und Qualifizierungslandschaft der
Bundeswehr einen entscheidenden Beitrag. Sie stellt sicher,
dass unsere Soldatinnen und Soldaten und die zivilen Be-
schéftigten die neuen Anforderungen und Entwicklungen ken-
nen und ihnen addquat begegnen kdnnen. Sie tragt maligeb-
lich zur personellen Einsatzbereitschaft der Bundeswehr und
damit auch zur gesamtgesellschaftlichen Sicherheitsvorsorge
bei.

Deshalb freut es mich besonders, dass der zweite Bildungsre-
port der Bundeswehr einen klaren Fokus auf die notwendigen
Kompetenzen des 21. Jahrhunderts legt. In dieser Ausgabe
geht es vor allem um die Schwerpunktthemen Bildung, Inno-
vation und digitale Kompetenz. Er gibt wertvolle Einblicke, wie
die Bundeswehr Fachkenntnisse vermittelt und Uberfachliche
Schliisselkompetenzen systematisch aufbaut.

Der Bildungsreport soll aber nicht nur der Information, sondern
auch der Motivation dienen. Er soll ,Mut zur Zukunft* machen.

Ich lade Sie herzlich ein, die vielfaltigen Bildungsangebote
kennenzulernen, neue Perspektiven zu gewinnen und ihre

eigene Zukunft aktiv mitzugestalten.

Ihr

Boris Pistorius
Bundesminister der Verteidigung



BEGRUSSUNG

VORWORT DER
HERAUSGEBERIN

Sehr geehrte Leserinnen und Leser,

die Welt des 21. Jahrhunderts fordert von uns allen ein neues
Verstandnis fir Bildung, das Uber reines Fachwissen hinaus-
geht. Mit dem Fokusthema ,21st Century Skills in der Bildung®
beleuchtet unser aktueller Bildungsreport die entscheidenden
Kompetenzen, die Soldatinnen und Soldaten wie auch zivile
Mitarbeitende der Bundeswehr benétigen, um den vielseitigen
Anforderungen in einer zunehmend digitalisierten und kom-
plexen Welt gerecht zu werden.

Kreativitét, kritisches Denken, Kommunikationsfahigkeit und
Teamarbeit — diese Féhigkeiten werden zur Basis eines jeden
modernen Bildungsprozesses. Unser Ziel im Bildungszentrum
der Bundeswehr ist es, all jene zu férdern, die sich fiir die Ver-
teidigung unseres Landes einsetzen. Sie sollen in der Lage
sein, flexibel auf Verédnderungen zu reagieren, Herausforde-
rungen l6sungsorientiert zu bewéltigen und dabei stets die
Werte der Bundeswehr zu vertreten.

Mein herzlicher Dank gilt den Autorinnen und Autoren, die an
diesem Report mitgewirkt haben, sowie allen, die sich taglich
flir eine zukunftsorientierte Bildungsarbeit innerhalb der Bun-
deswehr einsetzen. Dieser Report soll Anregungen geben,
Impulse setzen und zur Weiterentwicklung unserer Bildungs-
kultur beitragen.

lhre

Marion Felske
Prasidentin des Bildungszentrums der Bundeswehr
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21st Century Skills in der Bildung der Bun-
deswehr — Schlussel zur Zukunft

Im 21. Jahrhundert stehen Organisationen und Institutionen
vor der Herausforderung, sich angesichts rasanter technolo-
gischer, gesellschaftlicher und geopolitischer Veranderungen
kontinuierlich anzupassen und weiterzuentwickeln. Der Status
quo der internationalen Ordnung wird durch bi- und multinatio-
nale Konfliktherde, die mit hybriden Bedrohungslagen einher-
gehen, zunehmend herausgefordert. Die Auswirkungen sind
in nahezu allen Lebensbereichen spirbar und beanspruchen
unsere gesamtstaatliche wie gesellschaftliche Resilienz. Die
voranschreitende globale Digitalisierung, die blitzartige Wei-
terentwicklung kunstlicher Intelligenz und deren nahezu unbe-
grenzte Einsatzmdglichkeit, wie z. B. in komplexen Informati-
ons- und Desinformationskampagnen erschweren dariiber
hinaus die Unterscheidung zwischen Fakt und Féalschung,
zwischen Fiktion und Realitat.

Als wichtiges Instrument der deutschen Sicherheitspolitik wird
die Bundeswehr nicht nur mit den Herausforderungen einer
modernen Kriegsfilhrung konfrontiert. Sie muss ebenso den
Anforderungen von Staat und Gesellschaft sowie den Anspri-
chen der internationalen Zusammenarbeit mit Partnern der
Zivilgesellschaft gerecht werden. Entlang ihres verfassungs-
gemalen Auftrags fungiert sie als eine der gréften Bildungs-
bzw. Ausbildungseinrichtungen Deutschlands und stellt nicht
nur die berufliche (militarische) Profession der Streitkrafte si-
cher, sondern sie wirkt auch innergesellschaftlich und lebens-
begleitend an der Persodnlichkeitsbildung ihrer Angehdrigen
mit. Damit leistet die Bundeswehr einen unmittelbaren Beitrag
sowohl fir die individuelle als auch die gesamtgesellschaftli-
che Resilienz. Angesichts der zahlreichen Einflussfaktoren ist
es somit unerlasslich, dass die Bundeswehr die sogenannten
»21st Century Skills“ — Fahigkeiten, die fir das Leben und Ar-

Soldaten nehmen am Unterricht mit Hilfe von Smartboard, Projektor, Laptop
und Karte wahrend der Horsaalausbildung an der Offizierschule des Heeres in
Dresden teil — Quelle: Bundeswehr / Sebastian Kelm
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beiten im 21. Jahrhundert unverzichtbar sind — sowohl in ihrer
Bildungsstrategie als auch in ihren Ausbildungsstrukturen fest
verankert. Diese Fahigkeiten sind nicht nur fir die individuelle
Entwicklung der Angehdrigen der Bundeswehr, sondern auch
fir die gesamte Einsatzfahigkeit der Streitkrafte substanziell.

Was sind 21st Century Skills?

Die 21st Century Skills umfassen eine Vielzahl von Kompe-
tenzen, die in der heutigen dynamischen Welt essenziell sind,
um in komplexen und oft unvorhersehbaren Situationen effek-
tiv handeln und bestehen zu kdnnen. Zentral sind dabei die
sogenannten 4K: Kreativitat, kritisches Denken, Kommunika-
tion und Kollaboration.

Die 4K bilden jedoch nur eine von vier Dimensionen eines in-

tegrierten Bildungsansatzes flr das 21. Jahrhundert:

» Wissen: Was Lernende kennen und verstehen

» Fahigkeiten: Wie Lernende ihr Wissen anwenden (4K)

» Charakter: Wie Lernende sich in der Welt verhalten

* Meta-Lernen (das Lernen lernen): Wie Lernende ihr
eigenes Lernen reflektieren und anpassen.

Die Notwendigkeit der 21st Century Skills fir die Bun-
deswehr

Die Anforderungen an die Bundeswehr sind heute komplexer
denn je. Neben traditionellen militdrischen Fahigkeiten sind
auch soziale, emotionale und technologische Kompetenzen
gefordert. In einer zunehmend vernetzten und digitalisierten
Welt, in der sich die Grenzen zwischen beruflichem und zivi-
lem Leben zunehmend aufzuldsen drohen, ist es unerlasslich,
dass die Bundeswehr ihren Angehdrigen die Werkzeuge an
die Hand gibt, um professionell und erfolgreich in unterschied-
lichen Szenarien zu handeln.

Asymmetrische Kriegsfiihrung, Cyberangriffe und hybride Be-
drohungen erfordern ein Umdenken und Umgestalten von Bil-
dung und Ausbildung in Hinblick auf alle denkbaren Einsatz-
optionen. Die Streitkréfte sowie das zivile Personal miissen in
der Lage sein, schnell zu lernen und auf Veranderungen zu
reagieren, kritisch zu denken, innovative Losungen zu finden
und erfolgreich im Team zu arbeiten. Dies erfordert nicht nur
eine Ausbildung, die Uber das traditionelle militdrische Hand-
werk hinausgeht und modernes Wissen wie die Féhigkeit, das
Potenzial neuer Technologien zu erkennen und zu nutzen,
einschlielt, sondern auch BildungsmalRnahmen, mit denen
die Entwicklung und Férderung von Soft Skills auch aufler-
halb des téglichen Dienstbetriebs nachhaltig gestitzt werden.

TY



Die Bundeswehr steht somit vor der Herausforderung, einen
Bildungswandel zu gestalten, weg von der Vermittlung eines
zementierten Wissenskanons hin zu einer dynamischen Bil-
dungsstrategie, in der die Bedeutung von fundierten Kompe-
tenzen zunimmt. Diese basieren auf einer Verbindung von
traditionellem und modernem Wissen, Fahigkeiten und Cha-
raktereigenschaften wie Motivation, Resilienz sowie sozialer
und emotionaler Intelligenz und griinden auf selbst gesteuer-
tem und reflektiertem Lernen.

Die Integration der 21st Century Skills in die Bundeswehr ist in
Konsequenz nicht nur eine Frage der Modernisierung von Or-
ganisation und Bildungs- und Ausbildungsstrukturen, sondern
eine der Lebensrealitit geschuldete Notwendigkeit.

Charakterbildung als Grundlage

Die Umsetzung der 21st Century Skills ist ohne Charakterbil-
dung nicht denkbar. Um in einem dynamischen gesellschaft-
lichen und sicherheitspolitischen Umfeld, das von Umbriichen
und Unsicherheiten gepragt ist, bestehen und sich daraus er-
gebende neue Auftrage nach bestem Wissen und Gewissen
erfillen zu kdnnen, bendtigen alle Angehdérigen der Bundes-
wehr eine gefestigte Personlichkeit.

Eigenschaften wie Integritat, Verantwortungsbewusstsein, Re-
silienz und Wertegebundenheit sind entscheidend, um unter
hdchster Belastung auch in unvorhergesehenen Situationen
rechtméRig handeln zu kénnen und Verantwortung fiir das
eigene Handeln zu tragen. Die Férderung dieser Eigenschaf-
ten sowie einer gut ausgepragten Urteilsfahigkeit erfolgt in der
Bundeswehr iber Malnahmen der Personlichkeitsbildung,
die angesichts der wachsenden Bedrohung gegen die freiheit-

lich-demokratische Grundordnung stetig weiterentwickelt und
an die neuen Herausforderungen angepasst werden.

Einen wichtigen Beitrag zur Auseinandersetzung mit diesen
Anforderungen leistet der (Aus)Bildungskongress der Bun-
deswehr 2025, der an der Helmut-Schmidt-Universitat in
Hamburg stattfindet und eine Plattform flir den interdiszipli-
naren Austausch Uber die Anforderungen an moderne Bildung
im sicherheitspolitischen Kontext bietet. Unter dem Leitthema
~Wahrheit, Fiktion und Liige — Medienkompetenz und Critical
Thinking als gesamtgesellschaftliche Herausforderung® wid-
met sich der Kongress im Schwerpunkt diesen zwei Schlis-
selkompetenzen, die im Rahmen von zukunftweisenden Bil-
dungsstrategien von Bildungspraktikerinnen und -praktikern,
militérischen Entscheidungstragerinnen und Entscheidungs-
tragern sowie Expertinnen und Experten aus Wissenschaft,
Offentlichem Dienst, Wirtschaft und Bundeswehr diskutiert
werden.

Innovative Bildungsansatze

Die Bundeswehr hat bereits zahlreiche Initiativen zur Integra-
tion der 21st Century Skills in ihre Bildungs- und Ausbildungs-
landschaft ergriffen. Innovative Lehransatze, die auf interakti-
ven und praxisorientierten Methoden basieren, férdern unter
anderem das kritische Denken und die Problemlésungsfahig-
keit. Digitale Lernplattformen ermdglichen selbstgesteuertes,
flexibles, individuelles und vielfach auch ortsunabhangiges
Lernen. Simulationsbasierte Trainingsformate wie Game-ba-
sed Learning, Serious Gaming und Wargaming unter Einsatz
von Virtual und Augmented Reality férdern nicht nur techni-
sche, operative und strategische Kompetenzen, sondern
unterstiitzen auch die Personlichkeitsbildung, indem sie die

Soldaten nehmen am Unterricht mit Hilfe von Smartboard, Projektor, Laptop und Karte wahrend der Hérsaalausbildung an der Offizierschule des Heeres in Dres-

den teil — Quelle: Bundeswehr / Sebastian Kelm
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Folgen von Entscheidungen simulieren und nachvollziehbar
machen. Zudem starken sie die Teamarbeit und Kommunika-
tion in realistischen, kompetenzférdernden Szenarien.

Beispielhaft hierfir steht die Einflihrung von interdisziplinéren
Projekten, bei denen Soldatinnen und Soldaten aus verschie-
denen Fachrichtungen zusammenarbeiten, um komplexe He-
rausforderungen zu bewaltigen. Diese Projekte férdern nicht
nur die Kollaboration, sie starken zudem die Kreativitat und
Innovationsfahigkeit der Beteiligten. Dariiber hinaus werden
Mentoring-Programme und Workshops angeboten, die den
regelméRigen Austausch von Erfahrungen und Wissen zwi-
schen zivilen und militdrischen Verantwortungstrégerinnen
und Verantwortungstrégern, Fachexpertinnen und Fachex-
perten und nicht zuletzt auch zwischen den unterschiedlichen
Generationen des Personals unterstitzen.

Die Rolle von Fuihrungskraften

Fuhrungskrafte in der Bundeswehr spielen eine entschei-
dende Rolle bei der Etablierung von 21st Century Skills. Sie
treiben durch strategische Planung und Implementierung von
Programmen die Weiterentwicklung der Bundeswehr als ler-
nende Organisation voran und sind verantwortlich fur die For-
derung der individuellen Entwicklung der Bundeswehrange-
hérigen. Durch offene Kommunikation und die Férderung von
Teamarbeit gestalten sie ein Umfeld, in dem militdrische so-
wie zivile Angehérige der Bundeswehr ihre Fahigkeiten gezielt
entwickeln kénnen. Um eine Kultur des lebenslangen Lernens
und der Innovation zu etablieren, miissen sie in ihrer Rolle als
Vorbild selbst bereit sein, sich regelméaRig weiterzubilden und
neue Ansétze und ggf. damit einhergehende Veranderungen
zu akzeptieren oder sogar anzustoRen.

Diversitat und Inklusion als Erfolgsfaktoren

Unterschiedliche Perspektiven und Erfahrungen bereichern
die Bundeswehr und tragen zu innovativen Lésungen bei. Die
Bundeswehr setzt sich aktiv fiir ein Umfeld ein, in dem jedes
Individuum wertgeschéatzt wird und sein Potenzial entfalten
kann. Dies geschieht unter anderem durch gezielte Rekru-
tierungsmaBnahmen, Schulungen und Sensibilisierungspro-
gramme, die die Bedeutung von Vielfalt in der Bundeswehr
unterstreichen.

Die Integration von Diversitat in die Bildungs- und Ausbil-
dungslandschaft ist nicht nur eine Frage der Gerechtigkeit,
sondern auch ein strategisches Erfordernis. In einer globali-
sierten Welt, in der militarische Einsatze oft in interkulturellen
Kontexten erfolgen, ist es entscheidend, dass sowohl Sol-
datinnen und Soldaten als auch ziviles Personal (ber inter-
kulturelle Kompetenzen verfligen und in der Lage sind, mit
Menschen aus anderen soziokulturellen Kreisen effektiv zu
kommunizieren.

Reslimee

Die 21st Century Skills stellen keine komplett neuen Ideen dar.
Sie helfen jedoch einen Rahmen zu schaffen, um Bildungszie-
le zukunftsorientiert zu priorisieren und zu organisieren und
Ausbildungsplane und Curricula in dem Bewusstsein des fort-
laufenden Wandels zu gestalten.

Ziel ist es, Bundeswehrangehdrige dabei zu unterstitzen,
Fahigkeiten zur sicheren Navigation in einer sich rasant ver-
andernden dynamischen und von unterschiedlichsten Krisen
und Bedrohungslagen gekennzeichneten Welt zu entwickeln
und dabei anpassungsfahig, versatil und resilient zu sein.

Die Entwicklung, Férderung und Nutzung von 21st Century
Skills ist ein entscheidender Schritt, um die Bundeswehr fit flr
die Herausforderungen der Zukunft zu machen — sowohl auf
organisationaler Ebene als auch mit Blick auf die Ausbildung
und Personlichkeitsbildung ihrer Angehdérigen. Damit wird der
Grundstein fiir eine zukunftsfahige Bundeswehr mit leistungs-
starken und leistungsbereiten Streitkréften gelegt, die effektiv,
effizient, flexibel und proaktiv agieren kénnen. Fiihrungskraf-
te und eine Kultur der Diversitat und Inklusion spielen dabei
eine zentrale Rolle, um das volle Potenzial der Organisation
und ihrer Mitglieder effizient auszuschépfen. Soldatinnen und
Soldaten von heute (und von morgen) missen nicht nur wer-
tegeleitete Kdmpferinnen und Kampfer, sondern auch fort-
schrittlich und innovativ Denkende sowie Teamplayer sein.
Genauso starkt die ganzheitliche Kompetenzentwicklung die
individuelle Leistungsfahigkeit der zivilen Bundeswehrange-
hérigen und tragt zugleich mafgeblich zur Einsatzbereitschaft
der gesamten Bundeswehr bei.

Die Zukunft der Bundeswehr hangt von der Fahigkeit ab, sich
weiterzuentwickeln und anzupassen. Es gilt, sie auch kiinftig
als einen Ort des Lernens, der Innovation und der personli-
chen Entwicklung zu gestalten — die 21st Century Skills sind
der Schllssel dazu.

Autoren:  Wissenschaftliche Oberrdtin  M.A.  Nelli
Chrispens ist Referentin im Referat ZU 4 des Bildungs-
zentrums der Bundeswehr. Oberstleutnant Dipl.-P&d.
Felix Hoyer-Distel ist Referatsleiter des Referats IV 1
Grundsatzangelegenheiten am Bildungszentrum der
Bundeswehr.
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Bildungslandschaft Bundeswehr

Die Herausforderungen der Zukunft werden durch sich (ber-
lagernde Grofkrisen geprégt sein, wobei Klimaveranderung,
demografischer Wandel und Migration sowie Pandemien nicht
nur als Themen, sondern auch mit ihren Effekten auf Gesell-
schaft und Individuum bereits spirbar angekommen sind. Zu-
dem schwachen sich die Aussichten fiir kiinftiges Wachstum
und Wohlstand — nicht zuletzt aufgrund von KrisenmalRnah-
men — ab, mit der Folge, dass sich die Verteilungskonflikte
innerhalb Deutschlands, innerhalb Europas und daruber hi-
naus verscharfen werden. Dazu treten weitere Rivalitaten,
einerseits zwischen Lebensentwirfen (Demokratien versus
Autokratien, Individualismus versus Kommunitarismus) und
andererseits zwischen globalen Regionen und Spielern. Dies
alles in Forschung und Lehre aufzugreifen, ist Auftrag jeder
Hochschule. Fir die beiden Universitaten der Bundeswehr
(UniBw) als Tréger der akademischen Bildung der Offizierin-
nen und Offiziere gilt dies in besonderer Weise.

Der Zeitenwende kann man nicht allein mit Ausbildung be-
gegnen — schon gar nicht mit rein militdrfachlicher. Denn
erstens ist Gesamtverteidigung ohne Berlicksichtigung ziviler
Aspekte und ohne Integration ziviler Akteure nicht zu stem-
men. Landes- und Bundnisverteidigung (LV/BV) braucht Host
Nation Support (HNS), braucht Logistik, braucht medizinische
Versorgung, braucht Produktion und technologische Entwick-
lung, braucht gesellschaftliche Resilienz und vieles mehr.
Zweitens genugt es nicht, Personen fir ihre gegenwartigen
komplexen Aufgaben vorzubereiten, sondern man muss sie
befahigen, sich kiinftige noch komplexere Aufgaben selbst
zu erarbeiten und den (teils disruptiven) Wandel zu meistern.
Unser Personal muss resilient und utopieféahig werden, um
der Gesellschaft in der Zeitenwende zu dienen. Und drittens
geht es auch um die Vermittlung von Haltung und Charakter.
Dem allen dient die universitadre Bildung der Offizierinnen
und Offiziere. Denn Truppenfiihrung bleibt eine Kunst, eine
auf Charakter, Kénnen und geistiger Kraft beruhende
schopferische Tatigkeit.

Daraus ziehe ich zun&chst drei zentrale Folgerungen:

1. Durch die Zeitenwende ist das Studium wichtiger
geworden. Denn immer weniger Soldatinnen und Sol-
daten mlssen immer komplexere Systeme zur Wirkung
bringen, um im Gefecht zu bestehen. Und das in einem
Rahmen, der durch hybride Kriegsfiilhrung, Social-Me-
dia-Einflisse, VUCA' -Welten und ressortgemeinsame
Anséatze gepragt ist.

2. Universitare Bildung ist mehr als nur akademi-
sche Ausbildung. Unter anderem gehért auch Haltung
dazu: Deutsche Offizierinnen und Offiziere tuen nicht al-
les, bloR weil es befohlen ist. lhr Handeln sollte aus ihrer

eigenen reflektierten Uberzeugung begriindet sein. Selbst-
reflexion, Lern- und Transferfahigkeit in die Gesellschaft
gehdren dazu.

3. Das Verhaltnis von Drill und Denken wird oft missverstan-
den (“Less drill, more thinking”). Drill und Denken er-
ganzen sich, sie sind Komplemente, nicht Substitute.
Das zeigt sich sehr gut in der Chirurgie: Die automatisier-
ten Ablaufe firr die Standards, die Routinen missen hand-
werklich beherrscht werden. Dann erst hat man das Gehirn
frei zum Denken. More Drill, more Thinking: Beides gehort
zusammen.

Es geht aber nicht um einen Bedeutungsgewinn des Studiums

mit einem erfreuten “weiter so”, sondern dessen Reform: neue

Inhalte, Orientierung der genutzten Beispiele am Berufsbild im

Rahmen einer Gesamtverteidigung, Integration in die Offizier-

ausbildung als Ganzes, Starkung der wissenschaftlichen Wei-

terbildung unter Nutzung von Microcredentials, Offnung der

UniBw fir zivile Studierende aus der Bundeswehr und dem

Sicherheitssektor allgemein, und so fort bis hin zu einer An-

passung militarischer Laufbahnmodelle. Einige dieser Aspek-

te werden im Folgenden kurz betrachtet.

Lange wurde das Studium vor allem als Instrument der Perso-
nalgewinnung betrachtet. Ein zivilberuflich verwendbares und
anerkanntes Universitatsstudium mit Promotionsberechtigung
wurde als Bestandteil des Gesamtpakets “Offizierkarriere” ge-
sehen und sollte deren Attraktivitat gerade fur diejenigen Offi-
zierinnen und Offiziere erhdhen, welche die Bundeswehr nach
Ablauf lhrer Verpflichtungsdauer als Soldatin oder Soldat auf
Zeit wieder verlassen. Denn dies flihrt dazu, dass sich mehr
— und andere — Personen bewerben.

Dieser Aspekt bleibt sicherlich bedeutsam. Aber nicht erst seit
der allseitigen Akzeptanz der Zeitenwende wird gefordert,
dass das Studium auf die Tatigkeit als Offizierin oder Offizier
vorbereiten, also zur Personalentwicklung beitragen muss.
Zudem muss es die zentralen Methoden- und Selbstlernkom-
petenzen vermitteln, die es den Absolventinnen und Absolven-
ten gestatten, sich neue Inhalte selbststandig zu erarbeiten
und Disruptionen des Umfeldes — oder des Kriegsbildes — zu
bewaltigen.

Dazu ist zum einen (iber neue Inhalte nachzudenken, und
zwar bis hin zur Gestaltung neuer Studienprogramme etwa im
Bereich der Kiinstlichen Intelligenz oder der Regional Studies.
Zum anderen geht es darum, Aufgaben aus der Truppe oder
Fragen der Gesamtverteidigung zur Anwendung der wissen-
schaftlichen Methoden und als Gegenstand wissenschaftli-
cher Analyse zu nutzen. Dies kann durch Praktika unterstiitzt,
vor allem jedoch im Sinne projektorientierter Lehre in allen
Studienfachern integriert werden. Dazu bedarf es keiner Ab-

1 VUCA (Volatility, Uncertainty, Complexity = Volatilitat, Unsicherheit, Komplexitat und Mehrdeutigkeit)
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striche bei der Qualitdt und auch keiner Anpassung der me-
thodischen Inhalte.

AuRerhalb der Bundeswehr spielt die wissenschaftliche Wei-
terbildung im Rahmen des lebenslangen Lernens eine im-
mer gewichtigere Rolle, wobei der Trend in Richtung der so
genannten Microcredentials geht. Dabei handelt es sich um
kleine Teilmodule, welche die Lernenden im Laufe der Zeit
berufsbegleitend “einsammeln”, um ihren wissenschaftlichen
Kompetenzzuwachs zu dokumentieren und am Ende einen
weiteren Abschluss zu erhalten. Auch hier sehe ich Entwick-
lungsmaglichkeiten fiir die Universitaten der Bundeswehr. Fir
deren Nutzung bediirfte es auch einer Offnung der Streitkrafte
flr wissenschaftliche Fortbildung wahrend des Dienstes bzw.
der Ubertragung geeigneter Elemente der Fortbildung an die
Universitaten der Bundeswehr als wissenschaftliche degree
granting institutions.

Weil Gesamtverteidigung eine ressortiibergreifende, interdis-
ziplinére Aufgabe darstellt und dies die hochschulstrategische
Fortentwicklung der Studienangebote pragt, liegt der Gedan-
ke nahe, diese Angebote auch fir zivile Angehdrige der Bun-
deswehr und anderer betroffener Ressorts zu 6ffnen. Schon
aus verfassungsrechtlichen Griinden wird dies zunéchst nur

in einem engen quantitativen Rahmen mdglich sein, doch wird
der damit verbundene Austausch und die dadurch erméglichte
Vernetzung sowohl dem Studium als auch dem gemeinsamen
Dienst frommen. Zumal die meisten anderen Ressorts nicht
Uber wissenschaftliche Bildungseinrichtungen von annéhernd
vergleichbarer Qualitat verfligen.

Universitaten bediirfen der Offenheit, der Wissenschaftsfrei-
heit und der akademischen Unabhangigkeit, um ihre Leis-
tungsfahigkeit entfalten und ihren Auftrag erfiillen zu kénnen.
Zum Erhalt der Qualitdt mussen sie sich an internationalen
Standards und am Peer Review messen, und die Inhalte der
Lehre leiten sich — anders als an Fachhochschulen und Aka-
demien — immer aus der eigenen Forschung der Lehrenden
ab. Dies steht aber einer Deckung des Bedarfs der Bundes-
wehr und der Streitkrafte an einem verteidigungsfahigen, weil
universitar gebildeten Offizierkorps nicht entgegen. Vielmehr
kann sich aus der Zeitenwende eine starkere Alleinstellung
und eine Schérfung des Profils der beiden Bundeswehruni-
versitaten ergeben.

Autor: Professor Dr. Klaus Beckmann ist Prasident der
Helmut-Schmidt-Universitat/Universitidt der Bundes-

wehr in Hamburg
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Mit einem Schulabschluss

in die Zukunft!

Einige der Soldatinnen und Soldaten - insbesondere in den
Laufbahnen der Mannschaften — verfligen tber keinen be-
ziehungsweise nicht tiber den erforderlichen Schulabschluss,
um den personlich angestrebten Laufbahnaufstieg zu durch-
laufen. Entweder fehlt der Hauptschulabschluss fir die Lauf-
bahnen der Fachunteroffizierinnen und Fachunteroffiziere
oder der Mittlere Schulabschluss flir eine Feldwebellaufbahn.
Kurzum, sie erfilllen die gesetzlichen Voraussetzungen fiir
einen Laufbahnaufstieg nicht. Mit Blick auf den bestehenden
Fachkraftemangel gilt es, hier nach geeigneten Losungsmdg-
lichkeiten zu suchen, um das vorhandene Potential dieser
Klientel nutzen zu kénnen.

Genau hier setzt der Arbeitgeber Bundeswehr mit seinen
schulischen QualifizierungsmaBnahmen an und offeriert allen

ginn noch als reine Fort- und WeiterbildungsmaRnahme aus-
gebracht, ist die Ausbildung heute an den Laufbahnaufstieg
gebunden.

Bereits im darauffolgenden Jahr (2017) startete der zwdlfmo-
natige Pilotlehrgang zur Qualifizierung von Mannschaftssol-
datinnen und -soldaten mit einem Mittleren Schulabschluss.
Diese Ausbildung zielte von Beginn an auf den Laufbahnauf-
stieg ab. Die Besonderheit bei den ersten beiden Pilotlehr-
gangen lag darin, dass im Schwerpunkt geeignete Kandida-
tinnen und Kandidaten gesucht wurden, die nach Abschluss
der Mallnahme im Bereich der Informationstechnik eingesetzt
werden koénnen. Entsprechende Kenntnisse in diesem Be-
reich wurden daher im Vorfeld der Teilnahme abgepriift. Diese
Vorgabe ist mittlerweile weggefallen und die Teilnahme ist fiir

Der Startschuss! Soldaten nehmen am Pilotlehrgang ,Junge Erwachsene ohne Schulbildung (JEOS)* an der Bundeswehrfachschule in Hannover teil - Quelle:

Bundeswehr / BAPersBw

motivierten und leistungsstarken Soldatinnen und Soldaten
wahrend der Dienstzeit eine ,zweite Chance" zum Erwerb des
fehlenden Schulabschlusses!

Das Bildungszentrum der Bundeswehr mit seinen nachgeord-
neten Bundeswehrfachschulen bietet dazu mehrere Méglich-
keiten.

Der Auftakt fir solche Qualifizierungsmafinahmen erfolgte im
April 2016 mit einem sechsmonatigen Pilotlehrgang an der
Bundeswehrfachschule in Hannover. Erst unter dem Namen
~Junge Erwachsene ohne Schulabschluss®, spater in ,Mann-
schaften ohne Schulabschluss® umbenannt, konnten Solda-
tinnen und Soldaten erstmalig den Hauptschulabschluss in
Vollzeit und wahrend der aktiven Dienstzeit erwerben. Zu Be-
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alle Verwendungsbereiche geéffnet. Auch die Teilnahme von
Unteroffizierinnen und Unteroffizieren an diesem Lehrgang ist
inzwischen méglich, wenn der Mittlere Schulabschluss fiir den
Aufstieg in eine héhere Laufbahn nicht vorhanden ist.

Aufgrund der durchweg positiven Ergebnisse der Pilotlehrgén-
ge haben sich beide Qualifizierungsmafinahmen etabliert und
finden inzwischen dauerhaft statt. Beide Lehrgédnge werden
seitdem zweimal jahrlich an den Bundeswehrfachschulen mit
Beginn jeweils im Januar und Juni bei Bedarf durchgefiihrt.

Fir die Teilnahme an einer Qualifikationsmalnahme ist eine
Bewerbungssofortmeldung (BSM) mit positiver Zustimmung
der Vorgesetzten notwendig. Dariiber hinaus ist eine aus-
reichende Restdienstzeit erforderlich, die abhéngig von der
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spateren Verwendung und Laufbahn ist. Liegen diese Voraus-
setzungen vor, kann die Teilnahme erfolgen.

Wéhrend der QualifizierungsmalRnahme werden alle Lehr-
gangsteilnehmenden durch die jeweils zusténdige Betreu-
ungsstelle der Bundeswehrfachschule unterstiitzt. Hier
erhalten sie von Beginn an in allen Angelegenheiten die not-
wendige Unterstltzung, damit sie sich bestmdglich auf den
Lehrgang konzentrieren kénnen. Denn eins steht fest, mit
Lehrgangsbeginn an der Bundeswehrfachschule &ndert sich
so einiges fir die Teilnehmenden. Anstatt Tagesdienst in der
Einheit wird jetzt an Wochentagen die Schulbank gedriickt.
Von morgens 7:30 Uhr bis zeitweise mittags 15:15 Uhr werden
die teilnehmenden Soldatinnen und Soldaten zu Lehrgangs-
teilnehmerinnen und -teiinehmern. Hier werden sie durch die
Lehrkréfte der Bundeswehrfachschulen in den Fachern Ma-
thematik, Deutsch, Englisch, Biologie, Politik, Geographie
und Gemeinschaftskunde sowie zusatzlich fur den Mittleren
Schulabschluss in Chemie und Physik unterrichtet und ziel-
gerichtet auf die anstehenden Priifungen vorbereitet. In der
Bundeswehrfachschule ist alles darauf ausgelegt, dass die
Lehrgangsteilnehmerinnen und -teilnehmer in kirzester Zeit
die notwendigen Kenntnisse und Kompetenzen erwerben. Die
Lehrkrafte, die besonders erfahren sind im Unterricht fiir Sol-
datinnen und Soldaten, unterstiitzen sie dabei im Klassenver-

Quelle: Bundeswehr / BAPersBw

band und bei Bedarf durch individuelle Férderung. Sport als
Unterrichtsfach steht nicht auf dem Programm. Das missen
die Lehrgangsteilnehmer und -teilnehmerinnen im Rahmen
der Freizeitgestaltung eigenverantwortlich ausiiben. Die Még-
lichkeiten dafiir sind ausreichend vorhanden. In den unter-
richtsfreien Zeiten kdnnen die Sportanlagen wie zum Beispiel
Hallenbad, Kraftraum, Sportplatz und Sporthalle mitgenutzt
werden. Dariiber hinaus stehen abhéngig vom Standort wei-
tere zivile Freizeitmdglichkeiten zur Verfigung.

Was bei richtigen Schilerinnen und Schulern natirlich nicht
fehlen darf, sind die unterrichtsfreien Zeiten. Diese sind weit-
gehend an die Ferienzeiten der jeweiligen Bundeslander an-
gelehnt.

Insgesamt finden die Lehrgangsteilnehmerinnen und -teilneh-
mer mit der Betreuung, den hoch qualifizierten Lehrkraften,
einer guten HorsaalgrélRe sowie den zusatzlich angebotenen
Arbeits- und Lerngruppen optimale Bedingungen vor, um die
QualifizierungsmaBnahme erfolgreich zu beenden.

Mit der Einfuhrung der schulischen Qualifizierungsmafnah-
men bietet der Arbeitgeber Bundeswehr eine herausragende
Méglichkeit, eigene Potentiale zielgerichtet zu férdern. Neben
der Steigerung der Attraktivitat steht die langfristige Bindung
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an den Arbeitgeber Bundeswehr durch einen Laufbahnauf-
stieg im Fokus dieser MalRnahme.

Bis heute konnten durch die MalRnahmen 871 Soldatinnen
und Soldaten einen Schulabschluss erwerben und sich somit
fiir einen Laufbahnaufstieg qualifizieren.

Der Erwerb eines anerkannten Schulabschlusses ist sowohl
militérisch als auch zivil als Gewinn zu sehen und kann ein ent-
scheidender Baustein fiir die Zukunft sein. So ist es zum Bei-
spiel mit dem Erwerb des Hauptschulabschlusses und einem
darauffolgenden Laufbahnaufstieg in eine Fachunteroffizier-
laufbahn sogar méglich, Berufssoldatin bzw. Berufssoldat zu
werden. Nach dem Ausscheiden aus der Bundeswehr kdnnte
der héhere Schulabschluss ein entscheidender Gesichtspunkt
bei Bewerbungen oder weiterer Qualifizierung sein.

Den Vorgesetzten kommt hierbei eine malRgebliche Rolle zu.
Indem sie gezielt fir die MaRnahmen werben, vorhandene
Potentiale erkennen und so eine Héherqualifizierung ermdgli-
chen, die zudem einen nachhaltigen Gewinn fir die Personal-
bindung durch den Laufbahnaufstieg darstellt.

Autor: Hauptmann Michael Simoes Goncalves ist Per-
sonaloffizier und Sachgebietsleiter im Sachgebiet IV 3
Gemeinsame Aufgaben Personalentwicklung im Bun-
desamt fiir das Personalmanagement der Bundeswehr.

Bundesamt fir das Personalmanagement
der Bundeswehr

Hauptmann Michael Simoes Goncalves
(+49) 221 9571 3060 (3524)

Bundesamt fir das Personalmanagement
der Bundeswehr

Hauptfeldwebel Norman Klam

(+49) 221 9571 3067 (3524)
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Hochschuldidaktische
Weiterbildung im

ProfiLehrePlus-Verbund

Bereits seit mehreren Jahren haben sich die hochschuldi-
daktischen Einrichtungen aller elf bayerischen Universitaten
zu einem gemeinsamen Weiterbildungsraum im ProfiLehr-
ePlus-Verbund zusammengeschlossen — auch die Universitét
der Bundeswehr Miinchen ist dabei. Das Netzwerk dient der
systematischen Férderung der hochschuldidaktischen Weiter-
qualifizierung Hochschullehrender. Ziele sind, die Lehrqualitat
nachhaltig zu erhéhen und so die Studienbedingungen zu ver-
bessern. Im Rahmen eines dreistufigen Zertifikatsprogramms
kénnen Lehrende ihr didaktisches Fachwissen zu Lehren und
Lernen vertiefen sowie in der Hochschuldidaktik relevante
Kompetenzen, Fertigkeiten und Fahigkeiten praxisorientiert
ausbauen. Insbesondere Themen zu innovativen Lehr-/Lern-
szenarien und zu digital gestutzter Hochschullehre sowie zum
Einsatz generativer Kinstlicher Intelligenz, wie ChatGPT und
anderer Tools, werden adressiert, um die Lehrenden bei jet-
zigen und zukunftigen Herausforderungen im Rahmen des
digitalen Transformationsprozesses zu begleiten.

Herausforderungen in der Hochschullehre

Lehrende an Hochschulen sehen sich aufgrund der gesell-
schaftlichen Dynamiken und veranderter Rahmenbedingun-
gen zunehmend mit steigenden Anforderungen bzw. Heraus-
forderungen konfrontiert. Beim Gestalten von zeitgeméRer
Lehre sind daher Angebote zur Weiterqualifizierung in folgen-
den Themenfeldern verstérkt gefragt:

» Digitalisierung

 Internationalisierung und Heterogenitat

» Bildung fir nachhaltige Entwicklung

* Inter- und Transdisziplinaritat

» Kompetenz- und Anwendungsorientierung

» werteorientierte Personlichkeitsbildung neben der
reinen Vermittlung von Fach- und Methodenkompe-
tenzen

* Verzahnung von Forschung und Lehre

* Umgang mit steigenden und ggf. sinkenden Studie-
rendenzahlen sowie hohen Studienabbrecherquoten

» Partizipative Lehre/Aktive Mitgestaltung der Lernen-
den bei Lehr-/Lernprozessen

Der hochschuldidaktische ProfiLehrePlus-Verbund der
bayerischen Universitaten

ProfiLehrePlus (PLP) unterstitzt Lehrende in allen hoch-
schuldidaktischen Fragestellungen. Die Universitdt der
Bundeswehr Miinchen ist bereits seit vielen Jahren Teil des
Verbundes. PLP bildet deutschlandweit eines der groften
hochschuldidaktischen Netzwerke zur gezielten Weiterquali-
fizierung Hochschullehrender mit Zertifikatsabschluss. Das
gemeinsam entwickelte dreistufige Zertifikatsprogramm ist
aus mehreren Verbundprojekten der bayerischen Universita-
ten, die bis Ende 2020 vom Bundesministerium fir Bildung
und Forschung (BMBF) im Rahmen des Bund-Lander-Pro-
gramms ,Qualitatspakt Lehre (QPL)* geférdert wurden, her-
vorgegangen. Der bayerische Weiterbildungsraum blieb auch
nach Auslaufen der Drittmittelprojekte dank der Unterstlitzung
seitens der Universitten bestehen. Die ubergeordnete Pro-
grammkoordination liegt bei Universitat Bayern e.V., der Bay-
erischen Universitatenkonferenz.

ProfilLehrePlus-Verbund - Quelle: Universitat Bayern e.V.



Zielgruppen

Das ProfiLehrePlus-Weiterbildungsangebot bietet sowohl fiir
Lehranfangerinnen und Lehranfanger als auch fiir Hochschul-
lehrende mit Berufserfahrung die passende kompetenzorien-
tierte Weiterbildung — auch fir studentische Tutorinnen und
Tutoren.

Das Zertifikat ,Hochschullehre der Bayerischen Univer-
sitaten”

Fir das Absolvieren der Prasenzformate und (Selbstlern)-On-
linekurse werden entsprechende Arbeitseinheiten (AE, 1
AE = 45 Minuten) absolviert, die auf das Zertifikat angerech-
net werden konnen. Dieses kann in drei aufeinander aufbau-
enden Ausflihrungen erworben werden: Grundstufe (60 AE),
Aufbaustufe (120 AE) und Vertiefungsstufe (200 AE).

Hochschulzertifikat der Bayerischen Universitat © Universitat Bayern e.V./
Alexander Fehr

Das Seminarprogramm von ProfiLehrePlus

Die einzelnen PLP-Programme unterstitzen Hochschulan-
gehorige beim Wissens- und Kompetenzaufbau in den Berei-
chen Lehre, Beratung und Betreuung. Das Seminarprogramm
ist modular aufgebaut.

In facherlbergreifenden Grundlagen- und Aufbaukursen so-
wie in fakultéts- und zielgruppenspezifischen Seminaren kén-
nen Lehrende ihr didaktisches Wissen zu Studium und Lehre
sowie in der Hochschullehre relevante Kompetenzen praxis-
orientiert ausbauen, um fiir den Lehralltag an ihrer Universitat
gut gerustet zu sein. Ein hoher Lehrtransfer ist das Ziel.

Alle Kurse sind fiinf Teilbereichen zugeordnet:

* A: ,Lehr-und Lernkonzepte®
« B: ,Prasentation und Kommunikation*

A

* C: Prufen”

* D: ,Reflexion und Evaluation®

+ E: ,Beraten und Begleiten®

Die Vertiefungsstufe stellt die hdchste Stufe darf. Bestandteile
sind: 1:1 Beratung, Lehrportfolio, Lehrprojekt, kollegiale Hos-
pitation.

Die Angebote zur systematischen Weiterbildung werden von
den jeweiligen Koordinatorinnen und Koordinatoren an den
einzelnen Standorten nach universitatsspezifischen Anforde-
rungen und Bediirfnissen passgenau entwickelt und eigenver-
antwortlich umgesetzt. Lehrende der Universitat der Bundes-
wehr Mlnchen kénnen auch Seminare anderer Universitaten
im Verbund besuchen und umgekehrt. So werden die Mo-
bilitdt und der kollegiale Austausch unter den Lehrenden im
Verbund geférdert. Mit Hilfe eines online verfligbaren landes-
weiten Programmkatalogs auf der Verbund-Website als zen-
trale Informations- und Anlaufstelle kénnen sich Interessierte
uber die aktuellen Angebote aller bayerischen Universitaten
(https://profilehreplus.de/seminare/) einen Uberblick ver-
schaffen und sich nach einer Registrierung landesweit online
einschreiben. Hochschullehrende haben durch das gréfere
Programmangebot im Verbund den Vorteil, Weiterbildungen
auswahlen zu konnen, die zeitlich, raumlich und inhaltlich am
besten zu den eigenen Bedirfhissen passen.

Die Ubergeordnete PLP-Programmkoordination ist bei Uni-
versitat Bayern e.V. angesiedelt. Universitat Bayern e.V. wur-
de 2003 von den bayerischen Universitaten gegriindet. Ihre
Hauptaufgabe ist das Erkennen von hochschulpolitischen
Themen und Trends sowie das damit verbundene Setzen ei-
ner hochschulpolitischen Agenda. Damit leistet die Universitat
Bayern e.V. einen Beitrag zur Starkung des Wissenschafts-
standorts Bayern und bietet den einzelnen Universitaten so-
lidarische Unterstitzung bei der Lésung von Aufgaben, die
diese alleine nicht oder lediglich schlechter erledigen kénnen.

Weiterflihrende Informationen unter: https://profilehreplus.de/

Hochschulzertifikat der Bayerischen Universitat - Quelle: Universitat Bayern e. V.
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Die Vorteile des Verbundes

Die professionalisierte Zusammenarbeit der bayerischen Universitaten im Verbund hat Vorteile,
weil...

...die enge Kooperation zwischen den hochschuldidaktischen Einrichtungen den intensiven
fachlichen Austausch ermdglicht. Lehrinnovationen kénnen somit schnell und effizient im Netz-
werk geteilt werden, was den Transfer befordert.

...ein gemeinsam entwickeltes Zertifikatsprogramm die einheitliche Uberzeugung bzgl. profes-
sioneller Kompetenzentwicklung in zeitgemaRer Didaktik nach auRen signalisiert.

...sie als Verbund starker auftreten und mehr fiir die Verbesserung der Lehre erwirken kénnen.

...mit Hilfe einer zentralen Anlauf- und Informationsstelle sich Weiterbildungsinteressierte
schnell und bequem einen Uberblick (iber das Gesamtangebot verschaffen kénnen.

...das Fortbildungsangebot im Verbund umfassender und differenzierter ist als das Angebot
einer Universitat alleine.

...die Lehrenden auch an den Kursen der anderen Universitaten teilnehmen und Arbeitsein-
heiten fir das Zertifikat sammeln kdnnen.

...die Lehrenden sich Einheiten aus vorherigen hochschuldidaktischen Kursen fur das Zertifikat
auch nach beruflichen Wechseln anrechnen lassen kénnen.

Beitrag der Hochschuldidaktik zu einer systematischen akademischen Personalentwicklung

o

Personalqualifikation in der Lehre flhrt zur Erh6hung der Lehrkompetenz; eine optimierte Lehre
wiederum zu besseren Studienleistungen. Durchfallraten und Abbrecherquoten sinken.

Ein grofRer Teil der Lehre wird vom wissenschaftlichen Nachwuchs, wie Doktorandinnen und
Doktoranden u. a., geleistet. Die hohe Fluktuation in diesem Bereich schafft einen kontinuier-
lichen Bedarf zur Qualifizierung des Lehrpersonals.

Die hochschuldidaktischen Zentren sind zunehmend in die formalisierten Qualifikationswege
des kunftigen Wissenschaftspersonal eingebunden. Dies gilt insbesondere fir den Nachweis
der Lehrbefahigung im Rahmen von Habilitationsverfahren. Zahlireiche Universitaten bzw. Fa-
kultaten haben den hochschuldidaktischen Stellen den Auftrag fir den Erwerb entsprechender
Zertifikate Ubertragen.

Fur die Forderung von Tenure-Track-Professuren ist zudem eine systematische Qualifizierung
der Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftler zwingend erforderlich.

Generell ist nicht nur eine initiale Lehrqualifizierung nétig, sondern eine kontinuierliche Perso-
nalentwicklung aller Lehrenden.

Kontinuierliche Qualifikation von Lehrenden fihrt zu zusatzlichem Nutzen z. B. Multiplikatoren-
effekte, Diskurs Uber gute Lehre, Starkung der Lehrkultur etc.
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IntraXperience —
Ausbildung zum

Intrapreneur in der Bundeswehr

In Zeiten dynamischen Wandels gewinnen Agilitét und Innova-
tionskraft auch in Organisationen des 6ffentlichen Sektors an
Bedeutung. Hier setzt das Konzept des Intrapreneurship an,
das unternehmerisches Handeln innerhalb bestehender Or-
ganisationen fordert. Die ,IntraXperience” ist ein innovatives
Inkubator-Programm der Universitdt der Bundeswehr Min-
chen, das Soldatinnen und Soldaten durch die Anwendung
von Start-up-Methoden dabei unterstitzt, unternehmerisches
Denken und Handeln zu entwickeln und innovative Ideen um-
zusetzen.

Ziele der IntraXperience

Das Hauptziel der IntraXperience besteht darin, die Innova-
tionskompetenz der Mitarbeitenden zu aktivieren und durch
Empowerment zu starken. Ziel von Intrapreneurship ist es, die
oft brachliegende Innovationskompetenz der Mitarbeitenden
zu aktivieren und durch Empowerment zu starken. Durch die
Férderung von Intrapreneurship werden Innovationsimpulse
gesetzt, die auch zu einer gesteigerter Selbstwirksamkeit und
verbesserten arbeitsbezogenen Einstellungen, wie z. B. ho-
hem organisationalem Commitment, fihren. Empowerment
wiederum — eigentlich ein Konzept aus den Sozialwissen-
schaften und der Sozialen Arbeit — soll Menschen dazu be-
fahigen, ihre eigenen Angelegenheiten in die Hand zu neh-
men, ihre Krafte und Kompetenzen zu entdecken, ernst zu
nehmen und den Wert selbst erarbeiteter Lésungen schatzen
zu lernen. Im Kontext von Intrapreneurship besitzt es neben
der edukativen Dimension, die auf die Verbesserung individu-
eller Handlungskompetenzen und Ressourcen abzielt, auch
durchaus eine politische Dimension, da bestehende Prakti-
ken, Strukturen, Prozesse und Regeln von Organisationen in
Frage gestellt werden.

Aufbau und Ablauf des Programms

Neben dem Erwerben von methodischen Kompetenzen, wie
z. B. Agile Work, wird das Potenzial von Intrapreneurship auch
in der Mdglichkeit gesehen, das Mindset - den Referenzrah-
men der Teilnehmenden - zu veréndern. Zielgruppe waren die
Soldatinnen und Soldaten der Marine sowie studierende Solda-
tinnen und Soldaten sowie Zivilangestellte beider Universitaten
der Bundeswehr in Miinchen und Hamburg. Die IntraXperience
erstreckt sich Uber vier Monate und umfasst folgende Phasen:

1. ldeenwettbewerb: Soldatinnen und Soldaten reichen ihre
Ideen zu spezifischen Challenges ein, die zuvor gemein-
sam mit Partnerunternehmen und internen Expertinnen
und Experten definiert wurden.

2. Bootcamps: In intensiven Trainingsprogrammen lernen die
Teilnehmenden Start-up-Methoden kennen und erarbei-
ten erste Prototypen ihrer Ideen. Eine Hidden Agenda des
Bootcamps war es, flr den 6ffentlichen Dienst charakteris-
tische Denk- und Verhaltensweisen aufzubrechen und den
Teilnehmenden zu vermitteln, wie ein Startup-Unterneh-
men zu denken und zu arbeiten hat.

3. Inkubationsphasen: In drei vierwdchigen Phasen arbeiten
die Teams nach dem Prinzip Build-Measure-Learn, um ihre
Lésungen kontinuierlich zu testen und anzupassen. Der
Fokus liegt dabei auf Problem-Solution Fit, Product-Market
Fit und Business-Model Fit. Zentrale Fragen sind hier: Ist
die Idee flr die Zielgruppe relevant? Wie sieht das Problem
genau aus und wie relevant ist es? Erflllt die L6sung wirk-
lich einen echten Bedarf? Wie kann die Lésung nachhaltig
in der Organisation verankert werden? Reichen die Fahig-
keiten des Teams dafiir aus und passt sie zu den gegebe-
nen Rahmenbedingungen?

Es wurden Projekte zu den Themenkomplexen HRM/Chan-
cengerechtigkeit sowie Ingenieurswesen und IT bearbeitet,
z. B. Karrieremodelle fiir Soldatinnen und Soldaten mit chro-
nischen Erkrankungen, die Entwicklung und Implementierung
eines internen, webbasierten Talentmarktplatzes, additiv ge-
fertigte Sonderwerkzeuge sowie ein Battle Dressing Station
Management System.

Erfahrungen und Erkenntnisse

Eine explorative Begleitstudie zur IntraXperience lieferte wert-
volle Einblicke in die Erfahrungen und beobachtete Verhal-
tensanderungen der Teilnehmenden. Die Interviews belegten
eine hohe Zufriedenheit mit dem Programm, insbesondere
durch die Unterstiitzung von Coaches und praxisnahe Me-
thoden. Herausforderungen lagen vor allem in der bei einigen
Teilnehmenden fehlenden Unterstiitzung durch unmittelbare
Vorgesetzte und dem schwierigen Zeitmanagement aufgrund
dienstlicher Verpflichtungen.



Erfolge und Herausforderungen

Fazit

Die IntraXperience fiihrte zu zahlreichen positiven Ergebnis-
sen, darunter zur Entwicklung neuer Fahigkeiten im Selbst-
management, im agilen Arbeiten und im Projektmanagement.
Auch die personliche Weiterentwicklung, wie Netzwerkféahig-
keiten, wurde von den Teilnehmenden hervorgehoben. Durch
Machen — experimentelles Lernen — erwarben Mitarbeitende
nicht nur Future Skills, sondern auch ein intrapreneurial Mind-
set. Jedoch zeigte sich auch, dass die Implementierung der
entwickelten Ideen innerhalb der Bundeswehr teils auf organi-
satorische und politische Hiirden stiel3, was die Notwendigkeit
einer intensiveren Unterstlitzung durch Stakeholder innerhalb
der Bundeswehr aber auch eine Anpassung von Rahmenbe-
dingungen belegt.

Ablauf des Programms:

Die IntraXperience hat sich als effektives Instrument zur For-
derung von Intrapreneurship und Empowerment innerhalb der
Bundeswehr erwiesen. Zukiinftige Programme sollten darauf
abzielen, noch breitere Zielgruppen anzusprechen und die In-
tegration von Intrapreneurship in den reguldren Dienstbetrieb
weiter zu verbessern. So kann die Bundeswehr nicht nur in
der Zeitenwende agiler und innovativer werden, sondern ihre
Soldatinnen und Soldaten generell auf die Herausforderungen
einer sich standig verandernden Welt vorbereiten.

Autoren: Prof. Dr. Rafaela Kraus, Dipl.-Ing. MBA Matthi-
as Hoffmann, Nikolai Fomm, Lippold von Oldershausen
B.Sc. sind Mitglieder bei founders@unibw an der Uni-
versitét der Bundeswehr Miinchen.

Intrapreneurship-Programm IntraExperience - Quelle: Bundeswehr / founders@unibw
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Zukunftsanalyse — ein Instrument fur vor-
ausschauende Fahigkeitsplanung

Kann man Zukunft ,wissen“? Nein, denn sie ist nicht vor-
hersagbar. Trotzdem spielt die Zukunft eine groRe Rolle bei
Entscheidungen — das trifft ganz besonders auf den Bereich
,Planung® in der Bundeswehr zu. Hier sind es konzeptionelle
Entwicklungen und nicht zuletzt Riistungsprojekte, deren Zeit-
linien und Umsetzungen weit in die Zukunft hineinlaufen. Um
diesen trotzdem eine gewisse ,Zukunftsrobustheit® zu geben
und dafiir zu sorgen, dass sie mit den Herausforderungen von
morgen Schritt halten kénnen, gibt es in der Bundeswehr den
Fachbereich Zukunftsanalyse.

Umgesetzt wird die Zukunftsanalyse durch das gleichnami-
ge Referat im Planungsamt der Bundeswehr. Hier arbeiten
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler verschiedener
Fachrichtungen interdisziplindr zusammen, um gemeinsam
sicherheitspolitische fundierte Beratung fiir die Bundeswehr
durch Studien, Workshops und direkte Projektunterstiitzung
Zu bieten.

Die Fahigkeit mdgliche Zukiinfte friihzeitig zu analysieren und strategische

Handlungsempfehlungen zu formulieren, gewinnt weiter an Bedeutung —
Quelle: AdobeStock

Das Planungsamt der Bundeswehr koordiniert und steuert
als zentrale Stelle in der Bundeswehr die Anwendung der
Methoden der Zukunfts- und Weiterentwicklung. Damit er-
zeugt das Planungsamt fundierte, nachvollziehbare und
belastbare Entscheidungsgrundlagen. Das Planungsamt
unterstutzt bei der Formulierung der Priifungen fur die Un-
tersuchung und der Auswahl bzw. der Anwendung der ge-
eigneten Methoden. Aus dem umfangreichen ,Werkzeug-
kasten“ werden zielgerichtet die Instrumente ausgewahlt,
die am besten geeignet sind, die vielschichtigen Fragestel-
lungen von Tragerinnen und Tragern von Entscheidungen
in der Bundeswehr zu beantworten. Es werden Studien
durchgefihrt, neue Konzepte entwickelt, empirisch und
experimentell Uberprift sowie mit Analysen begleitet, um
zu einem innovativen und zukunftsorientierten Fahigkeits-
profil der Bundeswehr beizutragen.

A

Die sicherheitspolitische Zukunftsanalyse liefert Ideen und
Anregungen fiir die zukunftige Ausrichtung der Bundeswehr
und ist damit ein zentraler Bestandteil der Weiterentwicklung
der Bundeswehr und der Zielbildung. Zukunftsanalyse ist in
erster Linie ein Ansatz zur systematischen und langfristigen
Beschéftigung mit einer méglichen zukiinftigen Entwicklung.

In der Zukunftsanalyse als wissenschaftlichem Ansatz wer-
den zunéchst Trends im Sinne begriindeter Richtungsaus-
sagen identifiziert und in die Zukunft fortgeschrieben. Neben
méglichen Trendentwicklungen und ihren Folgen geht es vor
allem darum, sogenannte Trendbriiche zu beriicksichtigen
und aus dem Gesamtbild einen schliissigen Zukunftsraum
zu entwickeln. Dieser wird zudem durch Szenario-Analysen
methodisch erschlossen, aus denen multiple alternative Vor-
stellungen von Zukiinften, sogenannte Zukunftsbilder entste-
hen. Diese multiplen Zukiinfte werden als Narrative entwickelt
und gewinnen mit durchaus plastischen und zuspitzenden
Formulierungen an Profil. Sie sollen die Zukunftsbilder vom
Ubermorgen fiir den Lesenden mdglichst plastisch und greif-
bar machen.

Kreatives Methodenwissen steigern

Neben der eigenen Arbeit an Projekten mit Zukunftsbezug bil-
den die Angehdrigen des Referats Zukunftsanalyse auch An-
gehorige der Bundeswehr und anderer Regierungsressorts in
den Methoden der Zukunftsanalyse aus. So sollen zum einen
Multiplikatoren geschaffen werden, zum anderen aber auch
Ansprechpersonen fiir gemeinsame Projekte mit Blick auf
die Expertise fir die jeweilige militdrische Weiterentwicklung.
Insbesondere die Weiterentwicklungsbereiche der jeweiligen
Teilstreitkrafte sind enge Partner fir das Referat Zukunftsana-
lyse — fiir sie sind die Studien und Erkenntnisse aus der For-
schungsarbeit des Referats primér gedacht.

Auch soll bei potentiellen Anwendenden von Zukunftsana-
lyseprojekten ein Verstandnis fir die besonderen Methoden
dieses Forschungszweigs geweckt werden. Insbesondere die
sich auf kreative Methoden stlitzenden Prozesse der Sze-
narioerstellung und die daraus resultierende Analyse mdgli-
cher Zukiinfte, ist in der klassischen Stabsarbeit sowie in der
Verwaltung eher unbekannt. Umso wichtiger ist es, diese als
sinnvolle und effektive Arbeitsinstrumente zu vermitteln. Die
Riickmeldungen aus den bisherigen unterschiedlichen Lehr-
veranstaltungen zeigen, dass aufgrund fachkundiger und en-
gagierter Moderation diese Methoden mit gro3em Erfolg ,an
den Mann bzw. die Frau® gebracht werden konnten.

EH |
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Das gemeinsame Brainstorming und die Auswertung in Clustern ist fester Bestandteil der Szenariobildung

— Quelle: Bundeswehr / PIgABw

Das Bildungsangebot des Referats umfasst verschiedene For-
mate. Das umfassendste ist das einmal jahrlich stattfindende
Ausbildungsmodul ,Methoden der Zukunftsanalyse®. Das Mo-
dul ist in das Lehrangebot der Fiihrungsakademie der Bun-
deswehr in Hamburg eingebettet. Eine Woche lang lernen die
Lehrgangsteilnehmenden verschiedene Methoden kennen,
wie man die Zukunft analysieren kann — von Delphi-Befragun-
gen bis zu Szenariobildung. Die praktische Anwendung eines
aktuellen Themas steht hierbei im Vordergrund. Auch wenn
es primar der Vermittlung von Lehrinhalten dient, nutzen die
Ausbilder und Ausbilderinnen des Referates Zukunftsanalyse
immer wieder die Gelegenheit, Wissen der Teilnehmenden
zu verschiedenen Themen ,zu sammeln“. Nicht selten wird
dieses Wissen in aktuellen Studien aufgegriffen bzw. einge-
bunden. Bei den Lehrmodulen an der Filhrungsakademie ist
der Teilnehmendenkreis nicht auf aktive

Soldatinnen und Soldaten der Bundes-

wehr beschrénkt. Insbesondere Reser-
vistendienstleistenden, aber auch An-

gehodrigen anderer Bundesbehérden,

interessiertem zivilen Personal sowie

Angehdrigen von NATO-Streitkréften

steht das Angebot bei freien Kapazita-

ten offen. Entsprechend heterogen sind

diese Lehrmodule in den vergangenen

Jahren gewesen.

Netzwerkbildung Gber Ressortgren-
zen hinweg

Ein weiterer Ausbildungsbaustein ist
das Lehrmodul Zukunftsanalyse an der
Bundesakademie fiir Sicherheitspolitik
(BAKS). Das Referat Zukunftsanalyse
hat beim Aufbau des Lehrinhalts we-
sentlich unterstitzt. Inzwischen wird

A

es eigenverantwortlich von der BAKS
umgesetzt. Im Aufbau des Moduls hat
das Referat seine bereits zum damali-
gen Zeitpunkt profunde Expertise ein-
gebracht. Inzwischen ist das Referat
eines der ,altesten* Fachbereiche zur
Erforschung und Analyse der Zukunft
innerhalb der Regierungsbehérden. Die
Mitarbeitenden der Zukunftsanalyse be-
streiten an der BAKS nach wie vor die
Anteile zur Szenarioschulung in dem
Lehrmodul. Ahnlich wie bei dem Ausbil-
dungsmodul an der Filhrungsakademie
der Bundeswehr richtet sich das Lehr-
angebot der BAKS an Praktiker und
Praktikerinnen sowie Interessierte. Die-
se kommen primar aus den verschiede-
nen Ressorts des Regierungsapparates,
also Ministerien und dem nachgeordne-
ten Bereich. Daher spielt neben der Ver-
mittlung von methodischen Inhalten auch die Vernetzung eine
grofRe Rolle, um entsprechende Arbeitsbeziehungen auch tber
Ressortgrenzen hinweg etablieren und nutzen zu kénnen.

Diese Netzwerkbildung tber die Arbeitsbereiche der Bundes-
wehr hinaus hat schon haufiger Friichte getragen. So unter-
stlitzen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler des Refe-
rats Zukunftsanalyse haufig andere Sicherheitsbehérden des
Bundes und der Lander mit ihrer Methodenexpertise. Zudem
gibt es auch internationale Zusammenarbeiten und Projekte,
wie beispielsweise mit dem Development, Concepts and Doc-
trine Centre des britischen Verteidigungsministeriums.

In den vergangenen Jahren wurde auch der Lehrgang Ge-
neralstabs-/Admiralstabsdienst National (LGAN) im Zuge

Die Integration heterogener Gruppen am Arbeitsprozess ist eine der Starken des Referats Zukunftsanalyse
— Quelle: Bundeswehr / PigABw
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der Erarbeitung der Lehrgangsschwerpunkte vermehrt durch
das Referat unterstitzt. Dies beinhaltete u. a. verschiedene
Strategieentwicklungen zu sicherheitspolitischen Themenstel-
lungen, bei denen zukunftsanalytische Methoden eingesetzt
wurden. Hier profitiert die Zukunftsanalyse neben der Netz-
werkbildung und einem friihen Zugang zum kiinftigen militari-
schen Fuhrungspersonal, vor allem vom Feedback der jungen
Offiziere und Offizierinnen sowie den militérischen Erfahrun-
gen, die sie einbringen.

Im Planungsamt selbst beteiligt sich das Referat Zukunfts-
analyse an der methodischen Fortbildung von Leiterinnen
und Leitern der Integrierten Projektteams und bietet dariiber
hinaus projektbezogene Beratungen und Workshops an, um
Rustungsprojekte ,zukunftsrobust® zu gestalten.

Diese insgesamt doch recht umfangreiche Ausbildungs-
tatigkeit des Referats Zukunftsanalyse zeigt, dass von den
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern nicht nur Fachexpertise,
Kreativitat und offenes Denken gefordert sind, sondern auch
padagogisches Geschick. Um auf dem aktuellen Stand zu
bleiben, werden wiederum Fort- und Weiterbildungen genutzt,
aber auch referatsintern immer wieder ,Manoverkritiken* ab-
gehalten. Am Ende flihrt die Arbeit des Referats Zukunftsana-
lyse also nicht dazu, die Zukunft zu ,wissen® — aber sich trotz-
dem als Bundeswehr so gut wie méglich auf sie vorbereiten
zu kénnen.

Autor: Herr Dr. Hajo Lippke ist Beschéftigter im Referat
| 1 Zukunftsanalyse im Planungsamt der Bundeswehr.
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Innovationsmanagement —

Zukunft gestalten!

linsbesondere im Innovationsmanagement der Bundeswehr
werden die 21st Century Skills von Innovationsmanagern und
Innovationsmanagerinnen gefordert und geférdert mit dem
Ziel, das Handlungs- und Leistungsvermdgen der Bundes-
wehr zu verbessern.

Innovationsmanagement agiert nicht nur in einer sich immer
starker wandelnden Welt, sondern unterliegt selbst einem
stéandigen Wandel. Organisationen kénnen nur erfolgreich am
Markt bestehen, wenn sie sich den dynamischen Rahmenbe-
dingungen ihrer Umgebung anpassen und neue Technologien
und Prozesse sowie Denk- und Arbeitsweisen aufgreifen und
integrieren. Dies trifft auch auf die Bundeswehr zu. Heraus-
forderungen, wie beispielsweise die sich verandernde Realitat
mit dem Krieg in der Ukraine, aber auch die Digitalisierung
und der Klimawandel, fordern und férdern das Handlungs-
und Leistungsvermégen der Bundeswehr.

Das Planungsamt der Bundeswehr hat als einer der zentralen
Koordinatoren des Innovationsmanagements eine entschei-
dende Rolle im Auftrag des Bundesministeriums der Vertei-
digung (BMVg) inne. Die Aufgaben des Innovationsmanage-
ments sind vielfaltig: Neben der Pflege und des Aufbaus eines
Innovationsdkosystems innerhalb und auflerhalb der Bundes-
wehr, werden Ideen identifiziert, validiert und bewertet, sodass
sie schnell und effizient in die Bundeswehr eingefiihrt werden
koénnen.

Streitkrafte sind stets gezwungen sich weiterzuentwickeln, um
letztlich im Ernstfall bestmdglich bestehen zu kénnen. Innova-
tionen sind somit im Militarischen nichts Neues. Neu ist dabei,
dass die technologischen Entwicklungen, insbesondere in der
Digitalisierung, die Mdglichkeiten flir Innovationen vervielfa-
chen. Die Zyklen fir Innovationen werden immer kirzer und
das Potenzial und die Mdglichkeit der Nutzung auch von Du-
al-Use Produkten und Ideen wéchst.

Ein abwechslungsreiches Jobprofil

Innovationsmanagement beinhaltet schon im Titel eines der
wesentlichen Kompetenzfelder (Bildung & Innovation) der
21st Century Skills. Die Innovationsmanagerinnen und -ma-
nager arbeiten in einem Umfeld, das vielféltig, agil, komplex
und interessant ist, sowie wesentliche - wenn nicht gar alle
- Skills adressiert. Innovationsmanager und -managerinnen
finden sich in der gesamten Bundeswehr, wobei die zwei In-
novationsreferate und das Forschung- und Technologiereferat
des Planungsamtes, gemeinsam mit den Innovationsmanage-
rinnen und -managern in den Organisationsbereichen sowie
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Panzergrenadiere prasentieren das Zusammenwirken mit dem Roboterhund
Wolfgang 001 beim Stab Test- und Versuchsverband Digitalisierung Landba-
sierter Operationen in Munster — Quelle: Bundeswehr / PlgABw

dem im Bundesministerium der Verteidigung angesiedelten
Forschungs- und Innovationshub der Bundeswehr (FIH), den
zentralen Anteil dieses Netzwerkes bilden. Diese Stakeholder
bilden die Ansprechpartner und Multiplikatoren fiir Ideen und
Projekte aus der Truppe oder fiir externe innovative Akteure.
Als weiterer Akteur in diesem Umfeld ist ein Innovationszent-
rum der Bundeswehr geplant, welches unter anderem als eine
Art von Testlabor, Technologiekampagnen leiten soll.

Erganzt wird das Netzwerk um Akteure aus Wissenschaft, In-
dustrie und Wirtschaft. Dabei spielt gerade der Dialog mit der
Industrie und der Wissenschaft, als Impulsgeber fir innovative
Ideen eine grolRe Rolle.

Strategische Themen der Zukunft erschlieen, Technologie-
kampagnen steuern und durchfiihren, neue Ideen generieren,
experimentieren und einfiihren, ein kreatives Mindset férdern,
netzwerken, sich austauschen - als Innovationsmanager und
Innovationsmanagerin gehéren Multitasking und Kollaborati-
on zum taglichen Geschaft. Entscheidend ist aber auch, dass
relevante Informationen und Erkenntnisse verteilt und nach-
gehalten werden und das Wissen uber Ideen und Prozesse
in der Organisation verankert wird. Nur so kann erfolgreiches
Ideentracking funktionieren und transparent gemacht werden.

Ziel: Von der Idee zur Innovation

Im Fokus steht dabei die dezentrale ldeengewinnung sowohl
aus den Teilstreitkréften und Organisationsbereichen der Bun-
deswehr, den Ressourcenamtern als auch aus Wirtschaft,
Wissenschaft und Industrie.
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Beispielhafte Darstellung Innovationsékosystem im GB BMVg — Quelle: Bundeswehr / PIgABw

In einem bundeswehrgemeinsamen kollaborativen Ansatz
werden Ideen bewertet und prozessiert. Um das Potenzial
einer ldee abschatzen zu kénnen, bedarf es daher fundierten
Wissens uber die Doménen (Fuhrung, Aufklarung, Wirkung,
Unterstlitzung), eines stéandigen Austausches an Informatio-
nen und eines transparenten Prozesses der Ideenbegleitung.
Nur durch sténdige Kommunikation und Kooperation zwischen
Ideengebenden, Nutzenden, Planenden und Beschaffenden
kann eine Idee bestmdglich zu einer erfolgreichen Innovation
in der Bundeswehr gebracht werden. Ein Verstandnis uber die
notwendigen und zukinftigen Fahigkeiten der Bundeswehr
und eine Kenntnis Uber relevante Innovationsakteure inner-
halb und auerhalb der Bundeswehr sowie Uber die wissen-
schaftlichen Methoden der Zukunfts- und Weiterentwicklung
ist hierbei von groRer Hilfe. Innovationsmanagerinnen und
-manager sind Allroundtalente, die ihre Skills nicht nur im
Arbeitsalltag taglich anwenden, sondern auch vielfach durch
einen sténdigen Dialog und Austausch mit den unterschiedli-
chen Akteuren innerhalb und auferhalb der Bundeswehr aus-
bauen kdénnen.

Innovationsmanager und -managerinnen tragen dazu bei,
Ideen schnellstméglich umzusetzen und somit die Truppe
handlungs- und leistungsfahiger zu machen.

Das notwendige Skill-Set im Innovationsmanagement

Innovationsmanagerinnen und -manager missen in einer
komplexen Welt den Uberblick behalten. Das Bewerten von
innovativen ldeen und das Nachhalten von Wissen und des
Fortschrittes im Prozess des Innovationsmanagements
missen gelernt werden, um ein agiles und kreatives Innova-
tions6kosystem zu schaffen. In einem speziellen durch das
Planungsamt durchgefiihrten Lehrgang ,Innovationsmanage-
ment‘ werden die Teilnehmenden in drei Tagen initial zu Inno-
vationsmanagern und -managerinnen ausgebildet.

Auf dem Lehrgang werden die 21st Century Skills den kiinfti-
gen Innnovationsmanagerinnen und -managern an die Hand
gegeben. Dadurch bauen die Teilnehmenden ihre kritische
Denk- und Problemlésungsfahigkeit aus, um Ideen besser be-
werten zu kénnen.
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Der Prozess von der Idee zur Innovation im Kontext Ristung — Quelle: Bundeswehr / PigABw

Als zentrales digitales Tool im Innovationsmanagement wird
die Innovationslandkarte zum Prozess- und Wissensmanage-
ment genutzt. Anhand von Praxisbeispielen erhalten die Teil-
nehmenden ,hands-on“-Erfahrungen im Umgang damit.

Die drei Tage bieten einen wertvollen Einstieg in die ,Innovati-
on Community“ der Bundeswehr. Man vernetzt sich organisa-
tionsbereichsiibergreifend mit Angehérigen der unterschied-
lichen Bereiche des Innovationsmanagements. Gemeinsam
werden Herausforderungen diskutiert und aus Best-Practice-
Beispielen gelernt. Zudem wird dieser enge Kreis der Commu-

nity durch einen Einblick in die Arbeit weiterer Innovationsak-
teure erweitert. Ziel des Lehrgangs ist es, das Know-How des
Innovationsmanagements einem gréReren Kreis bekannt zu
machen und grundlegende Kenntnisse tber den Innovations-
prozess sowie dessen Werkzeuge zu erlernen.

Ein wichtiger Bestandteil der weiterfiihrenden Ausbildung
sind jedoch die praktischen Erfahrungswerte im Alltag so-
wie Impulse aus Veranstaltungen wie Messen, Symposien,
Workshops und Innovationswettbewerben. Durch regelmé-
Rige Treffen der Innovationsmanager und-managerinnen bei

Teile des geforderten Skill-Sets von Innovationsmanagern und -managerinnen (InnoMgr) — Quelle: Bundeswehr / PIgABw
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Arbeitsgruppensitzungen oder Jour Fixen wird das Wissen
vertieft und kdnnen Herausforderungen besprochen werden.

Die Innovations-Community wachst stetig — nicht zuletzt durch
die geplante Schaffung eines Innovationszentrums der Bun-
deswehr.

Kulturwandel? Eine Frage der Organisation

Fur ein erfolgreiches Innovationsmanagement ist eine agile
Innovationskultur sowie das passende Mindset nétig. Die Bun-
deswehr muss sich dabei auf einen Kulturwandel einlassen.
Neue Pfade missen beschritten werden, um Innovationsma-
nagern und -managerinnen den Raum und die Flexibilitdt zu
bieten, den es bedarf, um auf Herausforderungen schnell und
angemessen reagieren zu konnen. Dieser Kulturwandel kann
nicht von jetzt auf gleich erfolgen, sondern ist eine langfristige
und stetige, zentrale Fiihrungsaufgabe.

Erfolgreiche Innovation benétigt die Bereitschaft und Aufge-
schlossenheit aller Beteiligten, Freirdume zum Experimentie-
ren und ein prozessibergreifendes Zusammenwirken. Nur in
einem vernetzten, kreativen und gut ausgebildeten Umfeld
entstehen gute Innovationen, die das Handlungs- und Leis-
tungsvermdgen der Bundeswehr verbessern und diese flir die
Zukunft befahigen.

Autorin: Frau Lena Burth ist Referentin Innovationsma-
nagement im Referat | 7 Innovation Bundeswehr extern
im Planungsamt der Bundeswehr.




,Neustart” fur die ressortubergreifende
Aus- und Weiterbildung

1. Einleitung:

Die Bundeswehr hat in den letzten Jahren einen verstérkten
Fokus auf die Entwicklung von Krisenbewusstsein und -be-
waltigung gelegt. Das gilt auch fiir die Bereiche, in denen
es eine grole Anzahl ziviler Beschaftigter gibt. Das Referat
P | 6 im Bundesministerium der Verteidigung (BMVg) filhrte
in diesem Kontext den Workshop ,Wargame Enablement"
durch, um auch Game-Based Learning Ansatze (Wargaming
und Serious Gaming) zur Resilienzsteigerung fir den eigenen
nachgeordneten Bereich zu erschlieRen. Explizit war die Er-
héhung des Krisenbewusstseins im Kontext der Landes- und
Bundnisverteidigung (LV/BV) ein Ziel. Auf dem Workshop wur-
de u. a. das Serious Game ,Neustart, eine analoge Blackout
Simulation, gespielt und flr diesen Einsatzzweck bewertet.
Das Innovationslabor iLab der Fiihrungsakademie der Bun-
deswehr (FUAkBw) schlug vor, einen Resilienz Workshop mit
,Neustart* im Zentrum fir diesen Zweck zu entwerfen und
dafiir Spielleiter und Spielleiterinnen auszubilden. Um das Er-
gebnis vorwegzunehmen: ,Neustart” eignet sich hervorragend
flr einen Workshop mit dieser Zielrichtung. ,Neustart* wurde
in den letzten beiden Jahren im internationalen Bereich von
Lima Uber Riga und London bis Breda erfolgreich vorgestellt
und eingesetzt. Im Rahmen einer Projektarbeit des Lehrgan-
ges Generalstabsdienst/Admiralstabsdienst National (LGAN)
wurde ,Neustart* auf Frankreich angepasst und dem franzé-
sischen Innenministerium vorgestellt. ,Neustart* wurde res-
sortlibergreifend mit dem Institut fir Friedensforschung und
Sicherheitspolitik an der Universitdt Hamburg (IFSH), dem
Bundesministerium fir Finanzen (BMF), dem Technischen
Hilfswerk (THW) und Nichtregierungsorganisationen (NGOs)
gespielt; aullerdem wurde es in der Lehre an der FUAKBw der
Bundeswehr erfolgreich eingesetzt. Das Landeskommando
Schleswig-Holstein wird in Pilotfunktion ,Neustart* fir die zivil-
militérische Zusammenarbeit erschlieen und die Jugendoffi-
ziere beabsichtigen ,Neustart® in ihr Angebot aufzunehmen.
Im Folgenden wird diese Erfolgsstory weiter ausgefiihrt.

2. ,Neustart®: Ein Spiel der Zivilgesellschaft fur die Zivil-
gesellschaft und damit ideal fiir die ressortiibergreifende
Aus-, Fort- und Weiterbildung

Wie Ubt man einen Blackout und was wird dabei eigentlich
trainiert? Diese Fragen stellen sich viele Krisenmanagerinnen
und Krisenmanager, doch oft enden solche Ubungen lediglich
mit Stabstrainings oder Notstromiibungen. Die ganzheitliche
Bewaltigung der Folgen eines Blackouts wird dabei selten aus-
reichend geiibt. ,Neustart* erméglicht, realitdtsnah und mit ge-
ringem Ressourcenaufwand die Krisenbewaltigung am Beispiel
einer Kleinstadt zu trainieren. Der internationale Blackout- und
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Krisenvorsorgeexperte Herbert Saurugg und der auf Lernspie-
le spezialisierte Spieleentwickler Till Meyer haben gemeinsam
,Neustart* entwickelt, um die kommunale Krisenvorsorge auf
ein neues Niveau zu heben.

Besonders geeignet ist ,Neustart* fir Organisationen, die
keinen professionell aufgestellten Krisenstab zur Verfligung
haben. Es schult Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die keine
Vorkenntnisse im Krisenmanagement haben, und vermittelt
abstraktes Denken sowie die Fahigkeit, mit unerwarteten Er-
eignissen umzugehen. Das Spiel kann auch ohne externe
Spielleitung durchgeflihrt werden, erfordert jedoch eine ge-
wisse Vorbereitung. Eine professionelle Spielleitung kann
den Lerneffekt maximieren und die Reflexion unterstiitzen.
Es dient nicht nur zur Schulung von Krisenstaben, sondern
auch als Teambuilding-Instrument. Ggf. kann ,Neustart* auch
mit Unterstiitzung einer Psychologin oder eines Psychologen
durchgefiihrt werden, um Binnendynamiken im Team festzu-
stellen und zu bewerten.

,Neustart® ist ein kooperatives Serious Game, das keine mili-

térischen Anteile beinhaltet und sich ausschlieflich auf die Zi-
vilgesellschaft konzentriert. Es ist damit eine Entwicklung der
Zivilgesellschaft fur die Zivilgesellschaft. Aus der Perspektive
der Fakultdt Gesamtstaatliche Risikovorsorge an der FiUAkBw
ist es damit ein besonders geeignetes Ausbildungsmittel flr
die ressortlibergreifende Aus- und Weiterbildung.

3. Wesentliche Spielmechaniken und Vorteile von
,Neustart”

3.1 Spielmechaniken von ,Neustart

Das zentrale Ziel des Spiels ist es, das Krisenbewusstsein
der Teilnehmenden zu erhéhen und praxisnahe Kompetenzen
im Bereich der Krisenbewaltigung zu vermitteln. Das Spiel
konfrontiert die Spielteilnehmerinnen und -teilnehmer mit den
Herausforderungen eines mehrtégigen Stromausfalls in einer
fiktiven Kleinstadt. Dabei schllipfen die Spielenden in die Rol-
len von Krisenmanagern der Polizei, Feuerwehr, Verwaltung,
Bauhof und des Rettungsdienstes, um gemeinsam die Ord-
nung und Versorgung aufrechtzuerhalten. ,Neustart® nutzt die
Mechanik des Ressourcenmanagements und simuliert damit
reale Herausforderungen in Krisensituationen. Ressourcen
wie Wasser, Nahrung und medizinische Versorgung sind be-
grenzt, und die Spielenden missen Entscheidungen treffen,
um die Verteilung dieser Ressourcen zu optimieren. Ein wei-
teres zentrales Element ist der Bau von Selbsthilfebasen, um
die Verteilung der Ressourcen effizienter zu gestalten. Fehlen
diese, kann das Spiel schnell verloren werden, sobald Unru-
hen ausbrechen.
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Daneben sind Informationskampagnen wichtig, um die Ko-
operation der Bevélkerung zu erhalten. ,Neustart® ist ein Spiel,
dass nicht gewonnen werden kann, die Spielenden missen
vielmehr versuchen, nicht zu verlieren. Es gibt keine Bedin-
gungen fir das Gewinnen des Spiels aber flr das Verlieren.
Wenn es zu viele Unruheherde aufgrund schlechten Krisen-
managements gibt, wenn also die Kooperation der Bevoélke-
rung nicht mehr ausreichend gewahrleistet ist, geht das Spiel
verloren.

Im Spiel kann auch die Performanz des Krisenstabes anhand
ausgewahlter Key Performance Indicators (KPI) gemessen
werden. Hierzu gehdéren neben dem Umfang der Zufriedenheit
bzw. Unzufriedenheit der Bevélkerung auch die Anzahl von
Todesféllen, von zerstérten Geb&duden (Brandschutz spielt
hier eine grof3e Rolle) und die Lage der gesundheitlichen Ver-
sorgung.

,Neustart® wird tiber einen Zeitraum im Spiel von bis zu sieben
Tagen, d. h. von Montag bis Sonntag in jeweils einer Tag- und
einer Nachtschicht gespielt. Pro Schicht gilt es zwei Ereignis-
se zu bewaltigen. Dafir haben die Spielenden pro Schicht nur
sieben Minuten Zeit. In dieser Zeitspanne gilt es, Dilemmata
zu bewaltigen, da im Verlauf Ressourcen knapper werden und
Krafte schwinden. Nicht jeder Brand kann geldscht, nicht jeder
Verletzte kann gerettet werden. Ab Freitag besteht die Chan-
ce, dass der Strom wieder verfligbar ist. GemaR den Spielre-
geln kann ,Neustart* von einer bis 15 Personen gespielt wer-
den. Durch die funf Akteure und die Tag- und Nachtschichten
bieten sich insbesondere flinf bis zehn Spielende an.

3.2 Wesentliche Vorteile von ,Neustart":

Das kooperative Spielprinzip férdert die Zusammenarbeit und
Kommunikation zwischen den verschiedenen Akteuren. Damit
ist ,Neustart* auch eine ideale Team Building Methode und
eignet sich fir Leadership Training. In der Tat wurde ,Neu-
start” an der Netherlands Defence Acadamy auch fiir Kompe-
tenzbeobachtung und -entwicklung eingesetzt. Damit ist ,Neu-
start” auch flr Bereiche der Eignungsdiagnostik zielfiihrend.

Durch die Simulation von realistischen Krisenszenarien wer-
den die Spielenden mit realen Herausforderungen konfron-
tiert, die in einem Krisenfall auftreten konnen. Das erhoht die
Transferleistung zur Realitdt und erméglicht eine wirksame
Nachbesprechung und Aufbereitung anhand von ausgewahl-
ten Leitfragen: Was bedeutet das flir mich persénlich? Was
bedeutet das fur meine Familie? Was bedeutet das fiir meine
Gemeinde? Was bedeutet das fiir meine Organisation?

Erwahnenswert ist auch, dass die vom Blackout betroffene
Stadt nicht auf einem festen Spielplan abgebildet ist, sondern
aus sechseckigen Feldern (Hex-Felder) gebildet wird. Dies er-
laubt zum einen die Konstruktion einfacherer (Stadt Schwarz-

bach) oder schwieriger Szenarien (Stadt Zell-Herbertingen oder
Stefansfeld an der Fritzel). Zum anderen ermdglicht es aber
auch, ggf. die Stadt der Spielgruppe abzubilden. Auch dadurch
wird ein weiterer Transfer zwischen Spiel und Realitat weiter
gefordert.

Der spielerische Ansatz sorgt fiir eine hohe Motivation und
groes Engagement, insbesondere durch die gesteigerte intrin-
sische Motivation der Teilnehmenden. Der Einsatz von ,Neu-
start* im Rahmen eines Workshops und der Lehre wird damit
automatisch zum Erfolg, da hier drei Kernelemente der Selbst-
bestimmungstheorie (Self-Determination Theory, SDT) ange-
sprochen werden. Die Spielenden kénnen vor allem durch die
Erfiillung von drei grundlegenden psychologischen Beduirfnis-
sen motiviert werden: Autonomie (das Gefiihl, selbstbestimmt
handeln zu kénnen), Kompetenz (das Gefiihl, in dem, was man
tut, effektiv und kompetent zu sein) und soziale Eingebunden-
heit (das Geflhl, sich mit anderen verbunden zu fiihlen). Die-
se drei Grundbediirfnisse werden beim Spielen von ,Neustart*
besonders angesprochen; dies gilt besonders in einem Work-
shop-Konzept, bei dem ,Neustart* nicht nur einmal gespielt
wird, sondern mit einer vorgeschalteten Strategiephase wieder-
holt wird.

Die im Spiel trainierten Kompetenzen und erworbenen Fahig-
keiten sind auf reale Situationen ubertragbar, insbesondere
in Bezug auf Krisenbewaéltigung und strategisches Denken.
Dabei werden die querschnittlich iberall benétigten Kompe-
tenzen Kommunikation, Kollaboration, Kreativitat und Kkriti-
sches Denken (4K) im Spiel sténdig bendtigt und betibt. Somit
eignet sich ,Neustart* auch besonders gut fiir die politische
Bildung und kann bereits in Schulen ab der Sekundarstufe Il
eingesetzt werden. Es bietet eine praxisnahe Einfiihrung in
das Krisenmanagement, fordert die 4K-Kompetenzen und
sensibilisiert fur die Notwendigkeit der Krisenvorsorge in der
Zivilgesellschaft. Dabei bietet das Spiel einfache Regeln, was
einen leichten Einstieg ermdglicht.

4. Vorschlag fur einen Resilienz Workshop

Basierend auf den Erfahrungen der Spielleiterausbildung und
der Blockveranstaltung in Kooperation mit dem IFSH wurde
ein Resilienz Workshop entwickelt, der sich besonders fiir die
ressortiibergreifende Ausbildung eignet. Der idealtypische Ab-
lauf ist in Abbildung 1 dargestellt und dauert insgesamt 1,5
Tage. Dieser Ansatz setzt eine erfahrene Spielleitung voraus.

Der Workshop ist in drei Phasen unterteilt:

4.1 Phase 1 Kontextualisierung und Szenario Schwarzbach
Eine erfahrene Spielleitung fiihrt die Teilnehmenden in die Me-
chanik und die Szenarien von ,Neustart” ein. Dazu wird nach
einer kurzen Kontextualisierung in der Einleitung das Basis-



szenario Schwarzbach gespielt. Fur die Kontextualisierung ist
es wichtig herauszustellen, dass ,Neustart® ein ,5 nach 12°
Spiel ist. Es geht um die Bewaltigung der Krise und nicht um
die grundsétzliche Vermeidung von Krisen. Die Krise — der
Blackout — wird im Narrativ von ,Neustart* durch ein Extrem-
wetterereignis in Verbindung mit menschlichem Versagen
herbeigefiihrt. Fir das Krisenteam ist das aber irrelevant, weil
die Kenntnis der Ursache nicht bei der Bewaltigung der Krise
hilft. Der Blackout hatte auch tber einen Cyberangriff auf die
Kritische Infrastruktur (KRITIS) herbeigefiihrt werden der bei-
spielsweise durch Sabotageakte hervorgerufen worden sein

1. Was bedeutet das fuir mich personlich?

2. Was bedeutet das flir meine Familie?

3. Was bedeutet das fir meine Gemeinde?

4. Was bedeutet das fiir meine Organisation?

Die ersten drei Fragen erhdhen das Krisenbewusstsein fiir
alle Spielenden, da jeder Birger bzw. jede Birgerin einer Ge-
meinde ist und selber mit der Familie betroffen wére. Unab-
héngig vom Einliben des Krisenmanagements wird in jedem
Fall die Erkenntnis verinnerlicht, dass es sinnvoll und notwen-
dig ist, fir den Krisenfall Vorrate etc. anzulegen. Die vierte
Frage ist besonders geeignet, das Krisenbewusstsein inner-

Resilienz Workshop mit Neustart

Stunde Zeiten Zeiten Montag
1 0800-0845
08:00-
2 0855-0940 12:00
3 0955-1040 4h
4 1045-1130
5 1145-1230 | Pause 1h
6 1345-1430
13:00-
7 1435-152
35-1520 17:00
8 1525-1610 4h
9 1615-1700

Resilienz Workshop mit ,Neustart” — Quelle: Bundeswehr / FUAKBw

koénnen. Seit einigen Jahren haben derartige Szenarien lei-
der eine hohere Eintrittswahrscheinlichkeit. Daher eignet sich
,Neustart* auch entsprechend gut fiir den LV/BV-Kontext.

Im Szenario Schwarzbach wird der Montag als Tutorial ohne
Zeitbegrenzung zur Einflihrung in die Spielmechaniken von
.Neustart’ gespielt. Dafir wird ungefahr eine Unterrichts-
einheit (UE = 45 Minuten) bendétigt. Fir die folgenden Tage
werden dann 20-30 Minuten bendtigt. Empfohlen wird die
Zeitbegrenzung von sieben Minuten pro Schicht nicht sofort
am Dienstag umzusetzen, sondern graduell von zehn Minu-
ten langsam bis auf sieben Minuten zu reduzieren. Nach dem
ersten Durchgang wird eine kurze Reflektion bzw. After Ac-
tion Review (AAR) gemacht um die wesentlichen didaktischen
Lernziele herauszuarbeiten. Besondere Bedeutung kommt in
diesem Kontext der Information der Bevélkerung und der Er-
richtung von Selbsthilfebasen zu. Allein hieraus lassen sich
schon Lehren fiir die konkrete Krisenvorsorge ziehen.

Wenn der Workshop in einer reduzierten Form durchgefihrt
werden soll, ist der halbtagige Einsatz das absolute Minimum.
Dann ist es entscheidend Uber folgende Leitfragen zusatzlich
zu reflektieren:

Dienstag

Mittwoch |Donnerstag| Freitag

halb einer Organisation zu erhéhen. Dass dies notwendig ist,
zeigen die Ergebnisse der Spielleiterausbildung, bei der wir
diesen Workshop-Ansatz integriert haben. Die von allen Teil-
nehmenden am héchsten priorisierte Frage war: ,Gibt es flr
meine Dienststelle ein Notfallkonzept und wo finde ich das?*

4.2 Phase 2: Strategiephase und Szenario Zell-Herbertin-
gen

Im Idealfall wird ,Neustart” aber am gleichen Tag wiederholt
und eine ausfuhrlichere AAR folgt am Folgetag. In diesem Fall
wird das Fortgeschrittenen Szenario Zell-Herbertingen ge-
spielt. Das Besondere ist hier, dass alle Spielenden die Spiel-
mechaniken jetzt kennen und aus ihren Fehlern beim ersten
Durchgang gelernt haben. Daher wird eine kurze Strategie-
phase von 30 Minuten vor dem zweiten Durchgang durch-
geflihrt. Der zweite Durchgang kann jetzt mit Zeitdruck von
Anfang an gespielt werden. Pro ,Tag" kénnen 30 Minuten als
Maximum angesetzt werden, das heil3t flir Montag bis Freitag
dauert das Spiel 2,5 Stunden. Auch nach diesem Durchgang
gibt es eine kurze AAR. Wenn insgesamt nur ein ganzer Tag
zur Verfiigung steht, wird dieser Ansatz empfohlen. Die kurze
Zwischenbesprechung nach dem ersten Spiel wird gekirzt
und die Leitfragen werden auf die AAR am Ende des zweiten
Spiels verschoben.
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4.3 Phase 3: Ausfihrliche AAR und Entwicklungsworkshop
Wenn fiir die Durchfiihrung mindestens 1,5 Tage zur Verfi-
gung stehen, ermdglicht dies eine sehr ausfiihrliche AAR am
Folgetag mit einem Entwicklungsworkshop fiir Krisenpraven-
tion. Am Folgetag werden dann die vier Leitfragen in einem in-
dividuellen Brainwriting bearbeitet (1 UE). Im Anschluss erfolgt
ein Brainstorming zur vierten Leitfrage: ,Was bedeutet das fiir
meine Organisation?“ Auf der Basis dieser Ergebnisse kénnen
sofort Folgemafinahmen und Zustandigkeiten herausgearbei-
tet und Auftrage erteilt werden. Die Frage nach dem Ablageort
des Notfallplans kann z. B. sofort im Workshop aufgegriffen
und sehr zeitnah geklart werden. Dieser Ansatz verspricht
den hdchsten Grad der Zielerreichung des urspriinglichen
Ziels von BMVg P | 6, namlich der Resilienzsteigerung und
geht (iber die Erhéhung des Krisenbewusstseins allein noch
hinaus, da Folgemalinahmen zur Erhéhung der Resilienz he-
rausgearbeitet und ggfs. sogar sofort bzw. zeitnah organisato-
risch umgesetzt werden kdnnen. Damit wird eine nachhaltige
Grundlage zur Erhéhung der Resilienz geschaffen.

Fazit: ,Neustart® als Schlissel zur Krisenpravention

,Neustart® stellt ein wirkungsvolles Mittel dar, um das Krisen-
bewusstsein und die Handlungsfahigkeit sowohl in der Bun-
deswehr als auch in zivilen Organisationen zu starken. Der
spielerische Ansatz ermdglicht eine hochmotivierende und
gleichzeitig praxisnahe Ausbildung, bei der die Teilnehmen-
den langfristige Lerneffekte erzielen.

Besonders die ressortlibergreifende Zusammenarbeit profi-
tiert von den im Spiel simulierten Szenarien, da sie eine enge
Abstimmung zwischen den verschiedenen Akteurinnen und
Akteuren erfordert, wie sie auch in einer echten Krise statt-

finden wiirde. Dabei ist die Nachbereitung von entscheidender
Bedeutung. In der Nachbesprechung/AAR werden die wich-
tigsten Erkenntnisse zusammengefasst und auf die Realitat
Ubertragen. Die Spielenden analysieren, wie sie in einer rea-
len Krisensituation reagieren wirden, und entwickeln Hand-
lungsempfehlungen fr ihre Organisationen und Gemeinden.
Der vorgestellte Resilienz Workshop bietet eine hervorragen-
de Mdglichkeit, das Krisenbewusstsein und die Resilienz in
Organisationen zu starken und gleichzeitig die Zusammen-
arbeit zwischen zivilen und militérischen Akteurinnen und Ak-
teuren zu fordern.

Das Spiel ,Neustart* zeigt damit eindrucksvoll, dass Game-
Based Learning eine effektive Methode zur Vermittlung von
komplexen Inhalten sein kann — von der Schule bis zur Aus-
bildung und Qualifizierung in sicherheitsrelevanten Bereichen
der Bundeswehr und der Zivilgesellschaft.

,Neustart* kann aber auch wirksam fiir das Thema Hybride
Bedrohungen eingesetzt werden. ,Hybrid Commander: Sisu*
spielt auf der strategischen Ebene. Hier wird eine Nation ge-
spielt, wahrend ,HyDRA* (Hybrid Warfare, Defence, Resilien-
ce & Awareness Game) auf der taktischen Ebene spielt und
eine Dienststelle abbildet. Beide Spiele wurden auf der War-
gaming Convention NATO WIN 24 in Hamburg gespielt. Mit
diesen drei Spielen liele sich leicht ein einwdchiges Resilienz
Seminar ,Hybride Bedrohungen® von der strategischen bis zur
taktischen Ebene und von der Pravention bis zur Reaktion ge-
stalten.

Autor: Oberstleutnant i.G. Thorsten Kodalle ist Leiter In-
novationslabor und Dozent Strategic Wargaming an der
Fiihrungsakademie der Bundeswehr.
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BAPersBw

Studienstart des neuen zivilen
Bachelorstudiengangs ,Digitale
Verwaltung® an der Universitat
der Bundeswehr Munchen

Am 23.09.2024 startete der erste Durchgang des dreijahrigen
zivilen Bachelorstudiengangs ,Digitale Verwaltung“ an der
Universitat der Bundeswehr Minchen mit 33 Studierenden.

Zur Starkung der digitalen Kompetenzen und Steigerung der
Diversifizierung in der Bundesverwaltung hat die Universitat
der Bundeswehr Miinchen in Zusammenarbeit mit dem Bun-
desamt fiir das Personalmanagement der Bundeswehr flr
die zukinftigen Beamtinnen und Beamten des gehobenen
nichttechnischen Verwaltungsdienstes und fiir vergleichbare
Tarifbeschéftigte den Studiengang ,Digitale Verwaltung® (Ba-
chelor of Science) entwickelt. Der Studiengang greift aktuelle
Entwicklungen im Bereich der Verwaltungsmodernisierung auf
und soll den zukiinftigen Studierenden interdisziplinar neben
den rechtlichen Rahmenbedingungen auch Kompetenzen im
(Public-)Management und in der Steuerung der Verwaltung
sowie im sicheren Umgang mit digitalen Technologien vermit-
teln. Die universitare Ausbildung erfolgt sowohl praxisrelevant
als auch wissenschaftlich fundiert. Das durchgangige Klein-
gruppenkonzept ermdglicht die intensive Betreuung der Stu-
dierenden und die angeleitete Arbeit mit Softwaresystemen im
Rahmen von Vorlesungen, Ubungen, Praktika und anderen
Lehrveranstaltungsformaten.

Dabei erhalten die Studierenden wéhrend ihres Vollzeitstu-
diums ein attraktives Studienentgelt, samtliche Studienge-
blihren werden durch die Bundeswehr ibernommen und bei
Bedarf steht eine kostenglnstige Unterkunft in Campusnahe
zur Verfligung.

Nach dem erfolgreichen Abschluss des Studiums ist eine
Ubernahme als Beamtin/Beamter auf Probe bzw. als Tarif-
beschaftigte/Tarifbeschéftigter in der Bundeswehrverwaltung
vorgesehen.

Die Ausschreibung flir den nachsten Durchgang findet sich
unter:

https://www.bundeswehrkarriere.de/duales-studium-ba-
chelor-of-science-digitale-verwaltung-675

Weitere Infos auch unter:
https://www.unibw.de/wow/studium/div

Autorin: Oberregierungsrétin Stephanie Tille ist Refe-
rentin im Referat V 1.6.1 Weiterentwicklung Bildung und

Qualifizierung im Bundesamt fiir das Personalmanage-
ment der Bundeswehr.
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Darstellung Digitale Verwaltung — Quelle: Bundeswehr / BAPersBw
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ZInfoABw

Kommunikationstraining wird immersiv —
Ausbildung der Zukunft am Zentrum Infor-
mationsarbeit Bundeswehr

VR-Rethorik-Brille — Quelle: Bundeswehr / ZInfoABw

Es ist Donnerstag, 7:40 Uhr in der Akademie des Zentrums
Informationsarbeit Bundeswehr (ZInfoABw) in Strausberg.
Dr. Maxi Freund, Fachbereichsleiterin und Kommunikations-
trainerin packt die letzte der zwélf aufgeladenen VR-Rhetorik-
Brillen ein und geht in Richtung Hérsaal. Dort warten zwolf
angehende Karriereberaterinnen und Karriereberater auf eine
weitere Mdglichkeit, an ihren Vortragsskills zu arbeiten. Nur
eben dieses Mal in virtueller Form mit der VR-Rhetorik-Brille.

Diese ist ein Innovationsvorhaben des Cyber Innovation Hub
der Bundeswehr. An zwei Ausbildungseinrichtungen der Bun-
deswehr wird sie seit 2022 erprobt — an der Fihrungsaka-
demie in Hamburg und am Zentrum Informationsarbeit. Die
VR-Rhetorik-Brille — eine Software in Verbindung mit einer
marktiblichen VR-Brille — wird vom ,Verlag Dashéfer GmbH*
bereitgestellt. Hier in Strausberg nutzen derzeit angehende
Jugendoffizierinnen und Jugendoffiziere sowie Karrierebera-
terinnen und Karriereberater die Brille in ihrer Ausbildung. Da-
bei untersucht das Innovationsvorhaben drei Fragestellungen:
Bieten die Kl-Daten eines VR-gestiitzten Kommunikationstrai-
nings fiir Ubende einen Mehrwert? Lasst sich durch verschie-
dene Stresssituationen und PublikumsgréRen die Resilienz
der Vortragenden steigern? Wird durch die VR-Rhetorik-Brille
tatsachlich Ausbildungszeit eingespart?

Die Uberlegung dahinter: Was die Brille leistet war sonst nur
mit hohem personellen und zeitlichen Aufwand méglich: eine
objektive und in diesem Fall sogar messbare Beurteilung der
kommunikativen Fahigkeiten. Frei nach dem Motto ,Uben
ubt*, darf sich hier jeder auch mehrmals und parallel versu-
chen. Das spart Zeit. Ebenso wie die Auswertung durch eine
Software. Und so kdénnten Kommunikationstrainerinnen und
-trainer ihre Trainingszeiten noch effizienter und zielgerichte-
ter nutzen, um mdgliche Defizite der Trainingsteilnehmenden
abzubauen.

Angekommen im Hoérsaal verbindet Frau Dr. Freund eine
VR-Brille mit dem Smartboard. Sie zeigt den Trainingsteilneh-
menden, wie die Brille gestartet wird und erlautert, was die
Teilnehmenden nach dem Start der Software erwartet. Nun
sind die Trainingsteilnehmenden an der Reihe. Sie setzen die
VR-Brillen auf, starten die Rhetorik-Software und weisen sich
paarweise mittels eines eigens erstellten Flyers gegenseitig
ein. Wahrend des Trainings werden die Teilnehmenden durch
ein virtuelles Men( gefiihrt. Sie kénnen hierbei zwischen ver-
schiedenen Szenarien, eigenen Prasentationen oder Steh-
greifreden sowie verschiedenen Vortragsrdumen wie einem
Meetingraum mit zw6lf Personen oder der ganz groRen Biihne
mit bis zu 500 Gasten wéhlen.

Anschliefend wird paarweise oder in Kleinstgruppen in ver-
schiedenen Settings gelibt. Dabei wird ein reales Publikum
abgebildet, das auf die Redeleistung — je nach gewahltem
Schwierigkeitsgrad — auch mit Zwischenrufen und Stérungen
reagieren kann. Teilnehmende kdénnen so eine eigene Rede,
Prasentation oder sonstige Vortrage vor einem virtuellen Pub-
likum tben — so oft sie das wollen.

Die Software ermittelt wahrenddessen Punktewerte fiir ver-
schiedene kommunikative messbare Parameter auf einer
Skala von null bis zehn. Je hoher der Wert, desto besser das
Ergebnis. Erfasst werden u. a. Flllworter, Deutlichkeit, Wie-
derholungen, Redegeschwindigkeit, Pausen, Blickkontakte.
Eine Auswertung wird in Kurzform direkt nach jeder Auftritts-
sequenz angezeigt. Die Punktewerte helfen den Teilnehmen-
den bei Selbstreflexion und Selbstoptimierung.




Soldatin und Soldat mit VR-Rethorik-Brille —

Quelle: Bundeswehr / ZInfoABw

Nach der Ubungsphase geht es zuriick in den Hérsaal. Hier
loggen sich die Teilnehmenden in ihre Brillen ein, um die aus-
flhrliche Auswertung inklusive synchroner Tonaufnahme uber
die App abzurufen. Wie genau das funktioniert, wie die ein-
zelnen Parameter zu bewerten sind, wie aussagekraftig die
einzelnen Scores sind und was ggf. in der Software noch
nicht idealtypisch funktioniert, zeigt Frau Dr. Freund exemp-
larisch an einem Beispiel. Anhand der Daten kénnen die Teil-
nehmenden dann nachvollziehen wie die Parameter gewertet
wurden und ob sich in unterschiedlichen Auftrittssequenzen
unter verschiedenen Bedingungen etwas verandert oder so-
gar verbessert hat. Die objektive Auswertung der Software
gibt ihnen klare Hinweise darauf, an welchen Stellen sie ihre
Kommunikationsfahigkeiten noch weiterentwickeln miissen.
Kommunikationstrainer und -trainerinnen erklaren ihnen im
Anschluss, wie sie das umsetzen kénnen. So entsteht ein pas-
sendes Zusammenspiel von Kl-gestiitzter objektiver Messung
der rhetorischen Leistung und professionellem persénlichen
Feedback durch einen Kommunikationstrainer bzw. eine Kom-
munikationstrainerin.

Damit der Einsatz der VR-Rhetorik-Brillen noch zielfiihrender
und zielgruppengerechter gestalten werden kann, teilt Frau
Dr. Freund den Trainingsteilnehmenden Evaluationsbdgen
aus. In der Zusammenschau verschiedener Trainings entsteht
so ein genaueres Bild des Mehrwertes der VR-Rhetorik-Brille.
Die Trainingsteilnehmenden heben positiv hervor:

Die Brille sei anders, interessant, erganzend, innovativ und
zeitgemaR. Mit ihr kénne man effektiv und zielgerichtet trainie-
ren. Sie mache Kommunikation rational und objektiv messbar.
Sie fordere Resilienz. Mit ihr kdnne man ,Sicherheit schaffen
und Angste abbauen®. Die Hemmschwelle zum Uben von Vor-
trdgen sei mit der VR-Rhetorik-Brille deutlich geringer. Und sie
trage zur Sensibilisierung bei. Mit ihr kénne man die eigene
,Reaktion auf Stérungen und Unterbrechungen trainieren®.
Die meisten Teilnehmenden sehen die VR-Rhetorik-Brille mit
ihren Auftrittsmdglichkeiten im virtuellen Raum als positive Er-
ganzung zum realen Publikum mit dem sie dann auch Aktivie-
rung und Interaktion trainieren kénnen.

Allerdings merken die Trainingsteilnehmenden auch an: Die
VR-Rhetorik-Brille sei kein Ersatz fiir ein reales Publikum, da
,echte Interaktion und Reaktionen fehlen®. Und die Stérungen
des virtuellen Publikums hétten keinen Bezug zum Gesag-
ten. Die Berille sei kein Ersatz fir reale Vortrdge. Nonverbale
Kommunikation sei nur ,eingeschréankt einsetzbar und nicht
auszuwerten“. Die VR-Rhetorik-Brille sei ,kein Ersatz fiir das
Feedback einer Kommunikationstrainerin oder eines -trainers,
eines Dozenten oder einer Dozentin oder des Plenums*. Die
Parameter wiirden teilweise nicht zuverl&ssig messen. Insge-
samt zeigt die Evaluation der VR-Rhetorik-Brille also ein sehr
differenziertes Bild. Es werden sowohl Vorteile als auch Opti-
mierungspotentiale des Instruments deutlich.

Grundsatzlich ist die Messbarkeit der Parameter und damit
auch deren Verbesserung ein groRer Gewinn fir das Kom-
munikationstraining. Das gilt vor allem fiir die Parameter Filll-
worter, Tonalitdt und Blickkontakte. Aber hier liegt auch eine
der Schwachstellen der VR-Rhetorik-Brille. Beispielsweise
zahlt das Programm den Blickkontakt erst nach gehaltenen
zwei Sekunden. AuRerdem kann nicht jeder oder jede der Teil-
nehmenden aufgrund von Motion Sickness die Brille auch tat-
séchlich nutzen. Durch die Evaluation, den standigen Zirkel
von Plan-Do-Check-Act zur Qualitatssicherung, arbeitet die
Akademie gemeinsam mit dem Verlag an der Weiterentwick-
lung dieses Lernmittels. Gerade die Messbarkeit macht die
Brille zu einem so wichtigen Instrument und muss daher in
Zukunft noch besser funktionieren, um den Nutzen der Daten
fur die Teilnehmenden zu erhéhen.



ZInfoABw

Frau Dr. Freund packt zusammen. Der Trainingstag ist vor-
bei. Sie und ihre beiden Kolleginnen Caroline Gerlinghoff und
Imke Petrick sind stolz auf das erfolgreiche Pilotprojekt. Sie
planen, die VR-Rhetorik-Brille in Zukunft fest in die Ausbil-
dung der Karriereberaterinnen und Karriereberater sowie der
Jugendoffizierinnen und Jugendoffiziere zu integrieren. Die
drei Kommunikationstrainerinnen sind Uberzeugt, dass diese
innovative Technologie einen wichtigen Beitrag zur effizienten
und zielgerichteten Weiterentwicklung der kommunikativen
Fahigkeiten der Teilnehmenden leisten kann.

Die objektive Analyse verschiedener Parameter der Rhetorik,
die Steigerung der Resilienz durch kiinstlich erzeugte Stress-
situationen vor einem heterogenen, unterschiedlich groen
Publikum, ist ein Novum in der kommunikativen Ausbildung
von Bundeswehrangehdrigen. In der Geschichte der Akade-
mie des ZInfoABw gab es bisher keine Mdglichkeit, ein hoch-
komplexes System wie die Sprache der Trainingsteilnehmen-
den mittels KI auszuwerten und dadurch zu verbessern. Die
VR-Brille unterstitzt qualitativ, aber auch quantitativ. Nun kén-
nen Teilnehmende auch parallel iben. Sie kénnen sich indivi-
duell, gleichzeitig und detailliert auswerten lassen. Die M6g-
lichkeit, die Brille auch auBerhalb des Trainings zu nutzen,
bietet zudem einen zusétzlichen Zeit- und Kompetenzgewinn.

Die bisherige Erprobungsphase war erfolgreich: die Teilneh-
menden sowie das Trainingsteam erkennen einen klaren
Mehrwert flr die Ausbildung. Die Pilotierung ist nun auf wei-
tere zwei Jahre verlangert. Das Zentrum Informationsarbeit
Bundeswehr spricht sich aufgrund der qualitativen sowie
quantitativen Vorteile in der Lehre fiir eine Verstetigung der
VR-Rhetorik-Brille aus. ,Die VR-Rhetorik-Brille ist ein innova-
tives und vielversprechendes Werkzeug fiir die jetzige und zu-
kunftige Ausbildung in der Informationsarbeit®, ist Fregatten-
kapitan Hauke Bunks, Leiter der Akademie, Uberzeugt. Mit ihr
geht die Akademie am Zentrum Informationsarbeit Bundes-
wehr wichtige Schritte in Richtung Digitalisierung und Inno-
vation. Sie bietet ihren Teilnehmenden das, was sie erwarten
und brauchen: Moderne, qualitativ hochwertige Ausbildung
auf Hohe der Zeit.

Autorinnen: Wissenschatftliche Oberrétin Dr. Maxi Freund
ist Fachbereichsleiterin des Fachbereichs Kommunikati-
on am Zentrum Informationsarbeit Bundeswehr. Wissen-
schaftliche Oberrétin Caroline Gerlinghof und Wissen-
schaftliche Oberrétin Imke Petrick sind wissenschaftliche
Mitarbeiterinnen im Fachbereich Kommunikation am
Zentrum Informationsarbeit Bundeswehr.
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Das Pilotprojekt ,VR-Rhetorik-Brille“ wird federfiihrend vom Fachbereich Kommunikation der Akademie am Zen-
trum Informationsarbeit Bundeswehr (ZInfoABw) betreut. Der Fachbereich Kommunikation besteht derzeit aus
drei wissenschaftlich ausgebildeten Kommunikationstrainerinnen. Diese werden in unterschiedlichen Trainingsfor-
maten im Rahmen des Team-Teachings der Akademie eingesetzt. Die Akademie am Campus Strausberg ist das
zentrale Ausbildungszentrum fiir das Personal der Informationsarbeit der Bundeswehr sowie Lerndienstleisterin
fir die Personalgewinnungsorganisation der Bundeswehr. Hier findet moderne Aus- und Weiterbildung in Form
von kompetenzorientierten Trainings statt, sowohl in Prasenz als auch virtuell.
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Mit Systems Engineering
gewappnet fur den nachsten

Karriereschritt

»Ein System ist mehr als die Summe seiner Teile“ — Wie
man mit integriertem Systemwissen und einer ganz-
heitlichen Denk- und Sichtweise neben techno-sozialen
Kompetenzen interdisziplindre komplexe Systeme und
Projekte managen kann, lernen Fach- und Fiihrungskraf-
te in und auBerhalb der Bundeswehr im weiterbildenden
berufsbegleitenden Masterstudiengang Systems Engi-
neering (M.Sc.) am Institut fiir wissenschaftliche Weiter-
bildung (casc — campus advanced studies center) der
Universitat der Bundeswehr Miinchen. Im sogenannten
Modulstudium kénnen auch nur einzelne Hochschulzer-
tifikate erworben werden. Das Blended Learning-Format
ermdoglicht ein nahezu zeit- und ortsunabhéngiges Stu-
dium neben Beruf und Familie.

Mit Systems Engineering Komplexitat beherrschen

Intelligente technische Systeme sind durch eine zunehmende
Komplexitat gepragt, die nicht nur aus dem System heraus,
sondern auch durch Wechselwirkungen und Beziehungen zu
anderen (Sub)systemen und zur Umgebung resultieren. Be-
rufstégige aller Spezialdisziplinen werden bereits heute und
verstarkt in der Zukunft mit verdnderten Rahmenbedingungen
und immer gréReren Herausforderungen angesichts Globali-
sierung, Internet of Things, Big Data, Automatisierung im Zuge
der Industrie 4.0, vernetzter Prozesse, steigender Anforderun-
gen und Funktionalitdten, klrzerer Technologiezyklen u. v. m.
konfrontiert.

Gleichzeitig ist in der Systementwicklung eine deutliche Spe-
zialisierung durch technische Expertinnen und Experten zu
beobachten. Die Systemintegration bei inter- und transdiszipli-
naren Projekten ist aber nicht mehr allein mit Expertenwissen
zu Teilldsungen innerhalb einer Fachdisziplin zu beherrschen.
Fachdiszipliniibergreifende Systembetrachtungen verbunden
mit einer ganzheitlichen Denk- und Herangehensweise bei der
arbeitsteiligen Entwicklung und Bewaltigung komplexer Sys-
teme werden immer wichtiger. Systems Engineering ist ein
generischer Ansatz, der zur Komplexitétsbeherrschung ent-
scheidend positiv beitragen kann.

Praxisorientierte Weiterbildung im Zukunftsfeld Sys-
tems Engineering

Mit dem berufsbegleitenden weiterbildenden Masterstudien-
gang Systems Engineering (M.Sc.) bereitet das universitatsin-
terne Institut flr wissenschaftliche Weiterbildung (casc — cam-
pus advanced studies center) der Universitat der Bundeswehr

A

Miinchen seit 2014 Berufstatige inner-
und aulerhalb der Bundeswehr mit
einem ersten berufsqualifizierenden
Hochschulabschluss und mindestens
zwei Jahren Berufserfahrung darauf

vor, komplexe Flihrungs- und Manage- casc
mentaufgaben als Systemingenieur

oder Systemingenieurin zu uberneh- campus
men. Die Absolventinnen und Absol- advanced
venten erhalten das nétige Rustzeug, .

um Methoden und Werkzeuge des Sys- studies
tems Engineering mit integriertem Sys- center

temdenken zielsicher anzuwenden. Die

Studierenden werden in die Lage versetzt, komplexe Systeme
mit ihren unterschiedlichsten Anforderungen tiber den gesam-
ten Systemlebenszyklus hinweg zu strukturieren, zu analysie-
ren, zu spezifizieren, zu entwickeln und anzupassen.

Zielgruppen und Einsatzmdglichkeiten

Zielgruppen des kompetenzorientierten berufsbegleitenden
Studienprogramms im Zukunftsfeld Systems Engineering sind
Fach- und Flhrungskréfte verschiedenster Branchen aus In-
dustrie und Wirtschaft, in Behorden des Bundes, des Landes
und auf kommunaler Ebene sowie Bundeswehrangehdrige
und ausscheidende Soldatinnen und Soldaten, die sich mit
dem Abschluss des Studiums neue Karrierewege in der freien
Wirtschaft eréffnen. Die Studierendenprofile und beruflichen
Karrierepfade sind aufgrund der breiten Zielgruppenanspra-
che im Masterstudiengang sehr heterogen. Der Studiengang
ist zwar in erster Linie auf den Erwerb bzw. die Weiterentwick-
lung von ingenieurs- bzw. naturwissenschaftlich fundierten,
praxisrelevanten Kenntnissen und Erfahrungen im Systems
Engineering ausgerichtet. Das Weiterbildungsangebot ist aber
auch offen fiir Quereinsteigende aus anderen Fachern bzw.
Disziplinen mit einem technischen Verstandnis. Denn System-
denken und die systemische Herangehensweise im Umgang
mit komplexen Systemen zu erlernen, ist auch fiir Absolven-
tinnen und Absolventen anderer Disziplinen von hohem Inte-
resse. Gerade bei groReren Projekten arbeiten zunehmend
inter- und transdisziplindre Teams zusammen. Einsatzmég-
lichkeiten fur Systemingenieurinnen und -ingenieure gibt es
in nahezu allen Branchen wie Luft- und Raumfahrttechnik,
Wehrtechnik und Verteidigung, IT-, Informations- und Kom-
munikationstechnik, Automobil- und Fahrzeugindustrie, Bau-
wesen oder im Bereich Energie und Versorgung.
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Modulinhalte

Der Studiengang ist in Grundlagen,- Vertiefungs- und Praxis-
module unterteilt.

Die vier Grundlagenmodule vermitteln und vertiefen Grundla-

genwissen zu Systems Engineering:

» G1: Systems Engineering — Grundlagen

» (G2: Systems Engineering — Methoden und Werkzeuge

» G3: Systems Engineering — Management

* G4: Methoden zur Verifikation und Validierung im SE-
Prozess

Die vier Vertiefungsmodule greifen Einzelaspekte des Sys-

tems Engineering auf und betrachten diese tiefergehend. Hier-

bei gilt es verstérkt, einen Praxisbezug fir die Studierenden

herzustellen:

* V1: Technischer Entwicklungsprozess

* V2: Prozesse der Fehlerentstehung und Krisenma-
nagement

» V3: Systems Engineering im betrieblichen Umfeld

* V4: Kognitives Systems Engineering

Die zwei Praxismodule bieten den Studierenden die Mdglich-
keit, Losungsansétze und Best-Practices unterschiedlicher
Branchen, Marktverhaltnisse oder Wettbewerbsumfelder ken-
nenzulernen und auf andere Aufgaben zu Ubertragen. Gleich-
zeitig werden im Rahmen dieser Module konkrete Problem-
stellungen aus dem beruflichen Umfeld der Teilnehmenden
aufgegriffen und analysiert, um Handlungskonzepte abzulei-
ten:

» P1: Spezifische Problemstellungen

Engineering
» P2: Systems Engineering in der industriellen Praxis

im Systems

Im Curriculum werden insbesondere zukunftsorientierte The-
men wie ,Mensch-Maschine-Interaktion®, ,Digitalisierung und
Kinstliche Intelligenz beim Produktentwicklungsprozess®,
+Agile Entwicklung®, ,Digital Twin und Virtual Engineering®,
,Crowd-Engineering* u. a. eingebunden.

Im Rahmen der zwei schriftlichen wissenschaftlichen Projekt-
arbeiten (PA1, PA2) haben die Studierenden Gelegenheiten,
ihr erworbenes Wissen anzuwenden und Fragestellungen aus
dem eigenen beruflichen Umfeld einzuordnen und zu bearbei-
ten. Die Studienzeit des Masterstudiums im Umfang von 90
ECTS-Leistungspunkten betragt 27 bis 33 Monate; der Start-
punkt der Masterarbeit kann flexibel gewahlt werden. Die Ab-
solventen erlangen den akademischen Grad ,Master of Sci-
ence”.

dessen Inhalte neben der Fachexpertise von Dozierenden
aus der Berufspraxis auch aktuelle akademische Forschungs-
ergebnisse einflieRen. Die Qualifikationsziele zielen darauf ab,
nicht nur Fachwissen aufzubauen, sondern auch Lerntransfer
in die Praxis zu ermdglichen (Theorie-Praxis-Transfer) sowie
Fahigkeiten und Kompetenzen in der Anwendung des Wis-
sens auszubilden und zu trainieren. Aufgabenstellungen be-
ziehen héaufig berufliche Erfahrung und aktuelle Projekte mit
ein, sodass ein direkter Nutzen flir den beruflichen Einsatz
bereits wéhrend des Studiums entsteht. Durch das Bearbei-
ten von Einzel- und Gruppenaufgaben sowie Fallbeispielen
verinnerlichen die Studierenden handlungsorientiert die Wis-
sensinhalte. Sie entwickeln ein eigenes ,Systemdenken®, und
erweitern ihre Uberfachlichen Kompetenzen, Fahigkeiten und
Fertigkeiten. Sie trainieren Analysefahigkeit sowie Methoden-
und Sozialkompetenz und schulen Ihre Problemldsungskom-
petenzen bei der Anwendung.

Studieren neben Beruf und Familie: individuell, flexibel,
zeit- und ortsunabhangig

Die Verbindung von Leben, Arbeiten und Lernen ist essentiell
flr den Studienerfolg. Der berufsbegleitende Masterstudien-
gang Systems Engineering im Format Blended Learning er-
méglicht eine gute Work-Life-Balance. Dabei handelt es sich
um ein integriertes, gemischtes Lernkonzept. Selbstlernphasen
(webbasierte Lernplattform mit virtuellen Lerngruppen und tu-
torieller Begleitung) wechseln mit Prasenzphasen auf dem
Campus ab. Das Konzept verbindet so synchrone und asyn-
chrone Lernsettings. Dabei wird das didaktische Modell des
Constructive Alignment angewendet (Abstimmung von kom-
petenzorientierten Lernzielen auf Lehr- und Lernmethoden mit
den entsprechenden Prifungsformen). Das universitatsinterne
Learning-Management-System ILIAS dient als Bildungs- und
Kommunikationsplattform der Bereitstellung von Bildungs- und
Lernmaterialien, dem kollegialen Austausch, dem Feedback
sowie der Studienorganisation. Die Wissensinhalte sind an-
wendungsorientiert auf die heterogenen Zielgruppen aus ver-
schiedenen Branchen zugeschnitten und orientieren sich an
den unterschiedlichen Wissensstanden, Lernvoraussetzungen
und Interessenslagen der Teilnehmenden.

Die Workload des Studiengangs ist im Vergleich zu Vollzeit-
Studiengangen an die zur Verfigung stehenden Zeitkontin-
gente Berufstatiger mit durchschnittlich 40 ECTS pro Studien-
jahr angepasst. Um die Studierenden individuell und optimal
betreuen zu kénnen, wird das Studium im Kleingruppenprinzip
durchgefihrt (zehn bis max. 15 Studierende). Eine Programm-
koordinatorin unterstiitzt bei allen Fragen rund um das Stu-
dium.

Methoden- und anwendungsorientierte Weiterbildung

Flexibles Modulstudium erméglicht lebenslanges Lernen

Beim Masterstudiengang Systems Engineering handelt es
sich um einen methoden- und anwendungsorientierten in-
terdisziplinar ausgerichteten Weiterbildungsstudiengang, in

y

Das Weiterbildungsinstitut casc steht fiir lebenslanges Lernen.
Der Masterstudiengang ist daher modular aufgebaut, sodass
auch nur einzelne Module — je nach Themeninteresse bzw.
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personlichem Weiterbildungsbedarf — belegt und mit einem
Hochschulzertifikat der Universitat der Bundeswehr Miinchen
abgeschlossen werden. Ein Quereinstieg ist circa alle drei Mo-
nate mdglich. Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer der Modul-
studien werden an der Universitat der Bundeswehr Miinchen
immatrikuliert und erhalten fir erfolgreich bestandene Module
ECTS-Leistungspunkte (funf bis zehn ECTS-Punkte), die je-
derzeit auf den Masterstudiengang Systems Engineering an-
rechenbar sind.

Férderung

Die anwendungsorientierte Weiterbildung im Berufs-
und Arbeitsfeld Systems Engineering bereitet insbe-
sondere ausscheidende Zeitsoldatinnen und -solda-
ten auf den Ubergang in das zivile Leben und Arbeiten vor.
Oftmals erschlieRen sich durch den Abschluss Master of Sci-
ence neue Karriereoptionen. Soldaten und Soldatinnen
auf Zeit kdénnen beim Berufsférderdienst der Bundes-
wehr einen Antrag auf Férderung der Weiterbildung,
insbesondere in den letzten beiden Dienstjahren, stellen.

Weiterflihrende Informationen zum Masterstudiengang Sys-
tems Engineering (M.Sc.) unter: https://www.unibw./casc/
programme/systems-engineering-m-sc

Autorin: Nina Sitkowski, Programmkoordinatorin und
e-Tutorin Masterstudiengang Systems Engineering
(M.Sc.) am Weiterbildungsinstitut casc der Universitét
der Bundeswehr Miinchen.

Nina Sitkowski
Werner-Heisenberg-Weg 39
85577 Neubiberg

Tel.: +49 (0)160 91444180
Mail:nina.sitkowski@unibw.de

,Fachwissen und Projektmanagementkenntnis-
se gepaart mit spezifischem Problembewusstsein
und Systemdenken sind fir jetzige und angehende
Systemingenieurinnen und Systemingenieure un-
abdingbar, um komplexe Systeme in grol3en Pro-
Jjekten zum Erfolg zu filihren. Der Ansatz des Sys-
tems Engineering kann zur Komplexitéatsreduktion
entscheidend beitragen®, so Prof. Dr.-Ing. Roger
Foérstner, akademischer Leiter des Masterstudien-
gangs Systems Engineering (M.Sc.) und Leiter des
Instituts fiir Raumfahrttechnik und Weltraumnut-
zung an der Universitét der Bundeswehr Miinchen.

»,Mit unserem berufsbegleitenden Weiterbildungs-
programm im Zukunftsfeld Systems Engineering
geben wir Fach- und Fiihrungskréften die nétigen
Vorgehensweisen, Methoden und Werkzeuge des
Systems Engineering im Studium mit. Unsere
Studierenden erhalten wertvolle Impulse fiir ihre
tagliche Berufspraxis. Gerade der Theorie-Praxis-
Transfer, also der Anwendungsbezug im persén-
lichen beruflichen Berufsumfeld, ist uns auf3eror-
dentlich wichtig. Besonders fruchtbar finde ich den
gegenseitigen Austausch unter den Studierenden
mit Einblicken in andere Branchenzweige. Auch die
anregenden Diskussionen zu Best Practices sind
meines Erachtens sehr gewinnbringend fiir alle
Seiten”, erlduterte Prof. Dr.-Ing. Kristin Paetzold-
Byhain, akademische Leiterin des Masterstudien-
gangs Systems Engineering (M.Sc.), ehemals Pro-
fessorin und Institutsleiterin an der UniBw M, jetzt
Professorin fiir Virtuelle Produktentwicklung an der
Technischen Universitét Dresden.


https://www.personal.bundeswehr.de/portal/a/pers/start/bfd/!ut/p/z1/04_Sj9CPykssy0xPLMnMz0vMAfIjo8zinSx8QnyMLI2MQsyMXAwcAxydPE3dXI0MLA30wwkpiAJKG-AAjgb6wSmp-pFAM8xxm2GqH6wfpR-VlViWWKFXkF9UkpNaopeYDHKhfmRGYl5KTmpAfrIjRKAgN6LcoNxREQARG35D/dz/d5/L2dBISEvZ0FBIS9nQSEh/#Z7_B8LTL2922T62D0APABI5FE2095
https://www.personal.bundeswehr.de/portal/a/pers/start/bfd/!ut/p/z1/04_Sj9CPykssy0xPLMnMz0vMAfIjo8zinSx8QnyMLI2MQsyMXAwcAxydPE3dXI0MLA30wwkpiAJKG-AAjgb6wSmp-pFAM8xxm2GqH6wfpR-VlViWWKFXkF9UkpNaopeYDHKhfmRGYl5KTmpAfrIjRKAgN6LcoNxREQARG35D/dz/d5/L2dBISEvZ0FBIS9nQSEh/#Z7_B8LTL2922T62D0APABI5FE2095
https://www.unibw.de/casc/programme/systems-engineering-m-sc
https://www.unibw.de/casc/programme/systems-engineering-m-sc
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‘ Studiendauer: 2 Jahre und 9 Monate
(verkiirzbar von 33 auf 27 Monate)

Studienbeginn: 1. April jedes Jahres (Empfehlung)

Anmeldeschluss: 1. Marz jedes Jahres

Zielgruppe: Fach- und Fiihrungskrafte aus der Bundes-
wehr, Industrie, Wirtschaft und Offentlichen

Dienst mit einem ersten berufsqualifizieren-
denHochschulstudium und Berufserfahrung
von mindestens zwei Jahren.

lhre Investition: 18 500 EUR. Das Studienentgelt je Modul be- 4
tragt 1.55 EUR; ErmaRigung 15% fiir Perso-
/ nen aus Bundeswehr, Offentlichem Dienst,
Behorden u. a.

Studienort: Fernstudium liber ILIAS und Prasenzveran-
staltungen auf dem Campus der Universitat-
der Bundeswehr Miinchen in Neubiberg

Workload: 90 ECTS-Leistungspunkte

Abschluss: Master of Science (M.Sc.),
Hochschulzertifikat (Modulstudium)

Qualitatspriifung: Der Masterstudiengang ist staatlich aner-
kannt und von ACQUIN in 2021 reakkreditiert.
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Ubersicht Masterstudiengang Systems Engineering (M.Sc.) - Quelle: Bundeswehr / UniBw Miinchen




Campus der UniBw M - Audimax der UniBw M —

Quelle: UniBw Miinchen Quelle: UniBw Miinchen
casc-Studierende — Studierende —
Quelle: UniBw Miinchen Quelle: UniBw Miinchen
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casc — das macht uns aus

Seit 2008: Die dritte Saule
Gestaltung der Universitat
innovativer der Bundeswehr
Weiterbildungs- Minchen
programme

Zusammenarbeit YO EER 0T Verbindung von

mit excellenten Cariiaa- Wissenschaft & Praxis

Kooperations- orientierung auf einem attraktiven
partnern Campus

Schnittstelle Ausgezeichnetes
zwischen Knowhow und
- Bundewehr langjahrige

- Weiterbildung Expertise

- Industrie

Uber casc —
Quelle: Bundeswehr / UniBw Miinchen

A

Das campus advanced studies center (casc) ist seit 2008 das universitatsinterne Institut flir wissenschaftliche Wei-
‘ terbildung der Universitat der Bundeswehr Miinchen. Der Bereich Weiterbildung ist neben Forschung und Lehre
das dritte Standbein und bildet die Schnittstelle zwischen Bundeswehr, Industrie und Universitét.

Zielgruppen der kompetenzorientierten Studienprogramme und Weiterqualifizierungen sind zivile Fach- und Fiih-
rungskrafte aus Industrie und Wirtschaft, in Behérden des Bundes, des Landes und auf kommunaler Ebene sowie
ausscheidende Soldatinnen und Soldaten. Die Weiterbildungsprogramme stehen fiir die Einheit von Wissenschaft |
und Praxis, Qualitat, individuelle Betreuung sowie Flexibilitat.
Alle Studiengénge und Weiterqualifizierungen sind berufsbegleitend konzipiert. Sie dienen dem Wissens- und
Kompetenzaufbau und tragen zum lebenslangen Lernen bei. Aufgrund der Modularitat der Studiengénge kdnnen
auch nur einzelne Hochschulzertifikate erworben werden. https://www.unibw.de/casc/
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Digitale Unterstutzung fur die praktische
Ausbildung in der Bundeswehr

Die Bundeswehr setzt verstarkt auf eine digitale Unterstitzung in der praktischen Ausbildung ihrer zivilen Nachwuchskréfte und
fordert damit eine effizientere und flexiblere Lehr- und Lernumgebung. Diese Entwicklung trégt zu einer attraktiven Arbeitsweise
bei, die zeitgemal ist und die Bundeswehr zu einem interessanteren Arbeitgeber fiir junge Menschen machen kann.

Schon zu Beginn ihrer Ausbildung werden zivile Nachwuchs-
kréfte mit einem Laptop ausgestattet und kénnen somit ab
dem ersten Tag in ihren Berufsalltag starten. Uberdies hat
die Bundeswehr mit der derzeitigen Brickenlésung Link and
Learn bzw. mit der kommenden Virtuellen Lernumgebung der
Bundeswehr die Mdglichkeit geschaffen, auf Ausbildungsin-
halte, die als ,offene Informationen® eingestuft sind, auch von
privaten Endgeraten zuzugreifen. Dadurch sind die nétigen
Voraussetzungen geschaffen, um die praktische Ausbildung
digital zu unterstiitzen und eine Arbeitsumgebung zu kreieren,
die flr Lehrende arbeitserleichternd ist sowie zeitgleich fir
Lernende das Interesse am Lernen fordert.

Die Vorteile einer digitalen Ausbildung fir Ausbilderin-
nen und Ausbilder

Der Grundsatz, dass die praktische Ausbildung der zivilen
Nachwuchskrafte in der Bundeswehr grundsétzlich in Préasenz
und praxisnah stattfindet, steht immer im Vordergrund. Digita-
le Lernplattformen stellen dabei eine sinnvolle Ergdnzung und
Bereicherung dar.

Die digitale Unterstiitzung der praktischen Ausbildung birgt
viele Vorteile fiir Ausbilderinnen und Ausbilder. In erster Linie
wird die Flexibilitdt der Ausbildung erhéht. Digitale Tools er-
méglichen nicht nur eine moderne Gestaltung der Lernumge-
bung, sondern auch den flexiblen Abruf und die Einsehbarkeit
von Lehrmaterialien. Einmal digitalisierte Materialien kénnen
einfach und schnell aktualisiert, angepasst oder abgewandelt
werden. Ausbilderinnen und Ausbilder kdnnen Themen, die
regelméRig bei jedem Ausbildungsgang besprochen werden,
in digitale Lehr- und Lernmaterialien fiir die praktische Aus-
bildung umwandeln. Beispielsweise kdnnen wiederkehrende
Vortrage zu einem Thema interaktiv und kreativ online abge-
bildet werden und lockern dadurch den Ausbildungsalltag auf.
Durch automatisierte Analysen und Auswertungen mit Hil-
fe von Onlineprogrammen zur Uberpriifung des Lernstands
von Nachwuchskraften kdnnen Arbeitsabldufe der prakti-
schen Ausbildung ergénzend effizient gestaltet werden. Des
Weiteren kdnnen sich Ausbilderinnen und Ausbilder unter-
einander vernetzen. Die einfache Gestaltung und der un-
komplizierte Austausch von Ausbildungsmaterialien haben
den Vorteil, dass sich das Ausbildungsspektrum der einzel-
nen Ausbilderin und des einzelnen Ausbilders erweitert.

A

Bei aktiver Nutzung wird auf Dauer der Arbeitsaufwand fir
alle praktisch ausbildenden Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
reduziert.

Die Vorteile einer digitalen Ausbildung fir Nachwuchs-
krafte

Die digitale Lernwelt bietet auch fur Nachwuchskrafte eine
Vielzahl an Vorteilen. Ganz weit vorne steht die Steigerung
der Attraktivitat des Lernens. Das Arbeiten mit modernen Me-
dien ist der Grof3zahl von Nachwuchskréften bereits vertraut
— eine Vertrautheit, die den Ausbildungsalltag fir die Nach-
wuchskréfte erleichtern kann. Digitale Tools wirken sich positiv
auf die Lern- und Arbeitsmotivation aus und schaffen eine ab-
wechslungsreiche Ausbildung, die nicht nur auf Stift und Pa-
pier beruht. Eine flexible Lernumgebung erméglicht es Nach-
wuchskréften, ihr Wissen eigenstandig zu Uberprifen und
Wissensllicken auch selbststéndig zu schliefen. Dariber hin-
aus bietet eine digitale Lernwelt die Mdglichkeit, sich jederzeit
mit Kolleginnen und Kollegen auszutauschen und gestattet
eine unkomplizierte Zusammenarbeit. Hierdurch wird eine ein-
fache Vernetzung von Nachwuchskraften sowohl untereinan-
der, als auch mitden Ausbilderinnen und Ausbildern ermdglicht.
Erganzend zu der in den Dienststellen bewéhrten Schulter-an-
Schulter Ausbildung, bietet die digitale praktische Ausbildung
Nachwuchskraften einen abwechslungsreichen Ausbildungs-
alltag und sorgt mit zum Teil spielerischen Lernmethoden fir
mehr Freude an der Ausbildung.
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Wie kann die digitale Unterstitzung der praktischen
Ausbildung aussehen?

Ein Lernmanagementsystem bietet viele unterschiedliche
Optionen, die praktische Ausbildung zu erganzen. Unter an-
derem gibt es Mdglichkeiten, kollaborativ zu arbeiten, Rdume
zur Vernetzung der Teilnehmenden einzurichten und Ubungen
zu erstellen. Das umfangreiche Repertoire dieser Software-
anwendungen ermdglicht eine moderne, flexible und kreative
Gestaltung von Inhalten der praktischen Ausbildung. Nach
einer kurzen Einarbeitung in das Lernsystem kdnnen einfache
Aufgaben oder umfangreichere Lernsequenzen flexibel er-
stellt werden. Viele Systeme bieten die Option Bilder, Videos
und Links in Ubungen einzubetten, wodurch Lerninhalte an-
sprechend und einfallsreich kreiert werden kénnen. Zusétz-
lich kdnnen beispielsweise Tests in Form von offenen Fragen,
Multiple Choice oder Zuordnungsfragen und als Liickentexte
erstellt werden. Dariiber hinaus ist haufig eine automatische
Auswertung der Ubungen méglich. Dies hat einerseits den
Vorteil, dass Ausbilderinnen und Ausbilder nicht jeden Test
eigenstandig korrigieren missen und Auszubildende sofort
ein Ergebnis ihrer Arbeit erhalten. Andererseits kénnen durch
die kreativen Gestaltungsmdglichkeiten immer wieder andere
Varianten der Wissensuberpriifung entstehen.

Und daneben ist oftmals noch vieles mehr méglich:
Lernumgebungen bieten gréRtenteils die Mdglichkeit, Nach-
wuchskréfte bei Bedarf in Gruppen oder Kurse einzuteilen.
In diesen kann beispielsweise das Open-Source-System
BigBlueButton integriert werden: ein virtuelles Klassenzim-
mer, in dem die Teilnehmerinnen und Teilnehmer gemeinsam
an Projekten oder zeitweise auch in sogenannten Breakout
Rooms in Kleingruppen arbeiten kénnen. Dieses Klassen-
zimmer bietet die Nutzbarkeit als gemeinsamer Lernraum,
wodurch gemeinschaftliches Arbeiten geférdert wird. Ferner
kénnen die Programme als Dateimanagement fir Ausbil-
derinnen und Ausbilder und Auszubildende genutzt werden.

|

Fir Erstere hat es den Vorteil, dass alle Dokumente zent-
ral an einem Ort gesammelt und in Ubergreifenden Ordnern
mit Kolleginnen und Kollegen geteilt werden kénnen. Ent-
sprechend konnen Aufgaben und Tests bundesweit aus-
getauscht werden, wodurch sich der Arbeitsaufwand fir
die Erstellung von neuem Lernmaterial verringert. Letztere
kénnen jederzeit, von uberall und mit privaten Endgeréa-
ten auf ihre Lern- und Ausbildungsmaterialien zugreifen.
Weiterhin kénnen beispielsweise Evaluationen, als auch Um-
fragen mit den Nachwuchskréften durchgefiihrt werden, wo-
durch die praktische Ausbildung fortlaufend weiterentwickelt
werden kann.

Die Gestaltung der digitalen praktischen Ausbildung erfolgt ak-
tuell noch mithilfe der Briickenlésung Link and Learn. Kiinftig
wird mit der Virtuellen Lernumgebung der Bundeswehr eine
zentrale, qualitatsgesicherte und leistungsfahige Ausbildungs-
plattform als IT-Service fir die Durchfiihrung der Ausbildung
und Qualifizierung bereitgestellt, die fir alle Angehdrigen der
Bundeswehr zuganglich ist.

Die digitale Ausbildung schult umfassend wichtige Kom-
petenzen der zivilen Nachwuchskréfte

Durch die Digitalisierung der praktischen Ausbildung wer-
den zum einen wesentliche Kompetenzen der Nach-
wuchskréfte geférdert und zum anderen werden sie
auf ein sich stets weiterentwickelndes Arbeitsumfeld
vorbereitet. Durch die Nutzung digitaler Medien wird
unvermeidlich sowohl die Medienkompetenz, als auch die
technische Kompetenz geschult, welche grundlegende Fa-
higkeiten in der modernen Arbeitswelt darstellen. Die Nach-
wuchskréafte lernen online Informationen zu recherchieren,
zu bewerten und kritisch zu hinterfragen. Durch die Nutzung
digitaler Lernplattformen mussen sie sich aulerdem mit un-
terschiedlichen Technologien vertraut machen und lernen mit
neuen Medien umzugehen. Zeitgleich wird durch die unter-
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schiedlichen Anforderungen und Medien die Flexibilitat und
Anpassungsfahigkeit der Auszubildenden gestarkt. Die Nach-
wuchskrafte werden Uberdies an ein hohes MaR an Selbst-
organisation und Eigenverantwortung herangefiihrt, wenn sie
eigensténdig auf Lernplattformen arbeiten, wodurch wichtige
Aspekte der Selbstkompetenz geschult werden. Letztlich wird
ebenfalls die Team- und Kommunikationsfahigkeit gestarkt.
Diese Kompetenz wird durch die Zusammenarbeit in virtuellen
Teams und den Austausch in der digitalen Ausbildungsumge-
bung mit Kolleginnen und Kollegen geférdert.

Autorin: Regierungsinspektorin Merle Mé&hler ist Sach-
bearbeiterin im Referat V 1.6.1 Weiterentwicklung
Bildung und Qualifizierung im Bundesamt fir das
Personalmanagement der Bundeswehr.

e

Als  Bundeswehrangehdrige und  Bundes-

‘ wehrangehdriger konnen Sie sich unter fol-
gendem Link auf der Plattform Link and Le-
arn anmelden oder dem QR-Code folgen:
https://linkandlearn.auf.bundeswehr.de/
home

Dartiber hinaus plant das Bundesamt fiir das Personalmanagement der
Bundeswehr ein Qualifizierungsangebot fir das praktisch ausbildende
Personal der Bundeswehr, um die vielfaltigen Moglichkeiten der digitalen
Unterstiitzung in der praktischen Ausbildung zu behandeln.
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2.2 DIGITALE KOMPETENZEN
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LEBENSKOMPETENZEN




Das Coaching der
Bundeswehr

Coachingteilnehmende bei Wanderung — Quelle: Bundeswehr / ZInFi
Wir starken Fiihrungspersonlichkeiten

Coaching hat in der Bundeswehr bereits Tradition. Im Ver-
lauf der gut 25 Jahre seit den ersten Ansétzen der Fiih-
rungsbegleitung in militdrischen Organisationen (FMO)
hat sich das Angebot des Zentrum Innere Fiihrung stetig
weiterentwickelt und professionalisiert. Coaching leistet
damit einen entscheidenden Beitrag zur Kriegstiichtigkeit
unserer Streitkrafte. Es starkt Flihrungskréfte in ihrer Rol-
le als Fiihrende, Erziehende und Ausbildende. So kénnen
sie bestmoglich zur Personlichkeitsbildung und Entwick-
lung ihrer Gefiihrten beitragen.

Coaching starkt die Einsatzbereitschaft sowie Verteidigungs-
fahigkeit der Bundeswehr durch Weiterentwicklung des indivi-
duellen Fuhrungsverhaltens, dem Identifizieren und Umsetzen
gemeinsamer Ziele sowie der Stabilisierung der Zusammen-
arbeit. Erreicht wird dies durch lésungsorientierte Selbstrefle-
xion. Im Fokus steht die nachhaltige Starkung von Kompe-
tenzen zur Problemlésung. Damit sind die Flhrungskréfte
bestméglich gewappnet, den groen Herausforderungen, die
in wechselnden Lagen an Sie gestellt werden, gerecht zu wer-
den. Ein entscheidender Baustein fiir die Kriegstiichtigkeit der
Bundeswehr.

Coaching ist die logische Konsequenz Innerer Fihrung. Es
lasst die Verantwortung da, wo sie hingehért: Bei den Fih-
rungskraften — das ist gelebte Auftragstaktik!

,Mein Coaching“ des Zentrum Innere Fiihrung ist ein dienst-
zeitbegleitendes Angebot im Sinne der Personalentwicklung
und richtet sich an alle zivilen und militarischen Fiihrungskraf-
te im Geschéftsbereich des Bundesministeriums der Verteidi-
gung mit ihren individuellen Themen und Herausforderungen.

»Mit Coaching durch das ZInFii Stadrken
starken. In Zeiten grofSer Verdnderungen fiir
Fiihrungskréfte, ob in Uniform oder Zivil,
unverzichtbar.“ Generalmajor Robert Sieger,
Président des BAPersBw

Bundeswehrgemeinsam Synergien schaffen

Weitere Initiativen und Coaching-Angebote gibt es in einigen
Organisationsbereichen sowie durch die Truppenpsycho-
logie. Zudem werden sehr erfolgreiche Programme am Bil-
dungszentrum der Bundeswehr und der Fiihrungsakademie
durchgefiihrt. Synergetische Effekte und die Mdglichkeit der
Schwerpunktbildung kénnten hier die Chance eréffnen, die
Kriegstiichtigkeit der Bundeswehr noch effizienter zu unter-
stlitzen. Auf diese Weise kénnten verschiedene Coaching-An-
gebote den Bedarfstradgern gemeinsam bessere Qualitat und
groRere Kapazitaten bieten.
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Coaching ist gelebte Innere Fihrung

Es bietet passgenau am Bedarf der Fiihrungskrafte orientier-
te Malnahmen zur Unterstlitzung, um ihre Ziele zu erreichen
und ihre Potenziale zu entfalten. Persénlichkeitsbildung ist
hierbei eine wesentliche Aufgabe von Vorgesetzten in der
Bundeswehr. Ein Coaching hilft, Flihrungskraften vom Aus-
bildenden in der Grundausbildung bis hin zum General oder
Spitzenbeamten/Spitzenbeamtin dabei, neue Perspektiven zu
gewinnen und gleichzeitig das Selbstwirksamkeitserleben zu
starken. Dadurch sind die Vorgesetzten bestens gewappnet,
die Personlichkeiten ihrer Gefiihrten mafigeblich zu pragen.

Wissenschaftlich fundiertes Coaching

Das wissenschaftliche Fundament von ,Mein Coaching“ des
Zentrum Innere Fihrung bereitet das Dezernat Diagnostik/
Evaluation/Ausbildung (DEA), gleichzeitig Arbeitsbereich Fiih-
rungsbegleitung an der Helmut- Schmidt-Universitat/Universi-
tat der Bundeswehr Hamburg.

Die Coaching-Mafinahmen fiir Flihrungskréfte und Spitzen-
personal begleitet das Dezernat DEA unter anderem mit einem
diagnostischen Instrument zur wahrgenommenen Fiihrungs-
kompetenz, dem 360°-Feedback. Dabei erhalt die Flihrungs-
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kraft eine anonymisierte Rlckmeldung zu verschiedenen
flhrungsrelevanten Kompetenzdimensionen von Gefiihrten,
Gleichgestellten und ihrem oder ihrer Vorgesetzten im vertrau-
lichen Rahmen. Gleichzeitig wird dieser Fremdwahrnehmung
die Selbstwahrnehmung in Form einer eigenen Einschatzung
gegeniibergestellt. Aus diesem Feedback kénnen Themen fiir
den Coaching-Prozess abgeleitet werden. Etwa drei Monate
nach der Coaching-MaRRnahme erfolgt eine zweite Messung,
um Veranderungen in den Kompetenzen sichtbar zu machen.

Um die Wirksamkeit der Coaching-Interventionen zu bewer-
ten, fUhrt das Dezernat DEA Evaluationsstudien durch. Die
Ergebnisse dieser Untersuchungen dienen dazu, die Coa-
ching-Programme gezielt anzupassen und kontinuierlich wei-
terzuentwickeln, um den Bediirfnissen der Flhrungskréfte
bestmdglich gerecht zu werden.

Grofdes Angebot fir bedarfsgerechtes Coaching

Hinter Fuhrungskrafte-Coaching (ehemals FMO) verbirgt
sich eine Vielfalt von Angeboten flr Fuhrungskrafte und ihre
Teams. Kernkompetenz ist Individual-Coaching gestutzt durch
das 360°-Feedback. Zielgruppe sind Fiihrungskreise von bis
zu acht zivilen und militdrischen Fihrungskraften bereits ab
der Besoldungsgruppe A8 bis in die Spitzenbesoldung. Dabei
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werden auch Geflihrte durch Umfeld-Interviews und Team-
Coaching in den Prozess eingebunden. Es ist jedoch die
Fuhrungskraft selbst, die ihren individuellen Coaching-Bedarf
vorgibt: Sie setzt den Schwerpunkt und bestimmt, an welchen
Themen sie in ihrem maRgeschneiderten Coaching-Prozess
arbeiten méchte. Die Freiwilligkeit ist die wichtigste Voraus-
setzung flir die Arbeit an ihrer eigenen Personlichkeit und dem
daraus resultierenden Fiihrungshandeln.

Teamcoaching-Workshops werden auch losgeldst vom Indivi-
dualcoaching-Prozess angeboten: Sowohl fir neu aufgestell-
te Teams (Team-Building) als auch bestehende Teams. Un-
abhéngig davon, ob ein Team mit Herausforderungen kampft
oder bereits ein eingespieltes ,High-Performance-Team*® ist —
Coaching hilft immer, wenn es darum geht, Team-Entwicklung
zu férdern und gemeinsame Ziele zu scharfen.

»Ihr zielgerichtetes und l6sungsorientier-
tes Teamcoaching-Angebot hat uns in einer
herausfordernden Situation sehr geholfen.
Durch Ihre teamfdrdernden Ansdtze und
den respektvollen und wertschédtzenden Um-
gang mit unseren Fragestellungen und Kom-
munikationsmustern haben Sie nachhaltig
zur Verbesserung der Zusammenarbeits-
beziehungen und Stimmung im Referat und
dariiber hinaus in der Referatsgruppe bei-

getragen. Dies war besonders wertvoll, da
sie als , AufSenstehende“ auch vermeintlich
festgefahrene Kooperations- und Kommuni-
kationsmuster mit einer neuen Perspektive
gemeinsam mit uns aufbrechen und neu ge-
stalten konnten.”

Leitender Regierungsdirektor Dipl.-Psych. Volkmar Dieper,
Leiter der Referatsgruppe Zentrale Aufgaben 2 — Psychologi-
scher Dienst des BAPersBw

Wenn sich ein Team oder einzelne Personen in Konflikten
aufreiben, kann das Fuhrungskrafte-Coaching durch Kon-
flikt-Coaching unterstitzen: Zum Beispiel durch individuelles
Coaching mit der Fuhrungskraft zum Umgang mit Konflikten
im oder mit dem Team. Wenn die Flihrungskraft mit eigenen
Mitteln nicht mehr weiterkommt und freiwillige Bereitschaft zur
Teilnahme durch die Konfliktparteien besteht, kbnnen bedarfs-
gerecht auch moderierte oder mediative Gesprache durch die
Coaches gefiihrt werden. Praventiv oder bei beginnenden
Konflikten kann Team-Coaching dazu beitragen, dass ein
Konflikt gar nicht erst eskaliert. Das Konflikt-Coaching wird
hierbei ausschlieRlich durch ausgebildete und zertifizierte Me-
diatoren durchgefiihrt.

Spezialisiertes Angebot flr Spitzenpersonal




Teilnehmende am Coachingworkshop — Quelle: Bundeswehr / ZInFi

Seit 2015 bietet Spitzenpersonal-Coaching ein speziell auf die
Bedurfnisse der zivilen und militarischen Spitzenflihrungskraf-
te der Bundeswehr zugeschnittenes Individual-Coaching-An-
gebot im ,Tandem®. Der Prozess wird durch einen erfahrenen
bundeswehrinternen Coach gesteuert, dies sind Stabsoffiziere
oder vergleichbare zivile Bundeswehrangehdrige. Als Allein-
stellungsmerkmal bietet Spitzenpersonal-Coaching aber auch
den Blick von auflen durch renommierte zivile Vertrags-Coa-
ches mit Expertise aus der Wirtschaft. Spitzenpersonal sind
alle Fhrungskrafte ab der Besoldungsgruppe A16 bis hin zur
Ministerialebene — inklusive aller B- und W-besoldeten Ange-
hérigen der Bundeswehr. Ebenso anforderungsberechtigt sind
Spitzenflihrungskréfte ab Besoldungsgruppe/Entgeltgruppe
A15/E15 in herausgehobenen Stellungen wie zum Beispiel
Dienststellenleitungen.

Der Coaching-Prozess firr Spitzenpersonal wird durch ein spe-
ziell hierflr konzipiertes 360°-Feedback begleitet. Nach der
Er6ffnung des Feedbacks durch das Coaching-Tandem vor
Ort an ihrer Dienststelle, konnen drei weitere Individual-Coa-
chings durchgefiihrt werden. Eine Evaluation der MalRnahme
erfolgt etwa drei Monate nach Abschluss des Coaching-Pro-
zesses. So koénnen die Veranderungen in den verschiedenen
Fuhrungskompetenzen sichtbar gemacht werden. Es kann
aufzeigen, ob die Spitzenkraft den Zielen, die sie sich selbst
im Coaching-Prozess erarbeitet hat, ndhergekommen ist.

In Erganzung oder auch alternativ zu den Einzelterminen des
Individual-Coachings besteht die Mdglichkeit zur Teilnahme
am Kompakt-Seminar. Hier kommen bis zu zwélf Spitzenfiih-
rungskréfte aus der ganzen Bundeswehr zu einem 24 Stun-
den-Seminar im Lunch-to-Lunch- Format zusammen, um sich
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auf Augenhéhe auszutauschen und begleitet von einem Team
aus internen und externen Coaches ihren Coaching-Prozess
abzurunden. Das Seminar bietet im kompakten Format ein
kurzes Innehalten vom Dienstalltag. In entspannter Atmosphé-
re arbeiten die Fiihrungskrafte mit Methoden wie Walk to Talk
und Cook and Coach an ihren Themen. Neben der Vernet-
zung und dem Austausch mit anderen Spitzenfiihrungskraften
erhalten sie spannende Impulse und wertvolle Erkenntnisse.

Voraussetzungen flr ein Coaching

Anforderungsberechtigt sind alle zivilen und militarischen Fih-
rungskrafte mit Disziplinarverantwortung wie beispielsweise
Einheitsfihrer und Einheitsfiihrerinnen oder Kommandeurin-
nen und Kommandeure, ebenso Leitende vergleichbarer Or-
ganisationseinheiten wie Dezernate, Referate, Bereiche aber
auch Abteilungen. Spitzenpersonal-Coaching beginnt ab der
Ebene A15/E15 bei Verwendung in herausgehobenen Stellun-
gen wie der Leitung einer Dienststelle.

Personlichkeiten starken in Zeiten des Wandels

Die Ereignisse der jingeren Vergangenheit haben deutlich
gemacht, welche entscheidende Rolle Deutschlands Ein-
satzbereitschaft und Verteidigungsféhigkeit fur die Sicherheit
Europas spielt. Die Herausforderungen der Zeitenwende er-
fordern resiliente Personlichkeiten in unseren Streitkraften,
die das Fuihren mit Auftrag leben. Das betrifft Flihrungskréafte
ebenso wie ihre Gefiihrten. ,Mein Coaching“ des Zentrum In-
nere Fiihrung leistet einen entscheidenden Beitrag, Flihrungs-
personlichkeiten bis hin zum Spitzenpersonal, ebenso wie die
Kohésion und Zusammenarbeit innerhalb unserer Streitkrafte
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Coachinggespréch fiir Spitzenpersonal — Quelle: Bundeswehr / ZInFu

zu stérken. Gleichzeitig fordert es nachhaltig die Fahigkeit zur
eigenen Reflexion und 16st den Fokus von Problemen hin zur
Lésungsorientierung, um Herausforderungen nachhaltig ge-
starkt zu begegnen.

Eine kriegstiichtige Bundeswehr lebt von der Entfaltung des
personlichen Potenzials der Menschen, die ihr dienen.

Autorin: Hauptmann Madeleine Degen M. Sc. war zum
Zeitpunkt der Erstellung des Artikels Psychologin und
zertifizierte Mediatorin im Bereich Coaching am Zent-
rum Innere Flihrung der Bundeswehr.

Wie bekomme ich ein Coaching?
Anforderungsberechtigt sind alle zivilen und mili-
térischen Fiihrungskréfte ab der Disziplinarstufe |
oder Leitung Dezernat, Referat, Abteilung.

Ihr Anliegen formlos an:
ZInFueCoaching@bundeswehr.org

oder (iber das Anforderungsformular auf dem
MeinCoaching-Sharepoint-Portal.

Bei Fragen: Tel: 0261 /679992 5206 (Bw: 90-
4813)
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Mit GROW gewappnet fur den nachsten

Karriereschritt

Ausscheidende Zeitoffizierinnen und -offiziere, die nicht die
Karriere als Berufssoldatin oder -soldat anstreben (SaZ 13),
befinden sich nach 13 Jahren Zugehérigkeit zur Bundeswehr
vor einem beruflichen und biographischen Ubergang. Erlern-
tes Wissen und erworbene Kompetenzen werden in einen an-
deren Rahmen gesetzt — unter veranderten Bedingungen. Die
in diesem Beitrag fokussierte Zielgruppe der ausscheidenden
Zeitoffiziere und -offizierinnen bringt zahlreiche Fahigkeiten
aus der beruflichen Laufbahn mit, die auch in der zivilen Wirt-
schaft und Industrie nachgefragt sind: Internationale Erfahrun-
gen, Flexibilitt, Fihrungskompetenz und Entscheidungsfa-
higkeit, auch in komplexen und uniibersichtlichen Situationen.

Um diese Kompetenzen fir die zivile Wirtschaft und Industrie
fruchtbar zu machen, gilt es vor allem, das Transferwissen der
SaZ 13 zu aktivieren und die Zielgruppe auf die insbesondere
nach der Coronapandemie veranderten Zukunftsskills des new
work and new leadership vorzubereiten. An dieser Stelle setzt
das Zertifikatsprogramm GROW — Growth and Readiness for
Officers in the Workforce an. Die Idee dieses Programms ist
es, die Alumni der Universitaten der Bundeswehr bei ihrem
Ubergang von der aktiven Dienstzeit bei der Bundeswehr auf
neue berufliche Herausforderungen auf dem zivilen Arbeits-
markt intensiv und multiperspektivisch vorzubereiten.

Zielgruppe und Ziele von GROW

Die Zielgruppe von GROW sind ausscheidende Fach- und
Fuhrungskrafte der Bundeswehr, i.d.R. nach 13 Jahren
Dienstzeit, die eine Karriere in Industrie und Wirtschaft anstre-
ben. Sie bringen idealerweise folgende Voraussetzungen mit:

» Ein akademisches Studium, mdéglichst auf Master-
niveau; es werden alle Studienrichtungen aufgenom-
men.

* Mindestens drei Jahre Berufs- und Fihrungserfah-
rung nach dem ersten berufsqualifizierenden Hoch-
schulabschluss.

« Das Dienstzeitende liegt idealerweise in ca. ein bis
zwei Jahren bei Aufnahme des Programmes.

GROW verfolgt durch eine Kombination von drei verschiede-
nen und sich gegenseitig befruchtenden Séulen folgende Zie-
le (s. Detaildarstellung in nachfolgender Grafik):

» Die Teilnehmenden erlangen einen Kompetenzzu-
gewinn durch finf akademische Module in den The-
menbereichen new work, new organiszations, new
leadership. Diese Module finden an der Universitat
der Bundeswehr Miinchen (UniBw M) an je zwei Ta-
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gen (Freitag und Samstag) wahrend eines Zeitraums
von neun Monaten statt.

» Sie erlangen ein gescharftes Bewusstsein Uber ihre
personlichen Starken und Kompetenzen und erfah-
ren wahrend des Programms eine starkenorientier-
te Personlichkeitsentwicklung. Die Teilnehmenden
erhalten Zugriff auf ein Netzwerk ausgewahlter und
erfahrener Coaches, die einen individuell gestalteten
Coaching-Prozess leiten.

+ Das vorhandene Kompetenzprofil (Ist) wird mit dem

winschenswerten Zielzustand (Soll) abgeglichen

und individuelle Entwicklungspotenziale werden
identifiziert.

GROW bereitet die Teilnehmenden auf die agile und

hochkomplexe Arbeitswelt und ein neues Verstand-

nis von Flhrung vor. Dabei gehen die Erfahrungen
der Bundeswehrzeit in die zivile Karriere im Rahmen
eines begleitenden Transfers ein.

+ Die Teilnehmenden erhalten vertiefte Einblicke in
moderne Unternehmen und ihre Arbeitskultur(en),
begleitet durch eine Fihrungs- oder Fachkraft auf
Leitungsebene (,buddies”, ,shadowing®). Durch die-
se Erfahrung erlangen sie Branchenkenntnisse und
Einblicke in mogliche berufliche Perspektiven, indem
ein direktes Kennenlernen von Unternehmen insbe-
sondere in Phase Il des Programms, d. h. nach neun
Monaten, erméglicht wird.

Zeitlicher und inhaltlicher Aufbau des Programms

Die nachfolgende Grafik veranschaulicht den zeitlichen und
organisatorischen Aufbau sowie die Inhalte des Zertifikatspro-
gramms auf einen Blick:

Hierbei wird deutlich, dass GROW auf drei Saulen beruht und
von der Interaktion von differenzierten Kompetenzbereichen
mit jeweils verteilten Verantwortlichkeiten lebt, wie nachfol-
gend néher dargestellt:

| Kompetenzprofil

Fachlich ausgewiesene Professorinnen und Professoren der
UniBw M sowie externe Expertinnen und Experten gestalten
flnf wissenschaftliche, forschungsfundierte Module & zwei
Tage. Themen der Module werden u. a. sein:

Modul 1: Auftakt und Einfiihrung
Growth Mindset | Zeit- und Selbstmanagement | Lernkompe-
tenz
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Modul 2: Neues Arbeiten
Digitales/ hybrides Arbeiten | Agilitt | Teambuilding und Moti-
vation in remoten Arbeitssituationen

Modul 3: Neue Arbeitswelten
Work-Life-Blending | Instrumente fiir kollaboratives Zusam-
menarbeiten | Arbeitsrechtliche Aspekte

Modul 4: Organisationen

Strategie — Vision — Mission — Values | CSR (Corporate Social
Responsibility) | ESG (Environmental, Social and Governan-
ce) | Unternehmenskultur(en)

Modul 5: Neue Fiihrung im Unternehmen
Remote leadership | Ambidextrische Flihrung | Flihrung in Zei-
ten von VUCA

Im bewéhrten blended learning-Ansatz 16sen sich kurze Pré-
senzphasen (Donnerstagabend bis Samstagnachmittag), die

dem personlichen Kennenlernen und der Netzwerkbildung
dienen, mit begleiteten Selbstlern-, Transfer- und Reflexions-
phasen ab. Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer werden
aufgefordert, ihre Kompetenz- und Lernfortschritte in einem
Transfertagebuch, dem sogenannten Growth Compass, fest-
zuhalten.

Il Coaching

Parallel zu den Modulen erfahren die Teilnehmerinnen und
Teilnehmer im Rahmen von Coachings eine individuelle Be-
gleitung zu persoénlichen Lern- und Entwicklungsthemen. Hier-
flr stellt casc (campus advanced studies center) sein wahrend
vielen Jahren aufgebautes Coaching-Netz zur Verfligung und
erweitert es bedarfsbezogen. Die thematischen Schwerpunkt-
setzungen der Coaches werden auf der Lernplattform ILIAS
transparent vorgestellt, damit eine Passung zu den individu-
ellen Entwicklungszielen der ausscheidenden Offiziere statt-
finden kann.
Es ist geplant, sechs Sitzungen
(ein Klarungsgesprach, finf Coa-
ching-Sessions) je Teilnehmer und
Teilnehmerin innerhalb des Pro-
gramms anzubieten. Die Themen,
die Termine und die Form der Sit-
zungen werden individuell zwischen
Coachee und Coach vereinbart.
Il Unternehmensphase

Nach dem Ausscheiden aus dem
aktiven Dienst Ubernehmen die fir
GROW gewonnenen Unterneh-
menspartner die Teilnehmerinnen
und Teilnehmer. Je nach Unterneh-
menskultur werden Development
Center, shadowing-Prozesse mit
hochrangigen Fuhrungskraften
(,buddies*) oder andere Mdglich-
keiten der Karriereférderung orga-
nisiert. Zum Start des Programms
in 2024 wurden sechs hochrangige
Grindungsunternehmen akquiriert,
die bereits sehr gute Erfahrungen
mit ausgeschiedenen Offizieren und
Offizierinnen gewinnen konnten und
daher ein groRes Interesse an der
Personalgewinnung von ausschei-
denden Zeitoffizierinnen und -offi-
zieren als zukinftige Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter zeigen.

Der zeitliche Umfang des Zerti-
fikatsprogramms GROW umfasst
dementsprechend etwa ein Jahr. Ab
dem Auftaktmodul, das idealerwei-
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se nach dem Unternehmens- und Karriereforum der UniBw
M beginnt, starten die Module und das Coaching parallel. Die
Phasen | und I, fiir die die UniBw M verantwortlich zeichnet,
werden etwa 45 Wochen dauern, damit zwischen den Modu-
len genug Zeit fiir Transferaufgaben, Reflexion und fiir den
Entwicklungsprozess im Rahmen des Coachings bleibt.

Ab Woche 46 uUbernimmt dann das jeweilige Unternehmen
den Teilnehmer bzw. die Teilnehmerin und fiihrt in geeigne-
ter Weise an die neuen beruflichen Aufgaben im jeweiligen
Unternehmensumfeld heran. Nach einem Jahr beschlief3t eine
Reflexionseinheit das Programm, in der Raum fiir Erfahrungs-
berichte, lessons learned und Anregungen fiir die Weiterent-
wicklung von GROW sein soll.

Zertifikat und Weiterentwicklung

Das Zertifikatsprogramm schlief3t mit einem Hochschulzertifi-
kat der UniBw M ab. Es wird nach dem Piloten 2024 evaluiert,
indem alle Beteiligten befragt werden, ob die Erwartungen er-
flllt und die gewlinschten Kompetenzzugewinne erreicht wer-
den konnten. Die hierbei gemachten Erfahrungen in allen drei
Saulen dienen der kontinuierlichen Qualitétsverbesserung
von GROW fiir die kommenden Jahrgénge.

casc-Studierende - Quelle: Bundeswehr / UniBw Miinchen

Kontaktadresse fiir GROW und Autorin

Dr. Nicol Matzner-Vogel, MBA

Geschaéftsflihrerin casc - campus advanced studies
center

Universitat der Bundeswehr Minchen

Tel.: 089/ 6004-4530

E-Mail:

https://unibw.de/casc

Mit GROW zielt das Weiterbildungsinstitut casc darauf ab,
der auf dem Arbeitsmarkt hochumworbenen Zielgruppe der
ausscheidenden Zeitoffiziere und -offizierinnen ein mafige-
schneidertes, im Zusammenwirken von drei unterschiedlichen
Saulen und vielfaltigen Partnerorganisationen und -individu-
en interessantes Angebot beim biographischen Ubergang
von der Bundeswehrdienstzeit auf den zivilen Arbeitsmarkt
unterbreiten zu kénnen. Die eigene Starken- und Personlich-
keitsentwicklung der Teilnehmenden stehen dabei ebenso im
Fokus des Interesses wie die Passung dieser Starken zu den
Anforderungen der modernen, agilen Arbeitswelt von heute
und morgen.

Autorin: Dr. Nicol Matzner-Vogel, MBA, Geschéftsfiih-
rerin des akademischen Weiterbildungsinstituts casc
- campus advanced studies center der Universitét der
Bundeswehr Miinchen.
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Das campus advanced studies center (casc) ist seit 2008 das universitatsinterne Institut flir wissenschaftliche Wei-
terbildung der Universitat der Bundeswehr Minchen. Der Bereich Weiterbildung ist neben Forschung und Lehre
das dritte Standbein und bildet die Schnittstelle zwischen Bundeswehr, Industrie und Universitat. Zielgruppen der
kompetenzorientierten Studienprogramme und Weiterqualifizierungen sind zivile Fach- und Fuhrungskrafte aus
Industrie und Wirtschaft, in Behorden auf Bundes-, Landes- und kommunaler Ebene sowie ausscheidende Zeit-
offiziere und -soldaten. Die Weiterbildungsprogramme stehen fiir die Einheit von Wissenschaft und Praxis, Quali-
tat, individuelle Betreuung sowie Flexibilitat. Alle Studiengénge und Weiterqualifizierungen sind berufsbegleitend
konzipiert. Sie dienen dem Wissens- und Kompetenzaufbau und tragen zum lebenslangen Lernen bei. Aufgrund
der Modularitat der Studieng@nge kdnnen auch nur einzelne Hochschulzertifikate erworben werden.

casc orientiert sich mit seinen Weiterbildungsprogrammen an den Qualitatsstandards der Universitat der Bundes-
wehr Minchen in Forschung und Lehre. Alle Module werden evaluiert. In Sachen Qualitatssicherung entsprechen
somit die weiterbildenden Studiengange den Studiengéngen der grundstandigen Lehre. Sie durchlaufen ebenso
das universitatsinterne und das ministerielle Genehmigungsverfahren, basieren auf Pri-

fungsordnungen und sind staatlich anerkannt. Die externe Qualitatssicherung gewahrleistet E E
ein Peer Review-Verfahren in der Akkreditierung. Die Zertifikatskurse folgen anerkannten 1
Qualitatsstandards und Richtlinien.

[=] =
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Projekt QUADIS: Qualitat
digital gestutzter Lehre steigern

»Qualitat digital gestiitzter Lehre an bayerischen Hoch-
schulen steigern“ - dafiir steht das Verbundprojekt
QUADIS, das ab 2021 von der Stiftung Innovation in der
Hochschullehre fiir die Dauer von drei Jahren geférdert
wurde. Die hochschuldidaktischen Einrichtungen der elf
bayerischen Universititen (ProfiLehrePlus-Verbund) hat-
ten sich erneut zusammengeschlossen, um die Profes-
sionalisierung der Weiterqualifizierung von Hochschul-
lehrenden weiter voranzutreiben. Die drei Projektsaulen
waren: Weiterbildung, Diskurs und Innovation sowie
Lehrtransfer. Mit dabei waren auch die Hochschule fiir
Philosophie Miinchen sowie der Geschaftsbereich ,,Di-
daktik und Professionalisierung“ des Bayerischen Zent-
rums fiir Innovative Lehre (BayZiel) der Hochschulen fiir
Angewandte Wissenschaften. Die Projektkoordination lag
bei der Bayerischen Universitatenkonferenz Universitat
Bayern e.V. Die Virtuelle Hochschule Bayern (vhb) fun-
giert bis heute als Launch-Portal der arbeitsteilig erstell-
ten Bildungsmedien, die als Open Educational Resources
(OER) zur freien Verfilgung stehen. Die OER-Materialien
kénnen zum Selbststudium genutzt oder in der eigenen
Lehr- und/oder Weiterbildungstatigkeit verwendet wer-
den. QUADIS setzt damit innovative Impulse fir das
Digitalisieren, Flexibilisieren und Verbreiten von Lehr-
und Lernmaterialien und férdert damit die Erhéhung
der Lehrkompetenzen. Symposien, Lehrwerkstatten und
Fach- und Arbeitsgruppen boten den Hochschullehren-
den zahlreiche Austausch- und Diskursformate, die den
Transfer von Lehrinnovationen in die Praxis nachhaltig
unterstiitzten.

Universitatsstandorte des QUADIS-Projekts - Quelle: Bundeswehr / QUADIS
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Zielsetzung

Projektziele waren, ein breites Themenspektrum an hoch-
schuldidaktischen Weiterqualifizierungsangeboten fiir Hoch-
schullehrende auf einem hohen Qualitatsniveau zu digita-
lisieren und zu flexibilisieren sowie den Wissenstransfer,
Methodenaustausch sowie Synergien unter den hochschul-
didaktischen Einrichtungen zu beférdern. Dabei wurden an
den Standorten Schwerpunktbildungen in der Hochschullehre
sowie die Evaluation und Beforschung der digitalen Lehrpra-
xis ermdglicht.

Projektsaulen

Projektséule 1: Im Rahmen der ersten Saule (Weiterbildung)
erarbeiteten die Projektmitarbeiterinnen und Projektmitarbei-
ter der einzelnen Standorte kollaborativ in interdisziplinaren
Teams ein umfassendes Fort- und Weiterbildungsangebot fiir
Hochschullehrende zu digital gestiitzter Lehre in Form von
Blended-Learning-Seminaren (BLS) und Selbstlern-Modu-
len. Hierbei handelt es sich um komplette Seminarpakete, die
aus thematischen Modulen und Einzelmaterialien bestehen.
Die granular aufbereiteten Bildungsmedien (wie Infotexte,
interaktive H5P-Lernmodule, Interviews, Grafiken, Bilder,
Filmsequenzen, Arbeitsblatter, Ablaufplane u. v. m.) sind so
konzipiert, dass digital gestiitzte Selbstlernphasen auf den
Lernmanagementsystemen ILIAS oder Moodle mit synchro-
nen Lehr-/Lernsettings (digital oder im Prasenzformat) ab-
wechseln. Die QUADIS-Bildungsmedien sind barrierefrei und
auch in englischer Sprache verfligbar. Auf Fachexpertinnen
und Fachexperten zur Barrierefreiheit und Mediengestaltung,
die an ausgewahlten Standorten verortet waren, konnte das
ganze Team zugreifen.

Hochschuldidaktische ~Lehrkréfte fin-
den in den beigefiigten didaktischen
Handreichungen (Guide flr Trainerin-
nen und Trainer) hilfreiche Empfehlun-
gen zur didaktisch-methodischen und
medialen Gestaltung der Seminare. Die
Bildungsmedien, die fiir eine Vielzahl
von Lernszenarien eingesetzt werden
konnen, sollen ein Lernen am Modell
ermdglichen. Teilnehmende erleben
Best-Practice-Beispiele und lernen, wie
Lehre didaktisch sinnvoll digital angerei-
chert werden kann. Der Lehrtransfer der
erlernten Inhalte in den eigenen Lehrall-
tag soll dadurch erleichtert werden.
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Die Projektséulen des QUADIS-Projekts - Quelle: Bundeswehr / QUADIS

Da im Projekt auf hochste mediendidaktische Qualitéts-
standards sehr viel Wert gelegt wurde, durchliefen alle 52
Seminarpakete vor der Verdffentlichung ein Peer-Review-
Verfahren in mehreren Runden, in dem die Verbundpartner
jeweils untereinander als Critical-Friends agierten. Interne
und externe hochschuldidaktische Trainerinnen und Trainer
testeten die Lehr-/Lernmaterialien im bestehenden ProfiLehr-
ePlus-Zertifikatsprogramm des gemeinsamen bayerischen
Weiterbildungsraums. Nach etwaigen Anpassungen sollen
diese zuknftig in das PLP-Programm dauerhaft eingebunden
werden.

Die erarbeiteten Blended-Learning-Formate und Selbstlern-
Module stehen auch nach Projektende allen Lehrkraften
und Weiterbildungsinteressierten als Open Educational Re-
sources (OER) (Bildungsmedien unter freien Creative Com-
mons Urheberrechtslizenzen) Uber die Virtuelle Hochschule
Bayern (vhb) auf der Plattform OER@vhb im QUADIS-Repo-
sitorium unter der CC-BY (4.0) Lizenz (https://oer.vhb.org/
quadis) zur freien Verfigung. Die Materialien sind so (ber
den Verbund hinaus weltweit kostenfrei nutzbar. Die Lizenz
erlaubt es, dass Lehrpersonen anderer hochschuldidaktischer
Einrichtungen diese zur Weiterqualifizierung ihrer Lehrenden
in eigenen Formaten einsetzen, sie gegebenenfalls anpassen,
weitergeben und wiederverdéffentlichen. Mit den QUADIS-Ma-

Podiumsdiskussion Symposium der UniBw M und LMU
Quelle: Bundeswehr / QUADIS
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terialien kénnen Lehrkrafte demnach ihre Lehrinhalte auf ein-
fache Art und Weise erweitern. Das Teilen der Medien in die
Breite zielt darauf ab, den Austausch und die Zusammenarbeit
in der Community zu unterstiitzen.

Projektsdule 2: In der zweiten Sédule (Diskurs und Innova-
tion) wurden bereits etablierte Formate zur Forderung des
Diskurses zu digital gestiitzter Lehre intensiviert und auf
alle Verbundpartner skaliert, um Lehrende zu inspirieren und
Lehrinnovationen zu generieren. Die hochschuldidaktischen
Einrichtungen flihrten insgesamt sechs Symposien (jeweils in
Kooperation von bis zu drei Standorten) durch. Die Universi-
t&t der Bundeswehr Miinchen (UniBw M) hatte zusammen mit
der Ludwig-Maximilians-Universitdt (LMU) das Symposium
~Konstruktiv, wertschatzend, digital — Beraten in der Hoch-
schullehre* veranstaltet. Thesenpapiere und Dokumentatio-
nen sind auch Uber das Projekt hinaus verfligbar.

Ininsgesamt 21 lokalen und universitatstibergreifenden Fach-
und Arbeitsgruppen bearbeiteten Lehrende, Studierende,
Expertinnen und Experten unterschiedlicher Fachdisziplinen
sowie Hochschuldidaktikerinnen und Hochschuldidaktiker ak-
tuelle Fragestellungen zu Lehren und Lernen und tauschten
sich in Diskussionen uber zukunftstrachtige und problembe-
haftete Themen in der Hochschullehre aus. Themen waren
beispielsweise: ,Lehr-/Lernrdume der Zukunft’, ,ChatGPT
und Kinstliche Intelligenz in der Lehre®, ,OER in die Lehre
integrieren®, ,Kompetenzorientiertes Prifen in der Zukunft®,
,Barrierefrei in die Zukunft’, ,Neue Spielfelder der digital ge-
stutzten Hochschullehre: Kl, XR, Gamifikation & Co.*, ,Bildung
flr nachhaltige Entwicklung in der Hochschullehre®, ,Service
Learning® usw..

Projektsaule 3: Die dritte Sdule (Lehrtransfer) zielte darauf
ab, den Transfer von Lehrinnovationen in die digital ge-
stlitzte Lehre durch Lehrwerkstéatten zu unterstiutzen. An-
stelle von vorformulierten Inhalten standen individuelle Ziele
und Herausforderungen der Teilnehmenden im Vordergrund.
Die inhaltliche und formale Ausgestaltung variierte daher. Die
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UniBw M hatte sich beispielsweise an den Uberregionalen
Lehrwerkstétten ,Digital gestiitzte Lehre® und ,UP!grade Bay-
ern® beteiligt. Diese besonderen Austauschformate, die von
hochschuldidaktischen Expertinnen und Experten begleitet
wurden, und als ,didaktische Sprechstunde® verstanden wer-
den kénnen, boten Lehrenden zahlreiche Méglichkeiten zum
Austausch und Diskurs. Das Format lieR viel Raum zum Aus-
probieren und fiir Innovation. Die Teilnehmenden bekamen
wertvolle Impulse, die eigenen Lehrkonzepte zu verfeinern.
Die methodischen Ausgestaltungen der Lehrwerkstatten wur-
den miteinander verglichen und evaluiert, um nach Projekt-
ende eine Auswabhl flir zukinftige TransfermalRnahmen treffen
zu kénnen.

Projektpartner

Im Rahmen des QUADIS-Projekts arbeitete der ProfiLehr-
ePlus-Verbund der hochschuldidaktischen Einrichtungen an
bayerischen Universitdten mit folgenden Kooperationspart-
nern zusammen:

Das Bayerische Zentrum fir Innovative Lehre (BayZiel) ist
eine gemeinsame Einrichtung der 17 staatlichen bayerischen
Hochschulen fiir Angewandte Wissenschaften und Techni-
schen Hochschulen (HaWs/THSs). Zentrale Aufgaben sind die
kontinuierliche Verbesserung der Lehre an allen bayerischen
Hochschulen sowie das Setzen neuer Impulse zur Weiterent-
wicklung von Lehre und Studienformaten. Partner im Projekt
war der Geschéftsbereich ,Didaktik und Professionalisierung®.

Die Virtuelle Hochschule Bayern (vhb) ist ebenfalls eine Ver-
bundeinrichtung von 33 Hochschulen in Bayern. Die vhb for-
dert und unterstiitzt die Entwicklung digitaler Lehreinheiten
und setzt sich fir einen Austausch und eine hochschultber-
greifende Nutzung ein. Dafiir bietet die vhb verschiedene

Allgemeine Grafik zum Austauschformat Fach-und-Arbeitsgruppen
Quelle: Bundeswehr / QUADIS
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Plakat zum Symposium der UniBw M und LMU
Quelle: Bundeswehr / QUADIS

Kurslinien wie CLASSIC vhb, OPEN vhb, SMART vhb und den
OER Bereich. Die Blended-Learning-Seminare des Projekts
QUADIS werden im OER-Bereich der vhb unter CC-BY (4.0)
Lizenz verdffentlicht.

Die Projektkoordination von QUADIS ist bei der Universitt
Bayern e.V. angesiedelt. Die Universitat Bayern e.V. wur-
de 2003 von den bayerischen Universitaten gegriindet. Ihre
Hauptaufgabe ist das Erkennen von hochschulpolitischen
Themen und Trends sowie das damit verbundene Setzen ei-
ner hochschulpolitischen Agenda. Damit leistet die Universitat
Bayern e.V. einen Beitrag zur Starkung des Wissenschafts-
standorts Bayern und bietet den einzelnen Universitaten so-
lidarische Unterstiitzung bei der Losung von Aufgaben, die
diese alleine nicht oder lediglich schlechter erledigen kénnen.

Fordermittelgeberin

Férdermittelgeberin war die Stiftung Innovation in der Hoch-
schullehre, die sich in Tragerschaft der Toepfer Stiftung
gGmbH befindet. Im Rahmen des Bund-Lénder-Programms
.lnnovation in der Hochschullehre® unterstiitzte die Stiftung
Innovation in der Hochschullehre mit der 1. Férderbe-
kanntmachung ,Hochschullehre durch Digitalisierung stérken.
Prasenzlehre, Blended Learning und Online-Lehre innovativ
weiterdenken, erproben und strukturell verankern zukunfts-
weisende Projektvorhaben.

Foérderlaufzeit: 1. August 2021 bis 31. Juli 2024. Die bewil-
ligte Férdersumme betrug fiir alle Projektpartner zusammen
4.989.000,00 €.

Weiterflihrende Informationen unter: https://quadis.profi-
lehreplus.de/ und https://oer.vhb.org/quadis
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Autorin: Nina Sitkowski ist Referentin flir Hochschuldi-
daktik in der Présidialabteilung mit Programmleitung
ProfiLehrePlus und Projektleitung Drittmittelprojekt
QUADIS an der Universitét der Bundeswehr Miinchen.

Nina Sitkowski
Werner-Heisenberg-Weg 39
85577 Neubiberg

Tel.: +49 (0)160 91444180
Mail:nina.sitkowski@unibw.de
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Themenfelder
Sowohl klassische als auch zukunftsgerichtete Themenfelder der hochschuldidaktischen Weiterqualifizierung
standen beim QUADIS-Drittmittelprojekt im Fokus. Die Themen beziehen sich auf die ProfiLehrePlus-Zertifikats-
bereiche A-E:
» Beispiele fir grundlegende zeitlose Themenfelder: ,Grundlagen in der Lehrveranstaltungsplanung®, ,Feed-
back in der Hochschullehre geben®, ,Einfiihrung in die Aufgabenkonstruktion®, ,Kompetent mindlich priifen®, |
,Bewerten und Benoten studentischer Leistungen®, ,Grundlagen der Rhetorik®, Umgang mit Evaluationser-
gebnissen® u. v. m. ‘
» Beispiele fiir zeitgeméalRe bzw. zukunftsgerichtete Themen: ,Aktivierende Methoden fiir die digital gestlitzte
Lehre®, ,Einsatz von Brillen in der Lehre — Mdglichkeiten virtueller und erweiterter Realitaten®, ,Podcasts in der
digital gestltzten Hochschullehre®, ,Nachhaltigkeit und digitale Transformation®, ,Gamification in der Hoch-
schullehre®, ,Accessibility in der digital gestiitzten Hochschullehre: Einfiihrung in die Barrierefreiheit’, ,Flipped
Classroom als aktivierendes Format fur die (digitale) Hochschullehre®, ,Vielfalt im Fokus: Impulse fiir eine
gendersensible Lehre® u. v. m. V|

| 4 A i ‘




Informationen zu den Studiengangen
Im Bauingenieurwesen an den
Universitaten der Bundeswehr
Munchen und Hamburg

»Bauingenieure verdndern die Welt. Sie beein-
| flussen unser Leben stdrker als viele andere
Berufe. Denn Infrastruktureinrichtungen und
Bauwerke sind essentieller Bestandteil je-
der Zivilisation. Wie wir morgen leben, wird
durch ihre Fantasie und ihr Wissen befliigelt.“

Quelle: Informationsbroschiire der UniBw M zum Studium
,Bauingenieurwesen und Umweltwissenschaften”

Das Thema ,InfrastrukturmalRnahmen® ist fiir den Organisa-
tionsbereich Infrastruktur, Umweltschutz und Dienstleistungen
von zentraler Bedeutung. So benétigt die Bundeswehr - nicht
zuletzt im Licht der aktuellen geopolitischen Lage - auch in
Zukunft attraktive, moderne und ablaufoptimierte Infrastruktur-
einrichtungen sowohl im In- als auch im Ausland. Um dieser
Herausforderung gerecht zu werden, bedarf es entsprechend
ausgebildeter Fachkrafte, die im Bundesamt fiir Infrastruktur,
Umweltschutz und Dienstleistungen der Bundeswehr und in
den Bundeswehr-Dienstleistungszentren die entsprechen-
den InfrastrukturmalRnahmen planen und betreuen kénnen.
Zur Beschleunigung dieser MaRnahmen wurden die bereits
im Rahmen der militdrischen Laufbahnausbildung eingerich-
teten Studiengange ,Bauingenieurwesen und Umweltwissen-
schaften® an der Universitat der Bundeswehr Mlinchen und
,Bauingenieurwesen® an der Helmut-Schmidt-Universitat/Uni-
versitat der Bundeswehr Hamburg in einem Pilotverfahren seit
Oktober 2023 sowohl fiir interne als auch flr externe zivile
Bewerbende gedffnet.

Im Oktober 2023 konnten ergénzend zu den studierenden
Soldatinnen und Soldaten zusétzlich zwdlf zivile Studierende
ihr Studium im Bauingenieurwesen beginnen (fiinf in Min-
chen und sieben in Hamburg). Fur den Studienstart im Ok-
tober 2024 wurden weitere zehn zivile Studienplatze extern
beworben. Im Hérsaal studieren zivile und militarische Nach-
wuchskréfte gemeinsam mit Bestandspersonal und profitieren
voneinander.

Die Studiengange ,Bauingenieurwesen® und ,Bauingenieur-
wesen und Umweltwissenschaften“ an den beiden Universi-
taten der Bundeswehr erweitern das Ausbildungs- und Quali-
fizierungsangebot des Arbeitgebers Bundeswehr und stellen
einen wichtigen Schritt zur aktuellen Deckung des Personal-
bedarfs im Organisationsbereich Infrastruktur, Umweltschutz
und Dienstleistungen dar.

Autor: Technischer Oberregierungsrat Dr. Theo Attig ist
Referent im Referat PS 3 Aus-/Fortbildung im Bundes-

amt fiir Infrastruktur, Umweltschutz und Dienstleistun-
gen der Bundeswehr.

UniBw H - Quelle: Bundeswehr / UniBw H

UniBw M - Quelle: Bundeswehr / UniBw M
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Agil ausbilden und fuhren*”

Bericht aus der Unteroffizierschule der Luftwaffe

Agilitdt braucht ein neues Flhrungsverstandnis. Das lernt
man allerdings nicht mit alten Methoden. Wie man heute die
Lehrenden motiviert, die Art der Lehre zu veréndern, fiir agi-
les Flihrungspersonal von morgen — ein Praxisbericht aus der
Unteroffizierschule der Luftwaffe.

Wenn junge Menschen in der Bundeswehr erleben, dass sie
gefragt werden, sogar ihre ungefragten Beitrage ernst genom-
men werden, dass ihnen schnell Projekte einschlieBlich der
ausreichenden Mittel anvertraut werden, dass sie mit ihrem
denkenden und mitarbeitenden Kopf gebraucht und mit ihrer
Energie wertgeschatzt werden, dann schaffen sie unerwartete
Leistungen, erschaffen neue intelligente L6sungen und geben
schnell Erfahrungen weiter. Wenn die alteren Menschen mit
umfassender Flhrungsverantwortung in der Bundeswehr das
herausfordern, fordern und selber mitmachen und bereit sind
dabei selber zu lernen, dann reicht unsere Ausbildung bald
weiter in die Zukunft, als unser neuestes Material das schaffen
kann. Das klingt nach groRer Veranderung? Vielleicht sogar
nach einem Kulturwandel? Genau das ist es! Und das erzeugt
nicht nur Jubelrufe. In meiner Einheit leite ich die allgemein-
militarische Ausbildung von angehenden Unteroffizierinne
und Unteroffizieren ohne und mit Portepee zu militérischen
Fihrern und Fihrerinnen, Erzieherinnen und Erziehern und
Ausbildern und Ausbilderinnen. Als ich meinem Stammper-
sonal erklarte, dass sich die Lehrgangsteilnehmenden ab so-
fort auch gegenseitig ausbilden sollen, damit méglichst alle
Beteiligten maximal viele Erfahrungen sammeln kénnen und
weniger mit Powerpoint erschlagen werden, stand die Angst
im Raum nach dem Motto: ,Ich werde nicht mehr gebraucht.”
Doch im Gegenteil! Gute Ausbilderinnen und Ausbildern wer-
den sogar noch mehr und intensiver gebraucht als zuvor, nur
oftmals in bislang nicht vertrauten Rollen, z. B. als Modera-
toren und Moderatorinnen oder Coaches, der oder die den
Horsaal bei selbst gemachten Erfahrungen begleitet. Der Weg
zur zeitgemaRen Fiihrung eines Teams beginnt damit unwei-
gerlich bei einem selbst und zwar mit dem echten Willen, sich
und andere weiterzuentwickeln.

Zunachst fiihrte ich als Inspektionschef intensive Interviews
mit meinem Stammpersonal, um diese Dinge transparent zu
thematisieren. Jedem und Jeder wurde nach und nach Klar,
wenn wir die Herangehensweise andern (weniger Frontalun-
terricht, dafiir mehr Praxis), missen sich dazu Kultur, Mindset
und Methoden mitentwickeln. Alle sollten sich duflern, was ih-
nen besonders wichtig oder unwichtig erschien. Hieraus wur-
den dann ein Rahmen und eine Zielrichtung festgelegt. Den
Weg dorthin, haben dann aber alle agil mitgestaltet. Leiden-
schaften, Starken und Interessen offenbarten sich abseits von

* Der Artikel wurde unter gleicher Uberschrift in der Zeitschrift fiir Innere Fiihrung in der Ausgabe IF 4/22 versffentiicht.

y

Dienstpostenbeschreibungen und anerkannten Abschllssen
in solch einer Fiille und Geschwindigkeit, dass eine Reorgani-
sation in Fahigkeitsteams mit neuen und/oder neu vermisch-
ten Rollen nétig wurde. Da wir keinen externen Agil Coach
oder Scrum Master zur Verfugung hatten, stellten wir schnell
fest, dass auch dieser Schritt zunachst nur Chaos und Ver-
wirrung erzeugte. Genau da setzte Agilitat ein, weil Bekann-
tes nicht mehr funktionierte, neue Herausforderungen jedoch
bewaltigt werden wollten. Bevor es jedoch um Methoden fiir
neue Ldsungen ging, z. B. wie wir effektiv anstelle bisherig
in sich abgetrennter Unterrichte nunmehr kombinierte Lern-
situationen aus verschiedenen Lernfeldern erarbeiten, waren
Engagement und eine klare Kommunikation tber Kultur und
Einstellung nétig. Dabei halfen mehrere sogenannter Nudges
(kleine Schubser), welche bisherige Barrieren fiir die Zusam-
menarbeit entfernten oder férdernde Rahmenbedingungen
unterstitzten. Eins meiner ersten, einfachsten und erfolg-
reichsten Nudges ist das Inspektionsbrett. Nachdem klar war,
wo sich die Menschen aus meiner Einheit kurz zusammenstel-
len, um Luft zu schnappen und sich informell auszutauschen,
verstérkte ich diese Situationen durch die Anbringung eines
kleinen Ablagebrettes flr Getranke. Warum? Sobald man ein
Getrank an jenem informellen Ort abstellen kann, nimmt man
eher auch eines mit dorthin und verlangert dadurch automa-
tisch seinen Aufenthalt. Das hat gleich mehrere Effekte:

1. Mehr Kommunikation durch I&ngere Gesprache, was die
Grundlage flir mehr Zusammenarbeit ist.

2. Zuféllige Begegnungen werden erhéht, weil entweder mehr
Menschen oder einige langer an jenem Ort verweilen, was zu
tbergreifender Kommunikation fiihrt und Voraussetzung fir
neue Zusammenarbeit ist.

3. Das Umfeld splrt eine positive Verdnderung des Umgangs,
weil diese wichtigen Auszeiten von der Fiihrung gern gesehen
sind, sich viele Missverstandnisse (auch zufallig) durch Punkt
1 und 2 eher aufklaren und natirlich auch mehr gemeinsam
gescherzt und gelacht wird, was die intrinsische Motivation je-
den Tag ein wenig néhrt.

Ein weiterer einfacher Nudge ist das Zulassen von Eigenver-
antwortung. Wir sind als Fuhrungskréafte oft von Angst getrie-
ben, etwas falsch zu machen, weil es der Karriere schaden
kénnte. Bei uns haben wir (Hinter-)Fragen statt Anordnen in
vielen Bereichen der Ausbildungspraxis etabliert. Das bedeu-
tet, dass die Ausbilder z. B. bei der Wahl von Lernsituationen,
anhand derer sie eine Kompetenz vermitteln méchten, aus
einem vorher entwickeltem Lagenkatalog selbst und frei wéah-
len kénnen und ich als Fuhrungskraft vereinzelte Nachfragen
stelle. Das hat auch wieder mehrere Effekte: Wirde ich die
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Lagen anordnen (weil ich ja Angst habe, dass niemand sonst
eine geeignete Wahl treffen kénnte) und meine Ausbilderinnen
und Ausbildern dann Details nachfragen, liele ich die Chan-
ce ungenutzt, dass es jemand anderes besser wissen kénnte
und mehr Nutzen im Sinne des Auftrages (flr den der Ausbil-
dende ja der eingesetzte Experte oder Expertin ist) generiert.
Weiter starkt es das Selbstvertrauen des Ausbildenden, die
sich mit IHRER Wahl identifizieren und diese natirlich auch
intrinsisch motiviert zum bestmdglichen Erfolg fiilhren wollen.
Diese Liste lielRe sich noch fortfiihren, aber allein bis hier wird
klar, mit wie wenig Aufwand eine Fihrungskraft aktiv Veran-
derung unterstiitzen kann. Das lernt man jedoch bisher auf
keinem Lehrgang.

Nattrlich ist es nicht alleine mit Nudges getan. Vielmehr muss
es gelingen, Neugier auf all die neuen Bedingungen und Még-
lichkeiten zu wecken, Angste zu nehmen und stattdessen
Chancen herauszustellen. Immer wieder, immer schneller. In
einer Ausbildungseinheit ist das gleich doppelt relevant, denn
Ausbildende kénnen nur das glaubhaft weitergeben, was sie
kennen und wofir sie auch selbst einstehen. Im Bereich Di-
gitalisierung flihrten wir beispielsweise virtual Wednesdays
durch, an denen das Stammpersonal in einer Art Selbstex-
periment die neuesten verschiedenen IT-Lésungen, Portale
und Anwendungen der Bundeswehr erforscht und gemeinsam
durcharbeitet. Das starkt die Anwendungssicherheit und of-
fenbart schnell Tendenzen, was wirklich nitzlich fir uns ist.
Und wenn es nitzlich fiir uns ist, beziehen wir im zweiten
Schritt auch Lehrgangsteilnehmende mit ein. Nicht weil wir
es missen, sondern weil wir es fiir gewinnbringend halten.
Mit der Abkehr von starr zu erreichen den Lernzielen und der
Zuwendung zur Starkung von Kompetenzen (z. B. Selbst-
kompetenz, Fihrungs- und Managementkompetenz oder
Fachkompetenz) wurde uns klarer denn je, dass es darum
geht, vorhandene Stérken zu unterstiitzen und Schwéchen
zu mindern. Das gelingt nur in einem sehr begrenzten Um-
fang durch das Auswendiglernen von Definitionen (z. B. bei
rechtlichen Inhalten). Fir die praktische Handlungsfahigkeit
bedarf es auch des praktischen Ubens, von Anfang an. Dazu
wird nunmehr eine vollstdndige Handlung durchgefiihrt, was
bedeutet, dass Lehrgangsteilnehmende in eine Fiihrungsrolle
versetzt werden und einen Auftrag erhalten. Entlang des vor-
her erlernten Prinzips aus ,informieren — planen — entscheiden
— durchfiihren — kontrollieren und bewerten — reflektieren” be-
ginnt er/sie nun unter Einbeziehung des Teams Informationen
zu beschaffen. Im Idealfall funktioniert das auch hérsaal- und
lehrgangstypenibergreifend. Besondere Herausforderung ist
es, die verschiedenen Auftragstypen fir die Menschen ein-
mal sichtbar zu machen, von einfach (Beispiel standardisierte
Geschaftszimmerprozesse), Uber kompliziert (Planung des
nachsten Lehrgangs) bis zu komplex (einmalige Mandver-
elemente). Im letzten Modul der Feldwebelausbildung geht
es dann neben Inhalten zum Projektmanagement auch um
die Sensibilisierung fur die Auftragserfillung in unibersicht-
lichen Lagen. Diese Auftragstypen sollten nunmehr mit neuen
Elementen im Lernfeld Fuhrungspraxis in reale Ausbildung
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umgesetzt werden. Hier ging es zunachst darum, aus wenig
konkreten Oberbegriffen, Lernsituationen zu er arbeiten, die
moglichst vielfaltig und doch mdglichst nah auf reale Anfor-
derungen vorbereiten. Also erarbeitete ein crossfunktionales
Team (so divers wie mdglich) zusatzlich zu bisherigen Ele-
menten wie dem infanteristischen Objektschutz oder Flihren
unter Belastung entsprechend neue praktische Ausbildungs-
module, wie z. B. Flhren in Alltagssituationen. Warum ein
diverses Team? Weil aus den unterschiedlichen Erfahrungs-
schatzen des Stammpersonals vielseitigste Lernsituationen
als erste Prototypen fiir die Ausbildung entstehen konnten.
Als eines der neuen Lehrelemente erarbeitete ein Fahigkeits-
team sogenannte Personas (vergleichbar mit Dummy-Cha-
rakteren), die als fiktive Fihrungskrafte in diverse Situationen
versetzt werden, so dass sich die Lehrgangsteiinehmenden
Uber die Lehrgangsdauer mit diesen Personas identifizieren
kénnen. Ein anderes Fahigkeitsteam erhielt den Auftrag, die
unterschiedlichen Lehrgangstypen mit lhren jeweiligen Statio-
nen als eine Art Reise sichtbar zu machen. Um die Chancen
der Digitalisierung und die bisher unbekannten Fahigkeiten
Einzelner zu nutzen, alles in virtueller Umgebung. Ein Identi-
tatsbeauftragter sorgte fir die Starkung von Einheit, Sinn und
Zusammenhalt. Ein Weiterer iibernahm alle Uberlegungen,
wie man die Lernumgebungen so ausgestalten kdnnte, um
Lernen, Begegnung und Kreativitat insgesamt zu férdern. Die-
se Aktivitaten inspirierten wiederum das Geschaftszimmer, die
dortigen Ablaufe zu optimieren und den Service fiir die Lehr-
gangsteilnehmenden papierlos zu verbessern. Die (blichen
Wochenlagen und Meetings ersetzten wir durch anlassbezo-
gene kurze Meetings. Das schafft Freirdume, die wiederum in
weitere Erprobungen oder Ausbildungen reinvestiert werden
kénnen oder uber personelle Vakanzen hinweghelfen. Immer
wieder gab es Uberschneidungen bei Informationsbeschaf-
fung, Planung und Erprobung, was letztlich alle davon uber-
zeugte, Teil vom Ganzen zu sein, da alle in eine Richtung
arbeiten: Die Lehrgangsteilnehmenden noch besser auszubil-
den. Andere bekamen nach und nach mit, was wir taten und
boten Hilfe aus ihrer Zustandigkeit an oder zeigten Interesse
am gemeinsam ausprobieren, wodurch sich ein ums ande-
re Mal die Ergebnisse immer weiter verbesserten. Objektiv
messbar in Lehrgangsleistungen, reprasentativ in den Eva-
luationen sowie individuell in unzéhligen Einzelgespréachen.
Agile Prinzipien stellen insbesondere den Menschen in den
Mittelpunkt, das hat beim Mindset-Change von der Orientie-
rung auf das Ziel zu den Kompetenzen den meisten geholfen,
neue sowie andere Fragen zu stellen. Als die Schulfiihrung
dann noch ermdglichte, dass alle Lehrgangsteilnehmenden
mit Laptops ausgestattet wurden, fiigte sich schnell alles zu-
sammen. Unter anderem Uber die Plattform Link & Learn stan-
den die neuen umfassenden Angebote nun rund um die Uhr
zur Verfugung. Feedback konnte jederzeit fiir alles gegeben,
Ausbildungen vorbereitet und Antrage bearbeitet werden und
das, in dem jeweils eigenem Tempo und fiir eine selbst ge-
wahlte Zeitspanne. Das kam an und nahm alle in erheblichem
Male mitin die Eigenverantwortung, Ergebnisse und Erkennt-
nisse zu liefern.
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So war auch ein entscheidender Faktor, dass wir die Lehr-
gangsteilnehmenden der verschiedenen Stufen mit einbezo-
gen, direkte einfache Fragen stellten (Was hat gefallen? Was
wurde dadurch gelernt? Was wére gewtlinscht gewesen?) und
ihnen zuhérten. Diese ungewohnte Art der Wertschatzung
setzt unglaubliche Energien und Ideen frei, starkt das Selbst-
vertrauen und belohnt Mut. Und es hilft dabei, selbst kluge
Lésungen mit verschiedenen Blickwinkeln noch schneller und
besser zu finden. Agil eben.

So gelingt es heute, dass wir mit jedem Lehrgang die Aus-
bildung weiter verbessern, indem wir die Praxislagen an die
Erfahrungen unblrokratisch anpassen oder kreative Arbeits-
bereiche einrichten, wo vorher lediglich leere Lichthéfe wa-
ren. Mit der Einfiihrung von kompetenzorientierter Ausbildung
(KOA) und den damit verbundenen Zielen, Grundsatzen so-
wie dem Werkzeugkasten und Rollenverstéandnissen ist in der
Ausbildungslandschaft der Bundeswehr bereits ein spurbar
groRer Schritt in eine agile Richtung getan. Zum Wandel ge-
héren aber neben neuen Inhalten und neuen Herangehens-
weisen auch weitere wichtige Elemente, wie eine sinnstiftende
Meetingkultur, eine transparente Fehlerkultur, eine wertschat-
zende Feedbackkultur, ein erweitertes Problembewusstsein
oder auch unkonventionelle Perspektivwechsel, um nur einige
zu nennen. Auch im Aspekt der Erziehung, geht es nicht nur um
Disziplinierung im klassischen Sinne, sondern genauso darum
klarzumachen, dass jede Person relevant ist. Rollen und Blick-
winkel schneller wechseln, souveran und empathisch handeln

sind beispielsweise Dinge, fir die es bisher keine Unterrichts-
einheiten gab, deren Bedeutung nun aber durch real nach-
empfundene Situationen gezielt mit ausgebildet werden. Lehr-
gangsteilnehmende merken in der Durchfiihrung, an was sie in
der Vorbereitungsphase nicht gedacht haben und kénnen es
direkt beim n&chsten Mal anders machen oder das Team noch
besser einsetzen. Das Team wiederum erlebt die gleiche Situa-
tion, nur in einer anderen Rolle und lernt dabei mit, gibt vielleicht
sogar ungefragt Beitrdge, um die in Verantwortung stehende
Person zu unterstiitzen.

Es geht bei Agilitdt nach meinem Versténdnis nicht einfach
darum, alles schneller zu machen, sondern schneller echte
Mehrwerte zu erzeugen, ohne sich dabei in die einmal ge-
fundene Lésung zu verlieben. Es geht darum, mutig und frei
jeden Beitrag darauf zu priifen, ob er auf das gemeinsame Ziel
mit hinwirkt oder eben nicht. Dieses Denken und Verhalten
zu férdern schafft schnellste Reaktionsfahigkeit, vergroRertes
Arbeitsvolumen und wirkliche Resilienz.

Autor: Hauptmann Bastian C. Matz ist Inspektionschef
an der 2. Inspektion der Unteroffizierschule der Luft-
waffe. Als zertifizierter ,Leader Digital Transformation &
Innovation® und Anti-BIAS Trainer hat er 2021 die Bun-
deswehr Community of Practice EDG!LE mitgegriindet.
In diesem Artikel gibt der Autor seine persénliche Auf-
fassung wieder.




Das Angebot der Jugendoffiziere als Ver-
mittler von 21st Century Skills

Die Jugendoffiziere und -offizierinnen der Bundeswehr ver-
mitteln als erfahrene und praxisnahe Referentinnen und
Referenten deutschlandweit die Herausforderungen einer
blindnisorientierten Sicherheitspolitik. Ihr Angebot richtet sich
im Schwerpunkt an Lehrerinnen und Lehrer, die in den Jahr-
gangen der 9. — 13. Klasse unterrichten. Die Jugendoffiziere
und -offizierinnen leisten einen Beitrag zur politischen Bildung,
gehen auf aktuelle (welt-)politische Ereignisse ein und orien-
tieren sich bei Bedarf an den Lehrplédnen der Bundeslander.

Jugendoffiziere auf einer Messe — Quelle: Bundeswehr / ZInfoABw

Neben Schulen kénnen Universitaten, Fachkreise, Vereine
und andere Interessierte ihre regionale Jugendoffizierin oder
ihren regionalen Jugendoffizier in Veranstaltungen einbinden.
lhnen steht ein breites Angebot an politischer Bildungsarbeit
zur Verfugung: angefangen bei Informationsveranstaltungen,
Vortragen und Podiumsdiskussionen tber Politiksimulationen
sowie ein- oder mehrtégige Seminare bis hin zu Lehrer- und
Lehrerinnenfortbildungen und Besuchen bei der Truppe. Vie-
le Formate kdénnen individuell konzipiert und sowohl als Pra-
senz- als auch als Online-Veranstaltung angeboten werden."

Die Seminarangebote der Jugendoffiziere umfassen ver-
schiedene, teilweise individuell gestaltete Formate, etwa auch

' Vgl. https://www.bundeswehr.de/de/ueber-die-bundeswehr/jugendoffiziere

Workshops. Zwei besonders gefragte Workshop-Formate,
die ihrerseits insbesondere 21st Century Skills abbilden, sind
Konfliktplanspiel (KPS) und Politik und Internationale Sicher-
heit (POL&IS).

Das Konfliktplanspiel KPS

Das KPS ist eine interaktive und rollenbasierte, eintégige
Simulation, die Aspekte der internationalen Auf’en- und Si-
cherheitspolitik vermittelt. Ausgehend von dem Szenario des
Aufstiegs des sogenannten ,Islamischen Staates* in Syrien
und Irak, zeigt das KPS den Teilnehmenden auf, wie komplex
und vielfaltig der Weg von einer Krisenanalyse hin zu einer
Konfliktlésung auf internationaler Ebene ist. Zugleich wird das
Versténdnis fiir Sicherheitspolitik geférdert. In dem Planspiel
werden die wichtigsten Agierenden in dem Konflikt durch Teil-
nehmende reprasentiert. Dazu nehmen diese die Rollen von
Regierungschefs und Regierungschefinnen sowie Staats-
minister/-innen ein und versuchen, unter Vermittlung durch
die Vereinten Nationen, zu einer Konfliktlésung zu gelangen.
Gemeinsam erleben die Teilnehmenden internationale Sicher-
heitspolitik und verstehen, wie Staaten bzw. handelnde Akteu-
re versuchen, Krisen und Konflikte zu I6sen. Darlber hinaus
setzen sie sich mit wichtigen Themen wie Menschenrechten
und Entwicklungshilfe auseinander.


https://www.bundeswehr.de/de/ueber-die-bundeswehr/jugendoffiziere

ZInfoABw

Schilerinnen und Schiler in Ihren Rollen beim Kollaborieren —

Quelle: Bundeswehr / ZInfoABw

Das KPS stellt die Teilnehmenden vor eine aktuelle und reale
Herausforderung im Bereich der internationalen Sicherheits-
politik: die wachsende Gefahr durch den transnationalen
Terrorismus. Die Teilnehmenden kénnen durch AbschlieRen
von Sicherheitsvertrdgen sowie durch die gemeinsame Er-
arbeitung einer UN-Resolution entsprechende Ldsungen zur
Krisenbewaltigung skizzieren. Zum Schluss werden die Er-
gebnisse auf einer Karte der Region zusammengefasst und
ausgewertet.

Eine Schiilerin an der Karte des KPS —

Quelle: Bundeswehr / ZInfoABw

Beim KPS arbeiten alle Teilnehmenden gemeinsam und ko-
operativ an einer Konfliktlésung. Gleichwohl handeln sie als
Vertreter/-innen einer bestimmten Region und kénnen hier die
jeweiligen Interessen nicht vernachlassigen. Sie lernen, sich
mit unbekannten Problemstellungen auseinanderzusetzen
und gemeinsam Lésungen zu finden. Wahrend der Simula-
tion sind die Teilnehmenden angehalten, die eigenen Ziele so
zu prasentieren, dass sie groRtmaégliche Akzeptanz unter den
anderen erreichen. Dabei sind sie gefordert, fir ihre Haltung
jederzeit Rede und Antwort zu stehen. Es gilt, die Ideen und
Visionen so vorzustellen, dass die Mehrheit diese versteht
und annimmt.

Ein Schuler wahrend einer Rede — Quelle: Bundeswehr / ZInfoABw

Die Simulation POL&IS

Politik & Internationale Sicherheit (POL&IS) ist eine dreité-
gige, interaktive und rollenbasierte Simulation, die mit vor-
gegebenen Regeln sicherheitspolitische Zusammenhange
vereinfacht darstellt. Die Teilnehmenden erleben, wie leben-
dig Politik sein kann. Gleichzeitig soll das Interesse an der
Gestaltung politischer Prozesse und an der internationalen Si-
cherheitspolitik geweckt werden. Im Gegensatz zu KPS, wel-

Ein Schuler wahrend einer Rede — Quelle: Bundeswehr / ZInfoABw

ches einen konkreten regionalen Konflikt simuliert, setzt sich
POL&IS aus 13 Regionen zusammen, die in allen Bereichen
der Weltpolitik miteinander interagieren. Die Teilnehmenden
nehmen die Rollen verschiedener Akteure der internationalen
Politik (Regierungschef/-in, Staats-, Wirtschafts- oder Umwelt-
minister/-in sowie Vertreter/-in der Vereinten Nationen, der
Weltpresse oder einiger Nichtregierungsorganisationen) ein.

Auch hier erleben die Teilnehmenden gemeinsam internatio-
nale Politik. Sie verstehen in dieser mehrtédgigen Simulation
noch intensiver, wie Staaten versuchen, internationale Krisen
und Konflikte zu I6sen und setzen sich dabei mit Themen wie




Teilnehmende und Jugendoffizier an der POL&IS-Karte — Quelle: Bundeswehr / ZInfoABw

Energiepolitik, Menschenrechten, Umweltschutz, Ressour-
cenknappheit und Entwicklungshilfe auseinander.

Die Teilnehmenden kénnen in Form eigener politischer Pro-
gramme sowie durch den Abschluss von Vertrdgen entspre-
chende Lésungsansatze herbeifiihren. Diese filhren zu unter-
schiedlichen Ergebnissen, die unmittelbaren Einfluss auf den
Verlauf der Simulation haben. Die Entwicklungen werden an-
schaulich und verstandlich durch Nachrichtenbeitrage vermit-
telt. Die Handlungen der Teilnehmenden bilden die Grundlage
fur die Entstehung neuer Herausforderungen. Es ist mdglich,
diverse Schwerpunkte fiir den Spielverlauf in Absprache mit
den Lehrkraften zu setzen. Auf diese Weise kénnen unter
anderem Themen wie Ressourcenknappheit, Migration, inter-
nationaler Terrorismus, Kriege, Globalisierung, soziale Unge-
rechtigkeit, Rechtsstaatlichkeit, Menschenrechte oder auch
Umweltschutz in der Simulation Raum finden.

POL&IS vermittelt Wissen Uber die politischen und wirtschaft-
lichen Verhaltnisse einzelner Weltregionen. Dabei geht es
nicht priméar um die Lésung globaler Probleme an sich, son-
dern vielmehr um die Entwicklung eines Bewusstseins flr
internationale Abhangigkeiten und Zusammenhange. Die Teil-
nehmenden erkennen die Notwendigkeit eines kooperativen
und vernetzten Ansatzes im Rahmen von Konfliktlésungen.
POL&IS bietet auch die Mdglichkeit, soziale Kompetenzen zu
schulen. Die Teilnehmenden lernen, sich im Teamrahmen mit
Problemstellungen auseinanderzusetzen, auf Andere einzu-
gehen und gemeinsam Lésungen zu finden.

Um Ideen und Ergebnisse auszutauschen, kommunizieren
die Teilnehmenden miteinander auf Konferenzen, durch Re-
gierungserklarungen oder Pressemitteilungen. Dabei tiben die
Teilnehmenden das freie Sprechen vor einem groen Publi-
kum zu ungewohnten Sachverhalten. Sie sind gefordert, ihre
Inhalte und Aussagen jederzeit — sowohl der Weltpresse als
auch Regierungen anderer Regionen gegentuber — vertreten
zu kdnnen. Es gilt, die eigenen Ideen und Visionen so zu pra-
sentieren, dass die Mehrheit diese versteht und akzeptiert.

Jugendoffiziere in 4K

Nach gangigen Definitionen sind im 4K-Modell die vier wich-
tigsten Fahigkeiten der Lernenden im 21. Jahrhundert for-
muliert. Diese umfassen — wie schon in anderen Beitrdgen
in diesem Band formuliert — Kommunikation, Kollaboration,
Kritisches Denken und Kreativitat. Digitalitdt und digitales
Lernen sind hingegen keine Kernkompetenzen, sondern eher
Unterstiitzer des Fahigkeitenerwerbs.? Auch das setzen die
Jugendoffiziere in ihrem Angebot um, indem seit einigen Jah-
ren ein teildigitalisiertes, app-basiertes Simulationsangebot
flr POL&IS angewandt wird.

2 Vgl. beispielhaft https://eduwerk.acp-gruppe.com/blog/was-sind-die-21st-century-skills
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Teilnehmender mit mobiler App auf seinem Endgerat — Quelle: Bundeswehr / ZInfoABw

In Rollenspielen, worunter POL&IS und KPS beide fallen,
werden Kreativitdt und Empathie von den Teilnehmenden
abverlangt. Zwar sind bei beiden Formaten Hilfsmittel vorge-
geben, aber unter anderem beim Schreiben und Halten von
politischen Reden, als auch im Miteinander mit den ubrigen
Teilnehmenden wird bewusst und unterbewusst Kreativitat ge-
schult. Bei der Konfrontation mit Problemen, Konflikten und
Krisen ist kritisches Denken in den Simulationen der Jugend-
offiziere unabdingbar, insbesondere, weil beide Simulationen
auch Elemente der Uberraschung, der Tauschung und der
Llge beinhalten kdnnen — exakt wie in der echten Welt.

Weiterhin sind die Teilnehmenden in der Simulation dazu ge-
zwungen, miteinander zu kommunizieren und zu kollaborie-
ren. Da die Simulation neben anfénglicher Frustration auch

eine Menge SpaR bereitet, kam es bislang auch noch nicht
vor, dass keiner dieser 21st Century Skills geschérft wurde.
Ublicherweise sind Teilnehmende im Nachgang der Simula-
tionen begeistert, und hétten sich ob der guten Erfahrungen
h&ufig noch mehr Zeit in der Rolle und in der Simulation ge-
winscht. Fir das Erreichen des im Schwerpunkt stehenden
Lerneffekts, der Vermittlung von Sicherheitspolitik, sind Ju-
gendoffizierinnen und Jugensdoffiziere der Bundeswehr in der
Offentlichkeit zur Verfiigung. Die 21st Century Skills kommen
dabei von allein.

Autor: Hauptmann Robin Brduer ist Jugendoffizier
Hamburg im Fachbereich Nord des Bereiches Offent-
lichkeitsarbeit des Zentrum Informationsarbeit Bundes-
wehr.
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Vielfalt und Gleichstellung in der
Bildung: die Initiative nachhaltige Gleichstel-
lung am Bildungszentrum

der Bundeswehr

Vielfalt in der Bildung - nicht nur ein Ziel, sondern auch
ein Impulsgeber fiir unsere Denkweisen und unser
Handeln.

Vielfalt als Teil der freiheitlich-demokratischen Grund-
ordnung

Die Bundeswehr und ihre Angehdrigen sind der freiheitlich-de-
mokratischen Grundordnung verpflichtet. Um die Werte, die
dahinterstehen, auch verteidigen zu kénnen, missen wir sie
verinnerlichen und aktiv leben. Wir alle sind vielfaltig und mis-
sen unser Mindset so manches Mal kritisch hinterfragen, um
alte Denkmuster zu durchbrechen und ein faires und respekt-
volles Miteinander zu leben.

Genau dort setzt die Initiative nachhaltige Gleichstellung (InG)
am Bildungszentrum der Bundeswehr (BiZBw) an. lhr vorran-
giger Themenschwerpunkt ist die Steuerung, Koordinierung
und Konzeption von MafRnahmen zur Herstellung der Chan-
cengerechtigkeit bzw. Geschlechtergleichstellung. Darlber
hinaus initiiert die InG neue Formate, Projekte und Aktionen
im Hinblick auf alle Dimensionen der Vielfalt.

Vielfalt leben: Angebote fiir Mitarbeitende und Lehr-
gangsteilnehmende

Indem wir uns aktiv mit unseren Denkmustern auseinander-
setzen und bereit sind, uns weiterzuentwickeln, kdnnen wir
Vielfalt in der Bildung nicht nur erméglichen, sondern auch als
treibende Kraft fir Kreativitdt und Kontinuitat nutzen. So ge-
staltet die InG verschiedene Angebote, die zum Mitmachen
und Nachdenken anregen und alle Mitarbeitenden des BiZBw,
sowie auch Lehrgansteilnehmende fiir Diversitat sensibilisie-
ren wollen. Daflir steht beispielsweise die Plakatausstellung
,Wussten Sie schon, dass ...?“, die das Rollenbild der Frau
in der Gesellschaft und deren Veranderung thematisiert. Auch
die Vortrage der Reihe ,Werte im gemeinsamen Miteinander”
zu verschiedenen Themen wie Rassismus, Homophobie, Se-
xismus, Hass im Netz oder Menschen mit Einschrankungen
werden regelmaRig durch die InG als Impuls fiir eine weiter-
gehende Auseinandersetzung angeboten. Mit der Podcast-
Reihe ,Klargestellt* wurde das Thema Gleichstellung in der
Bundeswehr aufgegriffen und von verschiedenen Protago-
nistinnen hinterfragt, wie sich die Bundeswehr diesbeziiglich
weiterentwickelt hat oder noch entwickeln muss.

Flhrung neu denken

Oftmals sind es Fuhrungskrafte, die den ersten Schritt machen
mussen. Indem sie Vielfalt aktiv férdern und als wertvoll erach-
ten, konnen sie eine Kultur etablieren, in der unterschiedliche
Perspektivengeschatztwerden. Dieser Wandel beginntmitdem
Bewusstsein, dass jeder Mensch einzigartige Erfahrungen und
Fahigkeiten mitbringt, die die Arbeitswelt bereichern kdénnen.
Daher unterstiitzt die InG in Fihrungskraftetrainings und -fort-
bildungen und stellt verschiedene Online-Trainings zur Verfi-
gung, die insbesondere in der Reihe ,Flihrung konzentriert*
mit unterschiedlichen Schwerpunkten die Flhrung digitaler
Teams und die Vereinbarkeit von Familie und Beruf zum The-
ma haben.

Masterclass ,Women in Leadership“: Fiihrungskompe-
tenz und Empowerment

Ein wichtiger Schritt in Richtung Gleichstellung und Chancen-
gerechtigkeit sind gezielte Fortbildungsangebote wie die von
der InG ausgerichtete Masterclass ,Women in Leadership®.
Dieses Format fiir weibliche Spitzenfiihrungskrafte der Ebene
der Besoldungsgruppe A16/B3 zielt darauf ab, die personli-
chen Fertigkeiten zu scharfen und die eigene Wirkung zu op-
timieren. Im Fokus steht dabei die praxisorientierte Auseinan-
dersetzung mit moderner Flihrung und der eigenen Rolle als
Fuhrungskraft.




Kerndimensionen der Vielfalt — Quelle: www.visionseleven.com, Kerndimensionen gem. Charta der Vielfalt

Die Zukunft im Blick

Vielfalt ist eine Daueraufgabe, die auch mit Blick auf die kom-
plexe Sicherheitslage an strategischer Bedeutung gewinnt.
Vielfalt fordert nicht nur die Einsatzbereitschaft, sondern starkt
auch den Zusammenhalt der Mitarbeitenden. Die InG hat die
Zukunft im Blick und plant weitere Angebote, um Vielfalt aktiv
zu leben, so dass eine Bildungs-Kultur Bestand haben kann,
in der Vielfalt als Starke erkannt und genutzt wird.

Autorin: Regierungsrétin Angelika Schmidt ist Referen-
tin in der Abteilung Ill Initiative nachhaltige Gleichstel-
lung am Bildungszentrum der Bundeswehr.
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Zertifizierung ,Vielfalt gestalten” —
Campuskultur und Ausbildung an der
Universitat der Bundeswehr Munchen

Ob militarisch oder zivil, Forschung, Verwaltung oder
Lehre: Die Universitat der Bundeswehr Miinchen (UniBw
M) ist in ihrer Struktur vielfaltig angelegt. Eine erfolgrei-
che Teilnahme am Diversity Audit ,,Vielfalt gestalten“ des
Stifterverbandes zeigte, wie wichtig es ist, sich mit der
Identitat der eigenen Dienststelle und dem Zusammen-
spiel der verschiedenen dort titigen Personlichkeiten
auseinanderzusetzen.

Der Generationenwechsel, Megatrends wie New Work sowie
die Erwartung maximaler Flexibilitat auf einem Arbeitsmarkt
in einer unvorhersehbaren, schnelllebigen und digitalisierten
Welt flihren zu verénderten Anforderungen an Arbeitgeber.
Eine vielféltigere Personalstruktur spiegelt nicht nur die heu-
tige Gesellschaft wider, sondern bietet auch Potenzial fiir ein
bereicherndes Miteinander. Das Aufeinandertreffen verschie-
dener Perspektiven und Kulturen kann Innovationen und L6-
sungswege beglinstigen, um genau diese Herausforderungen
proaktiv und gemeinsam anzugehen.

Vielfaltsmanagement und die Fokussierung bisher vernach-
lassigter Zielgruppen kénnte eine Antwort auf den Fachkrafte-
mangel und die Herausforderungen bei der Personalbindung
darstellen. Daflir missen die bestehenden Strukturen und
Prozesse an diese Zielgruppen und deren Lebenswirklich-
keiten (Stichwort: Flexibilitdt) angepasst werden. Begleitend
dazu sollten Fiihrungskrafte in Bezug auf die Bedurfnisse viel-
faltiger Teams sensibilisiert werden. Nur mit dieser Rilicken-
deckung kann die Bundeswehr sich auf ihren Kernauftrag der
Landes- und Biindnisverteidigung konzentrieren. In Zeiten
demokratiefeindlicher Stromungen, Kriegen und Konflikten, ist
eine Verteidigung unserer Grundrech-

te und Freiheiten, welche ein selbst-

bestimmtes Leben erst ermdglichen,

wichtiger denn je.

Auditabschluss mit Zertifikat ,Viel-
falt gestalten®

Im Rahmen des Diversity Audits des
Stifterverbandes fir die Deutsche Wis-
senschaft e.V. haben sich verschiedene
Arbeitsgruppen an der UniBw M damit
auseinandergesetzt, wie wir Vielfalt
sinnvoll und nachhaltig in die Ausbil-
dung und Qualifizierung weiter integ-
rieren und dadurch die UniBw M auch
als Arbeitgeber starken kénnen. Das

y

zweijahrige Verfahren umfasste neben Selbstreports insge-
samt funf Workshops. Auditorin Prof. Katrin Hansen begleitete
die Universitat im Auditierungsprozess dabei. Im Rahmen von
flinf Foren war die Mdglichkeit geboten, sich mit den anderen
neun teilnehmenden Hochschulen auszutauschen. Auf dem
Abschlussforum beeindruckte die bereits durch die Struktur
der UniBw M — das Zusammenwirken des zivilen, militari-
schen und akademischen Bereichs — angelegte Vielfalt der
vier Critical Friends (Diversity-Expertinnen und -Experten).

Das Audit beruhte auf einer Beteiligung verschiedener Status-
gruppen: In einer Masterclass wurden unter der Leitung von
Vizeprésidentin Prof. Rafaela Kraus eigene Projekte aus der
Perspektive von Studierenden erarbeitet. Diese beinhalteten
die verstarkte Vernetzung von Eltern an der Universitat, die
Entwicklung eines Handbuchs, um Auslandsaufenthalte fir
Studierende attraktiver zu gestalten, sowie die Verbreitung
des bereits 2021 vom Senat verabschiedeten Leitbildes fir
Chancengerechtigkeit und Diversitat. Flr die Verbindung ei-
ner kommunikationswissenschaftlichen Perspektive mit Fiih-
rungsknowhow wurde hierfur der Studiengang Management
und Medien ausgewahlt. Auf einem hochschuléffentlichen
Workshop diskutierten die ,studentischen Consultants® ihre
Ergebnisse mit interessierten Universitdtsangehdrigen, hier
stand vor allem die Praxistauglichkeit im Vordergrund.

Eine Senats-AG sorgt mit dem Beirat nun dafiir, dass die Au-
dit-Erkenntnisse in den Universitatsalltag integriert werden
und Services und Trainings fir Universitatsmitglieder ausge-
baut werden.

Vizeprasidentin Kraus (r.) nahm mit dem Leiter des Studierendenfachbereich B OTL Eisele und Projekt-
leiterin Frau Olschewski das Zertifikat fiir die UniBw M in Berlin entgegen (© Peter Himsel/Stifterverband)
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Drei Fragen an Auditorin Prof. Katrin Hansen'

1. Was zeichnet die UniBw M lhrer Meinung nach aus?
Die Universitat der Bundeswehr Miinchen ist in sehr vielen
Aspekten vielfaltig. Neben Gender, sexueller Orientierung
und Identitét, Glauben und Weltanschauung sind Span-
nungen zwischen militdrisch orientierten Anforderungen,
Kompetenzen sowie den spezifischen Erfahrungen der
Studierenden und dem klassischen Wissenschaftsbetrieb
splrbar. Die Vielfalt und die damit verbundenen Span-
nungen werden an der UniBw M reflektiert und produktiv
bearbeitet; sie sind Bestandteil der Universitatskultur und
bereichern so Forschung und Lehre.

2. Was hat Sie im Auditprozess iiberrascht?
Die Eigendynamik und das Zusammenspiel der eigenen
Bereiche haben mich berrascht. Gleichzeitig sehe ich im
produktiven Umgang mit in sich vielfaltigen Unterschieden,
immer aufgehoben in den gemeinsamen Zielen und Werten,
eine besondere Starke der UniBw bei der Gestaltung von
Vielfalt in Miinchen.

Ein Teil des Lenkungskreises bei der Arbeit - Quelle: Bundeswehr / UniBw M

3. Was wiinschen Sie uns als Universitat nach dem Audit?
Der UniBw M wiinsche ich einen langen Atem und weiterhin
viel Kreativitdt und Engagement auf dem eingeschlagenen
Weg. Dem engagierten Diversity-Team weiterhin viel Erfolg
und Freude bei seiner Arbeit!

Doch nicht erst mit dem Audit setzte sich die UniBw M fiir
Vielfalt ein:

Auf dem Campus stehen eine Vielzahl von Anlaufstellen zur
Verfligung, die mit ihren Angeboten Diskriminierung entgegen-
wirken. Eine Familienservicestelle, eine Kinderkrippe und ein
Kindergarten direkt auf dem Campus unterstlitzen zudem die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Uberblick (iber die Be-
ratungsstellen der Universitét: https://www.unibw.de/cam-
pusleben/beratungsangebote. Darliber hinaus gibt es seit
2022 das Amt einer Vizeprasidentin / eines Vizeprésidenten

fur Chancengerechtigkeit. Die zivile Gleichstellungsstelle
hat 2017 den Beirat flir Chancengerechtigkeit und Diversi-
tat gegriindet und organisiert verschiedene Veranstaltungen
und Mitmachaktionen rund um das Thema Vielfalt, z. B. zum
bundesweiten Diversity-Tag (weitere Beispiele unserer Arbeit:
https://www.unibw.de/gleichstellung/diversity).

2023 hat die UniBw M zudem das Internationalisierungsaudit
der Hochschulrektorenkonferenz durchlaufen: https://www.
unibw.de/home/news/2023/universitaet-erhaelt-zertifi-

Prof. Carlo Masala (I.) und Prof. Ursula Minch (r.) diskutieren im Rahmen des
Auftakts der Gesprachsreihe der Fakultét fiir Staats- und Sozialwissenschaften
mit der zivilen Gleichstellungsstelle, ob ,Vielfalt in der Bundeswehr” angesichts
der aktuellen weltpolitischen Lage ein legitimes Thema ist (© Universitat der
Bundeswehr Minchen/Siebold)

kat-der-hochschulrektorenkonferen Ein realistischer Blick
ist fiir Veranderungsprozesse unabdingbar: So miissen Rest-
riktionen wie beispielsweise die Staatenliste und verschiedene
Regelungen der Institutionen beachtet werden. Zur Férderung
von Vielfalt und Nutzung des Potenzials jeder und jedes Ein-
zelnen, sollten alle Dienststellen der Bundeswehr gemeinsam
an einem Strang ziehen.

Bei Interesse an Kooperationsformaten melden Sie sich gerne
bei uns unter:
gleichstellungsbeauftragte@unibw.de

Autorinnen: Leitende Akademische Direktorin Pamela
Koch ist zivile Gleichstellungsbeauftragte an der Uni-
versitéat der Bundeswehr Miinchen. Eva Olschewski ist
Referentin fiir Diversitdt und Mentoring an der Universi-
tat der Bundeswehr Miinchen.

" Diversity-Expertin und bis zum Ruhestand 2021 Vizepréasidentin der Westfalischen Hochschule
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Unsere Identitét als Universitédt der Bundeswehr
Als Bundeswehruniversitat verfigt die UniBw M iber eine einzigartige Stellung sowohl in der Bundeswehr als
auch in der Hochschullandschaft in Bayern:

Militér, Forschung und Verwaltung treffen aufeinander: Wissenschaftliche Mitarbeitende und Offiziersanwérte-
rinnen und -anwarter erforschen z. B. gemeinsame Themen im Labor. Beschéftigte aus Prasidialabteilung oder |
Verwaltung und Soldatinnen und Soldaten

arbeiten fir Veranstaltungen auf dem Campus, darunter der Beférderungsappell oder der Tag der offenen Tir, eng
zusammen. Der Charakter einer Campusuniversitat fordert gemeinsame Freizeitaktivitaten, z. B. beim Sport, im

Uni-Chor, in der Unikirche oder beim Minigolfen in der Mittagspause.

Zunehmend internationalere und altersgemischte Teams entwickeln in den interdisziplinren Forschungszentren
innovative Vorhaben, die im Sinne ihrer gesellschaftlichen Relevanz als Industrietransfer gefordert werden.

—
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