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Vorwort

Weiterbildung ist fiir Unternehmen und Mitarbeiter ein Lebensauftrag

Lebenslanges Lernen ist fur die Mitarbeiter bayerischer Unternehmen wichtiger denn je.
Der Nachwuchs an geeigneten Arbeits- und Fachkraften geht auch aufgrund der demogra-
fischen Entwicklung in vielen Branchen deutlich zuriick. Deshalb sollte die bereits vorhan-
dene Belegschaft bestmoglich aufgestellt sein, um die zunehmenden Herausforderungen
der digitalen und strukturellen Transformation in allen Arbeitsbereichen erfolgreich zu
meistern. Das haben die Unternehmen seit langem erkannt und setzen bundesweit jahr-
lich rund 46,4 Milliarden Euro in passgenaue Weiterbildungs- und Qualifizierungsangebote
fiir ihre Mitarbeiter ein.

Das Wissen und Kénnen der eigenen Mitarbeiter ist ein wertvolles Gut und ist entschei-
dend fir den Vorsprung im globalen Wettbewerb. Daher gilt es, die berufliche Weiterbil-
dung zu fordern und weiter zu starken, damit die bayerischen Unternehmen auch in
Zukunft erfolgreich bleiben. In unserem Positionspapier erdrtern wir die aktuellsten Daten
zur betrieblichen Weiterbildung, informieren Giber die Forderungen der Wirtschaft und
geben Empfehlungen fiir eine am Bedarf orientierte betriebliche Weiterentwicklung.

Bertram Brossardt
Januar 2026
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Position auf einen Blick

Handlungsempfehlungen zur Erhéhung der Weiterbildungsbeteiligung

Als eine Saule der Fachkraftesicherung leistet die betriebliche Weiterbildung einen
elementaren Beitrag, wenn es darum geht, die Wettbewerbsfahigkeit der bayerischen
Wirtschaft zu erhalten. Denn die Unternehmen im Freistaat brauchen hervorragend ausge-
bildete Mitarbeiter mit aktuellem Know-how. Fiir die Verwirklichung einer an unternehme-
rischen, individuellen und prozessorientierten Bedarfen ausgerichteten Weiterbildung
stehen sowohl jeder Einzelne als auch die Politik und Unternehmen sowie professionelle
Weiterbildungsanbieter in der Verantwortung. Noch mehr Mitarbeiter missen zielgerich-
tet und am Unternehmensbedarf orientiert weitergebildet werden. Dabei miissen insbe-
sondere digitale Kompetenzen noch mehr als heute zum selbstverstandlichen Gegenstand
der Weiterbildung werden.

Um die betriebliche Weiterbildung zukunftsorientiert aufzustellen, empfiehlt die vbw:
— Weitere branchenspezifische Analysen von kiinftigen Qualifikationsbedarfen.

— Bestehende Unterstiitzungsmoglichkeiten fir Weiterbildung kritisch zu prifen sowie
noch bekannter zu machen, an betriebliche Erfordernisse anzupassen und vor allem
blrokratische Hirden bei deren Einsatz abzubauen.

— Keine verpflichtenden ,Qualifizierungs- oder Weiterbildungsplane”.

— Kein Recht auf geférderte Bildungsteilzeit: Sofern damit das gesamtgesellschaftliche
Ziel einer Steigerung der Weiterbildungsbereitschaft erreicht werden soll, muss diese
auch gesamtgesellschaftlich finanziert werden und nicht aus Mitteln der Beitragszah-
lenden. Aber auch in einer solchen Konstellation miissten zunachst bestehende Foérder-
instrumente analysiert und gegebenenfalls Férderliicken identifiziert werden.

— Die Anderung des Aufstiegsfortbildungsforderungsgesetzes (AFBGANndG) kritisch
konstruktiv zu evaluieren.

— Keine geférderte Umqualifizierung auf eigenen Wunsch ohne Arbeitsplatzgefahrdung
und ohne Zustimmung des Arbeitgebers.

— Die steuerliche Anerkennung von Weiterbildungskosten fiir Arbeitgeber und Arbeitneh-
mer ist um eine Férderkomponente zu erganzen. Hier scheint es aus Sicht der bayeri-
schen Wirtschaft zielfiihrend, einen tberproportionalen Abzug von 120 Prozent zuzu-
lassen.

— Esist zu klaren, inwieweit die 6sterreichische Verfahrensregelung (Bundesgesetz liber
den Nationalen Qualifikationsrahmen/NQR-Gesetz) als Vorlage fiir ein deutsches Gesetz
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zum DQR dienen kdnnte, ohne damit Rechtswirkungen auf tarifliche Zuordnungen und
Verglitung von Tatigkeiten und von damit verbundenen Qualifikationen zu generieren
und ohne Individualanspriiche auf eine bestimmte Zuordnung und Verglitung einer
Tatigkeit und damit verbundenen Qualifikationen zu schaffen.

— Jeder Mitarbeiter ist aufgerufen, noch mehr als bisher in gezielte und betriebsspezifi-
sche Weiterbildung zu investieren und die berufliche Weiterbildung als lebensbeglei-
tende Aufgabe und Chance zu begreifen, auch in Zeiten von Kurzarbeit — unabhangig
von Alter, Beschaftigtenstatus und Qualifikationsniveau.

— Es gilt in Zukunft, Beschéftigte, die bisher bei der Weiterbildungsbeteiligung unterrepra-
sentiert sind, wie z. B. Geringqualifizierte, noch starker und zielgenauer zu fordern.

— Die Teilqualifizierung ist weiter konsequent als zweiter Weg zum Facharbeiter zu
etablieren, ohne damit den hohen Stellenwert der dualen Berufsausbildung in Frage zu
stellen. Fiir Berufe, die der Berufsfachschulordnung unterliegen, sind weitere Moglich-
keiten fir die Erreichung des Fachkraftestatus zu erortern.

— Das Angebot der akademischen Weiterbildung an den bayerischen staatlichen Hoch-
schulen fiir angewandte Wissenschaften und Universitaten im technisch-ingenieur-
wissenschaftlichen Bereich ist flichendeckend und bedarfsorientiert auszubauen.

— Bestehende und neue Weiterbildungsplattformen der verschiedenen Akteure im Hoch-
schulbereich missen miteinander vernetzt sein, um moglichst transparent und allum-
fassend Betriebe und die interessierte Offentlichkeit tiber Weiterbildungsangebote zu
informieren.

— Generell ist berufsbegleitendes Lernen auf jede mogliche Art und Weise zu férdern.
Dazu sind Betriebe und Arbeitnehmer moglichst flaichendeckend Gber Fordermoglich-
keiten zu informieren.
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1 Die Notwendigkeit lebenslangen Lernens

Weiterbildung als zentrales Handlungsfeld fir Beschaftigte und Betrieb

Die Verdanderungen im Zuge der Globalisierung und Digitalisierung sowie die demografi-
sche Entwicklung erfordern ein immer breiteres Qualifikationsniveau und teilweise auch
eine hohere Flexibilitat der Beschaftigten. Lebenslanges Lernen nimmt die zentrale Schlis-
selrolle ein, um Wissen up to date zu halten.

1.1 Globalisierung, Digitalisierung, Nachhaltigkeit und demografischer
Wandel

Als Folge der Internationalisierung von Markten entsteht ein verstarkter Standortwettbe-
werb zwischen Landern. Der sprunghafte Fortschritt neuer Informations- und Kommunika-
tionstechnologien ist ebenfalls Bestandteil der Gesamtentwicklung. Die digitale Transfor-
mation wirkt sich auf alle Lebens- und Arbeitsbereiche aus und verandert damit auch die
Anforderungen an berufliche Tatigkeiten. Digitale Kompetenzen missen daher noch mehr
als heute zum selbstverstandlichen Gegenstand der Weiterbildung Beschaftigter werden.
Um als Unternehmen konkurrenzfahig sowie innovativ zu sein und zu bleiben, miissen die
Mitarbeiter kontinuierlich ihr Wissen auffrischen und ausweiten.

Mit dem technologischen Fortschritt erh6ht sich die Wahrscheinlichkeit stetig, dass beruf-
liche Tatigkeiten durch Computer oder computergesteuerte Maschinen vollautomatisch
erledigt werden. Zwischen 2019 und 2022 ist der Anteil der Beschaftigten in Deutschland,
die in einem Beruf mit hohem Substituierbarkeitspotenzial (iber 70 Prozent) arbeiten, von
34 Prozent auf rund 38 Prozent gestiegen (IAB, 2024). Der Anstieg der Substituierbarkeit in
eigentlich allen Berufsfeldern unterstreicht einmal mehr die zunehmende Bedeutung von
Weiterbildung und QualifizierungsmaRBnahmen, um den sich rasant dndernden Anforde-
rungen gerecht zu werden.

Nachhaltiges Wirtschaften ist fiir die bayerischen Unternehmen seit jeher eine Selbstver-
standlichkeit. Das Thema Nachhaltigkeit gewinnt gesamtgesellschaftlich immer mehr an
Bedeutung. Dazu zahlt auch die Verbesserung nachhaltigen Handelns unter Berlicksichti-
gung 6konomischer, 6kologischer und sozialer Aspekte im eigenen Arbeitsumfeld. Das hat
Auswirkungen auf die betriebliche Weiterbildung und damit die Weiterentwicklung der
Mitarbeitenden.

Der Arbeitsmarkt wird zudem wesentlich durch den demografischen Wandel beeinflusst:
Mit dem schrittweisen Eintritt der Baby-Boomer-Jahrgange in den Ruhestand wird sich in
den nachsten zehn Jahren die Zahl der Erwerbspersonen deutlich reduzieren. Bis 2036
erreichen in Deutschland 19 Millionen Babyboomer das Renteneintrittsalter und reillen
eine Licke in den Arbeitsmarkt und die sozialen Sicherungssysteme. Sie stellen 25 Prozent
aller abhangig Beschaftigten, in Berufen mit besonders groRem Personalmangel sogar
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deutlich mehr. An dieser Entwicklung dndert auch das derzeit zu beobachtende Bevodlke-
rungswachstum aufgrund der hohen Zuwanderungszahlen oder die aktuelle Konjunktur-
und Strukturkrise nichts Grundlegendes. Hierdurch wird der Riickgang des Arbeitskraftean-
gebotes lediglich abgebremst. Die bereits heute zu erkennenden Arbeits- und Fachkraf-
teengpdasse werden sich weiter verscharfen. Gleichzeitig kénnen sich durch die Verande-
rungen bei der Tatigkeitsnachfrage, beispielsweise durch die digitale Transformation, in
anderen Bereichen Arbeitskraftetberschiisse einstellen.

Vor diesem Hintergrund wachst die Bedeutung der beruflichen Weiterbildung. Einerseits
um Menschen, die von Arbeitslosigkeit bedroht sind, neue Berufsperspektiven zu geben,
andererseits, um einem Mismatch am Arbeitsmarkt entgegenzuwirken.

Uber alle Berufe hinweg wird kiinftig der Grundsatz gelten, dass sich die Anforderungen an
Arbeitsplatze verandern und weiterentwickeln werden. Ursachlich hierfiir sind mafRgeblich
die Digitalisierung und die wachsende Bedeutung der Kiinstlichen Intelligenz. In diesem
Zusammenhang ist die Weiterbildung der Mitarbeiter aller Altersklassen und Qualifikati-
onsniveaus von zentraler Bedeutung. Branchenibergreifend sind Veranderungsbereit-
schaft, Flexibilitdt und Lernbereitschaft gefragt. Hier gilt es, die Grundlagen im allgemein-
bildenden Schulwesen zu legen und in Studium, Aus- und Weiterbildung zu fordern.

1.2 Aus Sicht des Einzelnen

Jeder Beschiftigte sollte schon allein aus eigenem Interesse seine Fahigkeiten und
Qualifikationen an die veranderten Anforderungen des Arbeitsumfeldes anpassen. Die
Beteiligung an betrieblicher Weiterbildung sichert die Beschaftigungsfahigkeit der Mitar-
beiter, denn nur wer sich weiterbildet, kann den stetigen Veranderungen, auf fachlicher
und personlicher Ebene, gerecht werden. Aus diesem Grund muss sich jeder einzelne
Mitarbeiter als , Lernunternehmer” verstehen.

1.3 Aus Sicht der Unternehmen

Fiir Unternehmen ist es erforderlich, auf Mitarbeiter mit aktuellem und bedarfsspezifi-
schem Fachwissen zuriickgreifen zu konnen, um im internationalen Wettbewerb zu
bestehen. Die bayerischen Unternehmen nehmen die Chancen einer breit aufgestellten
betrieblichen Weiterbildung taglich wahr, erkennen den hohen Wert dieser Aktivitaten als
Wettbewerbsvorteil und verstehen das Engagement fiir betriebliche Weiterbildung ver-
starkt als echte Investition in die Zukunft. Im Zeitalter des strukturellen Wandels gewinnt
der Blick auf die Analyse von Qualifikationsbedarfen als Ausgangspunkt fiir die strategische
Personalplanung an Bedeutung. Fir Fortbildungsmalnahmen muss eine faire Lastenvertei-
lung gefunden werden. Persénliche Qualifizierungsmallnahmen, die der Arbeitgeber nicht
nutzen kann, dirfen dem Arbeitgeber nicht aufgebiirdet werden.

Um den Anforderungen der Digitalisierung gerecht zu werden ist es notwendig, die
Weiterbildung noch starker an den neuen betrieblichen Anforderungen von Globalisierung
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und Digitalisierung auszurichten und die Belegschaften so fiir die darin liegenden Chancen
zu begeistern und auf die damit verbundenen Veranderungen vorzubereiten.

1.4 Rolle der Politik

Stark regulierende politische MalRnahmen, wie eine gesetzlich verankerte Bildungsteilzeit,
erhohen die Weiterbildungsaktivitdaten nicht. Die Politik muss vielmehr durch unterstit-
zende MalRnahmen die Bereitschaft zur und die Beteiligung an Weiterbildung erhéhen. Die
Motivation zum lebenslangen Lernen muss frihzeitig im Bildungsverlauf, insbesondere im
Sekundarbereich angelegt werden.

Im Koalitionsvertrag ist die Fortsetzung der Nationalen Weiterbildungsstrategie (NWS) mit
einem Schwerpunkt auf starkere Standardisierung und Transparenz von Zertifikaten fest-
geschrieben. Die bei der Fortsetzung der NWS beschlossenen Mafinahmen sollten
unbedingt evaluiert werden, um die Zielerreichung zu steigern. AuSerdem darf es keine
verpflichtenden ,, Qualifizierungs- oder Weiterbildungsplane” geben. Die Bundesagentur
fir Arbeit (BA) bietet im Rahmen der NWS die zu Beginn des Jahres 2024 erschienene Nati-
onale Online-Weiterbildungsplattform ,,mein NOW“ an. Ziel ist es, ein zentrales und nied-
rigschwelliges Online-Eingangsportal zum Thema berufliche Weiterbildung anzubieten.

Ebenfalls im Koalitionsvertrag enthalten ist die Unterstiitzung der betrieblichen Weiterbil-
dung, unter anderem durch Weiterbildungsmentoren. Ziel ist es, lebensbegleitendes
Lernen noch transparenter weiterzuentwickeln, was generell zu begriiBen ist. Festzuhalten
bleibt aber auch, dass die Weiterbildungsmentoren aus Unternehmenssicht nicht nur posi-
tiv bewertet werden, weil sie die Notwendigkeiten und Rahmenbedingungen der Betriebe
oft nur unzureichend berticksichtigen. Ein Digitalpakt Weiterbildung und ein Férderpro-
gramm zur digitalen Teilhabe sind positiv zu bewerten.

Das sogenannte Herrenberg-Urteil zur sozialversicherungsrechtlichen Beurteilung von
Honorardozenten hat zu groRer Verunsicherung gefiihrt. Die Ubergangsregelung, befristet
bis 31. Dezember 2026, schafft kurzfristig Planungs- und Rechtssicherheit fir Trager und
Dozenten, auch wenn das zweite Zustimmungserfordernis der oder des Honorardozenten
Monate oder Jahre nach Vertragsschluss kritisch zu sehen ist. Um zu einer langfristigen
Losung zu kommen, muss der seit Sommer 2024 geflihrte Prozess der Fachgesprache
zwischen Bundesarbeitsministerium, Deutscher Rentenversicherung Bund und betroffenen
Tragern und Verbanden zielfilhrend fortgesetzt werden.

Das Beratungsangebot insbesondere fiir kleine und mittlere Unternehmen sollte auch

die unterschiedlichen Programme zur Forderung der betrieblichen Weiterbildung, wie
beispielsweise die Angebote der BA, umfassen. Die Moglichkeiten missen noch starker bei
den Unternehmen bekannt gemacht werden. Um entsprechende Informationen moglichst
flachendeckend in die Unternehmen zu tragen, sollten die Berufsverbande noch starker
genutzt werden.
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Als Antwort auf die umfassenden Transformationsprozesse im Zuge der Digitalisierung
wurde auf Bundesebene das Gesetz zur Starkung der Aus- und Weiterbildungsforderung

(, Weiterbildungsgesetz“) beschlossen. Im Bereich der Weiterbildung wurden insbesondere
das neue Instrument eines Qualifizierungsgeldes eingefiihrt und dabei befristet auch die
Forderungen von Aufstiegsfortbildungen der ersten Stufe ermoglicht und bei der Beschéaf-
tigtenqualifizierung eine Reduzierung der Staffelung nach BetriebsgrofSe vorgenommen.

Von der Umsetzung einer Bildungs(teil)zeit ist weiterhin abzusehen. Die Bildungs(teil)zeit
ware sowohl aufgrund der Ausgestaltung als auch beziglich der unklaren Finanzierung
hochst problematisch und abzulehnen. Auch fiir Bayern gilt in Zeiten des gleichzeitig
hohen Fachkraftebedarfes in vielen Teilen der Wirtschaft und den aktuellen geopolitischen
Entwicklungen mehr denn je, dass ein Bildungszeitgesetz die falsche politische Weichen-
stellung ist.
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2 Mitarbeiter konsequent fordern

Spezifische Zielgruppen weiterbilden

Grundsatzlich missen sich alle Mitarbeitergruppen an Weiterbildung beteiligen. Allerdings
gibt es Personengruppen in den Betrieben, die bei WeiterbildungsmaRnahmen bislang
unterreprasentiert sind und damit eine noch héhere Notwendigkeit fiir eine Teilnahme
aufweisen.

2.1 Altere Mitarbeiter

Es gilt, das Erfahrungswissen und vor allem das ,Vor-Ort-Wissen” der dlteren Beschaftigten
noch besser zu nutzen. Die Entwicklung ist in diesem Bereich als sehr positiv zu bewerten.
Bei den 50- bis 64-Jahrigen ist im Zeitraum von 2007 bis 2020 ein durchgangiger Zuwachs
in den Teilnahmequoten an Weiterbildung zu verzeichnen. So ist die Weiterbildungsbeteili-
gung dieser Zielgruppe im genannten Zeitraum von 34 auf 54 Prozent gestiegen. 2022
blieb die Weiterbildungsbeteiligung unverdndert. Der positive Trend der letzten Jahre
muss sich weiter fortsetzen.

2.2 Geringqualifizierte

Geringqualifizierte tragen, unabhangig von Alter, Geschlecht und Herkunft, ein vielfach
hoheres Risiko, arbeitslos zu werden, als Menschen mit einem beruflichen oder akademi-
schen Abschluss.

Mit dem ,,Gesetz zur Férderung der beruflichen Weiterbildung im Strukturwandel und

zur Weiterentwicklung der Ausbildungsforderung” (auch ,Arbeit-von-morgen-Gesetz”
genannt) wurde fiir Geringqualifizierte ein Anspruch auf Férderung des Nachholens eines
Berufsabschlusses geschaffen. Die Forderung richtet sich an Beschaftigte ohne Berufsab-
schluss oder ,wieder ungelernte” Beschaftigte. Darliber hinaus gehende Rechtsanspriiche
bleiben abzulehnen. Durch den neu geschaffenen Forderanspruch auf Nachholen eines
Berufsabschlusses sollten abschlussorientierte Forderketten bei Geringqualifizierten noch
starker in den Fokus riicken, wenn personliche Eignung und Arbeitsmarktorientierung des
Weiterbildungszieles gegeben sind.

2.3 Personen mit Migrationshintergrund oder Fluchtgeschichte

In Anbetracht des Arbeitskrafte- und Fachkraftemangels gilt es, alle vorhandenen Potenzi-
ale bestmoglich zu fordern. Gleichzeitig miissen wir gefllichteten Menschen, die voraus-
sichtlich mittel- oder langerfristig hierbleiben werden, eine Perspektive bieten. Haufig
haben Gefllichtete aus bestimmten Herkunftsstaaten (beispielsweise Syrien, Afghanistan,
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Irak, Iran, Eritrea, Somalia, Nigeria und Pakistan) einen aus deutscher Perspektive niedri-
gen Bildungsabschluss. Die Aus- und Weiterbildung dieser Personengruppen wird daher
weiter und langfristig an Bedeutung gewinnen.

Personen mit Migrationshintergrund sowie Personen mit einer anderen als der deutschen
Staatsangehdrigkeit sind bei der Beteiligung an beruflichen WeiterbildungsmaRnahmen
unterreprasentiert. Flr eine nachhaltige berufliche Integration sind insbesondere berufs-
bezogene Deutschkenntnisse notwendig. Um die Teilnahme an Sprachkursen zu erhéhen,
sollten diese starker an der Praxis ausgerichtete sowie zeitlich und raumlich flexibel ange-
boten werden. Auch muss es starker als bislang moglich sein, Deutschsprachkurse

bereits im Ausland zu fordern.

2.4 Rolle der Politik

Die politischen Entscheidungstrager sollen zukiinftig gezielt diese drei genannten Perso-
nengruppen fir WeiterbildungsmaBnahmen begeistern und gewinnen. Die vbw begrifRt
daher ausdrticklich die im Jahr 2024 verlangerten und aktualisierten ,Pakt fiir berufliche
Weiterbildung 4.0“ vorgesehene Fortfiihrung der Informationskampagne ,komm weiter in
B@yern“ zur Erhéhung der Weiterbildungsbeteiligung.

Das Weiterbildungsstipendium unterstiitzt Menschen unter 25 Jahren mit einer besonders
erfolgreich abgeschlossenen Ausbildung bei ihrer weiteren beruflichen Qualifizierung.
Bewerben kénnen sich Erwerbstatige ebenso wie Arbeitssuchende.

Zur Steigerung der Weiterbildungsbeteiligung der unterreprasentierten Personengruppen
braucht es noch mehr Aufklarungsarbeit und Begleitung wahrend der Weiterbildung, z. B.
durch Coaches. Ein einkommensabhéangiges, staatliches Guthaben fiir Weiterbildung, das
haufig diskutiert wird, ist jedoch aus heutiger Sicht nicht notwendig und verspricht zu
wenig echten Mehrwert.
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3 Lernen im Unternehmen ausbauen

Verstarkte Investitionen in betriebliche Weiterbildung

Eine kontinuierliche Weiterbildung legt den Grundstein fiir den persénlichen Erfolg eines
Arbeitnehmers und sichert die Wettbewerbsfahigkeit der Wirtschaft. Aus diesen Griinden
investieren die bayerischen Unternehmen bereits seit Jahren in die Weiterbildung ihrer
Mitarbeiter.

3.1 Weiterbildungsinvestitionen der Betriebe

Hinsichtlich der aktuellen Weiterbildungssituation ist festzustellen, dass die Bedeutung
von Weiterbildung sowohl auf individueller als auch auf betrieblicher Ebene gestiegen ist.
Wie aus der 2023 vorgelegten elften Weiterbildungserhebung des Instituts der deutschen
Wirtschaft Kéln (IW) hervorgeht, haben sich im Jahr 2022 93 Prozent aller Unternehmen in
der betrieblichen Weiterbildung engagiert. Die Weiterbildungsaktivitat ist damit im Ver-
gleich zum Jahr 2019 gestiegen und hat einen Hochststand erreicht. Insgesamt investierten
die Unternehmen im Jahr 2022 in Deutschland knapp 46 Milliarden Euro in Weiterbildung,
das sind knapp 12 Prozent mehr als 2019.

3.2 Digitales Lernen fordern

Der Megatrend Digitalisierung wirkt sich auf alle Lebens- und Arbeitsbereiche aus. Darliber
hinaus vollzieht sich der Strukturwandel zur hybriden Wirtschaft, deren Kerngedanke die
intelligente Verknipfung von Produkt und Dienstleistung zum individuellen Kundenmehr-
wert ist. Dies alles verandert die Anforderungsprofile der Beschéaftigten fortlaufend. Digi-
tale Kompetenzen und Lernformate haben zudem nicht zuletzt aufgrund der Auswirkun-
gen der Corona-Pandemie zunehmend an Bedeutung gewonnen. Aus Sicht der vbw
missen digitale Kompetenzen starker als heute zum selbstverstandlichen Gegenstand der
Weiterbildung werden. Hier passiert bereits viel und die Unternehmen engagieren sich

in groBRem MafRe fir den Ausbau der digitalen Kompetenzen ihrer Mitarbeiter. Die
IW-Weiterbildungserhebung zeigt, dass Unternehmen mit einem hdheren Digitalisierungs-
grad auch mehr in die Weiterbildung ihrer Mitarbeiter investieren. Dennoch muss hier
auch weiterhin, insbesondere vonseiten der kleinen und mittleren Unternehmen, in
Methoden, Inhalte und Tools investiert werden. Die Politik ist gefordert, digitales Lernen
auch weiterhin zu forcieren.

3.3 Weiterbildung in KMU

Aktuelle Zahlen belegen, dass Mitarbeiter in kleinen und mittleren Unternehmen ver-
gleichsweise seltener an Weiterbildungen teilnehmen. Insbesondere in kleinen Betrieben
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muss geklart werden, wie die Arbeit der Teilnehmer an der Weiterbildung wahrend ihrer
Arbeitszeit in dieser Zeit erledigt wird. Nicht zuletzt spielen auch die finanziellen Ressour-
cen eine Rolle. Bei kleinen und mittleren Unternehmen kommt die Herausforderung hinzu,
dass sie selten Uber Personalexperten verfiigen, die den Qualifikations- und Weiterbil-
dungsbedarf analysieren und daraus Weiterbildungsbedarfe ableiten konnen. Die KOFA-
Studie 1/2024 des Instituts der deutschen Wirtschaft Koln (IW) analysiert die Weiterbil-
dungskultur in kleinen und mittleren Unternehmen. Die Weiterbildungskultur umfasst
Einstellungen und Werte zur Lernkultur, die Partizipation der Mitarbeitenden und die
betrieblichen Rahmenbedingungen fiir Weiterbildung. Somit beschreibt der Begriff der
Weiterbildungskultur auch den Stellenwert, den das Lernen im Unternehmen innehat.
KMU pflegen eine ausgepragte Weiterbildungskultur, die ahnlich intensiv gelebt wird wie
in GroBunternehmen.

Kleine und mittlere Betriebe kdnnen beispielsweise durch Kooperationen in Personalent-
wicklungs-Verbiinden ihre Weiterbildungsaktivitdten noch weiter ausbauen sowie eine
Vernetzung der vorhandenen Kompetenzen durch geeignete Instrumente des Wissens-
managements starken. Auch regionale Weiterbildungsverbiinde kénnen kleine und
mittlere Betriebe vor allem bei der Erhebung des Weiterbildungsbedarfes und der Organi-
sation der passenden QualifizierungsmalRnahmen unterstiitzen. Durch den Verbund
entstehen Mehrwerte, nicht zuletzt durch den Austausch, die forderfahige Qualifizierung
so vieler Mitarbeitenden wie mdéglich und die Senkung der Weiterbildungskosten durch die
Verteilung auf alle Teilnehmenden im Verbund. Die Verblinde kénnten durchaus noch
starker genutzt werden. Mit dem Bundesprogramm , Aufbau von Weiterbildungsverbiin-
den” unterstitzt das BMAS den Aufbau der Strukturen.

Ubergeordnete Instanzen kénnen hdchstens einen Rahmen setzen und externe Einheiten
wie das ServiceCenter Ausbildung- und Personalentwicklung von bayme vbm Hilfe zur
Selbsthilfe beim Weiterbildungsmanagement anbieten.

3.4 Rolle der Politik

Kleine und mittlere Unternehmen missen weiterhin unterstiitzt werden, um Weiterbil-
dung systematisch anbieten zu kdnnen. Deshalb sollten zur Erhohung der Weiterbildungs-
beteiligung in kleineren und mittleren Betrieben von staatlicher Seite die Beratungsmog-
lichkeiten ausgebaut werden.

Mit den Weiterbildungsinitiatoren unterstiitzt das Bayerische Staatsministerium fiir Arbeit,
Familie und Soziales Unternehmen und Beschaftigte bei Anliegen rund um das Thema
Weiterbildung im Zeitalter der digitalen Transformation. Die Weiterbildungsinitiatoren
erganzen das Angebot der Agenturen fir Arbeit und stehen mit diesen im engen Aus-
tausch. Aufgabe ist, fir die berufliche Weiterbildung zu sensibilisieren, mit Weiterbildungs-
interessierten Konzepte zu erarbeiten und gegebenenfalls die Umsetzung konkreter Mal3-
nahmen zu begleiten.
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Fortbildungs- und Weiterbildungskosten kénnen bereits heute steuerlich geltend gemacht
werden. Um weitere Anreize fir Qualifizierung zu setzen, sollte ein tGberproportionaler
Abzug der Weiterbildungskosten fiir Arbeitgeber und Arbeitnehmer von beispielsweise
120 Prozent vorgesehen werden. Bei Arbeitgebern wiirde das zu einem hdheren Betriebs-
ausgabenabzug flihren, bei Arbeitnehmern zu hoherer Anrechnung als Werbungskosten.
Das ware ein unbliirokratischer Beitrag zur Erh6hung der Weiterbildungsbereitschaft.

Im Rahmen des Berufsbildungsvalidierungs- und Digitalisierungsgesetzes (BVaDiG) wird ein
Verfahren zur Feststellung beruflicher Handlungsfahigkeit eingefiihrt. Die Regelungen zum
Feststellungsverfahren gelten seit dem 01. Januar 2025. Die Nutzung des Angebotes sollte
evaluiert werden.

Der Ausbau der digitalen Kompetenzen muss, auch vor dem Hintergrund neuer KI-Anwen-
dungen, weiterhin gefordert werden. Die Politik darf nicht nachlassen und ist gefordert,
auch weiterhin Digitalkompetenz in der Weiterbildung zu forcieren und die notwendige
Anschubfinanzierung flir neue Formen zu leisten, wie es z. B. im Projekt ,Netzwerk Q 4.0
bereits umgesetzt wird. Das gemeinsame Projekt des Instituts der deutschen Wirtschaft
(IW) und der Bildungswerke der Wirtschaft wird vom Bundesministerium fur Forschung,
Technologie und Raumfahrt (BMFTR) geférdert. Im Rahmen des Projektes werden unter
anderem neuartige Qualifizierungsangebote fiir das Berufsbildungspersonal entwickelt
und der Aufbau des Netzwerkes unterstitzt. Lehrkraften an Berufsschulen, Ausbildern und
aus- und weiterbildenden Fachkraften sollten in den regionalen Netzwerken mittel- und
langfristig passgenaue Qualifizierungsangebote zur Verfiigung gestellt werden.
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4 Transparenz verbessern

Projekte und MalBnahmen zur Férderung betrieblicher Weiterbildung

In der Forderung betrieblicher Weiterbildung Iasst sich eine Zunahme nachfrageorientier-
ter Forderprogramme feststellen. Mit diesen Programmen werden Mitarbeiter und Unter-
nehmen direkt geférdert und finanziell in ihrer Weiterbildungsteilnahme unterstiitzt. Die
vielfaltigen Strukturen in der Weiterbildung erfordern, dass die Ubersichtlichkeit der
Weiterbildungs- und Beratungsangebote sowie der Férdermdoglichkeiten in Bund und
Landern weiter verbessert wird. Einen Uberblick tiber die bestehenden Unterstiitzungs-
optionen bietet das vbw Positionspapier ,,Zwischen Fachkraftemangel und struktureller
Arbeitslosigkeit”. Um die Weiterbildungsbeteiligung Beschéftigter stetig zu steigern,
miussen Hirden in der Férderkulisse abgebaut, kompetente , Kiimmerer-Strukturen®
aufgebaut und das Anreizsystem ausgebaut werden.

4.1 Angebote der Bundesagentur fur Arbeit

Das Qualifizierungschancengesetz und das Arbeit-von-Morgen-Gesetz bieten ein breites
Portfolio an Weiterbildungsforderung durch die Bundesagentur fir Arbeit (BA). Im Zuge
des Weiterbildungsgesetzgebungsverfahrens wurde auch eine Reform der Beschéaftigten-
forderung § 82 SGB Il erwirkt. Es kam zu einer Reduzierung der Staffelung nach Betriebs-
grofle, es wurden feste Fordersatze eingefiihrt und Sondertatbestande fir erhéhte Forder-
sdtze gestrichen. WeiterbildungsmalRnahmen sind nun unabhdngig von Ausbildung,
Lebensalter und BetriebsgroRe forderfahig. Ebenfalls wurde die Moéglichkeit zur Forderung
von Vorschalt-Grundkursen in Deutsch, Mathematik sowie IT geschaffen. Nicht zuletzt
wurde Mitte des Jahres 2024 das Qualifizierungsgeld eingefiihrt. Dies ist eine Entgelt-
ersatzleistung in Hohe von 60 (beziehungsweise 67) Prozent der Nettoentgeltdifferenz,
welche durch die Teilnahme an der Weiterbildung entsteht. Einen Uberblick tiber beste-
hende Forderoption bietet der vbw Leitfaden ,Berufliche Weiterbildung — Forderoptionen
fir Unternehmen®. Dennoch entspricht die zeitliche Vorgabe haufig nicht der betrieblichen
Realitat und die Fordermoglichkeiten kénnen nicht genutzt werden. Die Blirokratie bei der
Weiterbildungsférderung in Betrieben ist daher abzubauen. Die Forderoptionen sollten
noch einfacher und transparenter gestaltet werden. Bei der Forderung von MaRnahmen
fiir Beschaftigte sollten vereinfachte Kriterien gelten, da die anteilige Finanzierung durch
den Arbeitgeber bereits Gewahr fir die Wirtschaftlichkeit der MaRnahme bietet. Zudem
sollte der Mindestumfang fiir geférderte MaRnahmen, um die Praktikabilitat vor Ort zu er-
hohen, auf mehr als 60 Unterrichtseinheiten gesenkt werden. Die Verfahren sollten weiter
vereinfacht werden, z. B. durch Sammelantrage fiir die Forderung Geringqualifizierter oder
die einfachere Zulassung von hybriden beziehungsweise liberregionalen MaBnahmen.

Die (anteilige) Forderung von Beschéftigten durch die Arbeitslosenversicherung ist von der
(vollstandigen) Forderung von Arbeitslosen und Geringqualifizierten zu trennen. Beste-
hende Umsetzungshemmnisse aus Unternehmenssicht gilt es kontinuierlich zu
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evaluieren und regulatorisch abzubauen. Statt der Priifung und Zulassung jeder einzelnen
Mafnahme sollte eine Tragerzulassung ausreichen. Das wiirde es erleichtern, kurzfristige
und passgenaue MaRnahmen durchzufiihren. Auch die Kostenentwicklung beim Gut-
scheinverfahren muss angepasst werden. Darliber hinaus ist der Bekanntheitsgrad der
Unterstiitzungsoptionen auszubauen.

Wesentliche Triebfeder fiir die Inanspruchnahme der Foérderleistung sind aber eine proak-
tive Vermittlung und intensive Beratung der Betriebe. Daher gewinnt die Qualifizierungs-
beratung als Dienstleistung des Arbeitgeber-Services an Bedeutung und wird auch formal
zur Pflichtaufgabe der BA. Mit Blick auf die bestehenden Férdermoglichkeiten missen die
Beratungsangebote der BA ausgeweitet werden. Dies gilt insbesondere fiir die Qualifizie-
rungsberatung des Arbeitgeber-Services. Weiter vorangetrieben werden muss auch die
bessere Vernetzung der Qualifizierungsberatung fiir Unternehmen (BA) und Bildungsbera-
tung der Lander. Im Fokus sollten regionale Vernetzungslosungen stehen, die wichtige
Elemente fiir die Vernetzung zur Weiterentwicklung von Kompetenzen sind. Uberregional
sollten der Wissenstransfer und der Austausch zu Best-Practice-Beispielen gestarkt
werden.

Die flachendeckende Einfiihrung der , Lebensbegleitenden Berufsberatung” (LBB) ist als
gemeinsame Chance fiir eine gezielte und neutrale Weiterbildungsberatung zu sehen und
ist, basierend auf den an den Pilotstandorten gewonnen Erfahrungen, fortlaufend zu
begleiten. Die Bundesagentur fir Arbeit muss zudem neue Tools entwickeln, um die
Bedirfnisse am Arbeitsmarkt noch passgenauer zu erkennen. Die Aufteilung der Bera-
tungsschwerpunkte einerseits auf die Berufsberatung vor dem Erwerbsleben (BBVE) und
andererseits die Berufsberatung im Erwerbsleben (BBIE) ist ein erster Schritt in die richtige
Richtung. Im Zuge eines erweiterten Beratungsangebotes sollen neben Beschaftigten
gezielt diejenigen Arbeitslosen oder von Arbeitslosigkeit bedrohten Menschen erreicht
werden, die von den Entwicklungen am Arbeitsmarkt besonders betroffen sind.

Das Selbsterkundungstool ,,New Plan“ der BA richtet sich an Menschen im Erwerbsleben
mit Bedarf an beruflicher Orientierung oder Interesse an personlicher Weiterbildung und
soll mit bestehenden Angeboten der BA verzahnt werden. Daher sollte auch KURSNET fort-
laufend weiterentwickelt und optimiert werden.

Es gilt, Anpassungsqualifizierungen verstarkt zu nutzen. Starkere Bericksichtigung sollte
bei der Sicherung des Fachkrafte- und Arbeitskraftebedarfes kiinftig die Option finden,
offene Stellen mit Bewerbern zu besetzen, deren qualifikatorischer Anpassungsbedarf
durch gezielte WeiterbildungsmalRnahmen ausgeglichen werden kann.

4.2 Angebote der Verbande

Die Angebote zur Berufs- und Studienorientierung haben sich in den letzten Jahren konti-
nuierlich weiterentwickelt und es gibt eine grofSe Bandbreite an erfolgreichen Angeboten
und MaRnahmen von den verschiedensten Institutionen und Tragern. Im Folgenden wird
eine kleine Auswahl an etablierten Angeboten und Programmen vorgestellt.
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Weiterbildungs-Hotline beim bbw — Bildungswerk der Bayerischen Wirtschaft

Die vbw hat eine Telefon-Hotline bei dem bbw — Bildungswerk der Bayerischen Wirtschaft
(Telefon: 089-44 108-435) initiiert, die Unternehmen hilft, Zugang zu den Forderungs-
projekten der Bundesagentur fiir Arbeit zu erhalten. Ziel dieser Hotline ist es, den Unter-
nehmen bestmogliche, individualisierte Unterstiitzung zu bieten, wie Weiterbildungs-
anstrengungen ausgebaut und optimiert werden kdnnen.

Taskforce Fachkraftesicherung FKS+

Die Taskforce Fachkrdftesicherung FKS+ ist Teil der Initiative Fachkrdéftesicherung FKS+,

die im Oktober 2018 von der vbw — Vereinigung der Bayerischen Wirtschaft e. V. und der
Bayerischen Staatsregierung ins Leben gerufen wurde. Zentrale Aufgabe der Taskforce
FKS+ ist es, Unternehmen in ganz Bayern zielgerichtet und kostenfrei bei der Arbeitskrafte-
und Fachkraftesicherung zu unterstitzen. Das Projekt wird von der vbw und dem Bayeri-
schen Staatsministerium fir Wirtschaft, Landesentwicklung und Energie gefordert.

Die Taskforce FKS+ unterstltzt mit insgesamt sieben regionalen und vier zentralen Projekt-
koordinatoren alle bayerischen Unternehmen unabhangig von ihrer GroRe und
Branchenzugehorigkeit in folgenden Bereichen: Individuelle Bedarfsanalyse, Qualifizierung
von Beschiéftigten, Beratung zu Forderinstrumenten, Unterstlitzung bei der Personalge-
winnung aus dem Inland, Unterstiitzung bei der Beschaftigung von Fachkraften aus dem
Ausland, Integration von Gefllichteten sowie Digitalisierung und Arbeiten 4.0. Die
Taskforce FKS+ bietet zudem kostenfreie Online-Veranstaltungen zu verschiedenen
Themen an.

Seit Projektbeginn hatte die Taskforce FKS+ insgesamt tiber 30.000 Unternehmens-
kontakte. 1.700 Unternehmen haben bei der Taskforce FKS+ Anfragen zu den Themen
Weiterbildung und Qualifizierung gestellt. Die Anfragen bezogen sich auf knapp 9.000
zu qualifizierende Mitarbeiter.

qualify+(BY)

Am 01. Mai 2024 ist das Projekt qualify+(BY) im Rahmen der Initiative Fachkraftesicherung
FKS+ gestartet. qualify+(BY) ist ein praxisnahes Konzept zur Sicherung von Arbeits- und
Fachkraften, das gezielt auf die Herausforderungen vieler Unternehmen eingeht — insbe-
sondere auf fehlende Kapazitaten zur Qualifizierung bestehender sowie neuer Mitarbei-
tenden mit Zuwanderungsgeschichte. Das Projekt verfolgt einen zweifachen Ansatz: Einer-
seits werden arbeitslose und arbeitsuchende Personen fiir Helfertatigkeiten in den
Branchen Lagerlogistik, Einzelhandel, Metall sowie Hotel- und Gastronomie qualifiziert und
auf den direkten Einstieg in den Arbeitsmarkt vorbereitet. Andererseits unterstiitzt
qualify+(BY) Unternehmen dabei, ungelernte Mitarbeitende zur Fachkraft weiterzubilden.
Bei dem modularen Konzept werden die Teilnehmenden neben der fachlichen Qualifika-
tion und intensiven Sprachkursen durch einen Lerncoach individuell begleitet. Geférdert
wird es von der vbw. Projektpartner sind die Agentur flir Arbeit Miinchen und das Jobcen-
ter Miinchen. Die Umsetzung erfolgt durch die Berufliche Fortbildungszentren der Bayeri-
schen Wirtschaft (bfz) gGmbH.
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transform.by

Die Sozialpartner IG Metall Bayern und bayme vbm machen sich in Transformationsnetz-
werken fiur die Automobilwirtschaft stark fir Themen rund um die Qualifizierung und
treiben sie mit dem bayernweiten Verbundprojekt transform.by voran. Das Projekt endet
nach derzeitigem Stand am 30. Dezember 2025. Eine neue Férderphase soll anschlieRen.
Die Transformationsnetzwerke bieten eine praxisorientierte Begleitung des Umbaues, den
Unternehmensleitungen und Beschaftigte gemeinsam anpacken missen. Im Mittelpunkt
stehen neben der Qualifizierung Themen wie Beratung, Vernetzung, Entwicklung neuer
Ideen und Technologietransfer.

Chance Teilqualifizierung

Mit dem Projekt Chance Teilqualifizierung ist bereits 2007 ein praktikables Instrument
gegen den Fachkraftemangel geschaffen worden. An- und ungelernte Beschaftigte werden
im Rahmen dieses Projektes in Teilbereichen der Facharbeitertatigkeit qualifiziert, ihr
Einsatzfeld wird dadurch erweitert. Dazu werden Ausbildungsberufe in mehrere Module
aufgegliedert. Aufgrund des modularen Aufbaues der Teilqualifizierungsprogramme lasst
sich die Weiterbildung der Mitarbeiter flexibel an die betrieblichen Bediirfnisse anpassen —
bis hin zur Facharbeiterprifung.

Frauen in Filhrungspositionen

Mit dem Projekt unterstiitzen bayme vbm gezielt Frauen mit Fliihrungsambitionen in
Mitgliedsunternehmen bei ihrer Karriereentwicklung. Die Teilnehmerinnen nehmen an
einem Mentoringprogramm sowie an Workshops und Fortbildungsmodulen wie beispiels-
weise ,Kommunikationsfahigkeit” oder ,Flihrung im Wandel“ teil. In bisher acht Staffeln
nahmen 431 Frauen aus 102 Unternehmen teil. Aufgrund der weiterhin hohen Nachfrage
der Unternehmen wird im Frihjahr 2026 die neunte Staffel starten.

ServiceCenter Ausbildung und Personalentwicklung

Das ServiceCenter Ausbildung und Personalentwicklung der bayerischen Metall- und
Elektro-Arbeitgeberverbdnde bietet M+E-spezifische Workshops, mehrtégige Trainings-
reihen, praxisorientierte Webinare sowie Inhouse-Schulungen und Erfahrungsaustausch-
formate an. Allein 2024 wurden rund 4.250 Teilnehmer aus Gber 690 Unternehmen
erreicht.

4.3 Angebote des Staates

Es gibt zahlreiche Programme der 6ffentlichen Hand auf Bundes- sowie Landesebene, die
auf verschiedene Art und Weise Weiterbildung fordern. Mit dem ,,Gesetz zur Férderung
der beruflichen Weiterbildung im Strukturwandel und zur Weiterentwicklung der Ausbil-
dungsforderung” wurde die bis Ende 2020 befristete Regelung zur Weiterbildungspramie
verlangert. So erhalten Teilnehmer an einer berufsabschlussbezogenen Weiterbildung
beim Bestehen einer durch Ausbildungsverordnung vorgeschriebenen Zwischenpriifung
eine Pramie von 1.000 Euro, beim Bestehen der Abschlusspriifung eine Pramie von 1.500



Position | Januar 2026
W b | 16

Betriebliche Weiterbildung

Transparenz verbessern

Euro. Die Ausbildungsdauer muss auf mindestens zwei Jahre festgelegt sein. Mit dem
neuen Blirgergeld ab Januar 2023 wurde die Geldpramie entfristet.

In Bayern erhalt jeder erfolgreiche Absolvent der beruflichen Weiterbildung zum Meister
oder zu einem gleichwertigen Abschluss den Meisterbonus der Bayerischen Staatsregie-
rung. Dieser wurde am 14. Marz 2023 dauerhaft auf 3.000 Euro erhoht.

Mit der Novellierung des Aufstiegsfortbildungsforderungsgesetzes (AFBG; ,Meister-
Bafog”) wurden die Fordermoglichkeiten als auch die Leistungen des AFBG deutlich
erweitert. So ist auch eine Mehrfachférderung von Aufstiegsfortbildungen moglich. Die
Forderung umfasst Beitrdge zum Lebensunterhalt, anteilige Zuschiisse zu Kosten von
Lehrgdangen sowie zinsglinstige Darlehen. Diese Mdoglichkeiten sollten zu gegebener Zeit
evaluiert werden.

Digitale Weiterbildungsplattformen kénnen die Transparenz in der Weiterbildung starken.
Beim Aufbau darf jedoch keine Doppelung beziehungsweise Konkurrenz zu bestehenden
Plattformen entstehen, sondern die Verlinkung und die Integration. Der freie Weiterbil-
dungsmarkt darf dadurch nicht eingeschrankt werden.

Das Projekt AlphaGrund vernetzt hat arbeitsplatznahe Grundbildungsangebote fir
geringqualifizierte Beschéftigte angeboten. Die Projektlaufzeit endete am 31. Januar 2025.

4.4 Anforderungen an die Bildungstrager

Die Weiterbildungsanbieter miissen auf die einzelnen Zielgruppen verstarkt eingehen

und geeignete Lernszenarien gestalten, z. B. durch intensive Betreuung, individuelle und
modularisierte Inhalte sowie Integration der Lernaktivitaten in den Arbeitsprozess. Wichtig
sind dabei die sinnvolle Berlicksichtigung und Anwendung methodischer und didaktischer
Gesichtspunkte. Von den Weiterbildungsanbietern sind Angebote zu entwickeln, die
raumlich und zeitlich flexibel gestaltet sind und individualisierte sowie modularisierte
Inhalte zur Verfligung stellen.

Wichtig ist, dass die Programme in Zukunft noch starker von den jeweiligen Anbietern
beworben werden und eine effiziente Beratung stattfindet. Grundsatzlich gilt es aber auch
hier zu priifen, ob die Vielzahl der verschiedenen Programme wirklich zielfiihrend ist oder
ob diese nicht nach dem Motto , Weniger ist mehr” komprimiert werden mussten. Ver-
netzte Beratungsstrukturen kénnen eine niedrigschwellige Beratung ermdéglichen. Von
zentraler Bedeutung sind die enge Vernetzung und Zusammenarbeit der regionalen
Akteure.

4.5 Gleichwertigkeit beruflicher und akademischer Bildung starken

Die beiden Qualifizierungswege diirfen aus Sicht der vbw 6ffentlich nicht gegeneinander
ausgespielt werden. Die Grundlage ist die Offenheit der Ausbildungswege. Sowohl



Position | Januar 2026
B vow | 17

Betriebliche Weiterbildung

Transparenz verbessern

berufliche als auch akademische Bildung bieten vielfaltige Chancen. Um die Chancen der
beruflichen Bildung noch starker aufzuzeigen, gilt es, friihzeitig in den Schulen im Rahmen
der Berufsorientierung anzusetzen. Eine weitere Herausforderung ist die Steigerung der
Wertigkeit der beruflichen Fortbildungsoptionen im Verhaltnis zu akademischen Quali-
fizierungswegen. Zu begriiRen ware in diesem Zusammenhang, mehr Beispiele beruflich
Qualifizierter in die Offentlichkeit zu tragen. AuRerdem ist die berufliche und hochschuli-
sche Bildung noch weiter zu verzahnen. Ziel ist die Erh6hung der Akzeptanz der berufli-
chen Bildung in der Bevolkerung als ein positiv besetzter Karriereeinstieg.
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5 Akademische Weiterbildung fordern

Durchlassigkeit der Bildungssysteme

Qualifizierung und Wissenserwerb sind lebenslange Prozesse. Darum missen Rahmen-
bedingungen geschaffen werden, die Weiterbildung férdern. Diese Bemiihungen kénnen
aber nur erfolgreich sein, wenn das Bildungssystem auch in Deutschland so durchlassig
gestaltet wird, dass sich nach einzelnen Bildungsabschnitten immer wieder neue Wege
zur Weiterbildung 6ffnen — nach dem Motto ,,Anschlisse statt Abschliisse”.

5.1 Beruflich Qualifizierte an den Hochschulen

Seit 2011 sind die rechtlichen Voraussetzungen gegeben, dass beruflich Qualifizierte ohne
(Fach-)Abitur im Anschluss an ihre Berufsausbildung und/oder eine Phase der Berufstatig-
keit ein Hochschulstudium aufnehmen kénnen. Wahrend der Andrang von beruflich Quali-
fizierten ohne formale schulische Hochschulzugangsberechtigung an bayerischen Hoch-
schulen im Jahr 2009 noch mit insgesamt 761 Studierenden verhalten war, hat sich die
Zahl seither deutlich gesteigert. 2023 waren bayernweit bereits 8.044 beruflich Qualifi-
zierte eingeschrieben. Die Herausforderung besteht, die neu entstandenen Weiterbil-
dungswege an Hochschulen noch konsequenter zu nutzen. Positiv ist, dass die staatlichen
Hochschulen in Bayern seit 2011 das Angebot auf 52 berufsbegleitende Bachelor-Studien-
gange ausgebaut haben.

5.2 Malnahmen, um die akademische Weiterbildung zu fordern

Beruflich Qualifizierte werden noch mehr (iber die Zugangswege an die Hochschulen
informiert, um dieses Angebot zukiinftig starker als bisher zu nutzen.

Besonders wichtig ist aus Sicht der bayerischen Wirtschaft, dass die Hochschulen die Ziel-
gruppe der beruflich Qualifizierten weiter erschliefen und den Zugang an die Hochschulen
auch als Chance fiir die Hochschullandschaft sehen. Kompetenzen, die im Rahmen der
beruflichen Fortbildung und des Lernens am Arbeitsplatz erworben wurden, kdnnen im
jeweiligen Fachgebiet auf vergleichbare hochschulische Bildungsgange angerechnet
werden. Flir Hochqualifizierte kdnnen auch mehr Weiterbildungsstipendien angezeigt sein.

Die vbw begriiRt, dass Format und Aufgaben der akademischen Weiterbildung erstmalig
mit einem eigenen Artikel im neuen bayerischen Hochschulinnovationsgesetz aufgenom-
men wurden (Art. 78 BayHIG). Dies unterstreicht die zunehmende Rolle von Hochschulen
als Orte des lebenslangen Lernens. Die Hochschulen miissen ihr volles Potenzial in diesem
Bereich nun noch starker ausschépfen.
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Die Hochschulen sollen ermutigt werden, mit Tragern der beruflichen Bildung Vereinba-
rungen Uber eine pauschale Anrechnung bestimmter beruflicher Qualifikationen auf ein
Studium zu treffen. AuBerdem miissen Vorkurse und Propadeutika zur Férderung der
Studierfahigkeit fiir die neue Zielgruppe flachendeckend angeboten werden. Barrieren wie
unglinstige Kurszeiten, intransparente Angebote oder eine zu hohe rdumliche Entfernung
miussen beseitigt werden, damit die Weiterbildungsbereitschaft insgesamt erhoht wird.
Insbesondere fiir Personen, die berufsbegleitend studieren, ist ein modulweise strukturier-
tes Angebot sinnvoll. Die Hochschulen sollten sich als Bildungsdienstleister verstehen, die
ihr Angebot kundenorientiert aufbereiten und anbieten.

Fir die Nachfrage der bayerischen Unternehmen nach Mitarbeitern mit Fachwissen

im Bereich der digitalen Transformation miissen bedarfsorientiert noch mehr Angebote
bereitstehen. Das Angebot der akademischen Weiterbildung an den bayerischen staatli-
chen Hochschulen/Universitdten im technisch-ingenieurswissenschaftlichen Bereich ist

flachendeckend auszubauen.

Im Rahmen der Nationalen Weiterbildungsstrategie (NWS) und mit Férderung durch das
Bundesministerium fir Bildung und Forschung (BMBF) ist seit April 2022 das Informations-
portal ,hoch & weit” der Hochschulrektorenkonferenz (HRK) online. Das bundesweite
Informationsportal bietet erstmalig ein umfassendes Suchportal fir die akademischen
Weiterbildungsangebote der deutschen Universitdten und Hochschulen. Verschiedene
Weiterbildungsformate werden aufgezeigt: von mehrstiindigen Seminaren, Gber Zertifi-
katskurse, bis zu weiterbildenden Studiengangen. Auf der Online-Plattform stehen zudem
ein Interessentest und weitere hilfreiche Informationen zum Thema akademische Weiter-
bildung zur Verfiigung. Das neue Informationsportal soll einen tagesaktuellen Uberblick
Uber die Weiterbildungsangebote der deutschen Hochschulen geben.

Seit Dezember 2024 ist zudem die neue Plattform ,www.bayern-weit.de” online, die alle
Angebote und Informationen zur Weiterbildung an den 19 bayerischen Hochschulen fiir
angewandte Wissenschaften und Technischen Hochschulen bindelt und Weiterbildungs-
interessierte und Personalverantwortliche bei der Suche nach einer passenden Weiterbil-
dung unterstiitzt. Das Angebot wird in Kooperation mit ,hoch & weit” zur Verfliigung
gestellt.

Wichtig ist nun, dass bestehende und neue Weiterbildungsplattformen der verschiedenen
Akteure miteinander vernetzt sind, damit Bildungsinteressierte transparent und zielfiih-
rend Weiterbildungsangebote finden kénnen.

Damit Hochschulen keine biirokratischen Hiirden oder rechtliche Unsicherheiten im Wege
stehen, ist die bundesweit einheitliche Auslegung des EU-Beihilferechtes sicherzustellen.
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5.3 Angebote der Verbande

digital.ING

Mit dem Projekt von bayme vbm und vbw sowie dem Staatsministerium fir Wissenschaft
und Kunst werden seit 2021 gezielt akademische Weiterbildungsangebote im technisch-
ingenieur-wissenschaftlichen Bereich ausgebaut. Es entstehen hochwertige Zertifikatsan-
gebote an den bayerischen Hochschulen mit einem hohen Qualitatsstandard. Das Projekt
wurde 2024 verlangert und inhaltlich auf Zertifikatsangebote im Bereich "Kiinstliche Intelli-
genz" erweitert. Im Zeitraum von 2024 bis 2026 werden neun bayerische Hochschulen
gefordert. Ingenieure und Techniker konnen sich hier gezielt digitale und IT-Kompetenzen
aneignen und damit die Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen starken.
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