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Prof. Dr. Friedrich Hubert Esser

Prasident des Bundesinstituts fur Berufsbildung (BIBB)

24/7 und nicht 08/15 —
Transformation als Mission der
beruflichen Bildung

Liebe Leserinnen und Leser,

am 27. und 28. Oktober 2022 konnte das Bundesinstitut fir Berufsbildung (BIBB) sei-
nen wegen der Corona-Pandemie mehrmals verschobenen Berufsbildungskongress
endlich durchfuhren.

Uber 1.000 Teilnehmende im World Conference Center Bonn (WCCB) und eine Viel-
zahl Zuschauender gleichzeitig wahrend des Livestreams, allesamt Fachleute in
Berufsbildungspolitik, -forschung oder -praxis aus dem In- oder Ausland: Allein das
war uns Beleg dafur, dass wir mit dem Leitthema , Future Skills — Fortschritt denken”
goldrichtig lagen.

Neben Schllusselthemen — insbesondere waren dies Transformation, Nachhaltigkeit,
Klimawandel und Energiewende — wurden die damit verbundenen Anforderungen
an die Fachkraftegewinnung und -entwicklung als Schwerpunktthemen am ersten
Kongresstag in wissenschaftlichen Impulsvortragen fokussiert und in Talkrunden
diskutiert. Der zweite Tag stand dann im Zeichen einer intensiven Befassung mit
Spezialthemen in acht parallelen Denkrdumen. Wichtige Stichworte waren hier
Green Economy, Digitale Transformation, Fachkraftekatastrophe und Gleichwertig-
keit, Fachkraftemigration und Graduiertenférderung.

Fur die Keynotes des Kongresses konnten wir die Bundesministerin fur Bildung und
Forschung, Bettina Stark-Watzinger, sowie den Vorstandsvorsitzenden der Deutsche
Post und DHL Group, Dr. Frank Appel, gewinnen: lhnen gelang es, die Teil-
nehmenden mit einem bildungspolitischen beziehungsweise unternehmens-
strategischen Blick auf das Kongressthema mustergultig einzustimmen.

Bei meiner Er6ffnung lagen mir folgende Botschaften am Herzen:
Die aktuellen Krisen zeigen deutlich, wie verwundbar unsere Volkswirtschaft und

unsere Gesellschaft sind. Uns allen wird mit der Zeitenwende erneut bewusst, wel-
chen Rang Wohlstand, Zusammenhalt und Resilienz in einer lebenswerten Umwelt



haben. Deshalb kommt es jetzt darauf an, noch in diesem Jahrzehnt die ent-
scheidenden Weichenstellungen fur mehr volkswirtschaftliche Unabhangigkeit,
Nachhaltigkeit und Resilienz vorzunehmen. Nicht umsonst sprechen wir nicht mehr
nur davon, wie wichtig die Energiewende ist — wir betonen Uberdies, dass sie sich
schneller als bislang vollziehen muss. Berufsbildung in ihrer Bedeutung von Wirt-
schafts- und Gesellschaftsgestaltung ist hier einmal mehr gefordert. Sie ist eine
Gelingensbedingung. Es gilt mithin, Aus- und Weiterbildung fur die laufenden und
anstehenden Wandlungsprozesse zu mobilisieren. Transformation muss folglich fur
die berufliche Bildung zu einer Mission werden!

Damit ist jedoch auch eine Herausforderung umschrieben. In 36 von 141 Berufs-
gruppen erwarten wir erhebliche Fachkrafteengpasse. Uns gehen auf lange Sicht die
Installateure und Installateurinnen, die Elektriker/-innen, die Fachinformatiker/
-innen, die Maurer/-innen und die Dachdecker/-innen aus. Aber nicht nur die: Auch
fehlt es zunehmend an Gesundheits- und Pflegekraften sowie an Erziehern und Er-
zieherinnen. Dass dies so gekommen ist, liegt nicht nur an der demografischen Ent-
wicklung: Beachtenswert ist zudem der Bildungstrend in den vergangenen Jahren.
Der Sturm auf Fachhochschulen und Universitaten erklart sich gerade damit, dass
das Ansehen vieler Berufe, die wir unter anderem im dualen System ausbilden, hin-

EINFUHRUNG 5

Prof. Dr. Friedrich Hubert Esser
erdffnet den BIBB-Kongress
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sichtlich ihrer Bildungsbedeutsamkeit und ihres Sozialprestiges gelitten hat: ,Studie-
ren statt montieren” — wenn diese Formel ausschlieBlich gilt, fallt sie uns auf die
FuBe. FUr uns ist ergo klar: Der Fachkraftemangel wird sich in den kommenden
Jahren in bestimmten systemrelevanten Bereichen, zum Beispiel im Handwerk, ka-
tastrophal auswirken: Denn er wird sowohl zur Wachstums- als auch zur Trans-
formationsbremse, falls uns die notwendige Trendumkehr nicht gelingt.

Vor diesem Hintergrund muss die Berufsbildungspolitik in naher Zukunft drei
herausragende Aufgaben bewaltigen:

Erstens: Mit Blick auf das notleidende Sozialprestige vieler fur die Transformation
relevanter Berufe ist ein nachhaltiger Gleichwertigkeitsimpuls unerlasslich. Jawohl,
Meister und Bachelor sind gleichwertig! Und damit dies mdglichst schnell jede und
jeder versteht, mussen wir dem Deutschen Qualifikationsrahmen (DQR) einen recht-
lichen Status geben! Denn der DQR operationalisiert als einziges bildungspolitisches
Instrument die gleichwertigen Anforderungsstrukturen von Schulbildung und Aus-
bildung sowie von hdherer Berufsbildung und akademischer Bildung. Sonntags-
reden zur Attraktivitat der beruflichen Bildung helfen uns nicht mehr weiter. Jetzt
heisst es: Farbe bekennen!

Zweitens: Wir mussen mit unserer beruflichen Bildung, angefangen bei der Berufs-
orientierung und bis in die Meisterplus-Ebene hinein, flexibler werden. Angesichts
des Fachkraftemangels mussen wir mit unseren Angeboten gezielt an unterschied-
liche Lernvoraussetzungen potenzieller Aus- und Weiterzubildende anknupfen:
Berufliche Bildung muss sowohl fur Lernbeeintrachtigte wie fur Leistungsstarke, fur
Geflichtete wie fur Aussiedelnde, fir Umschulende wie fir Berufswechselnde, fir
Studienabbrechende wie fur Langzeitarbeitslose moéglich und attraktiv sein. Kurz,
berufliche Bildung muss inklusiver werden. Und das kdnnen wir schaffen, wenn wir
unter Wahrung des Berufsprinzips die Angebote zur Berufsorientierung sowie zur
Aus- und Fortbildung systemisch starker an die Qualifizierungsvoraussetzungen der
Menschen koppeln. Das Sichtbarmachen von Qualifizierungsfortschritten und das
Prinzip , Kein Abschluss ohne Anschluss” sind dabei besonders relevant.

Drittens: Benotigt ein flexibleres und inklusiveres berufliches Bildungssystem
konsequenterweise dann auch neben unserem formalen Prifungssystem ein neues
einheitliches Validierungssystem, das sowohl im Ausland erworbene als auch non-
formal und informell erworbene Kompetenzen transparent macht — und damit for-
male Anerkennungen auf deutsche Abschlisse wie auch fundierte Kompetenzchecks
zur Weiterbildungsberatung erlaubt. Dazu mussen wir das Rad nicht neu erfinden.
Vielmehr sollten wir das, was wir gemaB der Umsetzung des Anerkennungsgesetzes
tun, mit den Strukturen und Prozessen, die im ValiKom-Projekt und bei der Exter-
nenpriufung heraus entwickelt und umgesetzt werden, in einer neuen Saule neben
dem formalen Prifungssystem etablieren.

Nur so kénnen wir der neueren Gangart der Berufsbildung gentigen und eine indivi-
duellere Potenzialférderung erméglichen. All das sind herausfordernde, spannende
Themen, die es ohne Unterlass und mit ungewdhnlichem Engagement zu bearbeiten
gilt: Die Transformation gehort in die Kategorie 24/7, und sie wird auch in Zukunft
nicht zur Kategorie 08/15 werden.



Urspringlich hatten wir die Ausrichtung unseres BIBB-Kongresses fur das Jahr 2020
vorgesehen, um mit dieser Fachveranstaltung auch das 50-jahrige Bestehen unseres
Instituts zu feiern. Aufgrund der Corona-Pandemie haben wir unsere Plane andern
mussen, wollten jedoch den Geburtstag nicht ganz vergessen. Daher gab es am Ende
des ersten Kongresstages ein Get-together von BIBB-Mitarbeitenden und unseren
Gasten, um gemeinsam auf das runde Ereignis anzustoBen. Untermalt wurde der
Abend mit Klangen und Stimmen der BIBB-Band, die ein herausragendes, vielbe-
achtetes und wahrlich bewegendes Musikprogramm zur allgemeinen Freude darbot.

Ich bin sicher, dass diese groBe Veranstaltung nicht nur in guter Erinnerung bleibt,
sondern auch als Plattform der Wissenschafts-Politik-Praxis-Kkommunikation nach-
haltige Impulse gibt, um die berufliche Bildung weiterzuentwickeln. Ich winsche
lhnen eine ertrag- und abwechslungsreiche Lektlre dieser hochwertig bebilderten
Publikation. Und ich freue mich auf ein Wiedersehen beim nachsten BIBB-Kongress!

Prof. Dr. Friedrich Hubert Esser
Prasident
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Dr. Frank Appel (Vorstands-
vorsitzender Deutsche Post und
DHL Group), Bettina Stark-
Watzinger (Bundesministerin fiir
Bildung und Forschung) und
Prof. Dr. Friedrich Hubert Esser

(v.ln.r)

Das Video der
Kongresser6ffnung
sehen Sie hier:



https://www.youtube.com/watch?v=OXLP-DavfUI&t=484s
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Bettina Stark-Watzinger

Bundesministerin fur Bildung und Forschung — BMBF

Bettina Stark-Watzinger (Bundesministerin fiir Bildung
und Forschung) und Prof. Dr. Friedrich Hubert Esser




KEYNOTES 9

Das Video mit der Keynote von
Bettina Stark-Watzinger, Bundesministerin
fiir Bildung und Forschung, sehen Sie hier:

hitps://www.youtube.com/watch?v=0XLP-DavfUl&t=2612s



https://www.youtube.com/watch?v=OXLP-DavfUI&t=2612s
https://www.youtube.com/watch?v=OXLP-DavfUI&t=2612s
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Dr. Frank Appel

Vorstandsvorsitzender der Deutsche Post und DHL Group

Die Deutsche Post und DHL Group hat in den letzten Jahrzehnten eine Trans-
formation vom Staatsunternehmen zum globalsten Unternehmen der Welt durch-
gemacht. Mit rund 600.000 Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen ist der Konzern der
elftgroBte Arbeitgeber weltweit und operiert in 220 Landern und Territorien. Be-
sonders in Zeiten der Krise haben wir eine bedeutende Rolle im globalen Welt-
handel Gbernommen und mit der Distribution von insgesamt mehr als 2,5 Milliarden
Impfdosen in 177 Landern einen enormen Beitrag zu der Pandemiebekampfung ge-
leistet. Nicht nur im Volumenanstieg hat der Konzern in den letzten drei Jahren
Rekordzahlen verzeichnet; auch finanziell ging es der Deutsche Post und DHL Group
nie besser.

Auch die Logistikindustrie befindet sich in einem dynamischen Umfeld, welches
durch zahlreiche Herausforderungen gepragt ist. Neben Auswirkungen der COVID-
19-Pandemie, dem Krieg in der Ukraine und den damit einhergehenden Sanktionen,
steigenden Energiepreisen und einer erhéhten Inflation, ist auch die Logistikbranche
vom Fachkraftemangel betroffen.

Als Unternehmen haben wir drei wesentliche MaBnahmen ergriffen, welche uns
erfolgreich durch vergangene und aktuelle Krisen gefihrt haben. Dazu gehéren zu-
nachst unsere starken FUhrungsteams, die unseren Mitarbeitenden Stabilitat und
Sicherheit geben und die Fahigkeit besitzen, flexibel auf kurzfristige Veranderungen
zu reagieren. Unsere Strategie 2025 dient als langfristige Orientierung und ist der
Kompass fur alle unsere Beschéaftigten. SchlieBlich legen wir groBen Wert auf eine
Unternehmenskultur, die sich an den Bedtirfnissen unserer Mitarbeitenden orientiert.

Unsere Mitarbeiter/-innen sind unser wichtigstes Gut und der Schlissel zu unserem
Erfolg. lhnen haben wir es zu verdanken, dass wir so gut durch die Pandemie ge-
kommen sind. Es ist gerade in Zeiten des Wandels wichtiger denn je, die Beschafti-
gungs- und Zukunftsfahigkeit von jungen Talenten zu férdern. Neben zahlreichen
Ausbildungsplatzen in Deutschland in unterschiedlichen Berufsrichtungen, bietet der
Konzern umfangreiche Trainingsangebote fur alle Mitarbeitenden, von dem Zu-
steller und der Zustellerin bis hin zum oberen Management. Durch individuelle An-
gebote, die auf die Bedurfnisse jedes einzelnen abgestimmt sind, schaffen wir eine
Unternehmenskultur, die weltweit durch Vielfalt, Gleichberechtigung, Inklusion und
Zugehorigkeit gepragt ist.

Die Digitalisierung spielt eine zentrale Rolle in unserer Unternehmensstrategie und
ist ein wichtiger Hebel fur unsere Zukunft. Unsere Mitarbeiter/-innen haben frih
verstanden, dass sie durch die Digitalisierung nicht ersetzt werden und ihren Job
verlieren. Ganz im Gegenteil: Wir sind in den letzten Jahren enorm gewachsen und
haben durch gezielte Trainings von Anfang an verstanden, dass wir die Digitalisie-
rung entmystifizieren mussen, um unseren Beschaftigten klar zu machen, welche
Chancen sie bietet. Heute stellt uns keiner unserer Mitarbeiter/-innen mehr die
Frage, ob sie durch neue Innovationen ersetzt werden.
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> Unsere Mitarbeiter/-innen sind
unser wichtigstes Gut und der Schliissel
zu unserem Erfolg. <€

Eine menschenorientierte Unternehmenskultur ist Grundvoraussetzung fur erfolg-
reiche Unternehmen. Arbeitgeber erster Wahl zu sein bedeutet, das Bedurfnis nach
lebenslangem Lernen in den Mittelpunkt zu stellen und zu férdern. Wenn wir unse-
ren Mitarbeitern und unseren Mitarbeiterinnen Wertschatzung entgegenbringen
und sie dabei unterstltzen, ihre Kenntnisse und Fahigkeiten zu erweitern, schaffen
wir die Voraussetzung fur eine effektive Personalplanung. Nur zufriedene und enga-
gierte Mitarbeiter/-innen gehen ihrer Arbeit mit Begeisterung nach und liefern
herausragende Qualitat. Dies spiegelt sich nicht nur im Feedback unserer Kunden
wider, sondern auch im Ergebnis unserer jahrlichen Mitarbeiterbefragung. Wir sind
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sehr stolz darauf, dass wir es schaffen, kontinuierlich ein Mitarbeitenden-
engagement von Uber 80 Prozent zu erreichen, und dass wir zum zweiten Mal in
Folge mit DHL Express zum besten Arbeitgeber der Welt ausgezeichnet wurden.

Dennoch ist es auch far die Deutsche Post und DHL Group wie fir viele andere
Unternehmen ein groBes Problem, kinftig Stellen besetzen zu kénnen. Um dem
entgegenzuwirken und qualifizierte Talente zu finden, nutzen wir kreative Recrui-
tingmaBnahmen. Neben ,Werde einer von uns”-Kampagnen in Deutschland, re-
krutieren wir im Expressgeschaft Mitarbeitende aus dem Ausland oder finanzieren
LKW-Fuhrerscheine fur zukUnftige Fahrer/-innen. IT-Experten und IT-Expertinnen
sowie Nachwuchskrafte suchen wir Uber unsere Partnerschaft mit eSports und Soft-
wareentwicklern und -entwicklerinnen direkt an Universitaten.

Der Wohlstand in Deutsch-
land kann nur erhalten oder
sogar gesteigert werden, wenn
wir gezielte Unterstiitzung durch
die Politik bekommen. Um die
Produktivitdt in Deutschland zu
erhohen, miissen wir das Land
weiter digitalisieren und
Prozesse effizienter gestalten.




Als Unternehmen allein kénnen wir das Problem des Fachkraftemangels in Deutsch-
land aber nicht |6sen. Der Wohlstand in Deutschland kann nur erhalten oder sogar
gesteigert werden, wenn wir gezielte Unterstitzung durch die Politik bekommen.
Um die Produktivitat in Deutschland zu erhéhen, missen wir das Land weiter digita-
lisieren und Prozesse effizienter gestalten. Auch in der Bildung brauchen wir als
Unternehmen Unterstltzung durch die staatliche Weiterqualifizierung nach der
Berufsausbildung oder dem Studium. Aufgrund der Verédnderungen in der Alters-
struktur der Bevolkerung ist es zudem wichtig, Zugang zum Arbeitsmarkt fur
Menschen aus Nicht-EU-Landern zu erleichtern. Wir brauchen Menschen mit unter-
schiedlichen kulturellen Hintergrinden, Erfahrungen und Sichtweisen — nur so kon-
nen wir eine Verscharfung des Fachkraftemangels in Deutschland aufhalten.

Insgesamt ist es wichtig, dass sich die politischen MaBnahmen an den Bedurfnissen
der nachsten Generation orientieren. Fir einen zukunftssicheren Arbeitsmarkt mus-
sen die Erwartungen von jungen Talenten an ihren Arbeitsplatz bertcksichtigt wer-
den. Nur so kénnen die MaBnahmen nachhaltig zum Erfolg fiihren.
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~ BegrtBung durch den Prasidenten des BIBB,
Prof. Dr. Friedrich Hubert Esser.
Moderation: Susanne Wieseler.
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Uber 1.000 Teilnehmende besuchten den BIBB-Kongress.

Julia Bothur,
Schornsteinfeger-
meisterin aus
Bochum, bei der
Eréffnung des
BIBB-Kongress.

Das Er6ffnungsvideo
zum BIBB-Kongress 2022
sehen Sie hier.



https://www.youtube.com/watch?v=OXLP-DavfUI&t=20s
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Prof. Dr. Franziska Holz

Deutsches Institut fur Wirtschaftsforschung e.V. (DIW)

Elemente des klimafreundlichen
Umbaus des Energiesystems in
Deutschland und Europa

Das politische Ziel Deutschlands und der Européischen Union, bis 2045 bzw. 2050
klimaneutrale Energiesysteme und Volkswirtschaften zu erreichen, ist die MaBgabe
fur die Entwicklung der Energieversorgung in den nachsten Jahren. Die kurzfristige
Krise der Energieversorgung darf die langfristigen Trends und die Notwendigkeit
des klimafreundlichen Umbaus des Energiesystems nicht Gberdecken. Im Gegenteil,
die aktuelle Krise kann diese Trends sogar beschleunigen. Dabei handelt es sich um
eine Vielzahl von parallel ablaufenden Trends bzw. Entwicklungen:

e Elektrifizierung der Energienutzung: Umstieg von der direkten Nutzung von
Erdgas, Kohle oder Mineraldlprodukten auf die Nutzung von Strom (z. B. Elektro-
fahrzeuge, Warmepumpen, elektrisch betriebene Ofen in der Industrie).

e Ausbau der Erneuerbaren: Strom Gberwiegend aus Wind (on- und offshore) und
Sonne, zu geringeren Teilen auch aus Wasserkraft.

e Dezentralisierung: deutliche Ausweitung der kleinteiligen Erzeugung von Strom,
z. B. mit Solarmodulen auf Dachern, und damit verbunden auch direkte Nutzung
des Stroms vor Ort — analog auch mit Biogas und Biomasse.

e Batterien: Fluktuierende Erneuerbare, die nicht jederzeit verfliigbar und deren
Aufkommen auch nicht steuerbar sind, mussen durch Stromspeicher erganzt wer-
den. Fur die kurzfristige und kleinskalige Speicherung kénnen Batterien genutzt
werden, deren Speicherfahigkeit, Effizienz und Langlebigkeit immer mehr ver-
bessert werden.

e Elektrolyse und Power-to-Gas: Neben Batterien, die eher kleinskalig und fur die
kurzfristige Speicherung geeignet sind, ist fur die langfristige Speicherung von
erneuerbarer Energie die Nutzung des erneuerbaren Stroms zur Erzeugung
von Wasserstoff mittels Elektrolyse eine weitere Speichermethode. Die Nutzung
von Strom (engl. power) fur die Elektrolyse von Wasserstoff und die Erzeugung
von gasféormigen Energietragern wie Methan hat dartber hinaus den Vorteil, sol-
chen Kunden gasféormige Energietrager bereitstellen zu kénnen, die nur schwer
auf Strom umstellen kénnen (z. B. Hochtemperaturprozesse in der Industrie,
Schiffs- und Flugverkehr). Wasserstoff und Methan kénnen langfristig gespeichert
werden, auch Uber mehrere Monate, und so fur den jahreszeitlichen Ausgleich
genutzt werden.
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Prof. Dr. Franziska Holz -
Deutsches Institut fiir

Wirtschaftsforschung e. V. Fiir den klimafreundlichen Umbau

i des Energiesystems brauchen wir dringend
Fachkrdfte, die die Warmepumpen und
Solaranlagen installieren und warten.

e Einbindung ins europaische Netz: Wetterbedingte Schwankungen im Angebot
von erneuerbaren Energien kénnen durch die Verbindung zu Regionen mit an-
deren Wetterverhaltnissen ausgeglichen werden. Verstarkte Netzanbindung im
europaischen Verbundnetz verbessert auch die Versorgungssicherheit.

¢ Gebaude- und Energieeffizienz und Modernisierung der Warmeversorgung der
Haushalte: Mehr als ein Flinftel der Haushalte in Deutschland heizen noch mit O,
viele Heizungsanlagen sind veraltet, ein Viertel der Gebaude sind unterdurch-
schnittlich schlecht gedammt.

e Ausstieg aus fossilen Energietrdgern (Kohle, Olprodukte, Erdgas) muss im Strom-
sektor und bei allen Energieverbrauchern auf den Weg gebracht werden.

Fazit: Deutschland braucht viele und vor allem mehr Fachkrafte, um diese ge-
waltigen Veranderungen im Energiesystem umzusetzen. Mehr Fachkrafte werden in
allen Segmenten der Wertschépfungsketten gebraucht: fur die Planung und fur die
Installation von Erneuerbaren-Energien-Anlagen, fur die Antragsbearbeitung und
Genehmigungserteilung in der 6ffentlichen Verwaltung, fur die Installation und
Wartung von neuen Heizungsanlagen sowie fur die Forschung und Entwicklung von
effizienteren Anlagen und innovativen Technologien.

19
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Prof. Dr. Dirk Messner

Prasident des Umweltbundesamtes

Anforderungen einer nachhaltigen
und wissensbasierten Wirtschaft
und Gesellschaft

Faktoren der Transformation der Beschaftigung

Klimaschutz und andere 6kologische Herausforderungen werden immer dringlicher.
Die Zeit zum Gegensteuern und zur Trendumkehr wird knapp. Deshalb ist in
Deutschland und global eine schnelle und umfassende wirtschaftliche und 6ko-
logische Transformation erforderlich, die auch mit vielen gesellschaftlichen Ver-
anderungen verbunden ist. Der vor uns liegende Strukturwandel wird gepragt sein
vom Prozess der Dekarbonisierung, der demografischen Entwicklung und der Digita-
lisierung (3D). Er verandert die Art und Weise wie wir leben, wirtschaften und arbei-
ten. Eine erfolgreiche Dekarbonisierung betrifft nach Schatzung von McKinsey in
ihrer Studie , Net-Zero Deutschland” unmittelbar ca. 20 Prozent der Arbeitsplatze
und bis zu 25 Prozent des Bruttoinlandsproduktes. Der Wandel wird zu Ver-
schiebungen bei den Arbeitsplatzen fuhren, beispielsweise durch den Wechsel von
Verbrennungsmotoren zu (batterie-)elektrischen Antrieben.

Auch die demografische Entwicklung wird die Transformation der Beschaftigung
pragen: Die Erwerbsbevolkerung wird bis 2030 voraussichtlich um knapp zwei Mil-
lionen auf 56,8 Millionen zuriickgehen. Dies wird den Fachkraftemangel verstarken,
falls keine GegenmaBnahmen getroffen werden. Er macht sich derzeit schon be-
merkbar: So ist die Zahl der offenen Stellen in den letzten zehn Jahren um 70 Pro-
zent gestiegen. Die Digitalisierung wird ebenfalls den Strukturwandel und den
Arbeitsmarkt pragen. McKinsey schatzt in der Studie ,Deutschland 2030 — Kreative
Erneuerung”, dass bis 2030 knapp 25 Prozent der Beschaftigten ihre Berufe wech-
seln oder neue Kompetenzen erwerben mussen. Die Digitalisierung bietet aber auch
Chancen: Sie kann den Fachkraftebedarf in Engpassbereichen verringern und so den
Arbeitskraftemangel reduzieren, zum Beispiel durch den verstarkten Einsatz der se-
riellen Sanierung von Wohngebauden.

Fachkrafteparadoxon

Am Arbeitsmarkt ist ein wachsendes Fachkrafteparadoxon, bedingt durch Passungs-
probleme, zu beobachten. So gibt es eine zunehmende Gleichzeitigkeit von Fach-
kraftemangel und Arbeitsplatzabbau in einigen Berufsgruppen und Regionen.

In vielen Bereichen bestehen bereits heute gravierende Engpéasse an Fachkraften.
Ohne GegenmaBnahmen durfte sich der Fachkraftemangel in Zukunft noch verschar-



WISSENSCHAFTLICHE IMPULSVORTRAGE

Kongress 2022
Future Skills

" N '

Prof. Dr. Dirk Messner —
Prdisident des Umwelt-

fen: Alleine durch Ruhestandseintritte mussen bis 2026 Uber vier Millionen Stellen bundesamts

neu besetzt werden. Dies erh6ht den Fachkraftebedarf in Berufsgruppen mit bereits

steigender Nachfrage und hohem Ersatzbedarf, z. B. in informationstechnischen Be-

rufen, Fachberufen rund um Neubau und Gebaudesanierung bis hin zu Gesundheits-

und Pflegeberufen. Die Knappheit an Arbeitskraften fuhrt bereits heute zu

Produktionsengpassen, die sich negativ auf die Umsetzung umweltpolitischer Ziele

auswirken und die 6kologische Transformation hemmen, beispielsweise bei der Pro-

duktion und Installation von Warmepumpen oder der energetischen Gebaude-

sanierung.

In vielen Regionen und Branchen sind gleichzeitig Arbeitsplatzverluste durch den
Strukturwandel zu beobachten. Zahlreiche landliche Gebiete in Ostdeutschland
sowie stadtische und industriell gepragte Regionen im Ruhrgebiet, im Saarland und
in Rheinland-Pfalz sowie Bremen und Bremerhaven sind davon besonders betroffen.
Berufe, bei denen im Jahr 2026 ein Fachkrafteiberhang erwartet wird, sind unter
anderem die Bereiche Berg- und Tagebau sowie Handel. Auch in der Automobil-
branche werden durch Elektrifizierung der Antriebe und Produktivitatssteigerungen
rucklaufige Beschaftigtenzahlen erwartet.
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Der Ubergang zu einer nachhaltigen Wirtschaft, die die natirlichen Lebensgrund-
lagen erhalt, bietet aber auch Chancen: Menschen, die ihren Arbeitsplatz durch den
Okologischen Strukturwandel verlieren, werden anderswo fiur die Transformation
gebraucht.

Der Ubergang zur Green Economy
erfordert Fachkrafte und Weiterbildung

Eine Wirtschaftsweise zu erreichen, die im Einklang mit Natur und Umwelt steht, er-
fordert eine umfassende okologische Modernisierung der gesamten Wirtschaft.
Klimaschutz, Ressourcen, Emissionsreduktion, ékologische Produktgestaltung sowie
die nachhaltige Gestaltung von Wertschépfungsketten sind hier zentrale Hand-
lungsfelder. Berufe mit besonderer Relevanz zur Green Economy sind unter ande-
rem in den Bereichen Bau, Geologie, Geografie und Umweltschutz, Technik und
Naturwissenschaften sowie Logistik angesiedelt. Diese Beschaftigten sind essenziell
fur die Transformation: Sie sanieren beispielsweise Gebdude energetisch, fertigen
und installieren Warmepumpen sowie weitere benétigte Anlagen und stellen Leis-
tungen im Verkehr bereit.

Wenn man die formale Qualifikation der Green-Economy-Beschaftigten betrachtet,
fallt auf, dass der Berufsausbildung ein besonderer Stellenwert zukommt: 59 Pro-
zent der neu Eingestellten verfligen Uber eine abgeschlossene Berufsausbildung, Be-
schaftigte mit Fach- oder Hochschulabschluss machen 27 Prozent aus, nur 14 Prozent
verfugen Uber keine abgeschlossene Berufsausbildung. Die berufliche Ausbildung ist
demnach &uBerst relevant fur die Transformation. Zuletzt waren jedoch zwolf Pro-
zent der gemeldeten Berufsausbildungsstellen unbesetzt. Ausbildungsbedingungen
sollten deshalb verbessert und die Ausbildungsinhalte verstarkt auf Nachhaltigkeit
ausgerichtet werden. Die Gewerkschaften setzen sich bereits fur bessere Ausbil-
dungsbedingungen ein, z. B. in Form einer Mindestausbildungsvergitung.

Auch berufsbegleitende Fort- und Weiterbildungen bergen ein groBes Potenzial, um
Green-Economy-Beschaftigte fur ihre wichtigen Aufgaben besser zu qualifizieren. In
einer Umfrage wurde festgestellt, dass zwei Drittel der Beschaftigten angeben, dass
es vorkommt, dass von ihnen Dinge verlangt werden, die sie nicht gelernt haben
oder beherrschen. Ein Drittel der Beschaftigten stimmt sogar der Aussage zu, dass
ihre jetzige Tatigkeit nichts mit ihrer Ausbildung zu tun hat. Um die qualifikatori-
schen und beruflichen Passungsprobleme auf dem Arbeitsmarkt zu beseitigen, ist es
deshalb entscheidend, lebenslanges Lernen zu férdern und in BildungsmaBnahmen
sowie die Ausbildung von Ausbildern und Ausbilderinnen zu investieren.

Innovationen und Qualifizierungsbedarf am Beispiel Energieeffizienz

Innovationen spielen bei den fiir die Transformation nétigen Anderungen in den
Bereichen Ressourcenverbrauch, Emissionsreduktion, Produktgestaltung sowie Um-
stellung von Wertschopfungsketten eine entscheidende Rolle. Eine Steigerung der
Energieeffizienz ist in zahlreichen Sektoren und Branchen nétig und betrifft prak-
tisch die gesamte Volkswirtschaft. Insbesondere im Gebaude-, Industrie- und Ver-
kehrssektor existieren groBe Potenziale zur effizienteren Nutzung von Energie und
der damit einhergehenden Reduzierung von Treibhausgasemissionen. So bendtigen
wir beispielsweise ambitionierte Sanierungen von Bestandsgebduden sowie die
Elektrifizierung der Warmeversorgung, industrieller Prozesse und des Verkehrs.
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Eine Wirtschaftsweise zu erreichen,
die im Einklang mit Natur und Umuwelt steht,
erfordert eine umfassende 6kologische
Modernisierung der gesamten Wirtschaft.

Neue Technologien wie serielles Bauen, intelligente Maschinen mit verbesserter Sen-
sorik oder Hochvoltsysteme im Verkehr kénnen einen Beitrag zur Erreichung der
Energieeffizienz- und Klimaschutzziele leisten. Die steigende Komplexitat, die mit
der zunehmenden Technisierung, Vernetzung und Ubergreifenden Betrachtung von
Prozessen einhergeht, verandert die Tatigkeitsprofile und die damit verbundenen
Kompetenzanforderungen an Beschaftigte. Die Weiterentwicklung fachlicher Exper-
tise, die den Umgang mit neuen Produkten und komplexen Materialien erméglicht,
wird nétig und Spezialwissen gefragter. Dartber hinaus werden sozial-interaktive
Fahigkeiten wie Kommunikations- und Organisationsfahigkeit durch die zuneh-
mende Interdisziplinaritdt, Vernetzung sowie standige Neu- und Weiterentwick-
lungen immer bedeutender werden. Nicht zuletzt wachsen durch die Digitalisierung
von Prozessen die Anforderungen an Kenntnisse der Informations- und Kommuni-
kationstechnik, beispielsweise beim autonomen Fahren, bei digitalen Gebaude-
zwillingen oder bei der Energiespeichertechnik.

Zukunftskompetenzen und die Gewinnung
von Menschen fiir duale Ausbildung

Auf Grundlage der neuen Kompetenzanforderungen und weiteren Heraus-
forderungen im Bereich Fachkrafte ergeben sich zahlreiche Handlungsfelder, die
auch von staatlicher Seite angestoBen und unterstitzt werden sollten. Wichtig ist
beispielsweise eine systematische Erfassung notwendiger Kompetenzen zu relevan-
ten Technologien und die Durchfihrung von Wissensdefizitanalysen bei Schlussel-
berufen. Veranderungen bei beruflichen Anforderungen mussen fortlaufend be-
obachtet und bewertet werden. Nur so kénnen Aus-, Fort-, Weiterbildungs- und
Studieninhalte addaquat ausgestaltet und neue Berufsbilder geschaffen werden, die
Zukunftstechnologien und -verfahren — etwa zur Klimaneutralitat — prominent be-
ricksichtigen.

Entscheidend ist auch eine enge Kooperation der zahlreichen betroffenen Akteure.
Aktivitaten in Zusammenarbeit mit Handwerks-, Industrie- und Handelskammern,
Branchenverbanden und Ausbildungsverblinden sollten initiiert werden. Fir Berufs-
schulen und Ausbildungsbetriebe mussen modernisierte Aus- und Fortbildungs-
programme fir Lehrkréfte und Ausbilder/-innen zu Technologien und Digitalisie-
rung entwickelt und die technische Ausstattung verbessert werden. Kleine und
mittlere Unternehmen kénnen mit alltagskompatiblen Weiterbildungen (z. B. digi-
tale Bildungsorte) unterstitzt und vermehrt zu bestehenden Méglichkeiten beraten
werden (Handwerkskammern, Branchenverbande, Bundesagentur fur Arbeit, Kom-
petenzzentrum Fachkraftesicherung (KOFA) etc.). Auch im Bereich der Berufsorien-
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tierung gibt es viel Potenzial: die Integration von Transformationsthemen in die
Berufsorientierung, die Erstellung von Informationen und Materialien Uber die Viel-
falt der Tatigkeiten, Karriere- und Handlungsmoglichkeiten in Berufen mit Green-
Economy-Relevanz, die Verankerung des Themas ,Klimaschutz” und des Faches
«Werken/Gestaltung” im Unterricht sowie die Forderung von Praktika in relevanten
Ausbildungsberufen.

Aufgrund ihrer groBen Relevanz flur die Transformation ist es n6tig, das Ansehen
von Berufen mit dualer Ausbildung zu starken. AuBerdem sollten verstarkt Frauen
fur Berufe gewonnen werden, in denen sie bisher unterreprasentiert sind, beispiels-
weise im Bau und im Handwerk. Hierzu bedarf es einer frihzeitigen, systematischen
Begleitung von Schulerinnen und Absolventinnen bei der Berufsorientierung, der
Erleichterung von Teilzeitmodellen in mannerdominierten Berufsfeldern, einer ver-
besserten Work-Life-Balance fur alle Geschlechter und der Motivation von Frauen
zur Selbststandigkeit in technischen Gewerken.

Ergdnzende Losungsansatze zur Bekampfung des Fachkrdaftemangels

Neben der Qualifizierung gibt es eine Reihe von weiteren Maoglichkeiten, dem Fach-
kraftemangel entgegenzuwirken. Dazu gehort eine klug gestaltete Einwanderungs-
politik. So kénnte laut einer Studie des Instituts fir Arbeitsmarkt- und Berufs-
forschung (IAB) bei einer jahrlichen Nettozuwanderung von 400.000 Personen das
Arbeitskrafteangebot bis 2060 nahezu konstant gehalten werden. Aktuell wandern
aber nur rund 100.000 Personen zu. Auch vor Beginn der Corona-Pandemie war die
Nettozuwanderung mit 330.000 nicht ausreichend hoch, um den Bedarf zu decken.

Auch die Bildung von Transformationsallianzen und andere innovative Trans-
formationskonzepte kénnen den Fachkraftemangel reduzieren. Hierzu zdhlen Netz-
werke, Branchendialoge und Regionalentwicklungskonzepte. Die Allianz der Chan-
cen bildet hier ein Best-Practice-Beispiel. Die branchenubergreifende Initiative sieht
sich als Verantwortungsgemeinschaft und vertritt Gber 1,3 Millionen Beschaftigte in
Deutschland. Sie hat es sich zum Ziel gesetzt, praxisnahe und innovative Lésungs-
ansatze zu entwickeln, um die Herausforderungen durch den demografischen Wan-
del, Digitalisierung und Dekarbonisierung (3D) erfolgreich zu bewaltigen. So konnte
z.B. die Bosch Learning Company in Zusammenarbeit mit der Hochschule Aalen Mit-
arbeitende in nur drei Monaten berufsbegleitend auf neue Aufgaben im Software-
entwicklungsumfeld fur Mobilitatslosungen vorbereiten.

Innovationen, die beispielsweise aus der Digitalisierung heraus entstehen, kénnen
ebenfalls ein wichtiger Hebel sein, um dem Fachkraftemangel entgegenzuwirken.
Durch serielles Sanieren und autonomes Fahren werden beispielsweise weniger
Arbeitskrafte in den Engpassberufen des Baugewerbes und der Logistik benétigt.
Dies erleichtert es, die energetische Sanierungsrate zu erhéhen und den 6ffentli-
chen Verkehr auszubauen. Dadurch entstehen zugleich Synergieeffekte mit Zielen
des Umwelt- und Klimaschutzes.

Es ist zudem wichtig, bessere Arbeitsbedingungen zu schaffen und die Befahigung
zur Teilhabe am Arbeitsmarkt zu verbessern, insbesondere fir Frauen, aber auch fur
Personen ohne Berufsabschluss. Quereinsteigende sind eine wichtige Zielgruppe fur
die Fachkraftesicherung. Benétigte Berufe mussen attraktiver gemacht und die
Arbeit muss aus Sicht der Beschaftigten als ,,gute Arbeit” empfunden werden. Eine
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Orientierung fur die Bewertung bietet hier der DGB-Index , Gute Arbeit”. Flankie-
rende MaBnahmen sind Verbesserungen in der Kinderbetreuung, die Férderung von
Teilqualifikationen, Mentoring-Programme sowie fruhzeitige Anpassungsquali-
fizierung bei Berufs- und Branchenwechsel. Auch sie tragen dazu bei, das Fach-
krafteparadoxon zu lésen und die Transformation sozialvertraglich zu gestalten.

> Aufgrund ihrer grof3en Relevanz fiir die
Transformation ist es notig, das Ansehen von
Berufen mit dualer Ausbildung zu stdrken.
Auflerdem sollten verstdrkt Frauen fiir Berufe
gewonnen werden, in denen sie bisher unter-

reprasentiert sind, beispielsweise im Bau und
im Handwerk. <€
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Doppelte Transformation:
Wo steht die Berufsbildung?

Mittendrin in der doppelten Transformation: die Automobilbranche

Kaum eine Branche ist derzeit so offensichtlich von der doppelten Transformation
betroffen wie die Automobilbranche. Dabei trifft das ,, doppelt” kaum, wie vielfaltig
die transformativen Herausforderungen sich im betrieblichen Alltag konkret fur Be-
schaftigte, Fihrungskrafte und Aktive in der Interessenvertretung darstellen. Denn
zum einen ist — mehr als in vielen anderen Branchen - die Digitalisierung facetten-
reicher, betrifft sie doch nicht nur die Digitalisierung der Arbeitsprozesse, sondern
auch das Produkt Auto ebenso wie das Geschaftsmodell Mobilitat. Zum Zweiten sind
Herausforderungen der 6kologischen Transformation nur auf den ersten Blick mit
der Transformation in Richtung Elektromobilitdt gleichzusetzen und sollten nicht
auf diese reduziert werden; es geht auch um Ressourceneffizienz und um CO,-
Neutralitat Uber alle Lieferketten und Produktzyklen hinweg. Zum Dritten stehen
beide Transformationen auch in engster und durchaus auch widersprichlicher
Wechselwirkung: keine effiziente Ladestruktur fur Elektromobilitdt ohne Digitalisie-
rung, kein Einsatz von kunstlicher Intelligenz und maschinellem Lernen ohne im-
mensem Okologischen FuBabtritt — um nur zwei Beispiele zu nennen. Viertens
schlieBlich sind Transformationen in gewachsenen Produktionsstrukturen (Brown-
field) aufwandiger, voraussetzungsvoller und kostenintensiver als der Aufbau neuer
Strukturen (Greenfield). Die Herausforderungen also sind groB3, die bendétigten In-
vestitionen von historischem AusmafB und Blaupausen fur den Umbau existieren
nicht. Das alles trifft auf eine Branche, die fiir die Volkswirtschaft und den Arbeits-
markt in Deutschland hoch relevant ist, und zudem auf eine Branche, die fir zwei
zentrale Institutionensysteme unseres Arbeitsmarktes — die duale Berufsausbildung
und eine lebendige Mitbestimmung — von besonderer Bedeutung ist.

Blinde Flecken in der Forschung zur doppelten Transformation

Die Forschung zur doppelten Transformation beschaftigt sich derzeit immer noch
Uberwiegend mit der einen oder anderen Seite dieser doppelten Herausforderung;
noch zu selten wird beides im systematischen Zusammenhang betrachtet. Zudem,
und das gilt leider sowohl fur die digitale wie fur die 6kologische Transformation,
konzentriert sich der Schwerpunkt vorliegender Studien meist auf das angenom-
mene ,Ende” der Entwicklung. Im Vordergrund stehen Prognosen zur Anzahl von
Arbeitspldtzen, die am Ende der Entwicklung durch Digitalisierung automatisiert
und/oder durch die geringere Teileanzahl des Elektroantriebs im Vergleich zum Ver-
brennerantrieb verschwunden sein werden. Allzu haufig sehen solche Studien vor
allem auch die Zukunft sowohl von Produktions- wie Buroarbeit dabei als ge-
fahrdeter an als akademische Berufe, die duale Berufsausbildung wird in den meis-
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ten Prognosen zum outcome der doppelten Transformation entweder gar nicht ge-
sondert betrachtet oder als Verliererin gesehen - nicht aber als Ressource fur die
Umsetzung der doppelten Transformation. Auch Uber den Prozess der doppelten
Transformation selbst sagen solche Studien wenig aus und erst recht nicht Uber die
Arbeit, die die Transformationen selbst machen - schlieBlich fallen diese nicht vom
Himmel, sondern mussen ,gemacht” werden.

Aus dem Maschinenraum: Transformationserleben
in der Automobilindustrie

Einen kleinen Einblick zur doppelten Transformation ,in the making” liefern Daten
aus einem aktuellen Forschungsprojekt, durchgefihrt in der Automobilindustrie
2022: Mehr als zehn qualitative Fallstudien bei einem groBen Automobilhersteller
und Uber 4.100 quantitativ Befragte aus der Branche liefern einen aktuellen Einblick,
wie Beschaftigte, Flhrungskrafte und Interessensvertreter/-innen die doppelte



28

BIBB-KONGRESS 2022 - FUTURE SKILLS — FORTSCHRITT DENKEN

Transformation aktuell erleben, erleiden, machen und umsetzen. Die qualitativen
Eindrlcke zeigen: Es gibt auch krisenhaftes Erleben bei den Beschaftigten und zwar
dort, wo ein kompletter Umbau ganzer Abteilungen oder ganzer Produktions-
bereiche erlebt wird. Gerade wenn sich solche Prozesse Uber langere Zeitrdume zie-
hen und mit Phasen von Unsicherheit fur Einzelne belastet sind — wenn etwa immer
mal wieder nicht klar ist, wohin die Reise der ganz persdnlichen Transformation
geht, da wird auch von , Gansehaut” gesprochen und einzelne Fuhrungskrafte auf
operativer Ebene erleben extreme Belastung — nicht nur vom Workload, der sich aus
Tagesgeschaft plus Transformationsmanagement speist, sondern auch emotional.
Wenn alte Teamzusammenhange aufbrechen, wenn bisherige Expertise als ent-
wertet betrachtet wird, dann wird das als groBer Verlust erlebt. Angst vor Arbeits-
platzverlust fand sich in den Uber 100 Fallstudieninterviews und zahlreichen Work-
shops jedoch nicht, was natirlich auch mit den industriellen Beziehungen in der
Branche zu tun hat. Aber es fand sich die Sorge und Ungewissheit des ,Wohin"?
Was sind die nachhaltig zukunftstrachtigen Berufe und Bereiche, in die es sich indivi-
duell zu transformieren lohnt? Das ist nicht immer so klar, weder den Betroffenen
noch den Zustandigen in der Personalentwicklung.

Beide Transformationsprozesse - Digitalisierung und Elektromobilitat — waren
Gegenstand unserer Forschung, und der Blick in den Maschinenraum der doppelten
Transformation hat auch viel Unerwartetes zu Tage beférdert. So wird etwa die Digi-
talisierung als ,normal” empfunden, kaum als disruptive Transformation, sondern
vielmehr als ein sachlich notwendiger, instrumenteller Prozess, der oft sogar als zu
langsam und zu trage kritisiert wird — gerade von Beschaftigtenseite. Beim Thema
Elektromobilitat ist das Bild vielfaltig. Auch da hért man viel Positives im Sinne von
sendlich!” und , hatten wir viel frther machen mussen”. Es findet sich aber auch Kri-
tik an einer teils als zu stark empfundenen Fokussierung auf Elektromobilitat, die
andere alternative Antriebsstrange und vor allem Mobilitatskonzepte jenseits des
Individualverkehrs zu stark vernachlassige. Aufféllig ist, dass die in den Interviews
geduBerte Kritik an der Elektromobilitat sich kaum speist aus einer Nostalgie dem
Verbrenner gegenuber, sondern ganz Uberwiegend getragen wird von einer stark
Okologisch motivierten Perspektive.

Was sind die nachhaltig zukunftstrdchtigen
Berufe und Bereiche, in die es sich individuell
zu transformieren lohnt? Das ist nicht immer
so klar, weder den Betroffenen noch den
Zustdndigen in der Personalentwicklung.
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Fur viele in der Branche wird — wenn auch in héchst unterschiedlichen Formen - die
doppelte Transformation als Zasur erlebt. Dartber aber sollte nicht vergessen wer-
den, dass sich auch vieles nicht andert. Im allgemeinen und medialen Trans-
formationsdiskurs ebenso wie in der wissenschaftlichen Forschung gibt es eine
starke Neigung, einerseits im vermeintlich Alten das auszumachen, das sich andert,
und sich andererseits auf das ganz Neue zu konzentrieren. Auch in transformativen
Entwicklungen aber gibt es viele Unternehmensbereiche, die bleiben, wie sie sind,
weil sie nicht berthrt sind von der Transformation. Und es bestehen solche Bereiche,
die sich moderat und inkrementell andern, weil sich das Umfeld andert. Doppelt ist
die Transformation dort, wo sie zeitgleich passiert. Auffallig war, dass gerade in die-
sen Bereichen die Beschaftigten in den Interviews den Transformationsbegriff auf
sich selbst anwenden und davon reden, dass und ob sie sich schon transformiert
haben oder dass sie sich gerade transformieren. Die Normalitat der begrifflichen
Verwendung zeigt auch, dass die Transformation schon selbst ein Stuck weit als
Normalitat gesehen wird - trotz aller Veréanderung, die damit einhergeht.

Beruflich Qualifizierte in der Transformation: eine unterschatzte Ressource

In unseren Erhebungen zeigt sich diskursiv die mal mehr mal weniger explizierte,
aber durchaus wirkmachtige Verkntupfung von ,alt” mit beruflich qualifiziert und
L~neu” mit akademisch qualifiziert. Das ist nichts Neues. Dieses Muster hat auch die
Debatte um Industrie 4.0 begleitet. Das ist nicht nur schade, es ist vor allem falsch.
Denn empirisch lasst sich zeigen, dass gerade in der Automobilindustrie die beruflich
Aus- und/oder beruflich Weitergebildeten mit 66 Prozent immer noch die Mehrheit
in der Branche darstellen. Es sind daher zwangslaufig in starkem MaBe auch die
beruflich Qualifizierten, die die Transformation machen, erméglichen, auf den Weg
bringen — also eine ganz aktive Rolle in ihr und fur sie spielen.

Eine typische Sichtweise ist, dass Beschaftigte angstlich seien, sorgenvoll in die Zu-
kunft blicken und sich nicht verandern wollen. Diese Argumente héren und lesen
wir im Rahmen unserer Forschung immer wieder von Unternehmensberatungen und
Politik, in den Medien und von Managementvertretern und -vertreterinnen. Angst-
lichkeit und Veranderungszdgerlichkeit sehen wir in unserer Empirie nicht, Sorgen
ja. SchlieBlich erleben Beschaftigte nicht nur aktuell, dass Betriebsteile geschlossen
werden, dass outgesourct wird, was bislang inhouse gemacht wurde, und dass gera-
de die neuen zukunftstrachtigen Werke oft in anderen Teilen der Welt gebaut
werden. Das sind keine Phanomene, die exklusiv fur die aktuelle doppelte Trans-
formation sind. Auch Skepsis bei Veranderung lasst sich beobachten. Auch hier aber
zeigen sich meist gemachte Erfahrungen, etwa die, dass die neue Digitalisierungs-
I6sung aus der Perspektive der eigenen Arbeitsaufgaben nicht immer eine Ver-
besserung darstellt. In unserer Befragung in der Automobilindustrie zeigte sich etwa,
dass 27 Prozent der Beschaftigten mit akademischer Ausbildung sich am Arbeitsplatz
gar nicht oder nur in geringem MafBe von ihren Digitalisierungsldsungen unterstitzt
fuhlen; bei beruflich Qualifizierten sind es mit 45 Prozent deutlich mehr, die sich
durch die bestehende Digitalisierung am Arbeitsplatz nicht oder nur wenig unter-
stutzt fuhlen. Das aber liegt nicht daran, dass es ihnen an IT-Kenntnissen fehlt, 49
Prozent der beruflich Qualifizierten in der Branche geben an, am Arbeitsplatz IT-
Grundkenntnisse zu bendtigen (akademisch: 42 Prozent), und 41 Prozent benétigen
sogar Fachkenntnisse (akademisch: 55 Prozent). Es scheint also eher daran zu liegen,
dass beruflich Qualifizierte weniger systematisch und nicht ausreichend partizipativ
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in die Gestaltung der bei ihnen eingesetzten IT-Systeme eingebunden werden. Wer
aktuell aber Digitalisierung am Arbeitsplatz als nicht ausreichend unterstitzend er-
lebt, kénnte nachvollziehbarerweise auch neueren Systemen gegeniber skeptisch
sein. In den qualitativen Interviews aber erleben wir das Gegenteil: Gerade am
Shopfloor zeigt sich eher Ungeduld und die Hoffnung darauf, digital in der Arbeit
endlich auf den neuesten Stand gebracht zu werden.

Auch bei der gerne zugeschriebenen Angstlichkeit erfillen beruflich Qualifizierte
nicht das Klischee. So sehen 47 Prozent der beruflich Qualifizierten die Zukunft ihrer
Branche (eher) optimistisch (akademisch: ebenfalls 47 Prozent), nur 18 Prozent sehen
sie (eher) pessimistisch (akademisch: 15 Prozent) und 35 Prozent (bzw. 38 Prozent)
sind unentschlossen (teils/teils). Flir den eigenen Arbeitsplatz aber sind die beruflich
Qualifizierten sogar optimistischer als flr die Branche im Ganzen: In Bezug darauf
blicken 59 Prozent (eher) optimistisch in die Zukunft (akademisch: 74 Prozent); die
Pessimisten und die Pessimistinnen haben mit 14 Prozent (6 Prozent) einen &hn-
lichen Anteil wie bei der Einschatzung zur Branchenperspektive. Wenn es um die Zu-
kunft des eigenen Arbeitsplatzes geht, scheinen sich die Befragten zudem sicherer
in der Einschdtzung zu sein: Hier geben nur 26 Prozent (25 Prozent) teils/teils an. Die
beruflich Qualifizierten sehen die Zukunft ihres Arbeitsplatzes also sehr optimistisch
— allerdings nicht so positiv wie die akademisch Qualifizierten.

SchlieBlich stellt sich in der Transformation immer auch die Frage zur Bereitschaft
und Fahigkeit zur Weiterbildung. Auch hier wird schnell unterstellt, dass beruflich
Qualifizierte und/oder altere Beschaftigte groBe Hurden hatten, sich aufs Lernen
noch mal einzulassen. Wir haben in unserer Befragung 19 strukturelle und persén-
liche Lernhirden erfragt. Strukturelle Hirden beziehen sich z. B. auf Lernformen
oder betriebliche Hinderungsgriinde. Persénliche Hirden sind bspw. Vereinbarkeit
von Beruf und Familie; ob man sich kérperlich oder mental noch fit genug fuhlt fur
eine langere Weiterbildung; ob man Sorge hat, eine Weiterbildung zu schaffen oder
Prifungsangste hat usw. 30 Prozent der beruflich Qualifizierten sehen fir sich
keinerlei persénliche Hurden (akademisch: 34 Prozent), die gegen eine langfristigere
Weiterbildung sprechen. Bei den Hirden dominiert die zur Vereinbarkeit mit Fami-
lie/Freizeit — keine aber, die sich auf eine vermeintliche Lernangst oder -schwéche
bezieht.

Wir haben uns in einer anderen Studie mit dem Ausbildungspersonal in der Metall-
und Elektrobranche beschéaftigt (Befragung von 1.000 haupt- und nebenamtlichen
Ausbildern und Ausbilderinnen). Zwei Ergebnisse sind dabei besonders bedenklich,
denn es geht schlieBlich um die Beschaftigten, die das Berufsbildungssystem ganz
wesentlich tragen und es im Betrieb und fur die Auszubildenden lebendig machen.
Die Ergebnisse zeigen erstens, dass die Anforderungen und Belastungen fiur das
Ausbildungspersonal steigen: vieldimensional und stark. Zum anderen kénnen wir
deutlich sehen, dass nur rund die Halfte des Ausbildungspersonals sich sowohl bei
Ausbildungs- wie bei Zukunftsthemen fruhzeitig durch das Management ein-
bezogen fuhlt. Dies ist in Betrieben mit hoherem Digitalisierungsgrad etwas besser
— aber in transformativen Zeiten keine gute Botschaft, wenn das Ausbildungs-
personal bei Zukunftsthemen nicht frihzeitig und ausreichend involviert wird. Jen-
seits der Krisendiskussion zeigen die hier nur kurz angerissenen Ergebnisse unserer
beiden Studien: Beruf und berufliche Bildung sind die wesentliche, aber leider an
vielen Stellen unterschatzte Ressource zur Gestaltung (gerade) der (doppelten)
Transformation.



Dr. Christian Henke

Geschaftsfuhrer der Handwerkskammer Dusseldorf

Der lange beflrchtete Fachkrafteengpass ist mittlerweile real. Es fehlen die
Bewerber/-innen, um die vorhandenen Ausbildungspldtze zu besetzen.
Hierfur gibt es demografische Grliinde. Verantwortlich fur diese Situation
ist aber gleichermaBen, dass wir in den letzten Jahrzehnten in Deutschland
einen sehr akademisch gepragten Blick auf Bildung und Ausbildung hatten.
Der Fokus lag auf Abitur und Studium als Garanten fur ein erfolgreiches
Berufsleben. Dartiber wurde oftmals tibersehen, dass auch eine duale Aus-
und Fortbildung ein Karrieremodell erster Gute ist. Gerade auch in all den
Berufen, die fur die Umsetzung unserer ehrgeizigen
Klimaziele unverzichtbar sind. Leider ist bei Gesamt-
schilern und -schilerinnen sowie Gymnasiasten und
Gymnasiastinnen noch kein Umdenken in dem Sinn zu
spuren: ,Wow, ich mache jetzt was fur's Klima. Ich
mache eine Ausbildung, um dem Klimaschutz aktiv
unter die Arme zu greifen.” Hier sind alle von der
Wirtschaft Uber die Schulen und Hochschulen bis hin
zu Politik und Medien gefordert, einen Prozess des
Umdenkens in Gang zu setzen.

Nachhaltigkeit gehért zur DNA des Handwerks. Hand-
werker/-innen reparieren, Handwerker/-innen moder-
nisieren, Handwerker/-innen sanieren. Die weit ver-
breitete Wegwerfmentalitat unserer Tage, ein Billig-
Billig ist vielen Handwerkern und Handwerkerinnen
fremd. Denn Handwerk hat immer auch einen Quali-
tatsanspruch und will beim Kunden nachhaltige Quali-
tat abliefern.

Die Idee der Teilqualifikation geht an den Bedurfnissen der Handwerks-
betriebe, aber auch an den Bedurfnissen der Zielgruppe vorbei. Die Be-
triebe brauchen gerade in den anspruchsvollen Berufen, die die Heraus-
forderungen der Klimawende bewaltigen sollen, umfassend ausgebildete
Fachkrafte und keine keine Mitarbeiter/-innen, die nur Kleinstbereiche
eines Berufes beherrschen.

STATEMENTS/THESEN
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Qualifikationsbedarfe einer nachhaltigen und
wissensbasierten Wirtschaft und Gesellschaft —
ist die Berufsbildung auf der Hohe der Zeit?
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Dr. Rainer Nagele

Leiter des Forschungsbereichs Dienstleistungs-

und Personalmanagementsysteme

Fraunhofer-Institut fur Arbeitswirtschaft und Organisation
(Fraunhofer IAO)

Chancen fir den Wandel:
Herausforderung Digitalisierung
und K

Berufliche Weiterbildung als Schliissel in der Transformation

Unternehmen sind einer Vielzahl von disruptiven Kraften ausgesetzt, die die Art und
Weise der Wertschépfung verdandern und als Folge neue Wertschopfungssysteme
hervorbringen. Dabei spielen technologische Veranderungen, insbesondere im Um-
feld der allgegenwartigen Digitalisierung im Allgemeinen und der kinstlichen Intel-
ligenz im Speziellen eine herausragende Rolle. So beziehen sich beispielsweise in
einer Erhebung von AlixPartners aus dem Jahr 2021 unter mehr als 3.000 Fihrungs-
kraften vier der funf erstgenannten disruptiven Krafte auf Herausforderungen rund
um die Themen Digitalisierung und KI (kunstliche Intelligenz). Die daraus folgenden
Transformationsprozesse verandern bestehende Markte oder lassen neue Markte
entstehen. Ein Umdenken der Unternehmen bezuglich ihrer Prozesse und Geschafts-
modelle wird Uberlebensnotwendig.

Von Charles Darwin stammt das folgende Zitat, das die Herausforderung, der die
Unternehmen gegeniberstehen, auf den Punkt bringt: ,Es ist nicht die starkste Art,
die Uberlebt, auch nicht die intelligenteste. Es ist diejenige, die sich am besten an
Veranderungen anpassen kann.” Die Fahigkeit zur Anpassung von Unternehmen an
die neuen Gegebenheiten wird zum essenziellen Erfolgsfaktor und aktuelle, fur die
Anforderungen der anstehenden Veranderungen adaquate Kompetenzen zu einer
notwendigen Bedingung. In diesem Zusammenhang ist lebenslanges Lernen un-
abdingbar und das Uber alle Qualifikationsstufen hinweg.

Neben der skizzierten Notwendigkeit zur Veranderung bilden der demografische
Wandel und der damit einhergehende Fachkraftemangel weitere Treiber fur
kontinuierliche berufliche Weiterbildungsaktivitdten. So verandert der Generatio-
nenwechsel in den Unternehmen nicht nur die Altersstruktur der Belegschaft,
sondern auch deren Quantitat: Es kommen weniger junge Talente neu in die Unter-
nehmen als erfahrene Mitarbeitende die Unternehmen verlassen. Die anstehenden
Transformationsprozesse mussen daher primar von denen umgesetzt werden, die
bereits in den Organisationen sind. Dies wird aber wiederum nur gelingen, wenn die
Mitarbeiterschaft motiviert ist und ,fit gemacht wird”, die anstehenden Aufgaben
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zu bewaltigen. Mitarbeitende mussen ermachtigt und ertichtigt werden, Trans- Fraunhofer-Institut
formationsprozesse erfolgreich mitzugestalten, umzusetzen und in einen ,Regel- [iir Arbeitswirtschaft
betrieb” zu Uberfuhren. Dafur sind eine gezielte Weiterbildung und Qualifizierung und Organisation
notwendig. (Fraunhofer IA0)

Technologischer Fortschritt und zunehmendes Innovationstempo fordern
eine angepasste berufliche Weiterbildung

Die zunehmende Relevanz einer kontinuierlichen Weiterbildung wird auch durch
das steigende Innovationstempo getrieben: Hat das Radio noch 39 Jahre benétigt,
um 50 Millionen Nutzende zu erreichen, waren es beim TV nur 13 Jahre und beim
iPod sogar nur vier Jahre. Durch die Entwicklung und Nutzung des Internets sowie
den damit verbundenen Technologien erhéht sich das Tempo weiter. Twitter zum
Beispiel hat fur 50 Millionen Nutzende nicht mal ein Jahr benétigt (0,75 Jahre). Wol-
len Unternehmen also mit diesem Innovationstempo Schritt halten, missen Mit-
arbeitende auf Schlusseltechnologien bereits frihzeitig vorbereitet werden.

Dass neue Technologien groBen Einfluss auf die Mitarbeitenden und auch auf ihre
Attraktivitat am Arbeitsmarkt haben, ist beim Blick in Stellenausschreibungen fest-
zustellen. So sind beispielsweise in einer Analyse zu Berufen mit wachsender Nach-
frage von Salesforce aus dem Jahr 2022 fast ausschlieBlich Berufe mit einem IT-tech-
nischen Hintergrund unter den ersten zehn Platzierungen. Lediglich der Business
Development Professional auf Rang sieben hat auf den ersten Blick keinen direkten
IT-technischen Bezug. Dagegen zeigen Untersuchungen des World Economic Forums,
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dass sich 2020 gerade einmal 39 Prozent der Mitarbeitenden in Deutschland bei den
sogenannten Workplace Digital Skills gut vorbereitet fuhlten und dass dieser Ein-
druck im Jahr 2025 auf 28 Prozent der Beschaftigten zurtickgehen wird. Um mit dem
technologischen Fortschritt Schritt halten zu kénnen, sind daher neue und ,,smartere”
Losungen sowohl in der Gestaltung von Geschaftsmodellen und Wertschépfungs-
prozessen als auch bei der Art und Weise, wie und was gelernt wird, erforderlich.

Betriebliche Weiterbildung im Zeitalter der digitalen Transformation

Betrachtet man die digitale Transformation unter dem Blickwinkel des Kompetenz-
wandels und damit auch der betrieblichen Weiterbildung im Unternehmensumfeld,
so ergeben sich verschiedene Handlungsfelder: Erstens ist fir die Weiterbildung eine
kontinuierliche Beobachtung des externen Umfelds von Organisationen notwendig,
um Signale des Wandels méglichst frihzeitig zu erkennen und eine gezielte Weiter-
bildung zu ermoglichen. Zweitens ist die digitale Transformation eng mit den
Technologien, aber auch mit weiteren Verdnderungen der Arbeit (z. B. Kultur, Fih-
rung) verbunden. Daher beeinflussen diese Veranderungen die Arbeit und die Be-
ziehungen von Organisationen und ihren Mitarbeitenden. Folglich missen auch die
Folgen des Technologieeinsatzes frihzeitig berlcksichtigt werden. Eine berufliche
Weiterbildung im Zeitalter der digitalen Transformation umfasst daher mehr als nur
Technologien. Es gilt auch Aspekte der Zusammenarbeit innerhalb der Organisatio-
nen und damit weiche Faktoren in den Fokus zu nehmen. Drittens ist bei der Ana-
lyse von Trends und Technologien zu beachten, dass sie sich auf verschiedenen Ebe-
nen auswirken kébnnen. Zum einen verandern sich die Lerninhalte, zum anderen ent-
stehen durch die digitale Transformation neue didaktische Formate.

Hierzu lasst sich die folgende abschlieBende These formulieren:
Betriebliche Weiterbildung bendétigt eine kontinuierliche Verbindung mit Trend-
und Technologieprognosen bereits in frihen Entwicklungsstadien.

Orientierung der betrieblichen Weiterbildung
individuell am Mitarbeitenden

Die durch Trendanalysen ermittelten Zukunftskompetenzen mussen letztlich an den
arbeitenden Menschen in einer Organisation weitergegeben werden. Das bedeutet,
dass die Motivation, die Lernbereitschaft, der Lernerfolg und die praktische
Anwendung der Mitarbeitenden geférdert werden mussen, nachdem der ent-
sprechende Qualifikationsbedarf ermittelt und in eine geeignete Ausbildung um-
gesetzt wurde. Der Mensch lernt und arbeitet jedoch nicht isoliert, sondern ist Teil
einer groBeren Organisation. Daher muss das lernende Individuum in einer Organi-
sation in den Mittelpunkt riicken, um die zukinftigen Kompetenzen in den Organi-
sationen zu gestalten. Jeder Mitarbeitende hat seine eigenen einzigartigen Fahig-
keiten, Ziele und Méglichkeiten und benétigt daher eine individuelle Weiterbildung.
Diversitat ist einer der wichtigsten Erfolgsfaktoren fur Unternehmen und unter-
streicht die Individualitat jedes Mitarbeitenden Zudem mussen die Lernenden als
Teil einer Organisation betrachtet werden, da ihre individuellen Ziele und Méglich-
keiten mit der Vision der Organisation in Einklang gebracht und gemeinsam ge-
staltet werden kénnen. Nur wenn am Mitarbeitenden orientierte Entwicklungswege
aufgezeigt werden, die mit der gemeinsamen Vision vereinbar und fur die Be-
waltigung der anstehenden Herausforderungen geeignet sind, wird eine betrieb-
liche Weiterbildung zum Erfolgsfaktor.
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Die abschlieBende These lautet daher:

Eine betriebliche Weiterbildung muss die Mitarbeitenden individuell in den Mittel-
punkt stellen und neue Lernformate ausgehend von ihren individuellen Bedurf-
nissen entwickeln.

Kiinstliche Intelligenz bietet ungenutzte Méglichkeiten
fur die berufliche Weiterbildung

Das gerade skizzierte Zusammenspiel von Trendprognose, Prozess und Lerninhalt
lasst sich am Beispiel der kunstlichen Intelligenz gut beschreiben. Wahrend diese
Technologie neue inhaltliche Bedarfe notwendig macht (Kl als Lerninhalt), ermog-
licht sie auch neue didaktische Formate (personalisierte und datengetriebene
WeiterbildungsmaBnahmen) und kann zu Entlastungen des Lehrenden durch die
Abnahme von Routinetatigkeiten fthren.

Auf der einen Seite mUssen Mitarbeitende Wissen Uber neue Technologien erhalten
und sich Kompetenzen aneignen, um fur die neuen Technologien geeignete An-
wendungsfélle zu schaffen. Auf der anderen Seite kénnen neue Technologien das
Lernverhalten der Mitarbeitenden nachhaltig beeinflussen. Die Bedeutsamkeit
technologischer Kompetenzen kann als Antrieb genutzt werden, um Lernende star-
ker mit neuen Technologien (z. B. kunstliche Intelligenz) und daraus resultierend,
neuen didaktischen Formaten (z. B. personalisierte Lernumgebungen), unter An-
leitung von datenbasierten Lern- und Weiterbildungsangeboten (z. B. personalisierte
Empfehlungen fur Lernformate und Qualifizierungsméglichkeiten), zu férdern (z. B.
durch individuell angepasste Interaktionen zwischen Computer und Lernenden).

Die folgende abschlieBende These lautet daher:
Kl ist der Schlissel zu einer individualisierten betrieblichen Weiterbildung.

Fazit

Fakt ist, dass die digitale Transformation zwar die Regeln der Zusammenarbeit ver-
andert, jedoch das Potenzial in der symbiotischen Interaktion von Mensch-Maschine
liegt. Durch Technologie automatisierte Prozesse mussen von Menschen (unter Zu-
hilfenahme technologischer Hilfsmittel) vorhergesagt und abgewickelt werden. Der
durch Technologien erweiterte Méglichkeitsradius des Menschen muss verstarkt ge-
nutzt werden, auch dadurch, dass Menschen anderen Menschen die Bedeutsamkeit
und Einsatzmdéglichkeiten neuer Technologien (z. B. kiinstliche Intelligenz) erklaren,
trainieren und sie dadurch auf zuktnftige Herausforderungen vorbereiten. Es bleibt
daher festzuhalten, dass zuklnftige Strategien einer betrieblichen Weiterbildung
auf den beiden beschriebenen Thesen beruhen sollten, um dartber die Heraus-
forderungen des technologischen Fortschritts in Kombination mit der Heraus-
forderung des sich verscharfenden Fachkraftemangels zu begegnen.

Eine betriebliche Weiterbildung muss die
Mitarbeitenden individuell in den Mittelpunkt
stellen und neue Lernformate ausgehend von
ihren individuellen Bediirfnissen entwickeln.
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Prof. Bernd Fitzenberger, Ph.D.

Direktor des Instituts fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB)

Chancen fir den Wandel:
Technologie, Zuwanderung,
Qualifizierung

Aktuelle Lage auf dem Arbeitsmarkt und zukiinftige Herausforderungen

Die wirtschaftlichen Aussichten in Deutschland haben sich verschlechtert. Der
Angriffskrieg Russlands auf die Ukraine, Lieferengpasse, Preiserhbhungen und die
unsichere Energieversorgung belasten die wirtschaftliche Entwicklung. Die Er-
wartungen der Unternehmen haben im Sommer und Herbst deutlich nachgegeben.
Die aktuelle IAB-Prognose erwartet fur 2022 ein BIP-Wachstum von 1,5 Prozent und
far 2023 von -0,4 Prozent; fur die erste Jahreshalfte 2023 ist von einer leichten Re-
zession auszugehen.

Trotz der bremsenden Wirkung dieser Entwicklungen ist der Arbeitsmarkt bisher sehr
stabil und das IAB erwartet trotz weiterhin bestehender Unsicherheiten im nachsten
Jahr keinen Einbruch am Arbeitsmarkt. Die Anzahl der sozialversicherungspflichtig
Beschaftigten hat mit 34,9 Millionen im dritten Quartal 2022 einen neuen Rekord-
wert erreicht, das sind 580.000 Beschaftigte mehr als im Vergleich zum Vorjahres-
wert. Auch liegt die Zahl der offenen Stellen im dritten Quartal 2022 nach
IAB-Erhebungen bei 1,82 Millionen. Das sind zwar funf Prozent weniger als im Vor-
quartal, aber deutlich mehr als 2021. Die meisten zusatzlichen Stellen gibt es im Jahr
2022 im Bereich Offentliche Dienstleister, Erziehung, Gesundheit. Im November 2022
sind 2,43 Millionen Menschen arbeitslos gemeldet, ein Anstieg um etwa 120.000
gegentber dem Vorjahreswert. Dies hangt stark damit zusammen, dass viele ukrai-
nische Gefluchtete nun in der Grundsicherung betreut werden. Trotz leichter Ab-
schwachung der Einstellungsdynamik besteht weit verbreitete Arbeitskrafte-
knappheit.

Die hohe Inflation und die Belastung durch hohe Energiekosten reduzieren trotz der
umfangreichen staatlichen UnterstitzungsmaBnahmen den Konsum. Trotz Lohn-
erhéhungen im Jahr 2022 kommt es in diesem Jahr zu starken ReallohneinbuBen,
wie es sie seit Jahrzehnten nicht mehr gab. Einzig die deutliche Erhéhung des
Mindestlohns im Jahr 2022 gleicht fur die betroffenen Beschaftigten die Preis-
erhéhungen aus.

Betriebe halten trotz der Eintribung der wirtschaftlichen Aussichten an ihren Be-
schaftigten fest, auch weil sie wissen, dass eine Neurekrutierung in Zukunft schwie-
rig sein durfte. Das liegt u. a. an der demografischen Entwicklung, die zu einer star-
ken Schrumpfung des Erwerbspersonenpotenzials fuhren wird. Im Jahr 2022 stehen
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alterungsbedingt 390.000 Menschen weniger dem Arbeitsmarkt zu Verfiigung, d.h.,
die Zahl derer, die altersbedingt aus dem Arbeitsmarkt ausscheiden, Ubersteigt die
Zahl derer, die neu in den Arbeitsmarkt kommen. Angesichts des Ubergangs der
Babyboomer in den Ruhestand, setzt sich diese Entwicklung in den nachsten Jahren
in gleichem Umfang fort. Das IAB rechnet fiir 2023 mit einem alterungsbedingten
Ruckgang des Erwerbspersonenpotenzials um 400.000 Personen.

Die Zuwanderung und der Anstieg der inldndischen Erwerbsbeteiligung schwéachen
den alterungsbedingten Rickgang des Erwerbspersonenpotenzials ab. Allerdings
gingen die Nettozuwanderung und der Anstieg der inldndischen Erwerbsbeteiligung
in der Corona-Krise zurlck, sodass es im Jahr 2021 zu einem Rickgang des Erwerbs-
personenpotenzials um 121.000 Personen kam. Im Jahr 2022 durfte die Netto-
zuwanderung 540.000 Personen betragen, getrieben durch Nachholeffekte nach der
Covid-19-Pandemie und durch den Sondereffekt der Geflichtetenmigration aus der
Ukraine. Der Anstieg der inlandischen Erwerbsbeteiligung dirfte 270.000 Personen
betragen, getrieben durch den weiteren Anstieg der Erwerbsbeteiligung von Alte-

Prof. Bernd Fitzenberger,
Ph.D. — Direktor des Instituts
fiir Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung (IAB)
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ren und von Frauen. In der Summe durfte somit das Erwerbspersonenpotenzial 2022
um 420.000 Personen zunehmen. Auch fir 2023 rechnet das IAB damit, dass die
Nettozuwanderung und der Anstieg der inlandischen Erwerbsbeteiligung die
alterungsbedingten Rickgange mehr als ausgleichen werden, sodass das Erwerbs-
personenpotenzial um 175.000 Personen zunehmen wird.

Trotz der positiven Zahlen hinsichtlich des Erwerbspersonenpotenzials und der
sozialversicherungspflichtigen Beschaftigung bleiben Fachkrafteengpasse und
Arbeitskrafteengpasse langerfristig ein groBes Thema. Zum einen, weil die drei gro-
Ben Treiber der Entwicklung in Wirtschaft und Arbeitsmarkt Digitalisierung, Demo-
grafie und Dekarbonisierung die Arbeitswelt weiter stark verandern werden, zum
anderen, weil die Zuwanderung von Fachkraften zu Erwerbszwecken nur in be-
grenztem Umfang stattfindet und ein weiterer Anstieg der inlandischen Erwerbsbe-
teiligung an Grenzen stoBen wird.

Die durch Digitalisierung und Dekarbonisierung ausgeloste Transformation der Wirt-
schaft fuhrt dazu, dass sich die Anforderungen in der Arbeitswelt andern und
Beschaftigte sich durch Weiterbildung und Mobilitat hieran anpassen mussen. Ange-
sichts einer alternden Erwerbsbevédlkerung ergeben sich hieraus besondere Heraus-
forderungen, denn Mobilitdt und Weiterbildung nehmen mit dem Alter ab. Waren
2011 erst 9,7 Prozent der sozialversicherungspflichtigen Beschaftigten tber 55 Jahre
alt, sind es 2021 schon rund 22,4 Prozent, Tendenz weiter steigend. In einem sich
schnell wandelnden Arbeitsmarkt sind altere und ungelernte Erwerbspersonen nicht
beliebig schnell in neuen Beschaftigungsfeldern einsetzbar, und es besteht die Ge-
fahr eines zunehmenden mismatches. Fir eine hohe Beschaftigungsquote sind
lebenslanges Lernen und eine Starkung und stetige Aktualisierung der Berufsaus-
bildung notwendig.

Die duale Ausbildung ist in der Krise, da das Niveau der abgeschlossenen Aus-
bildungsvertradge von vor der Corona-Krise noch nicht wieder erreicht wurde. Hier-
durch verscharft sich das zuklUnftige Fachkrafteproblem. Die groBte Heraus-
forderung aktuell ist die Gewinnung von Jugendlichen fur eine duale Ausbildung.
Gleichzeitig verbleibt jedoch ein nennenswerter Anteil von Jugendlichen ohne ab-
geschlossene Berufsausbildung. 2019 betrug die Quote der 20- bis 34-Jéhrigen ohne
Berufsabschluss 14,7 Prozent; in der Gruppe der Menschen mit Migrationshinter-
grund ist die Quote deutlich héher.

Zuwanderung und Fachkrafteeinwanderung

Wenn die Steigerung der inlandischen Erwerbsbeteiligung an Grenzen stoBt, ware
eine Nettozuwanderung von bis zu 400.000 Personen pro Jahr notwendig, um
langerfristig das Erwerbspersonenpotenzial konstant zu halten. Um dies zu er-
reichen mussten jahrlich Gber eine Million Erwerbspersonen zuwandern, denn jedes
Jahr verlassen auch wieder viele Menschen Deutschland. Obwohl Freizlgigkeit in der
EU herrscht, wird die Zuwanderung aus EU-Staaten aufgrund der Alterung der Er-
werbsbevolkerung in den Hauptzuzugslandern ebenfalls an Grenzen stoBen. Daher
ware eine hohe gesteuerte Zuwanderung zur Deckung des Fachkraftebedarfs aus
Drittstaaten notwendig.

Eine Zuwanderung aus Drittstaaten zu Erwerbszwecken findet aber bisher nur in
recht beschranktem Umfang statt. In der ersten Halfte der 2010er-Jahre lag diese Art
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Wenn die Steigerung der inldndischen
Erwerbsbeteiligung an Grenzen stofSt, wdre eine
Nettozuwanderung von bis zu 400.000 Personen
pro Jahr notwendig, um ldangerfristig das

Erwerbspersonenpotenzial konstant zu halten.

der Zuwanderung bei unter 40.000 Personen pro Jahr, stieg dann bis 2019 bis auf
etwas Uber 60.000 Personen an. Im Jahr 2020, in dem das Fachkrafteeinwanderungs-
gesetz zur Férderung der Zuwanderung zu Erwerbszwecken in Kraft trat, fiel diese
Zuwanderung coronabedingt auf etwa 30.000 Personen, d. h., die gesetzliche Neu-
regelung konnte angesichts der Covid-19-Pandemie noch keine Wirkung entfalten.
Anhand dieser Zahlen wird aber auch deutlich, dass der Umfang der gezielten Zu-
wanderung aus Drittstaaten zu Erwerbszwecken bisher nur einen sehr kleinen Bei-
trag zur Sicherung des Erwerbspersonenpotenzials in Deutschland leisten konnte
und dass der Uberwiegende Teil der Zuwanderung aus Binnenmigration innerhalb
der EU und Migration von Gefllchteten besteht. Letztere orientiert sich nicht an
den Arbeitskraftebedarfen in Deutschland, und die Integration von erwerbsfahigen
Gefllchteten in den Arbeitsmarkt erfolgt mit groBer zeitlicher Verzégerung, ins-
besondere bei Frauen. Fir mannliche Gefliichtete, die in den Jahren 2013 bis 2016
aus den Hauptzuzugslandern der Fluchtmigration nach Deutschland gekommen
sind, betragt die Beschaftigungsquote nach funf oder mehr Jahren seit Zu-
wanderung 61 Prozent, fur Frauen nur 27 Prozent. Die Gefllichteten bendtigen hau-
fig UnterstitzungsmaBnahmen — beispielsweise aufgrund der Fluchtgeschichte, des
niedrigen Qualifikationsniveaus oder fehlender Sprachkenntnisse — damit eine Inte-
gration in den Arbeitsmarkt moglich wird.

Deutlich héhere Beschaftigungsquoten beobachtet man fur zugewanderte Erwerbs-
personen aus den EU-Staaten, die seit 2000 der EU beigetreten sind, und fur aus Er-
werbszwecken Zugewanderte aus den Westbalkanlandern auBerhalb der EU nach
der sogenannten ,Westbalkanregel”. Die Westbalkanregel setzt fur die Zu-
wanderung eine Arbeitsplatzzusage voraus, daher betragt die Beschaftigungsquote
in den ersten beiden Jahren seit Zuwanderung nahezu 100 Prozent — und auch nach
vier Jahren betragt sie immer noch etwa 98 Prozent. Bei den Zugewanderten aus
den neuen EU-Staaten betragt die Beschaftigungsquote nach vier Jahren seit der
ersten Beschaftigung oder Arbeitssuchendmeldung in Deutschland immer noch
etwa 92 Prozent. Angesichts dieser Zahlen will die neue Ampelregierung die ge-
steuerte erwerbsbezogene Zuwanderung aus Drittstaaten weiter erleichtern und
somit einen Beitrag zur Fachkraftesicherung leisten.

International sehen fast alle Systeme der gezielten Steuerung der Erwerbsmigration
eine Kombination von angebots- und nachfrageseitigen Kriterien vor (Beispiele:
Kanada, Australien, USA), allerdings mit unterschiedlicher Gewichtung. Manche Lan-
der verwenden gleichzeitig Punktesysteme und andere Systeme der Steuerung der
Erwerbsmigration.
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Die Erwerbsmigration nach Deutschland wird seit dem Zuwanderungsgesetz 2005
durch Mindestanforderungen gesteuert. Die wichtigsten Kriterien sind dabei eine
Arbeitsplatzzusage, ein Hochschul- oder Berufsabschluss, eine Gleichwertigkeits-
prufung zu einem Referenzberuf bzw. eine Vergleichbarkeitspriifung des Studien-
abschlusses, eine Vergleichbarkeit der Arbeitsbedingungen und die Arbeitsmarkt-
prufung. Die Blaue Karte EU sieht zusatzlich ein Mindesteinkommen vor. Weiterhin
bestehen Sonderregelungen basierend auf bilateralen Vereinbarungen (Beispiel
Westbalkanregel) oder fur spezielle Gruppen wie Au-pairs.

Angesichts des hohen Arbeitskraftebedarfs auch in Tatigkeiten, die keine formelle
Berufsausbildung voraussetzen, stellt sich die Frage, ob auch ein verstarkter Zuzug
ohne Qualifikationsauflagen erméglicht werden soll. Auf der einen Seite sprechen
die Uberdurchschnittlichen Arbeitslosenquoten von Personen ohne abgeschlossene
Berufsausbildung und die hohe Zahl an geflichteten Menschen ohne abgeschlosse-
ne Berufsausbildung dagegen. Auf der anderen Seite zeigt jedoch die Westbalkan-
regelung, dass das Vorliegen einer Arbeitsplatzzusage und harte aufenthalts-
rechtliche Restriktionen sogar zu unterdurchschnittlichen Arbeitslosigkeits- und
Leistungsbezugsrisiken fihren kénnen. Wichtige begleitende MaBnahmen bestehen
in der Uberwachung der Lohnzahlungen sowie in Deutschsprach- und Bildungsan-
geboten, um eine Integration in Deutschland zu erméglichen.

Die geringe Erwerbsmigration aus Drittstaaten nach Deutschland durfte auch den
restriktiven Wirkungen des geltenden Rechts geschuldet sein. Hier kommt es zu
einer Kumulation von Hirden, weil die Qualifikationsauflagen mit Gleichwertig-
keitsprifung eines international spezifischen Bildungssystems hoch sind, weil ein
hoher Verwaltungs- und Zeitaufwand besteht, weil nur geringe Anreize zur An-
erkennung von Abschlissen und zur Einreise zwecks Arbeitssuche bestehen und weil
insgesamt die institutionellen Regelungen recht intransparent wirken.

Die aktuellen Reformvorschlage der Bundesregierung sehen Erleichterungen fur
zwei Zuwanderungswege vor. Zum einen kann ein Zuzug mit Arbeitsplatzzusage
ohne weitergehende Qualifikationsauflagen erfolgen, wenn das Qualifikations-
niveau zur AusUbung der Tatigkeit vorliegt. Die Gehaltsschwellen fur die Blaue
Karte EU sollen reduziert werden. Zum anderen soll auch ein Kontingent fur einen
Zuzug zur Arbeitssuche (,,Chancenkarte”) erméglicht werden, wenn drei der vier fol-
genden Kriterien vorliegen: (1) Qualifizierter Berufs- oder Hochschulabschluss, (2)
dreijahrige Berufserfahrung, (3) Deutschsprachkenntnisse, (4) Alter unter 35 Jahre.
Sinnvoll wére es hier, ebenfalls Englischsprachkenntnisse zu berlcksichtigen, da
Deutsch keine Weltsprache ist. Die aktuellen Vorschldge sehen keine spezifischen Er-
leichterungen hinsichtlich des Zugangs in reglementierte Berufe vor.

Integration von Gefliichteten aus
der Ukraine in den deutschen Arbeitsmarkt

Seit Beginn des Angriffskrieges von Russland auf die Ukraine sind inzwischen mehr
als eine Million Menschen aus der Ukraine nach Deutschland geflohen. Im Oktober
2022 waren etwa 350.000 ukrainische Gefllchtete als arbeitssuchend gemeldet, und
424.000 erwerbsfahige ukrainische Gefllchtete bezogen Leistungen der Grund-
sicherung. Unter Personen im erwerbsfahigen Alter fliehen vorwiegend Frauen aus
der Ukraine. Eine zentrale Voraussetzung fiur die Erwerbsintegration der ge-
flichteten Frauen ist die Betreuung und Integration von Kindern in Bildungs- und



WISSENSCHAFTLICHE IMPULSVORTRAGE 45

Betreuungseinrichtungen. Weitere wichtige Voraussetzungen sind eine systemati-
sche Sprachférderung, die schnelle Anerkennung beruflicher Abschlisse und um-
fassende Weiterbildungsangebote. Das IAB schlagt vor, bei der Verteilung von d.h.,
die Zahl derer Geflichteten Arbeitsmarktkriterien heranzuziehen.

Der formale Bildungsstand der ukrainischen Bevolkerung ist recht hoch, d. h., trotz
Unterschieden in den Bildungssystemen durften die Integrationsperspektiven gtins-
tig sein. In der Ukraine werden viele berufspraktische Qualifikationen nicht dual,
sondern in (hoch-)schulischen Einrichtungen erworben. Viele Ukrainerinnen durften
mittelfristig in Engpassberufen, d. h. in akademischen, technischen und medizini-
schen Berufen, unterkommen kénnen.

Fazit

Angesichts der alterungsbedingten jahrlichen Riickgange der Zahl der inlandischen
Erwerbspersonen bleiben Fachkrafte- und Arbeitskrafteengpasse auf langere Zeit
ein Thema. Neben der Steigerung der inldndischen Erwerbsbeteiligung kommt der
Zuwanderung zu Erwerbszwecken eine Schlusselrolle zu, um langerfristig das Er-
werbspersonenpotenzial konstant zu halten. Bisher findet die gezielte Zuwanderung
aus Drittstaaten zu Erwerbszwecken aber nur in recht beschranktem Umfang statt.
Aktuelle Reformen sollen die Erweiterung des Zuzugs mit Arbeitsplatzzusage sowie
Kriterien fur einen erleichterten Zuzug zur Arbeitssuche vorsehen. Die groBe Zahl an
Gefluchteten aus der Ukraine lasst 2022 das Erwerbspersonenpotenzial erstmalig
seit Beginn der Corona-Krise deutlich ansteigen, wobei Frauen bzw. Mutter mit Kin-
dern die Mehrzahl der Gefluchteten darstellen. Wenn es gelingt, Sprachkurse und
Qualifizierungen in hinreichender Zahl durchzuftihren und die Kinderbetreuung
sicherzustellen, dann durften viele Frauen in Engpassberufen Arbeit finden kénnen
—denn ihr formaler Bildungsstand ist recht hoch.
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Forschungsdirektor und Standiger Vertreter des Prasidenten,
Bundesinstitut fur Berufsbildung

Der Fachkrdftemangel als Transformationsbremse:
Die Mission der Berufsbildung in der Zeitenwende

Nicht erst seit dem Beginn des Krieges in der Ukraine im Februar 2022 sieht sich
Deutschland einer Reihe von gesellschaftlichen und 6konomischen Herausforderun-
gen gegeniber. Mit den Stichworten Energiekrise, Klimawandel und Fach-
kraftemangel verbinden sich einige dieser Herausforderungen, die gerade auch die
Berufsbildung in Zugzwang bringen. Dieser Beitrag geht der Frage nach, wie die
Berufsbildung der Zukunft gestaltet werden muss, um den vielfaltigen Anforde-
rungen in einem immer volatileren Umfeld gerecht zu werden. Dazu werden zu-
nachst die Rahmenbedingungen beleuchtet, in denen Berufsbildung stattfindet und
mit denen sie umgehen muss. Dann wird der Status Quo des Fachkraftemangels in
Deutschland analysiert und die Befunde fur eine zukunftige Entwicklung von An-
gebot und Nachfrage an Qualifikationen auf dem Arbeitsmarkt dargestellt. Darauf
aufbauend werden konkrete MaBnahmen vorgestellt, die auf den Bereich der trans-
formationsrelevanten Berufe zielen und somit zur zukunftsorientierten Weiter-
entwicklung der beruflichen Bildung in Deutschland beitragen kénnen.

Demografische Entwicklung, Bildungspraferenzen,
Folgen der Corona-Pandemie

Far den systemischen Erfolg beruflicher Bildung gibt es eine Reihe von Rahmen-
bedingungen, die es zu berlcksichtigen gilt und von denen hier drei exemplarisch
betrachtet werden sollen. Eine davon ist die demografische Entwicklung, die direk-
ten Einfluss auf die Beteiligung an beruflicher Bildung hat. Hierzu wird auf die
Projektionen des Projektes QuBe (Qualifikation und Beruf in der Zukunft) zurtck-
gegriffen, in dem das BIBB zusammen mit dem Institut fur Arbeitsmarkt- und Berufs-
forschung (IAB) und der Gesellschaft fur Wirtschaftliche Strukturforschung (GWS) in
regelmaBigen Abstanden Entwicklungen in Wirtschaft und Arbeitsmarkt beleuchtet.
In der 7. QuBe-Welle wird projiziert, dass die Zahl der Erwerbsbevélkerung zwischen
2021 und 2040 voraussichtlich um rund 3,5 Millionen Personen sinken wird. Im glei-
chen Zeitraum fallt der Rtckgang der Zahl der Erwerbspersonen weniger dramatisch
aus: Sie wird von 46,31 Millionen (2021) um 1,12 Millionen auf 45,19 Millionen
(2040) Personen zurtickgehen. Dieser im Vergleich mit der Erwerbsbevélkerung ge-
ringere Ruckgang ist darauf zurtickzuftuhren, dass mit einer weiteren Erhéhung der
Erwerbsquote vor allem bei Frauen und alteren Menschen im erwerbsfahigen Alter
zwischen 15 und unter 74 Jahren zu rechnen ist.

Mit Blick auf den Ausbildungsmarkt ist festzustellen, dass die Zahl der Abganger/
-innen aus allgemeinbildenden Schulen in den letzten Jahren deutlich gesunken ist.
So verlieBen 2020 rund 115.400 Personen weniger die allgemeinbildenden Schulen
als noch zehn Jahre zuvor. Dieser Trend wird sich in langfristiger Betrachtung aller
Voraussicht nach fortsetzen.



WISSENSCHAFTLICHE IMPULSVORTRAGE 47

b <22

Prof. Dr. Hubert Ertl -
In Bezug auf die Beteiligung an beruflicher Bildung spielen neben der demo- Bundesinstitut fiir
grafischen Entwicklung auch die Bildungspraferenzen von Jugendlichen und deren Berufsbildung
Familien sowie EinflUsse aus sozialen Kontexten eine Rolle. Der vielbeschworene
Akademisierungstrend hat dazu gefuhrt, dass sich mehr Jugendliche fir Studien-
gange an Hochschulen entscheiden. Die integrierte Ausbildungsberichterstattung
(iABE) differenziert die relevanten Kohorten nach Zugangszahlen in vier ver-
schiedenen Bildungssektoren. Mit Blick auf die relativen Anteile von Zugangen ist
festzustellen, dass berufliche Ausbildung seit 2005 konstant den gréBten Zufluss er-
fahrt. Auf die Berufsausbildung entfallen deutlich tGber ein Drittel der Zugange, auf
die Bereiche ,Erwerb der Hochschulzugangsberechtigung” (HZB) und ,Studium”
entfallen jeweils ca. ein Viertel der Zugange. Die Anteile des Sektors ,Studium”
stiegen von 2005 bis 2011 deutlich an, blieben aber seitdem weitgehend stabil. Der
Sektor ,, Ubergangsbereich” verzeichnete 2021 einen Anteil von zwéIf Prozent und
erreichte damit seit 2005 einen Tiefstand.

Wichtig ist jedoch festzuhalten, dass sich im Sektor ,Berufsausbildung” zwei gegen-
laufige Entwicklungen wiederfinden. Zum einen steigen die Anteile der Zugange in
schulischen Ausbildungsgédngen, wahrend die Anteile an dualer Ausbildung tenden-
ziell sinken. So hat zwischen 2005 und 2021 die Zahl der Anfanger/-innen in der dua-
len Ausbildung um 15 Prozent abgenommen. Im gleichen Zeitraum hat die Zahl der
Studienanfanger/-innen dagegen um 30 Prozent zugenommen. Die langfristige Ent-
wicklung der Zugangszahlen hat zwangslaufig Auswirkungen auf die Bestands-
zahlen. So hat sich zwischen 2000 und 2020 die Zahl der Auszubildenden im dualen
System von 1,7 Millionen auf 1,3 Millionen reduziert.
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Die Corona-Pandemie verstarkte den ohnehin rucklaufigen Trend in der Nachfrage
nach dualer Ausbildung. Nachdem die Nachfrage nach Ausbildung 2019 erstmals
unter 600.000 gefallen war, ist sie in den beiden , Corona-Jahren” weiter gesunken.
Zugleich stieg die Zahl der unbesetzten Berufsausbildungsstellen mit 63.200 auf
einen neuen Hoéchststand.

Der Trend zur hoheren Bildung zeigt sich auch in Bezug auf die Vorbildung von Aus-
bildungsnachfragenden: Infolge der Tendenz zu héheren Schulabschlissen Uber-
steigt die Zahl der Nachfrager/-innen mit Studienberechtigung seit 2015 die Zahl der
Nachfrager/-innen mit Hauptschulabschluss. Daraus ergibt sich die Anforderung,
mehr Hochschulzugangsberechtigte als in der Vergangenheit fir eine Berufsaus-
bildung zu gewinnen.

Die Rahmenbedingungen, gerade fur betriebliche Ausbildung, sind als durchaus
schwierig einzuordnen: Die demografische Entwicklung, der Trend zu hoéherer
Bildung und die von der Corona-Pandemie ausgeldsten Verwerfungen haben dazu
gefuhrt, dass die Beteiligung an dualer Berufsausbildung in den letzten Jahren riick-
laufig war. Angesichts der im nachsten Abschnitt dargestellten Herausforderungen
ist dies eine Entwicklung, die den 6konomischen, 6kologischen und gesellschaft-
lichen Transformationszielen entgegenlauft.

Der Bedarf an Fachkraften wird weiter steigen

Der deutsche Arbeitsmarkt ist seit geraumer Zeit von einem gravierenden Fach-
kraftemangel gepragt. Dieser ist in den QuBe-Daten deutlich dokumentiert. Die
QuBe-Projektionen lassen fur die Zukunft erwarten, dass sich dieser Mangel in
immer mehr beruflichen Bereichen verscharfen wird, dass also in immer mehr Be-
rufen bzw. Berufsgruppen das Angebot an qualifizierten Arbeitskraften die Nach-
frage der Betriebe nur unzureichend decken kann.

Die Projektionen der 7. QuBe-Welle nehmen in ihren Grundannahmen eine Reihe
von drangenden Herausforderungen auf, wie z. B. die Folgen des Ukrainekrieges auf
die Energieversorgung, die Auswirkungen von Klimaveranderungen, die Knappheit
an Rohstoffen usw.

Unter diesen Grundannahmen prognostiziert QuBe, dass es bis 2040 in 33 von 144
Berufsgruppen einen gravierenden Fachkrdaftemangel geben wird. In der Liste der
Engpassbereiche fallen vor allem Berufe bzw. Berufsgruppen ins Auge, die als
Jtransformationsrelevant” bezeichnet werden kénnen, d.h., die fir den Umbau der
Wirtschaft hin zu klimaneutralen und ressourcenschonenden Produktions- und
Dienstleistungsprozessen und fur die damit verbundenen InfrastrukturmaBBnahmen
besonders wichtig sind. Diese umfassen technische Berufe, Berufe im Baugewerbe,
IT-Berufe, Gebdude- und versorgungstechnische Berufe sowie Berufe im Zusammen-
hang mit dem Fihren von Fahrzeug- und Transportgeraten.

Mit Blick auf die demografische Entwicklung fallt zudem auf, dass gerade fur die
energiepolitische und nachhaltigkeitsorientierte Transformation entscheidende
Branchen verstarkt vom Ausscheiden der sogenannten Baby-Boomer-Generation be-
troffen sind, die weitgehend im dualen System ausgebildet worden ist. Um den Ab-
fluss dieser Fachkrafte zu kompensieren, brauchte es einen deutlichen Zuwachs an




Auszubildenden in diesen Branchen, um den adaquaten Ersatz an einschlagig beruf-
lich Qualifizierten zu sichern.

Auch die Suchdauern von Betrieben mit offenen Stellen geben Hinweise auf Fach-
krafteengpasse gerade in den fur die Klimawende geforderten Bereichen. Diese um-
fassen Mechatronik und Automatisierungstechnik, Energietechnik, Elektrotechnik,
Bauplanungs-, Architektur- und Vermessungsberufe, Softwareentwicklung und Pro-
grammierung. In der Realitat bedeuten diese sich verscharfenden Rekrutierungseng-
passe, dass es fur immer mehr Betriebe in immer gréBeren Bereichen der Wirtschaft
immer langer dauert, offene Stellen zu besetzen. Dies zieht Verzégerungen in der
Auftragsbearbeitung nach sich.

Die politisch gesetzten Ziele beziglich der 6kologischen Transformation der Gesell-
schaft verlangen den Einsatz neuer Technologien und Infrastruktur sowie die ener-
getische Sanierung des Gebaudebestandes. Angesichts des Fachkrdaftemangels in
den genannten Bereichen, werden sich diese Ziele nicht erreichen lassen. Die QuBe-
Projektionen legen zudem nahe, dass ,Zeitenwende” und ,Energiewende” den
Trend hin zu hoher qualifizierten Tatigkeiten verstarken werden. Allerdings muss
hier zwischen kurz- und langfristiger Entwicklung unterschieden werden.

Kurzfristig (bis 2026) schlagen sich die Folgen des Ukrainekrieges und dem damit
einhergehenden prognostizierten Rlickgang an wirtschaftlicher Leistung in be-
stimmten Branchen, bis auf den Expertenbereich, auf alle Anforderungsniveaus auf
dem Arbeitsmarkt nieder. So kann erwartet werden, dass die durch den Ukraine-
krieg ausgelosten Preissteigerungen besonders das verarbeitende Gewerbe treffen
werden. Zugleich wird ein Rickgang im privaten Konsum die Nachfrage besonders
nach Tatigkeiten auf Fachkrafteniveau im Handel und Gastgewerbe fur einen be-
stimmten Zeitraum dampfen.

Mittelfristig (bis 2030) wird sich die Wirtschaft jedoch wieder erholen, und der be-
reits in den letzten Jahren feststellbare Trend zur Hoherqualifizierung wird sich,
getrieben durch den Ausbau erneuerbarer Energien und der Kreislaufwirtschaft,
fortsetzen. Dadurch erhoht sich vor allem die Nachfrage nach Spezialisten- und
Expertentatigkeiten. Insgesamt ist von einer deutlichen Verschiebung hinsichtlich
des beruflichen Anforderungsniveaus auszugehen. In vielen Berufssparten ist die
berufliche Erstausbildung das Fundament fir weitergehende Qualifizierungsmaf-
nahmen, die zu Tatigkeiten auf dem Spezialisten- und Expertenniveau fuhren.
Entsprechend mussen die Anstrengungen, mehr Jugendliche fur die berufliche Aus-
bildung zu gewinnen, verstarkt werden.
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Auf dem Ausbildungsmarkt gibt es seit geraumer Zeit einen durch die Corona-Krise
verstarkten Uberhang von angebotenen Ausbildungsplatzen gegeniiber aus-
bildungsplatznachfragenden Jugendlichen. Die Zahl der unbesetzten Ausbildungs-
stellen hat 2021 mit 63.200 einen neuen Hochststand erreicht. In Verbindung mit
den bereits beleuchteten Fachkrafteengpassen haben diese Marktsignale zu
verstarkten finanziellen Anreizen fur Ausbildung und Beschaftigung im handwerk-
lichen und technischen Bereich gefiihrt. Dies schlagt sich in steigenden Ausbildungs-
vergltungen in den entsprechenden Branchen nieder. Es zeigt sich jedoch auch, dass
finanzielle Anreize alleine das Ungleichgewicht auf dem Ausbildungsmarkt nicht be-
seitigen kénnen.

Neben finanziellen sollten auch ideelle Anreize fur die Ausbildung in transforma-
tionsrelevanten Berufen verstarkt werden. So sollte in der 6ffentlichen Diskussion
klarer zum Ausdruck gebracht werden, dass der klimagerechte Umbau von Gesell-
schaft und Wirtschaft ganz wesentlich von personellen Kapazitaten abhangt. Dies
sollte in Verbindung mit der Bedeutung des Klimaschutzes gebracht werden, die
Jugendliche und junge Erwachsene diesem Thema beimessen. So betrachten 85 Pro-
zent der 14- bis 22-Jahrigen in Deutschland den Umwelt- und Klimaschutz als sehr
wichtiges bzw. wichtiges gesellschaftliches Thema. In der einschldgigen Forschung
gibt es Hinweise, dass Unternehmen, die ihren Beitrag zur Entwicklung einer Green
Economy bewerben, junge Menschen mit klimaorientierten Einstellungen besonders
ansprechen und bessere Chancen haben, sie als Auszubildende oder Mitarbeitende
zu gewinnen. Hier kdénnte also eine erfolgversprechende Strategie fur die Fach-
kraftegewinnung liegen. Auch eine Studie des BIBB zeigt, dass dieses Potenzial bis-
her nicht ausgeschopft wird. Nur jede siebte Stellenanzeige aus dem Bereich der
Green Economy beinhaltet eindeutige Signalwoérter, die auf Tatigkeiten im Umwelt-
und Klimaschutz hindeuten.

Transformation als Mission der Berufsbildung

Die sich aus den Rahmenbedingungen und dem Fachkraftemangel ergebenden
Herausforderungen fur die berufliche Bildung sind vielfaltig. Eine Strategie konnte
es deshalb sein, die zur Verfugung stehenden Kapazitaten und Mittel auf trans-
formationsrelevante Berufe zu konzentrieren. Dies setzt die Identifizierung fur die
Transformation von Wirtschaft und Gesellschaft besonders wichtiger Berufsgruppen
voraus, die dann hinsichtlich ihres Veranderungspotenzials, aber auch des Angebots
und der Nachfrage nach diesen Berufen analysiert werden mussen.

Die Ergebnisse dieser Analysen konnten als Basis einer 6ffentlichen Kampagne fur
transformationsrelevante Berufe dienen. FUr eine Kampagne dieser Art wirde es
sich anbieten, fur eine Handvoll von Berufen darzustellen, worin ihr Transformations-
potenzial liegt und welche Karrieremdglichkeiten sie konkret bieten. Hierzu sollten
exemplarische Berufslaufbahnkonzepte profiliert werden, die das Spektrum eines
beruflichen Werdeganges abstecken. Zukunftsfahige Berufslaufbahnkonzepte soll-
ten gezielte BerufsorientierungsmaBnahmen fur die ausgewdhlten Berufe auf-
zeigen, die Inhalte von relevanten betrieblichen Ausbildungsgéngen differenzieren,
daran anschlieBende Optionen der héheren Berufsbildung in Form von Fort- und
Weiterbildungen anbieten sowie Durchlassigkeit von beruflichen Bildungswegen zu
relevanten Studiengangen offenlegen. Grundlagen fir ein solches Vorgehen wer-
den zurzeit im BIBB-Projekt ,Entwicklung méglicher attraktiver Karrierewege am
Beispiel ausgewahlter gewerblich-technischer Berufe” erarbeitet.




WISSENSCHAFTLICHE IMPULSVORTRAGE

Als moglicher ,Prototyp” koénnte das Beispiel des Ausbildungsberufes Anlagen-
mechaniker/-in far Sanitar-, Heizungs- und Klimatechnik dienen. In diesem Beruf ist
der Einsatz moderner Technologien im Rahmen der Anforderungen von Smart-
Home-Anwendungen bereits weit verbreitet. In einer ,Transformationskampagne”
kéonnte am Beispiel dieses Berufes deutlich gemacht werden, wie er zur Energie-
wende beitragt und welche zentrale Rolle in diesem Berufsbild der Einsatz moderner
Technologie spielt.

Um die Wirkung einer solchen Transformationskampagne zu starken ist es wichtig,
Verbindungen zu bereits laufenden und geplanten politischen Programmen und
Initiativen herzustellen. Zu nennen waren hier insbesondere der Innovationswett-
bewerb InnoVET, vor allem die fur 2023 geplante neue Programmphase, die Natio-
nale Weiterbildungsstrategie, die Initiative Klischeefrei, die bundesweiten Aktions-
tage Girls'Day und Boys'Day sowie die Fachkraftestrategie der Bundesregierung.
Durch das Herstellen von Bezligen und Querverbindungen kann die Reichweite und
die Durchschlagskraft der Kampagne maximiert werden.

Schlussbetrachtung

Die hier skizzierten MaBnahmen zur Unterstitzung von weitreichenden Trans-
formationsprozessen durch die berufliche Bildung sind nicht isoliert vom gréBeren
Bild der notwendigen Weiterentwicklung der Berufsbildung zu sehen. Es gibt viel-
faltige Vorschlage dafur, wie eine zukunftsgerichtete berufliche Bildung aussehen
kann und welche konkreten Veranderungen einzuleiten sind. Besonders wichtig er-
scheinen dabei die Vorschlage, die berufliche Bildung attraktiver, aber auch fur
Gruppen zuganglicher machen zu kénnen, die in der gegenwartigen Situation den
Sprung in eine vollqualifizierende Ausbildung nicht schaffen. Fur sie muss die
Schwelle in die Ausbildung machbarer gestaltet werden, indem im sogenannten
Ubergangssystem betriebsnahe, anrechenbare Qualifizierungsangebote entwickelt
werden, durch die der Ubergang in die Ausbildung flexibilisiert wird. Ein in dieser
Art gestaltetes ,Chancenverbesserungssystem” kénnte ein wichtiger Baustein in der
fur die Berufsbildung anstehenden Mission fur Transformation werden.

Weiterfihrende Informationen zu diesem Thema finden Sie im

) 312022

Datenreport zum
Berufsbildungsbericht 2022

BIBB/BIBB Report 3/2022 -
Es wird knapp

Sibb

BIBB/Datenreport zum
Berufsbildungsbericht 2022
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Elke Hannack

Stellvertretende Vorsitzende des
Deutschen Gewerkschaftsbundes (DGB)

Die Transformation werden wir nur bewaltigen, wenn die
Beschaftigten beteiligt werden und mitbestimmen koénnen,
wie zukunftig gearbeitet und gelernt wird. Wer mehr Eigen-
verantwortlichkeit von Beschaftigten fordert, muss auch Mit-
bestimmung der Beschaftigten und selbstbestimmtes Lernen
und Arbeiten zulassen. Der immense Fachkraftebedarf, den
die Transformation ausl6st, ist aber nur mit einer Ausbildungs-
garantie zu bewaltigen, damit wieder deutlich mehr Betriebe
ausbilden und junge Menschen die Chance auf einen Einstieg
in den Beruf bekommen.

Thomas Leubner

Vorsitzender Bildungsausschuss Gesamtmetall
Leiter Siemens Professional Education
Siemens AG

Um der Arbeitskraftelticke in Deutschland wirksam zu
begegnen, missen Unternehmen und Politik ein klares
Bild entwickeln, welche Qualifikationen bendétigt wer-
den, um den zuklnftigen wirtschaftlichen Erfolg zu ge-
wahrleisten. Bei Siemens haben wir mit der Methodik
#NextWork zehntausende Arbeitsplatze analysiert und
die veranderten Anforderungen an die Kompetenzen
der Mitarbeiter/-innen beschrieben. In diese Analyse flieBt die techno-
logische Entwicklung genauso ein wie die neuen, zukinftigen Geschafts-
modelle. Aus diesen Erkenntnissen leiten wir zielgerichtete Up- und Reskil-
ling-Angebote fur die Mitarbeitenden ab, die wir ihnen und auch unseren
externen Kunden und Partnern Uber die SiTecSkills Academy zur Verfiigung
stellen.




Karin Prien

(ehem.) Vorsitzende der
Kultusministerkonferenz (KMK),
Bildungsministerin Schleswig-Holstein

> Berufliche Schulen sind wichtige

Orte, um Werte zu vermitteln und den
Zusammenhalt unserer freiheitlich-
demokratischen Gesellschaft zu stdrken. <

> Wir konnen es nicht hinnehmen, dass nur die
Hiilfte der Jugendlichen mit Hauptschulabschluss den
direkten Ubergang in eine duale Berufsausbildung
schafft und Jugendliche mit Migrations- und Flucht-
hintergrund signifikant schlechtere Chancen haben,
einen Ausbildungsplatz zu finden. <

> Mit der Stdrkung der Future Skills verbessern
wir nicht nur die Beschdiftigungsfdihigkeit junger
Menschen, sondern legen auch die Grundlage

fiir ihre gesellschaftliche Teilhabe. <

> Wir miissen die berufliche Bildung auf
Augenhéhe mit der akademischen Bildung
fordern und finanzieren. <

STATEMENTS/THESEN
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Talkrunde

Chancen der Berufsbildung fir den Wandel:
Technologie, Zuwanderung, Qualifizierung

Kongress 2022
Future Skills
Fortschritt denken
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/u Beginn von Tag zwel des
BIBB-Kongresses diskutierten
Mitglieder des Hauptaus-
schusses wichtige Ergebnisse
des ersten Tages.

Moderation: Susanne Wieseler

Elke Hannack, Dr. Sandra Garbade,
stellvertretende Geschdftsfiihrerin des
Vorsitzende des Hamburger Instituts fiir
Deutschen Gewerk- Berufliche Bildung (HIBB)

schaftsbundes (DGB)

Henning Kaulz,

Mitglied im Bildungs-
ausschuss des Deutschen
Industrie- und Handels-
kammertags (DIHK)



Mehr Informationen zum
Hauptausschuss finden Sie hier

TALKRUNDE
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Am zweiten Tag des BIBB-Kongresses stand der Dialog mit den Teilnehmenden im
Vordergrund. In unterschiedlichen Formaten - Talkrunden, Podiumsdiskussionen,
Science Slam oder Fishbowl — konnten sie in einen unmittelbaren Austausch mit
Experten und Expertinnen der beruflichen Bildung aus dem nationalen und
internationalen Kontext treten. Themen wie Green Economy, digitaler Wandel,
Fachkrafteengpasse und die Gleichwertigkeit zwischen hochschulischer und akade-
mischer Bildung waren dabei ebenso zentraler Bestandteil der Denkrdaume wie
Weiterbildung, Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses, Fachkraftemigration
und die zukunftsfeste Gestaltung der Berufsbildung. Zentrale Erkenntnisse des ge-
meinsamen Austauschs flieBen unmittelbar in die weitere Gestaltung der Arbeiten
aller Beteiligten mit ein.

Green Economy: Gesellschaftlicher Wandel

Ohne die berufliche Bildung und qualifizierte Fachkrafte wird die sozial-6kologische
Transformation nicht gelingen. Fur die Berufsbildung geht damit die Verantwortung
einher, nachhaltigkeitsbezogene berufliche Kompetenzen zu férdern. Gleichzeitig
liegt darin die Chance, Berufe zu modernisieren und die Attraktivitat der Aus-
bildung zu steigern. Diese Erkenntnis stand am Ende des Denkraums, in dem im Rah-
men eines interaktiven Workshops erlebt und Uber inspirierende Impulsvortrage
erfahren werden konnte, welche Potenziale die Berufsbildung zur Gestaltung nach-
haltiger Entwicklung bietet.

Dr. Monika Hackel

Leiterin der Abteilung
wStruktur und Ordnung der
Berufsbildung“ im Bundes-
institut fiir Berufsbildung




Digitale Transformation gestalten

Die Antwort auf die Frage, wie die digitale Transformation gestaltet werden kann,
ist nur unter Berucksichtigung des Einsatzes digitaler Technik durch Arbeitnehmer/
-innen und den Einsatz digitaler Technik durch Unternehmen méglich. An Beispielen
wurden daher die wesentlichen Herausforderungen des digitalen Wandels sichtbar
gemacht und auch die Frage diskutiert, ob die Bedeutung des digitalen Wandels er-
kannt wurde. Veranschaulicht wurden die Méglichkeiten von Arbeitnehmern und
Arbeitnehmerinnen, Technik und ihren Einsatz zu gestalten und sich das Wissen
darum zu erarbeiten. Auch nahm man die Mdoglichkeiten in den Blick, die sich fur
Betriebe in diesem Zusammenhang bieten und setzte sich anschlieBend mit der
Frage auseinander, wie die Wirtschaft Technik nutzt.

Da Digitalisierung keine Grenzen kennt, sehr wohl aber ihre Umsetzung und
Gestaltung regional unterschiedlich angegangen wird, war eine Einordnung aus
europaischer Perspektive vorgesehen. Die gemeinsame Diskussion von Ergebnissen,
Erfahrungen und Ideen erfolgte daher auch vor dem Hintergrund einer inter-
nationalen Einordnung und mit Blick auf die Weiterentwicklung konkreter Hand-
lungsempfehlungen fur die berufliche Bildung. Neben externen Wissenschaftlern
und Wissenschaftlerinnen sowie Betriebsvertretern und -vertreterinnen kamen
ebenso die Projekte des Themenclusters ,Digitale Transformationen” am BIBB zu
Wort, um die Politik-Wissenschafts-Praxis-Kommunikation aufzugreifen.

Dr. Ralf Hermann, Leiter

der Zentralstelle der Bundes-
regierung fiir internationale
Berufsbildungskooperation
(GOVET) im Bundesinstitut
fiir Berufsbildung
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Fachkrdfteengpass im Handwerk und in freien Berufen -
Herausforderungen und Perspektiven fiir die berufliche Bildung
von morgen

Viele Herausforderungen stehen der Gesellschaft in der Bundesrepublik Deutschland
bevor. Vor allem sind hier der Klimawandel, die Energiekrise und die geopolitischen
Probleme zu nennen, die eine Transformation notwendig machen. Zugleich gibt es
in fast allen beruflichen Bereichen Fachkrafteengpasse, massive Matching-Probleme
und Nachwuchssorgen. Diese Herausforderungen in ihrer Komplexitdat und im Zu-
sammenspiel sichtbar zu machen und zugleich Lésungsansatze der Berufsbildung
anzudenken - auch solche, die entweder selten oder nie genannt werden oder die
bislang noch nicht in die Umsetzung gelangt sind — ist fur die Wirtschaft unerlasslich.
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Fachkraftekatastrophe verhindern? Gleichwertigkeit herstellen!

Gleichwertigkeit zwischen beruflicher und hochschulischer Bildung herzustellen, war
das erklarte Ziel aller Diskutanten und Diskutantinnen. Die Bemihungen um die Zu-
ordnung von Qualifikationen zum Deutschen Qualifikationsrahmen (DQR) waren
hierftr bislang nicht ausreichend erfolgreich. Diskutiert wurde die Frage, ob die
Schweiz ein Vorbild sein kann, da hier die Berufsbildung groBe Attraktivitat genieB3t.
Die Loésung kdnnte also in einer rechtlichen Verankerung der Gleichwertigkeit,
wiederkehrenden Imagekampagnen und insbesondere einem starken politischen
Bekenntnis im Sinne von Wertschatzung fur die Berufsbildung liegen. Ob die recht-
liche Verankerung des DQR anzustreben ist, blieb umstritten. Allein den Kompetenz-
begriff im Berufsbildungsgesetz zu verankern, kénnte aber ein erster wichtiger
Schritt sein. Das brachte die Gesetzeslage auf Hohe der politischen Vorgaben und
der langjahrigen Ordnungspraxis.
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Weiterbildung — Was muss getan werden,
um die Weiterbildungsbeteiligung zu erh6hen?

Ein Gbergreifendes Ziel bildungspolitischer Aktivitaten ist es, die Beteiligung an
beruflicher Weiterbildung zu erhéhen. Lebenslanges Lernen soll selbstverstandlich
werden. Was wird getan und muss getan werden, damit dies gelingt? Im Denkraum
erkundeten und diskutierten Experten und Expertinnen verschiedene Innovationen
fur eine starke Berufsbildung und geregelte berufliche Fortbildungen. Die Nationale
Weiterbildungsstrategie, der Innovationswettbewerb INVITE, KI-Ansatze im Bereich
der Weiterbildung und die Integrierte Weiterbildungsberichterstattung standen im
Fokus der fachlichen Betrachtung.

Berufe. Forschen. Zukunft.
Impulse aus der BIBB Graduiertenférderung

Gute Berufsbildung braucht gute Impulse aus der Berufsbildungsforschung und die
wiederum braucht gut ausgebildeten wissenschaftlichen Nachwuchs - so das Fazit
des Denkraums. Das BIBB bietet mit seinem Graduiertenprogramm gute Rahmen-
bedingungen zur Férderung und Qualifizierung von jungen Wissenschaftlern und
Wissenschaftlerinnen. 20 Promovierende hatten die Gelegenheit ihre Dissertations-
projekte vorzustellen, entweder als Science Slam oder als Poster, um so mit Ver-
tretern und Vertreterinnen aus Politik und Praxis in den Austausch zu kommen.

v.r.n.l: Prof. Dr. Corinna Kleinert
(Universitdt Bamberg/Leibniz
Institut fiir Bildungsverldufe),
Prof. Dr. Paula Protsch (BIBB/
Universitct zu Kéln), Timo Gayer
(1G Metall).

Fachkraftemigration - Die Rolle der beruflichen Bildung in
Einwanderung und Integration

Zuwanderung ist ein Mittel gegen den Fachkraftemangel. In der Diskussion herrsch-
te Einigkeit dartber, dass Deutschland hier hinter seinen Méglichkeiten zurtckbleibt.
Dabei bieten das Fachkrafteeinwanderungsgesetz und die Regelungen zur An-
erkennung viele Chancen, die durch kinftige Reformen noch gréBer werden. Im
Denkraum benannte man Stellschrauben, um die nétigen Prozesse in Zukunft besser
zu gestalten. Die Moglichkeit, fur eine Ausbildung nach Deutschland einzureisen,




werde kaum genutzt. Dies liege unter anderem am haufig schlechteren Image, das
die berufliche Bildung bei jungen Menschen und deren Eltern im Ausland habe.
Somit gilt ein Hauptappell des BIBB-Kongresses Uber den deutschen Tellerrand hin-
aus: Uber die Chancen in dualen Berufen muss noch viel Aufklarungsarbeit geleistet
werden!

Wege aus der Krise — Berufsbildung zukunftsfest gestalten

Ausgehend von krisenhaften Entwicklungen wie der Corona-Pandemie beschaftigte
sich der Denkraum mit der Frage, wie Attraktivitat und Qualitat der Berufsbildung
auch in Zukunft gesichert werden kénnen. Neben einem analytischen Blick auf das
Wesen von die Berufsbildung tangierenden Krisen erhielten die Teilnehmenden an-
hand ausgewahlter Beispiele einen Einblick in die Ausbildungspraxis sowie in Strate-
gien und Vorschlage, um die Resilienz der Berufsbildung zu verbessern. Eine
abschlieBende Podiumsrunde mit Fragen von vier eingeladenen Azubis und aus dem
Publikum bestatigte, dass Prozesse optimierbar sind und ein adaptives Berufs-
bildungsmanagement die Frilherkennung verbessern kann.

Zentral war aber die Feststellung, dass bei immer heterogeneren Anforderungen
und Voraussetzungen eine Starken- und Talentorientierung notwendig ist, die kei-
nen zuricklasst und dabei beachtet, dass nicht die Besten, sondern die Richtigen ge-
braucht werden.
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Torben Padur, Leiter des
Arbeitsbereichs gewerblich-
technische Berufe im Bundes-
institut fiir Berufsbildung

Mehr zu den
Denkraumen
finden Sie hier:

B
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WISSENSCHAFTLICHE DISKUSSIONSPAPIERE

Arbeitsgruppe 9 +1

Zukunftsfahig bleiben!
9 + 1 Thesen fiir
eine bessere Berufsbildung

BIBB-Kongress "Future Skills - Fortschritt denken” im World Conference
Center Bonn (WCCB)

Of
Die Onlinedokumentation zum :
BIBB-Kongress 2022 finden Sie hier: = :

Die 9 + 1 Thesen fur eine bessere Berufsbildung verstehen sich als wissenschaftlicher
Diskussionsbeitrag fur die Weiterentwicklung der Berufsbildung. Dazu wurden
9 Thesen entwickelt, die durch wissenschaftsbasierte Analysen gestltzt die Basis fur
die Ableitung von Handlungsempfehlungen fur alle bedeutsamen Phasen beruf-
licher Bildung darstellen: berufliche Orientierung, Ubergangssystem, duale Berufs-
ausbildung, Berufsbildung im Bereich der Pflege, formale berufliche Weiterbildung,
non-formale berufliche Weiterbildung, Uberginge zwischen beruflicher und hoch-
schulischer Bildung, Qualifizierung des beruflichen Bildungspersonals, Entrepreneur-
ship & Intrapreneurship. Unterlegt werden die Thesen durch grundlegende Prinzipi-
en, die eine moderne Berufsbildung ausmachen (+1-Komponente).

Die Dokumentation
,9 + 1 Thesen fir eine bessere
Berufsbildung” finden Sie hier:
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Der Fachinformationsservice des Bundesinstituts fur Berufsbildung (BIBB) hat fur den
BIBB-Kongress 2022 Literaturzusammenstellungen, sogenannte Auswahlbibliografien, erarbeitet.
Sie geben einen Uberblick Gber die aktuelle Literatur zu den Themen des Kongresses:

AUSWAHLBIBLIOGRAFIE

Karin Langenkamp | Markus Linten

Fachkraftebedarf und Fachkréfteengpésse

s dem VET Repository
er 2022

AUSWAHLBIBLIOGRAFIE

Karin Langenkamp | Markus Linten

Berufliche und betriebliche Weiterbildung

Zusammenstellung aus dem VET Repository
Version: 2.0, Oktober 2022

24

<

AUSWAHLBIBLIOGRAFIE

Karin Langenkamp | Markus Linten

Nachhaltigkeit in der beruflichen Bildung

Zusammenstellung aus dem VET Repository,
Version: 8., Juni 2021

<
® >i<
4

Die Auswahlbiblio-
grafie ,Fachkrafte-
bedarf und Fach-
krafteengpasse”
finden Sie hier:

Die Auswahlbiblio-
grafie ,Berufliche
und betriebliche
Weiterbildung”
finden Sie hier:

Clpnei)

Die Auswahlbiblio-
grafie ,Nachhaltigkeit
in der beruflichen
Bildung” finden

Sie hier:

]

Karin Langenkamp | Markus Linten

Anerkennung auslandischer Berufsqualifikationen

Zusammenstellung aus dem VET Repository
Version: 5.0, Oktober 2022

AUSWAHLBIBLIOGRAFIE

Karin Langenkamp | Markus Linten

Industrie 4.0 — Wirtschaft 4.0 — Berufsbildung 4.0

Zusammenstellung aus dem VET Repository
Version: 8.0, Mai 2022

5ib5

Die Auswahlbiblio-
grafie ,,Anerkennung
auslandischer Berufs-
qualifikationen”
finden Sie hier:

Die Auswahl-
bibliografie
,Industrie 4.0 —
Wirtschaft 4.0 -
Berufsbildung 4.0
finden Sie hier:

Ot 0|
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