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LEBENSLANGES LERNEN
ALS ZUKUNFTSFAKTOR

Die Transformation der Arbeitswelt zeigt sich nicht nur
darin, wie gearbeitet wird. Sie wirkt sich auch malRgeb-
lich darauf aus, welche Profile in den Betrieben und
am Arbeitsmarkt insgesamt gebraucht werden: Der
demografische Wandel erhoht den Bedarf an Personal
im Gesundheits- und Pflegesektor angesichts einer
alternden Bevolkerung, struktureller Wandel fiihrt zu
einer sinkenden Nachfrage nach Beschéftigten im pro-
duzierenden Gewerbe und die erfolgreiche Gestaltung
des sozial-6kologischen Wandels wird malRgeblich
auch davon abhéngen, dass es ausreichend Fach-
kréfte im Bereich erneuerbare Energien und Energie-
effizienz gibt. Neben diesen teils sehr spezifischen
Veranderungen sehen sich Beschiftigte quer tiber alle
Branchen mit den Auswirkungen einer zunehmenden
Digitalisierung konfrontiert. Um angesichts neuer Soft-
wareanwendungen, projektbasierten Arbeitens oder
digitaler Kommunikation handlungsfahig zu bleiben,
bedarf es entsprechender Kompetenzen.

Durch diese Veranderungen verschiebt sich die Nach-
frage nach Arbeitskréften zwischen den verschiede-
nen Branchen, aber auch einzelne Berufsbilder und
Tatigkeiten modernisieren sich. Somit durchdringt der
Wandel einen GroBteil des Arbeitsmarkts und betrifft
auf die eine oder andere Weise fast alle Arbeitsplatze
(vgl. 5.2.1). Dies bedeutet, dass Beschaftigte und
Betriebe nahezu ausnahmslos gefordert sind, sich
kontinuierlich weiterzuentwickeln.” Die Kompetenz,
Neues zu lernen, ist somit zentral, um den Anforderun-
gen einer zukiinftigen Arbeitswelt gerecht zu werden.?

Beschaftigte wie Betriebe kénnen dabei erheblich von
einer zunehmenden Dynamik beruflicher Weiterbil-
dung profitieren: Beschéftigte konnen durch Qualifi-
kation und Kompetenzaufbau ihre Position im Betrieb
und auf dem Arbeitsmarkt insgesamt verbessern.
Betriebe, die sich und ihre Beschéftigten kontinuier-

lich weiterentwickeln, konnen ihre Produktivitat und
Innovationsfahigkeit erhohen sowie ihren Fachkrafte-
bedarf nachhaltig decken (vgl. 5.2.1). Die Investition
in berufliche Weiterbildung lohnt auch auf ibergeord-
neter Ebene — die Volkswirtschaft insgesamt profitiert
langfristig von einem groReren Potenzial an qualifi-
zierten Fachkréften.®

Flexibilitat und Resilienz werden fiir
Betriebe und Beschiftigte noch wichtiger

Um Beschéftigte wie Betriebe fir die Arbeitswelt der
Zukunft gut aufzustellen, spielt lebenslanges Lernen
in all seinen Facetten eine zentrale Rolle. Der Grund-
stein dafir wird bereits lange vor dem Eintritt ins
Berufsleben gelegt: Die schulische Bildung schafft die
wesentlichen Voraussetzungen fiir den nachfolgen-
den Erwerb von Kompetenzen und Qualifikationen.
Die duale Erstausbildung hat sich im Besonderen
bewihrt, um junge Menschen auf die Anforderungen
einer Arbeitswelt im Wandel vorzubereiten. Schliel3lich
braucht es tragféahige Strukturen zur Férderung von
beruflicher Neu- und Weiterqualifikation sowie Weiter-
bildung innerhalb der Betriebe und dariiber hinaus.
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5.1 QUALIFIKATIONEN
AUFBAUEN FUR EINE
ARBEITSWELT IM WANDEL

5.1.1 ALLGEMEINBILDENDE SCHULEN -
GRUNDLAGEN FUR LEBENSLANGES
LERNEN SCHAFFEN

ZENTRALE HANDLUNGSBEDARFE

+ Die allgemeine schulische Bildung schafft
zentrale Voraussetzungen fiir den Erwerb von
Qualifikationen und Kompetenzen im spateren
Erwerbsleben.

« Anstrengungen zur Vermittlung zentraler
Kompetenzen an alle Schiilerinnen und Schiiler,
unabhéngig ihres persénlichen Hintergrunds,
missen verstarkt werden.

Die allgemeinbildende Schule spielt eine zentrale
Rolle fiir den Erwerb von arbeitsmarktrelevanten
Kompetenzen und Qualifikationen. Besonders die fri-
hen Bildungsphasen sind von grofRer Bedeutung: Je
friilher Grundkompetenzen aufgebaut werden, desto
umfassender kann im spéateren Bildungs- und Er-
werbsverlauf darauf aufgebaut werden.# Sowohl auf
individueller wie auch auf gesellschaftlicher Ebene
ist es daher sinnvoll, Bildungsinvestitionen moglichst
friih anzusetzen.

Die Bedeutung des allgemeinbildenden Schulab-
schlusses fiir die weitere Bildungs- und Erwerbsbio-
grafie wurde bereits vielfach belegt.> Aber auch die
Beteiligung an Weiterbildung im spéteren Erwerbsle-
ben variiert mit dem Bildungsabschluss. So nehmen
Personen mit niedrigem Schulabschluss deutlich sel-
tener an Weiterbildung teil als Personen mit hohem

oder mittlerem Schulabschluss. Die Lernerfahrungen
aus der Schulzeit pragen maligeblich die Motivation
im spateren Berufsleben, Neues dazuzulernen (vgl.
Abschnitt 5.2.1 fiir eine ausfiihrliche Diskussion
dieser Faktoren).

Kompetenzen im internationalen Vergleich:
Noch Luft nach oben in der Sekundarstufe |

In der PISA-Erhebung aus dem Jahr 2018 lagen die
Leistungen der 15-jahrigen Schiilerinnen und Schiiler
in Deutschland in den Kompetenzfeldern Lesen, Ma-
thematik und Naturwissenschaften tiber dem Durch-
schnitt der anderen OECD-L&nder. Gleichzeitig war
aber der Abstand zur internationalen Spitzengruppe
erheblich — und hatte sich im Vergleich zur letzten
Erhebung aus dem Jahr 2015 vergréRert.®

Die Ergebnisse unterschieden sich zudem stark
zwischen den leistungsstarksten und schwachsten
Schiilerinnen und Schiilern innerhalb Deutschlands.
So wurden zwar iiberdurchschnittlich viele Schii-
lerinnen und Schiiler als besonders leistungsstark
eingeschatzt. Auf der anderen Seite verfiigten jedoch
knapp 13 Prozent der Schiilerinnen und Schiiler
kaum Uber grundlegende Kompetenzen in den drei
untersuchten Kompetenzfeldern. 2015 lag dieser An-
teil noch bei knapp 10 Prozent.”

Die Befunde der PISA-Erhebung werden durch
weitere Studien, etwa die ICILS-Studie, grundsatz-
lich bestatigt und lassen sich zum Teil auch auf
andere Kompetenzbereiche {ibertragen. So erzielten
Schiilerinnen und Schiiler in Deutschland zwar im
internationalen Vergleich tberdurchschnittliche
Ergebnisse im Bereich der computer- und informati-
onsbezogenen Kompetenzen. Auf der anderen Seite
verfiigte jedoch etwa ein Drittel der Jugendlichen
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lediglich (iber sehr basale computer- und informa-
tionsbezogene Kompetenzen.?

Unterschiede in der Leistungsfahigkeit
hangen vom soziookonomischen Status ab

Viele Studien belegen, dass der soziookonomische
Hintergrund wesentlichen Einfluss auf die Leis-
tungsfahigkeit in der Schule und damit auch den
Bildungserwerb im Lebensverlauf hat.® Leistungsun-
terschiede werden vielfach schon vor der Schulzeit
beobachtet, im weiteren Verlauf der Bildungsbiogra-
fie kdnnen diese kaum ausgeglichen werden." Die
Befunde der PISA-Erhebung 2018 deuteten darauf
hin, dass der Leistungsunterschied zwischen den
privilegiertesten und den am starksten benachtei-
ligten Gruppen in Deutschland deutlich starker aus-
gepragt ist als im OECD-Durchschnitt. In den letzten
Jahren hatte sich dieser Zusammenhang zudem
noch verstarkt."

Ein Land, das durch demografischen Wan-
del und zunehmenden Fachkraftemangel
gepragt ist, kann es sich nicht leisten, dass
die zukiinftigen Fachkrafte — die Schiilerin-
nen und Schiiler — bei Studien zu zentralen
Kompetenzen fiir die Zukunft insgesamt
nur im Mittelfeld landen und ein nicht un-
erheblicher Anteil das Mindestniveau in
den jeweiligen Domanen nicht erreicht.
Je friiher Defizite vermieden werden, desto
erfolgreicher kann lebenslanges Lernen
gestaltet werden. Ohne entsprechende
Aktivitdaten im gesamten Bildungssystem
laufen daher viele Ansétze fiir Kompetenz-
entwicklung und Qualifizierung ins Leere,
weil die Grundvoraussetzungen fehlen und
nur mit groBem Aufwand oder auch gar
nicht geschaffen werden konnen. Besonde-
res Augenmerk sollte dabei darauf gelegt
werden, allen Schiilerinnen und Schiilern
unabhangig von deren sozialen Status die
gleichen Bildungschancen zu ermdglichen.
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5.1.2 UBERGANGSSYSTEM -
EINSTIEGE IN BERUFLICHE
QUALIFIKATION ERMOGLICHEN

ZENTRALE HANDLUNGSBEDARFE

+ Nach wie vor verbleibt eine zu groRe Gruppe jun-
ger Menschen im Ubergangssystem und erreicht
auch langfristig keine berufliche Qualifizierung.

- Das Ubergangssystem hat eine wichtige Funk-
tion zur Unterstiitzung dieser Jugendlichen, ist
aber in seiner aktuellen Form nicht ausreichend
ibersichtlich und bedarfsgerecht.

+ Zielfuihrend sind vor allem Ansétze, die Betriebs-
nahe herstellen, das Nachholen von Schul-
abschliissen ermdglichen und Jugendliche
individuell begleiten.

Nicht nur im schulischen Bereich, sondern auch bei
den beruflichen Qualifikationen gibt es eine Grup-

pe Jugendlicher, die auBen vor bleibt: Die Zahl der
jungen Menschen, die dauerhaft keine formale beruf-
liche Qualifikation erreichen, ist in den letzten Jahren
relativ stabil geblieben. Im Jahr 2018 betrug der
Anteil der 20- bis 34-Jahrigen ohne Berufsabschluss
rund 15 Prozent. Der erfolgreiche Ubergang von der
allgemeinbildenden Schule in die Berufsausbildung
gestaltet sich fiir Jugendliche mit schwacheren
schulischen Leistungen haufig schwierig. Unter den
Schulabgéngerinnen und Schulabgéngern mit Haupt-
schulabschluss liegt der Anteil Jugendlicher ohne
Berufsausbildung bei rund 33 Prozent.™

Der formale Schulabschluss ist bei der erfolg-
reichen Suche nach einem Ausbildungsplatz von
groRer Bedeutung. Wahrend im Jahr 2017 47 Pro-
zent der Jugendlichen mit maximal Hauptschulab-
schluss in eine vollqualifizierende Ausbildung (dual
und schulisch) vermittelt werden konnten, lag die
entsprechende Quote fiir Jugendliche mit mittlerem
Schulabschluss bei 87 Prozent bzw. fiir Jugendliche
mit einer (Fach-)Hochschulreife bei 96 Prozent.™

Eine Untersuchung konnte zeigen, dass fiir Haupt-
schulabgéngerinnen und -abgénger gute Noten im
Bereich Arbeits- und Sozialverhalten sowie prakti-
sche betriebliche Erfahrungen, etwa im Rahmen von
Schiilerbetriebspraktika, zu einem direkten Uber-
gang in Ausbildung beitragen kénnen.™

Jugendliche ohne Ausbildungsplatz oder schuli-
sche Perspektive miinden nach Abgang aus der
allgemeinbildenden Schule meist in ausbildungsvor-
bereitende Bildungsgénge oder andere Malnahmen
des Ubergangssystems. Die Zahl der Anféngerinnen
und Anfanger im Ubergangssystem ging zwischen
2005 und 2014 um rund 40 Prozent zuriick (2014:
252.670). AnschlieBend kam es zwischenzeitlich zu
einem deutlichen Anstieg, der jedoch in den Folge-
jahren wieder kontinuierlich abnahm.'s

Im Jahr 2019 erreichten die Eintritte in den Uber-
gangsbereich mit rund 250.000 Personen etwa
wieder das Niveau aus dem Jahr 2014. Jugend-
liche mit hochstens einem Hauptschulabschluss
machten dabei rund 73 Prozent der Anfangerinnen
und Anfanger im Ubergangssystem aus.' (vgl. Ab-
bildung 1).

Fir das Jahr 2020 wird nach vorlaufigen Zahlen
von einem leichten Riickgang auf rund 238.000
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Abbildung 1: Jugendliche im Ubergangssystem:

Rund 249.537 Jugendliche begannen 2019 eine MaBnahme im Ubergangssystem.

Schulabschluss Herkunft

hatten hochstens
73, 1 % einen Hauptschul- 3 1,4 %

abschluss

Anfangerinnen und Anfanger im Ubergangssystem
ausgegangen."

Ein vielfaltiges Angebot — mit gemischten Wirkungen

Das Ubergangssystem zwischen Schule und berufs-
qualifizierender Ausbildung beinhaltet (iber 120
schulische Bildungsgénge der Lander. Insgesamt
bestehen knapp 20 Regelinstrumente des Bundes,
die sich direkt oder indirekt auf den Ubergang von
der Schule in den Beruf beziehen. Hinzu kommen
iber 320 Foérderprogramme und -initiativen in Bund,
Landern und EU in den Bereichen Berufsorientierung,
Berufsvorbereitung, Ausbildung, Ubergénge und Nach-
qualifizierung.” Nach Auswertungen des Nationalen
Bildungspanels (NEPS) begannen etwa 60 Prozent

Geschlecht

waren

62 ’ 2% ménnlich

der Jugendlichen, die eine oder mehrere MalRnahmen
im Ubergangssektor durchlaufen hatten, am Ende
eine vollqualifizierende Ausbildung. Etwas liber die
Hélfte (etwa 51%) absolvierte eine duale Ausbildung.
Dennoch verblieben 40 Prozent der Jugendlichen
auch nach einer oder mehreren Mallnahmen ohne
berufliche Ausbildung.™

Eine differenzierte Bewertung der einzelnen Bil-
dungsgénge und MaBnahmen ist nur eingeschrankt
moglich, weil keine umfassende Evaluation vorliegt.
Dabei kann zunéchst ein positives Fazit zu Ansat-
zen gezogen werden, die Schiilerinnen und Schiiler
mit dem Ziel eines direkten Ubergangs in Ausbil-
dung schon in Vorbereitung auf den Abgang aus
den allgemeinbildenden Schulen unterstiitzen. Dies



http://ueberaus.de
https://www.ueberaus.de/wws/praxis.php?sid=90842817177597084761787408745500
https://www.ueberaus.de/wws/praxis.php?sid=90842817177597084761787408745500
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zeigt die Evaluation der individuellen Unterstiitzung
durch die Berufseinstiegsbegleitung (BerEb).?' In
einer qualitativen Evaluation der assistierten Aus-
bildung (AsA) bewerteten die verschiedenen an der
Umsetzung beteiligten Akteurinnen und Akteure
vor allem mit Hinweis auf die Unterstiitzung des
direkten Ubergangs in Ausbildung sowie die Ver-
meidung von Ausbildungsabbriichen die Malnah-
me positiv.? Eine systematische Evaluation steht
jedoch noch aus.

Verschiedene Studien deuten darauf hin, dass die
Zielgruppe von den MaRnahmen im Ubergangs-
bereich profitieren kann. Insbesondere das Nach-
holen eines Schulabschlusses erhdht die Zugangs-
chancen zu einer Ausbildung. Die entsprechenden
MaRnahmenangebote stehen jedoch vergleichs-
weise wenigen Jugendlichen im Ubergangsbereich
offen und sind zudem regional sehr ungleich
verteilt.2? Dariiber hinaus profitieren Jugendliche
von MalRnahmen, bei denen sie Erfahrungen im
betrieblichen Kontext sammeln und Kontakte zu
Ausbildungsbetrieben kniipfen kdnnen.?® Positive
Effekte wurden fir die Einstiegsqualifikation (EQJ)
festgestellt: Jugendliche, die an dieser Form eines
Langzeitpraktikums teilnahmen, gingen haufiger in
Ausbildung tber als Jugendliche aus der Kontroll-
gruppe.?* Dabei ist der angestrebte Klebeeffekt, also
die Ubernahme in Ausbildung durch zum Beispiel
einen Praktikumsbetrieb, kein Selbstlaufer. In einem
Modellversuch zur dualisierten Ausbildungsvor-
bereitung in Baden-Wiirttemberg begannen etwa

30 Prozent der Schiilerinnen und Schiiler nach Ende
des einjahrigen Bildungsgangs eine Ausbildung,
meist in einem vorherigen Praktikumsbetrieb. Gut
28 Prozent verblieben in einem berufsschulischen
Bildungsgang, um dort einen hoheren Schulab-
schluss anzustreben.?

Der Ubergangsbereich zwischen Schule und
Ausbildung ist unibersichtlich und sollte
zielgruppenspezifisch wirksamer ausge-
staltet werden. Insgesamt gibt es zu viele
MaRBnahmen — dies fiihrt dazu, dass das
Angebot nicht libersichtlich ist. Als erfolg-
reich erweisen sich vor allem Instrumente,
die Betriebsnahe herstellen, nachholende
Schulabschliisse sichern und eine kontinuier-
liche Begleitung von Jugendlichen bieten.
Wo Instrumente wie ausbildungsbegleitende
Hilfen, assistierte Ausbildung, Einstiegsaus-
bildung bzw. externes Ausbildungsmanage-
ment eingesetzt werden, finden diese eine
hohe Akzeptanz. Einzelne Malnahmen und
Instrumente sind mitunter nicht ausreichend
bekannt, vor allem nicht bei den Betrieben.
Dies gilt zum Beispiel im Hinblick auf die
assistierte Ausbildung.

DER RAT EMPFIEHLT

Das Ubergangssystem, das in seiner aktuellen
Form das Ergebnis verschiedener Reformen
ist, sollte einer Gesamtevaluation unterzogen
werden. Im Mittelpunkt sollten dabei vor allem
die reformierten oder erganzten Elemente ste-
hen. Ziel einer solchen systematischen und
wissenschaftlichen Evaluation sollte es sein,
valide Aussagen Uber die Wirkung der einzel-
nen MalRnahmen zu treffen.

Bei der Weiterentwicklung des Ubergangs-
systems sollte insgesamt die Starkung
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wirksamer bestehender Mallnahmen im
Vordergrund stehen, bei gleichzeitiger
Verbesserung der Ubersichtlichkeit des
Gesamtsystems. Sonderwelten ohne An-
kniipfungspunkte zu konkreten Ausbildungs-
mdglichkeiten gilt es zu vermeiden. Uber-
greifende Prinzipien sollten weiterhin die
Gewahrleistung des Nachholens von Schul-
abschliissen sowie die enge Ankopplung der
Malnahmen an die betriebliche Arbeitswelt
sein. Entsprechend sollten diese betriebsna-
hen MaRBnahmen gestarkt werden, indem sie
zum Beispiel bei der Zielgruppe Ausbildungs-
betriebe bekannter gemacht werden.

Bei MalRnahmen, die neu eingefiihrt oder aus
dem bestehenden Portfolio weiterentwickelt
werden, sollte eine wissenschaftliche Eva-
luation von Anfang an mitgedacht werden.
Ein tragfahiges Evaluationskonzept setzt
dabei voraus, dass die angestrebten Wirkun-
gen bzw. Ziele der MalRnahmen klar benannt
werden, um dann als Bewertungsgrund-
lage herangezogen werden zu kénnen. Die
Evaluationsbefunde kdnnen dann wiederum
Impulse fiir eine systematische Anpassung
der MaBnahmen liefern oder aufzeigen, wo
Bedarf an ergdnzenden MaRnahmen besteht.
Wenn die zeitlichen Kapazitaten es zulassen,
sollten neue Instrumente und MalRnahmen
zunachst in Pilotprojekten getestet werden.
AnschlieRend kdonnen solche Mallnahmen,
die Wirkung zeigen, ausgebaut werden.
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5.1.3 DUALE AUSBILDUNG -
ERFOLGSMODELL FUR EINE
ARBEITSWELT IM WANDEL

ZENTRALE HANDLUNGSBEDARFE

+ Die duale Ausbildung ist ein anpassungsfahiges
und zukunftsweisendes Modell, das Auszubil-
dende auf eine Arbeitswelt im Wandel vorberei-
tet und Innovationen in den Ausbildungsbetrie-
ben treibt.

+ Zentrale Herausforderung am Ausbildungsmarkt
ist der zunehmende Mismatch zwischen den
Praferenzen der Ausbildungsbewerberinnen und
-bewerber und den vorhandenen Ausbildungs-
platzen.

+ Die Qualitat der Ausbildung und die Attraktivitat
der Ausbildungsberufe sind entscheidend, um
weiterhin Jugendliche fiir eine duale Ausbildung
zu gewinnen.

Wirtschaft und Wissenschaft bewerten das duale
Ausbildungssystem grundsatzlich als Erfolgsmodell.
Insbesondere unter den Sozialpartnern besteht Kon-
sens (iber die groRe Bedeutung der dualen Ausbildung
fiir den Wirtschaftsstandort Deutschland.?s Auch fiir
den deutschen Arbeitsmarkt hat sich das duale Aus-
bildungssystem in der Vergangenheit als wesentlicher
Faktor fiir die erfolgreiche Fachkréaftesicherung in den
Betrieben und eine im internationalen Vergleich gerin-
ge Jugendarbeitslosigkeit erwiesen.? Auszubildende
im dualen System profitieren vom deutlichen Praxis-

bezug ihrer Ausbildung auch mit Blick auf den direkten
Einstieg in den Arbeitsmarkt. Im Jahr 2018 betrug der
Anteil der ibernommenen Ausbildungsabsolventinnen
und -absolventen rund 71 Prozent, in Betrieben mit
mindestens zehn Beschaftigten sogar 74 Prozent.?®
Jugendliche mit einem geringen Schulbildungsniveau
konnen durch eine strategische Berufswahl und gute
Leistungen in der Berufsausbildung besonders von
diesen Vorteilen profitieren.?

Beruflich Qualifizierte erzielen durchschnittlich ein
deutlich hoheres Einkommen als Personen ohne
berufsqualifizierenden Abschluss. AuBerdem ist

ihr Risiko arbeitslos zu werden deutlich geringer.
Im Vergleich zu Personen mit einem Hochschul-
abschluss ist der Verdienst beruflich Qualifizierter
geringer. Dies gilt weniger am Berufseinstieg und
in den ersten Phasen der Berufstatigkeit. Die Ein-
kommensunterschiede zwischen den Bildungsab-
schliissen kommen vor allem im spéteren Verlauf
des Erwerbslebens zum Tragen.® Uber gezielte Fort-
und Weiterbildungen, etwa zur Meisterin oder zum
Meister oder zur Technikerin oder zum Techniker,
stehen Ausbildungsabsolventinnen und -absolven-
ten jedoch auch im Vergleich mit einem Studium
attraktive Karriereoptionen offen.3' Des Weiteren war
die Arbeitslosenquote von Personen, die nach einer
dualen Berufsausbildung eine Fachschul-, Meister-
oder Technikerausbildung absolviert haben, in den
vergangenen Jahren durchweg niedriger als bei
Hochschulabsolventinnen und -absolventen.3?

Betriebe, die Fachkrafte ausbilden, miissen zunachst
personelle und finanzielle Ressourcen investieren.
Jedoch wird ein GroRteil dieser Kosten durch die
Ertrage der Auszubildenden gedeckt: Fiir rund

28 Prozent der Betriebe amortisieren sich die Kosten
bereits im Laufe der Ausbildung.®® Dariiber hinaus ist
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die Ausbildung ein wichtiges Instrument, um Fach-
kréfte zu rekrutieren. Insbesondere kleine und mittel-
sténdische Betriebe kdnnen durch die Investition in
die duale Ausbildung ihren eigenen Fachkraftebedarf
decken und so unabh&ngig vom externen Arbeits-
markt agieren.®

Breite Grundlage zur Bewaltigung
von Transformation

Der duale Lernort Betrieb ermdglicht es jungen Men-
schen schon friih, wichtige Fahigkeiten zur Gestal-
tung und Bewaltigung von Veranderungen zu erler-
nen.* Die enge Verzahnung von Theorie und Praxis
tragt dazu bei, den anwendungsbezogenen Umgang
mit modernen Technologien bereits wahrend der
Ausbildungsphase zu erlernen.® Dies zeigt sich am
Beispiel der Digitalisierung: Durch den friihen Um-
gang mit digitalen Technologien konnten die Auszu-
bildenden die benotigten Kompetenzen in der dualen
Ausbildung schnell aufbauen.?” Unternehmensver-
treterinnen und -vertreter schatzen mehrheitlich die
betriebliche Ausbildung mit Blick auf die zukiinfti-
gen Anforderungen der Arbeitswelt als geeignetes
Format ein. Dies gilt auch fiir Betriebe, die vergleichs-
weise stark digitalisiert sind.*® Nicht zuletzt deshalb
ist der Einfluss der Covid-19-Pandemie auf das
laufende Ausbildungsgeschehen in vielen Betrieben
bisher begrenzt gewesen. So wurden beispielsweise
verstarkt Tools und Technologien eingesetzt, um von
zu Hause aus zu arbeiten.® Neben fachlichen und di-
gitalen Kompetenzen vermittelt die duale Ausbildung
auch wichtige personliche und soziale Kompetenzen,
die in einer sich wandelnden Arbeitswelt eine immer
wichtigere Rolle einnehmen.*

Auch das Ausbildungssystem insgesamt hat in ver-
gangenen und aktuellen Transformationsprozessen

seine Reform- und Innovationsfahigkeit bewiesen.
Das System reagiert schnell und effektiv auf neue
Impulse. So werden ab August 2021 alle neu ge-
regelten Ausbildungsverordnungen um die moderni-
sierten Berufsbildstandardpositionen ,Digitalisierte
Arbeitswelt”, ,Umweltschutz und Nachhaltigkeit”,
,Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit” und
,O0rganisation des Ausbildungsbetriebes, Berufs-
bildung, Arbeits- und Tarifrecht” ergénzt. Dies ist
besonders relevant, weil die Ausbildungsverord-
nungen haufig Innovationsprozesse insbesondere
in kleineren Unternehmen treiben. Neue Techniken
und Methoden — und damit neue Kenntnisse und
Kompetenzen — werden in den Ausbildungsverord-
nungen aufgenommen, bevor sie Standard in den
meisten Unternehmen sind. Die Berufsausbildung
leistet so einen positiven Beitrag zu innovationsbe-
dingtem Wandel in den Unternehmen.*

Bedeutungsverlust trotz positiver Bilanz

Zwischen 2005 und 2019 sank die Zahl der Anfénge-
rinnen und Anfanger im dualen Ausbildungssystem
nach den Daten der Integrierten Ausbildungsbericht-
erstattung um rund 6,5 Prozent.*? Die steigende Zahl
an studienberechtigten Schulabgéngerinnen und -ab-
gangern beforderte im gleichen Zeitraum den allge-
meinen Trend zu einer Akademisierung des Bildungs-
sektors in Deutschland.®® Im Jahr 2019 verzeichnete
der Sektor Studium rund 513.000 Anféngerinnen und
Anfanger und damit rund 40 Prozent mehr als noch
2005. Seit 2013 ist hier jedoch eine Stabilisierung zu
beobachten.*

Im Jahr 2020 verzeichneten nach vorlaufigen Daten
sowohl die duale Ausbildung wie auch der Sektor
Studium einen signifikanten Einbruch der Zahl der
Anfangerinnen und Anfanger (vgl. Abbildung 2).
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Duale Ausbildung fiir viele Jugendliche
nach wie vor eine attraktive Option

Rein quantitativ betrachtet hat sich die Nachfrage
der Jugendlichen nach Ausbildungsplatzen in den
letzten Jahren verringert. Wurden im Jahr 2010 noch
640.416 Bewerberinnen und Bewerber registriert, wa-
ren es 2019 nur noch 598.803, was einem Riickgang
um etwa 6,5 Prozent entspricht.*® Die riicklaufigen
Zahlen von Bewerberinnen und Bewerbern im dualen

Ausbildungssystem sind vor allem auf den demogra-
fiebedingten Riickgang der Schulabgéngerinnen und
Schulabgénger sowie einen starken Trend zu hohe-
ren Bildungsabschliissen in den allgemeinbildenden
Schulen zuriickzufiihren. 4

Im Jahr 2016 registrierte die Bundesagentur fir
Arbeit erstmalig mehr Bewerberinnen und Bewerber
mit Studienberechtigung als mit Hauptschulab-
schluss.¥

Abbildung 2: Entwicklung der Anfingerinnen und Anfiinger einer Berufsausbildung im dualen System nach BBiG

beziehungsweise eines Studiums im Vergleich
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Im Jahr 2019 lag die Zahl der Bewerberinnen und
Bewerber mit Studienberechtigung laut Schatzun-
gen des BIBB 30,5 Prozent hoher als noch 2010. Im
gleichen Zeitraum nahm die Zahl der Bewerberinnen

und Bewerber mit Hauptschulabschluss dagegen um

28,6 Prozent ab.* Dabei bleibt die duale Ausbildung
weiterhin eine relevante Option fiir nichtstudienbe-
rechtigte Schulabgangerinnen und Schulabgénger.

Mehr als 60 Prozent dieser Jugendlichen interessieren

sich dafiir, unmittelbar nach ihrem Schulabschluss
eine duale Ausbildung aufzunehmen (61,9 %).*

Auszubildende bewerten Ausbildungs-
bedingungen iiberwiegend positiv

Junge Menschen, die sich fiir eine berufliche Aus-
bildung entscheiden, machen damit meist positive
Erfahrungen. In der letzten Auszubildenden-Befra-
gung des DGB gaben die meisten Auszubildenden
an, mit ihrer Ausbildung zufrieden zu sein (71,3 %).

Rund 72 Prozent der Befragten bewerteten die fach-
liche Qualitat der Ausbildung im Betrieb als gut oder

sehr gut. Fiir die Zufriedenheit der Auszubildenden
spielten dariiber hinaus die Betreuung durch die
Ausbilderinnen und Ausbilder, die Haufigkeit aus-
bildungsfremder Tatigkeiten und das Ausmal von
Uberstunden eine Rolle. Mehr als zwei Drittel der

Auszubildenden gaben an, von ihren Ausbilderinnen

oder Ausbildern umfassend betreut zu werden.
Knapp 68 Prozent mussten nie oder selten aus-
bildungsfremde Tatigkeiten ausiiben. Damit bleibt
eine kleinere Gruppe von Auszubildenden, die auch
negative Erfahrungen in ihrer Ausbildung macht:
34 Prozent der Befragten gaben an, keinen betrieb-
lichen Ausbildungsplan zu haben, rund 12 Prozent

der Befragten iibten immer oder h&ufig ausbildungs-

fremde Tatigkeiten aus. Schliellich berichtete tiber
ein Drittel von regelméaRigen Uberstunden.s

Ausbilderinnen und Ausbilder spielen eine
zentrale Rolle fiir eine attraktive Ausbildung. Sie
bendtigen neben berufspraktischer Erfahrung
sowie fachlichen und padagogischen Kompeten-
zen zunehmend auch digitale (Fach-)Kompeten-
zen. In einer Befragung aus dem Jahr 2019 sah
knapp die Halfte der ausbildenden Unternehmen
einen Bedarf, ihre Ausbilderinnen und Ausbilder
bei digitalen Fachkompetenzen und digitalen
Lernmethoden weiterzubilden.®'

Kleine Ausbildungsbetriebe haben haufig
Bedarf an Unterstiitzung — nutzen
vorhandene Angebote aber seltener

Gerade fiir kleinere Unternehmen sind die mit der
Ausbildung verbundenen Kosten und der Organi-
sationsaufwand eine groRBe Herausforderung.® In
einer reprasentativen Umfrage des BIBB aus dem
Jahr 2019 dulRerte eine Mehrheit der befragten
Ausbildungsbetriebe und ausbildungsinteressier-
ten Betriebe konkreten Unterstiitzungsbedarf, etwa
bei der Suche nach geeigneten Bewerberinnen und
Bewerbern oder der Vermittlung von betrieblichen
Ausbildungsinhalten (vgl. Tabelle 1). Insbesondere
KMU &uBerten haufiger einen solchen Unter-
stiitzungsbedarf.® Dies korrespondiert mit den
Bewertungen der Auszubildenden: Grundsétzlich
war ihre Zufriedenheit mit der Ausbildung héher,
je groRer der Ausbildungsbetrieb war.%

Die bestehenden Unterstiitzungsangebote werden
von einem betrachtlichen Teil der Ausbildungsbe-
triebe angenommen: Jeder dritte Ausbildungsbe-
trieb nutzte laut derselben Befragung mindestens
eine UnterstlitzungsmaRnahme. Die wichtigsten
Angebote waren ausbildungsbegleitende Hilfen,
Einstiegsqualifizierungen sowie Verbundausbil-
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Tabelle 1: Unterstiitzungsbedarfe und Nutzung bestehender Unterstiitzungsangebote durch die Betriebe

Unterstiitzungbedarfe
Anteil der Ausbildungsbetriebe und ausbildungsinteressierten Betriebe

Unterstiitzung bei Suche nach geeigneten Bewerberinnen/Bewerbern
Vermittlung von Aushildungsinhalten, die der Betrieb nicht abdecken kann
Nachhilfe zu Berufsschulinhalten oder zur Verbesserung von Grundfertigkeiten der Auszubildenden

Reduzierung der Aushildungskosten

Bekanntheit von Unterstiitzungsmafnahmen
Anteil der Ausbildungsbetriebe und ausbildungsinteressierten Betriebe

Verbundausbildung
Ausbildungsbegleitende Hilfen
Einstiegsqualifizierung

Assistierte Aushildung

Keine Malnahme 65% Ausbildungsbegleitende Hilfen
Eine MaRnahme 22% Einstiegsqualifizierung
Zwei oder mehr MaRnahmen 13% Verbundausbildung

Assistierte Aushildung

63%
48%
47%
47%

55%
46%
46%
29%

16%
14%
14%
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dungen. Paradoxerweise nutzten jedoch gerade KMU allgemeinbildenden Schulen sind dort zwei Fakto-
diese Angebote im Schnitt seltener: Die Inanspruch- ren entscheidend: die Kompetenzen der Lehrkrafte
nahme stieg mit der BetriebsgroRe. Weiterhin waren und die technische Ausstattung der Berufsschulen.
die existierenden Angebote einem Grol3teil nicht Schulleitungen der Berufsschulen berichteten 2016,
bekannt: 45 Prozent der Ausbildungsbetriebe und aus- dass Computer, interaktive Whiteboards etc. aus-
bildungsinteressierten Betriebe kannten das Konzept reichend vorhanden waren, allerdings fehlte es an
der Verbundausbildung nicht. 71 Prozent war die berufsspezifischen digitalen Arbeitsgeréten. In einer
assistierte Ausbildung nicht bekannt.ss Befragung der Personalerinnen und Personaler in

Betrieben zeigten sich diese eher unzufrieden mit der
Neben dem Betrieb ist die Berufsschule ein zentraler technischen Ausstattung der Berufsschulen und den
Lernort fiir die Auszubildenden. Wie auch in den digitalen Kompetenzen der Lehrkréfte.%

; AUSWIRKUNGEN DER COVID-19-PANDEMIE
= AUF DIE DUALE AUSBILDUNG

Der Ausbildungsmarkt fiir das Ausbildungsjahr 2020/21 stand stark unter dem Ein-

druck der Covid-19-Pandemie. Anfangliche Befiirchtungen vor einem dramatischen
Einbruch des Ausbildungsmarktes bestatigten sich in der Breite zwar nicht, dennoch sank das
Ausbildungsplatzangebot in der dualen Berufsausbildung zum Stand 30. September 2020 im
Vergleich zum Vorjahr um rund 8,8 Prozent auf etwa 527.400 Ausbildungsplatze.

Insgesamt ist der Riickgang im Ausbildungsplatzangebot vergleichbar mit der Entwicklung im
Anschluss an die Weltfinanzkrise 2008/2009.5 Fiir das Ausbildungsjahr 2021/22 plante jeder
zehnte Betrieb in einer Betriebsbefragung infolge der Covid-19-Pandemie weniger Ausbildungs-
platze als im Vorjahr oder gar keine Ausbildungsplétze anzubieten.®®

Neben dem Ausbildungsplatzangebot ging auch die Ausbildungsnachfrage seitens der Jugend-
lichen 2020 deutlich zuriick (-8,9 %). Pandemiebedingte Einschrankungen bei vermittlungs-
relevanten Aktivitaten, wie etwa Ausbildungsmessen oder Betriebspraktika, diirften dazu einen
Beitrag geleistet haben. Im Ergebnis kamen daher auch deutlich weniger Ausbildungsvertrags-
abschliisse zwischen Jugendlichen und Betrieben zustande (11,0 %).* Die Folgen der Covid-
19-Pandemie fiir das Ausbildungsjahr 2021/22 waren zum Redaktionsschluss der Berichtsle-
gung noch nicht zu beziffern.
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Erhebliche Strukturveranderungen am
Ausbildungsmarkt — auch unabhangig
von der Covid-19-Pandemie

Der Ausbildungsmarkt in Deutschland hat auch un-
abhangig von der Covid-19-Pandemie in den letzten
zehn Jahren eine deutliche Strukturveranderung er-
lebt. Dabei hat sich das Verhaltnis zwischen Angebot
und Nachfrage in den letzten zehn Jahren deutlich
zugunsten der Jugendlichen entwickelt. So stieg das
betriebliche Ausbildungsplatzangebot insgesamt um
rund 4,6 Prozent, wahrend die Zahl der Bewerberinnen
und Bewerber seit 2010 um etwa 6,5 Prozent zuriick-
ging. Im Jahr 2019 kamen auf 100 Bewerberinnen
bzw. Bewerber rund zehn betriebliche Ausbildungs-
platzangebote mehr als im Jahr 2010 (2010: 84,1;
2019: 94,2).¢

Eine weitere zentrale Entwicklung am Ausbildungs-
markt sind die in den letzten Jahren zunehmenden
Passungsprobleme zwischen Betrieben und Bewer-
berinnen bzw. Bewerbern. So erhdhte sich die Zahl
der unbesetzten Ausbildungsplatze von etwa 20.000
im Jahr 2010 auf rund 53.000 im Jahr 2019.%" Damit
lag der Anteil der unbesetzten Ausbildungsplatzen bei
rund 9,4 Prozent aller betrieblichen Ausbildungsplatze
(2010: 3,7 %).2 2020 erhohte sich die Zahl noch ein-
mal auf fast 60.000 unbesetzte Ausbildungsplatze.?
Vor allem in Branchen wie dem Hotel- und Gaststat-
tengewerbe, Hoch- und Tiefbauy, in der Lebensmittel-
herstellung und -verarbeitung und im Tourismus ist in
den letzten Jahren ein relevanter Anteil von Ausbil-
dungsplatzen unbesetzt geblieben.® Gleichzeitig blieb
die Zahl der (noch) unvermittelten Bewerberinnen und
Bewerber seit 2010 relativ konstant.®* 2019 betrug der
Anteil unversorgter Bewerberinnen und Bewerber etwa
12,3 Prozent.® Insofern fiihrte das groRere Angebot
am Ausbildungsmarkt nicht zu einer besseren Versor-

gung von Bewerberinnen und Bewerbern.®” Die Griinde
dafiir sind unterschiedlich: Neben dem regionalen und
eigenschaftshezogenen Mismatch zwischen Betrieb
und Bewerberin bzw. Bewerber hat insbesondere der
berufsfachliche Mismatch an Bedeutung zugenom-
men: Die Ausbildungsplatze der Betriebe entsprechen
seltener den beruflichen Préferenzen der Bewerberin-
nen und Bewerber.®

Starke Nachfrage vor allem nach
Ausbildungsberufen, die einen hoheren
Schulabschluss voraussetzen

Bei der Wahl eines Ausbildungsberufs spielen fir die
Jugendlichen viele Griinde eine Rolle: das Interesse
am konkreten Beruf und dessen Tatigkeiten, die
Ausbildungs- und Arbeitsbedingungen oder Karrie-
re- und Aufstiegsmaoglichkeiten. In einer Befragung
aus dem Jahr 2017 benannten Bewerberinnen

und Bewerber aus dem Berichtsjahr 2015/16 das
Potenzial des Ausbildungsbetriebs als langfristiger
Arbeitgeber, etwa aufgrund sicherer Arbeitsplatze
und guter Ubernahmechancen, als den entscheiden-
den Faktor. Ebenfalls hervorgehoben wurden gute
Rahmenbedingungen wéhrend der Ausbildung, etwa
die Erreichbarkeit des Ausbildungsbetriebs oder die
Vereinbarkeit von Freizeit und Ausbildung, sowie ein
gutes Image des Ausbildungsbetriebs.® Aber auch
ibergreifend gesellschaftliche Bewertungen, wie das
Prestige bestimmter Ausbildungsberufe beeinflussen
diese Préferenzen.” Einer der wesentlichen Treiber da-
bei ist die Akademisierung: Jugendliche mit héheren
Schulabschliissen tendieren zu Berufen, die ihrem
Qualifikationslevel entsprechen.” Dies fiihrt zu einer
Polarisierung am Ausbildungsmarkt. Berufe, die tra-
ditionell einen hoheren Anteil an Auszubildenden mit
Hauptschulabschluss aufweisen, haben erhebliche
Schwierigkeiten ihre Ausbildungsplatze zu besetzen,
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wahrend Berufe, die einen hoheren Schulabschluss
voraussetzen, einen hohen Nachfrageiiberhang
verzeichnen.” Gleichzeitig sind es insbesondere die
Hauptschulabsolventinnen und -absolventen, die im
Vergleich seltener direkt nach dem Schulabgang einen
Ausbildungsplatz finden (vgl. Abschnitt 5.1.2).

Die duale Ausbildung ist ein Erfolgsmodell,
das erheblich zum wirtschaftlichen Erfolg
Deutschlands beitragt. Die Zukunftsfahigkeit
des Wirtschaftsstandortes Deutschlands
hangt in erheblichem Malie von der beruf-
lichen Ausbildung ab. Die geringe Jugendar-
beitslosigkeit ist ein weiteres Zeichen dieses
Erfolgs. Auch in der Covid-19-Pandemie hat
sich die duale Ausbildung aktuellen Erkennt-
nissen zufolge bewahrt: Mit Ausnahme
einiger besonders stark betroffener Branchen
konnte das laufende Ausbildungsgeschehen
weitgehend aufrechterhalten werden.”

Seit den 1980ern wurden viele Tatigkeiten
verberuflicht, die in anderen Landern eine
akademische Ausbildung verlangen. Die ste-
tige Modernisierung der Ausbildungsberufe
flihrt dazu, dass Grundlagenberufe entwickelt
werden, die den wandelnden Anforderun-
gen auf dem Arbeitsmarkt gerecht werden.
Aufbauend auf der dualen Ausbildung bietet
das System der héherqualifizierenden Berufs-
bildung (Aufstiegsfortbildung) hervorragende
Karriereperspektiven als gleichwertige Alter-
native zur akademischen Bildung. Eine Akade-
misierung klassischer Ausbildungsberufe ist
deshalb nicht wiinschenswert.

Alle Ausbildungsordnungen werden von den
Sozialpartnern der betroffenen Branchen
regelmaRig auf Anderungsbedarf hin {iber-
priift und gegebenenfalls entsprechend
angepasst. Damit ist das duale Ausbildungs-
system entgegen des herrschenden Vorurteils
grundsatzlich ein dynamisches System. Die
tripartistische Steuerung hat sich als ein zu-
kunftsfahiges Modell fir den Bildungsbereich
erweisen, vor allem auch in Transformations-
prozessen.

Duale Ausbildung als breit
aufgestellte Vorbereitung auf
eine Arbeitswelt im Wandel

Eine modernisierte Berufsausbildung in breit
aufgestellten Berufen sozialisiert die Auszu-
bildenden heute immer weniger auf hierar-
chische Formen der Arbeitsorganisation mit
engem fachlichem Zuschnitt, sondern immer
mehr auf die Selbstorganisation von Teams
mit unterschiedlichen Berufen in flexiblen
Formen der Arbeitsorganisation. Die Verbe-
ruflichung vieler Tatigkeiten hatte zur Folge,
dass erweiterte Flexibilitatspotenziale in
Deutschland den Ubergang zu prozessorien-
tierter Arbeitsorganisation und Aufgaben-
erweiterung erleichtern. Die Unternehmen in
Deutschland haben im Ubergang zu flexiblen
Organisationsformen erfolgreich auf die
Uberschussqualifikationen von Fachkraften
gesetzt. Und in der Kombination von Akade-
mikerinnen und Akademikern, einer dual oder
akademisch ausgebildeten Fiihrungsschicht
sowie beruflich qualifizierten Fachkraften mit
hoher Autonomie liegt eines der Geheimnisse
der deutschen Wettbewerbsfahigkeit. Nicht
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zuletzt dies und die geringere Jugendarbeits-
losigkeit dank des besseren Ubergangs in die
Betriebe machen die duale Ausbildung zum
Erfolgsmodell.

Auch auf individueller Ebene der Auszubilden-
den zeigt sich die Tragfahigkeit des Gesamt-
systems in der im GroBen und Ganzen hohen
Zufriedenheit der Jugendlichen mit ihrer
Ausbildung. Gute Ausbildungsbedingungen
leisten einen wesentlichen Beitrag zur Attrak-
tivitat der dualen Ausbildung insgesamt. Vor
allem mit Blick darauf, auch zukiinftig junge
Menschen fiir diese Ausbildungsform zu
gewinnen. Um das duale System der Ausbil-
dung tiber den Status quo hinaus nachhaltig
zu starken, sollte die Qualitat der Ausbildung
deshalb von allen beteiligten Akteurinnen und
Akteuren — schulische und berufliche - prio-
risiert werden. Vor allem kleinere und mittlere
Unternehmen stehen dabei vor groReren
Herausforderungen. Ihnen fehlen mitunter die
Ressourcen und Strukturen, um ihren Aus-
zubildenden eine qualitativ hochwertige und
zukunftsfahige Ausbildung bieten zu konnen.

Trotz der positiven Gesamtbilanz ist sowohl
der Anteil als auch die absolute Zahl der
Jugendlichen, die eine Ausbildung anfan-
gen, Uber die Zeit gesunken. Dabei spielt die
Demografie, also die sinkenden Zahlen von
Schulabgangerinnen und -abgéngern eine
Rolle. Uber die lange Frist ist jedoch die An-
zahl Jugendlicher, die ein Studium aufnehmen
im gleichen Zeitraum deutlich gewachsen. Die
Veranderung lasst sich auf die Bildungspolitik
als Treiber der Akademisierung zurtickfiihren.
In der Bildungspolitik sowie im Diskurs der

OECD wurde die berufliche Ausbildung in der
Vergangenheit im Gegensatz zur akademi-
schen Bildung vernachlassigt. Fur die Sozial-
partner bestand jedoch immer Konsens tber
die hohe Bedeutung der dualen Ausbildung
fur die deutsche Volkswirtschaft.

Die groRte langfristige Herausforderung fiir
den Ausbildungsmarkt ist der zunehmende
Mismatch zwischen den Préferenzen der
Ausbildungsbewerberinnen und -bewerber
und den offenen Stellen der Ausbildungs-
betriebe. Bei Berufen, die einen hoheren
Schulabschluss voraussetzen, besteht ein
hoher Nachfrageiiberhang, mit der Folge,
dass ein Teil der Bewerberinnen und Be-
werber leer ausgeht. Auf der anderen Seite
bleiben in Berufen mit geringerem Prestige
und schlechteren Ausbildungsvergiitungen,
Arbeitsbedingungen und Lohnperspektiven
Ausbildungsplatze unbesetzt. Betriebe, die
keine passenden Bewerberinnen oder Bewer-
ber mehr finden, ziehen sich zunehmend aus
dem Ausbildungsgeschehen zuriick. Aktuell
droht zudem sowohl ein Riickzug der Betriebe
als auch der Bewerberinnen und Bewerber
aus dem Ausbildungsmarkt als Folge der
Covid-19-Pandemie.

DER RAT EMPFIEHLT

Betriebliche Ausbildung ist in einer sich dy-
namisch wandelnden Arbeitswelt ein zentra-
ler Baustein, um den Bedarf an Fachkraften
zu decken. Damit tragt die betriebliche Aus-
bildung dazu bei, die Wettbewerbsfahigkeit
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der Betriebe zu starken. Entsprechend sollte
die betriebliche Ausbildung in Politik, Wirt-
schaft und Gesellschaft eine hohere Wert-
schatzung erfahren, vor allem im Vergleich
zu einem sich stetig weiter ausdifferenzie-
renden Angebot der (Fach-)Hochschulen.
Dies gilt insbesondere fiir die Akteurinnen
und Akteure der dualen Ausbildung, die be-
ruflich Qualifizierten, die Ausbilderinnen und
Ausbilder sowie die Ausbildungsbetriebe.

Jungen Menschen ist nicht immer bewusst,
welche Moglichkeiten fiir einen beruflichen
Einstieg, aber auch fiir langfristige Beschaf-
tigungs-, Karriere- und Verdienstchancen mit
einer dualen Ausbildung verbunden sind.
Haufig fokussiert sich das Interesse der Aus-
bildungsbewerberinnen und -bewerber auf
einige wenige Berufe.

Ausbildungs- und Beschaftigungs-
bedingungen fiir beruflich Qualifizierte
verbessern

Ein wesentlicher Hebel, um dem zunehmen-
den Mismatch auf dem Ausbildungsmarkt
entgegenzuwirken, ist die Steigerung der
Attraktivitat von Ausbildungsberufen, in-
dem Bedingungen wie z. B. langerfristige
Verdienstaussichten und Aufstiegsmaglich-
keiten verbessert werden. Die Starkung der
Tarifbindung und die Aufwertung der Be-
rufsbilder leisten dazu einen wesentlichen
Beitrag. Schliellich empfiehlt der Rat die
Ausbildungsbedingungen in den Betrieben
und beruflichen Schulen zu verbessern, um
die Ausbildung quer tiber alle Berufsfelder
hinweg attraktiver fiir junge Menschen zu

machen. Das Ziel, tragfahige Grundlagen
fiir die Berufsbiografien junger Menschen
zu schaffen - auch in einer sich zukiinftig
schnell wandelnden Arbeitswelt — muss mit
den Voraussetzungen und der Realitat vor
allem kleinerer Ausbildungsbetriebe in Ein-
klang gebracht werden. Die Umsetzung kann
nur nah an den Branchen und regionalen
Strukturen erfolgen, die Sozialpartner sind
dabei zentrale Akteurinnen und Akteure.

Eine Verbesserung der Ausstattung in der
Uberbetrieblichen Ausbildung sowie eine
Ausweitung der Verbundausbildung und
Lernortkooperationen sind wichtige Hebel,
um kleinere und mittlere Unternehmen bei
der Weiterentwicklung ihrer Ausbildungs-
bedingungen zu unterstiitzen. Dies darf aber
nicht zu einer biirokratischen Uberlastung
der Betriebe fiihren. Weiterhin sollte auf der
Qualifizierung von Ausbilderinnen und Ausbil-
dern sowie Praxisanleiterinnen und Praxisan-
leitern ein besonderes Augenmerk liegen.

Ausbildungsplatzangebot
aufrechterhalten und ausbauen

Um fiir die Zukunft geriistet zu sein, sollten
so viele Betriebe wie mdéglich selbst aus-
bilden. In diesem Zusammenhang empfiehlt
der Rat jedoch auch in den Blick zu nehmen,
wie Unternehmen, die sich aus Kostengriin-
den zurzeit nicht an Ausbildung beteiligen
zum Ausbildungsplatzangebot beitragen
koénnen. Die betrieblichen Akteurinnen und
Akteure und Sozialpartner in den einzelnen
Branchen haben einen guten Uberblick tiber
die Voraussetzungen fiir die Umsetzung
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der dualen Ausbildung und die Bedarfe von
Ausbildungsplatzen in ihrer Branche. Sie
kénnen am besten bewerten, ob es Interven-
tionen braucht, um das Ausbildungsplatz-
angebot zu starken, und welche Ansatze
dafiir geeignet sind. Wie das Beispiel der
Baubranche zeigt, ist eine von den Sozial-
partnern organisierte Ausbildungsplatz-
umlage ein geeignetes Instrument, um das
Ausbildungsplatzangebot zu stabilisieren.
Pauschal besteht kein Bedarf an einem
solchen Umlagesystem. Zunachst sollten
vielmehr die Sozialpartner innerhalb der
verschiedenen Branchen an Losungen fiir
eine Starkung des Ausbildungsplatzange-
bots arbeiten. In Branchen, in denen die
sozialpartnerschaftlichen Strukturen nicht
ausreichend ausgepragt sind, um zu Lésun-
gen zu kommen, und/oder in Branchen, in
denen es bestimmte Voraussetzungen oder
Anreize gibt, die ausbildende Unternehmen
gegeniiber nichtausbildenden benachteili-
gen (wie es z. B. in der Altenpflege der Fall
war), sollten gesetzliche Lésungen greifen.
Ubergreifend (iber alle Branchen hinweg
sind neu gegriindete Unternehmen haufig
im Ausbildungsgeschehen unterreprasen-
tiert. Dort liegt der Fokus zunachst darauf,
das Unternehmen am Markt zu etablieren.
Hinzu kommt, dass vor allem in Start-ups
aufgrund der haufig akademisch gepréagten
Belegschaft wenig Wissen Uber die Potenzi-
ale dualer Ausbildung vorhanden ist. Daher
sollte in diesen Unternehmen verstéarkt Auf-
klarungsarbeit liber die Vorteile der dualen
Ausbildung und die Voraussetzungen, unter
welchen diese stattfinden kann, geleistet
werden.

Rahmenbedingungen in beruflichen
Schulen und iiberbetrieblichen
Bildungsstatten verbessern

SchlieBlich miissen die Voraussetzungen

an den beruflichen Schulen bzw. fiir den
schulischen Teil der Ausbildung und in den
Uberbetrieblichen Bildungsstatten verbessert
werden. Dies beinhaltet die Modernisierung
der technischen und digitalen Ausstattung,
die Sicherung der regionalen Versorgung und
die Abdeckung mit qualifizierten Lehrkraften
sowie Ausbilderinnen und Ausbildern sowie
die Weiterbildung von Lehrkraften sowie Aus-
bilderinnen und Ausbildern.
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5.2 WEITERBILDUNG IN EINER
ARBEITSWELT IM WANDEL

5.2.1 WEITERBILDUNG UND KOMPETENZ-
AUFBAU - ZENTRALE AUFGABE FUR BE-
SCHAFTIGTE, BETRIEBE UND POLITIK

ZENTRALE HANDLUNGSBEDARFE

+ Weiterbildung spielt eine zentrale Rolle fiir Be-
triebe und Beschaftigte in Transformationspro-
zessen.

+ Betriebe und Beschéftigte beteiligen sich ver-
starkt an betrieblicher Weiterbildung, einige
Gruppen sind dabei jedoch unterreprasentiert.

« Zur Bewaltigung der zukiinftigen Herausforderun-
gen sollte insgesamt das Verstandnis von Weiter-
bildung als Investition weiter verbreitert werden.

+ Der Staat schafft weiterbildungsférderliche
Rahmenbedingungen und wird dort aktiv, wo
die Bedarfe nicht durch die eigenen Ressourcen
der Betriebe und Beschaftigten gedeckt werden
konnen. Die Weiterentwicklung der staatlichen
Aktivitaten zur Unterstiitzung von Betrieben und
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern kann auf
den vielfaltigen Initiativen der letzten Jahre auf-
bauen.

+ Bedarfsgerechte Unterstiitzung soll friihzeitig
aufzeigen, wie Betriebe und Beschéftigtengrup-
pen von Veranderungen betroffen sind, die Um-
oder Neuorientierung der Beschéftigten fundiert
begleiten sowie Mdglichkeiten fiir bedarfsgerech-
te Weiterbildungsaktivitdten erdffnen.

Betriebe, Beschéftigte und die Sozialpartner ge-
stalten aktiv den Wandel der Arbeitswelt. Durch ihre
Entscheidungen, liber beispielsweise die Einfiihrung
einer neuen Technologie, beeinflussen sie, welche
Qualifikationen und Kompetenzen gebraucht werden.
Diese Veranderungen finden auf verschiedenen
Ebenen statt: So kann die Nachfrage nach ganzen
Berufsgruppen oder in kompletten Sektoren des
Arbeitsmarkts sinken oder steigen, kdnnen Berufsbil-
der sich in ihren fachlichen Anforderungen veréandern
oder sich Téatigkeiten der Beschéftigten im téglichen
Arbeitsalltag wandeln. In der Realitat sind diese Ebe-
nen nicht immer trennscharf. Ein neuer Online-Mar-
ketingschwerpunkt @ndert sicherlich die Tatigkeiten
einer Kauffrau oder eines Kaufmanns fiir Marketing.
Inwiefern dies direkt zum Anforderungsprofil einer
SEO-Expertin oder eines SEO-Experten fiihren muss,
ist im Einzelfall zu analysieren. Dennoch hilft eine
differenzierte Betrachtung, da jeweils auch Qualifika-
tionsbedarfe und die Ansétze, um diese Bedarfe zu
adressieren, variieren.

Das Fachkrafte-Paradox pragt
den zukiinftigen Arbeitsmarkt

Auf Ebene des Arbeitsmarkts diskutieren Expertin-
nen und Experten vor allem, in welchem Umfang Ar-
beitsplatze durch Technologie substituiert oder aus
anderen Griinden abgebaut werden kénnten und

in welchen Bereichen im Gegenzug neue Arbeits-
platze entstehen kdnnten. Projektionen, Prognosen
und Szenarien, in denen die gegenwartigen Trends
unter Beriicksichtigung bestimmter Annahmen
Uber die zukiinftige Entwicklung fortgeschrieben
werden, versuchen Antworten auf diese Fragen zu
geben: Bis 2040 kénnten knapp 3,6 Millionen neue
Arbeitsplatze entstehen, wahrend etwa 5,3 Millio-
nen Stellen wegfallen.’
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Neue Stellen werden h&ufig in anderen Branchen
oder an anderen Orten entstehen als die wegfallen-
den Arbeitsplatze. Im Ergebnis wird es zukiinftig
zwar offene Stellen geben, dennoch besteht das Ri-
siko, dass Fachkrafte langerfristig arbeitslos bleiben,
weil ihr Qualifikationsprofil nicht mehr nachgefragt
wird oder die Beschéftigung in ihrer Region zuriick-
geht. Dieses als Fachkrafte-Paradox bezeichnete
Phanomen ist eine wesentliche Herausforderung fiir
den Arbeitsmarkt und die Arbeitswelt.

Des Weiteren fiihren die Veranderungen auf dem
Arbeitsmarkt dazu, dass das Anforderungsniveau
insgesamt steigt: Zukiinftig werden vor allem hoher-
qualifizierte Personen, die liber eine Meister- oder
Technikerausbildung, einen Abschluss einer Fach-
oder Berufsakademie oder eine Hochschulausbil-
dung verfiigen, nachgefragt.

Die Anzahl an Stellen fiir Fachkréfte mit beruflicher
Ausbildung und Beschaftigte ohne formale Qualifi-
kationen wird hingegen zuriickgehen.2 Gleichzeitig
wird aber auch das Angebot an Erwerbspersonen
ohne oder mit ausschlieBlich beruflichem Abschluss
zuriickgehen.?

Beschaftigte in Berufen und Branchen mit sinkender
Nachfrage nach Fachkraften stehen zunehmend
vor der Herausforderung sich neu zu orientieren.
Dies kann mit umfangreichen Um- oder Neuquali-
fizierungen einhergehen, auch oder gerade fiir
Personen, die bereits iber langjahrige Erfahrung in
ihrem Beruf verfiigen. Fiir Betriebe in Wachstums-
branchen stellt sich die Frage, wie sie neben Berufs-
anfangerinnen und Berufsanfangern eben solche
Seiten- und Quereinsteigerinnen und Quereinsteiger
rekrutieren und langfristig binden kénnen (vgl. Ab-
schnitt 4).

Neue Technologien modernisieren Berufsbilder

Unabhéngig von einer steigenden oder sinkenden
Nachfrage verandern sich Berufsbilder in ihren An-
forderungsprofilen. Computer oder automatisierte
Systeme ibernehmen vor allem standardisierte
Aufgaben in der Fertigung oder der Verwaltung. In
dem Male, in dem sich vor allem neue Technolo-
gien berufliche Tatigkeiten verdndern, verdandern die
Qualifikationen, die zur Ausiibung dieser Téatigkeiten
gebraucht werden: Fachkrafte im Handel sollten zu-
nehmend mit den Anforderungen des Online-Handels
vertraut sein, Beschéftigte in der Industrie sollten in
der Lage sein, digitale Konzepte zu verstehen und
umzusetzen.*

Neben der Anpassung von Berufsbildern in der Erst-
ausbildung (vgl. Abschnitt 2), miissen Betriebe wie
Beschéftigte auf diesen Wandel der Berufsprofile
reagieren. Dies setzt zunédchst ein Verstandnis fiir
diese Veranderungen voraus, in der Umsetzung spie-
len dann vor allem fachliche Weiterqualifizierungen
eine wesentliche Rolle.

Digitalisierte Arbeitsplatze
erfordern erweiterte Kompetenzen

Nicht alle Berufsbilder verdandern sich kurz- bis
mittelfristig so umfassend. Jedoch pragen schon
heute neue Technologien den Arbeitsalltag nahezu
aller Beschaftigten. Damit verandern sich einzel-
ne Arbeitstatigkeiten oder -prozesse sowie die
Kompetenzen, die es braucht, um diese Tatigkeiten
ausiiben zu konnen.¢ Insgesamt wird erwartet, dass
die Komplexitat und Wissensintensitat der Arbeits-
aufgaben im Allgemeinen steigen. In einer zuneh-
mend digitalisierten Arbeitswelt werden weiterhin
erstens personliche und soziale Kompetenzen an
Bedeutung gewinnen: Kommunikations- und Ko-
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DER BLICK ZURUCK:
GUTE PRAXIS AUS DER ERSTEN WELLE DER DIGITALISIERUNG

Die Frage, wie man kiinftige Beschéftigte in der Berufsausbildung nicht nur auf schon bekannte,
sondern auch auf sich neu entwickelnde Arbeitsanforderungen vorbereitet, ist nicht ganz neu.
Sie stellte sich schon mit der ersten Welle der Digitalisierung und der Einflihrung neuer dezen-
traler Formen der Arbeitsorganisation und neuer Managementkonzepte, wie der Lean Produc-
tion in den 1990er- und 2000er-Jahren. Es wurde klar, dass Ausbildungen auf eng spezialisierte
Berufsfelder nicht zukunftsfahig waren. Man entwickelte stattdessen offene dynamische
Berufsfelder, die mit ihrer umfassenden Grundausbildung eine spéatere Berufstatigkeit in einem
breiten Tatigkeitsfeld er6ffneten. Zudem wurde die Vermittlung von Einzelkomponenten durch
ganzheitliches Lernen in Projekten bzw. Geschaftsprozessen abgeldst.® Autonome Handlungs-
fahigkeit in einem breiten Berufsfeld wurde zum Leitbild. Dazu gehdort auch die Erarbeitung

von Problemldsungen in unvorhergesehenen Situationen und die Fahigkeit zum Weiterlernen

im strukturellen Wandel. Dieser Ansatz ist heute weiterhin tragfahig, wobei sich natiirlich die
technologischen Grundlagen sowie die betriebliche Arbeitsorganisation und entsprechend auch
die beruflichen Grundlagen und Lernprojekte weiterentwickelt haben und die beruflichen Grund-
lagen und die Lernprojekte auch entsprechend weiterentwickelt werden miissen. Alle modernen
Unternehmen setzen inzwischen auf eine solche zukunftsorientierte Ausbildung und ihre Lern-

projekte bzw. -fabriken sind Zukunftslabore.

operationsfahigkeit, selbstgesteuertes Arbeiten,
Verstandnis fir interdisziplindre Prozesse und
Fiihrungskompetenz werden starker gefordert.”
Zweitens wird die Fahigkeit, sich an die Verande-
rungen des Arbeitslebens anpassen zu kdnnen, zur
Kernkompetenz.® Drittens riicken digitale Grund-
kompetenzen (Digital Literacy), wie der Umgang mit
digitalen Tools und Programmen und Grundkennt-
nisse zum Datenschutz, in den Vordergrund.® Nach
Einschatzung der Unternehmen werden diese Fahig-
keiten im Zuge der Covid-19-Pandemie noch be-
deutender. Der Anteil an Weiterbildungen im Bereich
der digitalen Schliisselqualifikationen ist von Marz

2020 bis August 2020 um 75 Prozent gestiegen.™

Die Veranderungen einzelner Tatigkeiten und der da-
mit einhergehende Anpassungsbedarf ist haufig eher
kleinteilig. Gleichzeitig gilt es meist in den neuen
Prozessen und Strukturen schnell handlungsfahig zu
werden. Dafiir brauchen Betriebe und Beschaftigte
ein gutes Verstandnis dafiir, welche Kompetenzen
weiterzuentwickeln sind. Im Unterschied zu umfas-
senderen Qualifizierungen kann diese Kompetenz-
entwicklung niedrigschwelliger ansetzen und starker
direkt in den Arbeitsalltag integriert werden.
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Weiterbildung kann sich lohnen -
fiir Betriebe wie Beschiftigte

Nicht nur zur Gestaltung und Bewéltigung der oben
beschriebenen Wandlungsprozesse — auch dariiber
hinaus profitieren Betriebe wie Beschéftigte von Quali-
fikation und Weiterbildung tiber das gesamte Berufs-
leben. Untersuchungen zeigen, dass vor allem formale
Weiterbildungen dazu fiihren, dass Beschéftigte
hohere Lohne und eine Beférderung erzielen kénnen.
So erzielten beispielsweise Geringqualifizierte, die
durch WeGebAU geférdert wurden, eine durchschnittli-
che Gehaltserhéhung von 13 Prozent. Fiir non-formale
Weiterbildungen ist die Befundlage weniger eindeutig:

Einige Untersuchungen stellen fest, dass die Teilneh-
menden nach einer Weiterbildung beférdert wurden
oder ein hoheres Gehalt verdienten. Andere Befunde
zeigen, dass ihre Position im Betrieb eher gefestigt
wurde: Sie stiegen seltener auf, wurden aber auch
seltener arbeitslos.”

Des Weiteren deuten erste Studienergebnisse darauf
hin, dass Teilnehmende nach einer Weiterbildung sel-
tener Routinetatigkeiten und automatisierbare Aufga-
ben ausfiihren. Dies wiederum sind Tétigkeiten, die
zukiinftig verstéarkt digitalisiert werden diirften.

Ubersicht 1: Welche positiven Effekte kann Weiterbildung haben?
Zusammenfassung wissenschaftlicher Untersuchungen zu den Auswirkungen von Weiterbildung

FUR DEN ARBEITSMARKT

« Arbeitgebern auf Personalsuche steht ein breites Angebot qualifizierter Fachkréfte zur Verfiigung
« Beschiftigungsfahigkeit wird langfristig gesichert und Arbeitslosigkeit vermieden

chancen verbessern sich v. a. fiir
Geringqualifizierte

+ Besonders Aufstiegsfortbildungen
erhdhen die Karrierechancen und
erweitern berufliche Kompetenzen

FUR BESCHAFTIGTE FUR ARBEITSSUCHENDE FUR BETRIEBE
« Verdienstchancen steigen + Chancen auf Beschiftigung ver- + Motivation und Commitment der
« Wahrscheinlichkeit einer Beftrde- bessern sich langfristig, v. a. bei Beschiftigten steigen
rung steigt Geringqualifizierten « Produktivitdt und Innovationsfahig-

+ Beschéftigungs- und Einkommens- « Lohnaussichten verbessern sich keit verbessern sich

« Fachkréfte konnen langfristig an
Unternehmen gebunden werden

Quellen: Pfeifer et al., 2013: Effects of Training on Employee Suggestions and Promotions: Evidence from Personnel Records. In: Schmalenbach Business
Review 65, S. 270-287; Kruppe/Lang, 2014: Labour market effects of retraining for the unemployed: the role of occupations. IAB-Discussion Paper
20/2014; Seyda/Placke, 2017: Die neunte IW-Weiterbildungserhebung. Kosten und Nutzen betrieblicher Weiterbildung. IW-Trends 4/2017; Weber et al.,

2019: Offentliche Ausgaben generieren hohe Riickfliisse. IAB Kurzbericht 8/2019

" Dauth, 2019; Ebner/Ehlert, 2018; Ehlert, 2017; Hall, 2014;
Pfeifer et al., 2013; Leuven/Oosterbeek, 2008
2 Nedelkoska/Quintini, 2018; Tamm, 2018; Zeyer-Gliozzo, 2020
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Ubersicht 2: Wesentliche staatliche Initiativen zur Forderung von Weiterbildung in der aktuellen Legislaturperiode

Nationale Weiterbildungsstrategie

zur Biindelung der Aktivitaten von Regierung,
Sozialpartnern und Kammern

—O0—O0—O0—O0—0—0—
Y S N
Januar 2019 Ende 2019 Mai 2020 August 2020 Oktober 2020 Dezember 2020
Januar 2019: August 2020:

Qualifizierungschancengesetz:

« Erweiterung der finanziellen Forderung von Weiterbildung auf Beschiftigte,
deren berufliche Tatigkeiten durch Technologien ersetzt werden kdnnen oder
in sonstiger Weise vom Strukturwandel betroffen sind, unabhéngig von Quali-
fikation, Lebensalter und BetriebsgroRe.

« Zuschiisse von bis zu 100 Prozent der Weiterbildungskosten sowie Zahlung
eines Arbeitsentgelts in Abhangigkeit u.a. von der BetriebsgroRe.

Ende 2019:

Initiierung Forderprogramm Zukunftszentren:

« Forderung von regionalen und thematischen Zukunftszentren in den neuen
Bundeslandern.

« Beratungs- und Qualifizierungsangebote sowie Entwicklung innovativer Lehr-
Lernkonzepte fiir KMU zur Bewiltigung der (digitalen) Transformation.

Mai 2020:

Arbeit-von-Morgen-Gesetz:

+ Weiterentwicklung des Qualifizierungschancengesetzes durch Erleichterungen
beim Zugang zu gefdrderter Weiterbildung und Erhdhung der Zuschiisse.

« Erstattung von bis zu 50 Prozent der Sozialversicherungsbeitrage fiir Arbeitneh-

mer/-innen, die in Kurzarbeit an einer WeiterbildungsmaBnahme teilnehmen.

+ Zuschiisse von bis zu 75 Prozent zu den Weiterbildungskosten fiir Beschiftigte
in Transfergesellschaften.

« Einflihrung eines Rechtsanspruchs auf Forderung einer beruflichen Weiter-
bildung mit dem Ziel eines Berufsabschlusses fiir Personen ohne Berufsab-
schluss im SGB III.

. gesetzliche Anderungen . Forderprogramme

Novellierung des

Aufstiegsfortbildungsforderungsgesetzes

(AFBG, sog. ,Aufstiegs-BAfo6G"):

« Erhohung von Zuschussanteilen, Freibetrdgen und Darlehens-
erlassen.

« Verankerung eines Forderanspruchs auf allen Fortbildungs-
stufen im Berufsbildungsgesetz (BBiG) und der Hand-
werksordnung (HwO) sowie gleichwertige Fortbildungs-
abschliisse.

Oktober 2020:

Erweiterung Forderprogramm

Zukunftszentren (Ki):

« Erweiterung der Forderung auf regionale Zukunftszentren in
Westdeutschland und Berlin sowie Einrichtung eines iiber-
geordneten KI-Wissens- und Weiterbildungszentrums.

Dezember 2020:

Forderprogramm:

Aufbau von Weiterbildungsverbiinden:

« Aufbau von regionalen, branchenspezifischen sowie bran-
cheniibergreifenden Weiterbildungsverbiinden in Deutschland
mit den Aufgaben
> Informationen zu Weiterbildung bereitzustellen,
> Weiterbildungsbedarfe zu identifizieren,
> Betriebe bzgl. Weiterbildung zu beraten und unterstiitzen.
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Durch Weiterbildung erhalten die Beschéftigten die
Maoglichkeit, Kenntnisse und Kompetenzen in neuen
Technologiefeldern aufzubauen, was zu einem
beschleunigten Ausbau von neuen Technologien in
den Unternehmen fiihren kann. Betriebe, die in die
Qualifikation und Weiterbildung ihrer Mitarbeitenden
investieren, profitieren daher von einer héheren Pro-
duktivitat der Beschaftigten sowie einer gestarkten
Innovationskraft und Veranderungsfahigkeit.™

Des Weiteren bindet die Investition in betriebliche
Weiterbildung Fachkréfte an das Unternehmen.

So kdnnen Betriebe langfristig dem Fachkrafte-
mangel entgegensteuern. Dieser wiederum stellt ein
wesentliches Innovationshemmnis dar.™ SchlieRlich
profitiert die Volkswirtschaft insgesamt von einem
breit aufgestellten und gut qualifizierten Arbeitskraf-
tepotenzial, auf das alle Arbeitgeber zuriickgreifen
kénnen (vgl. Ubersicht 1).

Lebenslanges Lernen riickt zunehmend in den
Fokus auf politischer wie betrieblicher Ebene

Unter dem Eindruck zunehmender Wandlungspro-
zesse haben lebenslanges Lernen und Weiterbildung
in den letzten Jahren zunehmend politische Prioritat
erlangt. Ubersicht 2 zeigt die wesentlichen Neuerun-
gen der letzten Jahre im Uberblick. Zu den Wirkungen
dieser Initiativen liegen bisher noch keine wissen-
schaftlichen Befunde vor.

Der Blick in die Statistik zeigt: Die Beteiligung an Wei-
terbildung ist tiber die letzten Jahre insgesamt ge-
stiegen. Auf betrieblicher Ebene fand diese Entwick-
lung bereits Anfang der 2000er-Jahre statt. Zwischen
2001 und 2011 ist der Anteil weiterbildungsaktiver
Betriebe von 36 Prozent auf 53 Prozent gestiegen
und verblieb seitdem in etwa auf diesem Niveau.™

Erste Befragungen zur Situation in der Covid-
19-Pandemie deuten darauf hin, dass die betrieb-
liche Weiterbildung trotz Einschrankungen auch

im Jahr 2020 nicht an Bedeutung verloren hat. Fiir
eine groBe Mehrheit (85 %) befragter Unternehmen
stand Weiterbildung auch in der Krise weiterhin auf
der Agenda. Zwischen einem Drittel und der Halfte
dieser Unternehmen hatte nach eigenen Angaben
seit Beginn der Covid-19-Pandemie Weiterbildungs-
malnahmen gefordert bzw. durchgefiihrt. Gleichwohl
blieben die Einschrankungen nicht ohne Folgen: Bei
21 Prozent der befragten Betriebe sank das Budget fiir
Weiterbildung, bei knapp der Hélfte stagnierte es.™

In einer anderen Befragung berichteten sechs von
zehn Betrieben davon, dass bereits begonnene oder
geplante Weiterbildungen abgesagt werden muss-
ten."” Reprasentative Befunde zur tatsachlichen Be-
teiligung lagen zum Zeitpunkt der Veroffentlichung
noch nicht vor. Eine Folge der Covid-19-Pandemie
war Kurzarbeit in vielen Unternehmen. Damit werden
theoretisch zeitliche Ressourcen der Beschaftigten
frei, die fiir Weiterbildung genutzt werden kdnnten.

Erste Befunde zur tatsachlichen Umsetzung ergeben
kein eindeutiges Bild: In der Auswertung des IW-Co-
vid-19-Panels hatte etwa jedes dritte Unternehmen
im Friihling 2020 Kurzarbeit mit Weiterbildung ver-
kniipft. Nach den Ergebnissen des IAB-Betriebspanel
war dies im Herbst 2020 (Oktober bis November)
lediglich in einem von zehn Betrieben der Fall."

Insgesamt steigende Beteiligung an Weiterbildung
bei Beschiftigten — jedoch nehmen nur wenige an
formalen Weiterbildungen teil

Der langfristige Trend einer Zunahme an Weiter-
bildung bestatigt sich deutlich auf der individuellen
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DEFINITIONEN WEITERBILDUNG

Formale Weiterbildung = institutionalisierte Weiterbildungsangebote, die innerhalb von natio-
nalen Bildungsinstitutionen organisiert sind und zu einem formalen Abschluss fiihren.

Non-formale Weiterbildung = Angebot in einem institutionalisierten Lernsetting, das jedoch nicht zu
einem formalen Abschluss fiihrt (z. B. Seminare, kiirzere Kurse)

Informelles Lernen = nichtinstitutionalisierte Formen des Lernens auBerhalb eines festen Rahmens
(z. B. Lernen am Arbeitsplatz (,Training on the Job“), Lesen von Fachliteratur

Ebene der Beschaftigten. 2007 nahmen 39 Prozent
der im AES befragten 25- bis 64-Jahrigen an berufs-
bezogener non-formaler Weiterbildung teil, 2018
waren es 48 Prozent™. Im Vergleich hatten lediglich
3,9 Prozent? der 2018 Befragten 18- bis 64-Jahrigen
an einer formalen Weiterbildung, die zu einem an-
erkannten Abschluss fiihrt, teilgenommen.?

Die Weiterbildung Beschéftigter findet dabei liber-
wiegend im betrieblichen Kontext statt. Wahrend

43 Prozent der Befragten von einer Teilnahme an
non-formaler, betrieblicher Weiterbildung berichte-
ten, gaben lediglich 7 Prozent an, an einer non-for-
malen, individuellen berufsbezogenen Weiterbildung
teilgenommen zu haben. Die gestiegene Beteiligung
ist vor allem auf einen Anstieg der betrieblichen
Weiterbildung zurtickzufiihren. Dabei konzentriert
sich diese Teilnahme nahezu ausschliellich auf
Weiterbildungen, die nicht zu einer formalen Quali-
fikation fiihren.?

Kirzere, inhaltlich kompaktere Weiterbildungsange-
bote oder nichtinstitutionalisierte Formate erfordern
weniger zeitliche und finanzielle Ressourcen, sowohl

fiir die Beschaftigten als auch fiir die Betriebe. Ange-
sichts der mitunter umfangreichen Veranderungen
von Berufsbildern oder den erwartenden Verschie-
bungen zwischen verschiedenen Berufsfeldern, ist
jedoch davon auszugehen, dass Weiterentwicklung
oder Neuerwerb formaler Qualifikationen an Bedeu-
tung gewinnen.z

Nach wie vor bleiben bestimmte Personengruppen
beim Weiterbildungsgeschehen auen vor

Die Veranderungen in Kompetenz- und Qualifikations-
anforderungen betreffen nahezu alle Beschéftig-
tengruppen. Der iibergreifend positive Trend einer
starkeren Beteiligung an Weiterbildung erreicht jedoch
nicht alle Gruppen gleichermalen. Besonders relevant
ist die Identifizierung von Personen, die nicht nur
tempordr, sondern dauerhaft nicht an Weiterbildung
teilnehmen. In einer reprasentativen Befragung des
BIBB lag der Anteil erwerbsnaher Personen, die in

den zuriickliegenden fiinf Jahren an keinerlei Mal}-
nahmen zur Weiterbildung teilgenommen hatten, bei
rund 22 Prozent.?* Weitere Befunde deuten darauf hin,
dass vor allem Geringqualifizierte und Beschéftigte




182 LEBENSLANGES LERNEN ALS ZUKUNFTSFAKTOR

Abbildung 3: Die Teilnahme an berufsbezogener Weiterbildung variiert nach Qualifikation und Alter
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mit einfachen Arbeitstatigkeiten dauerhaft nicht an
Weiterbildung teilnehmen.? 28 Prozent der Personen
im Erwerbsalter ohne berufsqualifizierenden Abschluss
nahmen jemals an einer formalen Weiterbildung teil, bei
den beruflich Qualifizierten lag dieser Anteil bei knapp
40 Prozent.?®

Die Weiterbildungsbeteiligung Geringqualifizierter ist

in den letzten Dekaden stark gestiegen. Wesentliche
Griinde sind héhere Anforderungen und technische
Veranderungen, die auch die Tatigkeiten von formal

An- und Ungelernten betreffen.?” Jedoch berichteten

im AES 2018 34 Prozent der Personen mit maximal
Hauptschulabschluss von einer Teilnahme an non-for-
maler berufsbezogener Weiterbildung; im Unterschied
zu knapp 44 Prozent der Befragten mit einem mittleren
Schulabschluss und 62 Prozent der Personen mit
einem hohen Schulabschluss (BIBB 2020). Noch deutli-
cher sind die Unterschiede zwischen Personen mit und
Personen ohne Berufsabschluss (vgl. Abbildung 3).2
Dariiber hinaus variiert die Beteiligung an Weiterbildung
mit personlichen Merkmalen wie Geschlecht und Alter.
Diese sind jedoch nicht so relevant wie das Bildungs-
und Qualifikationsniveau.?

Verkniipft mit dem Qualifikationsniveau sind die
Beschaftigungsmerkmale. Geringqualifizierte sind
haufig kiirzer in den Betrieben beschaftigt und
arbeiten ofter in Teilzeit oder in einem befristeten Be-
schaftigungsverhaltnis. Nach einer Studie des WZB
sind diese Voraussetzungen relevanter fiir Beteili-
gung an betrieblicher Weiterbildung als personliche
Merkmale.®

Ebenso variieren die Tatigkeitsprofile mit dem
Qualifikationsniveau. Beschaftigte mit einem hohen
Anteil an Routinetatigkeiten beteiligen sich ebenfalls
seltener an Weiterbildung.®' Im Vergleich sind die
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Gruppen Geringqualifizierte und Personen, die vor
allem routinierte Tatigkeiten ausiiben, einem héheren
Risiko von Beschaftigungslosigkeit ausgesetzt und
hatten dementsprechend einen hoheren Bedarf an
Weiterbildung. Betriebsbefragungen zeigen, dass das
Angebot an Weiterbildungen fiir Geringqualifizierte
teilweise von erheblichem Umfang ist. Dabei sind fiir
Beschiftigte mit einfacheren Tatigkeitsprofilen fach-
bezogene oder sicherheitsrelevante Schulungen weit
verbreitet. Diese stehen direkt mit den Anforderun-
gen der aktuellen Tatigkeit in Zusammenhang, zielen
aber weniger auf den Erwerb von zukunftsrelevanten
Kompetenzen und Fahigkeiten ab.®2

SchlieBlich spielt der Erwerbstatus eine Rolle fiir die
Weiterbildungsbeteiligung. Arbeitslose (38 %), aber
insbesondere Nichterwerbstatige (13 %) nehmen
seltener an non-formaler berufsbezogener Weiter-
bildung teil als Erwerbstéatige. Das ist wenig liber-
raschend angesichts der hohen Bedeutung betriebli-
cher Weiterbildung fiir das Weiterbildungsgeschehen
insgesamt.

Kosten und Finanzierungsfragen kénnen einer
Teilnahme an Weiterbildung entgegenstehen

Untersuchungen zu Aufwand und Nutzen von Weiter-
bildung auf individueller Ebene identifizierten die
erwartete finanzielle Belastung als ein zentrales
Hemmnis, sich an einer Weiterbildung zu beteiligen.
Dies gilt sowohl fiir Personen, die eine solche Weiter-
bildung in Erwdgung ziehen, als auch fiir Personen,
die kein Interesse haben, an einer Weiterbildung teil-
zunehmen.®* Personen, die nie an einer Weiterbildung
teilnehmen, haben zudem eine geringere Zahlungs-
bereitschaft fiir WeiterbildungsmalRnahmen.* Die
Bereitschaft zur Teilnahme steigt, wenn die Kosten
flir eine Weiterbildung durch den Arbeitgeber
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libernommen werden.* Dabei scheint es mitunter
ausschlaggebend, dass der Arbeitgeber diese Kosten
tragt. An staatlich geférderten Weiterbildungen woll-
ten Beschaftigte in einer Untersuchung des IAB mit
geringerer Wahrscheinlichkeit teilnehmen.?

Bewertung zukiinftiger Perspektiven spielen
eine entscheidende Rolle

Erwartungen, wie sich Weiterbildung auf das
Einkommen und die berufliche Karriere auswirkt,
sind ein wesentlicher Faktor fiir die Teilnahme-
bereitschaft. Sie steigt, wenn die Beschaftigten
davon ausgehen, dass sich die Teilnahme finanziell
auszahlt.®® Personen, die nie an einer Weiterbildung
teilgenommen hatten, schatzten den kurzfristigen
Nutzen, zum Beispiel durch ein hdheres Gehalt,
niedriger ein als Personen, die gelegentlich an Wei-
terbildung teilnahmen.®

Faktoren, die im direkten Zusammenhang mit der
Transformation der Arbeitswelt stehen, beeinflus-
sen die Bereitschaft zur Weiterbildung ebenfalls.
Dabei orientieren sich die Beschaftigten auch in

die Zukunft und reagieren nicht allein auf un-
mittelbare Veranderungen. Die Verbesserung der
beruflichen Chancen und die Aussichten auf einen
neuen Arbeitsplatz beziehungsweise eine neue
Stelle waren bei 29 beziehungsweise 17 Prozent der
Weiterbildungsaktivitdten ein Grund fiir die Teilnah-
me. Griinde wie ,Sicherung des Arbeitsplatzes” oder
Lorganisatorische/technische Verdnderungen bei
der Arbeit" wurden fiir 22 beziehungsweise 17 Pro-
zent der non-formalen Weiterbildungsaktivitaten
angefihrt.®

Individuell berufsbezogene Weiterbildung orien-
tiert sich starker am Arbeitsmarkt und der eigenen

Position am Arbeitsmarkt. Fiir Personen, die sich
individuell berufsbezogen weiterbilden, sind Ver-
besserungen der beruflichen Chancen und der Aus-
sichten auf eine neue Stelle wichtigere Griinde fir
eine Weiterbildungsteilnahme als fiir Personen, die
sich betrieblich weiterbilden.*' Die Teilnahme an den
deutlich umfangreicheren Aufstiegsfortbildungen,
beispielsweise zur Technikerin bzw. zum Techniker,
werden ebenfalls stark von den individuellen Aus-
sichten am Arbeitsmarkt beeinflusst.*?

Mit Blick auf das oben beschriebene Fachkrafte-
Paradox scheint schlieBlich die Motivation fiir einen
Berufswechsel ausschlaggebend fiir die Teilnahme
an einer entsprechenden Qualifikation zu sein. Hierzu
liegen noch wenig Befunde vor. Im Kontext aktueller
Verschiebungen werden dabei jedoch auch die Vor-
aussetzungen und Arbeitsbedingungen der Zweitbran-
che als relevante Anreize diskutiert.®

Zeit fiir Weiterbildung kann ebenfalls
eine Herausforderung sein

Nicht nur finanzielle Ressourcen spielen eine
wesentliche Rolle fiir die Teilnahme an Weiterbil-
dung. Auch die zeitlichen Belastungen durch jeweils
familidre oder berufliche Verpflichtungen waren
unter den meistgenannten Hinderungsgriinden fiir
eine Beteiligung an Weiterbildung im AES 2016.%
Geringqualifizierte waren im Vergleich mit Personen
mit einer hoheren Ausbildung seltener bereit, sich in
ihrer Freizeit weiterzubilden.* Dies kann auch mit der
schlechteren Bewertung von Aufwand und Nutzen
einer solchen Beteiligung in Zusammenhang stehen.
Mehr Zeit fiir Weiterbildung kann zudem fir die
Dauer der Teilnahme weniger Zeit fiir Erwerbsarbeit
und damit auch weniger Verdienst bedeuten. Wenn
Weiterbildung innerhalb der Arbeitszeit stattfindet
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oder auf diese angerechnet werden kann, steigt die
Bereitschaft zur Teilnahme.* In einer Befragung
gaben arbeitssuchende Personen an, nicht langere
Zeit auf ein regulares Einkommen verzichten zu kon-
nen, um an einer umfangreichen Weiterbildung oder
Qualifizierung teilzunehmen.*’

Personliche Erfahrungen pragen die
Motivation fiir das lebenslange Lernen

Die Bewertung von Aufwand und Nutzen einer
Weiterbildung hangt dariiber hinaus stark mit den
personlichen Voraussetzungen und Erfahrungen mit
der bisherigen Bildungsbiografie zusammen. Negati-
ve Erfahrungen mit Lernen in der Vergangenheit oder
mangelnde Gewohnheit zu lernen werden haufig

als Griinde fiir eine Nichtteilnahme angefiihrt — vor
allem von Personen mit geringerer Qualifikation.*
Besonders die Erfahrungen der Schulzeit wirken sich
darauf aus, inwiefern Weiterbildung als gewinnbrin-
gend eingeschatzt wird.*

Auch die berufliche Situation hat einen wesentlichen
Einfluss auf die Bereitschaft zur Weiterbildung. Beson-
ders die Beteiligung an betrieblichen Weiterbildungen
ohne formalen Abschluss war nach Daten des AES
2016 zu einem groBen Teil intrinsisch motiviert und
stark auf die aktuellen Tatigkeiten bezogen.* Eine
aktuellere Untersuchung konnte zeigen, dass intrin-
sisch motivierte Personen seltener Uiber eine langere
Zeit nicht an Weiterbildung teilnehmen. Schliel3lich
korrelieren unterschiedliche personliche Dispositionen
und Merkmale mit der Bereitschaft sich weiterzu-
bilden. Dazu z&ahlen unter anderem die Freude an der
Erwerbstatigkeit, Sozialkontakte im Erwerbsleben, das
Gefiihl, etwas Niitzliches zu tun oder mit der eigenen
Tatigkeit Einfluss ausiiben zu kdnnen, sowie Offenheit
fiir neue Erfahrungen und Risikoaffinitat.s'

Die Voraussetzungen fiir eine Weiterbildung
konnen nicht immer erfiillt werden

Die Beteiligung an Weiterbildung hangt nicht nur
von der Bereitschaft, sondern auch von den vor-
handenen Zugangen zu solchen Angeboten ab. So
nennen Personen, die nicht oder nie an Weiterbil-
dung teilnehmen, haufiger mangelnde Vorkenntnis-
se oder Teilnahmevoraussetzungen, die nicht erfillt
werden konnten, als Griinde fiir eine Nichtteilnah-
me.*2Fehlende Voraussetzungen kdnnen entweder
subjektiv angenommen oder objektiv festgestellt
werden. Insbesondere mit Blick auf formal zerti-
fizierte Voraussetzungen wird in Wissenschaft und
Praxis diskutiert, inwiefern diese institutionellen
Barrieren aufgeweicht werden kénnen. So ist es
durchaus denkbar, dass die notwendigen Kennt-
nisse auf informellem Wege — zum Beispiel durch
die tagliche Arbeitspraxis — erlangt wurden, jedoch
nicht anerkannt und attestiert werden kdnnen

(vgl. Ubersicht 3).5

Weiterbildung setzt Wissen iiber Entwicklungs-
und Fortbildungsmoglichkeiten voraus

Weitere Informationsdefizite kdnnen schlieflich

mit Blick auf die vorhandenen Angebote zur Weiter-
bildung bestehen. So nannte etwa ein Fiinftel der
Befragten einer Studie des BIBB die Suche nach
passenden Angeboten und die mangelnde Qualitat
vorhandener Angebote als Hemmnis fiir eine Beteili-
gung an Weiterbildung. Personen, die eine Teilnahme
an Weiterbildung nicht in Erwagung ziehen, fiihrten
diese Faktoren haufiger an.5 Im AES 2016 verwies
etwa ein Viertel der Befragten mit einem Weiter-
bildungswunsch oder einem Weiterbildungsbedarf
darauf, dass sie diesen wegen mangelnder Beratung
nicht realisiert hatten.®
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Ubersicht 3: Welche personlichen Faktoren beeinflussen die Beteiligung an Weiterbildung?

LERNBIOGRAFIE
- Vergangene Lernerfahrungen (z.B. in der Schule)

« Gewohnheit, im Arbeitsalltag zu lernen

MERKMALE DER BESCHAFTIGUNG

« Anteil an Routinetatigkeiten
« Dauer der Betriebszugehdrigkeit
« Teilzeitbeschaftigung

- Befristetes Beschéaftigungsverhaltnis

Nach Befunden des AES 2018 sah sich eine klare
Mehrheit von 74 Prozent aller Befragten zu vor-
handenen Weiterbildungsangeboten ausreichend
informiert und beraten. Gleichzeitig hatten jedoch 24
Prozent der Befragten den Wunsch nach mehr Infor-
mation und Beratung, 29 Prozent fanden, dass sie zu
wenig lber Weiterbildungsmaoglichkeiten wissen.

RAHMENBEDINGUNGEN DER WEITERBILDUNG

« Erforderliche Vorkenntnisse
« Zeitlicher Umfang
* Finanzielle Kosten

+ Unterstiitzung durch den Arbeitgeber
(Finanzierung/Freistellung)

ERWARTETER NUTZEN DER WEITERBILDUNG

« Verdienstperspektiven

« Karrieremdglichkeiten

Rund 28 Prozent der befragten Personen hatten in
den vorangegangenen zwdlf Monaten kostenlose
Informationsangebote wahrgenommen, weitere

7 Prozent gaben an, eine kostenlose Beratung in
Anspruch genommen zu haben. Kostenpflichtige
Angebote wurden hingegen so gut wie gar nicht
wahrgenommen.¥’
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Das Berufsbildungssystem ist fiir den
stetigen Wandel des Arbeitsmarkts gut
aufgestellt und greift die entsprechenden Be-
darfe auf, um die Berufsbilder kontinuierlich
anzupassen. Es besteht jedoch erheblicher
Forschungsbedarf zur Frage, welche Grup-
pen aufgrund disruptiver Entwicklungen wie
qualifiziert oder weitergebildet werden miis-
sen. Dies gilt besonders fiir den Kontext der
Digitalisierung und Dekarbonisierung. Auch
in der Praxis stehen betriebliche Entscheide-
rinnen und Entscheider vor groRen Heraus-
forderungen, wenn es darum geht, diese
zukiinftigen Bedarfe zu benennen - insbe-
sondere in einer langerfristigen Perspektive.
Abseits dieser inhaltlichen Uberlegungen
gewinnen deshalb strukturelle Fragen an
Bedeutung. Welche Akteurinnen und Akteure
sind in der Lage, zukiinftige Bedarfe zu iden-
tifizieren, und wie lassen sich diese Erkennt-
nisse dann in der Praxis umsetzen?

Flexible Strukturen fiir
umfassende Unterstiitzung
von Transformationsprozessen

Ein besonderer Fokus sollte dabei auf den
Beschaftigtengruppen liegen, die aufgrund
der laufenden Transformationsprozesse ein
hohes Risiko haben, ihre Beschéaftigung zu
verlieren. Ziel ist es, diesen Menschen einen
nahtlosen Ubergang in eine (verwandte)
Tatigkeit zu ermoglichen. Dabei miissen
Maoglichkeiten innerhalb des eigenen Unter-
nehmens gut ausgelotet und ausgeschopft
sowie auch dariiber hinausgehende Pers-

pektiven aufgezeigt werden. Auch hier stellt
sich die Frage, wer diese Prozesse initiieren
und begleiten kann und wie ein ,Match” fiir
die Beschaftigten hergestellt werden kann.

Mit Blick auf die vielfaltigen oben be-
schriebenen Herausforderungen braucht es
deshalb ein Weiterbildungssystem, dass die
folgenden Funktionen quer liber die ver-
schiedenen Branchen und Berufsgruppen
erfiillen kann.

Es sollte:

+ als Frilhwarnsystem aufzeigen, welche
Gruppen auf betrieblicher Ebene und dari-
ber hinaus durch Transformationsprozes-
se — von Veranderungen am Arbeitsplatz
bis zu einem Riickgang der Arbeitsnach-
frage — betroffen sind und welche Hand-
lungsbedarfe und Perspektiven daraus fir
diese Gruppen resultieren;

+ Orientierungswissen fiir die Beschaf-
tigten und Betriebe bereitstellen, in
welchen (verwandten) Tatigkeitsberei-
chen Personalbedarfe bestehen, welche
Anpassungsstrategien tragfahig sind und
ob und wie dabei auf vorhandene Kom-
petenzen und Qualifikationen aufgebaut
werden kann;

+ Umsetzungshilfe leisten, die die notwen-
digen Anpassungsprozesse unterstiitzt
und Strukturen schafft, die es erlauben,
konsequent auf den vorhandenen Profilen
der Beschaftigten aufzubauen, anstatt
einen kompletten Neuanfang zu erfordern.
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Bewusstsein fiir Weiterbildung
als Investition muss breit
verankert sein

Die Gestaltung des Wandels ist die Aufgabe
von Betrieben, Beschéftigten und Inter-
essenvertretungen. Mit unterschiedlicher
Ausgestaltung von Arbeitsorganisation und
Arbeitsprozessen variieren Qualifikation- und
Kompetenzanforderungen und die Aufgabe,
die entsprechenden Kompetenzen heraus-
zubilden und fiir Betriebe und Beschéftigte
nutzbar zu machen.

Die Sicherstellung der Beschaftigungsfahig-
keit bzw. Wettbewerbsfahigkeit ist keine
liberwiegend staatliche Aufgabe, sondern
zunachst Aufgabe der Arbeitgeber sowie der
Beschaftigten, die diese auch schon umfang-
reich wahrnehmen.

Mit Blick auf die zukiinftigen Herausforde-
rungen, bedarf es jedoch in der Breite eines
verbesserten Verstandnisses der Bedeutung
von Weiterbildung auf beiden Seiten. So-
wohl Betriebe wie auch Beschaftigte sollten
Weiterbildung nicht als Kosten, sondern als
Investition betrachten. Wer Zeit und Geld

flir eine Weiterbildung in die Hand nimmt,
erhalt eine Bildungsrendite, die sich auch in
Geld messen lasst, oder minimiert Einkom-
mensverluste, die zum Beispiel aufgrund von
Arbeitslosigkeit entstehen.

In diesem Zusammenhang spielt das
Bewusstsein einer Verantwortung fiir die
eigene Berufsbiografie bei den Beschiftigten
eine zentrale Rolle.

Bestehende staatliche Forderung kann
zielgerichtet weiterentwickelt werden

Aufgabe des Staates ist es vor diesem
Hintergrund, weiterbildungsférderliche
Rahmenbedingungen zu schaffen. Dariiber
hinaus bedarf es staatlicher Aktivitaten,
wenn Betriebe und Beschéftigte ihre Wei-
terbildungsbedarfe nicht durch eigene
Ressourcen stemmen kénnen oder diese
Bedarfe liber die betriebliche Ebene hinaus-
gehen. Angesichts disruptiver Transforma-
tionsprozesse, wie etwa der Digitalisierung
der Arbeitswelt, kommt diesen Aktivitaten
eine besondere Bedeutung zu. In Branchen
oder Berufsgruppen, die von Verdanderungen
stark betroffen sind, besteht die Gefahr,
dass diesem Wandel allein durch die Be-
miihungen von Betrieben, Beschéftigten und
Sozialpartnern nicht ausreichend begegnet
werden kann. In enger Abstimmung mit
diesen Akteurinnen und Akteuren sollten
staatliche Aktivitaten dann darauf abzie-
len, rechtliche Rahmenbedingungen auf
diese Herausforderungen anzupassen, die
notwendige Infrastruktur bereitzustellen
sowie institutionell zu gewahrleisten und
angemessene Moglichkeiten finanzieller
Fordermoglichkeiten zu schaffen. Der
Schwerpunkt sollte dabei nicht auf weiteren
gesetzlichen Regelungen, sondern vielmehr
auf breiter angelegten Initiativen zur For-
schung, Férderung und Weiterentwicklung
der Weiterbildung liegen.

Empfehlungen zur Weiterentwicklung der
betrieblichen und individuellen berufsbezo-
genen Weiterbildung sollen unter der Pers-
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pektive betrachtet werden, inwiefern sie dem
Ziel der Unterstiitzung von Beschaftigten und
Betrieben im Strukturwandel entgegenstehen
bzw. welche Veranderungen notwendig sind,
damit dieses Ziel besser erreicht werden
kann. Angesichts der herausragenden Be-
deutung eines angemessen qualifizierten
Fachkraftepotenzials fiir die volkswirtschaft-
liche Innovationsfahigkeit und Produktivi-

tat insgesamt gilt es auch, die arbeits- und
berufsbildungs-politischen Initiativen kon-
sequent auf diese Herausforderung auszu-
richten. Dabei ist zu beachten, dass in den
letzten Jahren viele Aktivitaten auf den Weg
gebracht wurden.

Die Weiterbildung geniel3t gerade eine sehr
hohe politische Prioritét (z. B. Nationale Wei-
terbildungsstrategie, BT-Enquete ,Berufliche
Bildung in der digitalen Arbeitswelt, Qualifi-
zierungschancengesetz). Mit der Nationalen
Weiterbildungsstrategie ist unter Beteiligung
von unter anderem Sozialpartnern, Landern,
Wissenschaft und Weiterbildungsverbanden
in Koordination von BMAS und BMBF erst-
mals ein runder Tisch geschaffen worden,
an dem die Akteurinnen und Akteure der
zersplitterten Weiterbildungslandschaft
zusammenkommen und eine Plattform fir
Handlungsimpulse finden - ein wichtiger
Schritt zur Wahrnehmung von mehr &ffentli-
cher Koordinations- und Kooperationsverant-
wortung. Und richtig, wenn man die Weiter-
bildung als vierte Saule des Bildungssystems
und damit auch als Teil 6ffentlicher Verant-
wortung versteht. Dabei tariert die nationale
Weiterbildungsstrategie behutsam aus, wer
welche Verantwortung tragt. Dies fiihrt nicht

zwangslaufig zu einer hoheren staatlichen
Verantwortung. Mehr 6ffentliche Verantwor-
tung wird in Zukunft jedoch notwendig sein,
wenn man Weiterbildung auch als vierte Sau-
le des Bildungssystems versteht und eine
neue Weiterbildungskultur erreichen will.

Die Sicherstellung weiterbildungsférder-
liche Rahmenbedingungen durch den Staat
erfolgt dariiber hinaus unter anderem durch
die genannten aktuellen MalRnahmen und
bestehende Forderinstrumente. Hervorzuhe-
ben ist die deutlich ausgeweitete Férderung
von beruflicher Weiterbildung durch das
Qualifizierungschancengesetz. In diesem Zu-
sammenhang wurden und werden politisch
aktuell eine ganze Reihe wichtiger Bedarfs-
felder im deutschen Weiterbildungssystem
adressiert, wie zum Beispiel:

+ Unterstiitzung der betrieblichen Weiterbil-
dungsaktivitaten insbesondere von KMU;

« Abbau von Vorbehalten/Hemmnissen bei
der Weiterbildungsbeteiligung bestimmter
Arbeitnehmerinnen- und Arbeithehmer-

gruppen;
+ Verbesserung der Weiterbildungsberatung;

+ Intensivierung der investiven Arbeits-
marktpolitik.
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5.2.2 BETRIEBLICHE VORAUSSETZUNGEN
— LERNEN AM ARBEITSPLATZ
GEZIELT FORDERN

ZENTRALE HANDLUNGSBEDARFE

+ Lernforderliche Arbeitsgestaltung spielt eine
entscheidende Rolle, um den Kompetenzaufbau
im Arbeitskontext mdglichst niedrigschwellig zu
gestalten.

+ Die Verkniipfung von Arbeit und Kompetenzauf-
bau kann auch Gruppen erreichen, die an anderen
Weiterbildungsformaten eher selten teilnehmen.

+ Die Ansprache und Motivation durch Kollegin-
nen und Kollegen oder betriebliche Mentorinnen
und Mentoren hat sich fiir diese Gruppen eben-
falls bewahrt.

+ Der Lernort Betrieb kann vor allem durch Koope-
ration zwischen Fiihrungskréften und Beschéftig-
ten sowie den Beschéftigten untereinander, eine
Ausweitung ihrer Handlungsspielrdume sowie die
Beteiligung der Beschéftigten und ihrer Interes-
senvertretungen bei Fragen der Gestaltung von
betrieblicher Weiterbildung gestérkt werden.

Weiterbildung findet vor allem im betrieblichen Kontext
statt. Insofern schafft die Weiterbildungsbeteiligung
der Betriebe auch den Rahmen fiir die Weiterbildungs-
aktivitaten ihrer Beschéftigten. Neben der grundsatz-
lich positiven Tendenz einer zunehmenden Beteiligung,
gibt es jedoch grofRe Unterschiede je nach betrieb-

lichem Kontext. Wahrend in 44 Prozent der Kleinstbe-
triebe (1 bis 9 Beschaftigte) betrieblich weitergebildet
wird, ist der Anteil der weiterbildungsaktiven Unterneh-
men bei Betrieben mit tiber 500 Beschéftigen mehr als
doppelt so hoch (98 %) (Stand 2018).8 Die strukturel-
len Voraussetzungen fiir Weiterbildung sind in groRen
Unternehmen meist besser, sie verfligen iber mehr
finanzielle Ressourcen und haufig auch {iber eigene
personelle Zustandigkeiten. Auch wenn die Weiterbil-
dungsquote (Anteil der Weiterbildungsteilnehmerinnen
und -teilnehmer an allen Beschéftigten) betrachtet
wird, zeigt sich, dass kleine Betriebe etwas seltener ihr
Personal weiterbilden.®

Kooperationen kdnnen eine sinnvolle Strategie sein,
um die Weiterbildungskapazitdten von Unternehmen
zu starken. Betriebe kdnnen dann auf Angebote
ibergeordneter Einrichtungen wie Kammern oder
Verbande sowie anderer Betriebe zuriickgreifen.
Auch die gemeinsame Entwicklung von Anséatzen
mehrerer Betriebe ist moglich und senkt die Kosten
fiir den einzelnen Betrieb.®® Umfassende Befunde
hierzu liegen aktuell jedoch noch nicht vor.

Betriebe im Wandel sind aktiver in der Weiterbildung

Betriebe, die Transformationsprozesse durchlaufen,
waren aktiver in der Weiterbildung. Das gilt sowohl
flir die Einfiihrung neuer Technologien wie auch fir
strukturelle und organisatorische Anpassungen:
Betriebe, die konkrete Transformationsprozesse wie
Reorganisationen, verdnderte Arbeitsabldufe oder In-
vestitionen in neue Technologien, zum Beispiel neue
Verfahrenstechnologien, Computerprogramme oder
Maschinen, durchliefen, bildeten ihre Beschéftigten
haufiger weiter." Ebenso spielt der Digitalisierungs-
grad eine wesentliche Rolle: Betriebe, die verstarkt
in Digitalisierung investierten, gaben an, dass auch

58 BIBB, 2020. Dies ist in Teilen ein statistischer Effekt. Bei
groBBen Unternehmen ist die Wahrscheinlichkeit, dass min-
destens eine Mitarbeiterin bzw. ein Mitarbeiter weitergebildet
wird - und damit das Kriterium der Weiter-bildungsbeteili-

gung erfiillt ist - deutlich hoher.

5% Dettmann et al., 2020
0 Janssen/Leber, 2020
51 Rinke, 2020; Stettes/Hammermann, 2020
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Ubersicht 4: Welche Faktoren beeinflussen das Lernen im Betrieb?

BETRIEBLICHE
GESAMTSITUATION

+ Laufende Transformationen
« Digitalisierungsgrad
* Fachkraftesituation

ARBEITSPROZESSE
IM BETRIEB

+ Unternehmens- und Fiihrungskultur

« Arbeitsformen

« Austausch zwischen Beschaftigten

+ Integration von Lernprozessen in den Arbeitsalltag
« Tarifvertrage

« Mitarbeiterinnen- und Mitarbeitervertretungen

+ Strukturierte Personalpolitik

+ Entscheidungsspielraume der Beschaftigten

Quellen: Dettmann et al, 2020: Innovationen in Deutschland - Wie lassen sich Unterschiede in den Betrieben erklaren? IAB-Forschungsbericht 12/2020; Stettes/
Hammermann, 2020: Verbreitung und Charakterisierung von Transformationserfahrungen der Beschaftigten in Deutschland. Eine Untersuchung auf Basis der
BIBB-/BAuA-Erwerbstétigenbefragung 2006, 2012 und 2018. Begleitforschung zur Arbeitsweltberichterstattung; Rinke, 2020: Determinanten betrieblicher Reorgani-
sation und Weiterbildungsintensitét - Analysen mit dem IAB-Betriebspanel. Begleitforschung zur Arbeitsweltberichterstattung; Janssen et al., 2018: Betriebe und
Arbeitswelt 4.0: Mit Investitionen in die Digitalisierung steigt auch die Weiterbildung, IAB-Kurzbericht 26/2018; Dehnbostel, 2007: Lernen im Prozess der Arbeit.
Miinster; Richter et al., 2020: Lernforderliche Arbeitsgestaltung im Dienstleistungssektor am Beispiel der Sachbearbeitung: Die doppelte Rolle der Fiihrungskraft;
Wotschack, 2020: When Do Companies Train Low-Skilled Workers? The Role of Institutional Arrangements at the Company and Sectoral Level.

die Gesamtausgaben fiir Fort- und Weiterbildung
stiegen. Dabei nutzten die betroffenen Betriebe
zunehmend digitale Lernmedien und bildeten ihre
Beschéftigten vor allem im Umgang mit modernen
IKT-Technologien weiter (vgl. Ubersicht 4).52

Gerade mit Blick auf diesen Wandel gibt es Hinweise
darauf, dass es den Unternehmen noch an Uberblick
fehlt. In einer Befragung aus dem Jahr 2020 gaben
lediglich 40 Prozent der befragten Betriebe an, ein
klares Bild der bestehenden und benétigten Fahigkei-
ten ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu haben.®
Passend zu der bereits beschriebenen stérkeren
Weiterbildungsteilnahme von Beschéftigten in groRen
Unternehmen scheinen auch hier groBe Unternehmen

aktiver in der Identifizierung der unternehmensspezi-
fischen Kompetenzbedarfe sowie der Kompetenz-
entwicklung der Beschéftigten zu sein als kleine und
mittlere Unternehmen. In diesen erfolgt die Kompe-
tenzerfassung und -entwicklung haufiger intuitiv und
unsystematisch.® Eine Losung fiir KMU kdnnte exter-
ne Beratung und Unterstiitzung sein, die jedoch gerade
fiir kleinere Betriebe oft nicht wirtschaftlich ist.®

Betriebe nutzen ein breites Portfolio an Weiterbil-
dungsangeboten - und digitalisieren sich langsam

Betriebe greifen auf ein breites Portfolio an formalen
und non-formalen Angeboten zuriick. Neben der
Entwicklung eigener Angebote nutzen sie vorhan-

52 Janssen et al., 2018
53 Kirchherr et al., 2020
64 Jackwerth et al., 2018
5 acatech, 2016
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dene Kurse und Seminare ihrer Fachverbdnde oder
Angebote aus dem umfassenden Spektrum weiterer
Dienstleister (Ergebnisse der Fallstudien). Aktuelle
Befunde aus dem Jahr 2020 zeigen, dass die pande-
miebedingten Einschrdankungen die Digitalisierung der
Fort- und Weiterbildungsangebote beschleunigt und
neue Impulse fiir die Qualifizierung in den befragten
Unternehmen setzte. Wahrend befragte Unternehmen
vor der Covid-19-Pandemie nach eigenen Angaben
etwa 35 Prozent ihrer Qualifizierungsmaflnahmen
digital angeboten hatten, lag dieser Wert zum Befra-
gungszeitpunkt bei 54 Prozent. Weiterhin planten die
Unternehmen, auch zukiinftig mehr als die Halfte ihrer
Fort- und Weiterbildungen digital anzubieten.®

Im Betrieb kénnen Arbeit und Kompetenzaufbau
direkt miteinander verkniipft werden. Das Lernen am
Arbeitsplatz kann dabei auf unterschiedliche Weise
stattfinden: Beschaftigte konnen erstens in Arbeits-
formen wie Gruppenarbeit, Projektarbeit und Job-
rotation kontinuierlich voneinander lernen und dabei
ihre Kompetenzen weiterentwickeln. Zweitens kon-
nen konkrete Lernformate mit der Arbeit verbunden
werden, beispielsweise durch Coaching, Lerninseln
oder Arbeits- und Lernaufgaben. Drittens lernen
Beschéftigte durch den Austausch und das gemein-
same Arbeiten mit Kolleginnen und Kollegen, wobei
spontane Lernsituationen entstehen.®’ Kleinere und
mittlere Unternehmen organisieren ihre Weiterbil-
dung héaufiger in solchen informellen Settings mit
direktem Bezug zum eigenen Arbeitsplatz.®® Schliel3-
lich kdnnen diese Ansdtze zum informellen Lernen
im Betrieb besonders férderlich sein fiir Gruppen,
die sich an klassischen formalen und non-formalen
Weiterbildungen seltener beteiligen.®®

Knapp zwei Drittel der in einem europaweiten Survey
befragten deutschen Unternehmen boten ihren Mit-

arbeiterinnen und Mitarbeitern spezifische Weiterbil-
dungskurse an. Genauso bedeutend war die Weiterbil-
dung am Arbeitsplatz. Zusammen mit der Teilnahme
an Informationsveranstaltungen waren dies die
meistgenannten Formate betrieblicher Weiterbildung.
Demgegeniiber nannten die Betriebe deutlich seltener
neuere Lernformen wie selbstgesteuertes Lernen

(26 %), Lern- und Qualitatszirkel (19 %) oder Jobrota-
tion und Austauschprogramme (10 %).7

Lernen im Betrieb kann durch die Gestaltung
des Arbeitsalltags gefordert werden

Eine systematische Personalpolitik kann dazu bei-
tragen, dass auch diejenigen Gruppen von Weiter-
bildung profitieren kdnnen, die sonst seltener an
Weiterbildung teilnehmen. In vielen Sektoren erhhen
formalisierte personalpolitische MalRnahmen nicht
nur die Wahrscheinlichkeit, dass Unternehmen in die
Weiterbildung ihrer geringqualifizierten Beschaftig-
ten investieren, sondern auch die Haufigkeit, mit der
Geringqualifizierte an Weiterbildungsmallnahmen
teilnehmen.”

Um die Offenheit der Beschéftigten gegeniiber Ver-
anderungen zu fordern und den (digitalen) Wandel
auf betrieblicher Ebene aktiv mitzugestalten, sehen
Wissenschaft wie Praxis die Integration von Lern-
prozessen in den Arbeitsalltag als zentralen An-
kniipfungspunkt. Dies beginnt auf der kleinsten
Ebene. Tatigkeiten, die Handlungs-, Gestaltungs- und
Entscheidungsspielraume ermoglichen, vielfaltige
Anforderungen stellen und Anreize zur Kooperation
setzen, fordern die Motivation, sich neue Kenntnisse
und Fahigkeiten anzueignen.”? Beschéftigte, die in
unterschiedlichen Teams arbeiten, konnen einfa-
cher voneinander lernen und erwerben dariiber ein
besseres Verstéandnis fiir die betrieblichen Arbeits-
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prozesse.” Vor allem mit Blick auf das zunehmend
geforderte Verstandnis fiir diesen Gesamtablauf von
Prozessen ist Transparenz {iber die verschiedenen
Arbeitsablaufe im Betrieb sowie eine Arbeitsteilung,
die den einzelnen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
moglichst ganzheitliche Aufgaben zuteilt, erforderlich.
Dabei kann jedoch die Gefahr einer Uberforderung der
Beschéftigten steigen.”

Hinzu kommt, dass permanenter Leistungsdruck,
aber auch wechselseitige Schuldzuweisungen,

ein Mangel an informellem Austausch sowie eine
geringe Fehlertoleranz dazu fiihren kénnen, dass
Beschéftigte ihre Aufgabenwahrnehmung stark
routinisieren. In der Folge kann die Bereitschaft
sinken, neue Arbeitsweisen zu erproben und sich
entsprechend weiterzuentwickeln — ein Zusammen-
hang, der sich bereits bei der Analyse der Teilnahme
an Weiterbildung zeigte.”

Fiihrungskrafte sind von zentraler Bedeutung,
um eine lernforderliche Unternehmenskultur
zu etablieren

Neben diesen arbeitsorganisatorischen Aspekten
beeinflusst die Unternehmens- und Fiihrungskultur
das Lernen im Betrieb. Eine zentrale Funktion haben
dabei die Fiihrungskréfte, indem sie erstens die oben
beschriebenen Prinzipien einer lernforderlichen Ge-
staltung von Arbeitstatigkeiten umsetzen.” Zweitens
sollten sie die Lernprozesse ihrer Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter begleiten. Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer bewerten die Lernforderlichkeit ihrer
Tatigkeiten signifikant hoher, wenn sie lernorientier-
tes Fuhrungsverhalten erleben.”” Dazu zéhlen zum
Beispiel regelmaRige individuelle Riickmeldung,
beispielsweise in Form von Feedback- und Weiter-
bildungsgesprachen, oder die regelmaRige Reflektion
von Lernerfahrungen und -zielen.” Bei entsprechend

BLICK IN DIE PRAXIS - INTEGRIERTES LERNEN AM ARBEITSPLATZ

Damit Weiterbildung in einem Werk des Automobilherstellers Audi moglichst zielfiihrend ist,

fiihren die Qualifizierungsberaterinnen und -berater im betrieblichen Weiterbildungsteam

gemeinsam mit den jeweiligen Beschaftigten eine umfassende Kompetenzanalyse durch.

Auf Grundlage der so ermittelten Kompetenzen wird dann jeweils individuell fiir jede Mit-
arbeiterin und jeden Mitarbeiter der Qualifizierungsbedarf ermittelt. Um diesen Bedarf entsprechend
zu decken, absolvieren die Beschaftigten erstens theoretische Lerneinheiten und konnen zweitens ihr
neues Wissen im Anschluss direkt an ihrem Arbeitsplatz anwenden.

Durch die direkte Einbindung in die Arbeitsprozesse wird das theoretische Wissen aus Seminarmodulen
und Lernphasen unmittelbar mit praktischen Erfahrungen erweitert und verzahnt. Die Beschaftigten wer-
den liber den gesamten Weiterbildungszeitraum (etwa 6 bis 24 Monate) begleitet: einerseits fachlich von
den Technologieverantwortlichen und andererseits von einer oder einem der betrieblichen Qualifizierungs-
beraterinnen und -berater. So steht ihnen jederzeit ein Ansprechpartner fiir fachliche, aber auch individuelle
Fragen zum Beispiel zur Gestaltung des eigenen Lernprozesses zur Verfiigung.”
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ausgerichteter Kommunikation konnen tégliche
Fiihrungsinteraktionen zu stdndigen Lerngelegenhei-
ten fiir die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter werden.®
Damit Flihrungskréfte diese Rolle ausiiben kénnen,
sollten auch sie wiederum angemessen qualifiziert
werden. Dariiber hinaus sollten betriebliche Strate-
gien und eine systematische Personalarbeit einen
tragfahigen Rahmen schaffen, um Lernprozesse
anzustofRen und zu begleiten.®!

In einer Befragung von Beschéftigten berichtete ein
knappes Drittel (31%) der Befragten, dass ihre Fiih-
rungskraft ihnen den Riicken freihalten wiirde, um die
eigenen Kenntnisse und Fahigkeiten weiterzuentwi-
ckeln. 36 Prozent der Befragten bewerten die Unter-
stiitzung und Motivation durch die Fiihrungskraft

als gut.®? Die Personalzustéandigen in den Betrieben

kamen in einer Befragung 2020 zu einer positiveren
Einschatzung. Uber 90 Prozent gaben an, eine Kultur
des kontinuierlichen Lernens zu leben.®

Beteiligung der Beschiftigten und
Mitbestimmung als Baustein des
betrieblichen Lernens

Zunachst leistet eine offene, hierarchiearme und
kooperative Kommunikation zwischen Beschéftigen,
Fiihrungskraften und Betriebsraten einen positiven
Beitrag fiir das selbstgesteuerte Lernen der Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter.®* Insgesamt konnen die
Einbindung von Organisationen der Mitbestimmung
oder weitere Ansatze zur Beteiligung der Beschaf-
tigten in Fragen der Weiterbildung die betriebliche
Lernkultur stérken.®

BLICK IN DIE PRAXIS — ERFOLGSDIALOGE STARKEN DIE
SELBSTWIRKSAMKEIT UND LERNBEREITSCHAFT

Im Jahr 2019 rief der betrachtete Betrieb die sogenannten ,Erfolgsdialoge” ins Leben.

Dabei handelt es sich um standardisierte Fiihrungs- und Kommunikationsprozesse,

die vor allem aus méglichst taglich stattfindenden Teambesprechungen bestehen. In
den Teambesprechungen kommunizieren die Beschéftigten Probleme, Bedarfe oder Verbesse-
rungsvorschlage an die direkten Fiihrungskréfte, die entweder unmittelbar gelést werden oder

an die Geschaftsleitung weitergeleitet werden.

Auf diese Weise werden die Beschaftigten aktiv in die Erreichung der Unternehmensziele und die
Gestaltung der Arbeitsprozesse eingebunden. Die tagliche Reflexion der eigenen Arbeitsprozesse
mit der Flihrungskraft starkt die Selbstwirksamkeit und Lernbereitschaft der Beschéftigten, die
dadurch auch ein starkeres Bewusstsein fiir die Unternehmensprozesse und -ziele entwickeln.
Des Weiteren konnten durch die direkte Einbindung der Beschéftigten Arbeitsabldufe so optimiert
werden, dass Material eingespart und Verschwendung minimiert werden konnte. Um alle Fiih-
rungskréfte fiir diese Form des Feedbacks und der Kommunikation zu sensibilisieren, wurden sie
zu Beginn der MaBnahme speziell geschult und vorbereitet (Begleitforschung Fallbeispiele 2021).
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BLICK IN DIE PRAXIS — MULTIPLIKATORINNEN UND
MULTIPLIKATOREN MOTIVIEREN ZUR WEITERBILDUNG

Weiterbildungsmentorinnen oder -mentoren sind ausgewahlte Mitarbeiterinnen und

Mitarbeiter, die in einer Multiplikatoren-Funktion ihre Kollegeninnen und Kollegen fiir die

Notwendigkeit, aber auch die Chancen einer Weiterentwicklung der eigenen Kompeten-
zen sensibilisieren. Des Weiteren begleiten sie die Beschaftigten bei der Weiterbildung. Durch die
niedrigschwellige Ansprache liegt in diesem Ansatz Potenzial, Zielgruppen zu erreichen, die sich
bisher kaum an Weiterbildung beteiligt haben. Auch bei der Etablierung neuer Ansatze, zum Beispiel
der Nutzung digitaler Medien im Kontext der beruflichen Weiterbildung, haben sich die Weiterbil-
dungsmentorinnen und -mentoren als Erfolgsfaktor erwiesen. Sie dienen als zentrale Ansprechpart-
nerinnen und Ansprechpartner und sorgen fiir Kontinuitat in der Umsetzung.2

Betriebs- und Personalrate konnen eine wichtige
Rolle spielen, um mdoglichst alle Beschaftigten fiir die
Teilnahme an Weiterbildung zu erreichen, indem sie
ihre Kolleginnen und Kollegen fiir die Notwendigkeit
solcher MalRnahmen sensibilisieren.®” Dies scheint
besonders relevant mit Blick auf Beschéftigtengrup-
pen, die durch bestehende Angebote weniger erreicht
werden, gleichzeitig aber einen hohen Bedarf haben,
ihre Kompetenzen an die gednderten Anforderungen
anzupassen. Eine Analyse des IAB-Betriebspanels
von 2011 und 2013 hat gezeigt, dass Geringqualifi-
zierte haufiger an Weiterbildung teilnehmen, wenn
eine Arbeitnehmerinnen- und Arbeitnehmervertre-
tung im Unternehmen vorhanden ist.®

SchlieBlich fanden Fragen der Weiterbildung in den
zuriickliegenden Jahren immer wieder Eingang in die
Vereinbarungen der Sozialpartner. Eine Schatzung
aus dem Jahr 2015 kam zu dem Schluss, dass fiir
etwa ein Viertel aller Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer Qualifizierungsvereinbarungen in tarifver-
traglicher Form vorlagen.® Seitdem kamen weitere
Regelungen hinzu, zum Beispiel die Aufnahme der

Bildungsteilzeit in den Tarifvertrag der IG Metall. Fiir
die Weiterbildung Geringqualifizierter ist die Veranke-
rung in Tarifvertrdge allein nicht der entscheidende
Faktor ist. Geringqualifizierte beteiligen sich vor al-
lem dann an Weiterbildungsmalinahmen, wenn eine
Kombination aus tarifvertraglichen Bestimmungen,
Mitarbeiterinnen- und Mitarbeitervertretungen sowie
formalisierten Personalpolitiken zusammenwirkt.®

Die betrieblichen Rahmenbedingungen sind
ein wesentlicher Ankniipfungspunkt, um

die notwendigen Anpassungen und Wei-
terentwicklungen von Kompetenzen und
Qualifikationen voranzutreiben. Besonderes
Potenzial liegt dabei in der Verkniipfung von
Lernen und Arbeit sowie niedrigschwelligen,
betrieblichen Angeboten fiir die Beschaftig-
ten. Damit kdnnen auch Zielgruppen erreicht
werden, die im weiteren Weiterbildungsge-
schehen unterreprasentiert sind.
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Daflir miissen auf der betrieblichen Seite
noch viele Hemmschuhe beseitigt werden.
Alle Beteiligten in den Betrieben sollten die
Relevanz von Kompetenzentwicklung und
Weiterbildung anerkennen. In vielen Betrie-
ben ist dies noch nicht der Fall.

Fir die konkrete Umsetzung gilt es jedoch
zu beachten, dass die Unternehmen bedingt
durch die Covid-19-Pandemie aktuell vor viel-
faltigen Herausforderungen stehen. Es gibt
teilweise hohere Prioritdten als das Thema
Weiterbildung, zudem sind Ressourcen und
Handlungsspielraume durch die pandemie-
bedingten EinbulRen beschrankt.

DER RAT EMPFIEHLT

Konkret gilt es zunédchst, die Schaffung einer
lernforderlichen Arbeitsgestaltung in den
Betrieben voranzutreiben. Hierfiir sollten Be-
triebe ihre Arbeitsprozesse mit moglichst viel
Handlungs- und Entscheidungsspielraumen
gestalten sowie Kooperation und Austausch
zwischen den Beschiftigten starken, auch
zwischen Personen in unterschiedlichen
Positionen und mit unterschiedlichen inhalt-
lichen Schwerpunkten.

Den operativen Fiihrungskraften kommt
dabei eine Schliisselrolle als Gatekeeper fiir
arbeitsintegriertes Lernen zu. Dafiir sollten
sie unterstiitzende Rahmenbedingungen
wie etwa den Auftrag zur Lernférderung und
Begleitung durch eine betriebliche Personal-
entwicklungsfunktion bekommen.

Als positive Faktoren konnen dariber hinaus
insbesondere eine mittel- bis langfristige
Ausrichtung der Personalarbeit, eine unter-
stlitzende Rolle der Personalabteilung, eine
vertrauensvolle Kooperation der betrieb-
lichen Sozialpartner, eine wertschatzende
Unternehmenskultur sowie die Férderung
von Lernen und Weiterbildung wirken.

Gremien der Mitbestimmung kénnen ihre
Kolleginnen und Kollegen fiir die Notwendig-
keit sensibilisieren, die eigenen Kompeten-
zen und Qualifikationen anzupassen, und
dazu beitragen, Hiirden fiir eine konkrete
Teilnahme an Weiterbildung abzubauen.

Vor diesem Hintergrund empfiehlt der Rat
die Gremien der Mitbestimmung eng in die
betriebliche Gestaltung von Kompetenzent-
wicklung und Weiterbildung einzubinden. Zu
priifen ware dafiir die Zusammenfassung der
bisherigen Mitbestimmungs- und Initiativ-
rechte der Betriebsrate zu einem generellen
Initiativrecht der Betriebsrate bei der Ein- und
Durchfiihrung der MaBnahmen der betrieb-
lichen Weiterbildung.

SchlieBlich sollten Ansétze einer niedrig-
schwelligen Ansprache und Aktivierung im
Betrieb gestarkt werden. Fiihrungskréafte
spielen dabei eine zentrale Rolle. Aber auch
Anséatze wie betriebliche Lernmentorinnen
und -mentoren sollten verstetigt und ver-
breitert werden, wenn sich diese in angelau-
fenen Pilotprojekten bewahren.
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5.2.3 FORDERUNG VON WEITERBILDUNG -
GEZIELT UND INDIVIDUELL
UNTERSTUTZEN

ZENTRALE HANLDUNGSBEDARFE

+ Staatliche Aktivitaten richten sich zunehmend
an Gruppen, die am starksten durch die Trans-
formation der Arbeitswelt betroffen sind.

+ Die langfristige Ausrichtung auf eine Férderung
abschlussbezogener Weiterbildungen sowie die
verstarkten Bemiihungen, Beschaftigte praventiv
flir Neu- oder Umqualifizierungen zu gewinnen,
ist zielfiihrend.

+ Staatliche Unterstiitzung von Betrieben setzt
unter Beachtung der Subsidiaritat bei den zen-
tralen Herausforderungen betrieblicher Weiter-
bildung an.

+ Fur die Bewaltigung zukiinftiger Transforma-
tionsprozesse miissen Beschaftigten sowie
Arbeitslosen weitere Moglichkeiten eroffnet
werden, sich neu- oder weiterzuqualifizieren.

Das Angebotsspektrum an Beratung zu Weiterbil-
dung und lebenslangem Lernen ist vielfaltig, sowohl
mit Blick auf die Tragerschaft als auch auf die
Ausrichtung. Neben Kammern, Verbanden, Gewerk-
schaften oder auch zivilgesellschaftlichen Orga-
nisationen beraten auch private Weiterbildungs-
dienstleister. Mit Blick auf die Herausforderungen
sich stetig wandelnder Kompetenz- und Qualifi-

kationsanforderungen scheint vor allem relevant,
inwiefern nicht nur tiber bestehende Angebote und
Férdermoglichkeiten informiert wird, sondern wie
aufgezeigt werden kann, welche betrieblichen oder
individuellen Entwicklungsperspektiven bestehen -
oder welche Anpassungen notwendig sind.

Neben diversen Angeboten fiir Beschéftigte, zum
Beispiel das Infotelefon ,Weiterbildungsberatung”,
fordern Bund und Lénder verschiedene Ansétze zur
Beratung von Unternehmen in Fragen der Personal-
entwicklung und Qualifizierung.

Eine besondere Rolle spielt in diesen Strukturen die
Bundesagentur fiir Arbeit. Im Zuge des Qualifizie-
rungschancengesetzes hat sie ihre Aktivitaten zur
Weiterbildungs- und Qualifizierungsberatung beson-
ders fiir Beschéftigte sowie Arbeitgeber verstérkt.
Der Vorteil der Bundesagentur ist, dass sie Uber ihre
regionalen Agenturen fiir Arbeit ein flichendecken-
des Angebot nach gleichen Standards aufstellen
kann. Leuchtturmprojekt der Bundesagentur ist in
diesem Zusammenhang das ,Projekt Ich — Lebens-
begleitende Berufsberatung”, das seit Sommer
2020 bundesweit ausgerollt wird. Der Beratungs-
ansatz mochte dezidiert Orientierung bieten, indem
maogliche Perspektiven aufgezeigt werden.

In einer Sonderbefragung des AES aus dem Jahr
2018 gaben die Befragten am haufigsten eine Be-
ratung durch die Arbeitsagentur bzw. die Jobcenter
(32 %) an, gefolgt von Bildungs- (26 %) und Weiter-
bildungseinrichtungen (21%), Arbeitgeber bzw.
Betriebe oder Arbeitgeberorganisationen (18 %)
sowie unabhéngige Beratungseinrichtungen und -or-
ganisationen (16 %) (vgl. Abbildung 4). Insgesamt
waren die Befragten mit der Beratungsstelle sowie
der Kompetenz des Beratenden zufrieden. Auffallig
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sind jedoch die Unterschiede in der Bewertung der
Anbieter. So waren rund neun von zehn Befragten
mit dem Beratungsergebnis beim Arbeitgeber bzw.
im Betrieb zufrieden.*”

Das Beratungsergebnis bei der Arbeitsagentur oder
dem Jobcenter wurde hingegen kritischer bewertet.
Hier waren nur sechs von zehn Befragten sehr oder
eher zufrieden. Es liegen jedoch kaum Erkennt-

nisse dariiber vor, welche Zielgruppen durch die

Beratungsangebote konkret erreicht werden und zu
welchen Anliegen Beratung vorwiegend stattfindet.

Vor dem Hintergrund dieser vorhandenen Angebote
und Strukturen sieht die Nationale Weiterbildungs-
strategie den groRten Handlungsbedarf in der
Vernetzung der vorhandenen Beratungsangebote
mit dem Ziel, eine ,flaichendeckende, qualitativ

hochwertige lebensbegleitende Beratungsstruktur”
zu schaffen.

Kooperationen sollen kleinere und mittlere Unter-
nehmen bei der Weiterbildung unterstiitzen

Im Fokus staatlicher Forderung stehen vor allem die
Zielgruppen, die im Weiterbildungsgeschehen im
Vergleich bisher unterreprasentiert sind. Dazu zdhlen
unter anderem kleine und mittlere Unternehmen,
denen oftmals die Ressourcen und Strukturen fir
Personalentwicklung und Weiterbildung fehlen. Eine
Kooperation mit iibergeordneten Einrichtungen oder
anderen Betrieben wird hier als ein Lésungsansatz
gesehen (vgl. Abschnitt 5.2.2). Bund und Lénder
fordern Netzwerke und Verbiinde von Unternehmen,
Verbé@nden, Kammern und weiteren Organisationen
in unterschiedlichen Settings (vgl. Ubersicht 2).

Abbildung 4: Welche Beratungsangebote nutzen Weiterbildungsinteressierte?
Anteil von Personen, die sich in den vergangenen 12 Monaten in Fragen der Weiterbildung von den folgenden Institutionen

beraten lieBen

Arbeitgeber/Betrieb Unabhéngige
Agentur fiir Arbeit, Bildungs- Weiterbildungs- bzw. Arbeitgeber- Beratungseinrichtung
Jobcenter einrichtung einrichtung organisation oder -organisation

32 % 26%‘ 21 %

N S

18 % 16 %
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Finanzielle Zuschiisse fiir kiirzere Weiterbildungen
und Qualifizierungen werden gern genutzt —
von bestimmten Zielgruppen

Abwédgungen zu den Kosten einer Weiterbildung
konnen, wie oben gezeigt, ein Hemmnisfaktor fir

die Teilnahme an Weiterbildung sein. Um dem
entgegenzuwirken, sind Zuschiisse zu den Weiter-
bildungskosten fiir Beschaftigte und Betriebe seit
Langem fester Bestandteil der Férderung in Bund
und Landern, erreichen jedoch nicht immer die an-
gestrebten Zielgruppen. Weniger weiterbildungsaffi-
ne Gruppen nehmen Weiterbildungsgutscheine und
Weiterbildungsférderungen seltener in Anspruch.®?
Zu ahnlichen Schliissen kam auch die Evaluation
der Bildungspramie: Jiingere und besser gebildete
Personen nutzen die Bildungspramie haufiger als
Altere und Personen mit einem niedrigen Schulab-
schluss.®

Auch die Bereitstellung zeitlicher Ressourcen fiihrt zu
vergleichbaren Mustern. So nutzen weiterbildungs-
ferne Personen seltener die Méglichkeit des Bildungs-
urlaubes.* Ahnlich stellte sich auch die Inanspruch-
nahme der Bildungskarenz in Osterreich dar.*®

Arbeitsmarktpolitik will zunehmend
abschlussbezogene Weiterbildungen fordern

Arbeitsagenturen und eingeschrankt auch die
Jobcenter kdnnen auf verschiedene Instrumente
zuriickgreifen, um die Weiterbildung von Beschéf-
tigten wie Arbeitssuchenden zu férdern. Mit dem
Qualifizierungschancengesetz wurde das Instru-
mentarium dezidiert auf Personen ausgerichtet,
deren Profile perspektivisch nicht mehr nachgefragt
werden. Durch die Ubernahme (eines Teils) der
Weiterbildungskosten und der Bezuschussung des
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Arbeitsentgelts setzt die Forderung an mehreren
Faktoren an, die tiblicherweise einer Beteiligung an
Weiterbildung entgegenstehen. Mit dem Arbeit-
von-morgen-Gesetz wurde die Férderung nochmals
erweitert.’

Bereits vor diesen Gesetzesreformen libernahm die
Bundesagentur fiir Arbeit die Weiterbildungskosten
flir Beschéftigte unter bestimmten Voraussetzun-
gen. Seit 2016 steigt die Anzahl der so geforderten
Beschaftigten in SGB Ill. Mit Verabschiedung des
Qualifizierungschancengesetzes 2019 hat sich
dieser Trend bisher nicht verstérkt, sondern in
seiner positiven Tendenz fortgesetzt (vgl. Abbil-
dung 5). Auch die Anzahl der abschlussbezogenen
Weiterbildungen ist seit 2016 deutlich gestiegen.
Sie machen etwa ein Drittel der geférderten Weiter-
bildungen aus.*”

Die Zusammensetzung der Geférderten hat sich
trotz der Offnung der Férderung fiir breitere Be-
schaftigungsgruppen iber die Zeit nur leicht ver-
andert. Im Vergleich zum Jahr 2016 nahmen 2019
mehr Beschéftigte ohne abgeschlossene Berufs-
ausbildung (knapp 38 %) sowie mehr Auslénde-
rinnen und Auslénder (rund 21 %) an geforderter
Weiterbildung teil.®®

Abseits dieser ersten Befunde zur Inanspruch-
nahme liegen noch keine detaillierten Analysen
dazu vor, welche Zielgruppen mit der erweiterten
Forderung erreicht wurden und inwiefern diesen die
Anpassung an den strukturellen Wandel erleichtert
werden konnte. Zur vorhergehenden Forderung der
»Weiterbildung Geringqualifizierter und beschaf-
tigter alterer Arbeitnehmer in Unternehmen®, kurz
WeGebAU, liegen hingegen umfangreichere Erkennt-
nisse vor. Analog zum Qualifizierungschancenge-
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Abbildung 5: Jihrliche Eintritte Beschiftigter in geforderte Weiterbildung im Rechtskreis des SGB Il

(mit Ubernahme von Lehrgangskosten)
Jahrliche Eintritte Beschiftigter
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Die Zahlen beziehen sich nur auf Beschéftigte im Rechtskreis SGB Il

setz finanzierte WeGebAU (teilweise) die Kosten der
WeiterbildungsmaBnahmen sowie einen Zuschuss
zum Arbeitsentgelt. Die Forderung beschréankte sich
auf geringqualifizierte und &ltere Beschaftigte. Fiir
die Teilnehmenden zeigten sich positive Effekte.

Sie waren im Nachgang seltener arbeitslos als eine
Vergleichsgruppe und verdienten im Durchschnitt
mehr als vorher (ca. 13 %). Die Effekte sind beson-
ders grof fiir Frauen, Jiingere sowie Personen ohne
deutsche Staatsbiirgerschaft.”

Altere Untersuchungen finden ebenfalls positive
Effekte fiir die Teilnahme Beschéftigter an Weiter-
bildung, die durch die Bundesagentur fiir Arbeit
gefordert wird. Dies gilt vor allem mit Blick auf

die Wahrscheinlichkeit, mittel- bis langerfristig in
Beschaftigung zu bleiben. Umfangreichere Weiter-
bildungsmaBnahmen wirkten sich dabei positiv auf
diese Wahrscheinlichkeit aus. Dahinter kdnnte ein
héherer Anteil abschlussbezogener Weiterbildungen
bei den MaRnahmen mit langerer Dauer stehen. Ver-
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stérkt zeigte sich ein positiver Beschéaftigungseffekt
schlieBlich bei Teilzeitbeschaftigten und Personen,
die Uber 55 Jahre alt waren.®

Arbeitsuchende nehmen in groBerem Umfang an
geforderter Weiterbildung teil — knapp die Halfte
strebt dabei einen beruflichen Abschluss an

Arbeitssuchende aus den Rechtskreisen SGB Il und
SGB Il machten bis zum November 2020 mit rund
89 Prozent den groften Teil der jahrlichen Eintritte

in geférderte Weiterbildungen der BA aus, trotz der
steigenden Zahl von durch die BA geforderten Be-
schéftigten. Im November 2020 waren rund 126.000
der 159.000 Teilnehmenden an geforderter Weiter-
bildung arbeitssuchend gemeldet. Dies entspricht
einem Anteil von rund 79 Prozent. Rund 44 Prozent
der Arbeitssuchenden strebte durch die Weiterbildung
einen Abschluss in einem anerkannten Ausbildungs-
beruf an. Fir die friiheren Jahre lasst die Statistik der
BA eine Differenzierung zwischen Beschaftigten und
Arbeitssuchenden nicht zu."

Abbildung 6: Jahrliche Eintritte in geforderte Weiterbildung in den Rechtskreisen des SGB Il und des SGB Il
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Jedoch lasst sich die Entwicklung der jahrlichen
Eintritte in geférderte Weiterbildung in den Rechts-
kreisen SGB Il und SGB Il nachzeichnen. Seit 2014
hat sich die Zahl der gesamten Eintritte kaum ver-
andert. Zugleich ist jedoch zu beobachten, dass die
Forderung im SGB Ill deutlich zugenommen hat (vgl.
Abbildung 6). Dies spiegelt auch die oben beschrie-
bene Ausweitung der Forderung von Beschéftigten
im SGB Ill wider.

Formale Qualifikationen tragen
zur Integration Arbeitsloser in
Beschiftigung bei

Auch fiir diese Zielgruppe stellten verschiedene
Evaluationen positive Effekte fiir Beschaftigung und
Einkommen der Teilnehmenden fest. Eine Studie
zeigte, dass Personen, die an einer geférderten Wei-
terbildung teilnahmen, sieben Jahre spéter hdufiger
beschaftigt waren als Personen, die nicht geférdert
wurden. Die Studie bezifferte diesen Effekt auf
knapp 20 Prozentpunkte. Die groBten Beschéfti-
gungseffekte zeigten sich dabei fiir Geringqualifi-
zierte ohne Abschluss, die durch die Weiterbildung
einen Berufsabschluss erwerben konnten.™2 Dieser
Effekt variiert jedoch mit der Nachfrage nach dem
Ausbildungsberuf und den Praferenzen und Fahig-
keiten der Personen.®

Weiterhin wirkt sich die Teilnahme an einer gefor-
derten Weiterbildung positiv auf den spateren Lohn
aus. Obwohl die Personen wahrend der geforderten
Weiterbildung weniger verdienten, war ihr kumulier-
tes Einkommen nach vier bis sieben Jahren héher
als das der Kontrollgruppe* Vergleichbare positive
Wirkungen konnten auch spezifisch fiir die Zielgrup-
pe arbeitssuchender SGB-II-Empfangerinnen und
-Empféanger gezeigt werden.*

Ein wesentlicher Knackpunkt scheint damit die Inan-
spruchnahme zu sein. Wenn diese Schwelle iberwun-
den ist, konnen auch fiir weniger weiterbildungsaffine
Zielgruppen unter bestimmten Voraussetzungen
positive Effekte erreicht werden. Dies gilt besonders
dann, wenn die Teilnehmenden einen formalen Ab-
schluss erwerben.

Die Weiterbildungspramie setzt einen zusétzlichen An-
reiz, eine Berufsausbildung zu absolvieren. Zwischen
August 2016 und Oktober 2020 erhielten iber 50.000
Personen aus dem Rechtskreis SGB Il eine solche
Pramie ausgezahlt, da sie eine geforderte Weiterbil-
dung mit einer beruflichen Qualifikation abgeschlos-
sen hatten.

Aufstiegsfortbildungen ermdglichen
eine umfassende Weiterentwicklung
beruflich Qualifizierter

SchlieBlich besteht mit dem Aufstiegsfortbildungs-
forderungsgesetz eine gesetzliche Grundlage zur
Forderung einer beruflichen Weiterqualifikation in tiber
700 anerkannten Abschliissen. Die Férderung von Auf-
stiegsqualifizierungen war in den letzten zehn Jahren
relativ stabil: 2018 wurden {iber 167.000 Personen
nach dem Aufstiegsforderungsgesetz gefordert. Knapp
zwei Drittel der Geforderten sind Ménner und eine gro-
Re Mehrheit zwischen 20 und 35 Jahre alt (80,8 %)."%

Im Vergleich geht die Teilnahme an einer solchen
Aufstiegsqualifizierung mit einem hohen Aufwand
einher. Auf der anderen Seite waren Personen, die eine
Aufstiegsfortbildung absolvierten, danach haufiger
in einem hoch qualifizierten Beruf tatig als Personen
mit einer ausschlieBlich grundstandischen Berufsaus-
bildung. Ebenso verdienten sie im Durchschnitt mehr
und hatten haufiger eine Fiihrungsposition inne, die
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mit entsprechender Weisungsbefugnis und Personal-
verantwortung einherging. Dies spiegelte sich auch in
der sehr positiven Einschatzung ihres Kompetenzauf-
baus und Karriereverlaufs ehemaliger Geférderter.’””

Fir Personen, die ein Studium absolvieren oder

eine schulische berufliche Ausbildung oder einen
weiterfiihrenden allgemeinbildenden Schulabschluss
erwerben méchten, regelt das Bundesausbildungsfor-
derungsgesetz (BafoG) die finanzielle Unterstiitzung.
Diese Unterstiitzung ist auf eine Altersgrenze von
grundséatzlich 30 Jahren beschrankt.’® Zahlen aus
Schweden — einem System mit einer altersunabhéngi-
gen, umfassenden Forderung von Weiterbildung durch
Stipendien und Darlehen - zeigen, dass Menschen
unterschiedlicher Altersgruppen diese Forderung in
Anspruch nehmen.™®

In Deutschland sprach sich unter anderem die Hoch-
schulrektorenkonferenz aus diesem Beispiel zu folgen
und die Altersgrenze fiir das BAf6G aufzuheben.’®

Betriebe und Beschaftigte agieren innerhalb
staatlich gesetzter Rahmenbedingungen
und Strukturen, die sich auf die Vorausset-
zungen und Anreize fiir die Beteiligung an
betrieblicher und individueller Weiterbildung
auswirken. Im Bereich staatlich geforderter
Arbeitsmarktpolitik ist es vor dem Hinter-
grund zunehmender Fachkrafteprobleme zu
einer langsamen Abkehr von der Work-first-
Politik der Hartz-Gesetze gekommen, indem
vor allem im SGB Il abschlussbezogene
Weiterbildungen an Bedeutung gewonnen
haben, bei denen innerbetriebliche Aus -und

Weiterbildung von An- und Ungelernten in die
Forderung einbezogen wurde und die Forde-
rung verstarkt auf Zielgruppen ausgerichtet
wurde, die besonders von den Transformati-
onsprozessen der Arbeitswelt betroffen sind.

Fir eine umfassende Bewertung der aktuel-
len Reformen fehlen bisher aussagekraftige
Befunde zu den Wirkungen der MaRnahmen.
Konzeptionell sind die Gruppen mit dem
héchsten Risiko einer durch die Transfor-
mation bedingten Arbeitslosigkeit in den
Mittelpunkt der Forderung geriickt worden.
Dies entspricht den aktuellen und sich zu-
kiinftig verstarkenden Herausforderungen am
Arbeitsmarkt. Die langfristige Ausrichtung auf
eine Forderung abschlussbezogener Weiter-
bildungen sowie die verstarkten Bemiihungen,
Beschaftigte praventiv fiir eine Qualifikation
zu gewinnen, kdnnen gleichermalen positiv
bewertet werden. Hier ist vor allem das Quali-
fizierungschancengesetz und das ,Arbeit-von-
morgen-Gesetz" positiv hervorzuheben.

Bisherige Initiativen adressieren
zentrale Herausforderungen

Weitere Aktivitaten, wie die vom BMAS ver-
antworteten Programme ,Aufbau von Weiter-
bildungsverbiinden” und ,Zukunftszentren
K1, zielen darauf, im Zuge (iberbetrieblicher
Kooperation KMU bei der Bewaltigung der
Digitalisierung und der Weiterbildung zu
unterstiitzen. Das vom BMBF finanzierte Pro-
jekt ,Lernmentoren fiir die Weiterbildungsbe-
ratung” und das ESF-Programm ,Fachkrafte
sichern” zielen auf den Abbau von Weiterbil-
dungshemmnissen in den Betrieben bzw. da-
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rauf, Betriebs- und Personalrate zu Mitgestal-
tern und Multiplikatoren fiir Weiterbildung zu
machen. Die Bundesagentur fiir Arbeit baut

ein Netz von Weiterbildungsberaterinnen und
-beratern auf.

Diese Aktivitaten korrespondieren mit den
zentralen Herausforderungen der betrieb-
lichen Weiterbildung. Weiterhin wird das Prin-
zip der Subsidiaritat beachtet, indem die Res-
sourcen und Kapazitaten der KMU sowie der
Gremien der Mitbestimmung gestarkt sowie
Sozialpartner und Kammern eng eingebunden
werden. Vorbehaltlich fehlender empirischer
Befunde zu den tatsachlichen Wirkungen
setzten diese MaRnahmen in ihrer Konzeption
auf die richtigen Prinzipien fiir eine bedarfsge-
rechte Férderung der Weiterbildung.

DER RAT EMPFIEHLT

Angesichts weitreichender Transformatio-
nen, wie sie sich an den aktuellen Heraus-
forderungen in einer Reihe von Branchen
zeigen, ist jedoch kritisch zu priifen, ob es
dariber hinaus einer Weiterentwicklung
des bestehenden Férderinstrumentariums
bedarf. Neben der Anforderung, dass ein
solches System friihzeitig Handlungsbedarf
aufzeigen, Orientierungswissen bereitstellen
sowie Umsetzungshilfe leisten soll, lassen
sich fiir diese Weiterentwicklung ibergeord-
nete Leitlinien formulieren.

Fir die Bewaltigung aktueller und zukiinftiger
Transformationsprozesse sowie die langfris-

tige Sicherung eines qualifizierten Fachkraf-
tepotenzials geht es darum, Beschaftigten
wie Arbeitslosen mehr Moéglichkeiten zu
eroffnen, sich umfassend neu- oder wei-
terzuqualifizieren — auch dann, wenn sie
bereits gut qualifiziert sind. Zentral ist dabei
nach Ansicht des Rats eine umfassende an-
gelegte strategische Reaktion auf die Trans-
formationsprozesse, die erstens praventiv
auf eine Vermeidung von Arbeitslosigkeit
ausgerichtet ist, zweitens einen pragmati-
schen Zugang zur Unterstiitzung gewahrt
und drittens die Menschen befahigt, sich
langfristig tragfahige berufliche Perspektiven
zu erschlieBen.

Angebote zur Beratung
und Begleitung starken

Die Ressourcen direkter finanzieller Forde-
rung sollten dort konzentriert werden, wo der
Bedarf an Unterstlitzung am groBten ist. Der
Fokus sollte entsprechend auf den Gruppen
liegen, die seltener durch Weiterbildung er-
reicht werden oder deren Voraussetzungen
den Aufbau von Kompetenzen durch Weiter-
bildung erschweren. Die Ausrichtung der
QualifizierungsmaRnahmen sollten die Be-
schiftigungsfahigkeit nachhaltig starken. Fi-
nanzielle Zuschiisse sind ein zentraler Hebel,
um diese Zielgruppen zu erreichen, der aber
nicht alleinstehen sollte. Flankierende Ansat-
ze zur Beratung und Begleitung der Personen
im Orientierungs- und Qualifizierungsprozess
spielen ebenfalls eine wichtige Rolle.

Insgesamt bendtigen viele Menschen, die eine
berufliche Veranderung oder Neuorientierung
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anstreben - aus eigener Motivation oder auf-
grund externer Zwange —, Unterstiitzung in
einem solchen Orientierungsprozess. In die-
sem Zusammenhang sind die bestehenden
Strukturen und Angebote zur Weiterbildungs-
beratung von groBer Bedeutung. Insbeson-
dere die flichendeckende Einfiihrung einer
lebensbegleitenden Berufsberatung in den
Agenturen fir Arbeit ist positiv zu bewerten.
Es bleibt jedoch zu priifen, inwiefern die Um-
setzung erfolgreich ist.

Finanzielle Forderung fiir Altere erweitern

Mit Blick auf die finanzielle Férderung von
Weiterbildung existiert in Deutschland neben
der Arbeitsforderung im SBG Il mit BAfoG
und AFBG grundsatzlich ein zielgruppen-
orientiertes Fordersystem. Entsprechend des
oben formulierten Anspruches, allen von der
Transformation betroffenen Erwerbstatigen
die Moglichkeit einer Neu- oder Weiterquali-
fizierung in Form einer anerkannten formalen
Qualifikation zu er6ffnen, empfiehlt der Rat
das BAfOG zu einem allgemeinen Instrument
der individuellen Férderung einer den Le-
bensunterhalt unterstiitzenden Bildung und
Weiterbildung im Lebensverlauf auszubauen.
Dariiber hinaus ist in diesem Zusammen-
hang an Leiharbeiterinnen und -arbeiter
sowie befristet Beschaftigte zu denken, die
haufig nur eine kurze Zeit im Unternehmen
sind und die deshalb seltener in die betrieb-
liche Weiterbildung einbezogen werden. Die
Altersgrenze fiir das Nachholen allgemein-
bildender oder beruflicher Abschliisse sollte
deutlich angehoben, die Forderung auch von
TeilzeitmalRnahmen vorgesehen und fiir be-

ruflich Integrierte hohere Fordersatze analog
AFBG gezahlt werden.

Analog zu den Regelungen fiir Studierende
und Meisterausbildungen sollte auch ein
erweitertes BAFOG fiir Beschaftigte einen
ausgehend von ihrer individuellen Situation
angemessenen Darlehnsanteil vorsehen, um
Mitnahmeeffekte zu begrenzen. Erganzend
hierzu kénnte man nach 6sterreichischem
Vorbild die Mdglichkeit einer Bildungsteilzeit
im Rahmen von Pilotprojekten testen.

Praventive und investive
Arbeitsmarktpolitik ausbauen

Im Kontext einer praventiven Strategie zur
Vermeidung transformationsbedingter
Arbeitslosigkeit empfiehlt der Rat zudem
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in
Kurzarbeit ins Blickfeld zu nehmen. Hier
sollte die Arbeitsmarktpolitik in enger Ab-
stimmung mit den Tarifparteien Modellpro-
jekte im Sinne von Experimentierrdumen auf
den Weg bringen und diese wissenschaft-
lich begleiten lassen. So kdnnte bei groen,
dauerhaft wirkenden Umbauprozessen, die
mit voriibergehenden Produktionseinbriichen
einhergehen, die Mdglichkeit geschaffen
werden, Kurzarbeit und umfassende Qualifi-
zierung bei Fortbestand des Beschaftigungs-
verhéltnisses miteinander zu verbinden.
Dies ermdglicht praventiv eine Weiterbe-
schaftigung nach dem Transformations-
prozess. Hierzu konnte man vorsehen, dass
sich Betriebsrat und Arbeitgeber auf einen
Qualifizierungsplan verstandigen, dem eine
individuelle Potenzialanalyse der zu férdern-
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den Beschaftigten vorausgehen miisste. Von
Bedeutung ist ferner, dass sich die Betriebe
fir die Geforderten zu einer angemessenen
Zeit der Nachbeschaftigung verpflichten und
ein relevanter Teil der Belegschaft von den
betrieblichen Veranderungsprozessen betrof-
fen ist. Um Mitnahmeeffekte einzugrenzen,
misste Gber die mit dem Kurzarbeitergeld
verbundenen Gehaltseinbuen wahrend der
MaRnahme und die Tragung der Sozialversi-
cherungsbeitrage eine finanzielle Beteiligung
sowohl der Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer als auch Arbeitgeber erfolgen. Not-
wendig ist auch eine finanzielle Beteiligung
der Bundesagentur fiir Arbeit, insbesondere
an den Kosten fiir die Kurzarbeit und fiir die
Qualifizierungsmalnahmen.

Der Rat empfiehlt schlielilich, die investive
Arbeitsmarktpolitik weiter auszubauen. An
die Stelle des gesetzlich immer noch vor-
gesehenen Vermittlungsvorrangs im SGB ||
sollte, wie im SGB lll, der Vorrang einer Be-
rufsausbildung vor einer schnellen Vermitt-
lung festgeschrieben werden. Insbesondere
Geringqualifizierten sollte die Moglichkeit
des Erwerbs eines formalen Berufsab-
schlusses angeboten werden. Die finanzielle
Unterstiitzung von Arbeitslosen wahrend
einer solchen Berufsausbildung sollte in Er-
ganzung zu Arbeitslosengeld | bzw. Il durch
einen Aufstockungsbetrag verbessert und
die Forderdauer bei Umschulungen auf drei
Jahre verlangert werden. In diesem Kontext
sollte auch die Einrichtung eines in Osterreich
bereits moglichen Fachkraftestipendiums fir
eine Weiterbildung in Mangelberufen gepriift
werden.
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5.2.4 STRUKTUREN DES
WEITERBILDUNGSBEREICHS -
VIELFALTIGES ANGEBOT
ERSCHWERT TRANSPARENZ

ZENTRALE HANDLUNGSBEDARFE

+ Plurale Struktur des Weiterbildungssystems
garantiert vielfaltiges Angebot, beschrankt aber
auch Transparenz.

+ Weiterentwicklung der Strukturen sollte sich am
tripartistischen Ansatz orientieren.

+ Regionale Gremien sollten die Weiterbildungs-
akteurinnen und -akteure vor Ort vernetzen. Auf
der nationalen Ebene kann die Kooperation auf
Basis der nationalen Weiterbildungsstrategie
institutionalisiert und intensiviert werden.

+ Fur eine tragfahige Angebotsstruktur sollten
Standards fiir BildungsmaBnahmen entwickelt
und in 6ffentlichen Strukturen nachgehalten
werden.

Weiterbildung in Deutschland wird maRgeblich
durch die Beschéftigten, Betriebe und verbandlichen
Organisationen der Wirtschaft und Zivilgesellschaft
gestaltet. Anders als im Bereich der dualen Ausbil-
dung existiert fiir die Weiterbildung keine verfestig-
te Gremienstruktur auf Landes- und Bundesebene.
Abseits der Voraussetzungen fiir die oben beschrie-
benen Forderinstrumente gibt es keine allgemeinen
gesetzlichen Regelungen fiir diesen Bildungsbe-

reich. Im Unterschied zum schulischen oder hoch-
schulischen System liefert der Staat dariiber hinaus
wenig Vorgaben oder Standards zur Umsetzung der
Weiterbildung.

Pragend fiir die Strukturen sind deshalb eine groRRe
Bandbreite verschiedener Akteurinnen und Akteure
sowie eine starke Fragmentierung des Angebots:
Weiterbildung wird in Deutschland von 6ffentlichen
wie privaten Tragern und Weiterbildungseinrichtungen
organisiert. Diese umfassen etwa Kirchen, Gewerk-
schaften, Hochschulen, Industrie-, Handels- und Hand-
werkskammern, 6ffentlich geforderte Volkshochschu-
len sowie eine grofRe Anzahl privatwirtschaftlicher und
offentlicher Arbeitgeber. Hinzu kommen rein kommer-
zielle Anbieter wie etwa Sprach- oder EDV-Schulen. Es
gibt keine umfassenden und vollsténdigen offiziellen
Statistiken zu Weiterbildungsanbietern in Deutsch-
land. Eine Schatzung aus dem Jahr 2017 kam auf eine
Anzahl von etwa 8.000 Weiterbildungseinrichtungen
in 6ffentlich-rechtlicher Tréagerschaft, etwa 3.300
gemeinwohlorientierte Anbieter sowie etwa 37.000
kommerzielle Anbieter. Gemessen an diesen Zahlen
ist der Weiterbildungsbereich der gréfite Bildungsbe-
reich in Deutschland."?

Vor- und Nachteile der pluralen
Struktur werden kontrovers diskutiert

Heterogenitat und Fragmentierung haben zu einer
vielschichtigen Debatte um die Reformbediirftigkeit
des deutschen Weiterbildungssystems gefiihrt (vgl.
z. B. die nationale Weiterbildungsstrategie). Uber-
greifendes Prinzip des Weiterbildungssystems ist
die Pluralitdt des Angebots und seiner Trager sowie
die freie Gestaltung der Lehrinhalte und unabhéngi-
ge Auswahl des Personals. Insofern beruht der Wei-
terbildungssektor in Deutschland in hohem Male
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auf einem marktwirtschaftlichen Steuerungsmecha-
nismus."? Vorteil eines solchen pluralen Systems
ist die Anpassungsféhigkeit an die dynamischen
Entwicklungen am Arbeitsmarkt. Im Fokus steht
dabei im Idealfall immer der konkrete Bedarf der
Betriebe und Beschéaftigten. Auf der anderen Seite
kann ein solch fragmentiertes System von Zustén-
digkeiten, Finanzierungsquellen und umsetzenden
Akteurinnen und Akteure die fokussierte Weiterent-
wicklung des Bildungssektors erschweren. Kritische
Stimmen argumentieren, dass die Vielzahl an Anbie-
tern und Angeboten der Weiterbildung fiir Betriebe
wie Beschéftigte mitunter schwer zu (iberblicken

sei. Insofern kdnne bereits die Auswahl geeigneter
Weiterbildungsmalnahmen eine Herausforde-

rung sein. Gerade fiir geringqualifizierte und eher
bildungsferne Menschen stelle die Anbieterstruktur
auf dem Weiterbildungsmarkt eine Hiirde dar, die zu
Selektionseffekten fiihre.""* Empirische Befunde zu
diesem Zusammenhang fehlen jedoch bisher.

Qualitat der Weiterbildungsangebote variiert

Mit Ausnahme formaler Weiterbildung, insbesondere
der Aufstiegsfortbildungen, gibt es fiir die Vielfalt an
non-formalen Weiterbildungsangeboten keine allge-
meingliltigen Standards zu Umsetzung und Inhalten.
Entsprechend gibt es auch keine (ibergreifenden
Strukturen der Qualitatskontrolle in diesem Bereich.
Uber die letzten Jahre haben vermehrt Qualitdtsma-
nagementsysteme (QMS) Einzug in die Einrichtungen
der Weiterbildung gefunden. Nach einer Umfrage des
wbmonitor aus dem Jahr 2017 verfiigten 80 Prozent
der befragten Anbieter liber ein QMS, 52 Prozent
lieRen sich extern zertifizieren. Treiber hinter dieser
Entwicklung sind unter anderem die Anforderungen
einer Zertifizierung fiir Anbieter geforderter Weiterbil-
dung nach dem SGB Il und SGB Ill. Dennoch lassen

gerade kommerzielle Anbieter deutlich seltener ihr
QMS extern zertifizieren (2017: 34%)."%

Dariiber hinaus stellen einige Expertinnen und Ex-
perten infrage, ob diese Systeme ausreichend in der
Lage sind, die Verwertbarkeit und inhaltliche Qualitat
des Angebots zu gewahrleisten. Bestehende QMS
zielten vor allem auf die Prozessqualitat, aber kaum
auf die Qualitat der inhaltlichen und didaktischen
Umsetzung."® Umfassende Befunde zur Qualitat der
Weiterbildungsangebote in Deutschland liegen nicht
vor. In Befragungen wie dem AES war die subjektive
Bewertung von WeiterbildungsmalRnahmen insge-
samt positiv."?

Wenig Transparenz abseits formal
erworbener Kompetenzen

Haufig erwerben Beschéftigte Kenntnisse und Fahig-
keiten im Arbeitsprozess selbst, ohne dass dies
durch einen formalen Abschluss belegt werden kann.
Fiir Beschaftigte wie Arbeitgeber wird der Nachweis
solcher Kompetenzen vor allem beim Wechsel der
Beschaftigung zu einer Herausforderung. Eine dhn-
liche Problematik stellt sich fiir Kompetenzen und
Qualifikationen, die im Ausland erworben wurden und
deren Zertifizierung in Deutschland nicht anerkannt
wird. Deswegen haben sich die EU-Staaten 2012 das
Ziel gesetzt, dass alle Mitgliedsstaaten ein System
fur die Validierung informell oder im Ausland erwor-
bener Kompetenzen einfiihren. Die Entwicklung und
Implementierung eines solchen Systems hat sich als
komplex erwiesen und so gibt es trotz vielverspre-
chender Modellprojekte noch kein iibergreifendes
Validierungsverfahren in Deutschland."®

Ahnlich gelagert ist die Diskussion um die Zertifizie-
rung von Kompetenzen und Qualifikationen, die in non-
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formalen Weiterbildungsformaten erworben werden.
Dies ist notwendig, damit Unternehmen einordnen
konnen, inwiefern Qualifikationen und Kompetenzen
zu ihren Anforderungen passen. Auch fiir die Teilneh-
menden an Weiterbildung helfen solche Nachweise,
ihre erworbenen Fahigkeiten auf dem Arbeitsmarkt
anzubieten. Gemessen an den Teilnahmequoten im
Jahr 2018 machten non-formale Weiterbildungen das
Gros der Weiterbildungen aus.™®

DER RAT EMPFIEHLT

Mit Blick auf die steigende Bedeutung des
Weiterbildungsbereichs fiir die Bewaltigung
der Transformationen in der Arbeitswelt
sollten die Strukturen zur Weiterentwicklung
dieses Bildungsbereichs gestarkt werden.
Dabei sollte die tripartistische Idee nach
dem Modell der Weiterentwicklung der
dualen Ausbildung gestarkt werden. Zent-
raler Ausgangspunkt sollten regionale und
flexible Gremien sein. Der Forderansatz der
Weiterbildungsverbiinde ist in diesem Zu-
sammenhang positiv zu bewerten und sollte
bei entsprechenden Evaluationsergebnissen
verstetigt und verbreitert werden.

Uber diese regionalen Strukturen kann eine
bundesweite Struktur ein Dach bilden, das
die Kooperation zwischen den verschiedenen
regionalen und/oder branchenspezifischen
Gremien vorantreibt. Die regionalen oder
branchenspezifischen Gremien behalten
dabei ihre eigenstandige Bedeutung. Auf
Bundesebene bietet es sich an, die Nationale
Weiterbildungsstrategie zu institutionalisie-
ren und zu verstetigen.

Ziel einer solchen Struktur sollte es sein,

+ Wissen liber benotigte Kompetenzen zu
sammeln und transparent zu machen;

+ sinnvolle Weiterbildungen fiir bestimmte
Berufsgruppen herauszuarbeiten und zu
verbreiten; analog zum System der dualen
Ausbildung sollten dabei Erfahrungen und
Ansiétze groBer Unternehmen an KMU
transferiert werden;

+ Transparenz Gber Angebote und Anbieter
Zu verbessern;

+ sicherzustellen, dass es Instanzen gibt, die
die Bedarfsgerechtigkeit und Qualitat der
Angebote priifen.

Ubergreifend sollten die regionalen oder
branchenspezifischen Gremien primar Orien-
tierungshilfe leisten. Kleinteilige Aufgaben
wie die Entwicklung oder Qualitatssicherung
einzelner WeiterbildungsmaRnahmen sollten
sie nicht tibernehmen.

Standards entwickeln und
strukturiert nachhalten

Mit Blick auf die Kompetenzanforderungen
einer digitalisierten Arbeitswelt kommt
zukiinftig vor allem der Starkung der Trans-
parenz zu den bestehenden Angeboten der
Weiterbildung eine hohe Bedeutung zu. Der
Rat empfiehlt allgemeingiiltige Standards zu
schaffen und darauf aufbauend eine trag-
fahige Angebotsstruktur zu entwickeln. Ziel
sollte es sein, einen Wildwuchs vieler klein-
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teiliger Fortbildungsmodule zu vermeiden,

in denen fiir hohe Gebiihren spezifische
Zertifikate (z. B. sogenannte Nano-Degrees)
erworben werden konnen. Bildungsangebo-
te, die arbeitsmarktrelevante Zertifikate mit
allgemeinem Giiltigkeitsanspruch vergeben,
bediirfen der Zertifizierung — und der Er-
arbeitung entsprechender evidenzbasierter
Kriterien — und sollten in ein nationales
offentliches Register aufgenommen werden.
Die Nationale Weiterbildungsstrategie ver-
folgt verschiedene Ansatze fiir Gibergreifende
Plattformen zur Biindelung von Weiterbil-
dungsangeboten. Im weiteren Entwicklungs-
prozess sollte gepriift werden, inwiefern sich
ein solches Register dort integrieren lielRe.

In den Bereichen, in denen es Standards gibt
(z. B. Aufstiegsfortbildungen und Teilquali-
fikationen), sollten diese insgesamt starker
kommuniziert werden.

Daneben haben Validierung und Zertifizie-
rung informell erworbener Kompetenzen
eine hohe Bedeutung fiir die bedarfsgerechte
Weiterbildung von Beschéftigten, weswegen
die Bemiihungen zur Entwicklung tragfahiger
Ansatze weiter vorangetrieben werden sollte.
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