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Auf den Punkt
Worum es geht

Warum Deutschland eine Weiterbildungsrepublik
werden sollte

Die Effekte des Strukturwandels und die damit verbundene Transformation des Arbeitsmarkts machen Weiterbildung {iber
den gesamten Erwerbsverlauf immer wichtiger: Berufsbilder wandeln sich und neue Berufsbilder entstehen, aufstrebende
Geschiftsfelder (z. B. Elektromobilitit) erfordern neue Kompetenzen. Uber alle Qualifikationsstufen hinweg hat der Anteil
der Tatigkeiten, die potenziell von Computern {ibernommen werden kénnen, zugenommen (ob dies tatsdchlich passiert,
hédngt von weiteren Faktoren ab). Wenn die Halbwertszeit von Wissen und Fahigkeiten durch den technologischen Wandel
kiirzer wird, ist Weiterbildung die Antwort: Zukiinftig werden sich viele Beschéftigte iiber den gesamten Erwerbsverlauf
weiterbilden miissen, um ihre Beschaftigungsfahigkeit zu erhalten und den Fachkraftebedarf der Wirtschaft zu sichern.
Der Blick auf die Zahlen zeigt jedoch, dass im internationalen Vergleich die Weiterbildungsbeteiligung in Deutschland
gering ist und abhdngig von Alter und Bildungsgrad stark variiert.

Darum gilt es, Deutschlands weiterbildungs- und arbeitsmarktpolitisches Instrumentarium auszubauen, um den
skizzierten Wandel auf dem Arbeitsmarkt erfolgreich zu gestalten, indem Beschdftigte {iber den gesamten Erwerbsverlauf
neue Kompetenzen erwerben und ihre Beschaftigungsfahigkeit erhalten. Die Nationale Weiterbildungsstrategie und der
Koalitionsvertrag liefern wichtige Impulse, deren konkrete Ausgestaltung jetzt angegangen werden sollte.

Im Folgenden werden aufbauend auf diesem Problemaufriss Dimensionen beschrieben, anhand derer das deutsche

Weiterbildungssystem bewertet werden kann. Die Starken und Schwéchen des deutschen Systems werden dargestellt und
Handlungsempfehlungen fiir Reformen abgeleitet. Diese orientieren sich an Erfahrungen des européischen Auslands. Grundlage
ist die Studie ,Reform der beruflichen Weiterbildung in Deutschland - Impulse aus dem Ausland“ (Eichhorst/Marx 2022).

Auf den Punkt
Das ist die aktuelle Situation

Anteil der Tatigkeiten, die schon heute potenziell von Computern erledigt werden kénnten Anteil der Erwachsenen (25-64 Jahre alt), die in den vier Wochen vor der Umfrage an

Weiterbildung teilgenommen haben, nach Bildungsgrad, im Jahr 2019
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Analyse

Starken des beruflichen Weiterbildungssystems in Deutschland

o Die betriebliche Weiterbildung kann auf einem c In der aktiven Arbeitsmarktpolitik wurde mit dem noch
anerkannten und gut funktionierenden System der jungen Qualifizierungschancengesetz und dem Arbeit-
beruflichen und akademischen Erstausbildung aufbauen. von-morgen-Gesetz ein wichtiger Schritt zur Férderung

e Betriebliche Weiterbildung funktioniert dort gut, wo der Weiterbildung von vom Strukturwandel bedrohten
Personalentwicklung im direkten betrieblichen Interesse Beschaftigten unternommen.
ist und die Ressourcen/der personelle Spielraum dafiir e Es existieren auf regionaler Ebene oder in Form von
vorhanden sind. Modellprojekten vielfdltige Weiterbildungsinitiativen und

o Durch das gut etablierte und — in bestimmten Fillen — Forderinstrumente, welche hdufig die im internationalen
umfassende System der Finanzierung von individueller Umfeld diskutierten Ansdtze zu einem gewissen Grad
(Aufstiegs-) Weiterbildung (BAfoG und Aufstiegs-BAfoG) umsetzen. (Da sie in der Praxis wenig durchgdngig und
werden formale, lingerfristige Weiterbildungen gefordert. unzugdnglich bleiben, ist ihre Relevanz insbesondere fiir

weiterbildungsferne Individuen begrenzt).

Zieldimensionen eines funktionsfahigen Weiterbildungssystems ° Schwachen des beruflichen
Weiterbildungssystems in
Deutschland

Ein Bezugsrahmen fiir die Bewertung und Einordnung existierender institutioneller
Arrangements hilft, den Blick auf die Starken und Schwéchen des deutschen
Systems zu schdrfen.

Uniibersichtliches, fragmentiertes
Zugang und Beratung Beratungssystem, das daher fiir viele
Die Uberwindung von Zugangsbarrieren zu Weiterbildung (z. B. fehlende Gruppen (Gerlngql.lahflzlerte, Ra‘nd-
belegschaften, ...) intransparent ist und
diese nicht erreicht, auch wenn neuere
Initiativen z. B. im Rahmen der Nationa-

len Weiterbildungsstrategie Beratungs-
angebote ausbauen und vernetzen.

Information, mangelnde Motivation und Selbstvertrauen) durch friihzeitige
und niederschwellige Beratung und Aufklarung sowie Begleitung wahrend der
Weiterbildung bilden die Grundlage eines Weiterbildungssystems.

Feststellung von vorhandenen Qualifikationen und Qualifikationsbedarfen

Die Identifikation der vorhandenen Qualifikationen und Kenntnissen der Es fehlt fiir inlindische Erwerbspersonen

ein System zur Validierung vorhandener
im Berufsleben erworbener Kompeten-

zen, die nicht durch formale Abschliisse
Abschétzung des individuellen Weiterbildungsbedarfs von Personen voraus. zertifiziert sind.

Erwerbspersonen ermdglicht die Ermittlung der sich daraus ergebenden
Qualifizierungsbedarfe. Dies erfordert einerseits die Erfassung und Validierung
vorhandener, oft informell erworbener Kompetenzen, andererseits setzt es eine

——
.

Insgesamt nur eingeschrankt vorhanden,

Eine modulare Struktur des Weiterbildungssystems erméglicht individuelle, begrenzte Modularitit. Dadurch fehlt es
auf vorhandenen Qualifikationen aufbauende Entwicklungspfade. Der Erwerb auch an Aufstiegs- und Entwicklungs-
zertifizierter Teil- oder Zusatz-Qualifikationen durch geeignete Weiterbildungs- perspektiven fiir Menschen ohne formale
programme und -sequenzen spielt eine zentrale Rolle. Qualifizierung.

Zeitliche Ressourcen

Fiir Erwerbstdtige nur sehr einge-

schrankt vorhanden, ohne umfassende
ermoglichen Beschaftigten auch intensive, praventive Weiterbildung aus einem Freistellungsrechte fiir die berufliche

Angemessene Freistellungslésungen in Voll- oder Teilzeit (mit Entgeltersatz)

bestehenden Beschéftigungsverhaltnis heraus. Weiterbildung.

Finanzierung
Teilweise vorhanden, aber hdufig se-

Bendotigt werden individuelle Lohnersatzleistungen als Unterstitzung und Anreiz lektiv und fragmentiert, insbesesondere
insbesondere bei langeren Weiterbildungsphasen. Die anreizkompatible Beteili- keine Lohnersatzlésung fiir Erwerbs-
gung der Akteure an den Kosten und Ertragen muss hierbei sichergestellt sein. tatige iiber die Instrumente der aktiven

Arbeitsmarktpolitik hinaus.

Qualitatssicherung

Transparenz und Qualitatssicherung in der Weiterbildungsberatung und den -ange- Nicht durchgéngig gewahrleistet, am
L boten muss gegeben sein. Evaluationen und Monitorings kénnen dazu beitragen. starksten in Arbeitsmarktpolitik.
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Handlungsbedarfe

Zentrale Handlungsbedarfe auf dem Weg zur Weiterbildungsrepublik

Deutschland*

|

@ Zugang und Beratung

Niederschwellige Beratung und Orientierung sollte

ausgebaut werden, um méglichst viele, auch
weiterbildungsferne Erwerbspersonen mit den
Férderinstrumenten zu erreichen.

ein flexibles und leicht zugangliches Instrument der
Bildungs(teil)zeit.

—

Feststellung von vorhandenen
Qualifikationen und Qualifikationsbedarfen

Die Angebote zur Validierung informell und non-formal
erworbener Kompetenzen sollten ausgebaut und

verankert werden. Eine solche Anerkennung kdnnte auch
Anreize zur Weiterbildungsbeteiligung schaffen.

Zeitliche Ressourcen

Weiterbildung in der Mitte des Erwerbslebens scheitert
oft an einem Mangel an Zeit. Deutschland braucht daher

Finanzierung

Die finanziellen Férderung von Weiterbildungsphasen,

wahrend denen Beschéftigte lhre Arbeitszeit reduzieren,

Durch modulare Weiterbildung (Teil- und Zusatz-

qualifikationen) sollten individuelle, flexible Pfade fiir

die berufliche Entwicklung geschaffen und zuganglich

gemacht werden.

sollte ausgebaut werden, um die Teilnahme zu erméglichen.

Transformationshilfen sollten weiterentwickelt werden, um

Zugange zur Qualifizierung in rapide vom Strukturwandel

betroffenen Branchen und Regionen besser zu nutzen.

* Da bei Qualitatssicherung und der Feststellung von Qualifikationsbedarfen vergleichsweise wenig Handlungsbedarf gesehen wird, geht diese Kurzfassung nicht weiter darauf ein. Die Studie
arbeitet jedoch die Notwendigkeit, Transformationshilfen im Strukturwandel weiter zu entwickeln, heraus. Daher wird dies als Dimensionen-Uibergreifender Handlungsbedarf hier aufgefiihrt.

Der Blick ins Ausland liefert Impulse, um bei den Handlungsempfehlungen
zielgerichtet Instrumente und Initiativen anzuregen, zu erganzen und zu

verbessern.

Insbesondere Impulse aus
Danemark und Osterreich
bieten sich an, das deutsche
System mit seinen
spezifischen Ausgangs-
bedingungen zu bereichern.

Die Empfehlung
bestimmter Reformen
hangt nicht zuletzt davon
ab, ob sie im gegebenen
Umfeld anschlussfahig

und prinzipiell machbar
erscheinen und gentigend
Unterstlitzung gewinnen
kénnen. So werdenim
Folgenden AnstoRe
gegeben, die wirksam
werden kénnen, ohne zuerst
in langwierigen Prozessen
das Gesamtsystem und
seine Governance umbauen
zu mussen. Aus den
Erfahrungen des Auslands
wird abgeleitet, worauf

bei der Umsetzung in
Deutschland zu achten ist.
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Das braucht es jetzt

Niederschwellige Beratung und Orientierung sollten ausgebaut werden, um maoglichst viele,
auch weiterbildungsferne Erwerbspersonen mit den Férderinstrumenten zu erreichen.

Darauf ist zu achten: Y q»
Impulse aus w G*
® Zugdnge, Ansprache und Unterstiitzung miissen sich auch an jene Gruppen wenden, die

bisher — bedingt durch verschiedene Barrieren — wenig an Weiterbildung teilnehmen. Die aktuell in
Deutschland im Aufbau befindlichen Beratungsstrukturen und die Online-Angebote zur Weiterbildung gehen in diese
Richtung, miissen sich aber in der Praxis noch bewdhren und in der Lebenswirklichkeit der Menschen ankommen.

® Entscheidend ist der erste Zugang aus dem Arbeitsumfeld heraus, also durch betriebliche Akteure (Personalabteilung,
Betriebsrdte etc.). Ergdnzend konnte insbesondere in kleinen und mittleren Unternehmen, die oft weniger verbandlich
organisiert und mitbestimmt sind und wo die Personalentwicklung weniger formal organisiert ist, eine ,,aufsuchende*
Beratung und Orientierung etwa durch die Bundesagentur fiir Arbeit oder dhnliche Akteure in Frage kommen, um eine erste
Sensibilisierung fiir Qualifizierungs- und Weiterbildungsmoglichkeiten im Sinne der Beschaftigten und des Unternehmens zu
erreichen.

@ Die neuen Angebote miissen den Kern einer Offentlichkeitsarbeit bilden, die iiber leicht nutzbare Online-Angebote und
Beratungsmoglichkeiten eine hohe Reichweite herstellt. Die Existenz paralleler Informationsplattformen sollte nach
Moglichkeit vermieden bzw. durch eine Integration sinnvoll gestaltet werden. Der Bekanntheitsgrad dieser Angebote sollte
durch gezielte Kampagnen gestarkt werden.

Angebote zur Validierung informell und non-formal erworbener Feststellung von vorhandenen
Kompetenzen sollten verankert und ausgebaut werden. Qualifikationen und Qualifikationsbedarfen
Darauf ist zu achten: 4R

® Informationen iiber Validierungsverfahren miissen fiir die Akteure leicht zuganglich sein.

@ Die iiber Validierung erhaltenen Zertifikate miissen Zugang zu Bildungsangeboten eréffnen,
fiir die der/die Arbeitnehmer:in die formalen Zugangsvoraussetzungen nicht erfiillt.

® In Kompetenzfeststellungsverfahren zertifizierte Kompetenzen sollten einen unmittelbaren Nutzen fiir anschlieSende
Bildungsunterfangen haben, z. B. die Dauer einer anschlieenden Berufsausbildung verkiirzen oder als Teilqualifikation
anerkannt werden.

@ Validierung erfordert hdufig eine Einzelfallpriifung, fiir die transparente Kriterien gelten sollten.

@ Deutschland hat im Kontext von Flucht und Migration bereits Exfahrungen mit solchen Instrumenten gesammelt, die auf die
Gesamtbevolkerung iibertragen werden konnten.

Durch modulare Weiterbildung sollten individuelle, flexible Pfade fiir die
berufliche Entwicklung geschaffen und zuganglich gemacht werden.

Darauf ist zu achten: T ¥
Impulse aus w

@ Ein deutschlandweites System anerkannter Teil- und Zusatzqualifikationen sollte jeder Person
ermoglichen, verschiedene Kurse, die zu individuellen Erfahrungen und Neigungen, aber auch zur
betrieblichen und arbeitsmarktlichen Umgebung passen, zu absolvieren und ggf. in der Folge zu kombinieren.

@ Mit der Option, erganzende, zertifizierbare Qualifikationen zu erwerben, konnten Individuen so ihr Kenntnisprofil um einen
oder mehrere Bausteine erweitern, ohne direkt einen vollstandig neuen Beruf erlernen zu miissen. Es sollte aber moglich
sein, diese Bausteine im Zeitverlauf weiter ergdnzen zu konnen. In Danemark konnen z. B. Module aus sehr verschiedenen
Bildungskontexten zu einem formalen Abschluss kombiniert werden.

@ Das modulare Weiterbildungssystem sollte aufbauen auf das solide System der Erstausbildung in Deutschland. Menschen iiber
25 Jahren, die nicht {iber einen anerkannten Berufsabschluss verfiigen, konnten so Berufsabschliisse auch in Teilen nachholen.

® Die Zertifikate miissen bundesweit von allen Akteuren anerkannt sein.



Auf den Punkt
Das braucht es jetzt

Weiterbildung in der Mitte des Erwerbslebens scheitert oft an einem Mangel an Zeit. @J
Deutschland braucht daher ein flexibles und leicht zugangliches Instrument der Bildungs(teil)zeit. NEECTEE

Darauf ist zu achten: Impulse aus
-

@ Kriterium zur Gewdhrung sollte die Formulierung eines individuellen Weiterbildungsziels und der
Erwerb zertifizierbarer Qualifikationen sein, die iiber den derzeitigen Betrieb hinaus genutzt werden
konnen und auf die spdater moglicherweise mit weiteren Bausteinen aufgebaut werden kann.

® Muss offen konzipiert sei, soll ein breites Spektrum an WeiterbildungsmafSnahmen abdecken kénnen (z. B. nicht nur
Aufstiegsfortbildung oder das Nachholen von Abschliissen férdern).

@ Soll allen Beschdftigten unabhdngig vom formalen Bildungsabschluss zur Verfiigung stehen.

® Soll sowohl in Teilzeit als auch in Vollzeit méglich sein: Weiterbildungsteilzeiten ermoglichen, die Beziehung zum Arbeitgeber
aufrecht zu erhalten, und machen die Aufnahme von Weiterbildung dadurch attraktiver.

® Eine Mindest- und Hochstdauer sollte gegeben sein. Die Bildungs(teil)zeit sollte jedoch in der Dauer verlangerbar sein, um
den umfassenden Erwerb von Qualifikationen auch in sequentieller Weise zu ermdglichen.

® Die Gewdhrung eines bedingten Rechtsanspruchs (was bedeutet, dass der Antrag vom Arbeitgeber nicht ohne Bezug auf
objektive Griinde abgelehnt werden kann) auf eine solche Freistellung wiirde dazu beitragen, das Instrument zu verankern.

Die finanzielle Férderung von Weiterbildungsphasen mit verminderter Erwerbstatigkeit
sollte ausgebaut werden, um allen Erwerbstatigen die Teilnahme zu ermdéglichen.

Darauf ist zu achten: -
Impulse aus N " '
® Um der Lebenslage von abhdngig Beschiftigten in der Mitte des Berufslebens entgegen zu kommen,

sollte eine Lohnersatzleistung ohne Bediirftigkeitspriifung bezahlt werden, denkbar in Hohe des Arbeitslosengeldes.

Finanzierung

® Um Geringverdiener:innen oder Teilzeitbeschdftigte mit diesem Instrument noch besser zu erreichen, konnen héhere
Lohnersatzraten oder Mindestzahlungen fiir diese Gruppen vorgesehen werden.

@ Die Finanzierung ausgedehnter, mehrjahriger Qualifizierungsphasen konnte durch ein 6ffentlich finanziertes Weiterbildungs-
stipendium gefordert werden. Dies wiirde (iiber das Arbeit-von-morgen-Gesetz und das Qualifizierungschancengesetz
hinaus) eine breitere Offnung und einen individuellen Zugang fiir alle Erwerbstitigen unabhingig von der Antragsstellung
der Betriebe und dem konkreten Problemdruck bedeuten. Ein moégliches Weiterbildungsstipendium kdnnte sich entweder
als ein offenes BAf6G-Modelle darstellen (wie im Koalitionsvertrag angedeutet) oder aber angelehnt an das dsterreichische
Fachkrédftestipendium/das schwedischen Erwachsenenstipendium umgesetzt werden. Dieses konnte auch von Selbststandigen
genutzt werden. Fordersdtze bzw. Darlehensanteile konnten danach differenziert werden, inwieweit Engpdsse am Arbeits-
markt adressiert werden.

® Ansparkonten wie das im Koalitionsvertrag angedeutete Freiraumkonto kdnnen dazu genutzt werden, andere Leistungen zu
erganzen. Sie stellen alleine keine ausreichende Finanzierung fiir umfassende Weiterbildung dar.

Transformationshilfen sollten weiterentwickelt werden, um Zugange zur Qualifizierung
in rapide vom Strukturwandel betroffenen Branchen und Regionen besser zu nutzen.

Darauf ist zu achten: -
Impulse aus ™

® Wenn es regional oder sektoral innerhalb kurzer Zeit zu massiven Ein- oder Umbriichen kommt,
sind intensivere und koordinierte Weiterbildungsanstrengungen notwendig. Arbeitsstiftungen und
Umstrukturierungsbeirite nach Art Osterreichs oder Schwedens kénnen hilfreiche Hinweise liefern.

@ Das in Deutschland existierende Instrument der Transfergesellschaften sollte dahingehend reformiert werden, dass
Beschiftigte langfristigere, strategischere und stirker auf Weiterbildung und damit den Ubergang in eine neue Aktivitit
ausgerichtete Unterstiitzung erhalten, z. B. durch Kompetenzanerkennung. Das bedeutet im Vergleich zum bisherigen Stand in
Deutschland beispielsweise einen ldngeren Zeitraum fiir die Forderung von TransfermafSnahmen.

@ Wichtig ist hier die Kofinanzierung durch die beteiligten Parteien (insbesondere Unternehmen und 6ffentliche Hand),
die Entwicklung jeweils passender Weiterbildungsangebote fiir die Betroffenen und die Ausrichtung an realistischen
Entwicklungsoptionen im regionalen oder beruflichen Umfeld.

® Die Umstrukturierung sollte tendenziell auf Pfade von abgebenden hin zu aufnehmenden Unternehmen ausgerichtet
sein. Wenn maglich, sollte nach erfolgreicher Weiterbildung und betrieblicher Transformation auch ein Verbleib im
Unternehmen erreicht werden.
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