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Die Forderung der betrieblichen Weiterbildung aus
Unternehmenssicht

Eine Standortbestimmung

Peter Schiifer (Geschiftsfithrer des Bundesverbandes betriebliche Weiterbildung — Wuppertaler Kreis e.V. )

Qualifizierte Mitarbeiter sichern die Innovations- und Wettbewerbsfihigkeit der Unternehmen. Das deutsche Bildungssystem mit seinen
drei Sdulen der schulischen und der beruflichen Ausbildung sowie der Hochschulbildung sicherte in der Vergangenheit den Bedarf der
Unternehmen an qualifizierten Fachkriften. Nach der Aufnahme der Beschiftigung in einem Unternehmen war es dann die Aufgabe der
betrieblichen Weiterbildung, aufbauend auf den formalen Qualifikationen der Fachkrifte durch betriebliche WeiterbildungsmafBinahmen
ergianzende unternehmensspezifische berufliche Handlungskompetenzen zu vermitteln. Die von den Unternehmen initiierten betrieblichen
Weiterbildungsmalinahmen erweiterten und aktualisierten somit die bereits bestehenden fachlichen Kenntnisse und Féhigkeiten der
Belegschaft. Ein Grofteil der im Rahmen der Erstausbildung vermittelten Qualifikationen konnte mit diesen Updates versehen ein ganzes
Erwerbsleben lang angewendet werden. Die betriebliche Weiterbildung war sozusagen das unternehmensspezifische i-Tiipfelchen.

In den letzten Jahren hat in der beruflichen Weiterbildung ein Paradigmenwechsel stattgefunden. Die vier Ds — Digitalisierung,
Dekarbonisierung, Demografischer Wandel und Deglobalisierung stellen die Unternehmen heute vor vollig neue Herausforderungen. Mit
hoher Dynamik éndern sich die Umfeldbedingungen von Unternehmen, die lange stabil und verlésslich waren. Im Rahmen der
Globalisierung iiber Jahrzehnte aufgebaute Wertschopfungsketten werden durch die geopolitische Blockbildung hinterfragt und miissen
zwecks Derisking oft vollstindig umgestaltet werden. Der Ersatz des Global Sourcings durch Friendshoring, der Auslagerung von
Unternehmensprozessen ausschlieBlich auf Lander, mit denen man gemeinsame Werte teilt, muss dabei unter hohem Zeitdruck umgesetzt
werden. In den ingenieurgetriebenen deutschen Unternehmen, die auf prizise Planung, Sorgfaltigkeit und Griindlichkeit ausgelegt sind,
werden neue Soft Skills der Mitarbeiter plotzlich erfolgsentscheidend.

Ein klarer Fokus der betrieblichen Weiterbildungsmafinahmen liegt mittlerweile auf der Vermittlung solcher Soft Skills:
Personlichkeitsentwicklung ist mit 45 % aller Weiterbildungsmafinahmen erstmals das wichtigste Themenfeld. Resilienz, Teamarbeit und
Kommunikationsfahigkeit sind in Unternehmen, die rasantem Verdnderungsdruck unterliegen, stark gefragt. Dagegen riicken klassische
Qualifikationen in den Bereichen Technik und Produktion mit rund einem Drittel der BildungsmaB3inahmen in den Hintergrund. Der Future
Skills Report 2.0 in der Chemieindustrie weist aus, dass IT- und EDV-Anwendungen bereits wieder weniger gefragt sind. Viele
Unternehmen haben hier schon ein hohes Digitalisierungsniveau erreicht und konzentrieren sich nun verstérkt auf zwischenmenschliche
Kompetenzen und nachhaltige Themen auf dem Weg zur Green Economy. Im Bereich der Green Skills sind deutsche Chemieunternechmen
sogar weltweit fithrend.

Betriebliche Weiterbildung als Konigsdisziplin des deutschen Bildungssystems

In den vergangenen Jahren haben mehrere Faktoren dazu beigetragen, dass die betriebliche Weiterbildung sich immer mehr zur
Konigsdisziplin des deutschen Bildungssystems entwickelt hat. Die Dynamik der Verdnderungsprozesse in der Wirtschaft hat dazu gefiihrt,
dass die Halbwertszeit beruflicher Qualifikationen immer schneller geworden ist und ganze Berufsbilder wegfallen sind oder
grundlegendem Neuordnungsdruck unterliegen. Berufsbilder wie der Kfz-Mechatroniker werden iiberfliissig, wenn mit der Umstellung auf
Elektromobilitdt in PKW weder Verbrennungsmotoren noch Getriebe weiter Verwendung finden. Fiir das Smartphone auf Rddern sind
vielmehr Batterietechnologie, Bordnetz, Konnektivitét bis zum autonomen Fahren und Edutainmentsystem ausschlaggebend und
entsprechende IT-Skills der Mitarbeitenden sind gefragt. Auch wo auf dem Weg zur Produktion von Green Steel Hochoéfen
Direktreduktionsanlagen weichen und Wasserstoffnetzwerke aufgebaut werden miissen, werden alte Berufsbilder redundant und neue
berufliche Qualifikationen miissen der Belegschaft vermittelt werden.



Ein weiterer Faktor ist die abnehmende Qualitdt der beiden Sdulen Schule und berufliche Ausbildung im deutschen Bildungssystem. Rund
52.000 Schulabgéngerin oder Schulabgénger verlassen die Schulen in Deutschland pro Jahr ohne Hauptschulabschluss. Das entspricht rund
7 Prozent aller Schulabginger. Eine steigende Anzahl von Schiilern hat bei den Grundkompetenzen Schreiben, Lesen, Rechnen Defizite, so
dass eine Ausbildungsreife nicht immer gegeben ist. Die Anzahl der Personen zwischen 20 und 34 Jahren ohne einen qualifizierten
Berufsabschluss steigt kontinuierlich und liegt mittlerweile bei 2,9 Millionen Menschen. Gleichzeitig sinkt auf Grund des demografischen
Wandels die Anzahl der Bewerber auf einen Ausbildungsplatz insgesamt. Wahrend immer mehr Menschen Jahr fiir Jahr aus dem
Berufsleben ausscheiden, sinkt die Zahl der Berufseinsteiger. Deutlich mehr Menschen verlassen also den Arbeitsmarkt als neue
Arbeitskréfte nachriicken konnen.

Fluchtmigration und Erwerbsmigration kdnnen neben der Aktivierung der Erwerbspersonenpotenziale im Inland dazu beitragen, die
Fachkrifteliicke zu schlieBen. In beiden Fillen kommt der betrieblichen Weiterbildung eine gro3e Rolle zu, denn nur ein geringer Anteil
ausliandischer Fachkrifte hat gemessen an den deutschen Referenzberufen die volle Gleichwertigkeit. In der Regel miissen sowohl
Anpassungsqualifizierungen als auch Fach- und Berufssprachkurse erfolgreich durchlaufen werden bis die Arbeitsaufnahme in dem
erlernten Beruf in Deutschland moglich ist. Auch bei Erwerbspersonen, die dem Arbeitsmarkt iiber ldngere Zeit nicht zur Verfiigung
standen, ist im Regelfall eine QualifizierungsmaBBnahme vor einer erfolgreichen Wiedereingliederung in den Arbeitsmarkt erforderlich.

Die Aufgaben, die die berufliche Weiterbildung im Rahmen der Fachkréftesicherung tibernimmt, werden immer umfangreicher und
vielseitiger. Berufliche Qualifizierung im Rahmen der betrieblichen Weiterbildung ist sowohl ein Schliisselfaktor fiir die Innovationskraft
und Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen als auch fiir die Umsetzung gesamtgesellschaftlicher Aufgaben. Um in der dynamischen
Transformation ihre Wettbewerbsfahigkeit zu erhalten investieren Unternehmen seit Jahren — mit Ausnahme der Corona-Delle —
kontinuierlich mehr in die betriebliche Weiterbildung ihrer Mitarbeiter. Im Jahr 2022 investierte die deutsche Wirtschaft die Rekordsumme
von 46,4 Milliarden Euro in die Weiterbildung ihrer Mitarbeiter und damit real 2,3 Prozent mehr als vor der Pandemie (2019). Die
Investitionen in Weiterbildung betrugen im Durchschnitt 1.347 Euro pro Mitarbeiter. Die Quote der Unternehmen, die ihren Mitarbeitern
Weiterbildungen anbieten, liegt nach dem IW Weiterbildungsmonitor bei 93 Prozent. Die betriebliche Weiterbildung ist essenziell fiir die
Sicherung der Wettbewerbs- und Zukunftsfahigkeit der Unternehmen. Sie liegt damit in der Verantwortung der Arbeitgeber und der
Betriebe.

Die Rolle der geforderten Weiterbildung der Bundesagentur fiir Arbeit

Bei der Bewiltigung gesamtgesellschaftlicher Aufgaben kommt der Bundesagentur fiir Arbeit eine zentrale Rolle zu. Wahrend in der
Vergangenheit die Aufgabe der Bundesagentur fiir Arbeit in der aktivierenden Arbeitsmarktpolitik lag und sich auf Arbeitslose oder von
Arbeitslosigkeit unmittelbar bedrohte Arbeitnehmende richtete, fand beginnend mit der Umsetzung des Qualifizierungschancengesetzes
eine Ausweitung der Tatigkeit auf die Beschiftigtenforderung statt. Mit dem Gesetz zur Forderung der beruflichen Weiterbildung im
Strukturwandel (Arbeit-von-morgen-Gesetz) und dem Weiterbildungsgesetz wurde diese Beschiftigtenforderung schrittweise auf eine
breitere Basis gestellt und Weiterbildung und Qualifizierung gegeniiber der unmittelbaren Arbeitsvermittlung gestarkt. Mit dem
Biirgergeldgesetz wurde der beruflichen Qualifizierung sogar der Vorrang vor der Arbeitsvermittlung eingerdumt.

Durch die Erweiterung der Beschiftigtenforderung auch auf mittelbare Arbeitslosigkeitsrisiken umfasst das Portfolio der potenziell
forderfahigen Weiterbildungsmafinahmen heute Beschéftigte ohne oder mit nicht mehr verwertbarem Berufsabschluss, Berufseinsteiger und
Arbeitnehmer die aufgrund des Strukturwandels, der digitalen oder der 6kologischen Transformation von einem iiberdurchschnittlich hohen
Arbeitslosigkeitsrisiko betroffen sind. Trotz der Ausweitung auf immer neue Felder der Beschéftigtenforderung nimmt sich die geforderte
Weiterbildung der Bundesagentur fiir Arbeit im Vergleich zur privatfinanzierten betrieblichen Weiterbildung der Unternehmen
vergleichsweise gering aus. Im Jahr 2023 lagen die gesamten 6ffentlich geforderten WeiterbildungsmafBinahmen bei rund 1,9 Mrd. Euro.

Fokus der geforderten Weiterbildung ist nicht, die Kenntnisse der Arbeitssuchenden oder der Beschiftigten auf den neuesten Stand zu
bringen, sondern die Beschiftigungsfahigkeit wieder herzustellen oder das Minimalziel zu verfolgen, diese bei Beschéftigten zu sichern.
Die internationale Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen in der Transformation sichert dies nicht. Daher ist das Interesse der
Unternehmen an geforderten Arbeitsmarktdienstleistungen oft gering, wahrend Angebote wirtschaftsnaher privater Weiterbildung in vielen
Unternehmen heute zum Standard gehoren, indem sie den digitalen und 6kologischen Strukturwandel durch praxisgerechte
Fachkriftequalifizierung vorantreiben.

Die rasante Transformation stellt auch das klassische Forderinstrumentarium der Bundesagentur fiir Arbeit unter Transformationsdruck.
Fallt die Diskrepanz zwischen dem Angebot an Forderinstrumenten der Bildungs- und Arbeitsmarktpolitik und dem Bedarf der
Unternehmen zu groB3 aus, sinkt die Akzeptanz und der Veranderungsdruck steigt. In der Vergangenheit ist der Gesetzgeber sinkender
Nachfrage nach Forderinstrumenten stets mit einer Ausweitung von Forderprogrammzahl und -umfang begegnet. Eine immer
ausdifferenziertere Forderkulisse fiihrt jedoch zu Intransparenz, Komplexitéit und héherem administrativen Aufwand pro Teilnehmenden.
Als Resultat der Angebotsausweitung sank die Akzeptanz weiter und es wurde fiir die Bildungstrager immer schwieriger die geforderte
Mindestteilnehmerzahl von 12 Personen fiir eine WeiterbildungsmaBnahme zu erreichen.

Die kontinuierliche Ausweitung auf neue Beschéftigtengruppen fiihrt ferner zu Mitnahmeeffekten durch die Unternehmen, denn die Frage,
welche Arbeitnehmenden von technologischen Veranderungen mittelbar betroffen sein konnten, 14sst sich wissenschaftlich kaum
trennscharf beantworten. Dies wird am Beispiel des aktuellen KI-Hypes deutlich. Je nach Studie liegt das potenzielle
Verdrangungspotenzial von Large Language Models wie ChatGPT oder Copilot fiir einigen Berufsbilder bei 100 Prozent. Insbesondere in
der Beschiftigtenforderung besteht damit das Risiko von Fehlsteuerungen und unbeabsichtigten Nebenwirkungen, denn die Ausweitung der
geforderten Weiterbildung verdréngt durch Mitnahmeeffekte die Angebote von privaten Bildungstragern und greift damit in funktionierende
private Bildungsmirkte ein. Die Uberschneidungen zwischen geforderten Weiterbildungen mit Bezug zu Kiinstlicher Intelligenz und den
Angeboten der privaten Bildungsanbieter verdeutlichen dies.

Digitalisierung und Kiinstliche Intelligenz in der Weiterbildung als Gamechanger

Der Einsatz von KI und Digitalisierung in der betrieblichen Weiterbildung l4sst die Schere zwischen geforderter Weiterbildung und privater
betrieblicher Weiterbildung zukiinftig auseinander gehen. Betriebliche Weiterbildungen dienen dazu, die Wettbewerbsfahigkeit von



Unternehmen in einer dynamischen Wirtschaftslandschaft zu erhalten. Ziel ist es, die Wettbewerbsfahigkeit des Unternehmens zu sichern
und die Mitarbeitenden auf dem neuesten Stand der Technologien und Arbeitsabldufe zu halten. Eine betriebliche Weiterbildung kann in
verschiedenen Lernformaten umgesetzt werden und innerhalb oder au3erhalb eines Unternehmens stattfinden.

Der rasante Wandel der Arbeitswelt fiihrt dabei auch zu neuen Priorisierungen in der betrieblichen Weiterbildung. Wéhrend in der
Vergangenheit Prasenzschulungen die bevorzugten Lernformate waren, sind mit Homeoffice und gesteigerter Bedeutung der Work-Life-
Balance der Beschiéftigten rein digitale und hybride Formate auf dem Vormarsch. Priazenzschulungen befriedigen zwar das Bediirfnis nach
personlichem Austausch, fiihren aber zu lingeren Abwesenheiten vom Arbeitsplatz oder dem Betrieb und verursachen hohe Kosten durch
Reisen und Ubernachtungen. In der zunehmend digitalisierten Arbeitswelt ist die Akzeptanz von digitalen Lernangeboten in der Wirtschaft
daher stark gestiegen.

Der Zugang zu Weiterbildungen, die von Arbeitsagenturen, Jobcentern oder zugelassenen kommunalen Tragern gefordert werden, unterliegt
in Deutschland einer Zugangsbeschriankung. Geregelt wird dieser Zugang durch die Verordnung iiber die Voraussetzungen und das
Verfahren zur Akkreditierung von fachkundigen Stellen und zur Zulassung von Tragern und MafBinahmen der Arbeitsférderung nach dem
Dritten Buch Sozialgesetzbuch (Akkreditierungs- und Zulassungsverordnung Arbeitsférderung — AZAV). Grundlage der AZAV ist das
Dritte Sozialgesetzbuch. Dem AZAV-Beirat, einem gesetzlich in § 182 SGB III verankerten Gremium, das aus Vertreterinnen und Vertretern
aller am Zulassungsverfahren Beteiligten besteht, kommt dabei die Rolle zu, Empfehlungen zur Umsetzung und Auslegung der AZAV
auszusprechen, die bindenden Charakter fiir die Marktakteure in der geférderten Weiterbildung haben. Nach den Empfehlungen des
Beirates sind derzeit nur synchrone BildungsmafBnahmen, also solche, bei denen ein Dozent entweder in Prisenz den Teilnehmenden
gegeniibersteht oder im Rahmen eines digitalen Klassenzimmers zumindest in virtueller Form, forderfdhig. Asynchrone Formate sind von
der Forderung aus Qualitétssicherungsgriinden ausgeschlossen. Die Diskussion, die forderfahigen Lernformate an die Entwicklung der
technologischen Moglichkeiten und den Bildungsmarkt anzupassen, hat im Beirat gerade erst begonnen. Anpassungen der Empfehlungen
geht in der Regel ein jahrelanger Meinungsbildungsprozess im AZAV-Beirat voraus. Damit droht die Digitalisierung im Bildungsmarkt der
geforderten Weiterbildung — vor allem in der Beschiftigtenqualifizierung — zu enteilen.

Run harder, run faster — Die Zukunft der betrieblichen Weiterbildung ist digitaler und individueller

Die Digitalisierung und der Einsatz von Kiinstlicher Intelligenz (KI) werden die betriebliche Weiterbildung revolutionieren. Wer als
Unternehmen wettbewerbs- und zukunftsfahig bleiben will, muss seine Mitarbeitenden in digitalen Technologien und KI qualifizieren.
Bereits heute nutzt ein signifikanter Teil der Berufstitigen regelmifBig Weiterbildungen zu digitalen Technologien. KI-gestiitzte Lernformate
ermoglichen individualisierte Lernpfade und erh6hen die Effizienz des Lernens. Inhaltlich sind neben die Vermittlung der technischen
Fahigkeiten langst auch die Schulung von Soft Skills und zwischenmenschlichen Kompetenzen getreten. Integriertes Lernen und Arbeiten
werden in der Beschiftigtenférderung weiter zunehmen. Im Sinne des lebenslangen Lernens wird Weiterbildung ein fester Bestandteil des
Arbeitsalltags werden. Der Fachkriftemangel auch beim Weiterbildungspersonal wird die Verbreitung des Einsatzes von KI als Werkzeug
zur Effizienzsteigerung im Corporate Learning begiinstigen. Eine Reihe von Unternehmen und Bildungstrigern setzt bereits KI-Tools wie
ChatGPT oder Copilot ein. Die niedrigen Einstiegshiirden und die praktischen Einsatzmdglichkeiten machen KI fiir viele Berufstitige
attraktiv. In dieser Zielgruppe besteht der Wunsch, KI nicht nur zu verstehen, sondern aktiv im beruflichen Kontext zu nutzen. Die Anzahl
gebuchter Schulungen zu effektivem Prompting ist ein Beleg fiir diese Entwicklung.

Sowohl bei Beschiftigten als auch bei Unternehmen steigt der Wunsch nach individualisierten Lernformaten mit Leistungsnachweisen.
Berufstitige wiinschen sich dabei modulare Lernangebote, die auf ihre individuellen Bediirfnisse zugeschnitten sind und deren Lerninhalte
flexibel im eigenen Tempo und zeitlich unabhéngig abgearbeitet werden konnen. Mit KI-basierten Lernldsungen kénnen individualisierte
Lernpfade gestaltet werden. Durch den modularen Aufbau lassen sich diese gut in den Arbeitsalltag integrieren. Bereits heute hat KI
Aufnahme in den beruflichen Alltag und in die betriebliche Weiterbildung gefunden. Die Qualifizierung von Arzteteams oder die Montage
von Off-Shore-Windparks in Virtual Reality vor dem Einsatz in der Praxis ist langst keine Zukunftsvision mehr. Neue KI-gestiitzte
Angebote verdndern die Art und Weise, wie Unternehmen ihre Mitarbeitenden weiterqualifizieren.

Die formale betriebliche Weiterbildung ist bisher gepriagt von Lernangeboten, die auf wissens- und qualifikationsbezogenen Lehrplanen
basieren. Moderne KI-gestiitzte Lernplattformen ermoglichen dagegen eine selbstorganisierte Lernplanung. Auf der Basis der
Kompetenzmessung der Beschiftigten kann die KI Vorschlédge fiir die Auswahl von Mitarbeitenden fiir bestimmte
Weiterbildungsmafinahmen als auch individuelle Lernpfade, Lernziele und LernmaBnahmen fiir diese Beschéftigten entwickeln, die die
Mitarbeitenden eigenverantwortlich anpassen und selbstorganisiert umsetzen konnen.

Learning Experience Platforms (LXP) sind KI-gesteuerte Lern- und Arbeitsumgebungen, die dieses selbstorganisierte Lernen ermdglichen.
Auf die Bedarfe der Lernenden zentrierte Plattformen sind dabei so gestaltet, dass sie der Individualitit und Eigenverantwortung der
Beschiftigten Rechnung tragen. Die Lernenden werden durch die KI dabei unterstiitzt, arbeitsplatzbezogene Erfahrungen aus der Praxis
aufzubereiten und gemeinsam mit Lernpartnern weiterzuentwickeln. Die menschliche Lernbegleitung wird durch Kl-basierte virtuelle
Assistenten ergénzt, wobei das padagogische Weiterbildungspersonal entlastet wird. Durch Training-on-the-job wird bei den Lernenden
eine hohe und nachhaltige Lernmotivation erreicht. Damit verschmelzen Herausforderungen im Arbeitsprozess mit Losungen, die im
Rahmen der individuellen Weiterbildung entwickelt werden. Weiterbildung erfolgt, wenn die Arbeitssituation es erfordert und nicht, wenn
der Bildungsanbieter einen Seminarblock schaltet.

Nach der jiingsten Skillsoft-Studie wiinschen sich Beschiftigte Blended-Learning-Lernangebote, die den Aufbau von beruflicher
Handlungskompetenz ermdglichen und die sich als Kombination aus interaktiven und erfahrungsorientierten Angeboten sowie Live-
Schulungen mit Dozierenden zusammensetzen. Auch Gruppentraining, Mentoring und Coaching gehéren zu den Schliisselkomponenten
eines integrativen Lernprogramms.

Verianderungsbedarf in der geforderten Weitebildung

Waihrend das Corporate Learning sich— in zunehmendem Maf3e auch dank kiinstlicher Intelligenz — zu dynamischen mitarbeiterzentrierten
plattformgestiitzten Lernwelten entwickelt, hélt die geforderte Beschiftigtenqualifizierung an iiber viele Jahre entwickelten
Qualitdtsstandards fest, die der Transformation der Wirtschaft und dem Wandel in der Beschéftigtenqualifizierung hin zu individualisierten



bedarfsorientierten Lernwelten nicht Rechnung tragen. So wird die Divergenz zwischen Arbeitsmarktdienstleistungen und
unternehmensbezogenen Bildungsdienstleistungen, die Digitalisierung, KI-Einsatz und Data Mining in der Personalentwicklung aktiv
umsetzen, im Zeitablauf immer grofBer.

Das Risko, dass Bildungsangebote der AMDL, die sich im engen Korsett der AZAV und der Bundes-Durchschnittskostensétze (B-DKS)
bewegen miissen, am Bedarf von Beschéftigten und der Unternehmen vorbeilaufen, wird damit steigen. Die Sicherung nachhaltiger
Beschiftigungsfahigkeit erfordert in der dynamischen Wirtschaftswelt und sich stidndig verdndernder Umfeldbedingungen Agilitdt von den
Unternehmen und lebenslanges Lernen von Fiithrungskréften und Belegschaft. Die Betriebliche Weiterbildung wird die
wettbewerbsentscheidende Konigsdisziplin des Bildungssystems — auch weil vorgelagerte Stufen des Bildungssystems den ihnen
zugedachten Bildungsauftrag nicht mehr vollsténdig erfiillen.

Fiir die gefoérderte Weiterbildung der Bundesagentur fiir Arbeit besteht damit zunehmender Reformbedarf.

1. Priorisierung der Finanzierung: Vor dem Hintergrund der zunehmenden Aufgabenvielfalt im Bundeshaushalt durch Energiewende,
Verteidigung, Digitalisierung und Infrastrukturerneuerung ist eine Erhohung der Haushaltsmittel fiir die BA mit dem Ziel neue
zusitzliche Forderinstrumente zu entwickeln, um mehr Menschen die Moglichkeit zur Weiterbildung zu bieten, nicht realistisch.
Vielmehr muss die Forderkulisse vereinfacht werden, um sich auf weniger — aber finanziell besser ausgestattete Forderinstrumente —
zu konzentrieren. Es gibt aktuell zu viele ausdifferenzierte Forderinstrumente, zu viele zustandige Stellen und damit zu viele
Personalkapazititen, die in den Verwaltungen zur Administration der kleinteiligen Instrumente gebunden werden.

2. Verbesserung der Zugangsmoglichkeiten: Forderinstrumente wie das zum 1. April 2024 neu eingefiihrte Qualifizierungsgeld sind
zu biirokratisch, fiir Verwaltung und Unternehmen zu schwer zu administrieren und schlieBen durch das Erfordernis der Tarifbindung
KMU systematisch aus. Entsprechend gering ist die bisherige Resonanz aus der Wirtschaft. Der Zugang zu den Forderprogrammen
muss vereinfacht werden, Forderbedingungen und Férderumfang miissen bei Antragstellung bereits transparent ersichtlich sein und
der Dokumentationsaufwand mdéglichst gering sein. Die Forderbedingungen sollten flexibler gestaltet werden, um unterschiedliche
Bildungsbediirfnisse besser abbilden zu kénnen. Derzeit fiihren geringfiigige Anderungen im Rahmen der Beteiligung an
Vergabeverfahren bereits zum Ausschluss. Fiir KMU ist die Mindeststundenzahl von 120 Stunden immer noch eines der
Hauptzugangshemmnisse. Gerade KMU konnen ldngere Abwesenheitszeiten vom Betrieb fiir WeiterbildungsmafBnahmen mit ihrer
diinnen Personaldecke nicht abbilden.

3. Stirkung der Beratungsangebote: Um die Effektivitit und Reichweite der geférderten Weiterbildung zu verbessern, ist eine bessere
Beratung und Unterstiitzung fiir KMU erforderlich, um den Bekanntheitsgrad der Forderinstrumente zu steigern. Hierzu gehdrt auch
die Beratung von KMU beziiglich lern- und kompetenzférdernder Arbeitsbedingungen im digitalen Zeitalter sowie der Moglichkeiten
und Grenzen von digitalen Lernformen und der didaktisch sinnvollen Einbettung in eine Qualifizierungsstrategie der KMU.

4. Mehr Mut zu innovativen, praxisgerechten Forderinstrumenten und Lernformaten: Weiterbildung wird digitaler und mittels KI
auch intelligenter, flexibler und individueller skalierbar. Diesen Weg muss auch die geférderte Weiterbildung beschreiten, um
zukunftsfiahige Weitebildungen zu entwickeln. Auch das Berufsvalidierungsgesetz schafft neue Wege fiir die Visualisierung non-
formal erworbener fachlicher Handlungskompetenz. Gerade da, wo das Validierungsverfahren seine grof3te Praxisrelevanz entwickeln
kann — in der Fachkrifteeinwanderung — ist der Einsatz nicht vorgesehen. Dabei sind gerade dort non-formalen Kompetenzen
besonders haufig anzutreffen und das Validierungsverfahren konnte den Weg in die Arbeitsmarktintegration verkiirzen.

5. Intensivierung und Flexibilisierung der Zusammenarbeit mit Unternehmen: Kooperationen zwischen Bildungstrigern und
Unternehmen im Rahmen der geforderten Weiterbildung sollten vertieft werden. Durch eine enge Zusammenarbeit mit Unternechmen
wird sichergestellt, dass die Weiterbildungsangebote sich auch an den Bediirfnissen des Arbeitsmarktes orientiert und die
Bildungsangebote auf den Bedarf von Unternehmen ausgerichtet sind.

Fazit

Steigender Transformationsdruck bedingt steigenden betrieblichen Weiterbildungsbedarf. Die betriebliche Weiterbildung wandelt sich
ebenso wie die Unternehmen. Neue Organisationsmodelle wie die Dynamic Shared Ownership (DSO) zielen auf flachere Hierarchien,
beschleunigte Entscheidungsprozesse, weniger Biirokratie und hohere Agilitit ab, damit die Unternehmen im dynamischen Wettbewerb
Bestand haben. Das stellt hohere Anforderungen an die Mitarbeitenden, schafft aber auch grofere Freiheitsgrade, die von den
Mitarbeitenden genutzt werden kénnen und sollen.

Um den notwendigen Verdnderungsprozess zu gestalten geniigt es nicht, Learning-Experience- Plattformen und Tools fiir die
Mitarbeitenden zu entwickeln, sondern die Unternehmen miissen die notwendigen Soft Skills, die eine grundlegend verdnderte Lernkultur
der Selbstorganisation ermdglichen, aktiv an ihre Belegschaft vermitteln. Neue Lernformate, Technologien wir KI und Virtual Reality
werden dabei in der betrieblichen Weiterbildung mehr und mehr Verbreitung finden. Die Sozialpartner kdnnen den Weg in die betriebliche
Weiterbildung 2.0 durch tarifvertragliche und betriebliche Vereinbarungen sinnvoll gestalten.

Zu beachten ist dabei, dass der Markt fiir betriebliche Bildungsdienstleistungen iiberwiegend von kleinen und mittelgrolen Unternechmen
geprigt ist, die ihre Dienstleistungen unmittelbar fiir die Personalentwicklungsbedarfe der Unternehmen anbieten. Staatliche Eingriffe in die
betriebliche Weiterbildung, indem z.B. Weiterbildungsinhalte und Umfang nicht am betrieblichen Bedarf festgelegt werden, sondern primér
arbeitsmarktpolitische Ziele verfolgen, fiihren zu Fehlanreizen und belasten die Innovationsfahigkeit der Unternehmen.

Staatlich geforderte Weiterbildung ist immer dann sinnvoll, wenn der Markt keine Losungen schafft, also Marktversagen vorliegt oder das
Gemeinwohl im Vordergrund steht. Eine solche Aufgabe ist liegt beispielsweise in der Bekdmpfung der Langzeitarbeitslosigkeit und der
aktiven Arbeitsmarktintegration von Benachteiligten. Die Beschiftigtenqualifizierung der BA greift hingegen in betriebliche
Verantwortungsbereiche ein. Es gehort zur ureigensten Verantwortung der Unternehmen, dass diese die Finanzierung fiir ihre
personalwirtschaftlichen Maflnahmen selbst iibernehmen. Nur durch Investition in Weiterbildung und Personalentwicklung kénnen
Unternehmen ihre Innovations- und Wettbewerbsfahigkeit nachhaltig sichern.

Uber Fordermdglichkeiten fiir betriebliche Weiterbildung, wie sie z.B. mit dem Qualifizierungsgeld umgesetzt worden oder mit der
Bildungsteilzeit immer wieder diskutiert werden, wird der unmittelbare Zusammenhang der betrieblichen Weiterbildung fiir betriebliche
Aufgaben mit arbeitsmarktpolitischen Motiven vermischt.



Bei einer stirkeren finanziellen Forderung wird betriebliche Weiterbildung damit nicht mehr als originires Aufgabenfeld der
unternehmerischen Personalentwicklung verstanden, sondern es besteht die Gefahr, dass der Anreiz der finanziellen Férderung der
Weiterbildung die unternehmerische Entscheidung iiberlagert. Solche Fehlanreize sollten vermieden werden.

Die betriebliche Weiterbildung in Deutschland wird zunehmend eine zentrale Rolle fiir die Zukunftsfahigkeit von Unternehmen spielen. Die
neuen Lerndesigns des Corporate Learnings sind auch fiir die geférderte Weiterbildung mafigeblich.

Die Bundesagentur fiir Arbeit wird ihre Arbeitslosen- und Beschéftigtenqualifizierung an die Bedarfe der Kunden anpassen miissen, um
zukunftsfihig zu bleiben. Ebenso wie Unternehmen durch einen gezielten Verdnderungsprozess in der Lernkultur und der
Beschiftigtenqualifizierung ihre Wettbewerbsféhigkeit sichern und ihre Mitarbeitenden auf die Herausforderungen der digitalen
Transformation vorbereiten, ist dies auch fiir die Weiterentwicklung des arbeitsmarktpolitischen Forderinstrumentariums der BA
erforderlich. Eine Konzentration auf die Kernkompetenz der Arbeitsvermittlung und auf weniger — aber effektivere Forderinstrumente wére
dabei sinnvoll.
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