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Nationale Weiterbildungsstrategie

Die Nationale Weiterbildungsstrategie (NWS) wurde im Juni 2019 vom Bundesministerium fir
Arbeit und Soziales (BMAS), dem Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF), dem
Bundesministerium fiir Wirtschaft und Energie (heute: Bundesministerium fiir Wirtschaft und
Klimaschutz, BMWK), der Bundesagentur fiir Arbeit (BA), drei Fachministerkonferenzen der
Linder (Arbeits- und Sozialministerkonferenz, Kultusministerkonferenz und Wirtschaftsminis-
terkonferenz) sowie Sozialpartnern und Wirtschaftsorganisationen verabschiedet.

Innerhalb von zehn Handlungsfeldern haben sich die Partner der NWS auf MaRnahmen und
Aktivitaten zur Fortentwicklung des Weiterbildungssystems sowie zur Starkung der Weiter-
bildungskultur verstandigt. Die NWS-Partner haben zahlreiche eigene Beitrdge eingebracht
und gemeinsam wurden weitere Schritte zur konkreten Umsetzung auf den Weg gebracht
und Entwicklungsfortschritte kontinuierlich nachgehalten. Im Juni 2021 wurde ein erster Um-
setzungsbericht zur NWS vorgelegt, um das bisher Erreichte zu dokumentieren und Wege zur
Fortfiihrung eines strategischen Ansatzes zur Starkung der beruflichen und berufsbezogenen
Weiterbildung aufzuzeigen. Dabei wurde deutlich gemacht, dass dies einen langfristigen Pro-
zess darstellt.

Im September 2022 haben die 17 Partner der NWS das Updatepapier ,,Nationale Weiterbil-
dungsstrategie: Fortfihrung und Weiterentwicklung. Gemeinsam fiir ein Jahrzehnt der Wei-
terbildung - Aufbruch in die Weiterbildungsrepublik“ fiir die Strategie vorgelegt. Mit dem
Updatepapier der NWS haben Bund, BA, Lander, Sozial- und Wirtschaftspartner ihre Bereit-
schaft erneuert und bekréftigt, ihren jeweiligen Beitrag fiir eine starke Weiterbildungskultur
in Deutschland zu leisten - fiir jede Einzelne und jeden Einzelnen ebenso wie fiir den hiesigen
Wirtschafts- und Innovationsstandort.

Basierend auf dem Updatepapier sind die 17 Partner der NWS zusammen mit Praxis und Wis-
senschaft in den vergangenen drei Jahren die neuen Herausforderungen vor dem Hintergrund
des demografischen, digitalen und 6kologischen Strukturwandels angegangen. Zahlreiche Vor-
haben wurden umgesetzt. Die Nationale Weiterbildungskonferenz im November 2023 sollte
dem Thema lebenslanges Lernen noch mehr 6ffentliche Wahrnehmung geben. Zudem bot sie
die Méglichkeit, neue Ideen und Impulse mit einer breiten Fachéffentlichkeit fir die Zukunft
der Weiterbildung in Deutschland zu diskutieren.

Der vorliegende zweite Umsetzungsbericht dokumentiert die engagierte und produktive
Arbeit der weiterbildungspolitischen Akteure. Er skizziert mit Blick auf die Ergebnisse und
Empfehlungen der fiinf Arbeitsgruppen auch Ansatzpunkte fiir eine Fortflihrung des weite-
ren Austausch- und Beratungsprozesses der NWS-Akteure in den nichsten Jahren. Die inhalt-
lichen Empfehlungen sind dabei erneut mit der Vereinbarung von eigenen Beitragen (Commit-
ments) und Selbstverpflichtungen der NWS-Partner unterlegt.

Der Umsetzungsbericht schlieRt mit dem Vorhaben aller 17 Partner der NWS, auch kiinftig
die weiterbildungspolitischen Herausforderungen - zusammen mit Praxis und Wissenschaft -
engagiert und gemeinsam anpacken zu wollen.
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In der Nationalen Weiterbild trategie (NWS) arbeiten Bund, Lan- < 1
n der Nationalen Weiterbildungsstrategie ( ) arbeiten Bund, Lan Ziel ist es, Deutschland

gemeinsam zu einer
»~Weiterbildungsrepu-
blik“ zu machen, in der
Weiterbildung ein selbst-
verstiandlicher Teil des
Arbeitslebens ist und eine
Weiterbildungskultur in
Gesellschaft und Wirt-
schaft fest verankert ist.

der, Sozialpartner, Wirtschaftsorganisationen und die Bundesagentur fiir
Arbeit (BA) seit 2019 partnerschaftlich an der Starkung der Weiterbildung
in Deutschland. Im September 2022 haben die 17 Partner® der Nationalen
Weiterbildungsstrategie ein Update fiir die Strategie vorgelegt, um die-
se fortzufiihren und weiterzuentwickeln.? Der vorliegende Bericht zieht
Bilanz Giber den Stand der Umsetzung der NWS, basierend auf diesem Up-
date. Ziel ist es, Deutschland gemeinsam zu einer ,Weiterbildungs-
republik® zu machen, in der Weiterbildung ein selbstverstdndlicher Teil
des Arbeitslebens ist und eine Weiterbildungskultur in Gesellschaft und
Wirtschaft fest verankert ist.

Weiterbildung kann gerade in einer Phase des beschleunigten Strukturwandels einen wichti-
gen Beitrag zu gesamtwirtschaftlicher Stabilitat, betrieblicher Innovationsfahigkeit und ge-
sellschaftlichem Zusammenhalt leisten. Auf individueller Ebene kann Weiterbildung helfen,
die Beschiftigungsfahigkeit — einschlieflich Grundkompetenzen - zu erhalten, berufliche
(Weiter)- Entwicklung zu erméglichen und selbstbestimmtes Agieren in der Transformation
zu unterstitzen.

Mit der NWS wurden neue Formen der Koordination und Kooperation etabliert.> Neben dem
Lenkungsgremium der NWS-Partner wurde ein Bund-Lander-Ausschuss (BLA) zur Weiter-
bildungspolitik eingerichtet. Im Rahmen der Fortsetzung der NWS haben die Partner zum
einen daran gearbeitet, die von ihnen eingebrachten MaRnahmen zur Weiterentwicklung des
Weiterbildungssystems umzusetzen (siehe Kapitel 2 des Berichts). Zum anderen haben fiinf
Arbeitsgruppen (AG), die von verschiedenen Partnern der NWS koordiniert und geleitet wur-
den, an den folgenden zentralen Themen fir die Weiterbildung in Deutschland gearbeitet:

+ AG 1: Alphabetisierung und Grundkompetenzen

+ AG 2: Zukunfts- und Schlisselkompetenzen (,,Future Skills®)

+ AG 3: Qualifizierungskonzepte in der technologischen und 6kologischen Transformation

+ AG 4: Zugénge, Beratung und Kompetenzerfassung flr unterreprasentierte Gruppen

+ AG 5: Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen des Weiterbildungspersonals

Im Rahmen der AGs wurde der Kreis der NWS gedffnet und zusétzliche weiterbildungspoliti-

sche Akteure in den Austausch- und Beratungsprozess einbezogen, z.B. der Deutsche Volks-
hochschul-Verband DVV als Vertreter der allgemeinen Weiterbildung oder das Bundesamt

1 BMAS (federfiihrend), BMBF (federfiihrend), BMWK, ASMK, KMK, WMK, BA, DGB, IG Metall, ver.di, IGBCE, GEW, BDA, DIHK, ZDH,
Gesamtmetall, BAVC.

2 BMAS/BMBF (Hrsg.)(2022): Nationale Weiterbildungsstrategie: Fortfiihrung und Weiterentwicklung. Gemeinsam fiir ein Jahrzehnt der
Weiterbildung - Aufbruch in die Weiterbildungsrepublik. Berlin. Online verfiigbar unter: https://www.bibb.de/dokumente/pdf/220901
NWS_Fortfuehrung.pdf.

3 Autor:innengruppe Bildungsberichterstattung (Hrsg.) (2024): Bildung in Deutschland 2024: Ein indikatorengestiitzter Bericht mit einer
Analyse zu beruflicher Bildung. Bielefeld: wbv Media. Online verfiigbar unter https://www.bildungsbericht.de/de/bildungsberichte-
seit-2006/bildungsbericht-2024.



https://www.bibb.de/dokumente/pdf/220901_NWS_Fortfuehrung.pdf
https://www.bibb.de/dokumente/pdf/220901_NWS_Fortfuehrung.pdf
https://www.bildungsbericht.de/de/bildungsberichte-seit-2006/bildungsbericht-2024
https://www.bildungsbericht.de/de/bildungsberichte-seit-2006/bildungsbericht-2024
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fur Migration und Flichtlinge (BAMF). Insgesamt haben Gber 120 Personen aus zahlreichen

Institutionen und Organisationen ihre Expertise aktiv in den Prozess eingebracht. Zusam-
mengefasste Ausziige der Ergebnisse finden sich in Kapitel 3. Die vollstandigen Abschluss-
papiere der Arbeitsgruppen finden sich im Anhang zu diesem Bericht.

Mit dem Ziel, das Thema Weiterbildung verstirkt in die Offentlichkeit zu tragen und einen
breiten Austausch zu unterstiitzen, haben die Bundesministerien fir Arbeit und Soziales
(BMAS) und fir Bildung und Forschung (BMBF) im November 2023 eine Nationale Weiter-
bildungskonferenz (NWK) ausgerichtet. Die Partner der NWS waren in die Vorbereitung und
Durchfiihrung der Konferenz eng eingebunden. Insgesamt haben ber 400 Vertreterinnen
und Vertreter aus Praxis, Politik und Wissenschaft an der Veranstaltung teilgenommen.

Entwicklung von Wirtschaft und
Beschiftigung

Die wirtschaftliche Entwicklung in den letzten Jahren war stark von zunehmenden geo-
politischen Spannungen und Konflikten gepragt. In der Folge stiegen zwischenzeitlich auch
Energiepreise und Inflation stark an. Insbesondere die Industrieproduktion und der private
Konsum gingen deutlich zuriick.

Die Entwicklung am Arbeitsmarkt spiegelt die wirtschaftliche Entwicklung wider. So ist die
Arbeitslosigkeit von 2022 (5,3 Prozent) bis 2024 (6,0 Prozent) um 0,7 Prozentpunkte gestiegen.
Dabei lag die Arbeitslosenquote fiir Menschen ohne Berufsabschluss weiterhin gut sechs-
mal so hoch wie fiir Menschen mit Berufsabschluss.* Gleichzeitig stellen geringer qualifizierte
(und literalisierte) Beschaftigte ein groRes Fachkraftepotenzial dar.

Waihrend die Nachfrage nach Arbeitskrdften zuletzt insgesamt zuriickgegangen ist,® ha-
ben Unternehmen nach wie vor erhebliche Schwierigkeiten, offene Stellen zu besetzen.®

4 https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610088&topic_f=alo-qualiquote
5 https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.htm[?nn=1460012&topic_f=bax-ba-x

6 Miiller, Martin: KfW-ifo-Fachkraftebarometer Dezember 2024. Fachkraftemangel nimmt trotz Wirtschaftsflaute bei Teilen der
Dienstleister und am Bau wieder zu. Kreditanstalt fir Wiederaufbau (Hrsg.).



https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1610088
https://statistik.arbeitsagentur.de/SiteGlobals/Forms/Suche/Einzelheftsuche_Formular.html?nn=1460012
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Die starksten Anzeichen fiir Fachkrafteengpasse zeigen sich in Berufen, die eine hohe Bedeu-
tung fiir die Zukunftsfahigkeit haben und in den nachsten Jahren voraussichtlich noch starker
nachgefragt werden. Engpéasse zeigen sich aktuell beispielsweise bei sozialpddagogischen Be-
rufen, bei Pflege- und Gesundheitsberufen, bei Berufen der Heizungs-, Sanitar- und Klima-
technik und den sogenannten MINT-Berufen - also in Berufen in den Bereichen Mathematik,
Informatik, Naturwissenschaften und Technik.” Insgesamt gibt es laut Statistik der Bundes-
agentur fur Arbeit in (ber 180 Berufen Anzeichen fiir Engpaésse.

BESCHLEUNIGTER STRUKTURWANDEL FUHRT ZU WEITERBILDUNGS-
BEDARFEN AUF ALLEN QUALIFIKATIONSEBENEN

Aktuell ist eine weitere Beschleunigung der digitalen Transformation zu Anders als in den ver-
gangenen Jahrzehnten
16st der technologische
Wandel Weiterbildungs-
bedarf bei nahezu allen
Erwerbstitigen aus.

beobachten. Beispielsweise haben die technischen Méglichkeiten zur
Automatisierung menschlicher Tatigkeiten weiter zugenommen. Am
starksten betroffen sind nach wie vor die Helfer- und Fachkraftberufe.
Allerdings haben die Automatisierungsmoglichkeiten in den Expertenbe-
rufen zuletzt am starksten zugenommen.® Anders als in den vergangenen
Jahrzehnten flihrt der technologische Wandel damit nicht mehr primar zu
Anpassungsdruck auf Helfer- und Fachkraftstufen, sondern l6st Weiter-
bildungsbedarf bei nahezu allen Erwerbstatigen aus.®

Dies diirfte zum Teil auf signifikante Weiterentwicklungen kinstlicher Intelligenz (KI) zuriick-
zufiihren sein.’® So hat sich auch der Anteil der Unternehmen, die KI einsetzen, laut einer
regelmaRigen Umfrage des ifo-Instituts innerhalb eines Jahres mehr als verdoppelt (2023:
13 Prozent; 2024: 27 Prozent).!* Fiir einzelne Beschaftigtengruppen oder Tatigkeiten konnten
bereits deutliche Produktivitatssteigerungen durch den Einsatz von KI beobachtet werden.*?
Dies gilt z.B. fiir den Kundenservice®3, aber auch fir die Unternehmensberatung® und die
Programmierung von IT-Anwendungen®. Wie hoch die Produktivitatsgewinne fiir die Volks-
wirtschaft durch den Einsatz von KI insgesamt sein werden, ist aktuell noch nicht absehbar.*®

7 Engpassanalyse - Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit (arbeitsagentur.de). Online verfiigbar unter https://statistik.arbeitsagentur.de/
DE/Navigation/Statistiken/Interaktive-Statistiken/Fachkraeftebedarf/Engpassanalyse-Nav.html.

8 Grienberger, Katharina; Matthes, Britta; Paulus, Wiebke (2024): Folgen des technologischen Wandels fiir den Arbeitsmarkt: Vor allem
Hochqualifizierte bekommen die Digitalisierung verstarkt zu spiiren. IAB-Kurzbericht 5/2024. Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsfor-
schung (Hrsg.), Nirnberg. Online verfiigbar unter https://doku.iab.de/kurzber/2024/kb2024-05.pdf.

9 Zum Beispiel Cazzaniga, Mauro; Jaumotte, Florence; Li, Longji; Melina, Giovanni; Panton, Augustus J.; Pizzinelli, Carlo et al. (2024):
Gen-AlL Artificial Intelligence and the Future of Work. Washington, D.C.: International Monetary Fund (Staff Discussion Notes). Online
verfiigbar unter https://elibrary.imf.org/view/journals/006/2024/001/006.2024.issue-001-en.xml.

10 Fregin, Marie-Christine; Koch, Theresa; Malfertheiner, Verena; Ozgﬂl, Pelin; Stops, Michael (2023): Automatisierungspotenziale von
beruflichen Titigkeiten. Kiinstliche Intelligenz und Software - Beschiftigte sind unterschiedlich betroffen.IAB-Kurzbericht 21/2023.
Institut fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (Hrsg.), Nirnberg. Online verfiigbar unter https://doku.iab.de/kurzber/2023/kb2023-21.
pdf.

11 Kerkhof, Anna; Licht, Thomas; Menkhoff, Manuel; Wohlrabe, Klaus (2024): Die Nutzung von Kiinstlicher Intelligenz in der deutschen
Wirtschaft. ifo Schnelldienst 8/2024. Online verfigbar unter https://www.ifo.de/DocDL/sd-2024-08-kerkhof-etal-ki-in-unternehmen.pdf.
12 Autor, David H. (2024): Applying AI to Rebuild Middle Class Jobs. National Bureau of Economic Research (NBER Working Paper No.
w32140). Online verfigbar unter https://ssrn.com/abstract=4722981.

13 Brynjolfsson, Erik; Li, Danielle; Raymond, Lindsey R. (2023): Generative Al at Work. Cambridge (NBER Working Paper No. 31161). Online
verfugbar unter https://www.nber.org/papers/w31161.

14 Dell’Acqua, Fabrizio; McFowland I1I, Edward; Mollick, Ethan R.; Lifshitz-Assaf, Hila; Kellogg, Katherine; Rajendran, Saran et al. (2023):
Navigating the Jagged Technological Frontier: Field Experimental Evidence of the Effects of Al on Knowledge Worker Productivity and
Quality. In: SSRN Journal. DOI: 10.2139/ssrn.4573321.

15 Peng, Sida; Kalliamvakou, Eirini; Cihon, Peter; Demirer, Mert (2023): The Impact of Al on Developer Productivity: Evidence from GitHub
Copilot. Online verfigbar unter http://arxiv.org/pdf/2302.06590v1.

16 Filippucci, Francesco; Gal, Peter; Jona-Lasinio, Cecilia; Leandro, Alvaro; Nicoletti, Giuseppe (2024): The Impact of Artificial Intelligence
on Productivity, Distribution and Growth: Key Mechanisms, Initial Evidence and Policy Challenges. Paris (OECD Artificial Intelligence
Papers, 15). Online verfiigbar unter https://www.oecd.org/en/publications/the-impact-of-artificial-intelligence-on-productivity-
distribution-and-growth_8d900037-en.html.



https://statistik.arbeitsagentur.de/DE/Navigation/Statistiken/Interaktive-Statistiken/Fachkraeftebedarf/Engpassanalyse-Nav.html?Thema%3Denglist%26DR_Region%3Dd%26DR_Engpassbewertung%3De%26DR_Anf%3D2%26mapHadSelection%3Dfalse%26toggleswitch%3D0
https://statistik.arbeitsagentur.de/DE/Navigation/Statistiken/Interaktive-Statistiken/Fachkraeftebedarf/Engpassanalyse-Nav.html?Thema%3Denglist%26DR_Region%3Dd%26DR_Engpassbewertung%3De%26DR_Anf%3D2%26mapHadSelection%3Dfalse%26toggleswitch%3D0
https://doku.iab.de/kurzber/2024/kb2024-05.pdf
https://elibrary.imf.org/view/journals/006/2024/001/006.2024.issue-001-en.xml
https://doku.iab.de/kurzber/2023/kb2023-21.pdf
https://doku.iab.de/kurzber/2023/kb2023-21.pdf
https://www.ifo.de/DocDL/sd-2024-08-kerkhof-etal-ki-in-unternehmen.pdf
https://ssrn.com/abstract=4722981
https://www.nber.org/papers/w31161
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Auch der voranschreitende Umbau hin zu einer klimaneutralen Wirtschaft hat mittlerweile
splrbare Auswirkungen am Arbeitsmarkt und nicht zuletzt auf die Beschaftigung. Beispiels-
weise ergeben sich in vielen Berufen Qualifizierungsbedarfe durch verdnderte Tatigkeiten.
So bendétigen z.B. Dachdeckerinnen und Dachdecker fiir die Installation einer Solaranlage
andere Kompetenzen als fiir das Eindecken eines Dachs.’” Schatzungen zufolge sind insge-
samt allein fiir den Ausbau der Kernbranchen Solar, Wind und Wasserstoff bis zum Jahr 2030
mehr als eine halbe Million Fachkréfte erforderlich, um das Ziel der Klimaneutralitét bis 2045
zu erreichen — und zwar nicht nur in ,,Klima-Berufen®, sondern auch in den Bereichen Logistik
und Transport oder Planung und Administration.'® Auch hier spielt berufliche Weiterbildung
eine zentrale Rolle.

Regional wirkt sich der Strukturwandel durch die raumliche Konzentration von Wirtschafts-
bereichen sehr unterschiedlich aus. Einzelne Regionen stehen dabei vor groReren Herausfor-
derungen als andere.’ So ist beispielsweise zu erwarten, dass von der Verbrenner-Produktion
in der Automobilindustrie gepragte Regionen besonders vom Strukturwandel betroffen sein
werden.?®

Bis zum Jahr 2040 ist laut aktuellen Prognosen des Bundesinstituts fir Berufsbildung (BIBB)
und des Instituts fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) zu erwarten, dass die Zahl
der Erwerbspersonen demografisch bedingt deutlich zuriickgehen wird und Passungspro-
bleme am deutschen Arbeitsmarkt, die zum Teil schon heute bestehen, in den kommenden
Jahren weiter zunehmen. Strukturelle Verschiebungen zwischen Branchen setzen sich fort.
Insbesondere im produzierenden Gewerbe wird die Zahl der Beschéftigten weiter abnehmen.
Deutliche Riickgidnge der Erwerbstétigen werden auch beispielsweise in ,Verkaufsberufen“
und in ,Berufen in Finanzdienstleistungen, Rechnungswesen und Steuerberatung” erwartet.
Ein Beschaftigungsaufbau wird insbesondere in den ,Medizinischen Gesundheitsberufen®
und im Sozialwesen, aber auch in IKT-Berufen prognostiziert.*

Das Anforderungsniveau von Arbeitsplatzen wird im Durchschnitt von 2023 bis zum Jahr 2040
weiter steigen. Dabei wird erwartet, dass der Bedarf an Helfertatigkeiten relativ am starks-
ten abnimmt, wéhrend der Anteil an Erwerbspersonen ohne Berufsabschluss sogar leicht
zunimmt. Auch wird erwartet, dass der Bedarf an Fachkrafttatigkeiten — das heillt solchen
Tatigkeiten, die einen vollqualifizierenden Berufsabschluss voraussetzen — abnimmt. Auf ge-
samtwirtschaftlicher Ebene wird dies dadurch abgemildert, dass die Zahl von Personen mit
einem vollqualifizierenden Berufsabschluss mehr als doppelt so stark zuriickgeht wie der Be-
darf an Fachkrafttatigkeiten. Wie oben dargestellt, kann dies branchenspezifisch dennoch zu

17 Engler, Jan Felix; Mertens, Armin; Neligan, Adriana (2024): Klima-Jobs erfordern zusitzliche Kompetenzen. Nachgefragte Kompetenzen
in der Wind- und Solarbranche - eine Analyse von Online-Stellenanzeigen. Bertelsmann Stiftung; IW. Bertelsmann Stiftung (Hrsg.),
Giitersloh. Online verfiigbar unter https://www.iwkoeln.de/fileadmin/user_upload/Studien/Gutachten/PDF/2024/Bertelsmann-IW-Stu-
die-Klima-Jobs.pdf.

18 Ehrentraut, Oliver; Greschkow, Alice; Kreuzer, Philipp; Toborg, Hauke; Wandhoff, Lauritz (2024): Defossilisierung und Klimaneutralitat -
Fachkriftebedarf und Fachkraftegewinnung in der Transformation. Prognos-Studie im Auftrag der DIHK - Deutsche Industrie- und
Handelskammer. Online verfigbar unter https://www.dihk.de/de/aktuelles-und-presse/aktuelle-informationen/-fehlende-fachkraefte-
gefaehrden-die-energiewende--124384.

19 Stidekum, Jens; Posch, Daniel (2024): Regionale Disparitaten in der Transformation: Braucht es ein Update der deutschen Regionalpoli-
tik? In: Wirtschaftsdienst 104 (7), S. 457-461. DOI: 10.2478/wd-2024-0120.

20 Dérr, Luisa; Falck, Oliver; Grindler, Klaus et al. (2024): Strukturwandel in lindlichen Rdumen. Studie im Auftrag des Bundesministe-
riums des Innern und fiir Heimat (BMI), des Bundesministeriums fiir Wohnen, Stadtentwicklung und Bauwesen (BMWSB) und des
Bundesinstituts fir Bau-, Stadt- und Raumforschung (BBSR). Miinchen: ifo Institut - Leibniz-Institut fir Wirtschaftsforschung an der
Universitat Miinchen e. V. (ifo Forschungsberichte, 141). Online verfigbar unter https://www.ifo.de/publikationen/2024/monographie-
autorenschaft/strukturwandel-laendlichen-raeumen.

21 Maier, Tobias; Kalinowski, Michael; Schur, Alexander; Zika, Gerd; Schneemann, Christian; Ménnig, Anke; Wolter, Marc Ingo (2024):
Weniger Arbeitskraft, weniger Wachstum. BIBB (Hrsg.), Bonn (BIBB Report, 1). Online verfiigbar unter https://www.bibb.de/dienst/
publikationen/de/19940.
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Passungsproblemen fiihren. Weiterhin setzen Produktivitdts- und Wertschopfungszuwéchse

angesichts der demografischen Entwicklung eine Steigerung des durchschnittlichen Quali-
fikationsniveaus voraus. Insgesamt ergeben sich somit erhebliche Qualifizierungsbedarfe.??

Weiterbildungsgeschehen in Deutschland

Im Jahr 2022 haben sich laut den aktuellen Ergebnissen des Adult Education Survey (AES)
58 Prozent der Erwachsenen zwischen 18 und 64 Jahren an Weiterbildungen beteiligt, was
aus statistischer Sicht dem Niveau von 2020 entspricht.?® Damit hat sich der starke Anstieg
der Weiterbildungsbeteiligung, der in der Zeit von 2010 bis 2020 zu beobachten war, zunéchst
nicht fortgesetzt (2010: 42 Prozent; 2020: 60 Prozent).

Im Rahmen der EU-2030-Strategie hat sich die Bundesregierung das Ziel gesetzt, bis zum Jahr
2030 eine Teilnahmequote von 65 Prozent zu erreichen. Legt man die auf europdischer Ebene
verwendete Definition von Weiterbildung zugrunde, betrug die Weiterbildungsbeteiligung in
Deutschland im Jahr 2022 54 Prozent.?

22 Ebenda.

23 BMBF (Hrsg.) (2024): Weiterbildungsverhalten in Deutschland 2022. Berlin. Online verfiigbar unter https://www.bmbf.de/SharedDocs/
Publikationen/de/bmbf/1/26667_AES-Trendbericht_2022.pdf.

24 Die Operationalisierung des Weiterbildungsbegriffs auf EU-Ebene umfasst sowohl formale als auch non-formale Weiterbildungen,
schlieBt Schulungen am Arbeitsplatz (sog. guided on the job training) allerdings aus. Siehe AES, Kapitel 9, fir weitergehende Erlduterungen.
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betragt der Anteil der betrieb- der Beschéftigten in Betrieben der Beschéftigten in Betrieben
lichen Weiterbildung. Er ist mit mehr als 1.000 Mitarbei- mit weniger als 10 Mitarbeiten-
damit der groRte Anteil an tenden nahmen an Weiterbil- den nahmen an Weiterbildungen
allen Weiterbildungsaktivitaten. dungen teil. teil.
der Hochqualifizierten nahmen an der Personen ohne Berufsabschluss nahmen
betrieblichen Weiterbildungen teil. an betrieblichen Weiterbildungen teil.

DIE MEISTEN WEITERBILDUNGEN FINDEN IM BETRIEB STATT

Die betriebliche Weiterbildung macht mit 77 Prozent insgesamt weiterhin den gréRBten An-
teil aller Weiterbildungsaktivitaten aus.*® Wahrend der Covid-19-Pandemie war der Anteil der
Betriebe mit Weiterbildungsangeboten jedoch stark zurlickgegangen. Inzwischen ist erfreu-
licherweise eine deutliche Erholung zu verzeichnen. Ubergreifend wird ein deutlicher Auf-
wartstrend seit Covid-19 festgestellt. Erhebungen kommen zu dem Schluss, dass das Vor-
Corona-Niveau nahezu wieder erreicht wird oder gar bereits Uberschritten wurde. Angesichts
methodischer Unterschiede weichen die absoluten Zahlen jedoch voneinander ab (BIBB-Qua-
lifizierungspanel®® 2019: 75 Prozent, 2020: 69 Prozent, 2022: 78 Prozent; IAB-Betriebspanel?’
2019: 55 Prozent, 2021: 34 Prozent, 2022: 42 Prozent; IW-Weiterbildungserhebung? 2019: 88
Prozent, 2022: 93 Prozent).

Knapp die Halfte aller Erwachsenen hat laut AES im Jahr 2022 an einer betrieblichen Weiter-
bildung teilgenommen, was dem Wert der letzten Erhebung entspricht.?® Die Teilnahmequo-
ten unterscheiden sich weiterhin deutlich je nach der BetriebsgrofRe. Beschiftigte in Kleinst-
betrieben mit weniger als zehn Beschaftigten nahmen 2022 zu 49 Prozent an Weiterbildungen
teil. Damit lag die Quote wieder auf dem Niveau vor der Krise. In Betrieben mit mehr als
1.000 Beschiftigten lag der Wert unverandert bei 71 Prozent.*

25 BMBF (Hrsg.) (2024): Weiterbildungsverhalten in Deutschland 2022. Berlin. Online verfiigbar unter https://www.bmbf.de/SharedDocs/
Publikationen/de/bmbf/1/26667_AES-Trendbericht_2022.pdf.

26 Weis, Kathrin (2024): Ausgewihlte Ergebnisse des BIBB-Betriebspanels zu Qualifizierung und Kompetenzentwicklung. BIBB, Bonn.
Online verfiigbar unter https://www.bibb.de/dokumente/pdf/Betriebsbericht _2024.pdf.

27 Kapitel B1.2 - Bundesinstitut fir Berufsbildung (Hrsg.) (2024): Datenreport zum Berufsbildungsbericht 2024. Informationen und
Analysen zur Entwicklung der beruflichen Bildung. BIBB, Bonn. Online verfiigbar unter https://www.bibb.de/datenreport/de/189191.php.
28 Seyda, Susanne; Kéhne-Finster, Sabine; Orange, Fritz; Schleiermacher, Thomas (2024): IW-Weiterbildungserhebung 2023: Investitions-
volumen auf Héchststand. IW-Trends. In: Vierteljahresschrift zur empirischen Wirtschaftsforschung 51 (2). Institut der deutschen
Wirtschaft (Hrsg.), Kéln. Online verfigbar unter https://www.iwkoeln.de/fileadmin/user_upload/Studien/IW-Trends/PDF/2024/
IW-Trends_2024-02-01-Seyda_et_al.pdf.

29 BMBF (Hrsg.) (2024): Weiterbildungsverhalten in Deutschland 2022. Berlin. Online verfiigbar unter https://www.bmbf.de/SharedDocs/
Publikationen/de/bmbf/1/26667_AES-Trendbericht_2022.pdf.

30 Ebenda.
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Betrachtet man die Weiterbildungsbeteiligung nach Qualifikationsniveau, so sind die Un-
gleichheiten insbesondere bei der betrieblichen Weiterbildung nach wie vor groRR. Bei Hoch-
qualifizierten war die Teilnahmequote an betrieblicher Weiterbildung laut AES mit 66 Prozent
mehr als doppelt so hoch wie bei Personen ohne Berufsabschluss (28 Prozent). Bei Fach- und
Flihrungskréften stieg die Weiterbildungsbeteiligung zwischen 2020 und 2022 von 76 Prozent
auf 79 Prozent leicht an, wahrend sie bei An- und Ungelernten nach einem jahrelangen Auf-
wartstrend von 46 Prozent auf 44 Prozent zuriickging.®! Ein dhnliches Bild zeigt sich mit Blick
auf die Automatisierungsrisiken. Beschaftigte, deren Tatigkeiten eher automatisiert werden
kénnen, nehmen deutlich seltener an Weiterbildungen teil.3? Dies gilt unabhangig vom Quali-
fikationsniveau der Beschéftigten.

BESCHAFTIGTE SIND HAUFIG MOTIVIERT, SICH WEITERZUBILDEN

Der Wunsch nach Weiterbildung ist grundsatzlich in allen Beschaftigtengruppen vorhanden.
Beschiftigte in Helfer- und Anlerntdtigkeiten sowie Beschaftigte mit besonders niedrigem
Einkommen haben nach den Ergebnissen des Nationalen Bildungspanel (NEPS) mindestens
ebenso hdufig den Wunsch nach Weiterbildung wie Héherqualifizierte und Besserverdienende.
Gleichzeitig halten sie die Realisierung dieses Wunsches besonders selten fiir realistisch.
So zeigen qualitative Forschungsergebnisse, dass sich Personen ohne formalen Berufsab-
schluss der eigenen Wahrnehmung nach mit vielen Hirden gleichzeitig konfrontiert sehen.
Gleichzeitig fillt es ihnen besonders schwer, fiir deren Uberwindung einen passenden Weg
zu finden.** Insgesamt nennen Personen mit Weiterbildungswunsch insbesondere zeitliche
und finanzielle Ressourcen als wichtigste Bildungsbarrieren.®* Im Jahr 2022 gaben im AES fast
40 Prozent der Befragten an, zu wenig (iber die eigenen Weiterbildungsmoglichkeiten zu wis-
sen, und mit 44 Prozent duflerten deutlich mehr den Wunsch nach mehr Informationen und
Beratung als noch 2020.3¢

Bei der Dauer der Weiterbildung setzt sich der Trend zu kirzeren Qualifizierungszeiten fort.
Besonders ausgepragt ist diese Entwicklung in der betrieblichen Weiterbildung. Der Anteil
der Weiterbildungen, der lediglich ,einige Stunden®“ dauert, macht laut AES mittlerweile fast
die Halfte aus.?” Zugleich bleiben zeitlich umfangreichere Weiterbildungen wie die héherqua-
lifizierende Berufsbildung wichtig.®®

31 Ebenda.

32 HeR, Pascal; Janssen, Simon; Leber, Ute (2023): Beschiftigte in automatisierbaren Jobs bilden sich seltener weiter. In: IAB-Forum, 13.
November 2023. Online verfiigbar unter https://www.iab-forum.de/beschaeftigte-in-automatisierbaren-jobs-bilden-sich-seltener-
weiter/.

33 Ehlert, Martin; Gruttgen, Insa; Kunze, Luisa; Ortmann, Tobias; Oehmig, Leonie (2024): Mehr Weiterbildung fir alle - Fachkréftesiche-
rung durch Bildungszeit. Bertelsmann Stiftung (Hrsg.), Gutersloh. Online verfiigbar unter https://www.bertelsmann-stiftung.de/de/
publikationen/publikation/did/mehr-weiterbildung-fuer-alle-fachkraeftesicherung-durch-bildungszeit-1.

34 Domke, Dolores; Richter, Monique (2025): Qualitatives Forschungsprojekt zur ,Weiterbildungsbeteiligung von geringqualifizierten
Beschaftigten®. Studie im Auftrag des Bundesministeriums fir Arbeit und Soziales in Kooperation mit Referat Verhaltenswissenschaften
und biirgerzentrierte Politik im Bundeskanzleramt. Berlin. Im Erscheinen.

35 BMBF (Hrsg.) (2024): Weiterbildungsverhalten in Deutschland 2022. Berlin. Online verfiigbar unter https://www.bmbf.de/SharedDocs/
Publikationen/de/bmbf/1/26667_AES-Trendbericht_2022.pdf.

36 Ebenda.

37 Ebenda.

38 Deutsche Industrie- und Handelskammer (Hrsg.) (2024): Fachkrifteengpésse und Wirtschaftsschwiche. DIHK-Fachkréftereport
2024/2025. Berlin/Brissel. Online verfiigbar unter https://www.dihk.de/de/themen-und-positionen/fachkraefte/beschaeftigung/
fachkraeftemangel-trifft-auf-strukturprobleme-127192.
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WEITERBILDUNGSANBIETER REAGIEREN AUF STRUKTURWANDEL

Viele der fast 60.000 Weiterbildungsanbieter® reagieren mit innovativen Ideen im Angebot
auf den strukturellen Wandel von Wirtschaft und Arbeitswelt. Im Jahr 2022 boten 64 Prozent
der Anbieter mindestens eine neue Weiterbildung an, z. B. im Bereich der Nachhaltigkeit.*® Be-
sonders stark zugenommen hat zuletzt die Nachfrage nach Integrations- und Berufssprach-
kursen. Diese Entwicklung ist maRgeblich durch die Fluchtbewegung infolge des russischen
Angriffskrieges auf die Ukraine getrieben. Gleichzeitig berichten jedoch 70 Prozent der An-
bieter von Schwierigkeiten, geeignetes Weiterbildungspersonal, einschlieRBlich Honorarkraf-
ten, zu gewinnen.*>*2 Die Digitalisierung der Weiterbildung hat seit der Covid-19-Pandemie
deutlich an Fahrt aufgenommen. Beispielsweise hat sich der Anteil von Weiterbildungen, die
vollstindig online durchgeflihrt wurden, innerhalb von zwei Jahren verdoppelt. Lag der Anteil
2020 noch bei 17 Prozent, waren es im Jahr 2022 bereits 35 Prozent. Lediglich 45 Prozent der
Veranstaltungen wurden noch vollsténdig in Prasenz durchgefiihrt.*®

Voraussetzung zur Teilnahme an digitalen Weiterbildungsformaten sind eine entsprechende
technische Ausstattung und zumindest grundlegende digitale Kompetenzen. Der Anteil der
Erwerbspersonen, die hierliber verfiigen, lag 2023 bei rund 60 Prozent. Unter Beschiftigten,
die am Arbeitsplatz manuelle Tatigkeiten Gibernehmen, lag der Wert bei 40 Prozent. Im euro-
paischen Vergleich lag Deutschland insgesamt im mittleren Bereich (EU-27: 63 Prozent).*

39 Schrader, Josef; Martin, Andreas (2021): Weiterbildungsanbieter in Deutschland: Befunde aus dem DIE-Weiterbildungskataster.
In: Zeitschrift fir Weiterbildungsforschung, ZfW 44, S. 333-360. DOI: 10.1007/s40955-021-00198-z.

40 Bundesinstitut fiir Berufsbildung (Hrsg.) (2023): Datenreport zum Berufsbildungsbericht 2023. Informationen und Analysen zur
Entwicklung der beruflichen Bildung. BIBB, Bonn. Online verfiigbar unter https://www.bibb.de/dienst/publikationen/de/19191.
41 Ebenda.

42 Zugleich wirft das sog. Herrenberg-Urteil des Bundesozialgerichts (B 12 R 3/20 R) in der Praxis Fragen zum Erwerbsstatus von
Lehrkraften auf. Das BMAS fiihrt dazu einen Dialogprozess mit beteiligten Akteuren aus dem Bildungsbereich.

43 Kapitel G - Autor:innengruppe Bildungsberichterstattung (Hrsg.) (2024): Bildung in Deutschland 2024: Ein indikatorengestitzter
Bericht mit einer Analyse zu beruflicher Bildung. Bielefeld: wbv Media. Online verfiigbar unter https://www.bildungsbericht.de/de/
bildungsberichte-seit-2006/bildungsbericht-2024/pdf-dateien-2024/bildungsbericht-2024.pdf.

44 Eurostat (Hrsg.) (2023): Niveau der digitalen Kompetenzen von Einzelpersonen (ab 2021). ISOC_SK_DSKL_I21. Online verfiigbar unter
https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/bookmark/d4578566-810a-460b-ae6b-d0178aa48664?lang=de.
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Im Update-Papier vom September 2022 ,Nationale Weiterbildungsstrategie: Fortfiihrung und
Weiterentwicklung®, in dem sich die Partner auf die Fortsetzung der NWS verstandigt haben,
wurden entlang von vier Querschnittsthemen gemeinsam konkrete Manahmen vereinbart, um
die Weiterbildung in Deutschland zukunftsfest aufzustellen.

Der Grof3teil der Vereinbarungen wurde bereits vollstandig umgesetzt oder auf den Weg ge-
bracht. Uber diese Vereinbarungen hinaus haben die Partner der NWS im Verlauf des Prozes-
ses weitere Aktivitdten angestoRen. Die unten aufgefiihrten MaRnahmen stellen daher einen
Ausschnitt der Anstrengungen dar, welche die Partner der NWS unternommen haben, um die
Weiterbildung in Deutschland zu starken.

Die vier Querschnittsthemen sind:

1. Zugdnge zu Beratung, Férderung und Weiterbildungsangeboten erleichtern
2. Kooperationen in Regionen und Branchen vertiefen
3. Konzepte weiterentwickeln

4. Digitale Weiterbildung stérken

Innerhalb dieser Querschnittsziele lag besondere Aufmerksamkeit auf formal geringqualifizier-
ten Personen sowie auf kleinen und mittleren Unternehmen (KMU) und deren Beschiftigten.
Beide Gruppen beteiligen sich unterdurchschnittlich an Weiterbildung. Zuséatzlich besteht bei
formal Geringqualifizierten der grofRte Weiterbildungsbedarf und sie sind perspektivisch be-
sonders stark von den Auswirkungen des Strukturwandels betroffen. In KMU werden MaRnah-
men der Personalentwicklung, die Ermittlung des Weiterbildungsbedarfs und die Ressourcen
fur Weiterbildung anders organisiert als in GroRunternehmen. Entsprechend sind auch die Or-
ganisation und Durchfiihrung von betrieblicher Weiterbildung anders organisiert als in GroR-
unternehmen.
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Zuginge zu Beratung, Forderung und
Weiterbildungsangeboten erleichtern

Um die Weiterbildungskultur zu férdern, haben die Partner der NWS sich vorgenommen, die
Zugange zu Weiterbildungen zu erleichtern und hierzu insbesondere Beratungsaktivititen zu
starken. Dies gilt sowohl fiir die Beratung weiterbildungsinteressierter Personen als auch fiir die
Qualifizierungsberatung von Unternehmen, um sowohl berufliche und persénliche als auch be-
triebliche Herausforderungen und Umbriiche besser bewiltigen zu kénnen. AulRerdem hat sich
die Bundesregierung zum Ziel gesetzt, Forderinstrumente zielgruppen- und bedarfsgerecht
weiterzuentwickeln und Férderliicken zu schlieffen, um Personen und Betrieben den Zugang
zu offentlicher Férderung zu erleichtern.

WEITERBILDUNGS- UND QUALIFIZIERUNGSBERATUNG

Weiterbildungsberatung ist wesentlich fir die Auswahl passender Quali-

Weiterbildungs- L , i
. . fizierungsangebote und das Treffen von Bildungsentscheidungen. Unter
beratung ist wesentlich o ) )
. den Personen, die eine Beratung in Anspruch genommen haben, gibt fast
fiir das Treffen N . o o
. die Halfte (45 Prozent) an, sich aufgrund der Beratung fiir eine Weiterbil-
von Bildungsent- L . B .

. dungsaktivitat entschieden zu haben.* In allen 16 Landern gibt es (erste)

scheidungen.

Vernetzungsansitze mit unterschiedlichen regionalen Akteuren. So hat
Baden-Wirttemberg 2015 das Landesnetzwerk Weiterbildungsberatung*
gegriindet, dem aktuell 202 Mitgliedseinrichtungen angehoren. In Rhein-
land-Pfalz gibt es unter Beteiligung der Bundesagentur fir Arbeit die Ver-

45 BMBF (Hrsg.) (2024): Weiterbildungsverhalten in Deutschland 2022. Berlin. Online verfiigbar unter https://www.bmbf.de/SharedDocs/
Publikationen/de/bmbf/1/26667_AES-Trendbericht_2022.pdf.

46 https://bildung-bringt-weiter.de
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netzungsformate ,Die Pfalz qualifiziert“” und ,Rheinhessen qualifiziert“?. Zudem gibt es in
einigen Landern vernetzte Bildungsraume (wie z.B. in Nordrhein-Westfalen) oder Aktivitaten
zum Aufbau entsprechender Vernetzungsformate. In Sachsen-Anhalt* und Thiringen be-
stehen bereits Weiterbildungsagenturen. Gemeinsames Ziel von BMAS und BA ist es, die fla-
chendeckende Weiterbildungsberatung in Netzwerken mit der obligatorischen Beteiligung der
Arbeitsagenturen vor Ort zu starken.

Mit dem Aufbau von Weiterbildungsagenturen soll die Beratung vor Ort gestarkt werden. Die
Vernetzung von Beratungsangeboten fiir Weiterbildungsinteressierte und Betriebe wird in
Weiterbildungsagenturen verbessert. Durch die Kooperation der Akteure in einer Weiterbil-
dungsagentur sollen Weiterbildungsinteressierte und Betriebe vor Ort erreicht werden, um
ihnen so aus der Vielzahl von moglichen Angeboten die jeweils bestmégliche Beratung und
Unterstiitzung zukommen zu lassen. Das BMAS unterstiitzt den Aufbau durch die Einrichtung
einer tbergreifenden Servicestelle Weiterbildungsagenturen, die eine zentrale koordinierende
Funktion Gbernimmt. Sie wird neutrale Ansprechpartnerin fiir die im Bundesgebiet verteilten
Weiterbildungsagenturen und weiteren Netzwerke der Weiterbildungsberatung sein. Die 6f-
fentlichkeitswirksame Umsetzung der Servicestelle erfolgt ab Frithjahr 2025 durch das BIBB.
Die Lander und die BA wurden im Rahmen eines strukturierten Dialogprozesses bei den kon-
zeptionellen Uberlegungen eingebunden. Mit der Etablierung der Servicestelle wird einer Ver-
einbarung aus dem ersten NWS-Umsetzungsbericht sowie aus dem Koalitionsvertrag und der
Wachstumsinitiative der Bundesregierung Rechnung getragen.

Die BA unterstiitzt mit der Berufsberatung im Erwerbsleben (BBiE) Menschen in allen Phasen
ihres Erwerbslebens durch berufliche Orientierung und Beratung. Das Angebot steht seit 2020
regional und seit dem 01.01.2023 bundesweit zur Verfiigung und besteht aus persdnlichen und
digitalen Elementen. Angesichts der sich &ndernden Rahmenbedingungen am Arbeitsmarkt im
Zuge des Strukturwandels, der Transformationsprozesse und der demografischen Entwicklung
spielt die Beratung fiir Beschaftigte und Wiedereinsteigende (Berufsriickkehrende) die wesent-
liche Rolle. Mit der BBIE hat die BA einen wichtigen Impuls zur Starkung der Weiterbildungs-
beratung insbesondere von Beschéftigten im Rahmen von Strukturwandel und Transformation
sowie Hebung der stillen Reserve gesetzt. Genutzt wird das Angebot der BBIE zu zwei Dritteln
von Frauen und hauptséchlich von der Altersgruppe 35 bis 54 Jahre. Auch wird das Angebot
eher von qualifizierten Arbeitsuchenden genutzt und lediglich zu 25 Prozent von Arbeitneh-
menden mit dem Qualifikationsniveau Helfer. Fiir Unternehmen steht die institutionelle Quali-
fizierungsberatung der BA bereit. Diese ist ein Themenfeld innerhalb der Arbeitsmarktberatung.
Die ergebnisoffene Beratung zielt auf die Unterstlitzung von Unternehmen und Beschéftigten
bei der Planung, Durchfiihrung und Evaluation von WeiterbildungsmaRnahmen.

Soweit Weiterbildungsagenturen oder vergleichbare vernetzte Beratungsangebote in den Re-
gionen vorhanden sind, sollen die BBIiE und die Qualifizierungsberatung fiir Unternehmen in
die Umsetzungskonzepte systematisch einbezogen werden.

Das BMBF hat von 2021 bis 2024 die Qualifizierung und Etablierung von Weiterbildungsmen-
torinnen und -mentoren (WBM) in vier Projekten geférdert, mit dem Ziel, die Weiterbildungs-

47 https://www.hwk-pfalz.de/artikel/diepfalzqualifiziert-51,0,3944.html
48 https://www.arbeitsagentur.de/vor-ort/mainz/rheinhessen-qualifiziert

49 https://www.weiterbildungsagentur-sachsen-anhalt.de/

50 https://weiterbildungsagentur-thueringen.de/
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beteiligungin den Unternehmen und Verwaltungenzu erhdhen,die besonders durch dentechno-
logischen Wandel betroffen sind. Zur Zielgruppe gehéren insbesondere Personen mit negativen
Bildungserfahrungen und niedrigeren Qualifikationen. Die Umsetzung der vier Projekte erfolgte
durch die Industriegewerkschaft Metall (IG Metall), die Vereinte Dienstleistungsgewerkschaft
(ver.di), die Gewerkschaft Nahrung-Genuss-Gaststatten (NGG) und die Industriegewerkschaft
Bergbau, Chemie, Energie (IGBCE) mit politischer Unterstitzung durch die Chemie-Arbeit-
geber (BAVC). Flankierend forderte das BMBF eine projektiibergreifende wissenschaftliche Be-
gleitung der Forderprojekte, die vom BIBB umgesetzt wurde. Zudem wurden die vier Projek-
te begleitet durch ein Evaluationsprojekt der Hans-Bockler-Stiftung (HBS). In den Projekten
wurden die Potenziale niedrigschwelliger Ansprache ,auf Augenhdhe®, arbeitsplatzbezogener
Beratung und kontinuierlicher Begleitung deutlich. Die Erfahrungen der bisherigen Férderung
haben gezeigt, dass die Beratung durch WBM gut angenommen wird und auch die Unterneh-
men von den Kompetenzen der WBM profitieren.

Aufbauend auf den Ergebnissen der bisherigen Férderung weitet das BMBF die Forderung
unter Einbezug weiterer Sozialpartner und Akteure der beruflichen Weiterbildung quantitativ
und qualitativ aus. Sie sieht neben dem betrieblichen einen ber-/auRerbetrieblichen Férder-
ansatz sowie den Transfer auf KMU vor. Die Richtlinie zur Férderung von Projekten zur Steige-
rung und Starkung der berufsbezogenen Weiterbildung durch Qualifizierung und Etablierung
von Weiterbildungsmentorinnen und Weiterbildungsmentoren (WBM) wurde Ende November
2024 verdffentlicht.

FORDERINSTRUMENTE OPTIMIEREN UND FORDERLUCKEN
SCHLIEREN

Um den Zugang zu Weiterbildungen zu erleichtern, hat sich die Bundesregierung vorgenom-
men Foérderinstrumente bedarfs- und zielgruppengerecht weiterzuentwickeln und Forder-
licken zu schlieRen. Die Bekanntheit und Inanspruchnahme bestehender Forderinstrumente
soll weiter in der Flache gesteigert werden.

Unternehmen stehen transformationsbedingt vor teils gravierenden betrieblichen Verande-
rungen, die sich auch auf den Weiterbildungs- und Qualifizierungsbedarf auswirken. Mit dem
Gesetz zur Starkung der Aus- und Weiterbildungsférderung (Aus- und Weiterbildungsgesetz)
wurden deshalb u.a. die Instrumente der BA zur beruflichen Weiterbildung fiir Beschiftigte
weiterentwickelt. Verbesserungen und Vereinfachungen bei dem sogenannten Basisinstrument
der Férderung der beruflichen Weiterbildung von Beschéftigten (§ 82 SGB III) sehen vor, dass
die Férderung von allen Betrieben und Beschiftigten beantragt werden kann. Die Vorausset-
zungen einer besonderen Strukturwandelbetroffenheit oder Weiterbildung in einem Engpass-
beruf sind entfallen. Die Férderkonditionen wurden vereinfacht und insbesondere fiir KMU
noch einmal verbessert. Kenntnisse und Fahigkeiten kdnnen nun schneller angepasst werden,
indem eine (erneute) Férderung bereits zwei Jahre nach dem Berufsabschluss bzw. einer nach
dem SGB III geforderten beruflichen Weiterbildung méglich ist. Dartiber hinaus wurde mit
dem Qualifizierungsgeld ein neues Instrument fir Betriebe und ihre Beschéftigten eingefiihrt.
Zielgruppe sind Betriebe, die in besonderem MaRe von der Transformation betroffen sind, bei
denen Beschéftigte jedoch durch Weiterbildungen im Betrieb gehalten und Fachkréfte gesi-
chert werden kénnen.
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Weiterbildungen: Férderung von Beschaftigten Weiterbildungen: mit dem Ziel
durch die Bundesagentur fiir Arbeit. Berufsabschluss.

der geférderten Arbeitgeber sind KMU
mit weniger als 250 Mitarbeitenden.

Weiterbildungsférderung wird wieder starker in Anspruch genommen: Im Jahr 2023 hat die BA
etwa 49.000 Weiterbildungen von Beschaftigten geférdert. Dies sind 23 Prozent mehr als noch
im Jahr 2022, das noch von den Folgen der Coronapandemie gepragt war. Rund 22.000 Wei-
terbildungen hatten den Zweck, einen Berufsabschluss zu erwerben. Auch wenn im Jahr 2023
75 Prozent der geforderten Arbeitgeber KMU mit weniger als 250 Mitarbeitenden waren, bleibt
die Herausforderung seitens der Arbeitsagenturen bestehen, kleinere und Kleinstbetriebe und
deren Beschiftigte noch starker fiir eine geférderte berufliche Weiterbildung aufzuschlieRen.

Da jedoch im Rahmen der Transformation nicht jeder im bisherigen Betrieb, ggf. mit neuer Auf-
gabe, wird weiterarbeiten kdnnen, haben sich das BMAS und die Sozialpartner im Rahmen eines
Sozialpartnerdialogs zu Job-to-Job-Prozessen mithilfe von Qualifizierung ausgetauscht. Bis zum
Herbst 2024 lief ein Follow-up-Prozess, der sich unter anderem mit der Umsetzung der iden-
tifizierten Themen Informationen und Kommunikation, Matching-Prozesse und Arbeitsmarkt-
drehscheiben beschiftigt hat. Die Teilnehmenden haben sich unter anderem verstandigt, die
Bekanntheit bestehender Férderinstrumente in der Flache weiter zu steigern.

Mit dem Birgergeld-Gesetz wurden 2023 die Rahmenbedingungen fiir die Férderung der be-
ruflichen Weiterbildung fiir Arbeitslose und Beschaftigte mit ergdnzendem Biirgergeld-Bezug
vereinfacht, ausgeweitet und attraktiver gestaltet. Zum 01.07.2023 wurde ein monatliches Wei-
terbildungsgeld in Hohe von 150 Euro eingefiihrt. Zudem wurden die 2016 befristet geschaffe-
nen Weiterbildungspramien fir bestandene Zwischen- und Abschlusspriifungen bei abschluss-
orientierten Weiterbildungen verstetigt. Dariiber hinaus kann auch das unverkiirzte Nachholen
eines Berufsabschlusses bei Bedarf, oder wenn eine Verkiirzung aufgrund bundes- oder lan-
desrechtlicher Regelungen nicht méglich ist, gefordert werden. Zudem wurde die Férderung
fur den Erwerb von Grundkompetenzen (z.B. Lesen, Mathematik, IT) erleichtert. Mit rund
300.000 Eintritten in MaRnahmen der beruflichen Weiterbildung in 2023 konnte die Forde-
rung beruflicher Weiterbildung erstmals seit Beginn der Covid-19-Pandemie wieder gesteigert
werden (+15 Prozent gegeniiber dem Vorjahreszeitraum). Rund 251.000 Eintritte entfielen auf
Arbeitslose und Arbeitsuchende (+14 Prozent gegeniiber dem Vorjahreszeitraum).
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In Zeiten des beschleunigten Strukturwandels gewinnen individuelle be-

In Zeiten des beschleu- fliche Weiterbild Bedeut Boschifti ,
. rufliche Weiterbildungen an Bedeutung, um Beschéftigungsoptionen zu
nigten Strukturwandels . ) g- ) g ) g ) 8 . P )
. e qe s starken. Die Bundesregierung hatte sich das Ziel gesetzt, die Férderung in-
gewinnen individuelle . L ,
. . . dividueller berufsbezogener Weiterbildungen zu verbessern. Hierzu hat das
berufliche Weiterbildun- . -
Bundeskabinett am 24.07.2024 den Entwurf des 5. Gesetzes zur Anderung
gen an Bedeutung, um ) ) . -
v . des Aufstiegsfortbildungsférderungsgesetzes (5. AFBGAndG) beschlossen.
Beschiftigungsoptionen ) L e , .
. Ein Inkrafttreten des 5. AFBGANdG ist in der 20. Legislaturperiode jedoch
zu starken.

nicht mehr absehbar.

Die im Koalitionsvertrag vorgesehene Einfiihrung einer Bildungszeit bzw. Bildungsteilzeit wur-
de durch das BMAS gepriift. Ein entsprechender Referentenentwurf wurde vom Kabinett je-
doch nicht beschlossen. Ziel des BMAS ist es, Beschaftigte, insbesondere Geringqualifizierte,
bei selbstinitiierten arbeitsmarktbezogenen Weiterbildungen finanziell zu unterstiitzen, etwa
fur eine berufliche Umorientierung. Die Mehrheit der Lander sieht einen gesetzlichen Anspruch
auf Bildungsfreistellung fiir Beschaftigte vor.

Das BMBF arbeitet derzeit daran, ein neues Férderinstrument im Bereich der individuellen
Weiterbildung auf Bundesebene zu schaffen. Personen mit geringem Einkommen sollen dabei
auf einem virtuellen Weiterbildungskonto ein persénliches Weiterbildungsbudget erhalten, mit
dem sie - fiir sie personlich relevante - Weiterbildungsangebote selbstbestimmt und niedrig-
schwellig direkt finanzieren konnen.

Ein GroRteil der Lander verfiigt Gber komplementare Forderinstrumente der beruflichen Wei-
terbildung. Sie unterstiitzen insbesondere betriebliche und individuell berufsbezogene Weiter-
bildungsmaRnahmen. Neben diesen Instrumenten reichen viele Lander zur Starkung der ho-
herqualifizierenden Berufsbildung einen Aufstiegs- bzw. Meisterbonus aus.

ABSCHLUSSORIENTIERTE WEITERBILDUNG STARKEN, BERUFLICHE
KOMPETENZEN VALIDIEREN

Die neuen gesetzlichen Regelungen zum Feststellungsverfahren erweitern fiir Personen ohne
formalen Berufsabschluss mit geringer Weiterbildungsbeteiligung niedrigschwellige und ganz-
heitliche Unterstiitzungsmoglichkeiten. Das Feststellungsverfahren gemafl dem Berufsbil-
dungsvalidierungs- und -digitalisierungsgesetz (BVaDiG) kann Menschen zur Weiterbildung
motivieren, insbesondere durch die Moglichkeit, sich erganzend zu qualifizieren, um von einer
Uberwiegenden auf eine vollstandige Vergleichbarkeit zu gelangen. Bei vollstandiger Vergleich-
barkeit eréffnet es den Zugang zur hdherqualifizierenden Berufsbildung. Gleichzeitig wurden
Aktivitaten ergriffen, das Instrument der Teilqualifikationen (TQ) zu standardisieren, abschluss-
orientierte Weiterbildung Uber TQ zu starken und deren Anschlussfahigkeit deutlich auszubauen.

Mit dem BVaDiG wurde das Feststellungsverfahren fiir Berufe nach der Handwerksordnung
(HwO) und dem Berufsbildungsgesetz (BBiG) gesetzlich verankert. Es eréffnet Menschen tiber
25 Jahren ohne formalen Berufsabschluss mit langjahriger Berufserfahrung erstmalig ein Ver-
fahren zur formalen Feststellung und Bescheinigung der individuellen beruflichen Handlungs-
fahigkeit im Vergleich zu einem anerkannten Ausbildungsberuf nach BBiG oder der HwO. Seit
dem 01.01.2025 fiihren die zustandigen Stellen, z.B. Kammern, die entsprechenden Feststel-
lungsverfahren als neue Regelaufgabe durch. Zum 01.11.2024 hat die neue Servicestelle Vali-
dierung ihre Arbeit aufgenommen, die-aufbauend auf den Erfahrungen der BMBF-geférderten
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Projekte ,Valikom® und ,Valikom-Transfer” - die zustdndigen Stellen in der Anfangszeit auf
vielfaltige Weise unterstiitzt, um eine einheitliche Verfahrensumsetzung sicherzustellen.

Teilqualifizierungen sind insbesondere fiir Giber 25-jahrige, geringqualifizierte Personen, fir die
aus individuellen Griinden eine klassische Ausbildung oder Umschulung nicht infrage kommt,
ein flexibler und praxisnaher Bildungsweg, um ggf. schrittweise zu einem Berufsabschluss zu
gelangen. Alle Partner der NWS sehen die bundesweite Standardisierung von Teilqualifikatio-
nen (TQ) als einen wichtigen Erfolgsfaktor fir die starkere Nutzung von TQ. Um die Standardi-
sierung und die bildungstragertbergreifende Anschlussfahigkeit von TQ zu gewahrleisten und
damit TQ férdern, hat die AG ,Teilqualifikationen“ des BIBB-Hauptausschusses (HA-AG TQ) am
11.04.2024 ihre Arbeit aufgenommen. Ihr Auftrag ist es, den Entwurf einer Empfehlung fiir eine
qualitatsgesicherte Gestaltung und Umsetzung von berufsabschlussorientierten TQ zu entwi-
ckeln. Diese soll die bereits bestehende Empfehlung zur abschlussorientierten Qualifizierung
Erwachsener ergianzen (HA-E Nr. 170).

Die seit 2017 bzw. 2019 vom BMBF geforderten Projekte ,Chancen nutzen!“ (DIHK Service
GmbH und DIHK) und ,,ETAPP“ (Bildungswerke der Wirtschaft und BDA) sowie ,,BIBB-TQ*“
(BIBB) wurden mit veranderter Schwerpunktsetzung im Gleichklang ab Oktober 2023 neu be-
willigt. Seit Oktober 2023 wird zudem das Projekt ,Teilqualifizierungen im Handwerk zur Er-
schlieRung von Fachkriftepotenzialen (TQHW)“ von der Zentralstelle fiir die Weiterbildung im
Handwerk (ZWH) in enger Rickkopplung mit dem ZDH durchgefiihrt. TQHW entwickelt die
durch die Projekte der DIHK, der BDA und des BIBB gemeinsam erarbeiteten strukturellen
Grundlagen insbesondere . mit Blick auf handwerksspezifische Aspekte weiter. Darauf aufbau-
end werden abschlussorientierte TQ fir relevante handwerkliche Berufe sozialpartnerschaft-
lich erarbeitet. Erfahrungen und Ergebnisse dieser Projekte finden Eingang in die BIBB HA AG.

Das BMAS und die BA haben sich darauf verstandigt, die Initiative ,Zukunftsstarter von Januar
2022 bis Dezember 2025 fortzusetzen. Dabei wurde fir die Nachfolgeinitiative das Ziel ge-
setzt, den Anteil an betrieblichen Umschulungen weiter zu steigern und alternative abschluss-
orientierte Qualifizierungsformen, wie z.B. berufsanschlussfihige TQ, zu starken. Zudem sol-
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len MaRnahme-Abbriiche reduziert werden und ein besonderes Augenmerk auf Menschen in

Grundsicherung, Menschen mit (Schwer-)Behinderung, Rehabilitandinnen und Rehabilitanden
sowie Gefllichtete gesetzt werden.

ENTWICKLUNGSPERSPEKTIVEN UND AUFSTIEGSWEGE STARKEN

Um Entwicklungsperspektiven und Aufstiegswege von Fachkréften sowie exzellente Qualifizie-
rungsangebote, insbesondere auch in der héherqualifizierenden Berufsbildung, zu starken und
besser bekannt zu machen, sind folgende Aktivitdten der NWS-Partner erfolgt:

Mit der ,Exzellenzinitiative Berufliche Bildung“ werden berufsbildungspolitische Vorhaben
des Bundes gebiindelt. Die Initiative gibt gezielte Impulse fiir den notwendigen Attraktivitats-
und Modernitdtsschub in der beruflichen Bildung. Die MaRnahmen umfassen dabei sowohl
die individuelle Férderung als auch die Forderung zur Entwicklung moderner und exzellenter
Berufsbildungs- und Weiterbildungsangebote. So wurde beispielsweise mit dem Bundeswett-
bewerb InnoVET PLUS eine zentrale MaRnahme der ,Exzellenzinitiative Berufliche Bildung®
umgesetzt. Die in 2024 gestarteten Projekte, die aktiv in transformationsrelevanten Branchen
wie den erneuerbaren Energien sind, entwickeln z.B. Kompetenzmodelle zu ,,Green Skills®, um
durch darauf aufbauende Weiterbildungskonzepte KMU im produzierenden Gewerbe fir die
Green Economy vorzubereiten, oder erproben alternative Praxismodelle fiir Lernfabriken mit
konkreten Weiterbildungsangeboten zur digitalen Transformation, damit vor allem KMU star-
ker von Qualifizierungsangeboten im Rahmen der Lernfabriken profitieren.

In der hoherqualifizierenden Berufsbildung werden je nach betrieblichem Bedarf Berufslauf-
bahnkonzepte weiterentwickelt und Fortbildungsabschliisse modernisiert, um beruflich Quali-
fizierten transparente und attraktive Entwicklungsmoglichkeiten zu er6ffnen. Zwei prominente
Beispiele sind die Modernisierung der gepriiften Berufsspezialistin bzw. des Berufsspezialisten
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fur Kraftfahrzeug-Servicetechnik und die Neuordnung des IT-Weiterbildungssystems mit sei-
nen finf Berufsspezialistenprofilen (DQR Stufe 5) und einem Fortbildungsabschluss Bachelor
Professional (DQR Stufe 6). Neben der (iblichen und bewahrten Neuordnung von Fortbildun-
gen entwickelt und erprobt die vom BMBF geférderte gemeinsame Initiative des BIBB, des
ZDH, der IG Metall und des DGB ,,Transformation: Flexible und innovative Karrierepfade fiir die
Klimawende“ Berufslaufbahnkonzepte am Beispiel von transformationsrelevanten Berufen des
Klimahandwerks.*

STARKUNG DER GRUNDKOMPETENZEN FUR GERING LITERALISIERTE
ERWERBSTATIGE

Das BMBF hat von 2021 bis 2024 im Rahmen der als Bund-Lander-Initiative ausgestalteten
»Nationalen Dekade fiir Alphabetisierung und Grundbildung 2016-2026 (AlphaDekade)“ auf
Grundlage einer Forderrichtlinie Entwicklungsprojekte im Bereich der arbeitsorientierten
Grundbildung (AoG) geférdert. AoG schafft Lernméglichkeiten vor allem fiir Personen mit
niedrigen formalen Qualifikationen. Die regionalen und teilweise branchenspezifischen Ange-
bote orientieren sich an realen Arbeitsanforderungen und steigern die Qualifizierungs- und Be-
schaftigungsfahigkeit dieser Erwachsenen (siehe u.a. den Bericht der AG1.). Mit einer weiteren
BMBF-Forderrichtlinie werden seit 2024 Projekte zur regionalen Vernetzung und Zusammen-
arbeit von relevanten Akteuren der allgemeinen und beruflichen Weiterbildung gefordert. Ziel
ist es, Menschen mit geringer Grundbildung mit sog. Grundbildungspfaden individuelle Lern-
wege zu erdffnen, die beispielsweise in eine konkrete berufliche Qualifizierung einmiinden.

Die Lander haben seit 2021 im Rahmen der ,,AlphaDekade” verstarkt Strukturen und Projekte
im Bereich geringer Literalitdt ausgebaut, auch um die Zielgruppen der NWS zu unterstitzen.
Aus Sicht der Lander ist eine wichtige Voraussetzung dafiir die Férderung von Volkshochschu-
len und freien Tragern, um unter anderem arbeitsorientierte Grundbildung (AoG) anzubieten.

Die meisten Lander haben mittlerweile Fach- und Koordinierungsstellen fiir Alphabetisierung
und Grundbildung eingerichtet, die regionale Aktivitdten koordinieren und neue Vorhaben ent-
wickeln. Zudem foérdern die Lander regionale Netzwerke wie Landesbeiréte, -biindnisse und
-initiativen, Runde Tische, das ,,Alpha-Netz“ in Nordrhein-Westfalen oder die ,Alpha-Initiative
Rheinland-Pfalz“ die vielfdltige Einrichtungen aus Wirtschaft und Gesellschaft einbeziehen, um
gering literalisierte Erwachsene in eigenen Handlungsfeldern anzusprechen und zu unterstit-
zen. In Berlin und Baden-Wiirttemberg wurden ministerielle Netzwerke fiir Alphabetisierung
und Grundbildung etabliert.

Der Projektbereich wird zunehmend von Grundbildungszentren (GBZ) dominiert, von denen
es bundesweit in fast allen Landern tiber 60 gibt. So wurden in Sachsen-Anhalt seit 2023 sechs
GBZ eingerichtet, Sachsen fordert seit 2024 die modellhafte Erprobung von sieben GBZ. Bran-
denburg ist einer der Vorreiter mit einer Ausstattung nahezu aller Landkreise mit GBZ.

51 Die Berufslaufbahnkonzepte sollen mogliche Karrierewege innerhalb von Berufsfamilien unter Berticksichtigung von Ein-, Um-

und Aufstiegen aufzeigen. Im Fokus steht dabei die starkere Verzahnung von Ausbildung und héherqualifizierender Berufsbildung. Die
hoherqualifizierende Berufsbildung erméglicht beruflich Qualifizierten den Erwerb von staatlich anerkannten Fortbildungsabschlissen auf
drei aufeinander aufbauenden Fortbildungsstufen. Auf die erste Fortbildungsstufe der Berufsspezialistin bzw. des Berufsspezialisten
folgen Bachelor Professional und Master Professional. Letztere sind dabei mit den akademischen Bachelor- bzw. Masterabschlissen
gleichwertig.
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Diese Zentren sprechen die Zielgruppe niederschwellig an und bieten vielféltige Grundbil-

dungsbereiche an, darunter Lesen, Schreiben, Rechnen, digitale Grundbildung bis zu Demokra-
tiebildung. Sie sind als regionale Kompetenz- und Kommunikationszentren teilweise auch fir
die Netzwerkbildung und die Sensibilisierung von Mitarbeitenden in Jobcentern und Arbeits-
agenturen sowie die Fortbildung von Lehrkraften zustandig. In Rheinland-Pfalz ibernimmt das
Projekt ,,GrubiNetz“ dhnliche Aufgaben.

Die Aufgaben der GBZ variieren. Das Berliner GBZ hat ein Alpha-Siegel entwickelt, das in
Baden-Wiirttemberg ibernommen worden ist und die Ansprache der Zielgruppe in den aus-
gezeichneten Einrichtungen verbessern soll. Hessen férdert innovative Lernarrangements in
Einzelprojekten.

Wahrend einige Projekte mehrere Zielgruppen ansprechen, setzen die Lander zudem spezifi-
sche Kurse zur arbeitsorientierten Grundbildung um. Rheinland-Pfalz férdert ein AoG-Projekt,
wahrend Nordrhein-Westfalen Projekte unterstiitzt, die lebens- und erwerbsweltliche Elemen-
te verbinden. In Baden-Wiirttemberg wurde ein Pilotprojekt mit einem neuen Finanzierungs-
modell Giber zwei Jobcenter und drei VHS hinweg gestartet, und Berlin verfolgt neue Wege zur
Verstetigung von Angebotsstrukturen mit einer neuen 6ffentlich-rechtlichen Stiftung Grund-
bildung Berlin.

Kooperationen in Regionen und Branchen
vertiefen

Um Kooperationen in Regionen und Branchen zu férdern, wurden regionale Netzwerke und
Beratungsstrukturen gestédrkt und miteinander verzahnt. Qualifizierungskonzepte in der tech-
nologischen und 6kologischen Transformation sollen systematischer in den Blick genommen
werden. Dabei erscheint es losungsorientiert und ressourcenschonend, auf den in den Lan-
dern bereits vorhandenen Strukturen und Strategien aufzusetzen, wie z.B. dem Biindnis fir
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Lebenslanges Lernen in Baden-Wiirttemberg; dem Pakt fiir berufliche Weiterbildung in Bayern;
der Fachkréfteallianz Baden-Wirttemberg; der Hamburger Weiterbildungsstrategie; der Fach-
kraftestrategie in Mecklenburg-Vorpommern, Rheinland-Pfalz, Hamburg, Schleswig-Holstein,
Bremen, Brandenburg, Sachsen und Sachsen-Anhalt sowie den im Saarland und Berlin entste-
henden Fachkréftestrategien; der sich in Entwicklung befindenden Niedersichsischen, Sachsi-
schen und Schleswig-Holsteinischen Weiterbildungsstrategien; der Fachkrafteoffensive Nord-
rhein-Westfalen und der Thiringischen Allianz firr Berufsbildung und Fachkréfteentwicklung.

Mit dem Bundesprogramm ,Aufbau von Weiterbildungsverbiinden“ hat das BMAS von
2020 bis 2024 insgesamt 53 Projekte in zwei Forderrichtlinien unterstiitzt. Das Programm ver-
folgte das Ziel, regionale Wirtschafts- und Innovationsnetzwerke zu starken und die Teilnahme
von KMU an Weiterbildungen zu erhéhen. Die Evaluationsergebnisse zeigen, dass durch die
Weiterbildungsverbiinde vielféltige Netzwerke und Kooperationen in den Regionen erfolg-
reich aufgebaut wurden, auf denen auch zukiinftig in der weiterbildungspolitischen Begleitung
der Regionen, z.B. auch in Hinblick auf den Auf- und Ausbau von Weiterbildungsagenturen,
aufgebaut werden kann. Die Weiterbildungsverbiinde konnten nutzbare und arbeitsplatznahe
Weiterbildungsformate und -aktivitaten (weiter-)entwickeln, die zur Verbesserung der Weiter-
bildungsorganisation in Unternehmen und der Weiterbildungsqualitdt beitragen. Mindestens
ein Drittel der Verbiinde setzen ihre Aktivitdten auch nach Ende der Férderung fort. Im Rahmen
der zweiten Forderrichtlinie wurde neben weiteren Weiterbildungsverbiinden ein zentrales, so-
zialpartnerschaftlich getragenes Koordinierungszentrum ,forum wbv* fir alle Weiterbildungs-
verbiinde (Tragerschaft: f-bb und iftp) eingerichtet. Damit wurde die Vernetzung zwischen den
Weiterbildungsverbiinden untereinander und anderen Programmen wie den regionalen Trans-
formationsnetzwerken und den Zukunftszentren gestarkt. Die Sozialpartner haben im Rahmen
des ,forum wbv“ zwei Konferenzen ausgerichtet (jeweils BDA und DGB), um den Erfahrungs-
austausch und Ergebnistransfer zu unterstiitzen. Die Erkenntnisse aus dem Bundesprogramm
und dem ,,forum wbv* flieRen in den Aufbau von Weiterbildungsagenturen ein.

Die BA sieht die Arbeits- und Fachkraftesicherung als eine ihrer wesentlichen Aufgaben. Da-
bei hat sie den Anspruch, Transformationsprozesse in der Arbeitswelt aktiv zu begleiten und
zusammen mit den Partnern am Markt zu gestalten. Am Beispiel ,Ausstieg aus der Kohlefor-
derung” hat die BA mit der ,Arbeitsmarkt-Drehscheibe NRW* einen praventiven und struktu-
rierten Prozess initiiert, um personalabbauende Unternehmen und deren Beschaftigte in der
Transformation vor Eintritt der Arbeitslosigkeit zu unterstiitzen. Aus diesen Erfahrungen und
weiteren Projekten arbeitet die BA daran, die Prozesse der , Arbeitsmarkt-Drehscheiben” ge-
meinsam mit allen relevanten Sozialpartnern bundesweit bekannt zu machen und Unterstdit-
zung anzubieten (vgl. Job-to-Job-Dialog).

Zudem haben die BA und die Chemie-Sozialpartner im Zuge der ersten NWS eine Zusammen-
arbeit bei der Weiterbildungs- und Qualifizierungsberatung von Unternehmen und Beschiftig-
ten der chemischen Industrie vereinbart. Dabei konnte zwischenzeitlich eine Zusammenarbeit
auf lokaler Ebene in einzelnen Projekten bzw. bei einzelnen Unternehmen etabliert werden.
Beispielsweise richten die Chemie-Sozialpartner IGBCE Nord und ChemieNord gemeinsam mit
der Regionaldirektion Niedersachsen-Bremen ein regionales, branchenspezifisches Weiterbil-
dungsberatungsangebot fiir Unternehmen und Beschiftigte ein.

In der offentlichen Forschungs- und Technologieférderung werden Qualifizierungskonzep-
te fur die Transformation in den Blick genommen. Das BMBF fordert mit dem Leitprojekt
,Skills4Chips“ den Ausbau der im BMBF-Innovationswettbewerb InnoVET entwickelten
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sMicrotec Academy” zu einer nationalen Bildungsakademie fiir Mikroelektronik und Mikro-
systemtechnik. Im Rahmen des BMBF-geférderten Wasserstoff-Leitprojekts ,,H2Giga“ wurde
unter anderem ein Seminarprogramm zur beruflichen Weiterbildung zu den Themen Wasser-
stofferzeugung mittels Elektrolyse entwickelt. Mit der Bundesférderung ,Aufbauprogramm
Waérmepumpe“ (BAW) wird die Teilnahme von Fachkréften an kurzen Qualifizierungsmalnah-
men und fachpraktischen Anleitungen (Dauer: maximal 16 UE) zum Thema Warmepumpen im
Gebdudebestand gefdrdert, um dem Mangel an qualifizierten Fachkraften fir den Warmepum-
penhochlauf zu begegnen.

Konzepte weiterentwickeln: Strategische
Vorausschau und Qualifizierungsplanung

Die Partner der NWS haben sich zum Ziel gesetzt die strategische Voraus-

Die Partner der NWS . . ) -
haben sich zum Ziel schau fur Zukunftskompetenzen in Branchen und neuen Markten sowie die
gesetzt, die strategische Weiterbildungsstatistik. weiter zu verbessern. Tarifliche und betriebliche An-
Vorausschau fiir satze zur Weiterbildung wurden bedarfsgerecht weiterentwickelt und Pro-
Zukunftskompetenzen jekte angestoRen, um die Qualifizierungsplanung im Betrieb zu erleichtern.

in Branchen und
neuen Markten weiter
zu verbessern.

Das Berufe- und Kompetenzradar des BIBB soll kiinftig die Nachfrage
und das Angebot von Berufen und Kompetenzen verschiedener Quali-
fikationsniveaus sichtbar machen. Dadurch sollen Entscheidungstrager in
der Berufs- und Weiterbildung neue Kompetenz- und Fachkraftebedarfe
frihzeitig erkennen kénnen (,Future Skills“). Das Radar soll zur effizien-
ten Allokation von Kompetenzangebot und -nachfrage beitragen und einen faktenbasierten
Diskurs tber Fachkrafte- und Kompetenzentwicklungen férdern. Die Indikatoren umfassen
branchen- und berufsbezogene Bevolkerungs- und Wirtschaftsdaten, die Entwicklung des
Arbeitsmarktes sowie die Qualifikationsentwicklung in Aus- und Weiterbildung. Zukdinftig sol-
len Online-Stellenanzeigen maschinell ausgewertet werden, um die Kompetenznachfrage zu
bestimmen, einschliellich neuer Kompetenzfelder wie ,,Green Skills“ und ,,KI-Anwendungen®.

Das BMAS hat bis Ende 2024 die Weiterentwicklung des Kompetenz-Kompasses durch das
IAB gefordert. Ziel des Kompetenz-Kompasses ist es, Stellenangebote der BA-Jobsuche (ehe-
mals BA-Jobborse) in Bezug auf Kompetenzanforderungen mithilfe von Text-Mining und wei-
teren Data-Science-Methoden auszuwerten. Mit der BA gibt es einen intensiven Austausch,
um die Ergebnisse des Kompetenz-Kompasses in die operative Arbeit, z.B. bei der Beratung
von Arbeitsuchenden, zu integrieren. So soll eine KI-Anwendung entwickelt werden, die die
Vermittlungs- und Beratungsfachkrafte durch einen Abgleich von nachgefragten Kompetenzen
aus Stellenangeboten mit den vorhandenen Kompetenzen der Bewerbenden unterstiitzt.

Im Bereich der tariflichen und betrieblichen Ansdtze wurde die ESF-Sozialpartnerrichtlinie
unter dem neuen Namen ,Wandel der Arbeit sozialpartnerschaftlich gestalten: weiter bilden
und Gleichstellung fordern“ fortgesetzt. In dieser Férderperiode befinden sich bisher rund
86 Projekte in der Umsetzung. Die Sozialpartner sind bei der Konzeption der Forderrichtlinie
und der Steuerung des Programms einbezogen und an allen Projekten beteiligt. Die Umset-
zungsphase fiir die Projekte wurde um ein Jahr verlangert, sodass nunmehr bis Ende 2028
Projektaktivitaten stattfinden kénnen.
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Die Sozialpartner setzen zudem ihre Dialoge zur Entwicklung innovativer Strategien zur Weiter-
bildung fort. Die 2019 ins Leben gerufene Qualifizierungsoffensive Chemie (QOC) z.B. soll auch
zukiinftig fortgesetzt werden. Der Fokus liegt dabei auf der Weiterentwicklung von Instrumen-
ten, die Unternehmen und Beschaftigte bei der Bewiltigung der Transformation unterstiitzen:
wie den Future Skills Report Chemie (FSR Chemie), eine KI-gestiitzte Trendanalyse zu den Skills
und Berufen der Zukunft (regelmiRige Updates, Deep-Dive-Kapitel zu Spezialthemen, wie z.B.
Nachhaltigkeit) und das KMU-Tool zur Qualifikationsanalyse und zu strategischer Personal-
planung PYTHIA Chemie. So haben beispielsweise der BAVC und die IGBCE im April 2024 ein
Update des Future Skills Reports (FSR) Chemie vorgenommen, der als Orientierungstool fir
Unternehmen und Beschiftigte gilt. Gegeniiber der ersten Version vom Marz 2021 werden
Daten nun regelmaRig aktualisiert und Nachhaltigkeit wird als eigener Trend aufgenommen.
Gleichzeitung wurde die Datenmenge verdoppelt. Am 27.06.2024 haben die Chemie-Sozial-
partner einen Tarifabschluss erzielt. Darin enthalten ist die bundesweite Einrichtung regionaler
Fachkréfteradare (,Fachkrafteradar Chemie“), die IGBCE und BAVC (iber den Unterstiitzungs-
verein der Chemischen Industrie (UCI) férdern. Dabei handelt es sich um eine Online-Platt-
form, bei der Betriebe ihre Mitarbeitenden und Ausbildungsabsolvierende, die sie nicht mehr
beschiftigen kdnnen, anderen Unternehmen in der Branche weiterempfehlen, die nach Fach-
kraften suchen. So kénnen Talente in der chemisch-pharmazeutischen Industrie gehalten und
die Sozialpartnerschaft gestarkt werden.

Digitale Weiterbildung stirken

Digitale Weiterbildung soll lebenslanges Lernen bestmdglich unterstiitzen.

Digitale Weiterbildun
Das Nationale Onlineportal fur berufliche Weiterbildung (,mein NOW*) g g

. ) o _ soll lebenslanges
und die Vernetzungsinfrastruktur ,Mein Bildungsraum“ sind zentrale Vor- e e
, ) o . Lernen bestmoglich
haben der Bundesregierung zur Starkung der digitalen Bildungslandschaft .
unterstiitzen.

in Deutschland. Beide Angebote sollen verstetigt und miteinander verzahnt
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werden, um die digitale Orientierung dauerhaft auszubauen. Dariiber hinaus wurden Rahmenbe-
dingungen fiir neue Lehr-Lern-konzepte durch den Innovationswettbewerb INVITE verbessert.

Seit Januar 2024 ist das Nationale Onlineportal fiir berufliche Weiterbildung ,mein NOW* on-
line verfigbar (www.mein-now.de) und erleichtert weiterbildungsinteressierten Personen und

Unternehmen den Zugang zu Informationen rund um die berufliche Weiterbildung. Das Portal
umfasst beispielsweise Beratungs- und Férdermoglichkeiten sowie Weiterbildungsangebote
und wurde durch die BA unter finanzieller Beteiligung des BMAS und unter Mitwirkung der
Lander entwickelt. ,mein NOW* ist branchen- und bundesweit konzipiert. Die Lander liefern
wesentliche Inhalte zu, sodass auch landerseitig angebotene Qualifizierungs- und Férder-
moglichkeiten enthalten sind. So kann ,mein NOW* als digitale, selbstbestimmte Erstberatung
bei der ErschlieBung beruflicher Entwicklungs- und Qualifizierungsmoglichkeiten individuell
unterstiitzen. Das Vorhaben ist Leuchtturmprojekt der Digitalstrategie der Bundesregierung im
Bereich Qualifizierung und Fachkraftesicherung.

Mit ,,Mein Bildungsraum* wollen BMBF und die Bundesagentur fiir Sprunginnovation (SPRIND)
die technischen Voraussetzungen schaffen, eine sogenannte Vernetzungsinfrastruktur, um in-
dividuelle Bildungswege zu fordern, die jede und jeder digital, selbstsouveran und nahtlos tber
verschiedene Bildungsbereiche hinweg beschreiten kann. Konkret soll die Vernetzungsinfra-
struktur z.B. die sichere und souverdne Verwaltung von Nachweisen gewahrleisten - sie ist
datenschutzkonform, europaisch anschlussfahig und nutzt offene Standards als Open-Source-
Projekt.

Mit Blick auf die Vorhaben ,mein NOW*“ und ,Mein Bildungsraum“ ist es auch weiterhin ge-
meinsames Ziel, ,mein NOW* als zentrales Portal fiir die berufliche Weiterbildung und ,Mein
Bildungsraum* als bildungsbereichsiibergreifende Vernetzungsinfrastruktur verzahnt zu den-
ken und weiterzuentwickeln.

Mit dem Innovationswettbewerb INVITE des BMBF wurden im Rahmen 34 innovativer Pro-
jekte digitale, plattformbezogene Infrastrukturen verbessert und passgenaue berufliche
Weiterbildungsangebote durch den Einsatz von KI ermdglicht. So wurde beispielsweise das
EULE-Portal des Deutschen Instituts fir Erwachsenenbildung (DIE) und die Cloud der Volks-
hochschulen (VHS) miteinander vernetzt. Des Weiteren wurden Weiterbildungsangebote durch
Empfehlungssysteme, adaptive Lernpfade und innovative Lernarrangements personalisiert und
Nutzende durch Assistenzsysteme wie Chatbots oder digitale Kompetenzerfassung unterstitzt.
Zudem wurden auf Projektebene lernférderliche Rahmenbedingungen geschaffen, beispiels-
weise durch die Entwicklung spezifischer Plattformen fiir von Fachkriftemangel betroffene
Branchen. Diese Plattformen orientieren sich an den individuellen Lernbedarfen, Lerntypen
und Lernbiografien verschiedener Zielgruppen. Zu den betroffenen Branchen zihlen u.a. Pfle-
ge, Logistik und Handwerk. Die Zielgruppen umfassen dabei Niedrigqualifizierte, Querein-
steigende sowie Migrantinnen und Migranten. Die INVITE-Projekte sind sukzessive (seit Marz
2023) bis Ende November 2024 ausgelaufen. Die Ergebnisse wurden im Rahmen umfangreicher
Transferaktivitaten gesichert (INVITE-ToolCheck 2.0, INVITE-Broschiire und diverse Vortrige)
und flieRen auch in den Aufbau der digitalen Vernetzungsinfrastruktur Bildung ,Mein Bildungs-
raum* ein. Zudem vernetzte das Begleitprojekt ,INVITE-Meta“ die Projekte im Projektverlauf
und erstellte vielfaltige Dossiers rund um Ubergreifende Themen des sicheren, innovativen, di-
gitalen Weiterbildungsraums.


http://www.mein-now.de




KKKKKKK 3

Blick nach vorne:
Zentrale Empfeh-

lungen zur Zukunft
der Weiterbildung




Kapitel 3: Blick nach vorne: Zentrale Empfehlungen zur Zukunft der Weiterbildung 35

Die Nationale Weiterbildungsstrategie (NWS) bringt seit 2019 die notwendigen Akteure der
Weiterbildungspolitik zusammen und gibt wichtige AnstoRe fiir die Weiterentwicklung der
Weiterbildung in Deutschland. In der NWS biindeln sich die Krafte von Bund, Ldndern, Sozial-
partnern, Wirtschaft und der BA in einem bergreifenden und partnerschaftlichen Austausch-
prozess.

Der weitreichende Austausch- und Verstandigungsprozess hat sich etabliert. Seit zwei Legis-
laturperioden haben die 17 Partner der NWS gemeinsam viel erreicht und vieles in Bewegung
gebracht. Dieses wiirdigt beispielsweise auch der Nationale Bildungsbericht.*

Transformationsprozesse schreiten auch in den nachsten Jahren voran und . . . .
P Weiterbildung ist dabei

ein wichtiger Hebel, um
Beschiftigung zu sta-
bilisieren, gesellschaft-

enden nicht mit Legislaturperioden. Die drei groen ,,D“ - Demografie, Di-
gitalisierung und Dekarbonisierung - verandern den Arbeitsmarkt in den
nachsten Jahren mit zunehmender Geschwindigkeit weiter und erfordern
schnellere Kompetenzanpassungen. Gleichzeitig kann der Wandel von

) ) ) ) o lichen Zusammenbhalt
Wirtschaft und Arbeit auch zu strukturellen Umbriichen fihren, die eine e .
Verschieb Beschifti ‘<chen Branch d Regi Fol und Resilienz zu fordern

erschiebung von Beschiaftigung zwischen Branchen und Regionen zur Fol- .

g. . . gung S 8 ris und letztendlich auch
ge haben. Weiterbildung ist dabei ein wichtiger Hebel, um Beschiftigung .
. . . ) Demokratieverdrossen-
zu stabilisieren, gesellschaftlichen Zusammenhalt und Resilienz zu férdern . .
heit entgegenzuwirken.

und letztendlich auch Demokratieverdrossenheit entgegenzuwirken.

Der Strukturwandel
muss daher dauer-

haft und nachhaltig
durch weiterbildungs-
politische Mafnahmen
begleitet und gestaltet
werden.

Der Strukturwandel muss daher dauerhaft und nachhaltig durch weiter-
bildungspolitische MaRnahmen begleitet und gestaltet werden. Die Dis-
kussionen und Ergebnisse der Arbeitsgruppen (vgl. Anhang) geben hierfir
wichtige Impulse. Aufgrund der verkiirzten Legislaturperiode konnten sie
allerdings nicht abschlieRend im Kreis der NWS-Partner diskutiert und kon-
sentiert werden. Die hier folgenden AG-Ergebnisse sind daher als Ergebnis-
se der jeweiligen AG-Mitglieder zu verstehen.

« In der AG ,Alphabetisierung und Grundkompetenzen“ (AG 1) ist deutlich geworden, dass
die Zugange zu den Angeboten der arbeitsorientierten Grundbildung (AoG) und auch ihre
Gestaltung die spezifischen Lebenslagen der Teilnehmenden und die Bedarfe der Unter-
nehmen starker beriicksichtigen sollten. Zur Entwicklung passgenauer Angebote bedarf es
einer vielfaltigen regionalen Anbieterlandschaft, die sowohl die Trager der beruflichen als
auch der allgemeinen Weiterbildung umfasst. Anhand von Best-Practice-Beispielen wird
gezeigt, wie bedarfsorientierte Angebote aussehen und wie durch regional operierende
Netzwerke die unterschiedlichen Akteure (Jobcenter, Agenturen fir Arbeit, Bildungs- und
Beschiaftigungstrager, Grundbildungszentren, Unternehmen, Beratungseinrichtungen)
bei der Entwicklung und Gestaltung ortlicher Beratungs- und Angebotsstrukturen eng
zusammenarbeiten kénnen. Geteilte Finanzverantwortlichkeiten, die in den unterschied-

52 Zuletzt hat der Nationale Bildungsbericht 2024 gewdrdigt, dass durch die NWS ,neue Formen der Koordination und Kooperation
zwischen politischen Akteuren, der Bundesagentur fir Arbeit, Sozialpartner, Betrieben und Akteuren der Weiterbildung etabliert” und
weiterbildungspolitische Innovationen wie WBV oder ,mein NOW* geschaffen wurden. Dariiber hinaus wird konstatiert, dass , die hier
berichteten Indikatoren und ihre Entwicklung auf einen andauernden Handlungsbedarf [verweisen]“ (vgl. Nationaler Bildungsbericht 2024:
S.259).



36 Nationale Weiterbildungsstrategie

lichen Strukturen mehrerer Partner verankert sind, fiihren dabei zu einer verbesserten
personellen und infrastrukturellen Ausstattung und erhdhen die Qualitdt der Angebote.

Die Sensibilisierung von Beratungsfachkraften (etwa in Jobcentern) sowie von weiteren
potenziellen Schlisselakteuren (darunter Betriebsrate und Personalverantwortliche in Be-
trieben) ist eine kontinuierliche Aufgabe und sollte bundesweit bedarfsorientiert erfolgen.
Fiir eine nachhaltige Professionalisierung benotigen pddagogisch Tatige wie Lehrkréfte

in der 6ffentlich geférderten Weiterbildung addaquate Moglichkeiten der Fortbildung.

Die Arbeit der AG 1 sollte wegen ihrer grundsatzlichen Bedeutung und ihrer einzigartigen
Zusammensetzung fortgefiihrt werden.

+ Die Diskussion der AG ,,Zukunfts- und Schliisselkompetenzen® (AG 2) unterstreicht, dass
fachliche und tberfachliche Zukunftskompetenzen auch vor dem Hintergrund einer sich
rasch verandernden Arbeitswelt zunehmend an Bedeutung gewinnen. In einem diskursi-
ven Verfahren wurde ein gemeinsames Verstandnis von Zukunftskompetenzen entwickelt
und vier Kompetenzdimensionen identifiziert. Die Arbeitsgruppe empfiehlt, Forschungsin-
itiativen zu unterstitzen, die sich inhaltlich aus unterschiedlichen Perspektiven mit Fragen
zu Zukunftskompetenzen befassen. Weiterhin hat sich die AG u.a. darauf verstandigt,
dass Arbeitgeber, Beschiftigte und Arbeitsuchende gemeinsam die Hauptverantwortung
tragen, sich aktiv um den Erwerb solcher Kompetenzen zu bemiihen. Der Erwerb von Zu-
kunftskompetenzen sollte in Angeboten der beruflichen als auch der allgemeinen Weiter-
bildung stérker Berticksichtigung finden. Hier gilt es, zukunftsgerichtete Weiterbildungs-
strategien zu entwickeln, die neue Formen der Zusammenarbeit zwischen Betrieben und
offentlichen wie privaten Tragern der Weiterbildung berticksichtigen.

- Die AG ,,Qualifizierungskonzepte in der technologischen und 6kologischen Transforma-
tion“ (AG 3) hat durch den Strukturwandel ausgel6ste betriebliche und individuelle Quali-
fizierungsbedarfe beleuchtet. Die Ergebnisse zeigen, dass eine strategische Personal- und
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Qualifizierungsplanung in den Betrieben und eine starkere Zusammenarbeit beteiligter
Akteure unerlasslich ist, um die Nutzung flexibler Weiterbildungsangebote und -wege zu
verbessern. Aber auch eine Erhéhung der Transparenz von beruflichen Weiterbildungs-
pfaden und die Weiterentwicklung von Weiterbildungsformaten ist notwendig. Bestehen-
de Unterstiitzungsleistungen sollten in der Flache bekannter gemacht und Férderpro-
gramme optimiert werden.

 Niedrigschwellige und an der Lebenswelt der jeweiligen Zielgruppe orientierte Informati-
ons- und Beratungsangebote spielen eine wichtige Rolle, um unterreprasentierte Grup-
pen in der Weiterbildung besser erreichen zu kdnnen. Die AG ,Zugédnge, Beratung und
Kompetenzerfassung flr unterreprasentierte Gruppen® (AG 4) hebt in ihren Empfehlungen
hervor, dass es erfolgsentscheidend ist, ob und wie der personliche Zugang z.B. durch auf-
suchende Beratung gelingen kann. Bestehende Angebote sollten daraufhin Gberprift und
erfolgreiche Angebote ausgebaut werden. Gleichzeitig sollten Weiterbildungsangebote
flexibler und auf die Bediirfnisse der Zielgruppen zugeschnitten werden, z.B. mit Blick auf
sprachliche und methodische Gestaltung oder den zeitlichen Umfang (ggf. kiirzere Ein-
heiten statt langer Blocke). Hier gilt es, gute Ansatze zu identifizieren.

« Im Hinblick auf das Weiterbildungspersonal stellt sich zunehmend eine doppelte
Herausforderung, wie die Arbeit der AG , Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen
des Weiterbildungspersonals“ (AG 5) zeigt: Bereits in der Weiterbildung Tatige missen
Zukunftsaufgaben kompetent bearbeiten kénnen; zugleich miissen Anforderungen an
Weiterbildungspersonal so angelegt sein, dass Neueinstiege in das Arbeitsfeld gut ge-
lingen kdnnen, um den Fachkraftemangel zu bewiltigen. Es geht demnach zukiinftig
verstarkt darum, die Attraktivitat des Tatigkeitfeldes in der Weiterbildung zu erhalten
oder auch zu steigern. Dazu ist es empfehlenswert, dessen Kompetenzen starker sichtbar
zu machen und in den Fokus zu riicken. Zudem ist auch die Weiterbildung des Weiter-
bildungspersonals in den Blick zu nehmen. Formale Fortbildungen starker in den Blick zu
riicken, Weiterbildungsmoglichkeiten fir freiberuflich Tatige zu ermdglichen oder auch
eine konzertierte Erprobung von ,Microdegrees” innerhalb der nationalen Rahmen fiir
die qualifikatorische Weiterentwicklung des Weiterbildungspersonals zu priifen.

Die ausfiihrlichen Darstellungen der AGs befinden sich im Anhang. Diese beinhalten Empfeh-
lungen und Selbstverpflichtungen der NWS-Partner und weiterer Akteure und Institutionen
der Weiterbildungslandschaft.

Es braucht die berufsbezogene Weiterbildung, um die Innovations- und Wettbewerbsfahigkeit
der Betriebe und unseres Landes zu erhalten und auszubauen. GleichermaRen kann sie die indi-
viduelle Beschaftigungsfahigkeit verbessern und den Menschen damit Sicherheit und Zuversicht
im Umbruch vermitteln. Berufliche und berufsbezogene sowie allgemeine Weiterbildung blei-
ben entscheidende Zukunftsfaktoren fiir die wirtschaftliche Stabilitdt und den gesellschaftlichen
Zusammenbhalt in unserem Land. Der Austausch der NWS wird bei der Weiterentwicklung von
Forderinstrumenten einbezogen.

Ziel der NWS soll es auch weiterhin sein, insbesondere die berufsbezogene Weiterbildung zu
starken, um Menschen und Betriebe bei der Bewaltigung individueller und betrieblicher Heraus-
forderungen bedarfsgerecht unterstiitzen zu kénnen. Eine starke Weiterbildungskultur ist eine
wichtige Grundlage fiir die Sicherung der Fachkréftebasis in Deutschland.
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Die NWS ist ein Raum
fiir Kooperation, Koor-
dination und Ambition
in der Weiterbildungs-
politik in Deutschland.

Es wurden wichtige

Wegmarken und Teil-

ziele erreicht und neue
Herausforderungen
identifiziert.

Die NWS ist ein Raum fiir Kooperation, Koordination und Ambition in der
Weiterbildungspolitik in Deutschland. Die Arbeits- und Kooperationsstruk-
tur der NWS und Gremien wie dem Bund-Lander-Ausschuss fir Weiter-
bildungspolitik sollten, aufbauend auf den Erkenntnissen und Arbeitserfah-
rungen der letzten Jahre sowie der entstandenen neuen Herausforderungen,
gezielt weiterentwickelt und angepasst werden. Das bezieht sich sowohl
auf organisatorische Prozesse als auch auf die inhaltliche Ausgestaltung der
Themen der NWS.

Es gilt nun, auch in den kommenden Jahren im Kreis der NWS-Partner wei-
terbildungspolitische Antworten fiir die bestehenden und neu entstande-
nen Herausforderungen zu suchen und den Transfer guter Praxis zu fordern.

Die vier zentralen Querschnittsthemen, die im ersten Bericht zum Stand der Umsetzung von
Juni 2021 vereinbart wurden, konnen hierfiir weiterhin eine gemeinsame Orientierung bieten:
Zugdnge erleichtern, Kooperation vertiefen Konzepte weiterentwickeln und digitale Weiterbil-
dung starken.

Vor dem Hintergrund der Erkenntnisse aus den fiinf Arbeitsgruppen und im Hinblick auf die
AES-Ergebnisse bleiben Themen wie etwa die Weiterbildungsbeteiligung von Geringqualifi-
zierten, die Bekanntheit der Weiterbildungsférderung fiir KMU, strukturwandelbedingte Un-
terstiitzungsbedarfe bei beruflichen Ubergingen, niedrigschwellige Beratungsstrukturen und
digitalisierte Weiterbildungsangebote weiterhin aktuell.

Das Format der Nationalen Weiterbildungskonferenzen bietet dariiber hinaus die Chance, den
Diskurs und damit auch die berufliche Weiterbildung in Deutschland zu starken. Die nachste

Nationale Weiterbildungskonferenz soll am 27. November 2025 in Berlin stattfinden.

In der NWS wurden wichtige Wegmarken und Teilziele erreicht (vgl. Ka-

Wir wollen als NWS- i ) ) ) o
pitel 2). Erreichtes gilt es zu verstetigen, auszubauen und gewinnbringend
Partner - zusammen . ; . . .
. . zu verkniipfen. Gleichzeitig wurden neue Herausforderungen identifiziert
mit Wissenschaft und _ o o
. . und damit auch neue Handlungsfelder und -ziele fiir eine sich kontinuier-
Praxis - die neuen He- i ) ) ) ) ,
lich weiterzuentwickelnde NWS sichtbar. Diese wollen wir als NWS-Part-
rausforderungen auch ) ) , L ,
N . ner - zusammen mit Praxis und Wissenschaft — auch kiinftig engagiert und
kiinftig engagiert und

gemeinsam anpacken.

gemeinsam anpacken.






Ergebnisberichte
der Arbeitsgruppen
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Die Partner der NWS haben sich im Zuge der Fortsetzung der NWS darauf versténdigt, in finf
AGs an zentralen Themenstellungen der Weiterbildung zu arbeiten. Es wurden zu den folgen-
den Arbeitsschwerpunkten AGs eingesetzt:

« AG 1: Alphabetisierung und Grundkompetenzen

+ AG 2: Zukunfts- und Schliisselkompetenzen (,,Future Skills“)

- AG 3: Qualifizierungskonzepte in der technologischen und 6kologischen Transformation

+ AG 4: Zuginge, Beratung und Kompetenzerfassung fiir unterreprasentierte Gruppen

- AG 5: Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen des Weiterbildungspersonals

In den eingesetzten AGs haben die Partner der NWS zusammen mit weiteren Expertinnen und

Experten konkrete Losungsansitze und Empfehlungen erarbeitet. Nicht alle NWS-Partner haben
in allen AGs mitgewirkt.

Es handelt sich um Ergebnisberichte, die innerhalb der jeweiligen AG abgestimmt sind. Die
AG-Berichte wurden dem NWS-Gremium Ubergeben, hier aber, aufgrund der vorgezogenen
Veroffentlichung des Berichts, nicht mit allen NWS-Partnern diskutiert oder beschlossen. Mit
dieser Veroffentlichung sollen sie — auch mit dem Ziel, in anschlieRenden Fachdiskussionen
weiterbearbeitet und diskutiert zu werden - der Fachéffentlichkeit transparent zugénglich ge-
macht werden.
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ERGEBNISBERICHT DER ARBEITSGRUPPE 1:

Alphabetisierung und Grundkompetenzen

Federfiihrung durch BMAS, BMBF, ASMK und KMK. Weitere Mitglieder: BA, BAMF, BDA, BIBB,
Bildungswerk der Niedersichsischen Wirtschaft gGmbH, BKAmt, Bundesarbeitskreis Arbeit
und Leben, DGB, f-bb, GEW, GFFB gGmbH Frankfurt, Lernende Region - Netzwerk Kéln, Tech-
nische Akademie Schwéabisch Gmiind, Universitat zu Koln.

EINLEITUNG

6,2 Millionen Menschen im erwerbsfahigen Alter verfiigen gemal der LEO-Studie der Universi-
tat Hamburg von 2018 in Deutschland Gber geringe Schreib- und Lesefahigkeiten. Zwei Drittel
von ihnen (iben eine Erwerbstétigkeit aus.** Zugleich besteht eine positive Korrelation zwischen
Lesekompetenz und Erwerbseinkommen, wie die internationale PIAAC-Studie feststellt.>* Mit
Blick auf die steigende Anzahl von jungen Menschen ohne Schul- und/oder Berufsabschluss,
das sinkende Lese- und Horverstandnis der heutigen Schilerinnen und Schiiler sowie die
Zuwanderung der letzten Jahre ist zu erwarten, dass die Anzahl an Menschen mit geringer
Literalitat in der deutschen Sprache sowie weiteren fehlenden Grundkompetenzen auch in der
Zukunft nicht absinken wird. Eine grundlegende Alphabetisierung und Grundbildung gering
literalisierter Erwachsener in unserer Gesellschaft ist deshalb unbedingt notwendig.

Gleichzeitig stellen diese Menschen ein grofles Fachkraftepotenzial dar, das vor dem Hinter-
grund der demografischen Entwicklung sowie der 6kologischen und digitalen Transformation
gehoben werden sollte.

53 Grotliischen, Anke; Buddeberg, Klaus (Hrsg.) (2020): LEO 2018. Leben mit geringer Literalitat. W. Bertelsmann Verlag. Bielefeld: wbv.

54 Rammstedt, Beatrice; Gauly, Britta; Kapidzic, Sanja; Maehler, Débora B.; Martin, Silke; Massing, Natascha; Schneider, Silke L.; Zabal,
Anouk (2024): PIAAC 2023: Grundlegende Kompetenzen Erwachsener im internationalen Vergleich, Miinster/New York: Waxmann, S. 119.
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Durch die zunehmende Digitalisierung der Arbeit verandern sich Arbeitsprozesse sowie die
Anforderungen an die Kompetenzen der Mitarbeitenden. Dies gilt fir qualifizierte Tatigkeiten,
wie fir den Bereich der Helferinnen und Helfer, in dem 46 Prozent der gering literalisierten
Menschen beschiftigt sind.** Geringe Literalitét stellt dabei eine besondere Hiirde hinsichtlich
des Zugangs zu Aus- und Weiterbildung und einem erfolgreichen Abschluss dar. Bereits heute
bietet jeder achte Betrieb mit Rekrutierungsproblemen Grundbildungsangebote fiir seine Mit-
arbeitenden an®* und erdffnet Perspektiven fiir eine berufliche Weiterentwicklung und weitere
Qualifizierungen; rund jedes zweite Unternehmen erwartet, dass diese Beschiftigten ihr Lesen
und Schreiben in Deutsch verbessern und sie sich grundlegende EDV-Kenntnisse aneignen.”’

In der AG , Alphabetisierung und Grundkompetenzen® besteht Konsens dariiber, dass passen-
de arbeitsorientierte Grundbildung (AoG) maRgeblich dazu beitrégt, dass gering literalisierte
beschiftigte und erwerbslose Erwachsene ihre Beschaftigungs- und Qualifizierungsfahigkeit
sichern und starken kénnen.

In der AG wurde ein breites Grundbildungsverstandnis beflirwortet, welches nicht auf die Ver-
mittlung (schrift-)sprachlicher Kompetenzen begrenzt bleibt, sondern weitere fiir die Arbeits-
welt relevante Kompetenzbereiche einschliet, wie z. B. die Nutzung digitaler Anwendungen.

Die AG folgt dem Handlungsauftrag der NWS vom September 2022% und setzt inhaltlich auf
dem Ergebnis des Themenlabors , Alphabetisierung und Grundkompetenzen® der NWS vom
Juni 2021 auf. Aus den libergeordneten Zielsetzungen, die Beteiligung gering literalisierter Er-
wachsener an Weiterbildung zu erhéhen, die Qualitdt von grundbildungssensibler Beratung
und Bildung weiter zu verbessern und nachhaltige Finanzierungs- und Strukturentwicklungen
zu starken, ergaben sich folgende Themenschwerpunkte:

+ Passgenauigkeit von AoG unter Beriicksichtigung der besonderen Lebenslagen gering
literalisierter Menschen

- Anbieterstrukturen fiir AoG und Umsetzungsbedingungen

+ Kooperative und zustindigkeitsiibergreifende Zusammenarbeit relevanter Akteure zur
Entwicklung vernetzter und bedarfsorientierter Angebots- und nachhaltiger Finanzie-
rungsstrukturen

« Sensibilisierung von Beratungs- und Verweisstrukturen mit dem Ziel, Menschen mit
Grundbildungsbedarf zu erkennen, anzusprechen und ihnen den Weg in passende
Angebote aufzuzeigen

- Professionalisierung der pidagogisch Tatigen mit Fokus auf AoG bei Bildungs- und
Beschaftigungstragern® sowie Unternehmen

55 Grotlischen, Anke; Buddeberg, Klaus (Hrsg.) (2020): LEO 2018. Leben mit geringer Literalitat. W. Bertelsmann Verlag. Bielefeld: wbv.
56 Kremers, Corinna; Pliinnecke, Axel; Vahlhaus, Isabel (2023): Zunehmende Bedeutung von Grundbildung und Weiterbildung fir
Geringqualifizierte. IW-Trends. In: Vierteljahresschrift zur empirischen Wirtschaftsforschung 50 (3). Institut der deutschen Wirtschaft
(Hrsg.), Kéln. Online verfiigbar unter https://www.iwkoeln.de/studien/corinna-kremers-axel-pluennecke-isabel-vahlhaus-zunehmende-
bedeutung-von-grundbildung-und-weiterbildung-fuer-geringqualifizierte.html.

57 Plinnecke, Axel (12.11.2024): Aktueller Arbeitskraftebedarf: Wie arbeitsorientierte Grundbildung diesem begegnen kann. Folie 9 ff.
Vortrag anlasslich der Abschlusstagung des BMBF-geférdertenProjekts ,AlphaGrund®. Online verfiigbar unter https://www.alphagrund-
projekt.de/files/inhalte/Bilder%20-%20News/bilder-abschlusstagung/aktueller-arbeitskraeftebedarf-wie-aog-diesem-begegnen-kann.pdf.
58 BMAS/BMBF (Hrsg.) (2022): Nationale Weiterbildungsstrategie: Fortfiihrung und Weiterentwicklung. Gemeinsam fiir ein Jahrzehnt der
Weiterbildung - Aufbruch in die Weiterbildungsrepublik. Berlin. Online verfiigbar unter https://www.bibb.de/dokumente/pdf/220901
NWS_Fortfuehrung.pdf.

59 Beschaftigungstrager sind Gberwiegend soziale Unternehmen, die Qualifizierung und befristete Beschiftigung anbieten,

z.B. Arbeitsgelegenheiten.



https://www.iwkoeln.de/studien/corinna-kremers-axel-pluennecke-isabel-vahlhaus-zunehmende-bedeutung-von-grundbildung-und-weiterbildung-fuer-geringqualifizierte.html
https://www.iwkoeln.de/studien/corinna-kremers-axel-pluennecke-isabel-vahlhaus-zunehmende-bedeutung-von-grundbildung-und-weiterbildung-fuer-geringqualifizierte.html
https://www.alphagrund-projekt.de/files/inhalte/Bilder%20-%20News/bilder-abschlusstagung/aktueller-arbeitskraeftebedarf-wie-aog-diesem-begegnen-kann.pdf
https://www.alphagrund-projekt.de/files/inhalte/Bilder%20-%20News/bilder-abschlusstagung/aktueller-arbeitskraeftebedarf-wie-aog-diesem-begegnen-kann.pdf
https://www.bibb.de/dokumente/pdf/220901_NWS_Fortfuehrung.pdf
https://www.bibb.de/dokumente/pdf/220901_NWS_Fortfuehrung.pdf
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FALLBEISPIELE FUR ARBEITSORIENTIERTE GRUNDBILDUNG

Unter Beriicksichtigung von Praxiserfahrungen wird mittels ausgewéhlter projekt-% bzw. ldn-
derspezifischer Fallbeispiele konkretisiert, welche Art von Angeboten in der AoG geeignet und
erfolgreich sind. Die Fallbeispiele greifen die Themenschwerpunkte auf und stellen jeweils eine
spezifische Ausgangssituation vor sowie ein dazu passendes Angebot. Schlaglichtartig werden
die Gelingensfaktoren und Herausforderungen erldutert.

Beispiel 1: Bildung, Beratung und Vermittlung aus einem Guss

Ausgangssituation und Lernbedarfe: In einem Hamburger Schulkomplex arbeiten Reinigungs-
krafte mit Einwanderungsgeschichte. Die meisten weisen Alpha-Level 2-3% im schriftsprach-
lichen Deutsch auf und haben wenig bis keine digitalen Kompetenzen. Neben bzw. nach dem
Integrationskurs besuchten sie keine weiteren Bildungsangebote und besitzen wenig Kennt-
nisse Uber das Bildungs-, Unterstiitzungs- und Gesundheitssystem in Deutschland. Viele von
ihnen leisten nachmittags Care-Arbeit oder haben einen Zweitjob. Bei der Arbeit stehen sie vor
Herausforderungen wie dem Ausfiillen von Dokumentationsbdgen, fehlendem Fachvokabular
und Wissensliicken in den Bereichen Arbeitssicherheit und Arbeitsrechte.

Bestandteile des Angebots:
- Erfassung der Lernbedarfe und Wiinsche im Rahmen eines Schnupperworkshops mit den

Beschaftigten

« Zwolf Unterrichtseinheiten (UE) arbeitsplatzbezogenes Deutsch (innerhalb von zwei
Monaten)

- Begleitende individuelle Weiterbildungsberatung

« Informationen zu weiteren Lernmaglichkeiten (digital oder in Prasenz)

- Bedarfsorientierte Weitervermittlung nach Kursabschluss

+ Finanzierung: BMBF-Projektférderung im Rahmen der Bund-Lénder-Initiative

~AlphaDekade*

Gelingensfaktoren: Bedarfsorientiertes Konzept, welches die Lebenslagen und die Rahmen-
bedingungen beriicksichtigt; aufsuchendes Angebot (Bildung, Beratung, Begleitung, Weiter-
vermittlung) aus einem Guss am Lernort Betrieb.

Herausforderungen: Personalintensiv; generell fehlen niederschwellige bedarfsgerechte Lern-
und Beratungsmoglichkeiten; hohe Anforderungen an die Kompetenzen der padagogisch Tati-
gen (methodische/didaktische Kompetenzen, fachliche Expertise und Systemwissen, Bildungs-
planung und -management, Umgang mit betrieblichen Rahmenbedingungen).

60 Unteranderem BMBF-Projektforderungen im Rahmen der Bund-Lander-Initiative ,AlphaDekade*.

61 Vgl. zu der Systematik der Alpha-Levels vertiefend: Grotliischen, Anke; Riekmann, Wibke (Hrsg.) (2012): Funktionaler Analphabetismus
in Deutschland. Ergebnisse der ersten leo, Level-One Studie. Minster: Waxmann (Alphabetisierung und Grundbildung, 10). Online
verfiigbar unter https://elibrary.utb.de/doi/book/10.31244/9783830977759. Plastische Darstellung der Alpha-Level im Internet u.a. auf
dem https://vhs-ehrenamtsportal.de.
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Beispiel 2: Arbeitsorientierte Grundbildung im Betrieb

Ausgangssituation und Lernbedarfe: Ein Unternehmen ist mit rund 430 Mitarbeitenden fiir
die gesamte Abfallwirtschaft eines Landkreises zustdndig. Da das Unternehmen Schwierig-
keiten hat, qualifizierte Mitarbeitende etwa fiir die Besetzung von Miillfahrzeugen oder den
Recyclinghof zu finden, greift es auf ungelernte Arbeitskrafte mit und ohne Einwanderungs-
geschichte zuriick. Alle Beschiftigten missen die Arbeitsabldufe und Sicherheitsvorgaben so-
wie alltdgliche Fachbegriffe lernen und verstehen, um die im Millbereich drohenden Gefahren
etwa bei Batterien oder Chemikalien zu vermeiden sowie die notwendigen Dokumentationen
vorzunehmen.

Bestandteile des Angebots:

« Unterricht direkt in den Rdumen des Unternehmens
+ Kurs mit 100 UE mit sechs bis acht Teilnehmenden
+ Nach Arbeitsende mit jeweils 2 x 2 UE wdchentlich

- Inhalt des Kurses: Lernen lernen fiir Lernungewohnte; Erlernen von Fachwissen z.B.
in Werkstoffkunde, Brandgefahren; Kommunikation und Arbeitsabldufe

« Informationen zu weiteren Lernangeboten (digital oder in Prasenz)

+ Finanzierung: Unternehmen tibernimmt 50 Prozent der Kosten fiir die Dozierenden.
Die restlichen Kosten fiir Honorar, Organisation und Administration werden ber
Projektmittel finanziert

Gelingensfaktoren: Nutzung unternehmensspezifischer schriftlicher Materialien und Doku-
mente (z.B. Handbiicher) fir den Unterricht; Lernen am Arbeitsplatz und direkte Umsetzung
des Erlernten tags darauf; kleinere GruppengroRen (sechs bis acht Teilnehmende). Bei guten
Arbeits- und Lernergebnissen Aufstiegsmoglichkeiten zur Fachkraft.

Die Bildungswerke der Wirtschaft haben positive Erfahrungen mit kiirzeren AoG-Formaten von
20 und 40 Unterrichtseinheiten im Rahmen der Férderung des BMBF-Projekts ,AlphaGrund“®?
gemacht. Aus Sicht der Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbinde (BDA) werten
die Betriebe diese Angebote als sinnvoll und attraktiv fiir ihre Beschaftigten.

Herausforderungen: Teilweise Zuriickhaltung von Unternehmen fiir Grundbildungskurse. Hin-
tergriinde: Trotz Einbringung eines héheren Eigenanteils des Betriebs ist eine grundlegende
und breit angelegte Finanzierung der Kurse nicht gesichert. Angebote, die vor oder nach der
Arbeitszeit stattfinden, erschweren die Teilnehmendengewinnung, das Lernen sowie die Moti-
vation. Eine Uberfiihrung solcher Kursmodelle in AZAV-zertifizierte MaRnahmen der geférder-
ten beruflichen Weiterbildung (Grundkompetenzen) ist bei Zertifizierung von Weiterbildungs-
tragern und ihrer MaRBnahmen grundsitzlich méglich. Es entsteht ggf. ein zusatzlicher zeitlicher
und finanzieller Aufwand, wenn der Kurs nicht beim Tréger, sondern im Unternehmen statt-
finden soll. Die dortigen Schulungsraume missen aus Griinden der Qualitdtssicherung AZAV-
zertifiziert werden. Zudem sehen die Trager die Hohe des Bundesdurchschnittskostensatzes
(BDKS) fur die Bezahlung und die Deckung der Kosten fiir AoG-MaRnahmen als zu gering an.

62 https://www.alphagrund-projekt.de/praxis
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Die Moglichkeit, vom BDKS auf Antrag abzuweichen, wird wegen des dafir benétigten forma-

len Aufwand sowohl von Unternehmen als auch Tragern kritisch gesehen.

Beispiel 3: Berufsqualifizierende Sprachforderung fiir erwerbslose Personen in MaR-
nahmen der Arbeitsmarktférderung

Ausgangssituation und Lernbedarfe: Die berufssprachlichen Kompetenzen, insbesondere bei
Menschen mit Einwanderungsgeschichte, sind fiir einen Einstieg in den Ausbildungs- oder Ar-
beitsmarkt sowie in geférderte Qualifizierungsmalnahmen auch nach Teilnahme an einem In-
tegrationskurs haufig nicht ausreichend. Nicht immer wird nach Ende der Integrationskurse das
angestrebte Sprachniveau erreicht. Personen mit einem Bedarf an berufssprachlicher Deutsch-
Forderung, die in MaRnahmen der Arbeitsmarktférderung sind (Langzeitarbeitslose, An- und
Ungelernte, Personen mit multiplen Problemlagen, junge Menschen am Ubergang Schule in den
Beruf) kdnnen in Hessen (ber das Européische Sozialfonds plus (ESF+) ko-finanzierte Programm
~Berufsqualifizierende Sprachférderung Plus“(BQS+),kofinanziertdurchden EuropéaischenSozial-
fonds Plus (ESF+), zusatzlich unterstitzt werden. Bildungs- und Qualifizierungstrager erhalten
Uber BQS+ die Mdglichkeit, eine berufsqualifizierende Sprachférderung als zusatzlichen Be-
standteil zu MaRnahmen der Arbeitsférderung zu realisieren.

Bestandteile des Angebots: Fachinhalte der BasismaBnahme werden mit Elementen des
Spracherwerbs verkniipft. Férderfahige Schwerpunkte sind:

+ Teamteaching

 Sprachunterricht

« Sprachcoaching

Gelingensfaktoren: Qualifizierung und Sprachférderung werden miteinander verbunden und
zusammengedacht. Qualitatsgesichertes Konzept aufgrund verbindlicher Qualitatsstandards.
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Herausforderungen: Die Ausschreibungen des Landes Hessen im Rahmen der ESF-Férderung
sind zeitlich nicht immer kompatibel mit den Ausschreibungen des Bundes fiir arbeitsmarkt-
politische MaRnahmen (BA). Zudem ist das Forderprogramm zunichst auf die Laufzeit des
ESF+-Programms beschrankt. Diese Situation erschwert die Kombination und Verzahnung der
beiden Fordermoglichkeiten. Inhaltlich bestehen hohe Anforderungen an die Sprachlehrkréfte,
die sich zusatzlich mit beruflichen Fachthemen befassen miissen.

Beispiel 4: Kooperative Angebote fiir erwerbslose Personen und innovative Finanzie-
rungsmodelle

Ausgangssituation und Lernbedarfe: 60,2 Prozent der Arbeitslosen im Bodenseekreis aus dem
Rechtskreis SGB II verfiigten im Dezember 2021 (iber keine abgeschlossene Berufsausbildung
und haben teilweise Grundbildungsbedarf. Die Jobcenter Friedrichshafen und Konstanz
kénnen ihnen durch das Netzwerk Grundbildung am Bodensee in Zusammenarbeit mit den
lokalen Volkshochschulen bis 2026 Pilotkurse zur Alphabetisierung und Grundbildung anbie-
ten. Grundlage ist eine Vereinbarung dieser Einrichtungen mit dem Kultusministerium und dem
Volkshochschulverband Baden-Wiirttemberg. Die Kurse richten sich als MalRnahme zur Be-
schaftigungsforderung an gering literalisierte Personen mit Deutsch als Erst- oder Zweitspra-
che. Ziele sind die individuelle Grundbildungsférderung und die Heranfiihrung an den Arbeits-
markt. Die Nachfrage war an beiden Standorten groR.

Bestandteile des Lernangebots:

« Kurs von 29 Wochen mit 320 UE. 3-mal wochentlich zu je vier UE a 45 Min. vormittags

« Inhaltliche Kursgestaltung: Férderung von Grundkompetenzen, darunter mathematische
und finanzielle Grundbildung, Medienkompetenz und digitales Lernen, Bewerbungstrai-
ning mit Heranfiihrung an den Arbeitsmarkt

- Begleitende Beratungsangebote wie Einstiegs- und Lernberatung sowie sozialpadagogi-
sche Beratung als feste Bestandteile des Kurses

« Informationen zu weiteren Lernangeboten (digital oder in Prasenz)

Gelingensfaktoren: Grundlagen sind eine Zusammenarbeit der Einrichtungen (ber Strukturgren-
zen hinweg sowie das breite inhaltliche Portfolio der VHS in unterschiedlichen Fachbereichen mit er-
fahrenen Lehrkréften. Die Finanzierung erfolgt durch zwei Instrumente der Partner: a) Aktivierungs-
gutscheine der Jobcenter gemiR §§ 16 Abs. 1 SGB I i. V. m. 45 SGB III sowie b) der Férderung des
Gundbildungsnetzwerks durch das Kultusministerium Baden-Wiirttemberg. Die notwendige AZAV-
Zertifizierung zur Forderung des Kurses mit einem Anteil an Arbeitsorientierung von 51 Prozent
durch die Jobcenter ist iber eine Kurskonzeption der VHS Friedrichshafen erfolgt; Sensibilisierung
der Jobcenter-Mitarbeitenden fiir die Grundbildung unter anderem durch die VHS und das BMBF-
geforderte Projekt ,,ALFA-Mobil“; Mdglichkeit des Jobcenter Friedrichshafen als Optionskommune,
den Grundbildungsbedarf der Klienten detailliert zu erfassen und entsprechende Kursempfehlungen
vorzunehmen. Eine Koordinierungsstelle gewahrleistet die Kommunikation zwischen den Einrich-
tungen. Dies ist wegen der unterschiedlichen Prozessabliufe der Einrichtungen zwingend notwendig.

Herausforderungen: Organisationsaufwand nicht gering. Sofern die gleiche MaRnahme vom
gleichen Trager an verschiedenen MaRnahmeorten durchgefiihrt werden soll, ist aus Griinden
der Qualitatssicherung fiir jeden Unterrichtsort eine AZAV-Zertifizierung notwendig. Gleiches
gilt, wenn unterschiedliche Trager dieselbe Kurskonzeption verfolgen.
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Sonderfall: Alpha-Vorbereitungskurs zur Starkung der Qualifizierungsfahigkeit

Ausgangssituation und Lernbedarfe: Ein Bremerhavener Integrationskurstrager unterrichtet in
Alpha-Vorbereitungskursen Menschen mit Einwanderungsgeschichte, die keine Schulerfahrun-
gen im Heimatland haben. Die Teilnehmenden verfiigen weder {iber eine fiir den Schriftsprach-
erwerb hinreichende Raum-Lage-Wahrnehmung sowie Orientierung auf einem Papier inklusi-
ve grafomotorischer Fahigkeiten zur Nutzung eines Stiftes. Kenntnisse tiber Lernmethoden sind
nicht erworben, der Umgang mit Lernutensilien ist nicht erlernt worden. Die Lernbedarfe der
Teilnehmenden liegen somit noch vor der Alphabetisierung. Viele dieser Personen sind weiblich
und durch familidre Verpflichtungen (Kinderbetreuung) stark eingebunden. Die Teilnahme an
den vom Bremer Bildungssenat initiierten und ESF+-finanzierten Alpha-Vorbereitungskursen
erhoht die Chancen auf eine erfolgreiche Teilnahme an einem Alphabetisierungskurs.

Bestandteile des Angebots:

« Vorbereitung auf einen Alphabetisierungskurs des Bundesamtes fiir Migration und Fliicht-
linge (BAMF) durch niedrigschwelligen Zugang zur Schriftsprache

- Binnendifferenzierung in kleinen Lerngruppen mit maximal sechs Personen

« Individuell zugeschnittene padagogische Begleitung, Einsatz von Sprachmittlern und
Sprachmittlerinnen

+ 120 UE (innerhalb von drei bis vier Monaten)

- Begleitende Kinderbeaufsichtigung wahrend des gesamten Angebots

Gelingensfaktoren: Berlicksichtigung der Lebenslagen durch Schaffung notwendiger Voraus-
setzungen (Einsatz von Sprachmittlerinnen und Sprachmittlern, Kinderbeaufsichtigung, kleine
GruppengroRe), qualifiziertes Personal.

Herausforderungen: Personalintensiv; hohe Anforderungen an Kompetenzen der Lehrkrafte
(methodisch-didaktische Kompetenzen, Expertise im Umgang mit priméren Analphabetinnen
und Analphabeten); weitere Finanzierung nach Projektablauf nicht gewahrleistet. Nur ein Drit-
tel der Personen findet unmittelbar im Anschluss an den Alpha-Vorbereitungskurs einen Platz
in einem Integrationskurs mit Alphabetisierung.

Beispiel 5: Bildungs- und Beschiftigungstrager fiir AoG professionalisieren

Ausgangssituation und Lernbedarfe: Kélner Bildungs- und Beschéftigungstrager entwickelten
und realisierten gemeinsam im Rahmen eines BMBF-geférderten Projekts konkrete Grund-
bildungsangebote fiir langzeitarbeitslose Personen. Die Trager wurden bei der Entwicklung,
der Finanzierung sowie Umsetzung und dem Transfer der Angebote in die eigenen Strukturen
durch das Projekt und durch Grundbildungstrainerinnen und -trainer individuell unterstiitzt
und begleitet.

Bestandteile des Professionalisierungsangebots:

+ Informationsveranstaltungen fiir regionale Trdger zu kommunalen Férderméglichkeiten
der Grundbildung

+ Workshops fiir Trager zur Entwicklung individueller Grundbildungsangebote
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+ Begleitete Konzeptentwicklung und Beantragung kommunaler Mittel

- Detailplanung, Sensibilisierung und Professionalisierung des fachlichen und padagogi-
schen Personals der Trager

+ Umsetzung der Angebote mit Train-the-Trainer-Ansatzen (Personal aus der jeweiligen Ein-
richtung und externe Grundbildungstrainerinnen und -trainer)

+ Konzept- und Materialaufbereitung sowie Entwicklung von Transferstrategien

Gelingensfaktoren: Begleitende und kooperative Angebotsentwicklung; Trager wurden unter-
stiitzt, ihre eigenen vorhandenen MaRnahmen grundbildungssensibel zu gestalten.

Herausforderungen: Bereitstellung von Ressourcen bei den Tragern fir die Entwicklung und
Umsetzung von AoG. Ob Tréger hier aktiv werden, hiangt nicht zuletzt von den Férderbedingun-
gen und deren wirtschaftlicher Attraktivitat ab. Bereitstellung von Ressourcen und Expertisen
zur langerfristigen Unterstlitzung interessierter Trager.

Zwischenfazit zu den Beispielen

Aus den Beispielen wird deutlich, wie heterogen die Gruppe der gering literalisierten Erwach-
senen mit Blick auf Lernvoraussetzungen, Lebenslagen und Rahmenbedingungen ist und wie
mannigfaltig die Angebots- und Unterstiitzungsstrukturen fiir AoG gestaltet sein sollten. Auch
in den Betrieben trifft man auf Beschaftigte mit unterschiedlichen Lernvoraussetzungen und
Grundbildungsbedarfen. Die Diskussionen in der AG zeigten auf, dass flichendeckend keine
ausreichenden, passgenauen Angebote zur Férderung von Grundkompetenzen zur Verfligung
stehen. Die bestehenden MaRnahmen sind vielfach nicht aufeinander abgestimmt. Fiir viele
Teilnehmende fehlt es nach Abschluss von Bildungs- und UnterstiitzungsmalRnahmen an wei-
terqualifizierenden oder berufsbegleitenden Angeboten, die der Sicherung und dem Ausbau
der erlernten Grundkompetenzen dienen. Mitunter werden Finanzierungsliicken und Umset-
zungsmangel (etwa hinsichtlich Passgenauigkeit, Verfiigbarkeiten) erkennbar, aber auch De-
fizite beim Wissens- und Informationstransfer. Die angefiihrten Beispiele machen zudem die
Bedeutung einer verbesserten Abstimmung von Tragern, BAMF, Kommunen, Linder, Bund,
Arbeitsverwaltungen, Sozialpartner und Unternehmen sowie die Notwendigkeit der weiteren
Sensibilisierung aller Beteiligten fiir Grundbildung deutlich.

HANDLUNGSEMPFEHLUNGEN

Mit Blick auf die Fallbeispiele und vor dem Hintergrund der skizzierten Herausforderungen
werden nachfolgende Zielsetzungen und Handlungsempfehlungen formuliert. Diese werden
entlang der Themenschwerpunkte Passgenauigkeit, Anbieterstruktur und Umsetzung, koope-
rative und zustandigkeitsiibergreifende Zusammenarbeit, Sensibilisierung und Professionalisie-
rung geclustert.

Themenschwerpunkt: Passgenaue Angebote

Zielsetzung: Es gibt ausreichend Angebote, die zu den unterschiedlichen Lebenslagen der
Menschen mit Alphabetisierungs- und Grundbildungsbedarfen passen und die ihre Qualifizie-
rungs- und Beschaftigungsfahigkeit starken und sichern. Es bestehen Angebote, die an den in-
dividuellen Bedarfen der Unternehmen ausgerichtet sind.
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Handlungsempfehlungen: Es wird empfohlen, passgenaue AoG-Angebote unter Beriicksich-
tigung der Modelle guter Praxis aus der bisherigen Projektférderung weiterzuentwickeln und
auszubauen. Sowohl die Zugdnge zu den Angeboten als auch die Gestaltung der Angebote
selbst sollten starker als bisher die spezifischen Lebenslagen der Teilnehmenden beriicksichti-
gen (darunter Erwerbstatigkeit, Erwerbslosigkeit, Arbeitszeiten, Care-Aufgaben, geringe Mobili-
tat, fehlendes Systemwissen besonders von Menschen mit Einwanderungsgeschichte). Die
Angebote sollten starker als bisher die Bedarfe der Unternehmen berlicksichtigen (darun-
ter kleine GruppengrofRe von sechs bis acht Teilnehmenden, Schulungsort im Betrieb oder
betriebsnah, Online-Lernméglichkeiten). Uberginge zwischen den einzelnen Angeboten oder
die Entwicklung von Anschlussperspektiven nach Beendigung von Malinahmen stellen eine
Herausforderung dar. Passgenauigkeit von Angeboten, die Gestaltung von Ubergingen und die
Ermoglichung von lebenslangem Lernen erfordern personelle Ressourcen, die einerseits indivi-
duelle Beratung und Begleitung von Personen gewahrleisten und andererseits die Schnittstellen
zwischen unterschiedlichen Institutionen koordinieren und managen. Eine solche Arbeitsweise
erfordert neue Perspektiven, bezogen auf die Fragen von Zustindigkeit und Finanzierung.

Themenschwerpunkt: Anbieterstruktur und Umsetzung

Zielsetzung: Es gibt einen Markt fiir AoG, das heilt, dass eine - dem Wandel der Arbeitswelt
entsprechende — Nachfrage nach AoG besteht und Bildungseinrichtungen und Beschaftigungs-
tragerin der Lage sind, unter den bestehenden und weiterzuentwickelnden Férderbedingungen
passgenaue Angebote anzubieten.

Handlungsempfehlungen: Um passgenaue Angebote zu entwickeln, bedarf es einer vielfalti-
gen regionalen Anbieterlandschaft, damit die jeweiligen Bedirfnisse sowohl der Lernenden als
auch der Betriebe adressiert werden kdnnen. Daher wird empfohlen, die Trager der allgemeinen
Weiterbildung mit ihrer Expertise in der Grundbildung und Alphabetisierung zusatzlich zu den
Tragern der beruflichen Weiterbildung starker einzubinden. Sinnvoll wére zudem, wenn sich die
Trager mit ihren jeweiligen Expertisen erganzen.

Damit AoG flr die (potenzielle) Anbieterlandschaft attraktiv bleibt bzw. an Attraktivitat ge-
winnt, gilt es, wissensbezogene, finanzielle sowie administrative Barrieren abzubauen. Dies
gelingt etwa durch Sensibilisierung und Unterstiitzung der Unternehmen und Professionalisie-
rung des bei den Tragern tétigen Personals, durch die Bereitstellung finanzieller Ressourcen -
durch potenzielle Fortfiihrung von Nachfolgeaktivititen der ,AlphaDekade” Giber 2026 hinaus
und durchaus auch in geteilten Finanzierungsverantwortlichkeiten — sowie den Abbau birokra-
tischer Hiirden bzw. das Herstellen einer moglichst groBen Transparenz, bezogen auf Finanzie-
rungsmoglichkeiten. Geteilte Finanzierungsverantwortlichkeiten, die in den unterschiedlichen
Strukturen mehrerer Partner verankert sind (vgl. die Beispiele 2, 3, 5), fiihren zu einer verbes-
serten personellen und infrastrukturellen Ausstattung und erhdhen die Qualitdt der Angebo-
te. Feste Ansprechpartnerinnen und Ansprechpartner (z.B. Kimmerer® sowie Fachstellen und
Grundbildungszentren) verbessern etwa die Vermittlung zwischen betrieblichen Bedarfen und
AoG-Angeboten (Bildungstrager).

63 Ramboll Management Consulting (Hrsg.) (2023): Evaluation BMBF-geférderter MaRnahmen im Rahmen der AlphaDekade. Hamburg.
Online verfugbar unter https://www.alphadekade.de/SharedDocs/Downloads/DE/evaluationsbericht/Evaluationsbericht-AlphaDekade.
pdf?__blob=publicationFile&v=3. Schemmann, Michael (2021): Bedingungen und Faktoren erfolgreicher Institutionalisierung Arbeitsorien-
tierter Grundbildung: In Lernende Region - Netzwerk Kéln e.V. (Hrsg.), Grundbildung in der Arbeitswelt gestalten. Praxisbeispiele,
Gelingensbedingungen und Perspektiven. Bielefeld: wbv, S. 151-160.
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Die Angebote im Gesamtprogramm Sprache des BAMF werden auf Bundesebene durch die
Integrationskursverordnung oder die Verordnung tiber die berufsbezogene Deutsch-Sprach-
forderung geregelt und geben die Rahmenbedingungen fir die Tragerlandschaft vor. Die An-
knipfungspunkte zu AoG sollten - bezogen auf Zielgruppen, Angebotsliicken, Umfang oder
Inhalte — weiterhin systematisch gepriift und eine bessere Verzahnung der Malnahmen der
Arbeitsforderung und der Sprachkursangebote des BAMF angestrebt werden.

Themenschwerpunkt: Kooperative und zustandigkeitsiibergreifende Zusammenarbeit

Zielsetzung: Eine kontinuierliche Zusammenarbeit von strategisch und operativ notwendigen
Akteuren fiir AoG (Bundesministerien, Linderministerien, Kommunen, Bildungs- und Beschif-
tigungstrager, Arbeitsverwaltung, Sozialpartner, Unternehmen etc.) ist etabliert. Alle Akteure
orientieren sich an dem gemeinsamen Auftrag, passgenaue und aufeinander abgestimmte An-
gebotsstrukturen im Sinne der Nutzerinnen und Nutzer weiterzuentwickeln, durchzufiihren
und zu finanzieren. Dabei wird in regionalen und vernetzten Arbeitsmarktrdumen und nicht nur
in Zustandigkeiten gedacht und gehandelt.

Handlungsempfehlungen: Der weitere Ausbau sowohlvon strategischen Allianzen als auch von
regional operativ agierenden Netzwerken soll vorangebracht und geférdert werden. Empfohlen
wird, dass in regionalen Netzwerken die unterschiedlichen Akteure (Jobcenter, Agenturen fir
Arbeit, Bildungs- und Beschéaftigungstrager, Grundbildungszentren, Unternehmen, Beratungs-
einrichtungen) bei der Entwicklung und Gestaltung 6rtlicher Beratungs- und Angebotsstruk-
turen eng zusammenarbeiten. Dabei werden auch Férder- und Entwicklungsprogramme im
Sinne der Zielgruppen fiir die Weiterentwicklung und Co-Finanzierung der Angebotsstrukturen
genutzt bzw. aufgelegt (vgl. die Beispiele 3, 4, 5 und Sonderfall). Kooperative Angebotsentwick-
lungen und -umsetzungen sollten, wie das fiinfte Beispiel zeigt, auf vertraglichen Vereinbarun-
gen basieren, die eine strukturelle und personenunabhingige Zusammenarbeit ermdglichen.
Der zustandigkeitstibergreifende strategische Diskurs zwischen den Beteiligten der AG sollte
weitergefiihrt werden.
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Auf lokaler Ebene hat sich die Einrichtung von Koordinierungsstellen, die den Informations-
austausch zwischen den Netzwerkpartnern fordern, Transparenz tber die Angebote und tber
Zustandigkeiten herstellen, sowie helfen, AoG bei den regionalen Bildungs- und Arbeitsmarkt-
akteuren zu verankern, als sinnvoll erwiesen.

Themenschwerpunkt: Sensibilisierung in Beratungs- und Verweisstrukturen

Zielsetzung: Menschen, die nicht ausreichend lesen und schreiben kénnen und/oder andere
Grundbildungsbedarfe haben, werden im Beratungs- und Angebotssystem erkannt, angespro-
chen, informiert, unterstlitzt und weitervermittelt. Durch eine grundbildungssensible Bera-
tungspraxis sinkt auch die Gefahr von MaRnahmeabbriichen.

Handlungsempfehlungen: Die Sensibilisierung von Beratungsfachkraften (z.B. Integrations-
fachkrafte der Jobcenter) sowie von weiteren potenziellen Schliisselakteuren (z.B. Betriebsrate
und Personalverantwortliche in Betrieben) ist eine kontinuierliche Aufgabe und sollte bundesweit
bedarfsorientiert erfolgen. Grundbildungszentren, regionale Biindnisse und Netzwerke sowie
Weiterbildungseinrichtungen mit Grundbildungsexpertise kdnnten diese Aufgabe ibernehmen.
Eine Vielzahl an Sensibilisierungsformaten fiir verschiedene Zielgruppen wurde im Rahmen der
~AlphaDekade“ in den letzten Jahren entwickelt und erprobt. Wiinschenswert wére eine Syste-
matisierung erfolgreicher Formate sowie ein Ausbau digitaler Sensibilisierungsangebote.

Bestehende Qualitatssiegel® bieten eine gute Orientierung. Diese sollten weiterentwickelt und
genutzt werden.

Themenschwerpunkt Professionalisierung

Zielsetzung: Professionalisierungsangebote mit einem Schwerpunkt auf AoG sind verfligbar
und sie werden von Trainerinnen und Trainern/Dozentinnen und Dozenten, Bildungsplanen-
den sowie betrieblichen Akteurinnen und Akteuren in beratenden, ausbildenden, anleitenden
und schulenden Funktionen in Anspruch genommen.

Handlungsempfehlungen: Erprobte spezifische AoG-Qualifizierungen® sollten bedarfsge-
recht ausgebaut werden. Qualifizierungsreihen fir die allgemeine Grundbildung wie die in
mehreren Bundeslandern angebotene Basisqualifizierung ProGrundbildung des DVV kdnnten
um ein AoG-Modul erweitert werden. Es wird empfohlen, dass die handelnden Akteure im Sinne
der verschiedenen Zielgruppen von Professionalisierung miteinander vernetzt und abgestimmt
agieren. Fiir eine nachhaltige Professionalisierung benétigen padagogisch Tatige wie Lehrkrafte
in der offentlich geférderten Weiterbildung addquate Moglichkeiten der Fortbildung. Sie soll-
ten zur Wahrnehmung entsprechender Angebote ermutigt und unterstiitzt werden.

64 Das Alpha-Siegel des Grundbildungszentrums Berlin (www.alpha-siegel.de/berlin/) bietet eine gute Orientierung, um die Zugénglich-
keit von Einrichtungen fir Menschen mit Lese- und Schreibschwierigkeiten zu verbessern.

Beim ,Gutesiegel Grundbildung fiir den Arbeitsplatz“, das im Projekt ,,AlphaGrund® erarbeitet wurde, handelt es sich um eine Selbstver-
pflichtung von Weiterbildungstragern, die qualitatsgesicherte Grundbildung anbieten méchten (https://www.alphagrund-projekt.de/files/
inhalte/download/Materialien_Publikationen%20und%20Downloads/alphagrund-broschuere-guetesiegel-web.pdf).

65 So wurden z.B. die Weiterbildung zum Grundbildungscoach im Rahmen einer Projektkooperation von , BasiskomNet* (Arbeit und
Leben) und ,,AlphaGrund* vernetzt (Institut der deutschen Wirtschaft) sowie andere Fortbildungsreihen, durch die Projekte GRUWE in
NRW oder des GO-Projekts in Niedersachsen entwickelt und erprobt.


http://www.alpha-siegel.de/berlin/
https://www.alphagrund-projekt.de/files/inhalte/download/Materialien_Publikationen%20und%20Downloads/alphagrund-broschuere-guetesiegel-web.pdf
https://www.alphagrund-projekt.de/files/inhalte/download/Materialien_Publikationen%20und%20Downloads/alphagrund-broschuere-guetesiegel-web.pdf
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Liander

Die Lander streben den Ausbau der Alphabetisierung und Grundbildung und der AoG an. Sie
vermittelt gering literalisierten und qualifizierten Beschiaftigten hhere Kompetenzen fiir den
Arbeitsmarkt und ist ein wichtiger Beitrag zur Verminderung des Fachkraftemangels und fir die
digitale Transformation. Voraussetzung fir eine gelingende Umsetzung ist nach den Erfahrun-
gen in der Zusammenarbeit in der Nationalen Strategie fir Alphabetisierung und Grundbildung
(2012-2016) sowie in der ,AlphaDekade” (2026-2026) eine enge Zusammenarbeit und Abstim-
mung zwischen allen beteiligten 6ffentlichen und privaten Einrichtungen sowie den Unterneh-
men. Die Lander treten deshalb insbesondere dafiir ein, dass zum einen die ,,Nationale Dekade
fir Alphabetisierung und Grundbildung von Bund und Landern“ ab 2027 fortgesetzt wird und
zum anderen die jetzt beendete NWS-Arbeitsgruppe ,,Alphabetisierung und Grundkompeten-
zen“ entweder in einer weiteren NWS oder in einer fortgesetzten Dekade ihr Dach findet. Diese
AG ist das einzige Gremium auf Bundes- und Landerebene, das alle beteiligten Stellen mit-
einander verkn(pft.

Die Lander streben eine enge Abstimmung an zwischen den an Angeboten der AoG beteiligten
Partner, den Weiterbildungseinrichtungen, Grundbildungszentren und insbesondere der Ar-
beitsverwaltung vor Ort. Dies ist die Voraussetzung, um die AoG konzeptionell, organisatorisch
und im Hinblick auf Férderstrukturen voranzubringen. Dies kann beispielsweise im Rahmen von
Grundbildungszentren, Weiterbildungsagenturen oder vernetzten Bildungsrdaumen geschehen.

Die Lander wollen einen weiteren strukturellen Ausbau der Grundbildung erreichen, um damit
auch Inhalte wie politische, finanzielle und gesundheitliche Grundbildung voranzubringen. Ein
wichtiges Ziel ist es dabei, gering literalisierte Migrantinnen und Migranten starker in die Lern-
angebote einzubeziehen. Dies nimmt die Empfehlung des Kuratoriums der Nationalen Dekade
auf, die Alphabetisierung und Grundbildung ,breiter, h6her und integrativer” zu gestalten, also
Uber eine reine Alphabetisierung hinauszugehen, gering literalisierte Zielgruppen mit héheren
Kompetenzen im Lesen und Schreiben sowie eben Migrantinnen und Migranten einzubeziehen.

Die Lander starken die Professionalisierung der Kursleiterinnen und Kursleiter und regen die
Entwicklung einer qualifizierten Fortbildung zur Grundbildnerin bzw. zum Grundbildner an.

Die Lander streben den Aufbau und Erhalt von Beratungsstrukturen in der Grundbildung und
von aktiver Sensibilisierung von Beratungsfachkraften und Schliisselakteuren in anderen Berei-
chen an, insbesondere in der Arbeitsmarkt- und Weiterbildungsberatung, um die Passgenauig-
keit von MaRnahmen und den Lernerfolg von Menschen mit Grundbildungsbedarf zu erhéhen.
Einen wichtigen Beitrag dazu leistet auch eine funktionierende Diagnostik von Grundbildungs-
bedarfen im Bereich der AoG.

Bundesministerium fiir Bildung und Forschung

Mit Blick auf die Férderung einer kooperativen und zustiandigkeitsiibergreifenden Zusammen-
arbeit stellt das BMBF fiir die Férderung von zehn Verbundvorhaben zur Entwicklung und Er-
probung von Grundbildungspfaden und eines Metavorhabens im Bereich Alphabetisierung und
Grundbildung Erwachsener von 2024 bis 2028 insgesamt 16,4 Millionen Euro zur Verfigung.
Mit der modellhaften Entwicklung und Erprobung von (zielgruppen-)spezifischen Grundbil-
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dungspfaden sollen individuelle Lernwege geférdert und die Vernetzung bestehender Grund-

bildungsangebote und relevanter Akteure in der Region mit dem Ziel der Entwicklung von
»Grundbildungspfaden“ ausgebaut werden. Das begleitende Metavorhaben wird zusammen
mit den Verbundvorhaben die Ergebnisse analysieren und fiir den Transfer von Best-Practice-
Beispielen vorbereiten. Die Professionalisierungsformate fiir Grundbildungskoordinatorinnen
und -koordinatorinnen sowie -coaches, die im Rahmen des BMBF-geforderten Metavorhabens
(Kompetenzzentrum GrundbildungsPFADE) entstehen werden, werden breit kommuniziert
und stehen fir einen anschlieRenden nachhaltigen Transfer zur Verfiigung.

Bundesamt fiir Migration und Fliichtlinge

Die Angebote im Gesamtprogramm Sprache des BAMF werden weiterhin systematisch weiter-
entwickelt. Dabei wird ein verstarktes Augenmerk auf die Anknipfungspunkte zur AoG gelegt,
wie etwa beim Fachpraxis-BSK, der seit 2020 als Pilotprojekt durchgefiihrt wird und zu dem
kiirzlich ein Leitfaden zur Konzepteinreichung veréffentlicht wurde. In diesen passgenauen
und speziell fir den Arbeitsplatz konzipierten Kursen erwerben Teilnehmende mit ungiinsti-
gen Lernvoraussetzungen an einem exemplarischen Arbeitsplatz in Lern- und Lehrwerkstatten
genau die berufsfeldspezifischen Sprachkompetenzen, die sie an ihrem jeweiligen Arbeitsplatz
bendtigen werden.

Die Einflihrung eines Integrationskurses fir gering Literalisierte sowie eines neuen Einstu-
fungssystems, das eine differenzierte Einstufung fiir gering Literalisierte bzw. fir Teilnehmende
mit Alphabetisierungsbedarf erméglicht, ist fir Mitte 2025 geplant.
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Sozialpartner

Angebote der AoG, die die Zielgruppen direkt und flexibel im Kontext der Arbeitswelt sowie
moglichst arbeitsplatznah erreichen, gilt es bedarfsgerecht auszubauen. Die von den Sozialpart-
nern getragenen Bildungseinrichtungen stehen bereit, durch die Qualifizierung und Zusammen-
arbeit mit betrieblichen Interessenvertretungen und Unternehmensstrukturen die Umsetzung
und Ausweitung der AoG in Betrieben - aufbauend auf ihren umfassenden Praxiserfahrungen -
weiterzufiihren und innovativ auszubauen. Dazu gehort auch der Ausbau bedarfsgerechter und
erprobter AoG-Qualifizierungen zur Professionalisierung des Feldes. Die bundesweiten und re-
gionalen Netzwerke der Sozialpartner dienen dabei als Multiplikatoren. Eine grundlegende Fér-
derung der Beratungsstrukturen, nicht jedoch der einzelnen Malnahme, ist dabei zielfiihrend.

Bundesagentur fiir Arbeit

Die zielfihrende Verzahnung von arbeitsmarktpolitischen MaRnahmen der BA mit Sprachkur-
sen des BAMF wird fortgefiihrt.

Die BA priift darlber hinaus, ob das bestehende Angebot fiir die Sensibilisierung der Bera-
tungsfachkrafte zum Erkennen von Grundbildungsbedarfen durch niedrigschwellige und be-
darfsorientierte Angebote ausgebaut werden kann.

Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales

Das BMAS ist davon (berzeugt, dass eine reduzierte Komplexitat der Weiterbildungsférderung
sowohl das Angebot als auch die Nachfrage nach beruflicher Weiterbildung steigert, auch in
Bezug auf die Férderung von Grundkompetenzen. In der Folge wiirde die Weiterbildungsbetei-
ligung ansteigen und das Qualifikationsniveau der Beschiftigten insgesamt weiter angehoben.
Die AZAV hat zum Ziel, die Qualitat von QualifizierungsmaRnahmen sicherzustellen. Das BMAS
wird weiter beobachten und priifen, ob das Verfahren zur Zertifizierung von Weiterbildungs-
malnahmen und -tragern beschleunigt und vereinfacht werden kann.

Die direkte und gezielte Beratung von Weiterbildungsinteressierten - auch zu Grundkompe-
tenzen - gewinnt immer mehr an Bedeutung. Die Einbettung dieser Beratung in regionale
Netzwerke, wie z.B. die Weiterbildungsagenturen, soll gezielt dazu beitragen, Ratsuchenden
den Zugang zu passgenauen Weiterbildungsangeboten zu erleichtern. Zugleich ist ein tber-
regionaler Austausch der regionalen Netzwerke gewinnbringend, z.B. um neue Ideen zu gene-
rieren oder von Best Practice zu lernen. Das BMAS wird sich deshalb mit der Einrichtung einer
Servicestelle dafiir einsetzen, den Auf- und Ausbau von Weiterbildungsagenturen zu férdern,
die Qualitat und Quantitit der Zusammenarbeit der Akteure sowie der Beratungsleistungen zu
verbessern und den bundesweiten Austausch zu unterstitzen.

Das BMAS hat die Férderung der Grundkompetenzen zuletzt mit Wirkung zum 01.07.2023 er-
leichtert sowie die Forderung von Beschiftigten zum 01.04.2024 erweitert. Das BMAS wird die
Auswirkungen dieser Anderungen beobachten und den Bedarf einer Weiterentwicklung der
Unterstiitzungs- und Férderinstrumente Gberpriifen.
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ERGEBNISBERICHT DER ARBEITSGRUPPE 2:

Zukunfts- und Schliisselkompetenzen

Federfiihrung durch BMBF und KMK. Weitere Mitglieder: ASMK, BA, BfW, BIBB, BMAS, BVAC,
DGB, DIHK, DVV, Gesamtmetall, GEW, IAB, IG Metall, IGBCE, ver.di, WMK, Wuppertaler Kreis e.V.

AUSGANGSLAGE

Auf Vorschlag der Lander wurde im Rahmen der NWS die Arbeitsgruppe ,,Zukunfts- und Schlis-
selkompetenzen“ eingerichtet. Die thematische Setzung erfolgte vor dem Hintergrund von im-
mer schneller voranschreitenden gesellschaftlichen und technologischen Veranderungen. In Zei-
ten des beschleunigten Strukturwandels und eines sich stetig verandernden Arbeitsmarktes sind
zunehmend Unternehmen sowie Mitarbeitende gefragt, sich kontinuierlich an die wechselnden
Anforderungen anzupassen. Ein definiertes Ziel fiir die Fortfihrung der NWS war es, die allgemei-
ne Weiterbildung als ergdnzenden Schwerpunkt einzubeziehen. Der Fokus der AG richtete sich
daher auf die Bedeutung von tiberfachlichen und fachlichen Kompetenzen, die zukiinftig fir die
berufliche und berufsbezogene als auch die allgemeine Weiterbildung an Bedeutung gewinnen.
Diese Ausrichtung tragt einem umfassenden und zeitgemaRen Verstandnis von Weiterbildung
Rechnung, das sowohl die Anforderungen des Arbeitsmarktes und die Bedarfe der Unternehmen
als auch die Lernbediirfnisse der unterschiedlichen Zielgruppen in den Blick nimmt.

HANDLUNGSBEDARF

Angesichts grundlegender und sich gegenseitig beeinflussender gesellschaftlicher Transforma-
tionsprozesse und des Strukturwandels am Arbeitsmarkt steigt die Bedeutung von tberfachli-
chen und fachlichen Zukunftskompetenzen. Mit der fortschreitenden Digitalisierung und Auto-
matisierung sowie der 6kologischen Transformation verandern sich Arbeitsplatze und Branchen
rapide. Durch die wachsende Vielfalt der Belegschaften in den Unternehmen, u.a. aufgrund von
steigender Zuwanderung und sich verandernder Altersstruktur, wachst zudem die Notwendig-
keit zur Zusammenarbeit in multiprofessionellen Teams: Kommunikative und interkulturelle
Kompetenzen werden zunehmend gefragt. Darauf weisen u.a. Unternehmensbefragungen und



Anhang: AG2 Zukunfts- und Schlisselkompetenzen 57

Auswertungen von Stellenausschreibungen hin. Im ,,Future Skills Report Chemie 2.0“%¢ aus dem
Jahr 2024, einer Analyse von mehr als 450.000 Stellenausschreibungen der chemisch-pharma-
zeutischen Industrie, werden Kommunikationsfahigkeit, Zusammenarbeit, Teamfahigkeit oder
Problemlosefahigkeit unter den ,, Top-10-Skills“ gelistet. Die Studie ,,Future Skills 2030: Welche
Kompetenzen fiir den Standort Baden-Wiirttemberg heute und in Zukunft erfolgskritisch sind“®’
aus dem Jahr 2024 identifiziert 39 Future-Skills-Cluster, die sich in folgende vier Kategorien
aufteilen: Kompetenzen im Bereich Technologie und Digitalisierung, industrielle Kompetenzen,
Uberfachliche Kompetenzen und Kompetenzen zur Sicherstellung zentraler Geschaftsprozesse.

ZIELSETZUNG DER ARBEITSGRUPPE

Zur Ubergreifenden Zielsetzung der Arbeitsgruppe gehérte die Schaffung eines gemeinsamen
Verstdndnisses zu Definition, Erfassung und strategischer Vorausschau von Zukunftskompe-
tenzen sowie die Einordnung von Férderméglichkeiten und Entwicklung von Vorschlagen zur
konkreten Umsetzung. Im Verlauf der fortschreitenden Erérterung der Thematik wurde das Ziel
einer strategischen Vorausschau ausgeklammert.

ANHAND VON PRAXISBEISPIELEN WURDEN FOLGENDE FRAGEN DISKU-
TIERT:

« Ist die Vermittlung von personalen und sozialen Zukunftskompetenzen auch Aufgabe von
berufsbezogener und beruflicher Weiterbildung?

« Wer ist verantwortlich fiir die Entwicklung und Durchfiihrung von Weiterbildungsforma-
ten, in denen diese Kompetenzen erworben werden kénnen?

« Wer ist fiir die Finanzierung solcher Angebote verantwortlich?

ERGEBNISSE DER ARBEITSGRUPPE

Aufbauend auf den vermittelten Inhalten, Impulsen und Befunden hat die AG ein gemeinsames
Verstandnis von Zukunftskompetenzen vereinbart und vier Kompetenzdimensionen identifiziert:

1. Die (fachlich-berufsbezogenen) technologisch-methodischen Kompetenzen zur
technischen und inhaltlichen Anwendung und Gestaltung digitaler Medien und
kiinstlicher Intelligenz, dazu zahlt auch kritische Medien- und Datenkompetenz
(Critical Data Literacy)

2. Die sozialen Kompetenzen zur Zusammenarbeit in multiprofessionellen und pluralen
Teams

3. Die personalen Kompetenzen zur Problemlésung und zum Selbstmanagement

4. Transformative Kompetenzen zur Entwicklung von selbstbestimmten, verantwor-
tungsbewussten und nachhaltigen Handlungsentscheidungen

66 Vetter, Christian; Cruz, Jose; Locker, Katrin; Knieling, Christopher A.; Ogrinz, Andreas (Marz 2024): Der Future Skills Report Chemie 2.0.
Eine KI-gestiitzte Trendanalyse zu den kiinftigen Skills der chemisch-pharmazeutischen Industrie. HRForecast (Hg.) im Auftrag der BVAC
und IGBCE. Online verfiigbar unter https://future-skills-chemie.de/de-reports.zip.

67 Bolwin, Lennart; Engler, Jan; Dr. Goecke, Henry; Dr. Hiinnemeyer, Vanessa; Dr. Mertens, Armin (2024): Future Skills 2030: Welche
Kompetenzen fiir den Standort Baden-Wiirttemberg heute und in Zukunft erfolgskritisch sind. AgenturQ (Hrsg.). Online verfiigbar unter
https://www.agenturqg.de/wp-content/uploads/2024/05/2406282_Future-Skills-AQ-digital.pdf.
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Das Erwerben dieser Kompetenzen setzt auf vorherigen, vor allem schulischen oder familidren
Bildungserfahrungen auf. Trotz aller methodischen und konzeptionellen Herausforderungen
sieht die AG den Erwerb von sozialen und personalen Zukunftskompetenzen als eine wichti-
ge Aufgabe der berufsbezogenen Weiterbildung an. Dieser sollte handlungsorientiert sein und
methodisch mit der Vermittlung spezifischer, sich stetig wandelnder Fachkompetenzen ver-
knipft werden. Die groRe Altersspanne, die unterschiedlichen Bildungsvoraussetzungen sowie
die betrieblichen Funktionen (Fiihrungskraft oder Teammitglied) der Zielgruppen sollten im
Hinblick auf die Gestaltung der Angebote beriicksichtigt werden.

Die Sozialpartner und ihre Bildungswerke tragen Verantwortung, entsprechende Angebote zur
Starkung der angesprochenen Kompetenzen weiter auszubauen, neu zu entwickeln und diese
im Rahmen betrieblicher Weiterbildung umzusetzen. Betriebsrate, Jugend- und Auszubilden-
denvertretungen verfiigen (iber gute Kenntnisse, welche Kompetenzen im betrieblichen Alltag
an Bedeutung gewinnen.

Auch die 6ffentlichen und privaten Einrichtungen der Weiterbildung, wie beispielsweise Anbie-
ter der beruflichen Fortbildung, VHS, weitere nach den Landesgesetzen anerkannte Trager der
Weiterbildung sowie Hochschulen setzen sich dafiir ein, dass die oben genannten Zukunfts-
kompetenzen erworben werden. Ebenso sind Vereine, weitere zivilgesellschaftliche Organi-
sationen oder die Bildungswerke der Spitzenverbdnde der Freien Wohlfahrtspflege sowie der
Kirchen potenzielle Anbieter von entsprechenden Weiterbildungsangeboten.

FAZIT DER ARBEITSGRUPPE

Beschaftigte, Arbeitsuchende und Arbeitgeber tragen Verantwortung, sich um Lernangebote
und die Weiterentwicklung von Zukunftskompetenzen zu bemihen. Da sich die Verantwortung
auf mehrere Schultern verteilt, sind neue Formen der Zusammenarbeit zwischen Betrieben und
offentlichen wie privaten Tragern der Weiterbildung bei der Entwicklung und Umsetzung ent-
sprechender Angebote und MalRnahmen naheliegend und empfehlenswert:

« Kompetenzen in den oben genannten Dimensionen sind eine Investition in die Zukunft
der Beschéftigten und der Betriebe. Demzufolge sind diese vorrangig verantwortlich fir
entsprechende WeiterbildungsmaRnahmen und die daflir notwendigen Ressourcen in
Form von Zeit und Finanzen. Dariiber hinaus kann es im Interesse der Volkswirtschaft ins-
gesamt notwendig werden, diese Investitionsentscheidungen durch die 6ffentliche Hand
zu unterstitzen.

- Fir die erfolgreiche Gestaltung der Transformation ist Weiterbildung zentral und es wird
auf ein Biindel von fachlichen und Gberfachlichen Kompetenzen ankommen, um die indi-
viduelle Beschaftigungsfahigkeit, aber auch die Wettbewerbsfahigkeit von Unternehmen
sicherzustellen. Umso wichtiger, dass sie zentraler Bestandteil der beruflichen und berufs-
bezogenen Weiterbildung sind. Unternehmen und Arbeitnehmervertretungen sollten sich
daher mit dem Thema Zukunftskompetenzen auseinandersetzen und zukunftsgerichtete
Weiterbildungsstrategien entwickeln.

+ Die Begrifflichkeiten Zukunfts- und Schlisselkompetenzen sind schwer zu fassen, wie sich
auch im Bericht der Arbeitsgruppe zeigt. Hervorgerufen wird dies auch durch den Um-
stand, dass je nach Blickwinkel der Verwertungscharakter unterschiedlich ist, d.h., ob z.B.
die Arbeitsmarktverwertbarkeit oder die persénliche Entwicklung im Fokus steht.
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Die Arbeitsgruppe empfiehlt daher, Forschungsinitiativen zu unterstiitzen, die sich inhalt-
lich aus unterschiedlichen Perspektiven mit Fragen zu Zukunftskompetenzen befassen.

- Die Arbeitsgruppe empfiehlt zu priifen, wie die oben genannten Kompetenzdimensionen
in Angebote der berufsbezogenen Weiterbildung noch stérker integriert werden kénnen
und welche Lernformate zum Erwerb und zur Dokumentation von Zukunftskompeten-
zen geeignet bzw. zu entwickeln sind.

EMPFEHLUNGEN UND COMMITMENTS

Linder

Vor dem Hintergrund der digitalen und 6kologischen Transformation und damit einherge-
hender tiefgreifender Veranderungen in Arbeitswelt und Gesellschaft erkennen die Lander die
steigende und brancheniibergreifende Relevanz von berfachlichen Zukunftskompetenzen an.
Die Lander priifen deshalb, wie die bestehende Férderung entsprechender Angebote und Ko-
operationen, z. B. iiber die jeweiligen Gesetze oder entsprechende Programme der allgemeinen,
berufsbezogenen und beruflichen Weiterbildung, gestarkt und nach Bedarf ausgeweitet wer-
den kann. Dies beinhaltet nicht nur die Férderung der Teilnahme an entsprechenden Angebo-
ten, sondern auch deren Entwicklung z.B. in Form von Entwicklungs- oder Modellprojekten.
Dariiber hinaus beabsichtigen die Lander einen Austausch mit den VHS bzw. Volkshochschul-
verbdnden und weiteren Weiterbildungstragern zur starkeren Vermittlung von tberfachlichen
Zukunftskompetenzen und deren Implementierung in das jeweilige Kursangebot.

Deutscher Volkshochschul-Verband

Die allgemeine Weiterbildung unterstiitzt Biirgerinnen und Biirger bei der Bewaltigung der
technologischen, wirtschaftlichen und 6kologischen Transformation, die sich ebenso auf den
Lebensalltag auswirkt wie auf Beruf und Beschaftigung. VHS nehmen als &6ffentliche und an-
erkannte Einrichtungen der Weiterbildung gemaR ihrem Selbstverstandnis die Aufgabe wabhr,
allgemeine und berufsbezogene Weiterbildung fir alle anzubieten.

257 VHS sind nach den AZAV-Richtlinien zertifiziert, das sind knapp 38 Prozent aller hauptamt-
lich geleiteten Einrichtungen.

Zukunftskompetenzen, wie etwa nachhaltigkeitsrelevante und digitale Kompetenzen, sowie
soziale und personale Kompetenzen werden in eigens entwickelten berufsbezogenen Angebo-
ten (z.B. XpertPersonalBusinessSkills-Lehrgéngen) und in maRgeschneiderten Angeboten fir
Unternehmen vermittelt. Diese Angebote werden beauftragt und auf den jeweiligen Bedarf zu-
geschnitten. Sie werden nicht 6ffentlich geférdert, sondern von den Betrieben finanziert.

Soziale und personale Kompetenzen haben ihren Platz aber auch und vor allem im allgemeinen
Programmangebot, insbesondere in der politischen und kulturellen Bildung, wo sie explizit oder
en passant vermittelt werden. Der DVV wird den VHS empfehlen, die Vermittlung iiberfach-
licher Kompetenzen auszubauen und dabei Unternehmen/Betriebe verstarkt zu adressieren.
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ZUSATZ

I.ZUSAMMENFASSUNG DER BETRACHTETEN BEFUNDE

Eine grundlegende Anndherung an den Gegenstand der AG konnte durch die Impulse von
Prof. Dr. Gerhard de Haan (Institut Futur, Berlin), Dr. Stefan Baron (AgenturQ, Stuttgart) so-
wie Dr. Michael Stops (IAB, Niirnberg) mit Einblicken in den wissenschaftlichen Diskurs, den
Arbeitsmarkt sowie die Bedarfe der Wirtschaft erreicht werden. Darliber hinaus legten Impulse
aus der Praxis zur Vermittlung von Zukunftskompetenzen die Basis fiir ein gemeinsames Ver-
stdndnis. Im Einzelnen waren dies:

+ Industriegewerkschaft Metall (Janett Kampf): Wie und durch wen werden im Lernort Be-
trieb bereits jetzt Zukunftskompetenzen vermittelt?

+ Bundesarbeitgeberverband Chemie e.V. (Dr. Andreas Ogrinz): Wie Zukunftskompetenzen
bereits heute in der Ausbildung Chemikant-in vermittelt werden

+ Bundesagentur fiir Arbeit (Dr. Sascha Zirra): Zukunfts- und Schliisselkompetenzen in den
Online-Angeboten der Bundesagentur fir Arbeit, u.a. Online-Tool New Plan

- Deutscher Volkshochschul-Verband (Gundula Frieling): Wie und durch wen werden in den
Volkshochschulen bereits jetzt Zukunftskompetenzen vermittelt?

« Bildungswerk der baden-wirttembergischen Wirtschaft (Susann Bander): Partner fir Wei-
terbildungen von den Fach- und Fiihrungskraften in Unternehmen, u.a. zur Vermittlung
von Uberfachlichen Kompetenzen

- Business Akademie und Firmenservice, Volkshochschule Stuttgart (Vasiliki Asimaki):
Schulungspartner fiir Firmen in der Region, u.a. zur Vermittlung von Gberfachlichen
Kompetenzen

Die verschiedenen Impulse machten deutlich, dass tiberfachliche und fachliche Zukunftskom-
petenzen fir verschiedene Bereiche der Wirtschaft ganz unterschiedliche Bedeutung haben
kénnen. Handlungsbedarf besteht in den verschiedenen Branchen sowohl in Hinsicht fach-
licher Kompetenzen als auch aus einer ablauf- und aufbauorganisatorischen Perspektive in
Form von tberfachlichen Kompetenzen.

Dariber hinaus sind Berufe vom Wandel in den Kompetenzanforderungen ganz unterschiedlich
betroffen mit dem Ergebnis, dass auch ganz unterschiedliche Kompetenzbereiche an Bedeu-
tung gewinnen. Dies zeigen Branchenstudien wie fiir die Metall- und Elektroindustrie® oder die
chemisch-pharmazeutische Industrie.®® Dabei verlieren fachliche Kompetenzen nicht an Be-
deutung. Jedoch missen sie tendenziell haufiger aktualisiert werden. Und dazu beféhigen nicht
zuletzt Gberfachliche Kompetenzen.

Die Bedeutung tberfachlicher Kompetenzen nimmt zu, weil Organisationen gréRer und kom-
plexer werden und sich schneller verandern als friiher. Uberfachliche Kompetenzen befihigen

68 Bolwin, Lennart; Engler, Jan; Dr. Goecke, Henry; Dr. Hiinnemeyer, Vanessa; Dr. Mertens, Armin (2024): Future Skills 2030: Welche
Kompetenzen fiir den Standort Baden-Wiirttemberg heute und in Zukunft erfolgskritisch sind. AgenturQ (Hrsg.). Online verfigbar unter
https://www.agenturqg.de/wp-content/uploads/2024/05/2406282_Future-Skills-AQ-digital.pdf.

69 Vetter, Christian; Cruz, Jose; Locker, Katrin; Knieling, Christopher A.; Ogrinz, Andreas (Marz 2024): Der Future Skills Report Chemie 2.0.
Eine KI-gestiitzte Trendanalyse zu den kiinftigen Skills der chemisch-pharmazeutischen Industrie. HRForecast (Hg.) im Auftrag der BVAC
und IGBCE. Online verfiigbar unter https://future-skills-chemie.de/de-reports.zip.
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zu einer guten Zusammenarbeit, zu einer besseren (fachiibergreifenden) Kommunikation, zu

gegenseitigem Verstandnis, zum Erlernen immer wieder neuer fachlicher Inhalte und zu eini-
gem mehr. Uberfachliche Kompetenzen veralten langsamer bzw. werden seltener gegen andere
Uberfachliche Kompetenzen ,ausgetauscht® In Stellenanzeigen sind Giberfachliche Kompeten-
zen haufiger expliziter gefragt fiir Jobs mit komplexeren Tatigkeiten sowie in gréReren Betrie-
ben, die vergleichsweise hohere Gehalter zahlen.”®

Insbesondere fiir die Lernorientierung benennt de Haan konkrete Gberfachliche Kompeten-
zen, die zum Erhalt der individuellen Beschaftigungsfahigkeit beitragen konnen und schon in
einer recht friihen Lebensphase erworben werden sollten. Hierzu gehéren beispielsweise der
Aufbau und der Erhalt der Lernmotivation, selbstreguliertes Lernen, ein hohes MaR an Selbst-
wirksamkeitserwartung, Ambiguitatstoleranz oder auch die Entwicklung von Antizipationsfa-
higkeiten. Diese Kompetenzen weisen Personen idealerweise bereits auf, um allgemeine oder
berufliche Weiterbildungsprogramme effektiv absolvieren zu kénnen.

Neben der Identifikation besonders bedeutender Zukunftskompetenzen wird es also auch da-
rauf ankommen, die Méglichkeiten weiterzuentwickeln, sowohl fachliche als auch tberfach-
liche Inhalte auch miteinander verbunden effektiv und in angemessener Geschwindigkeit be-
reitzustellen und zu vermitteln.

Auf methodischer Ebene herausfordernd bleibt die Feststellung von Kompetenzbedarfen. Da-
bei geht es bspw. um die Vergleichbarkeit der Messung von Kompetenzbedarfen oder -profilen.
Denn es kommen unterschiedliche Konzepte zur Anwendung, je nachdem ob Kompetenzbe-
darfe der Unternehmen, Kompetenzprofile von Arbeitsuchenden oder Weiterbildungsinhalte
beschrieben werden. Die Messmethoden selbst und ein stetiges und zeitnahes Informations-
angebot sind weitere Entwicklungsthemen.

70 Stops, Michael; Laible, Marie-Christine; Leschnig, Lisa (2022): Uberfachliche Kompetenzen sind gefragt — allen voran Zuverlassigkeit
und Teamfihigkeit. IAB-Forum, 16. Februar 2022. Online verfiigbar unter https://www.iab-forum.de/ueberfachliche-kompetenzen-sind-
gefragt-allen-voran-zuverlaessigkeit-und-teamfaehigkeit/.

71 de Haan, Gerhard (17.03.2023): Uberfachliche Zukunfts- und Schliisselkompetenzen. Vortragsfolien. Nationale Weiterbildungsstrate-
gie, Arbeitsgruppe ,,Future Skills*.
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II. BEISPIELE AUS DER PRAXIS

Beispiele der Bundesagentur fiir Arbeit

Die BA stellt einige digitale Online-Tools zur beruflichen Selbstinformation bereit, die zur
Transparenz (iber die gefragten Zukunftskompetenzen, passende Entwicklungsmaoglichkeiten
und Angebote der beruflichen Weiterbildung beitragen.

- Das Nationale Onlineportal fiir berufliche Weiterbildung ,,mein NOW* bietet an berufli-
cher Weiterbildung interessierten Menschen, Arbeitgebern sowie Weiterbildungsanbietern
einen Uberblick zu aktuellen Branchentrends u.a. im Zuge von Digitalisierung, Inspi-
rationen und Online-Tests zu eigenen Starken und Kompetenzen sowie dazu passende
berufliche Entwicklungsméglichkeiten. Ein Férdernavigator, eine Suche nach Beratungsan-
geboten zur beruflichen Weiterbildung in der Region sowie eine umfangreiche Suche nach
beruflichen Weiterbildungsangeboten komplettieren die anliegenzentrierte, individuelle
Nutzendenreise. ,mein NOW* wird entwickelt und betrieben von der BA. Die Entwicklung
des Portals war durch den Bund ko-finanziert. Alle Bundesldnder und weitere wesentliche
Akteure sind Partner der ,mein NOW* und tragen eigene Inhalte bei.

+ New Plan (https://mein-now.de/new-plan) ist ein kostenfreies und psychologisch fundier-

tes Online-Selbsterkundungstool der BA fiir Menschen, die Orientierung zu beruflichen
Entwicklungsmoglichkeiten suchen, die zu ihren personlichen Starken, ihren Gberfach-
lichen Kompetenzen und zu ihrer beruflichen Situation passen. New Plan ist im Internet
frei zuganglich fiir jeden und jede nutzbar und seit Juni 2024 als eigener Baustein in
»,mein NOW* integriert.

Mit BERUFENET (https://www.arbeitsagentur.de/berufenet), dem Lexikon zur Welt der Beru-
fe in Deutschland, bietet die BA dartiber hinaus umfassende und aktuelle Informationen zur

Welt der Berufe, zu den damit einhergehenden und geforderten fachlichen und tiberfachlichen
Kompetenzen sowie den aktuellen und kiinftigen Entwicklungen in der Arbeitswelt. BERUFE-
NET macht Zukunftsthemen, die bestehende Berufsbilder beeinflussen, und Informationen zu
Kompetenzen, die in Zukunft von wachsender Bedeutung sind, etwa durch die besondere Dar-
stellung von neuen Anforderungen durch die Digitalisierung oder Green Skills, transparent.

Beispiel aus der Vermittlung von Future Skills in den Volkshochschulen

Die Vermittlung Gberfachlicher Kompetenzen verknipft allgemeine und berufsbezogene Weiter-
bildung und bildet sich in der vielerorts etablierten Zusammenarbeit zwischen VHS und Betrie-
ben ab. Unternehmen, vor allem KMU, haben eine hohe Nachfrage nach iberfachlichen, sozialen
und digitalen Kompetenzen. VHS bedienen diesen Bedarf in Angeboten, die von Vortragen tber
Workshops bis hin zu langerfristigen Schulungen in Prasenz oder in digitalen Formaten reichen.

Diese finden an der VHS Stuttgart zum einen als reine Auftragsmafnahmen eines Unterneh-
mens statt, die komplett auf die Belange und Anforderungen einzelner Abteilungen oder Teams
zugeschnitten werden kénnen. Zum anderen fiihrt die VHS Stuttgart in der eigenen Business
Akademie Angebote durch, die speziell auf Mitarbeitende in Unternehmen zugeschnitten sind.
Dabei handelt es sich um ein berbetriebliches offenes Kursprogramm fiir Mitarbeitende von
Unternehmen mit gleichen oder dhnlichen Weiterbildungsbedarfen.
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Nachgefragt und vermittelt werden in den Angeboten in wachsendem Malie ,Future Skills®,
wie z.B. Resilienz, Stressmanagement, Rhetorik, Scrum, agiles Projektmanagement und digitale
Zusammenarbeit und Kompetenzen.

Der Mehrwert fiir die Unternehmen liegt vor allem darin, dass die VHS Stuttgart die Gesamt-
abwicklung von QualifizierungsmaRnahmen fiir Unternehmen aus einer Hand anbietet: Die
fachliche Beratung zu verschiedenen Themen - von der Konzeption, Kursverwaltung bis hin zur
Evaluation und Abrechnung. Zudem ist das Preis-Leistungs-Verhaltnis im Vergleich zu privat-
wirtschaftlichen Bildungstragern sehr fair bei einer gleichzeitig sehr hohen Qualitat.

Fir die VHS Stuttgart ist die Kooperation mit Unternehmen ein sehr wichtiges Standbein, da
wertvolle Impulse fiir das allgemeine berufliche Angebot gezogen werden kénnen und einen
Beitrag in der Fachkrdftesicherung darstellen.

Im Vergleich zu anderen Bildungsprogrammen werden die von den Unternehmen in Auftrag
gegebenen Angebote fast ausschliefllich aus betrieblichen Mitteln finanziert, da es in diesem
Bereich kaum 6ffentliche Férderungen gibt.

BIBB Standardberufsbildpositionen: Vier sind die Zukunft
Das BIBB hat 2021 nach Beschluss im Hauptausschuss die modernisierten Standardberufsbild-
positionen verdffentlicht. Hierin werden (bergreifende Ausbildungsinhalte von grundlegen-
dem Charakter fiir alle anerkannten Ausbildungsberufe definiert. Die modernisierten Standard-
berufsbildpositionen umfassen vier Bereiche:
1. Organisation des Ausbildungsbetriebes, Berufsbildung sowie Arbeits- und Tarifrecht;
2. Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit
3. Umweltschutz und Nachhaltigkeit
4. Digitalisierte Arbeitswelt.
Die vier Bereiche sollen integrativ Fertigkeiten, Kenntnisse und Fahigkeiten vermitteln. Auf die

»Digitalisierte Arbeitswelt“ soll als gutes Beispiel ndher eingegangen werden. Hier bieten sich
Anknipfungspunkte auch fir die berufliche Weiterbildung.

In der Berufsbildposition Digitalisierte Arbeitswelt sollen folgende Fertigkeiten, Kenntnisse
und Fahigkeiten vermittelt werden:”?

+ Mit eigenen und betriebsbezogenen Daten Dritter umgehen und Vorschriften zum Daten-
schutz und zur Datensicherheit einhalten

- Risiken bei der Nutzung von digitalen Medien und informationstechnischen Systemen ein-
schatzen und bei deren Nutzung Regelungen einhalten

72 Bundesinstitut fir Berufsbildung (Hrsg.) (2021): Vier sind die Zukunft. Digitalisierung. Nachhaltigkeit. Recht. Sicherheit. Die
modernisierten Standardberufsbildpositionen anerkannter Ausbildungsberufe. Bonn, S. 13 f. Ndhere Informationen finden Sie zu den
Standardberufsbildpositionen unter folgendem Link: https://www.bibb.de/dienst/publikationen/de/17281.
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+ Ressourcenschonend, adressatengerecht und effizient kommunizieren sowie Kommunika-

tionsergebnisse dokumentieren

+ Lern- und Arbeitstechniken sowie Methoden des selbstgesteuerten Lernens anwenden,
digitale Medien nutzen und Erfordernisse des lebensbegleitenden Lernens erkennen und
ableiten

« Informationen in digitalen Netzen recherchieren und aus digitalen Netzen beschaffen
sowie diese priifen, bewerten und auswahlen

» Wertschatzung anderer unter Berlcksichtigung gesellschaftlicher Vielfalt praktizieren

»Smart Kita“ vom Bildungswerk ver.di Niedersachsen — Vermittlung von Schliisselkom-
petenzen in Kindertagesstatten: Digitalisierung fiir pidagogisches Personal im Fokus

Um den Herausforderungen der modernen Arbeitswelt gerecht zu werden und die Kinderta-
gesstatten zeitgemal aufzustellen, ist es notwendig, dass das padagogische Personal in Kitas
mit digitalen Schliisselkompetenzen ausgestattet wird. Das Projekt ,,Smart Kita“ wird geférdert
mit Mitteln des ESF im Rahmen der Sozialpartnerrichtlinie des BMAS und durchgefiihrt vom
Bildungswerk ver.di Niedersachsen. Das Projekt unterstiitzt gezielt Erzieherinnen und Erzieher
dabei, digitale Technologien effektiv in ihren Arbeitsalltag zu integrieren. Trotz der zahlreichen
Vorteile, die Digitalisierung bietet — wie die Optimierung von Prozessen und die Schaffung von
mehr Raum fiir die pddagogische Arbeit -, stehen viele Erzieherinnen und Erzieher den digita-
len Verdnderungen skeptisch gegeniiber. Hiufige Bedenken beziehen sich auf mangelnde tech-
nische Kenntnisse und die Angst vor einer zusatzlichen Arbeitsbelastung. Auch die tragerseitige
Unterstiitzung und Ausstattung mit Ressourcen ist nicht immer gegeben.

~Smart Kita“ arbeitet dabei zunédchst an der Haltung gegeniiber dem Digitalen, anschlieRend geht
es darum, eine Bestandsaufnahme vorzunehmen, um geeignete Anwendungen zu identifizieren
und darauf aufbauend praxisnah die notwendigen Basis-Schliisselkompetenzen zu vermitteln, um
das padagogische Personal in die Lage zu versetzen, digitale Anwendungen souverdn zu nutzen.
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Digitale Schliisselkompetenzen sind aus der Sicht des Projekts:

- Dokumentationsbearbeitung: Effiziente digitale Dokumentation von Entwicklungsberich-
ten, Beobachtungen und weiteren padagogischen Prozessen

 Nutzung von Videokonferenzsystemen: Durchfiihrung und Teilnahme an virtuellen Team-
meetings, Elterngesprachen und Fortbildungen

- Effiziente Nutzung digitaler Anwendungen: Einfiihrung in Softwarelésungen, die die
Organisation und Verwaltung in Kitas unterstiitzen

+ Informationsrecherche: Kompetente Nutzung des Internets zur Recherche von Informa-
tionen fir die padagogische Arbeit

+ Smartphonefunktionen: Souverdner und datenschutzsicherer Umgang mit mobilen End-
gerdten zur Unterstlitzung der taglichen Arbeitsprozesse

- Datenschutz und Datensicherheit: Verstandnis und Umsetzung von Datenschutzricht-
linien sowie der sicheren Handhabung von personenbezogenen Daten

Das Projekt beriicksichtigt die besonderen Anforderungen, Belastungen und Bedirfnisse des
Kita-Bereichs und seiner Beschaftigten. Durch praxisnahe Schulungen und individuelle Betreu-
ung soll die Hemmschwelle gegeniiber digitalen Technologien gesenkt und die Akzeptanz ge-
fordert werden. Niedrigschwellige und anschauliche wie leicht bedienbare Anwendungen sind
dafir essenziell.”

73 Weitere Informationen sind online verfiigbar unter https://www.bw-verdi.de/angebote/projekte/esf-projekte/smart-kita/.
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ERGEBNISBERICHT DER ARBEITSGRUPPE 3:

Qualifizierungskonzepte in der
technologischen und 6kologischen
Transformation

Federfiihrung durch DGB. Weitere Mitglieder: ASMK, BA, BDA, BIBB, BMAS, BMBF, BMWK,
DIHK, Gesamtmetall, GEW, IGBCE, IG Metall, ver.di, WMK, ZDH.

AUSGANGSLAGE UND ARBEITSAUFTRAG

Der Strukturwandel in Wirtschaft und Gesellschaft hat erhebliche Auswirkungen auf den Ar-
beitsmarkt. Einerseits fiihrt die Digitalisierung durch Automatisierung zum Abbau von Arbeits-
platzen, z.B. im Einzelhandel und bei Banken und Versicherungen, wahrend gleichzeitig neue
Arbeitsplatze entstehen. Andererseits erweitern neue Technologien die Qualifikationsanforde-
rungen in vielen Berufen, die IT-Kenntnisse erfordern. Auch die angestrebte Klimaneutralitit
fihrt zu einer veranderten Nachfrage nach Arbeitskraften und Qualifikationen. Hinzu kommt,
dass die Erwerbsbevélkerung in Zukunft aller Voraussicht nach altern und schrumpfen wird.

Die Folge dieser Veranderungen ist ein zunehmendes Fachkrafteparadoxon, bei dem in einigen
Branchen, Berufsgruppen und Regionen Arbeitspldtze abgebaut werden, wéahrend in anderen
Fachkréfte fehlen.”* So standen im Jahr 2023 fiir 45 Prozent aller offenen Stellen fiir Fachkréfte
keine entsprechend qualifizierten Arbeitslosen zur Verfiigung.”

74 BIBB/IAB-QuBe-Projekt, Basisprojektion 7. Welle, 2022. In: ,Ergebnisse des Projekts QuBe - Qualifikation und Beruf in der Zukunft*,
Prasentation von Gerd Zika, IAB am 21.04.2023.

75 IW-Fachkraftedatenbank auf Basis von Sonderauswertungen der BA und der IAB-Stellenauswertung, 2023. In: ,Kriterien far
Qualifizierungen®, Prasentation von Dirk Werner, IW am 23.04.2024.
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Vor diesem Hintergrund hat sich die Arbeitsgruppe intensiv mit ausgewahlten Praxisbeispielen
beschiftigt, deren Konzepte besonders geeignet erschienen, durch die Transformation ent-
stehende Qualifizierungsbedarfe von KMU und Beschaftigten zu decken. Der Fokus lag dabei
insbesondere auf Praxisbeispielen, die Riickschliisse auf Gelingensbedingungen und erfolgs-
relevante Rahmenbedingungen zulassen.

BEFUNDE

Die technologische und dkologische Transformation in Betrieben erfordert in der Regel, die
betrieblichen Arbeits- und Geschéftsprozesse an neue Bedingungen anzupassen. Damit ver-
bunden ist haufig die Notwendigkeit, die beruflichen Kompetenzen der Beschaftigten in be-
darfsentsprechenden Weiterbildungen weiterzuentwickeln. Teilweise sind auch die Qualifi-
zierungsprozesse in den Betrieben zu verandern, um den Qualifizierungsbedarfen gerecht zu
werden. Vor diesem Hintergrund ist die berufliche Weiterbildung ein bedeutendes und zen-
trales Instrument zur Fachkréftesicherung in Betrieben und zur beruflichen Entwicklung von
Beschaftigten im Strukturwandel. In einigen Branchen kommt es im Zuge der Transformation
auch zum Abbau von Personal. Dies kann fiir die betroffenen Beschaftigten berufliche Umstie-
ge notwendig machen, die Qualifizierungen in unterschiedlichem Umfang erfordern kénnen.

Damit sowohl Betriebe als auch Beschéftigte fir die Bedeutung der beruflichen Weiterbildung
im Transformationsprozess sensibilisiert werden, ist die Erfassung von Kompetenz- und Qua-
lifizierungsbedarfen von grundlegender Wichtigkeit. Um daraus Qualifizierungsbedarfe abzu-
leiten und strategische Qualifizierungskonzepte umzusetzen, sind in den Betrieben entspre-
chende Ressourcen und Kapazitaten erforderlich, d. h., die Betriebe benétigen hierfiir Personal.
Dieses muss fahig und in der Lage sein, diese Aufgaben zu (ibernehmen.

Als weitere Erfolgsfaktoren hierbei haben sich in den betrachteten Projekten folgende Aspekte
gezeigt:

+ Nutzung externer Expertise in Form von Beratung und Begleitung, Unterstiitzung bei der
Ausgestaltung individueller Qualifizierungsformate, insbesondere bei KMU

- Beteiligung von Beschaftigten bzw. ihren Interessenvertretungen

« Austausch, Vernetzung bzw. Kooperation mit Unternehmen, die gleiche oder dhnliche
Herausforderungen aufweisen

Als Hirden bzw. Herausforderungen bei der Erhebung der Kompetenzbedarfe, der Ableitung
von Qualifizierungsbedarfen und der Umsetzung strategischer Qualifizierungskonzepte wer-
den von den betrachteten Projekten folgende Aspekte genannt:

« Fehlendes Personal in den Betrieben, fehlendes Know-how hinsichtlich beruflicher Wei-
terbildung bei den handelnden Personen und eine gering ausgepragte Wahrnehmung von
Weiterbildung als wichtiges Element betrieblicher Lésungsstrategien im Strukturwandel

- Fehlende Zeit, insbesondere im Spannungsverhaltnis von Personalmangel und guter Auf-
tragslage

- Zu erflllende Férderungsvoraussetzungen fiir die Beschaftigtenqualifizierung durch die
BA (z.B. Erfordernis eines Mindeststundenumfangs von mehr als 120 Stunden), verbun-
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den mit birokratischen Hirden fir die Beantragung und Umsetzung von Malinahmen im
Rahmen der Beschiftigtenférderung

+ aus Sicht der Betriebe: unzureichende Kenntnis der BA-Férderinstrumente sowie be-
trieblich passender BildungsmalRnahmen, die aufgrund des zu geringen zeitlichen Um-
fangs jedoch nicht forderfahig sind

« aus Sicht von Bildungstragern bestehende Hiirden, die es schwierig machen, wirtschaft-
lich tragfahige und gleichzeitig an die betrieblichen Bediirfnisse angepasste Weiter-
bildungsangebote bereitzustellen. Hier sind z.B. zeitaufwendige Einzelprifungen im
Rahmen der AZAV-Zertifizierung zu nennen, wenn Kleingruppen oder Kosten tiber dem
BDKS beantragt werden, wie auch die teils als zu wenig flexibel wahrgenommenen Zu-
lassungsanforderungen

Offentlich geférderte Projekte setzen wichtige Impulse fiir die Entwicklung und Umsetzung
von betrieblichen Qualifizierungskonzepten im Zuge des technologischen und 6kologischen
Wandels. In den AG-Sitzungen vorgestellte und diskutierte Praxisbeispiele illustrierten ver-
schiedene Ansétze, darunter a) die direkte Unterstiitzung in Bezug auf branchen- und ziel-
gruppenspezifische Bedarfe, b) im Rahmen der 6ffentlichen Technologieférderung sowie
c) der Aufbau von Netzwerk- und Verbundstrukturen entlang verschiedener Zielsetzungen und
Handlungsschwerpunkte.

Die nachfolgend beschriebenen Praxisbeispiele wurden durch verschiedene 6ffentliche Forder-
programme geférdert (in Reihenfolge ihrer Nennung):

1. Wandel der Arbeit sozialpartnerschaftlich gestalten - weiter bilden und Gleichstel-
lung fordern (BMAS und ESF+)

2. 1Q - Integration durch Qualifizierung (BMAS und ESF+)

3. BMBF-Férderung im Rahmen der Nationalen Wasserstoffstrategie

4. InnoVET - Innovationswettbewerb fiir exzellente Berufsbildung (BMBF)

5. Foérderung im Rahmen des Warmepumpenhochlaufs (Bundesministerium fiir
Wirtschaft und Klimaschutz; BMWK)

6. Transformationsnetzwerke (BMWK)
7. Weiterbildungsverbiinde (BMAS)
8. Zukunftszentren (BMAS)

9. STARK - Starkung der Transformationsdynamik und Aufbruch in den Revieren
und an den Kohlekraftwerkstandorten (BMWK)

Qualifizierungskonzepte fiir Branchen und Zielgruppen

Bei der branchenspezifischen Unterstiitzung fiir die technologische Transformation wird bei-
spielsweise im Projekt ,Smart Kita“ (1) gemeinsam mit Kindertagesstatten die Digitalisierung
von Arbeitsprozessen vorangetrieben und entsprechende bedarfsorientierte Qualifizierungs-
konzepte fir die Mitarbeitenden entwickelt. So sollen Effizienzgewinne durch digitale Arbeits-
prozesse realisiert, den Beschaftigten mehr Raum fiir die padagogische Arbeit gegeben und
somit den verdnderten Anforderungen an die Mitarbeitenden Rechnung getragen werden.
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Im Hamburger Projekt ,Perspektive Umwelttechnik” (2) werden Konzepte zur Qualifizierung
im Bereich Umwelttechnik erarbeitet. Uber Kompetenzfeststellungsverfahren nach dem Be-
rufsqualifikationsfeststellungsgesetz wird dabei auf vorhandene Kompetenzen Zugewanderter
aufgebaut. So soll sowohl die Fachkraftesituation in diesem Bereich der 6kologischen Transfor-
mation verbessert als auch die Integration von Zugewanderten gestérkt werden.

Qualifizierungsstrategien in der Technologieforderung

In der 6ffentlichen Technologieférderung fiir die Transformation nehmen Qualifizierungsstrate-
gien eine wichtige Rolle ein. Im Projekt ,H2Pro“ (3) forscht das BIBB zu den qualitativen Qualifika-
tionsbedarfen bestehender Berufe entlang der Wertschopfungskette der Wasserstoffwirtschaft.

Im Projekt ,BM=x3“ (4) erarbeiten die Verbundpartner modulare Qualifizierungskonzepte und
bauen regionale Kapazititen fir die Qualifizierung im Bereich der Mikrotechnologie aus. Die
Mikrotechnologie ist dabei eine der Prioritdten in der nationalen Zukunftsstrategie.

Mit der Bundesforderung Aufbauprogramm Warmepumpe (5) werden Ausgaben fur kurzfris-
tige Qualifizierungsmalnahmen von Fachkréaften zu Warmepumpen in Bestandsgebauden be-
zuschusst, um die Installations-, Planungs- und Beratungskapazitdten bei der Auslegung, dem
Einbau und der Einregulierung von Warmepumpen zu erhdhen, um dem Mangel an qualifizier-
ten Fachkraften fir den Warmepumpenhochlauf zu begegnen. Damit wird ein Beitrag zur Be-
schleunigung der gebdudebezogenen Warmewende auf erneuerbare Energien und zur Senkung
von Treibhausgasemissionen im Gebaudesektor geleistet.

Unterstiitzung in Netzwerk- und Verbundstrukturen

Offentlich geférderte Kooperationen von Betrieben in Netzwerk- und Verbundstrukturen kén-
nen den Aufwand der Erarbeitung von Qualifizierungskonzepten verringern und neue Zugénge
zu Weiterbildung erschlielen helfen. Als hierzu hilfreiche Ansatze wurden festgestellt:

« Die Erfassung von betrieblichen Qualifizierungsbedarfen, so etwa im Projekt ,,transform.
by“ (6), das sich mit der Transformation der bayerischen Fahrzeug- und Zulieferindustrie
zur Elektromobilitat beschaftigt

« Die Scharfung des Bewusstseins von Betrieben fiir die Rolle von Weiterbildung fiir Erhalt
und Ausbau der Wettbewerbsfahigkeit, insbesondere unter KMU. Dies wurde etwa im
Weiterbildungsverbund , InSkills2go” (7) in der Metall- und Elektro- sowie der Chemie-
industrie in Rheinland-Pfalz illustriert

- Die Entwicklung und Erprobung individueller und innovativer Qualifizierungskonzep-
te gemeinsam mit Unternehmen. So begeben sich im Rahmen des Zukunftszentrums
Mecklenburg-Vorpommern (8) regionale KMU im Tandem mit jeweils einem Partner aus
der Zivilgesellschaft auf eine moderierte Veranderungsreise Richtung Nachhaltigkeit.

Besonders in Regionen mit umfassendem Strukturwandel kénnte die Einbindung der Zivilge-
sellschaft zum Gelingen von Zusammenarbeit in Verbiinden beitragen. Die Einbindung zivilge-
sellschaftlicher Akteure (z. B. freiwillige Feuerwehren und Sportvereine) kann einen Beitrag leis-
ten, den wirtschaftlichen Strukturwandel in der Region zu verstehen und Angste zu reduzieren.
Der ,,Qualifizierungsverbund in der Lausitz fiir Erneuerbare Energien“ (QLEE) (9) hat hierzu -
quasi als Nebenprodukt - erste Erfahrungen sammeln kénnen.
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-

Vernetzungs- und Kooperationsaktivitdten stoRen dabei vor dem Hintergrund benétigter Res-
sourcen und Fahigkeiten sowie des Bewusstseins fir den Mehrwert dieser Aktivitaten an Gren-
zen. KMU stehen in besonderem MaRe vor diesen Herausforderungen. Ubergreifend nimmt
die aktive Koordination von Netzwerken eine zentrale Rolle ein. Die Aufrechterhaltung der im
Rahmen einer Projektférderung aufgebauten und erfolgreichen Kooperationsstrukturen und
die Verstetigung/nachhaltige Bereitstellung von Projektergebnissen nach Ende einer 6ffent-
lichen Forderung sind groRe Herausforderungen.

Flexible Wege der Weiterbildung

Die berufliche Weiterbildung in ihren vielféltigen Auspragungen kann eine zentrale Funktion
bei der betrieblichen Fach- und Arbeitskréftesicherung, der Sicherung der eigenen Beschifti-
gungsfahigkeit sowie der individuellen Weiterentwicklung Beschiftigter erfiillen. Sie halt fle-
xible Wege vor, die je nach individueller Bedarfslage und individuellem Ziel genutzt werden
konnen. Die Weiterbildungswege lassen sich systematisieren; damit lassen sich auch unter-
schiedliche Vorgehensweisen/Ansatze hinsichtlich der Qualifizierung unterscheiden:”

+ Abschlussorientierte Weiterbildungen, z.B.

- Berufliche Nachqualifizierung zum Erwerb eines Berufsabschlusses Giber Umschulun-
gen, Vorbereitungslehrginge auf die sogenannte Externenpriifung und TQ

« Berufliche Aufstiegsfortbildung zum Erwerb eines Fortbildungsabschlusses tiber die
hoherqualifizierende Berufsbildung unter Nutzung aller drei Fortbildungsstufen

« Non-formale Anpassungsweiterbildungen, z.B.
+ Fachliche Anpassungsqualifizierungen (etwa im Bereich Warmepumpe)

« Zertifikatskurse der beruflichen Weiterbildung, z.B. der Kammern

76 ,Flexible Qualifizierungswege zur Fachkraftegewinnung im Handwerk®, Prasentation von Dr. Anett Brauner, ZDH am 07.07.2023.
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Arbeitsplatzbezogene Qualifizierungen, hdufig begleitend bei betrieblichen Reorgani-
sationsmaRnahmen

Vermittlung von Soft Skills, Methoden- und Kompetenztrainings, haufig in Zusammen-
hang mit Fihrungskraftequalifizierungen

- Vorhandene berufliche Kompetenzen und Qualifikationen sichtbar machen, z.B. iber das
Absolvieren von Validierungsverfahren

Damit diese flexiblen Wege (besser) genutzt werden kénnen, ist es erforderlich, die Transparenz
hinsichtlich der beruflichen Weiterbildungspfade zu erhéhen.”

EMPFEHLUNGEN

Betriebliche Personal- und Qualifizierungsplanung

Eine strategische Personal- und Qualifizierungsplanung ist von zentraler Bedeutung fiir die
erfolgreiche Bewaltigung des technologischen und 6kologischen Strukturwandels unter dem
Vorzeichen des demografischen Wandels. Wir empfehlen folgende MalRnahmen, um die Wett-
bewerbsfahigkeit von Unternehmen zu stirken, Fachkraftebedarfe zu sichern und die beruf-
liche Entwicklung von Beschéftigten zu férdern:

« Die Sozialpartner sind aufgefordert, Impulse zu geben und Informationen bereitzustellen
fur die Entwicklung eines breiten Bewusstseins fiir die zentrale Bedeutung der strategi-
schen Kompetenzerfassung und Qualifizierungsplanung im Strukturwandel. Bund und Lén-
der prifen, wie sie sozialpartnerschaftliche Aktivitdten wiirdigen und unterstiitzen kdnnen.

- Um den Austausch von Wissen und Erfahrungen zwischen betrieblichen Akteuren zu er-
moglichen und so die breite Nutzung bewahrter Methoden wie z.B. PYTHIA und SYBEL
zur strategischen Kompetenzerfassung und Qualifizierungsplanung zu férdern, sind
Best-Practice-Beispiele zu identifizieren und die Wissensverbreitung in Netzwerken von
Unternehmen und Bildungstrdgern zu férdern. Auch Online-Plattformen, wie z.B. ,mein
NOW* kénnen hierflir genutzt werden.

- Die Ermittlung des betrieblichen Qualifizierungsbedarfs ist nur dann erfolgreich, wenn er
in enger Abstimmung der Betriebsparteien ermittelt wird und die Qualifizierungsbedarfe
der Beschiftigten beriicksichtigt werden. Dazu eignen sich partizipative Methoden wie
beispielsweise Mitarbeiterbefragungen, Fokusgruppen und Workshops, in deren Rahmen
auch Beschiftigte die Moglichkeit erhalten, ihre Bediirfnisse und Wiinsche zu duRern.

Die Planung und Umsetzung von QualifizierungsmaRnahmen kénnen auf dieser Basis in
gemeinsamer Abstimmung erfolgen. Erfolgreiche Modelle der Mitarbeiterbeteiligung und
Zusammenarbeit der Betriebsparteien sind zu identifizieren und bekannter zu machen.

Die Umsetzung der vorliegenden Empfehlungen erfordert ein koordiniertes Vorgehen der ver-
schiedenen Akteure, zu denen Unternehmensleitungen, Betriebsrate, Branchenverbinde, Ge-
werkschaften und Bildungsanbieter zdhlen. Als forderlich erwiesen haben sich in diesem Kontext
Forderprogramme, wie z.B. die ESF-Sozialpartnerrichtlinie, Transformationsnetzwerke, Weiterbil-
dungsverbiinde, Zukunftszentren oder Weiterbildungsmentorinnen und -mentoren in Betrieben.

77 ,Duale Weiterbildung®, Prasentation von Prof. Dr. Melanie Arntz, Zentrum fiir Europaische Wirtschaftsforschung, am 21.06.2024.
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Qualifizierungswege und -pfade

Um Weiterbildungsangebote fiir Nutzerinnen und Nutzer verstandlicher und erkennbarer zu
gestalten, empfehlen wir, folgende MaRnahmen voranzutreiben:

« Fortbildungs- und Weiterbildungsangebote sollen starker nach Weiterbildungszielen (z.B.
beruflicher Aufstieg, Fachspezialisierung, Umschulung, Anpassung) und Zielgruppen (z.B.
Berufstatige, Arbeitslose, Quereinsteigende etc.) systematisiert werden. Eine zentrale, be-
nutzerfreundliche Online-Plattform, auf der alle Fortbildungs- und Weiterbildungsange-
bote nach Zielen und Zielgruppen geordnet dargestellt werden, erhoht die Transparenz. Es
sollte gepriift werden, ob bestehende Plattformen (z.B. ,mein NOW*) das leisten konnen.
Des Weiteren empfehlen wir, Erfolgsgeschichten von Personen, die eine Fort- bzw. Weiter-
bildung durchlaufen haben, als Motivation und Orientierungshilfe zu nutzen. Mit gezielten
Informationskampagnen, die mit den Sozialpartnern mindestens koordiniert sind, sollten
Betriebe und Beschiftigte angesprochen werden.

« Zielgruppenspezifische Moglichkeiten berufsabschlussorientierter Qualifizierung zum
nachtréaglichen Erwerb eines Berufsabschlusses sollen weiterentwickelt werden. Als
Grundlage empfehlen wir die einschlagigen Empfehlungen des BIBB-Hauptausschusses.
Neben Umschulungen sind hier insbesondere auch TQ beispielhafte Qualifizierungswege.

« Die Sozialpartner sollen die berufliche Aus- und Fortbildung nach BBiG und HwO bedarfs-
und kompetenzorientiert weiterentwickeln und dabei, aufbauend auf den Ausbildungs-
berufen, die Moglichkeiten beriicksichtigen, die durch die drei Fortbildungsebenen der hé-
herqualifizierenden Berufsbildung (Berufsspezialisten, Bachelor Professional und Master
Professional) gegeben sind. Die Berufsspezialisten dieser hoherqualifizierenden Berufs-
bildung nach BBiG und HwO sollten auch im Hinblick auf eine berufliche Neuorientierung
genutzt werden. Als Beispiel kann das neue IT-Fortbildungssystem genannt werden.

+ Angesichts der steigenden Relevanz von Anpassungsqualifizierungen sollten die Sozial-
partner prifen, inwiefern die bislang nur ein einziges Mal umgesetzte Méglichkeit der
einheitlichen Anpassungsfortbildungen nach BBiG und HwO fiir Betriebe und Beschaftigte
im technologischen und 6kologischen Strukturwandel genutzt werden kénnten.

« Um digitale Weiterbildungsformate zielgruppen- und bedarfsgerecht besser einzusetzen,
sollten diese Formate besser erforscht werden. Hierbei kann auf bestehende Erfahrun-
gen und Infrastrukturen, z.B. im Fernunterricht oder bei anderen virtuellen und hybriden
MaRnahmeformen, zurlickgegriffen werden.

Forderung von beruflicher Weiterbildung

Weiterbildung kann Beschéftigte darin unterstiitzen, ihre Beschaftigungsfahigkeit zu sichern,
ihre beruflichen Kompetenzen zu erweitern und einen beruflichen Aufstieg zu meistern. Wei-
terbildung kann ein Instrument fir die Arbeits- und Fachkraftesicherung sein, insbesondere um
Arbeits- und Fachkrafte im Unternehmen zu halten und zu unterstiitzen und darlber hinaus
das inlandische Arbeits- und Fachkréftepotenzial (unter Einbeziehung aller inlandischen Er-
werbstatigen, auch solcher mit Migrationshintergrund) auszuschépfen. Auf der Basis einer Ana-
lyse aller Moglichkeiten der Arbeits- und Fachkraftegewinnung und -bindung kénnen Unter-
nehmen eine fundierte Entscheidung tiber Weiterbildungsbedarfe, Giber die Inanspruchnahme
moglicher Leistungen der BA oder anderer Forderangebote treffen.
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Um die bestehenden Unterstiitzungsleistungen in der Flache bekannter zu machen, sollten

auch bestehende KommunikationsmalRnahmen Gberpriift und ggf. angepasst und intensiviert
werden.

Mit Blick auf die AZAV-Zertifizierung wird zudem empfohlen, zu Giberpriifen, wie diese ,,praxis-
tauglicher®/effizienter ausgestaltet bzw. angewendet werden kann. Dabei sollten Erfahrungen
aus der Praxis Berticksichtigung finden.

Kooperationen und Netzwerke

Kooperationen und Netzwerke sind dann sinnvoll und zielfiihrend, wenn sie ein gemeinsames
Ziel verfolgen, auf das alle teilnehmenden Akteure einzahlen. Die Wirkung im Sinne des Erhalts
der Beschaftigungsfahigkeit oder auch einer erfolgreichen Integration in den Arbeitsmarkt regi-
onal tatiger Netzwerke muss dabei stets oberste Prioritét bei allen beteiligten Netzwerkpartnern
haben. Es gilt, einen groRtmaoglichen Wissenstransfer Gber die vielfaltigen Moglichkeiten von
Weiterbildung zur Arbeits- und Fachkréftesicherung in der jeweiligen Region zu erméglichen.
Es darf nicht der Eindruck entstehen, dass Netzwerke nur einseitig als Vertriebskanal fiir Weiter-
bildungsangebote genutzt werden, die nicht dem konkreten Bedarf der ortsansassigen Betriebe
entsprechen. Dies schreckt Betriebe eher ab und verhindert ein erfolgreiches Netzwerken.

Empfehlenswert ist daher als erster Schritt eine genaue Analyse der Arbeitsmarktsituation vor
Ort und die sich daraus ergebenden méglichen Qualifikationsbedarfe durch die regionalen Ak-
teure selbst:

- Regional ansdssige Unternehmen, Verwaltungen, soziale Dienste und Einrichtungen: Die
Interessenvertretungen von Beschiftigten und die fiir Personal im Betrieb Zustdndigen
haben die Qualifikationsbedarfe der Beschaftigten, die gleichmaRige Beriicksichtigung al-
ler Beschaftigtengruppen und praxistaugliche Losungen bei der Realisierung notwendiger
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Weiterbildungen im Blick. Denn diese kennen ihre Bedarfe am besten. Zugleich erméglicht

dies ggf. einen direkten Austausch zwischen Unternehmen. Je nach Bedarf kénnen dann
weitere Netzwerkpartner (z.B. Weiterbildungsberatungen, Weiterbildungstrager, Agentu-
ren fir Arbeit, zustandige Stellen, etc.) mit involviert werden.

- Agenturen fiir Arbeit, die den ortlichen Arbeitsmarkt bestens kennen und ggf. mit ihrem
Leistungsportfolio unterstiitzen kdnnen. Entscheidend dabei ist insbesondere auch die
Beteiligung des Arbeitgeberservices, der bereits Kontakte zu Betrieben in der Region hat
bzw. neue Kontakte aufbauen kann, und der Berufsberatungen im Erwerbsleben, die den
Beschiftigten die entsprechende Orientierung und Unterstiitzung geben kénnen.

- Eine gemeinsam getragene Verantwortung fiir das Netzwerk und faire Verteilung der
Aufgabenlast auf alle Schultern. Die Agenturen fiir Arbeit sind wichtige Akteurinnen bei
diesem Thema, aber nicht die einzigen. Wo nétig, konnen sie mit ihren Leistungen unter-
stlitzen. Wo immer moglich, miissen die Unternehmen ihrer Verantwortung zur Arbeits-
und Fachkréftesicherung aber selbst nachkommen.

« Die Uberpriifung, inwieweit ein Einbezug verschiedenster Akteure, wie beispielsweise
Biirgerinitiativen, Vereine, Verbande und Hochschulen, in besonders vom Strukturwandel
betroffenen Regionen einen Mehrwert fiir den regionalen Arbeitsmarkt und eine Arbeits-
und Fachkraftesicherung in der jeweiligen Region bietet.

Die Schaffung aufwandsarmer und zugleich aufeinander abgestimmter Strukturen, die
den (personellen) Ressourcenverbrauch aller beteiligten Akteure minimieren und zugleich
mehrwertstiftend fir die aktive Teilnahme der Partner, insbesondere der Unternehmen,
wirken.

.

Die Vermeidung unndtiger Aufwande und Doppelstrukturen. Dazu sollten vorhandene
Erkenntnisse dhnlicher, bereits bestehender Strukturen, wie beispielsweise der Weiter-
bildungsverbiinde, der Zukunftszentren, der Transformationsnetzwerke oder auch der
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Jugendberufsagenturen oder Kammerstrukturen genauestens analysiert und evaluiert
werden und Eingang in die jeweiligen Netzwerke finden, um eine optimale regionale
Wirkungsorientierung zu erzielen.

Forderprogramme

Forderprogramme dienen dem Anschub von Vorhaben, z.B. mit dem Ziel neue Vorgehens-
weisen im Bereich der Weiterbildung zu erproben. Nach Auslaufen der Férderung brechen die
aufgebauten Strukturen im Regelfall zusammen, wenn keine Folgefinanzierung gesichert ist.
Auch kénnen durch Fordermittel aufgebaute Initiativen nur bedingt in marktreife Angebote
Uberfiihrt werden.” Die aus den Forderprojekten gewonnenen Erkenntnisse werden in diesem
Zusammenhang oft nicht mehr bzw. nicht vollumfanglich in die Fliche getragen. Ziel sollte es
sein, gewonnene positive Aspekte, Faktoren und Best Practices fir kiinftige Vorhaben nutzbar
zu machen.

Wir empfehlen:

+ Bei neuen Forderprogrammen sollte von Beginn an eine Evaluation eingeplant werden.

+ Aus Evaluationen gewonnene Erkenntnisse sollten starker fiir einen Praxistransfer nach
Abschluss des Forderprogramms sowie im Hinblick auf neue Férderrichtlinien beriicksich-
tigt werden.

- Ein Konzept zur Verbreitung und ggf. weiteren Verwendung der Projektergebnisse sollte
als Fordervoraussetzung in der Forderrichtlinie aufgenommen werden.

78 Institut der deutschen Wirtschaft: ,Kriterien fur Qualifizierungen®, Prasentation von Dirk Werner auf der AG-Sitzung online am
23.04.2024.
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ERGEBNISBERICHT DER ARBEITSGRUPPE 4:

Zuginge, Beratung und Kompetenzerfassung
fir unterreprisentierte Gruppen

Federfiihrung durch BDA. Weitere Mitglieder: ASMK, BA, BIBB, BMAS, BMBF, DIHK, DGB,
GEW, IG Metall, KMK, ver.di, WMK, ZDH.

AUFTRAG UND VORGEHENSWEISE

Auftrag der AG war es, Ansatze und Konzepte zur Verbesserung der Zugange, Beratung und
Kompetenzerfassung fiir unterreprasentierte Gruppen zu identifizieren. Hierzu wurde zunachst
die Zielgruppe definiert und dann anhand einzelner fiktiver Personenprofile (Persona-Metho-
de) Nutzendenreisen entwickelt, um spezifische Hemmnisse und Losungsansatze herauszu-
arbeiten. Der Fokus lag dabei insbesondere auf der Aktivierung und Orientierung und nicht auf
der Umsetzung einer etwaigen Weiterbildung. Daher wurde z.B. auch eine mégliche sinnvolle
bzw. erforderliche Kompetenzerfassung nicht betrachtet.

Unterreprasentiert in der Weiterbildung sind insbesondere geringqualifizierte Menschen, Be-
schiftigte in KMU, Altere, Gefliichtete bzw. zugewanderte Menschen und Menschen mit Be-
hinderungen sowie Menschen in atypischer Beschaftigung.

In der Teilnahme an Weiterbildung zwischen Mannern und Frauen besteht hingegen kein
Unterschied mehr. Manner beteiligen sich etwas haufiger als Frauen an betrieblicher Weiter-
bildung (49 Prozent vs. 46 Prozent). Frauen nehmen dagegen Aktivitaten der individuellen be-
rufsbezogenen Weiterbildung (9 Prozent vs. 6 Prozent) und der nicht berufsbezogenen Weiter-
bildung (20 Prozent vs. 14 Prozent) etwas haufiger wahr als Manner. Unter Erwerbstatigen zeigt
sich aber, dass Frauen deutlich hiufiger Weiterbildung wahrnehmen als Manner (69 Prozent vs.
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63 Prozent).” Personen ohne Migrationshintergrund weisen die héchste Quote der Teilnahme
an Weiterbildung auf (63 Prozent). Darauf folgt mit deutlichem Abstand die Quote der Perso-
nen mit Migrationshintergrund ohne eigene Migrationserfahrung (2. Generation, 57 Prozent)
und wiederum mit deutlichem Abstand die Quote von Personen mit Migrationshintergrund
und eigener Migrationserfahrung (1. Generation, 44 Prozent). Seit dem Jahr 2020 ist die Quote
der Teilnahme an Weiterbildung unter Personen mit Migrationshintergrund mit eigener Migra-
tionserfahrung deutlich zuriickgegangen (minus sechs Prozentpunkte). Der Riickgang in dieser
Gruppe ist vor allem auf den deutlichen Riickgang im Segment der individuellen berufsbezoge-
nen Weiterbildung zuriickzufiihren (minus drei Prozentpunkte).®

Die AG einigte sich darauf, die Gruppe der Geringqualifizierten detaillierter zu betrachten und
darauf aufbauend Erkenntnisse fiir andere Gruppen zu sammeln. Aufgrund des vorhandenen
Zeitrahmens konnten nicht alle mit Blick auf die Weiterbildungsbeteiligung unterreprasentier-
ten Gruppen betrachtet werden, insbesondere nicht die Gruppe der Menschen mit Behinderun-
gen. Dies miisste gesondert erfolgen, um den besonderen Herausforderungen der Betroffenen
gerecht zu werden.

WISSENSCHAFTLICHE AUSGANGSLAGE

Die wissenschaftliche Ausgangslage der Weiterbildungsbeteiligung von Geringqualifizierten
wurde von IAB (Frau Dr. Ute Leber und Herrn Dr. Pascal HeR) und von BIBB (Dr. Gesa Miinch-
hausen) wie folgt beleuchtet:

+ Geringqualifizierte wurden hier definiert als Menschen ohne formalen Bildungsabschluss.

« Einzelne Datenquellen zur Weiterbildung weisen unterschiedlich hohe Teilnahmequoten
an Weiterbildung aus (unter anderem in Abhangigkeit von den jeweils erfassten Weiter-
bildungsformen, dem zugrunde liegenden Beobachtungszeitraum etc.), zeigen jedoch
einstimmig, dass die Weiterbildungsbeteiligung mit dem Qualifikationsniveau ansteigt
(siehe Tabelle);

« Festgestellt werden konnte eine starke Korrelation zwischen Bildungsniveau und der Be-
teiligung an Weiterbildung: Personen mit hoherer formaler Bildung sind eher bereit und
in der Lage, an beruflicher Weiterbildung teilzunehmen.® Zudem erhalten sie haufiger
Weiterbildungsangebote seitens der Betriebe.??

« Vier von finf abhingig Beschiftigten auf Fiihrungsebene (82 Prozent) nahmen an Weiter-
bildung teil, gefolgt von Fachkréaften (71 Prozent) sowie Un- und Angelernten (50 Prozent).
Die Quote der Un- und Angelernten liegt im Jahr 2020 deutlich Giber der des Jahres 2018
(44 Prozent), ist aber immer noch vergleichsweise niedrig.®

79 BMBF (Hrsg.) (2024): Weiterbildungsverhalten in Deutschland 2022. Berlin. Online verfiigbar unter https://www.bmbf.de/SharedDocs/
Publikationen/de/bmbf/1/26667_AES-Trendbericht_2022.pdf.

80 BMBF (Hrsg.) (2024): Weiterbildungsverhalten in Deutschland 2022. Berlin. Online verfiigbar unter https://www.bmbf.de/SharedDocs/
Publikationen/de/bmbf/1/26667_AES-Trendbericht_2022.pdf.

81 Autor:innengruppe Bildungsberichterstattung (Hrsg.) (2022): Bildung in Deutschland 2022. Ein indikatorengestiitzter Bericht mit einer
Analyse zum Bildungspersonal. Bielefeld: wbv Publikation (Bildung in Deutschland, 2022). Online verfiigbar unter https://www.
bildungsbericht.de/de/bildungsberichte-seit-2006/bildungsbericht-2022.

82 Bundesinstitut fir Berufsbildung (Hrsg.) (2023): Datenreport zum Berufsbildungsbericht 2023. Informationen und Analysen zur
Entwicklung der beruflichen Bildung. BIBB, Bonn. Online verfiigbar unter https://www.bibb.de/dienst/publikationen/de/19191.

83 BMBF (Hrsg.) (2022): Weiterbildungsverhalten in Deutschland 2020. Ergebnisse des Adult Education Survey - AES-Trendbericht

2. iberarb. Aufl. Berlin. Online verfiigbar unter https://www.bmbf.de/SharedDocs/Publikationen/de/bmbf/1/31690_AES-Trendbericht_
2020.pdf.
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Anteil Weiterbildungsbeteiligung nach beruflicher Qualifikation

AES (2022, betrieb-
liche Weiterbildung)

NEPS®4 (2014-2019),
non-formale WB

IAB-Betriebspanel
(2022)

ohne Berufsabschluss 28 Prozent 19 Prozent 15 Prozent
Berufliche Ausbildung 48 Prozent 32 Prozent 33 Prozent
Meister/Fachschule 63 Prozent - -

Hochschulabschluss 66 Prozent 44 Prozent 42 Prozent

+ Als individuelle Hiirden (d. h. Griinde fiir die geringere Teilnahme an Weiterbildung)
wurden unter anderem genannt: eine ungiinstige Bildungserfahrung, die die Einstellung
zur Aufnahme einer Weiterbildung negativ beeinflusst, fehlende Vorstellungen zum még-
lichen Nutzen, fehlende finanzielle Mdglichkeiten und allgemeine Lebensumstande, die
eine Teilnahme erschweren (z. B. Betreuungspflichten).

« Als strukturelle Hiirden wurden unter anderem eine uniibersichtliche Angebots- und Tra-
gerlandschaft (erschwerte Orientierung), eine fragmentierte Forderlandschaft und wenig
bekannte Forderinstrumente identifiziert.

- Betriebliche Hiirden konnen demnach die folgenden sein: Ein GroRteil der beruflichen
Weiterbildung ist (zumindest teilweise) betrieblich finanziert (AES 2022: 77 Prozent),®
allerdings mit einem Fokus auf Hoherqualifizierte. Zudem bestehen unterschiedliche Zu-
gange zu betrieblicher Weiterbildung je nach Beschaftigtengruppen.

+ Wichtig aus wissenschaftlicher Sicht ist daher Beratung zu Bedeutung, Angeboten und
Fordermdglichkeiten:

+ Niedrigschwellige, aufsuchende Beratungsangebote (z.B. ber den Betrieb und iber
Orte, an denen sich die Zielgruppe aufhilt)

- Beratung aus einer Hand, feste Ansprechpartnerinnen und -partner

« Pro-aktive Weiterbildungspolitik in den Betrieben

FOKUS GERINGQUALIFIZIERTE®®

Zur ndheren Betrachtung der Gruppe der Geringqualifizierten wurden anhand von fiinf fiktiven
Personenprofilen im Rahmen einer ,,Nutzendenreise“ (beginnend mit der ersten Begegnung
mit dem Thema tber Information und Beratung bis hin zum tatsachlichen Angebot) Touch-
points identifiziert, an denen die Betroffenen dem Thema Weiterbildung begegnen (kénnten).
Ausgehend von diesen Beriihrungspunkten wurden mégliche Hiirden/Hemmnisse, aber auch
Erfolgsfaktoren identifiziert, die Auswirkungen auf eine Teilnahme an Weiterbildung haben.
Dabei standen - dem Arbeitsauftrag entsprechend - die ersten beiden Phasen, namlich die Ak-
tivierung und Orientierung im Fokus und explizit nicht die Umsetzung (d.h., ob tatsachlich eine
Weiterbildung gemacht wird oder nicht). Ein besonderer Blick galt den jeweiligen Zugangen zu
Weiterbildung und wie die jeweiligen Personen konkret angesprochen werden.

84 National Education Panel Study: Nationales Bildungspanell.

85 BMBF (Hrsg.) (2024): Weiterbildungsverhalten in Deutschland 2022. Berlin. Online verfiigbar unter https://www.bmbf.de/SharedDocs/
Publikationen/de/bmbf/1/26667_AES-Trendbericht_2022.pdf.

86 Die AG wahlte Beispiele fir Geringqualifizierte ohne formalen Berufsabschluss.
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CHRISTEL: 50, weiblich, verheiratet, zwei erwachsene Kinder, Bayern,
landlicher Raum, Einzelhandel (Backerei), Hauptschulabschluss, keine Aus-
bildung, Fiihrerschein

ALIA: 30, weiblich, in Deutschland geboren (Migrationshintergrund,

2. Generation), verheiratet, drei kleine Kinder, Duisburg, erwerbslos, Mann
Mustafa berufstatig, Leistungsbezieher (Aufstocker), Schule abgebrochen/
keine Ausbildung, kein Fiihrerschein, keine ausreichende Kinderbetreuung

CHANTAL: 28, weiblich, mit Partner (mittleres Management in einer
Spedition), zwei Kinder (Kindergarten/Grundschule), Bautzen, kein eigenes
Einkommen, vor der Elternzeit langjéhrig in der Hotellerie/Gastronomie
tatig, letzter Betrieb ist insolvent, erwerbslos (kein Kontakt zur Arbeits-
agentur), Fachhochschulreife/keine Ausbildung, Fiihrerschein/Auto

HANS: 55, mannlich, geschieden, Stuttgarter Raum, Eigenheim noch nicht
abbezahlt, verdient gut, zahlt Unterhalt fiir zwei Kinder, vollzeitbeschaftigt
in der Automobilindustrie, mittlerer Schulabschluss/keine Ausbildung

MALIK: 38, mannlich, ledig, Berlin, Helfertatigkeit, Lager, Vollzeit, unstetige
Erwerbsbiografie, mittlerer Schulabschluss/abgebrochene kfm. Ausbildung

(2 E0 B (OED

In diesen Phasen ist im Ergebnis bedeutsam, wer in der individuellen Situation Interesse an
einer Weiterbildung hat (z.B. Person selbst, Familie, Arbeitgeber etc.). Genauso wichtig ist zu
diesem frithen Zeitpunkt bereits eine starkenorientierte Beratung, in der vorhandene Fahig-
keiten, Fertigkeiten und Kenntnisse erkannt und als ermutigende Grundlage fiir Weiterbildung
identifiziert werden. Ohne diesen Schritt besteht die Gefahr, dass zundchst Wissens- und Kom-
petenzdefizite diagnostiziert werden und sich bereits bestehende Bildungséngste verstarken.
Im weiteren Verlauf der Reise bleiben die individuelle Prozessbegleitung und Kommunikation
von Zwischenerfolgen wichtig.



80 Nationale Weiterbildungsstrategie

Die aus der Persona-Arbeit resultierenden Erkenntnisse in Bezug auf alle betrachteten Perso-

nengruppen sind die folgenden:

+ Bei allen betrachteten Personenkonstellationen werden Unsicherheiten oder Angste deut-
lich; es fehlt oft an Selbstvertrauen und Selbstwirksamkeitserfahrungen, eine gute Weiter-
bildung zu finden und erfolgreich zu absolvieren.

+ Tendenziell bestehen Erfahrungen mit einem schlechten ,Lernklima“ (i.S.v.: Wie hat
Lernen in der Umgebung funktioniert? Wie ist Lernen im Umfeld besetzt?); dabei spielt die
Unterscheidung zwischen formalisiertem und nicht formalisiertem Lernen eine unterge-
ordnete Rolle.

+ Inder Regel ist Unterstiitzung im individuellen Umfeld notwendig, d.h. im betrieblichen
Umfeld oder im Sinne einer sozialen Infrastruktur (z.B. Betreuung von Kindern oder An-
gehorigen).

« Zentrale Herausforderung ist es, eine Verbindung zu schaffen zwischen bestehenden An-
geboten und individuellen Anliegen; entscheidend dafiir ist eine Betreuung und Beratung
»aus einer Hand*, d.h. mit kontinuierlicher Ansprechpartnerin bzw. kontinuierlichem An-
sprechpartner, wobei der individuelle, private Kontext beriicksichtigt wird.

- Erfolgsrelevant ist bei den Betroffenen ein Verstandnis fir den kurz-, mittel- oder lang-
fristigen Nutzen einer Weiterbildung zu schaffen. Ohne konkrete Perspektive ist eine
Entscheidung fiir Weiterbildung schwierig bzw. noch schwieriger.

+ Entscheidend ist, dass alle Rahmenbedingungen geklart und von Anfang an transparent
sind (zeitlicher/finanzieller Aufwand etc.) und z.B. als beherrschbar eingeschatzt werden.

Je nach Konstellation macht es einen Unterschied, ob:

» ob Angebote zur Entlastung und Unterstiitzung bei Betreuung von Kindern oder Angeho-
rigen vorhanden sind;

- welche konkrete Beschaftigungssituation vorliegt und welche Perspektive, die Weiterbil-
dung in der konkreten Beschaftigungssituation nutzen zu kénnen (betrieblicher Kontext);
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- ob trotz (oder gerade wegen) guter Rahmenbedingungen im Betrieb bestimmte Personen-
gruppen ,,ibersehen“ werden kénnen, wenn sie nicht selbst aktiv werden;

+ ob jemand regional verortet und zeitlich verfiigbar ist (Wo lebt jemand und wann ist wie
viel Zeit verfgbar fir Beratung und/oder Weiterbildung?).

Daraus ergeben sich in der AG die folgenden Erkenntnisse:

+ Weiterbildungsberatung muss zu den Menschen kommen, nicht umgekehrt (Stichwort
~aufsuchende Beratung®), ggf. durch mobile oder digitale Beratungsangebote.

« Das Thema Weiterbildung muss im Alltag bzw. direkten Umfeld der Betroffenen ,,auf-
tauchen® z.B. im Stadtteilzentrum, im Kindergarten, im Kulturzentrum, im Supermarkt, im
Verein, im 6ffentlichen Nahverkehr, in relevanten Medien (Social Media); hierzu braucht es

kreative Losungen, die teilweise auch schon vorhanden sind und noch mehr ,,in die Flache
gebracht werden sollten.

+ Das Thema Weiterbildung muss im Berufsalltag prasenter sein, beispielsweise durch eine
Ausweitung des Konzepts eines betrieblichen Weiterbildungsmentorings (im Sinne einer
niedrigschwelligen Ansprache, Beratung und Begleitung Beschiftigter auf Augenhéhe).

+ Bestehende Beratungsstrukturen jedweder Art miissen im Sinne einer Verweisberatung
besser ineinandergreifen bzw. voneinander wissen: Schuldnerberatung muss ggf. auch die
Moglichkeit einer Weiterbildung ins Auge fassen (zur Stabilisierung der Verhiltnisse) und
an die zustandigen Beratungsstellen verweisen.

- Allgemeine Infokampagnen oder Beratungsangebote erreichen Geringqualifizierte haufig
nicht (Sprache, Form etc.), weil sie sich nicht angesprochen fiihlen bzw. bewusst oder
unbewusst nicht adressiert werden; es braucht daher fokussierte zielgruppengerechte
Ansatze.

« Selbst wenn der Schritt zur Information und Beratung erfolgt, miissen kontinuierliche Be-
gleitangebote auch wahrend der Weiterbildung folgen, damit das Gefiihl des ,Alleingelas-
senseins” nicht auftritt. Zudem ist eine Starkenorientierung im Beratungsprozess fiir diese
Zielgruppe wichtig.

+ Entscheidend ist die kontinuierliche und fortwéahrende Unterstiitzung durch das Umfeld,
sowohl familiar als auch betrieblich inklusive externer Infrastruktur (Stichwort ,Betreuung®).

Aktuelle Praxisbeispiele:

- Offene Sprechzeiten BBIiE an Orten, an denen sich Zielgruppe aufhalt z.B. in
Stadtteilbibliothek/Rathaus/VHS/Wochenmarkte/Kindergarten

- Qualifizierung und Etablierung von WBM

- Digitale Informationsportale (,mein NOW* ,HUBGrade“ [Hw], WISY [Hamburger
Kursportal], Weiterbildungsseite BA, Weiterbildungsportale der Lander)

» Zukunftsstarter
» Weiterbildungsverbiinde

+ Beratungsbusse
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Exkurs Beratungsstrukturen:

« Voraussetzung erfolgreicher Beratungsstrukturen (am Beispiel der Anerkennungs-
beratung aus Sicht des IQ-Netzwerks):

« Ausgangspunkt: individuelle Potenziale, Interessen und Lebensumstande
der Ratsuchenden

« Beratungsgrundsatz: Unabhangigkeit, Freiwilligkeit, Neutralitdt
 Flexible Kanile: Prasenz, virtuell, mobil

« Ziel: Empowerment der Beratenden, Streckenplane zur bildungsadiaquaten
Beschaftigung, Weichenstellung zur Hebung und Nutzung von Potenzialen

+ Gelingensbedingungen: Sichtbarkeit, zielgruppengerechtes Infomaterial,
Verweise aufeinander, Verbindung zentraler Informationskanale und lokaler
Auffindbarkeit

« Steuerung, Koordination und Vernetzung nach gemeinsamen Standards,
Abstimmung mit relevanten Akteuren, Monitoring

EINBLICK ALTERE

Dr. Laura Naegele (BIBB) gab einen Einblick in die aktuelle Datenlage zur Weiterbildungsbetei-
ligung Alterer:®

« Griinde fir die Nichtteilnahme von alteren Beschaftigten an Weiterbildung sind demnach:

+ Angebot: organisationelle Faktoren (BetriebsgroRe, Sektorzugehorigkeit, Arbeitsmarkt-
segment etc.), Lernklima

+ Nachfrage: individuelle Faktoren (Gesundheitsstatus, Geschlecht, Alter, Bildungsgrad
etc.), individuelle Lernbiografie (,Matthaus-Effekt“; hohes Risiko bei Lernentwoéhnung),
alterssensible Ausgestaltung von WeiterbildungsmaRnahmen

+ Sowohl auf der Angebots- als auch auf der Nachfrageseite spielen laut Dr. Laura Nagele
Stereotype eine groRe Rolle: Zum einen die altersstereotypen Vorstellungen tber die Lern-
fahigkeit und Kompetenz von ilteren Beschiftigten (fiihrt zu fehlender Einbindung, Unter-
stiitzung und Information) und andererseits die ,,Selbststereotypisierung®, d.h., Personen
ziehen sich aus Situationen zuriick, in denen ihnen negative Stereotype begegnen kdnnten.

+ Inwiefern digitale Angebote den Lernbediirfnissen dlterer Menschen entsprechen bzw.
lernférderlich sein kdnnen, ist bislang aus Sicht von Dr. Laura Négele wenig erforscht.

87 Erwerbstatige im Alter zwischen 46 und 65 Jahren.



Anhang: AG4 Zuginge, Beratung und Kompetenzerfassung fiir unterreprasentierte Gruppen 83

Im Ergebnis ergibt sich in der Arbeitsgruppe folgende Schnittmenge zu den Erkenntnissen bei
Geringqualifizierten:

- Eine zielgruppengerechte, d. h. alterssensible Ansprache (Medienwahl, Bilder, Sprache etc.)
ist entscheidend, um dltere Beschiftigte fiir Weiterbildung zu gewinnen.

- Weiterbildungsangebote missen die individuellen Voraussetzungen beriicksichtigen; digi-
tale Weiterbildungsformate benétigen z.B. entsprechende digitale Kompetenzen.

+ Weiterbildung muss als Prozess gedacht werden: Begleitung von Lernenden vor, wéhrend
und nach der Weiterbildung.

Zusétzlich ergeben sich folgende Sonderaspekte:

« Wer sich in jiingeren Jahren nicht an Weiterbildung beteiligt, wird dies im fortschreitenden
Alter auch nicht mehr tun - Lernentwéhnung muss daher schon bei jiingeren Menschen
vermieden werden (Bedeutung der Lernkultur im Betrieb).

« Altere bevorzugen mitunter andere Lernsettings. Dennoch ist es nicht sinnvoll, altersho-
mogene Gruppen zu bilden. Hilfreich sind partizipative Lernaufgaben (Learning by Doing)
und die Unterstiitzung beim Transfer in den Arbeitsalltag. Davon kénnen auch andere
Zielgruppen profitieren. Sicherstellung der Erreichbarkeit bzw. der Méglichkeit der Inan-
spruchnahme (z.B. digitale Angebote) eines Angebots auch durch Altere.

EINBLICK KMU/BESCHAFTIGTE IN KMU

Dr. Susanne Seyda (IW) erlduterte die folgenden Ergebnisse einer aktuellen Erhebung zur Wei-
terbildungsbeteiligung von bzw. in KMU:8

- KMU sind seltener weiterbildungsaktiv, aber wenn, dann investieren sie proportional mehr

als grofRe Unternehmen.

- KMU legen ebenso wie groRe Unternehmen Wert auf die Bereitschaft der Beschaftigten,
sich weiterzubilden, und ermutigen sie dazu in gleichem MaR.

88 Seyda, Susanne; Kéhne-Finster, Sabine (2024): Weiterbildungskultur in KMU. Unter Mitarbeit von Fritz Orange. Institut der deutschen
Wirtschaft (Hrsg.), Kln. Online verfiigbar unter https://www.kofa.de/media/Publikationen/Studien/2024-Studie_Weiterbildungkultur-in-
KMU.pdf.
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« In KMU herrscht eine vergleichsweise ausgepragte (nicht formalisierte) Feedbackkultur,

das Voneinander-Lernen (informelles Lernen) hat eine groRe Bedeutung.

- KMU fillt es etwas schwerer, Beschaftigte fir Weiterbildung zu begeistern; sie gehen
Weiterbildung weniger strategisch an, haben seltener Personalabteilungen oder Weiterbil-
dungsbeauftragte, viele Absprachen erfolgen informell und individuell.

« KMU haben einen ebenso groRen Bedarf an individuellen Weiterbildungsangeboten wie
grofle Unternehmen, kénnen diesen aber am Weiterbildungsmarkt haufig nicht decken.

Daraus ergeben sich in der Diskussion der AG folgende Erkenntnisse:

+ KMU brauchen aufgrund fehlender eigener Expertise/Kapazitaten mehr Unterstitzung im
Hinblick auf strategische Personalentwicklung, Weiterbildungsplanung, vorhandene Tools
(z.B. PYTHIA) und Angebote miissen KMU leichter zuganglich gemacht werden.

« Die Auswirkung von Weiterbildung, z.B. Personalausfall, trifft KMU teilweise starker, die
Inanspruchnahme von Férderung ist aufwendiger (fehlende Expertise im Betrieb), Férder-
instrumente missen dies beriicksichtigen, z.B. im Hinblick auf Antragsvoraussetzungen.

- Haufig fehlt im Betrieb das Bewusstsein, dass Weiterbildung einen Mehrwert fiir den Be-
trieb bieten kann und entsprechende Analysen (ggf. mit externer Unterstiitzung) sinnvoll
sein konnen; vorhandene Angebote miissen dies mitdenken (keine ,Verkaufsgesprache®,
sondern Lésungen prasentieren).

« Weiterbildungsberatung muss auf die besonderen Rahmenbedingungen in KMU stérker
eingehen. Hierzu gehdrt etwa fehlendes HR-Know-how, vergleichsweise starke Auswir-
kung von Personalausfallen aufgrund Weiterbildung.

+ Dasin KMU ibliche Lernen - von- und miteinander (informell) - muss starker genutzt
werden, idealerweise auch zwischen Betrieben; um passgenaue Weiterbildungsangebote
wahrnehmen zu kénnen, kann es sinnvoll sein, Bedarfe verschiedener Betriebe stérker zu
bindeln und entsprechende Angebote zu schaffen.

+ Auch wenn Weiterbildung seltener, aber dafiir intensiver stattfindet, kann eine Lernkultur
vorhanden sein oder entstehen, wenn Weiterbildung positiv besetzt ist.
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SCHLUSSFOLGERUNGEN/EMPFEHLUNGEN GESAMT

1. Es ist eine gemeinsame Aufgabe aller Akteure, mehr Aufmerksamkeit fiir die Bedeu-
tung von Weiterbildung fiir die Einzelnen und den Betrieb zu generieren und dabei
deutlich zu machen, dass es fiir Weiterbildung nie zu spét ist — unabhangig vom indi-
viduellen Ausgangspunkt; dafir sollten in der Beratung/Information die jeweiligen
~benefits“/Perspektiven/Bildungsrendite starker in den Mittelpunkt riicken und auch
die Umsetzbarkeit/Wege fir die individuelle Realisierbarkeit Berticksichtigung finden.
Dies kann ggf. durch gezielte Offentlichkeitskampagnen (Weiterbildung nicht als Be-
lastung, sondern als Gewinn fiir den Einzelnen und ggf. den Betrieb gestalten) erfolgen.

2. Die groRte Hiirde fir die bislang unterreprasentierten Gruppen ist der erste Schritt
zu Informationen bzw. Beratung, auch mit Blick auf fir sie passende Férdermaglich-
keiten. Ausgehend von den Lebenswelten der unterreprédsentierten Gruppen sollten
niedrigschwellige und an der Zielgruppe orientierte Informations- und Beratungsan-
gebote ausgebaut werden, die méglichst auch einen persdnlichen Zugang bereithal-
ten. Aufsuchende Beratung spielt eine entscheidende Rolle. Es sollten von den jeweils
zustandigen Beratungsakteuren jeweils geeignete Orte identifiziert werden und tber
zusatzliche mobile Angebote nachgedacht werden.

3. Um ausgehend vom Interesse und den Bediirfnissen der Weiterbildungsinteressierten
Uber das breite Spektrum von Berufen und beruflichen Weiterbildungen passgenau
und umfassend informieren zu kénnen, sollten sich die Kerninstitutionen in der Wei-
terbildung (hier insbesondere die Kammern, Arbeitsagenturen, die von Kommunen
und Bundesléndern geférderten Weiterbildungsberatungsstellen) starker vernetzen.
Regionale/lokale Akteure und Beratungsstrukturen (auch z.B. Sozialberatung) kénnen
verstdrkt eine Tiréffnungsfunktion fir Weiterbildung wahrnehmen, wenn Kontakte
hierfir gelegt sind.

4. Es sind neue und innovative Wege nétig, um bisher nicht oder nur schwer erreichte
Zielgruppen fir Weiterbildung zu erreichen. Beispielsweise haben sich gednderte
Formen der Ansprache, z.B. im Rahmen der aufsuchenden Beratung oder gezielter
Kampagnen und auch der WBM, als hilfreich erwiesen, neue Impulse fiir Weiter-
bildung zu setzen und alle Beschéftigtengruppen, insbesondere aber bislang unter-
reprasentierte Gruppen fiir Weiterbildung zu erreichen. Innerhalb eines Betriebs ist
es sinnvoll, wenn die Betriebsparteien an einem Strang ziehen, um bislang in der
Weiterbildung unterreprasentierte Beschaftigtengruppen gezielt und niedrigschwellig
fir Weiterbildung anzusprechen und Hemmnisse zu beseitigen helfen.

5. Auf dem Weg von der ersten Information tber die Entscheidung fiir eine Weiter-
bildung bis hin zum Abschluss einer Weiterbildung lauern viele Stolpersteine und
Frustrationsrisiken. Eine kontinuierliche Begleitung vor, wiahrend und méglichst auch
nach der Weiterbildung ist ein wichtiger Erfolgsfaktor. Diese kann je nach Einzelfall
durch einen Bildungstrager, eine Beratungsstelle oder auch innerhalb eines Betriebs
oder des sozialen Umfelds erfolgen. Dabei sollte die Begleitung méglichst nicht nurin
Projektstrukturen erfolgen. Eine zielgruppengerechte Qualifizierung des Personals ist
ein entscheidendes Element.

6. Generell sollte das Leitbild in der Gestaltung und Umsetzung von Weiterbildungs-
zugdngen gelten: Starkenorientierung statt Schwachenorientierung. Unabhangig
von vorhandenen und ggf. dokumentierten Bildungserfolgen kann in fast jeder
Lebensphase auf vorhandene Kompetenzen aufgebaut und diese kdnnen als Moti-
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vationsfaktor genutzt werden. Ein sinnvoller Schritt kann sein, im Rahmen der
Weiterbildungsberatung vorhandene Kompetenzen bedarfsgerecht zu erfassen und
zu dokumentieren, um darauf aufbauen zu konnen. Mehr Bedeutung sollte in diesem
Rahmen daher auch der im Arbeitsleben erworbenen beruflichen Handlungsfahigkeit
beigemessen werden, um bereits vorhandenes Fachkraftepotenzial voll auszuschép-
fen und Berufsbiografien zu honorieren. Hierzu kann das Verfahren zur Feststellung
der individuellen beruflichen Handlungsfdhigkeit im Bereich der BBiG und HwO
Berufe einen wichtigen Beitrag leisten.

. Weiterbildungsangebote sollten flexibler und auf die Bediirfnisse der unterreprasen-

tierten Zielgruppen stérker zugeschnitten werden. Stichworte sind hier: Lerninhalte
wie z.B. Sprachférderung/Grundbildungsangebote, partizipatives Lernen, zeitlicher
Umfang (ggf. mehr Module statt langer Blocke), Zeitpunkt (ggf. berufsbegleitend
oder auch in Randstunden Angebote schaffen, auch digitale oder hybride Weiterbil-
dungsangebote weiter ausbauen), das Angebot einer Lernprozessbegleitung, Infra-
struktur (Ist der Lernort erreichbar? Ist online méglich/sinnvoll?), zielgruppensensible
Lernmethoden/-materialien und Ansprache (altersgerecht, sprachgerecht etc.) und
nicht zuletzt auch die Kosten des Angebots (inklusive der versteckten Kosten, wie z.B.
Fahrt- und Ubernachtungskosten) und mégliche Férder- und Unterstiitzungsmég-
lichkeiten. Der Deutsche Gewerkschaftsbund (DGB) und seine Mitgliedsgewerkschaf-
ten halten dariber hinaus die Schaffung kostenfreier Weiterbildungsangebote (in-
klusive der versteckten Kosten, wie z.B. Fahrt- und Ubernachtungskosten) und einer
Freistellung fir die Zeit der Weiterbildung fur Geringqualifizierte fir unabdingbar.

. Lernkultur muss moglichst friihzeitig entstehen, damit Lernentwéhnung gar nicht

erst auftritt. Schon an Schulen/Hochschulen/in der Ausbildung sollte das Thema
Weiterbildung prasent sein und im betrieblichen Umfeld gelebt werden. Hier sind
die jeweiligen Akteure und nicht zuletzt die einzelnen Erwerbspersonen selbst in der
Verantwortung.
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ERGEBNISBERICHT DER ARBEITSGRUPPE 5:

Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen
des Weiterbildungspersonals

Federfiihrung: KMK und ver.di. Weitere Mitglieder: ASMK, BA, BDA, BIBB, BMAS, BMBF, GEW,
Wouppertaler Kreis e.V.

AUSGANGSLAGE

Die Weiterbildung in Deutschland zeichnet sich durch eine groRRe Vielfalt der Weiterbildungs-
inhalte und der Weiterbildungstrager aus. Wahrend die Zustandigkeit der Weiterbildung im Be-
reich des non-formalen Lernens liegt, ragt sie doch auch in die Felder formaler Qualifikationen
und des informellen Lernens hinein. Das Weiterbildungspersonal ibernimmt dabei leitende,
planende, lehrende und beratende Aufgaben. Wéahrend der kleinere Teil der in der Weiterbil-
dung Erwerbstatigen angestellt oder verbeamtet ist, arbeitet der groRte Teil selbststandig, frei-
oder nebenberuflich, zum Teil auch ehrenamtlich. Das bedeutet, dass die Anforderungen an
das Personal im Kontext einer Segmentspezifik und groRen Heterogenitit des Weiterbildungs-
bereichs zu sehen sind, in dem unterschiedlichste Bildungsinhalte vermittelt und verschiedene
Zielgruppen in diversen Formaten adressiert werden missen.

Zugleich werden die Anforderungen an die Weiterbildung und damit an das Weiterbildungsper-
sonal immer komplexer. Die Digitalisierung fiihrt dazu, dass sich die Kompetenzanforderungen
an die Beschaftigten insgesamt, und damit auch die des Weiterbildungspersonals, verandern. Die
gezielte und sachgerechte Anwendung digitaler Tools spielt hierbei eine wesentliche Rolle. Auch
eine zunehmende Diversitit in der Bevélkerung sowie besondere Zielgruppen, wie z.B. Altere, Bil-
dungsungewohnte oder Menschen mit Migrationsgeschichte, stellen veranderte Anforderungen
an das Weiterbildungspersonal. In diesem Zusammenhang gewinnen auch grundsatzliche Fragen
der Methodik und Didaktik an Bedeutung. Es muss demnach auch darum gehen, dem Personal in
der Weiterbildung Unterstiitzung anzubieten, um diese Herausforderungen zu bewaltigen.
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Der Fachkraftemangel ist mittlerweile in der Weiterbildung angekommen. Vor dem Hinter-
grund, dass der Wandel der Arbeitswelt zuk{nftig noch ein hoheres MaR an Weiterbildungs-
aktivitaten erforderlich machen diirfte, wird sich dieser Mangel voraussichtlich noch einmal
verscharfen. Zudem stellt sich eine weitere doppelte Herausforderung: Bereits in der Weiter-
bildung Tatige miissen Zukunftsaufgaben kompetent bearbeiten kdnnen; zugleich miissen An-
forderungen an Weiterbildungspersonal so angelegt sein, dass Neueinstiege in das Arbeitsfeld
gut gelingen konnen. Es geht demnach zukinftig verstarkt darum, die Attraktivitdt des Tatig-
keitfeldes in der Weiterbildung zu erhalten oder auch zu steigern.

Vor diesem Hintergrund setzt die AG 5 auf ein der beschriebenen Heterogenitdt angepasstes
und moglichst flexibel umsetzbares Vorgehen zur Kompetenzentwicklung und berufsbeglei-
tenden Qualifizierung des Weiterbildungspersonals. Dabei soll der Zugang zum Arbeitsmarkt
nicht durch zusdtzliche formale Anforderungen eingeschrénkt werden. So kdnnen Qualifika-
tionen und Kompetenzen durch ein Studium oder eine Ausbildung mit Berufsabschluss oder
durch langjahrige Erfahrung, persénliches Engagement oder spezifische Lebenserfahrungen er-
worben worden sein. Alternativ sind weitere Abschlisse und Weiterbildungen durch Lehrgange
und Zusatzqualifikationen zu beriicksichtigen.

AUFTRAG UND ARBEITSWEISE DER ARBEITSGRUPPE

Vor dem Hintergrund veridnderter Rahmenbedingungen fiir die Beschaftigten in der Weiter-
bildung hat sich die AG darauf verstiandigt zu klaren, welche Kompetenzen das Personal in der
offentlich geférderten Weiterbildung zukinftig benétigt. Ausgenommen davon sind alle An-
gebote, die in privater Verantwortung und frei von &ffentlicher Férderung sind.

Leitfragen, die sich die AG gesetzt hatte, waren dabei:

a. Wie kénnen Transparenz, Austausch und Kommunikation der Akteure im Bereich
arbeitsmarktorientierter Maknahmen erhéht werden?

b. Wie verandert sich die Weiterbildungsbranche, welche Verdnderungen wirken
auf Arbeitsbedingungen der Beschéftigten?

c. Welche Kompetenzen und Rahmenbedingungen benétigt das Weiterbildungs-
personal von morgen - insbesondere im Kontext der Digitalisierung?

d. Bestehen Good-Practice-Beispiele fiir die Kompetenzentwicklung des Weiter-
bildungspersonals?

Die AG ist durchschnittlich in einem zweimonatlichen Abstand zusammengekommen. Ausge-
hend vom einseitigen Orientierungsrahmen fiir die Arbeit hat sich die AG bei der Beantwortung
der Frage c. auf Teilmarkte bzw. Segmente der 6ffentlich geférderten Weiterbildung fokussiert.
Weiterfiihrend hat sich die AG vertieft mit potenziellen Vorgehensweisen zur Kompetenzerfas-
sung des Weiterbildungspersonals sowie Beispielen fiir die Qualifizierung des Weiterbildungs-
personals und Erfolgsfaktoren fiir den Einsatz des Weiterbildungspersonals auseinanderge-
setzt, um Antworten auf die Fragen a. und c. zu formulieren (siehe Punkt 5 Beitridge). Die Frage
d. hat die AG umformuliert, um zu beschreiben, welcher Moglichkeitsraum besteht, um nicht
einzelne Beispiele hervorzuheben. Frage b. wurde unter Punkt 1 verhandelt.
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SYSTEMATIK MOGLICHER HANDLUNGSFELDER

Eine strukturierte Kompetenzermittlung und Kompetenzbewertung des Weiterbildungsper-
sonals dient der Qualitdtssicherung in der Weiterbildung und der Steigerung der Attraktivitat
des Weiterbildungssektors. Die Bildungstrager kdnnen sich idealerweise im Sinne eines Baukas-
tens an unterschiedlichen, bereits entwickelten Kompetenzmodellen orientieren. Kompetenz-
bewertungsmodelle beinhalten in der Regel Kompetenzfeststellung, -analyse und -bewertung.

Bildungstrager tragen der Heterogenitat der Weiterbildung durch die Anwendung unterschied-
licher Verfahren, Vorgehensweisen oder Anforderungen an das Personal Rechnung. Diese sind
auf unterschiedlichen Ebenen zu verorten und haben unterschiedliche Formalisierungsgrade.
Die gesichteten Vorgehensweisen und Konzepte im Umgang mit Fragen der Qualifizierung und
der Kompetenzfeststellung des Weiterbildungspersonals fiihrten die AG zu der folgenden Sys-
tematik. Der Schwerpunkt lag dabei auf lehrenden Tatigkeiten im weiteren Sinne:

« Das Verfahren GRETA (Grundlagen fiir die Entwicklung eines trageriibergreifenden An-
erkennungsverfahrens von Kompetenzen Lehrender in der Erwachsenen- und Weiterbil-
dung) des DIE in Verbindung mit sieben Dach- und Fachverbanden. Es kann in der Praxis
in Ganze oder auch nur anteilig angewendet werden, um vorhandene Kompetenzen sicht-
bar zu machen und Kompetenzentwicklung zu strukturieren.

« Praxistaugliche und bedarfsorientierte Personalentwicklungsinstrumente (Mitarbeiterdia-
loge, Bewertungen und Feedback durch Kursteilnehmende etc.), die sich in der betrieb-
lichen Praxis zur Feststellung und Sichtbarmachung vorhandener Kompetenzen heraus-
gebildet haben

+ Microcredentials als niedrigschwellige Form eines Nachweises tiber Lernergebnisse: Aus
dem Hochschulbereich kommend, werden diese genutzt, wenn eine schnelle Reaktion auf
vorhandene Bedarfe notwendig ist. Sie haben Potenzial fiir die Kompetenzanerkennung
auch in anderen Bildungsbereichen, zumal in Bereichen, in denen formale Kompetenzan-
forderungen nicht systematisch bestehen.
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« Im Bereich Sprachférderung vordefinierte qualifikatorische Mindestanforderungen fiir
Lehrende, die als Einstieg in die entsprechende Tatigkeit gentigen (Integrationskursver-
ordnung). In der Praxis wird weiterfiihrend ein bedarfsgerechtes, externes Weiterbildungs-
angebot fiir diesen Personenkreis zur Verfligung gestellt.

- Bildungstrager und -malRnahmen im Bereich der Arbeitsférderung, fiir die sich aus dem
SGB III und der AZAV Anforderungen an das Weiterbildungspersonal ableiten.

Deutlich wird, dass sich in den Weiterbildungssegmenten unterschiedliche Kompetenz-anfor-
derungen und Verfahren der Ermittlung und Dokumentation etabliert haben. So verschieden
wie die kompetenzorientierten Vorgehensweisen sind auch die Qualifizierungsangebote. Inner-
halb der AG wurden zwei Typen von Qualifizierungsangeboten fiir das Weiterbildungspersonal
identifiziert:

« Kurzfristige Anpassungsqualifizierungen, die sich aufgrund der marktbedingten Anforde-
rungen und Nachfragen nicht-systematisiert entwickelt haben. Es wird damit auf jeweils
aktuelle Qualifizierungsanforderungen des Weiterbildungspersonals reagiert und von
unterschiedlichsten Tragern auf verschiedenen Wegen angeboten.

« Angebote aus dem stufenmaRig aufgebauten geregelten Aufstiegsfortbildungssystem.
Zu nennen sind hier insbesondere die Ausbilder-Eignungsverordnung (AEVO), der
»Gepriifte Aus- und Weiterbildungspadagoge“ auf der DQR-Stufe 6 sowie der ,,Gepriifte
Berufspadagoge“ auf der DQR-Stufe 7.

Mit Blick auf die dargestellte Situation zeigt sich, dass Weiterbildungseinrichtungen und Betrie-
be weitgehend frei sind im Umgang mit den Qualifikationen und Kompetenzen des bei ihnen
tatigen Weiterbildungspersonals. Vor diesem Hintergrund wurden in der AG auch Fragen not-
wendiger Standardisierungen diskutiert. Mit Blick auf die Heterogenitit und Segmentspezifik
der Weiterbildung nahm die AG Abstand von einheitlichen Kompetenz- oder Qualifikations-
standards. Die adaptive Nutzung professionell anerkannter Verfahren, die als gemeinsame Be-
zugspunkte gelten, kann Professionalitat sowie Qualitat, aber auch Arbeitszufriedenheit in der
Weiterbildung steigern.

EMPFEHLUNGEN

Sichtbarmachung von Kompetenzen

Zur Bewaltigung der wachsenden Anforderungen an das Weiterbildungspersonal ist es, wo an-
gezeigt, empfehlenswert, dessen Kompetenzen starker sichtbar zu machen und in den Fokus
zu rlicken:

+ Weiterbildungseinrichtungen sollten im Rahmen ihrer Zusténdigkeiten priifen, kompe-
tenzbezogene Verfahren und Personalentwicklungsinstrumente starker einzusetzen. Sie
sollen diese an ihren jeweiligen Bedarfen und Anforderungen ausrichten, selbst wahlen
und umsetzen.

- Die Sozialpartner und Verbande sollten im Rahmen ihrer Zustandigkeiten priifen, Bezugs-
punkte zu identifizieren, die geeignet sind, Kompetenzen sichtbar zu machen. Das GRETA-
Kompetenzmodell konnte z.B. als gemeinsamer Bezugspunkt dienen.
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+ Um den Méglichkeitsraum zur Sichtbarmachung und Anerkennung erworbener Kom-

petenzen zu vergroRern, sollte im Rahmen der jeweiligen Zustandigkeiten modellhaft
erprobt werden, inwieweit Microcredentials fir die in der Weiterbildung Tatigen einen
moglichen und auch sinnvollen Mehrwert bieten.

Qualifizierung des Weiterbildungspersonals

Grundsatzlich ist es Aufgabe der Weiterbildungsanbieter sicherzustellen, dass das bei ihnen ta-
tige Personal tber die fiir den jeweiligen Einsatz erforderlichen Kompetenzen verfligt. Bei sich
stdndig andernden Anforderungen ist es die gemeinsame Verantwortung des Anbieters und
seiner Beschiftigten, entsprechende Weiterbildungsmaéglichkeiten zu nutzen.

In der Weiterbildung kommen haufig Personen zum Einsatz, die nicht abhédngig beschiftigt
sind. Der Bildungstrager ist dann in der Verantwortung zu definieren, welche Kompetenzen
erforderlich sind und deren Vorhandensein zu tberprifen. Dies ist Teil der Qualitatssicherung.
Uberall da, wo Férdersysteme auf methodisch-didaktische Kompetenzen Lehrender rekurrie-
ren, sollten fir die Weiterbildung passende Verfahren der Kompetenzdokumentation beriick-
sichtigt werden.

- Empfohlen wird zu priifen, inwieweit die bereits bestehenden formalen Fortbildungen
»Geprifter Aus- und Weiterbildungspadagoge“ und ,,Gepriifter Berufspadagoge* (auf der
DQR-Stufe 6 und 7) sichtbarer gemacht und zielgerichteter gegeniiber Weiterbildungs-
einrichtungen und Weiterbildungspersonal beworben werden kénnen. Zudem begriiftt die
AG die BIBB-Voruntersuchung zur Klarung des Bedarfs fiir eine Fortbildung auf der ersten
Fortbildungsstufe (Spezialistenebene DQR-Stufe 5). Die Ergebnisse sollten genauestens
analysiert werden, um herauszufinden, inwieweit ein Bedarf hierfiir besteht.

» Weiterbildung ist auch fir die in der Weiterbildung tatigen Honorardozentinnen und
-dozenten notwendig. Fiir nicht abhangig Beschéftigte sollte daher gepriift werden, inwie-
weit Infrastruktur fiir Kompetenzerfassung und Fortbildung bereitgestellt werden kann,
die die personliche Kompetenzentwicklung erleichtert.



Anhang: AG5 Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen des Weiterbildungspersonals

93

+ AbschlieRend wird unter Beachtung der jeweiligen Zustandigkeiten empfohlen, eine
konzertierte Erprobung von Microdegrees fiir die qualifikatorische Weiterentwicklung des
Weiterbildungspersonals zu prifen. Hier konnte ein 6ffentlich geférdertes Modellprojekt
mit Weiterbildungsanbietern fiir das Weiterbildungspersonal neue Wege weisen. Micro-
credentials konnen ein probates Mittel sein, um in einem unregulierten Bereich wie dem
der Lehrenden in der Weiterbildung Strukturvorschlage zu geben und zugleich der Vielfalt
des Bereichs Rechnung zu tragen. Es wird empfohlen zu prifen, vorhandene Strukturen
der Train-the-Trainer-Landschaft unter Beachtung der jeweiligen Zusténdigkeiten zu
vernetzen, um teilfeld- und tragerspezifische Fortbildungen und Zertifikate unter eine
(oder mehrere) tibergreifende Perspektiven zu stellen. Auf der Basis von Rahmenmodellen
konnte so, wo angezeigt, informell (im Beruf oder in Lernsystemen) und in Fortbildung
erworbene Kompetenz fiir ein oder mehrere Degrees anrechenbar gemacht werden. Dabei

missten die dezentral erworbenen Kompetenzen durch Microcredentials verifizierbar sein,

z.B. mit dem Open Badge Standard. Welche Microcredentials zu einem tbergreifenden
Degree kumuliert werden sollen, ware eine Entwicklungs- und Normierungsaufgabe.
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