~ A Service of
’. b Leibniz-Informationszentrum

.j B I l I Wirtschaft
) o o o Leibniz Information Centre
Make YOUT PUbllCCltlonS VZSlble. h for Economics ' '

Krone, Sirikit; Patscha, Cornelius; Ratermann-Busse, Monique; Turber, Franziska

Research Report
Zukunftsperspektiven im tertiaren Bereich der beruflichen
Bildung 2040: Abschlussbericht

IAQ-Forschung, No. 2019-02

Provided in Cooperation with:
Institut Arbeit und Qualifikation (IAQ), Universitat Duisburg-Essen

Suggested Citation: Krone, Sirikit; Patscha, Cornelius; Ratermann-Busse, Monique; Turber, Franziska
(2019) : Zukunftsperspektiven im tertiaren Bereich der beruflichen Bildung 2040: Abschlussbericht,
IAQ-Forschung, No. 2019-02, Universitat Duisburg-Essen, Institut Arbeit und Qualifikation (IAQ),
Duisburg,

https://doi.org/10.17185/duepublico/48496

This Version is available at:
https://hdl.handle.net/10419/301454

Standard-Nutzungsbedingungen: Terms of use:

Die Dokumente auf EconStor durfen zu eigenen wissenschaftlichen Documents in EconStor may be saved and copied for your personal
Zwecken und zum Privatgebrauch gespeichert und kopiert werden. and scholarly purposes.

Sie durfen die Dokumente nicht fiir 6ffentliche oder kommerzielle You are not to copy documents for public or commercial purposes, to
Zwecke vervielféltigen, 6ffentlich ausstellen, 6ffentlich zugénglich exhibit the documents publicly, to make them publicly available on the
machen, vertreiben oder anderweitig nutzen. internet, or to distribute or otherwise use the documents in public.
Sofern die Verfasser die Dokumente unter Open-Content-Lizenzen If the documents have been made available under an Open Content
(insbesondere CC-Lizenzen) zur Verfiigung gestellt haben sollten, Licence (especially Creative Commons Licences), you may exercise
gelten abweichend von diesen Nutzungsbedingungen die in der dort further usage rights as specified in the indicated licence.

genannten Lizenz gewahrten Nutzungsrechte.

Mitglied der

WWW.ECONSTOR.EU é@“}


https://www.econstor.eu/
https://www.zbw.eu/
http://www.zbw.eu/
https://doi.org/10.17185/duepublico/48496%0A
https://hdl.handle.net/10419/301454
https://www.econstor.eu/
https://www.leibniz-gemeinschaft.de/

|AQ-Forschung

Aktuelle Forschungsberichte des Instituts Arbeit und Qualifikation

(L]
(2
—
mZ
mI.IJ
_n
=
a

UNIVERSITAT

2019 Sirikit Krone, Cornelius Patscha,
Monique Ratermann-Busse, Franziska Turber

02 Zukunftsperspektiven im tertiaren
Bereich der beruflichen Bildung 2040

Abschlussbericht

€: punkt

The Foresight Company



Diese Studie wurde im Auftrag des BMBF erstellt.
Die Aufgabenstellung wurde vom BMBF vorgegeben.
Das BMBF hat das Ergebnis der Studie nicht beeinflusst;

der Auftragnehmer tragt allein die Verantwortung.

Ansprechpartnerin

Projektleitung

Dr. Sirikit Krone

Institut Arbeit und Qualifikation (IAQ)
Universitat Duisburg-Essen
Gebéaude LE

47048 Duisburg

sirikit. krone@uni-due.de



mailto:sirikit.krone@uni-due.de

Inhaltsverzeichnis

ADBDIIAUNGSVEIZEICNNIS ... 5
TabelleNVerZeIiChNIS .........uei e e 7
ManNageMENT SUMIMIAIY .....uuuieiiiis e e et e et e e et e e et e e e e et s e e e et s e e e eat e e e eataeeeeaenneas 9
1 Einfihrung und Hintergrund der StUdi€ ...........ccooviiiiiiiiiiieceeeee e, 11
2 Methodik und FOrSCNUNGSPIOZESS ......ccoieiieeeeeeee e 15
2.1 Untersuchungsdesign: Szenarioanalyse und Delphi-Methode......................... 15
2.1.1 Die Delphi-Methode zur Befragung von Expert/inn/en............ccccccvvvvvennnns 15
2.1.2 Explorative SzenarioanalySe ...............uuuuuummmmmmimiiiiiiiiiiiiiieiiiiennneeennne 16
2.1.3 Praktische Umsetzung der Verknipfung von Szenarioanalyse und

Delphi-Methode im Projektverlauf ............cccccooiiiiiiiiiic e, 20
2.2 Delphi-Befragungsrunden: Aufbau, Durchfihrung und Ricklauf..................... 21
2.2.1 Zusammenstellung des Verteilers ..............uuuuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiiineeens 21
2.2.2 Erste BefragUNGSIUNGE ..........uuuuuuuieiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiiieeesieeeesenseeneneeeeneeeeennnee 26
2.2.3 Zweite BefragungSruNde .........cooooiiiiiiiii e 29
2.2.4 Dritte BefragUNQSIUNGE .......oi i it e e 32
2.2.5 Quantitative Erhebung und Auswertung der Daten............ccccoeeeeeeivvvinnnnnnn. 34
2.3 Herausforderungen und Fallstricke im Forschungsprozess ..........ccccccccvvvveee.. 35
3 Schlisselfaktoren und ZukunftsprojeKtionen ..............ooviiieeiieiiiiieciicee e, 39
3.1 Schlusselfaktorenauswahl und -beschreibung ...........ccccccvvviiiiiiiii, 39
3.1.1 Vorgehen zur Identifikation von Schlisselfaktoren .............cccooooeeiiviiiinnnnnn. 40
3.1.2 Ubersicht des FOrschungsSstands ............c.covevveiieiieireeiiesie e 41
3.2 Relevante Schliisselfaktoren im Uberblick.............cooovveeieieeieiiecieceeee e, 44
3.3 Einschéatzung der Schliisselfaktoren durch Expert/inn/en ...........ccccccvvvvvvenenn. 50
3.4 Entwicklung von Zukunftsprojektionen ............cccccvviviiiiiiiiiiiiiiieee 54

4  Zukunftige Bedeutung akademischer und beruflicher Bildung fur die Deckung

von Kompetenzbedarfen 2040: Ergebnisse der 2. Befragungsrunde.................. 57

4.1 Kompetenzbedarfe — Stand der Forschung zu heutigen und zukinftigen
Kompetenzbedarfen (IW-Personalpanel/Acatech-Studie) ............cccccevvvvvinnnnn. 58

4.1.1 Theoretische Herleitung von Kompetenzkategorien bzw. -klassen zur
Einordnung der abgefragten Kompetenzbereiche ............ccccccvviiiiiiiiinnnnns 59
4.1.2 Zukunftige Kompetenzbedarfe bei der Besetzung von Stellen fur
gehobene Fach- und mittlere Flihrungskréafte — Ergebnisse aus dem

PrOJEKL. ..t 62
4.2 Zur Bedeutung von (Weiter)Bildungsangeboten, -strukturen und
-institutionen — Stand und Perspektiven ... 67
4.2.1 Bedeutung und Attraktivitat von (Weiter)Bildungsangeboten fiir die
Deckung der Kompetenzbedarfe - Ergebnisse aus dem Projekt............... 75
4.2.2 Zur zukinftigen Attraktivitat von Berufs- und Hochschulabschliissen........ 82

4.2.3 Heutige und zukinftige Konkurrenzsituationen zwischen und
Karrierechancen von Absolvent/inn/en der geregelten Aufstiegs-

fortbildung, reguléarer BA-Studiengange und dualer Studiengange............. 87
4.2.4 Zur zukinftigen Attraktivitat verschiedener Strukturmodelle — geregelte
Aufstiegsfortbildung und akademische (Weiter-)Bildung ..............cccevveeeeee. 91



4.2.5 Relevanz von digitalen Lernanwendungen fir die Kompetenzvermittlung .93
4.2.6 Bedeutung von offentlichen und privaten Bildungsinstitutionen bei der
Gestaltung bedarfsgerechter (Weiter)Bildungsangebote fur die Zukunft....95

4.3 Zur Relevanz von Durchlassigkeit zwischen und Verzahnung von

akademischer und beruflicher Bildung — Ergebnisse aus dem Projekt ............ 98
Entwicklung, Deskription und Bewertung der Szenarien ..........ccccccvvvvveevieenennnn. 102
5.1 RohSzenarioausSWahl ............ccouiiiiiiiiiiiiii 103
5.2 Szenariobeschreibungen und Expert/inn/eneinschatzungen zu den
Y= T L[] o PP PPPPPPPPPPP 104
5.2.1 Trendszenario: HybridiSIErUNG..........cuvuiiiiii i 104
5.2.2 Alternativszenario A: AKademiSIerung........cccooevuviiiiiiieeeeiieiiiee e, 108
5.2.3 Alternativszenario B: (Re)Segmentierung .............ccccceeeuevmemmemmmmmenmnnnnnnnnns 111
5.3 Quantitative Bewertung der SZeNarien .........ccccoovvvveiiiiiiiiieeeeeeeicie e, 114
Relevante Qualifikationen vor dem Hintergrund des Trendszenarios:
Ergebnisse der 3. BefragungSrunde ..........ccooooeieiiiiiieeeeeeeeeeeee e 116
6.1 Uberblick zum Stand der Forschung zu zukunftigen
Qualifizierungsbedarfen vor dem Zeithorizont 2040 ..........cccoooeeiiiviiiiiceeneenn.. 116
6.1.1 Perspektive 2025: Erkenntnisse aus dem IW-Personalpanel 2014.......... 117
6.1.2 Perspektive 2030: Arbeitsmarktvorausschatzung und ein qualitativer
Blick auf Kompetenz- und Qualifizierungsbedarfe .............ccccvvvveeennl. 118
6.1.3 Perspektive 2035: Erkenntnisse aus dem QuBe-Projekt .............cceeveeeiee 119
6.1.4 Ubertragung des Forschungsstands auf die vorliegende Studie.............. 120
6.2 Zukunftige Qualifikationsbedarfe nach Aufgaben- und Funktionsbereichen..121
6.2.1 Erwartete Qualifikationsbedarfe im Bereich der Fachaufgaben............... 122
6.2.2 Erwartete Qualifikationsbedarfe im Bereich der Fiihrungsaufgaben........ 124
6.2.3 Erwartete Qualifikationsbedarfe: Erkennbare Muster in den Antworten
der EXPert/iNN/@N.......c.oo o 127
6.3 Zukunftige Anforderungen an (berufliche) Qualifizierung ..........ccccccevvvvvenennn. 129
6.4 Zukunftige Strategien zur Deckung des Qualifikationsbedarfs ...................... 132
Schlussfolgerungen fiir strategische Perspektiven zur Weiterentwicklung
der beruflichen Bildung biS 2040 ..........ccooiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeee e 139
(] =T = L TR 142
7Y 0] 0= 1T TSP USPPPPPRUPIR 149
9.1 Gesprachsleitfaden TelefonINtErVIEWS ... 149
9.2 Fragebogen der ersten Befragungsrunde .............oouviiieeiiieeeiieiiiiiee e, 151
9.3 Fragebogen der zweiten Befragungsrunde............ooviieiiiiieiiiiiiiiiee e, 160
9.4 Fragebogen der dritten Befragungsrunde ..., 175
9.5 Schlusselfaktoren- und Projektionsbeschreibungen...........cccccccviiiiiiiiinnnnn. 192
9.6 Ubersicht des FOrsChungSsStands............c.coveeeeeeeceeieeeeeeeeeeee e e 216



Abbildungsverzeichnis

Abbildung 1: Szenariotrichter: Mdglichkeitenraum der Szenarien.............cc.c.cceeveee. 17
Abbildung 2: Idealtypische Struktur eines explorativen Szenarioprozesses............... 18
Abbildung 3: Beispielhafte Darstellung einer Konsistenzmatrix in der

Szenariosoftware Parmenides EidOS ......ccovvvvviiiiiiiiiiiiieeeereeeee e, 19
Abbildung 4: Ablauf des FOrsChunNgSprozesses......ccovievviviiiiiiiiiie e, 20
Abbildung 5: Vergleich der Verteilerzusammenstellung fir die drei

BefragungSIUNAEN ......uuii e 26
Abbildung 6: Relative und absolute Teilnahmehaufigkeiten nach

Teilnehmergruppen in der ersten Befragungsrunde.............cccccceeeeeee. 28
Abbildung 7: Relative und absolute Teilnahmehaufigkeiten der Teilnehmergruppe

in der zweiten BefragungsSrunde ............ccovvvviiiiiiiiiiiiiiiiieeeee 31
Abbildung 8: Relative und absolute Teilnahmehaufigkeiten der Teilnehmergruppe

in der dritten BefragungSrunde .............ccccovvviiiiiiiiiiiiiiiiie 33
Abbildung 9: Urspringliche und angepasste Planung im Forschungsprozess fiir

ArDEItSPAKEL 2: ... 38
Abbildung 10: Darstellung der systemischen Zusammenhange zwischen Umfeld,

Arbeitswelt und beruflicher Bildung..........cccoceeeiiiiiiiiie e, 41

Abbildung 11: Leitfragen der ANAlySe..........oouuiiiiii i 41

Abbildung 12: Beurteilung der Starke des Einflusses der Schlisselfaktoren auf die
kunftige Entwicklung des tertiaren Bereichs der beruflichen Bildung ..51

Abbildung 13: Ubersicht der Schltsselfaktoren und Projektionen, dargestellt in

einer morphologiSCNEN BOX .......coovveeeiiiieeeeeeeee e 55
Abbildung 14: Ergebnisse zu fachlich-methodischen Kompetenzen (in %)................ 63
Abbildung 15: Ergebnisse zu sozial-kommunikativen Kompetenzen (in %) ............... 64
Abbildung 16: Ergebnisse zu aktivitats- und umsetzungsorientierten Kompetenzen

(LRI ) TP 65
Abbildung 17: Zukunft von Elementen beruflicher Qualifizierung...............ccccvvvnnnnnn. 74

Abbildung 18: Vergleich der Einschatzungen zur aktuellen und zukinftigen
Bedeutung von (Weiter)Bildungsangeboten (in %0) ............cccccuvveennnns 76

Abbildung 19: Gruppierte Mediane zur zukiinftigen Bedeutung von
(Weiter)Bildungsangeboten ... 77

Abbildung 20: Vergleichende Darstellung der zukinftigen Bedeutung und der
zuklnftigen Attraktivitat nicht-héherqualifizierender
(Weiter)Bildungsangebote (IN %0) .......ouueiiiiiieeieeeee e 78

Abbildung 21: Vergleichende Darstellung der zukinftigen Bedeutung und der
zukunftigen Attraktivitat hoherqualifizierender
(Weiter)Bildungsangebote (iN %0) ........cooveeeeeeeeeieeeeeeeeeeeee, 79

Abbildung 22: Einschatzung zur zukinftigen Nachfrage nach Abschlissen (in %)....84

Abbildung 23: Gruppierte Mediane zur zukiunftigen Nachfrage von Abschlissen
NACh AKIEUISGIUPPEN ...t e e 86



Abbildung 24:

Abbildung 25:

Abbildung 26:

Abbildung 27:

Abbildung 28:

Abbildung 29:

Abbildung 30:

Abbildung 31:

Abbildung 32:

Abbildung 33:

Abbildung 34:

Abbildung 35:

Abbildung 36:

Abbildung 37:

Abbildung 38:

Abbildung 39:

Abbildung 40:

Abbildung 41:

Abbildung 42:

Abbildung 43:

Abbildung 44

Gruppierte Mediane nach Akteursgruppen zu heutigen

Konkurrenzsituationen und KarriereChancen ..............cccccvvvvvvveninnnnnnns 89
Gruppierte Mediane nach Akteursgruppen zu zukunftigen
Konkurrenzsituationen und Karrierechancen ...........ccccceevveeevivieiiinnnnnn. 90
Einschéatzungen zur zuklnftigen Bedeutung von digitalen
Lernanwendungen fir die Kompetenzvermittlung (in %0)..................... 94
Einschatzungen zur zukinftigen Bedeutung von staatlichen und
privaten Bildungsinstitutionen (in %0) .........cccoeveeeeriiiiiiiiiii e, 96
Gruppierte Mediane zur zuklnftigen Bedeutung von privaten und
staatlichen BildungsinstitutioneN.............cccoovviiiiiiii e, 97
Einschéatzungen der Expert/inn/en zur Relevanz verschiedener
Aspekte von Durchlassigkeit und Verzahnung (in %0).............eevvvvennnne 99
Darstellung des Szenarios ,Hybridisierung“ (grin markiert) in einer
MOrphologiSChen BOX ........coooviiiiieeeeeeee e 104
Darstellung des Szenarios ,,Akademisierung® (griin markiert) in

einer MorphologisSChen BOX .......cc.oovuiiiiiiiiieeeccceeiee e 108
Darstellung des Szenarios ,(Re)Segmentierung® (griin markiert) in
einer MorphologisSChen BOX .......cc.oovuiiiiiiiie et 112
Entwicklung der Erwerbspersonenzahl nach Qualifikation, 2015 bis
2030, IN 1.000........cci e 119
Einschéatzung der Qualifikationsbedarfe fur Stellen mit

Fachaufgaben (allgemein formuliert), Haufigkeiten...............ccc......... 122
Einschatzung der Qualifikationsbedarfe fir Stellen mit

Fachaufgaben (allgemein formuliert), gruppierte Mediane................. 123
Einschatzung der Qualifikationsbedarfe fur Stellen mit

Fachaufgaben (spezifisch formuliert), gruppierte Mediane................ 124
Einschatzung der Qualifikationsbedarfe fur Stellen mit Aufgaben

der Personalfiihrung (allgemein formuliert), Haufigkeiten ................. 124

Einschéatzung der Qualifikationsbedarfe fur Stellen mit Aufgaben
der Personalfiihrung (allgemein formuliert), gruppierte Mediane....... 126

Einschatzung der Qualifikationsbedarfe fiir Stellen mit
Personalfiihrungsaufgaben (spezifisch formuliert),
gruppierte Mediane............ccoeiie e 126

Einschatzung der Qualifikationsbedarfe fur Stellen mit fachlichen

Fuhrungsaufgaben (spezifisch formuliert), gruppierte Mediane ........ 127
Bewertung maoglicher Entwicklungsaspekte der beruflichen Aus-,

Fort- und Weiterbildung, Haufigkeiten (N=139-140) .........ccccccvvveeenn. 130
Bewertung maoglicher Entwicklungsaspekte der beruflichen Aus-,

Fort- und Weiterbildung, gruppierte Mediane.............ccccooeevvveeeiinnnnnn. 131
Einschatzungen zu Faktoren, die das Rekrutierungsverhalten von
Unternehmen beeinflussen, Haufigkeiten (N=135-36) ...................... 134
Einschatzungen zu Faktoren, die das Rekrutierungsverhalten von
Unternehmen beeinflussen, gruppierte Mediane ...........ccccccvvvvveeeeee. 135



Abbildung 45: Einschatzungen zu Strategien zur Deckung des

Qualifikationsbedarfs, Haufigkeiten (N=135-136) .........ccccoeveeeerrrnnnnns 136
Abbildung 46: Einschatzungen zu Strategien zur Deckung des
Qualifikationsbedarfs, gruppierte Mediane ...........cccceeevvviiiiieeenneennns 137
Abbildung 47: Einschatzungen zu den Rekrutierungskanélen fir Positionen fir
gehobene Fach- und mittlere Flhrungskrafte...............cccccoiiinnnnns 138
Tabellenverzeichnis
Tabelle 1: Expertenauswahl fr die Delphi-Befragung..........ccccoovieeiiiiiiiiiiinennn, 22
Tabelle 2: Akteur ,Unternehmen® ..., 24
Tabelle 3: AKteUr L KammMEIN® ... ..o e et eaas 25
Tabelle 4: Akteur: Unternehmens- und Arbeitgeberverbande...................cco. 25
Tabelle 5: Akteur: Gewerkschaften ..o 25
Tabelle 6: Akteur: HOChSChUIEN ...........eiiiiii e 26
Tabelle 7: Ubersicht tiber den fur den tertiaren Bereich der Bildung relevanten
Themenbereich ,Umfeld”.. ... aens 42
Tabelle 8: Ubersicht tiber den fur den tertiaren Bereich der Bildung relevanten
Themenbereich ,ArbEItSWEIL" ........cooiieie e 42
Tabelle 9: Ubersicht tiber den fir den tertiaren Bereich der Bildung relevanten
Themenbereich ,Bildung® ..., 43
Tabelle 10: Ubersicht der 11 identifizierten Schliisselfaktoren..............c.cccoeevveene.e. 44
Tabelle 11: Zuordnung der erhobenen Kompetenzbereiche zu bergeordneten
KOMPEteNZKIASSEN ......cooeeeeeeeeeeeee e 60
Tabelle 12: Gruppierte Mediane zu den Programmierkenntnissen: ..........ccoooeeeeveennn. 63
Tabelle 13: Gruppierte Mediane zur Mitwirkung an Innovationsprozessen:............... 66
Tabelle 14: In der Befragung bertiicksichtigte Abschlussarten............cccccoeeeiiiiiiinnnn, 83

Tabelle 15: Einschatzungen zu Konkurrenzen zwischen und Karrierechancen von
Absolvent/inn/en der geregelten Fortbildung, reguléarer
BA-Studiengange und dualer Studiengdnge (in %0) .........cccooveeeeieeeeeeeeenn. 88

Tabelle 16: Attraktivitat verschiedener Modelle (in %) ..., 91

Tabelle 17: Einschatzungen zur Sinnhaftigkeit von flexiblen Zugangs- und
Prifungsverfanren (IN 90) ..... oo 92

Tabelle 18: Gruppierte Mediane zur Einschétzung der zukinftigen Nachfrage von
ADSCRIUSSEN .. 100

Tabelle 19: Bewertung der Plausibilitat der drei Szenarien ,Hybridisierung®,
~<Akademisierung“ und ,(Re)Segmentierung“...........cccccccviviiriiiiiniinnnnnnn. 114

Tabelle 20: Bewertung der Eintrittswahrscheinlichkeit der drei Szenarien
,Hybridisierung®, ,Akademisierung® und ,(Re)Segmentierung®.............. 115



Tabelle 21: Mittel- bis langfristiger Personalbedarf nach Qualifikationsgruppen, in

Prozent, nach Digitalisierungsgrad...........ccccooevviviiiiiiiiiee e 117
Tabelle 22: Mogliche Verteilung des Qualifikations- und Anforderungsniveaus
von Erwerbstéatigen und Erwerbslosen im Jahr 2035.............cccccceeeeeeen. 120
Tabelle 23: Abgefragte Aufgaben- und Funktionsbereiche in der dritten
122

BefragungSIUNGe ........coooeeieeeeeeeeee



Management Summary

Seit einiger Zeit wird verstarkt Gber die Auswirkungen von demografischen Entwicklun-
gen, zunehmender Globalisierung und Industrie 4.0 auf Qualifikations- und Kompe-
tenzbedarfe in Unternehmen diskutiert. Divers gepragte Arbeitsverhaltnisse und rasch
voranschreitende Digitalisierungsprozesse werden dabei als zentrale Faktoren fir eine
notwendige Weiterentwicklung oder Neustrukturierung von Bildungsinstitutionen,
-strukturen und -angeboten thematisiert.

Die Studie ,Zukunftsperspektiven im tertiaren Bereich der beruflichen Bildung 2040¢
untersucht, wie sich die zuklnftige Bedeutung von Bildungsinstitutionen, -strukturen
und -angeboten der tertidren beruflichen Bildung fiir die Deckung von Kompetenz- und
Qualifikationsbedarfen bis 2040 entwickeln kdnnte. Daflir wurden im Rahmen einer
mehrstufigen Befragung die Einschatzungen von Expert/inn/en aus Unternehmen, Bil-
dungs- und Forschungseinrichtungen, Gewerkschaften, Verbdnden und Kammern er-
hoben. Zudem wurden Szenarien fir das Umfeld und die Ausgestaltung des tertiaren
Bereichs der beruflichen Bildung im Jahr 2040 erstellt.

Die vorliegende Studie entwickelt drei alternative Szenarien fur die Zukunft der berufli-
chen Bildung in Deutschland. Neben das Trendszenario der ,Hybridisierung“ werden
als Alternativszenarien die ,Akademisierung“ und die ,(Re)Segmentierung® des tertia-
ren Bereichs vor dem Zeithorizont 2040 als in sich schliissige, wenn auch nicht gleich
wahrscheinliche, Zukunftsbilder gestellt. Die vorliegende Studie liefert aulRerdem Er-
kenntnisse darlUber, wie Expert/inn/en aus Unternehmen verschiedener Branchen, Bil-
dungs- und Forschungseinrichtungen, Gewerkschaften, Verbanden und Kammern ins-
gesamt zukinftige Kompetenz- und Qualifikationsbedarfe bei der Besetzung von Stel-
len flr gehobene Fach- und mittlere Fihrungskrafte und die zukinftige Bedeutung von
Bildungsinstitutionen, -strukturen und -angeboten fir die Deckung dieser Bedarfe ein-
schéatzen. Einige zentrale Ergebnisse werden im Folgenden zusammengefasst darge-
stellt:

e Es zeigt sich, dass fachlich-methodische Kompetenzen neben den eher fach-
Ubergreifenden Kompetenzen nach wie vor relevant sein werden. Dabei spielen
insbesondere fachliche Kompetenzen, wie betriebswirtschaftliches/kaufmanni-
sches Erfahrungswissen, technisches Fachwissen und Fremdsprachenkennt-
nisse eine besondere Rolle. Die Vermittlung von Schliisselkompetenzen, wie
interkulturelle Kompetenzen, Dienstleistungsorientierung, eigenverantwortliche
Entscheidungsfindung oder Problemldsungs- und Optimierungskompetenzen
als Querschnittsaufgabe von Bildungsangeboten nimmt zu.

o Der Aspekt des lebenslangen Lernens riickt zukiinftig immer mehr in den Vor-
dergrund. Arbeitsplatzintegrierte sowie arbeitsprozessorientierte formale und
informelle Weiterbildungsangebote stehen aus Sicht der Expert/inn/en in den
nachsten Jahren im Fokus, um die veranderten Bedarfe decken zu kénnen. Da-
bei gewinnen (Weiter)Bildungsangebote, die keine Hoherqualifizierung beinhal-
ten und sich gut in Arbeitsprozesse integrieren lassen, zukunftig aus Sicht der
Expert/inn/en starker an Bedeutung fir die Unternehmen und an Attraktivitat fur
Schulabganger/innen und Erwerbspersonen. Dieses Ergebnis bestétigt auch
den schon heute zu beobachtenden Bedeutungszuwachs betrieblicher Weiter-
bildungsangebote.

o Gleichzeitig verdeutlichen die Ergebnisse, dass die Expert/inn/en duale Studi-
engange bei der Besetzung von Stellen fir gehobene Fach- und mittlere Fih-
rungskrafte, im Gegensatz zu den rein akademischen (Weiter)Bildungsangebo-
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ten, zukunftig ebenfalls besonders relevant flr Unternehmen und Schulabgan-
ger/innen ansehen. Sie prognostizieren den Absolvent/inn/en dualer Studien-
gange hohere Karrierechancen und eine bessere Konkurrenzféhigkeit gegen-
Uber anderen Absolvent/inn/engruppen. Somit wird eine stéarkere Verzahnung
akademischer und beruflicher Bildung — wie sie sich schon heute durch den
deutlichen Anstieg der Anzahl dualer Studiengénge seit einigen Jahren ab-
zeichnet — von den Expert/inn/en als zukunftsfahig eingestulft.

Die Attraktivitat flexibler Bildungsprozesse in Form von beruflichen und akade-
mischen (Weiter)Bildungsangeboten, die eine raumliche und zeitliche Flexibili-
tat ermdglichen, digitale Lernanwendungen unterstitzend integrieren und den
Aspekt der Vereinbarkeit von Beruf und Weiterbildung berlcksichtigen, nimmt
damit auch vor dem Hintergrund der bereits beschriebenen Ergebnisse aus
Sicht der Expert/inn/en zu.

Die zukunftige Nachfrage nach beruflichen und akademischen Bildungsab-
schliissen schatzen die Befragten nicht gleichermal3en hoch ein. Insbesondere
den Abschliissen Fachkauffrau/-mann und Fachwirt/in konstatieren sie zukinf-
tig eine eher geringe Nachfrage.

Die Ergebnisse verdeutlichen, dass den akademischen Bildungsinstitutionen in
den nachsten Jahren eine hdhere Bedeutung im Hinblick auf die Gestaltung
bedarfsgerechter (Weiter)Bildungsangebote beigemessen wird als den berufli-
chen Bildungsinstitutionen.

Dies zeigt sich auch in den Einschatzungen der befragten Expert/inn/en mit
Blick auf zuklnftig fuir verschiedene Fach- und Fiihrungsaufgaben nachgefragte
Qualifikationsprofile. Je komplexer die betrachteten Aufgabenfelder, desto star-
ker zeigt sich eine Préaferenz fir akademische Qualifikationsprofile. Da kom-
plexe Tatigkeiten und Aufgabenfelder zukulnftig tendenziell weiter zunehmen,
sind akademische Qualifikationsprofile nach Einschatzung der Expert/inn/en
beim Blick auf spezifische Aufgaben- und Funktionsbereiche fast immer im Vor-
teil. Dies gilt insbesondere fiir Absolvent/inn/en dualer Studiengénge, die ge-
geniiber Absolvent/inn/en reiner Bachelor-Studiengénge generell préaferiert
werden.

Die Ergebnisse weisen auf einen gewissen Handlungsdruck bei der Weiterent-
wicklung der beruflichen (Weiter)Bildung hin. Von zwolf vorgeschlagenen Wei-
terentwicklungsoptionen wurden alle als wichtig bis sehr wichtig eingeschatzt.
Dabei zahlen MaRnahmen fir die Flexibilisierung von (Weiter)Bildungsangebo-
ten insbesondere aus Sicht der befragten Unternehmensvertreter/innen zu den
wichtigsten Anforderungen an die zuklnftige Ausgestaltung der beruflichen
(Weiter-)Bildung.

Mit Blick auf die Strategien zur Deckung des zukinftigen Qualifikationsbedarfs
deuten die Ergebnisse darauf hin, dass auf der Seite der Unternehmen interne
Personalentwicklungs- und Weiterbildungsprogramme als etwas wichtiger be-
trachtet werden als die Angebote der Kammern und staatliche Angebote.

Angesichts der relativ geringen Fallzahlen der drei Befragungsrunden miissen
die dargestellten Ergebnisse jedoch unter Vorbehalt mdglicher Verzerrungen in
den Daten gestellt werden, auch wenn die Antworttendenzen der Akteursgrup-
pen zwischen der zweiten und der dritten Befragungsrunde eine starke Konsis-
tenz aufweisen.
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1 Einfihrung und Hintergrund der Studie

Die Arbeitswelt in Deutschland verandert sich seit einigen Jahren rasant. Die Einfuh-
rung neuer Technologien, Stichwort ,Digitalisierung’, fuhrt zu neuen Anforderungen an
die Qualifikationen und Kompetenzen der Beschaftigten und damit zu Veranderungen
im Rekrutierungsverhalten der Unternehmen, wenn es um die Besetzung der Stellen
im mittleren Qualifikationssegment geht. Daraus folgende Umbriiche im tertiaren Bil-
dungssektor bedingen einen Bedeutungswandel von Berufs- und Hochschulbildung so-
wie die Verknipfung dieser beiden Segmente.

Die vorliegende Studie wendet sich in diesem Zusammenhang folgenden Leitfragen
Zu:

¢ Welche Grundqualifikationen und Grundkompetenzen erwarten Personalver-
antwortliche zukiinftig von Bewerber/inn/en auf Stellen fiir gehobene Fach- und
mittlere FUhrungsaufgaben?

¢ Wie schatzen Personalverantwortliche und Bildungsexpert/inn/en langfristig die
Konkurrenz zwischen Absolvent/inn/en der geregelten Fortbildung und denen
dualer und BA-Studiengange um Stellen fur gehobene Fach- und mittlere Fiih-
rungsaufgaben ein? Welches Nachfrageverhalten ist zu erwarten?

o Wie schatzen Personalverantwortliche aus unterschiedlichen Branchen und
Betrieben unterschiedlicher GroRRe langfristig die Attraktivitat von Abschliissen
der geregelten Fortbildung, von Bachelor-Studiengédngen und anderer Bil-
dungsgange auf Stellen fur gehobene Fach- und mittlere Flhrungsaufgaben
ein?

o Wie schatzen Personalverantwortliche und Bildungsexpert/inn/en langfristig die
Karrierechancen von Absolvent/inn/en der geregelten Fortbildung im Vergleich
zu denen von Bachelor-Studiengangen in Betrieben ein?

¢ Welche Entwicklungsnotwendigkeiten des tertidren Systems der beruflichen Bil-
dung im Allgemeinen und der geregelten Fortbildung im Besonderen werden
gesehen, damit auch in Zukunft die Positionen der gehobenen Fach- und mitt-
leren Filhrungsebene den Absolvent/inn/en der Berufsausbildung offen stehen?

Das zentrale Ziel der Untersuchung liegt dabei in der Entwicklung strategischer Per-
spektiven fir die Bildungsakteure des tertiaren Bereichs der beruflichen Bildung, ins-
besondere der geregelten Fortbildung. Im Fokus steht die Absicht, die Gestaltungs-
moglichkeiten fur zukunftsfahige Bildungskonzepte und zukunftsorientierte Verzah-
nungsmodelle hochschulischer und beruflicher Bildung aufzuzeigen.

Die oben genannten Fragen sind zu beantworten vor dem Hintergrund einer Entwick-
lung, die mit den Stichworten extensive Globalisierungsprozesse, technologischer Fort-
schritt durch Digitalisierung, demografischer Wandel und veranderte Bildungsstruktu-
ren treffend beschrieben sind.

Extensive Globalisierungsprozesse

Die seit Jahrzehnten fortschreitende Globalisierung verandert Unternehmensstruktu-
ren permanent und fuhrt immer wieder zu einer Neustrukturierung wirtschaftlicher Sys-
teme. In den letzten drei Jahrzehnten sind weltweit immer mehr Handelshindernisse
verschwunden. Dadurch konnte sich die globale Wirtschaft in kiirzester Zeit stark ver-
netzen. Als Folge davon wurden Herstellung von Waren und Bereitstellung von Dienst-
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leistungen zunehmend in Lander mit niedrigen Produktionskosten verlagert. Das for-
dert eine Dezentralisierung und Vernetzung zwischen internationalen Unternehmen.
Arbeitsverhaltnisse sind zunehmend durch internationale, multi-professionelle Teams
gepragt und sind uUber staatliche Grenzen hinaus angelegt (Bertelsmann Stiftung 2012).

Technologischer Fortschritt durch Digitalisierung

Vorrangig die technologischen Veranderungsprozesse stellen Unternehmen vor be-
sondere Herausforderungen bei der Qualifizierung ihrer Mitarbeiter/innen fir die zu-
kunftige Arbeitswelt. Im Fokus der aktuellen Diskussion stehen die Potenziale der Di-
gitalisierung und die mit ihr einhergehende Substituierbarkeit heutiger Tatigkeitsfelder
und Aufgabenbereiche. Osborne und Frey/Osbourne (2013) gehen in ihrer Analyse der
Tatigkeitsfelder im Arbeitsmarkt der USA davon aus, dass in den nachsten zwanzig
Jahren bis zu 47% der Tatigkeiten durch digitale und mechanische Automatisierungs-
technik substituiert werden kénnen. Das neue Phanomen in der Entwicklung ist, dass
die Rationalisierungspotenziale nicht nur Einfacharbeit und industrielle Fertigung be-
treffen, sondern auch fir Routinetatigkeiten mit héheren Qualifikationsniveaus be-
trachtlich ausfallen. Friihe Reaktionen auf diese Zahlen gingen von einer Ubertragbar-
keit der Analyse auf die Jobstrukturen der zentraleuropaischen Arbeitsmarkte aus
(Bowles 2014). Die Hohe des Automatisierungspotenzials und die Ubertragbarkeit auf
den deutschen Arbeitsmarkt sind allerdings umstritten (Bonin et al. 2015), auch wenn
eine ahnlich angelegte Analyse zumindest fur die Helfer- und Fachkraftberufe ein Sub-
stituierungspotenzial in vergleichbarem Umfang konstatiert, wobei je nach Branche Un-
terschiede zu identifizieren sind. Der Anteil der Tatigkeiten mit hohem Qualifikationsni-
veau, die schon heute potenziell von Computern tibernommen werden kénnten (Sub-
stituierbarkeitspotenzial), liegt bei den Spezialisten!- und Expertenberufenz bei 33,4 %
bzw. 18,8 % (Dengler/Matthes 2015: 13). Andere Studien zeigen aber auch positive
Arbeitsplatzeffekte durch den Einsatz von Robotern, weil eine Auslandsverlagerung
weniger attraktiv wird (z.B. Lewis 2014). Dennoch werden Maschinen nicht alle Aufga-
ben Gbernehmen: Auf einer Ubergeordneten Ebene bedarf es regelmafiger Steue-
rungs- und Priufprozesse sowie einer stetigen Anpassung der Algorithmen. Generell
jedoch wird deutlich, dass sich die Aufgaben und Rollen von Fach- und Flhrungskréaf-
ten deutlich verschieben und andern (Stérmer et al. 2014). Insgesamt deuten sich
durch die Digitalisierung mégliche schwerwiegende Briiche in der Beschéftigtenland-
schaft an, die eine Herausforderung firr die Unternehmen und das Bildungssystem im
Hinblick auf die (Weiter)Qualifizierung sind.

Die Bedeutung ,digitaler Bildung® in der Diskussion um Kompetenzvermittlung sowie
zukunftsfahige und am technologischen Fortschritt orientierte (Weiter)Bildungsange-
bote in den Terti&rbereichen der Hochschul- und Berufsbildung hat deutlich zugenom-
men. Inzwischen existieren zahlreiche durch die Bildungspolitik geférderte Programme,
die ihren Ausbau vorantreiben, Arbeitgeber/innen nutzen diese digitalisierten Bildungs-
formate immer haufiger, um ihre Mitarbeiter/innen mdoglichst flexibel weiterbilden zu
kénnen. Das Lernen mit digitalen Medien er6ffnet der beruflichen Weiterbildung neue
Mdoglichkeiten der Kompetenzvermittlung, digitale Bildungsformate in Form von Lern-
plattformen und Blended-Learning sind hierbei zur Regel geworden. Der zeitlich und
ortlich flexible Einsatz von (Lern-)Medien unterstiitzt ein modulares und selbstgesteu-
ertes Lernen.

! Meister- oder Technikerausbildung oder ein weiterfuhrender Fachschul- oder Bachelorab-
schluss
2In der Regel ein mindestens 4jahriges abgeschlossenes (Fach-)Hochschulstudium
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Demografischer Wandel

Die demografische Entwicklung tragt aufgrund einer alternden Gesellschaft in erster
Linie zu einem Riuckgang an Erwerbspersonen insgesamt bei. Wie die neueren
BIBB/IAB-Qualifikations- und Berufshauptfeldprojektionen von 2010 bis 2030 im Hin-
blick auf das Verhaltnis von Abgangen (19 Mio.) aus dem Arbeitsmarkt und Neuzugéan-
gen (15,5 Mio.) zeigen, ist ein Riickgang an Erwerbspersonen insgesamt zu erwarten
und das Arbeitskrafteangebot wird voraussichtlich starker abnehmen als der Arbeits-
kraftebedarf. In diesem Kontext hat das verénderte Bildungsverhalten einen wesentli-
chen Effekt und fuhrt zu veréanderten Qualifikationsstrukturen (vgl. Baethge et al. 2014
11 ff.). Die zunehmende Bedeutung akademischer Bildung auf dem Arbeitsmarkt flhrt
insgesamt zu einer wachsenden Zahl von Studierenden im Bildungssystem. Aufgrund
der demografischen Entwicklungen prognostiziert das BIBB von 2014 bis 2025 bun-
desweit insgesamt einen deutlichen Ruckgang der Schulabgénger/innen, wobei der
Anteil der nicht studienberechtigten Schulabganger/innen sogar um 18,4 % sinkt
(BMBF 2015: 31). Der Anteil der studienberechtigten Schulabganger/innen nimmt im
Vergleich dazu tendenziell nur geringfligig ab (Schultz/Hurrelmann 2013: 11). Wahrend
die Anzahl an Akademiker/inne/n von 2010 bis 2030 vermutlich um 24,8 % ansteigt,
wird der Anteil an Fachschulabsolvent/inn/en, Techniker/inne/n und Meister/inne/n
nach den Modellberechnungen um 9,3 % sinken. Der Anteil an Erwerbspersonen mit
einer abgeschlossenen Berufsausbildung verringert sich sogar um 19,3 % (vgl. hierzu
auch Helmrich et al. 2012: 3 f.). Diese Zahlen lassen einen Attraktivitatsverlust der be-
ruflichen Bildung in den néachsten Jahren befiirchten und den heute schon spirbaren
Bedeutungszuwachs akademischer Bildung erkennen.

Gleichzeitig erfordert die demografische Entwicklung mit starken Tendenzen hin zu ei-
ner einerseits alternden und andererseits multikulturellen Gesellschaft den Aufbau von
Beziehungen zu Menschen, die andere kulturelle bzw. soziale Vorstellungen haben.
Sowohl im taglichen Privatleben als auch im Berufsleben findet ein Austausch mit Men-
schen anderer kultureller Herkunft statt. Aufgrund verschiedener Werte- und Normen-
systeme steigen die Anpassungsanforderungen an Verhaltensweisen und das Handeln
Anderer. Wo friiher die Belegschatt eine relativ homogene Gruppe von Menschen war,
werden heute Abteilungen und Teams zunehmend heterogen organisiert. Unter-
schiede zwischen Alt und Jung, Mannern und Frauen sowie verschiedenen akademi-
schen und kulturellen Hintergrinden treten dadurch deutlicher zu Tage (Eberhardt
2016). Die Integration von Fliichtlingen und die arbeitsbedingte Zuwanderung gelten
hierbei als besondere Faktoren. Das ist zum einen positiv: Heterogene Teams kdnnen
wahre Innovations-Inkubatoren sein. Funktionierende Vielfalt im Unternehmen fordert
zudem die Toleranz, ermoglicht Austausch, verbessert die Kooperationsfahigkeit und
erweitert den individuellen Horizont. Gleichzeitig birgt ein funktionierendes Diversity
Management nicht zu unterschatzende Herausforderungen in der Umsetzung. Erfolg-
reiches Diversity Management erfordert von allen Beteiligten ein hohes Mal3 an sozial-
kommunikativen Kompetenzen (Harvey/Allard 2015).

Veranderte Bildungsstrukturen

Die veranderten Qualifikations- und Kompetenzbedarfe von Unternehmen erfordern
eine starkere Ausdifferenzierung von Bildungsinstitutionen und -strukturen sowie eine
Um- bzw. Neustrukturierung der beruflichen Bildung. Gleichzeitig beschleunigen ins-
besondere die Digitalisierung und die damit zusammenhangenden, verdnderten Be-
darfe an Qualifikationen und Kompetenzen in der Arbeitswelt die Neugestaltung und
Veranderung von Bildungsstrukturen und -angeboten sowie die Entwicklung von Qua-
lifizierungsstrategien 4.0. Es ist schon jetzt zu beobachten, dass die Bildungslandschaft
immer vielfaltiger wird und die Angebote sich immer stéarker an der Nachfrage und am
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Bedarf orientieren. Neben staatlichen Bildungsinstitutionen bieten vermehrt private Ein-
richtungen Bildungsangebote im tertidren Sektor sowohl im Bereich der akademischen
als auch im Bereich der beruflichen (Weiter-)Bildung an. Es existieren zahlreiche (Wei-
ter)Bildungsangebote, die auf die Qualifizierung fur die gehobene Fach- und mittlere
Fuhrungsebene ausgerichtet sind. Dementsprechend ist die Nachfrage nach Weiterbil-
dung sowohl auf Seiten der Unternehmen als auch auf Seiten der Erwerbspersonen
gestiegen (vgl. Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2016; BIBB 2016). Eine star-
kere Bericksichtigung eher informellen Lernens am Arbeitsplatz oder im Arbeitspro-
zess gewinnt dabei fur die berufliche Bildung an Bedeutung (BIBB 2016).

Die zunehmende Durchlassigkeit zwischen den Bildungssystemen hat auf der Nach-
frageseite eine starkere Fokussierung auf verzahnte Bildungsstrukturen und -ange-
bote, die haufig den beruflich-akademischen Bildungstyp mit einer Mischung aus be-
ruflichen und akademischen Qualifikationen hervorbringen, mit sich gebracht. Diese
Bildungsangebote werden vielfach als Alternative zu Bildungsangeboten gesehen, wel-
che die klassischen Bildungstypen wie den betrieblich-beruflichen Bildungstyp und den
akademischen Bildungstyp produzieren. Gefordert wird von Unternehmen haufig eine
starkere Verknupfung von akademischen und betrieblich-beruflichen Lerninhalten, be-
sonders bei Bildungsangeboten, die zukinftige Fiuhrungskrafte hervorbringen sollen.
Inzwischen sind 5 % der Studienanfanger/innen in ein duales Studium eingebunden
(Stand 2014; Quelle: Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2016). Auch der Anteil
der dualen Studiengange ist in den letzten Jahren weiter gestiegen (2013: 10,5 %;
2016: 12,2 %, Quelle: BIBB 2016).

Viele Arbeitnehmer/innen wollen ihre personlichen Interessen und individuellen Werte
realisieren. Lebens- und Arbeitsfreude stehen im Vordergrund. Weiterbildungsmaoglich-
keiten mussen sich an die Anforderungen der Work-Life-Balance anpassen. In diesem
Kontext nimmt die Tragweite flexibel zu gestaltender Bildungsformate wie Fernstudien-
gange, Teilzeitstudiengénge und berufsbegleitende Fortbildungen zur/m Meister/in,
Techniker/in oder Fachwirt/in als feste Bestandteile der Weiterqualifizierung im tertia-
ren Bereich der beruflichen Bildung zukunftig deutlich zu. Die Bedeutung der Flexibili-
sierung von Bildungsprozessen (Studien- und Weiterbildungsformen, die eine raumli-
che und zeitliche Flexibilitat ermdglichen) und die Fokussierung auf das lebenslange
Lernen schlagen sich schon heute in steigenden Anteilen entsprechender Bildungsan-
gebote nieder: berufsbegleitendes Studium (2013: 3,5 %; 2016: 5,1 %); Teilzeitstudium
(2013: 8,3 %; 2016: 10,9 %; BIBB 2016).

Aufgrund der beschriebenen Entwicklungen prognostizieren Helmrich et al. (2012) fur
das Jahr 2030 in einigen Berufshauptfeldern einen hohen Fachkrafteengpass, was so-
wohl mit der Veranderung des Bedarfs als auch mit den Qualifikationen der Erwerbsta-
tigen zusammenhangen wird und je nach Branche und Betriebsgrof3e oder auch regi-
onal variieren wird (vgl. auch Zika et al. 2017). Diese Fachkrafteengpasse miissen im
Wesentlichen durch die Weiterqualifizierung der Beschéftigten mit Hilfe entsprechen-
der Personalentwicklungs- und Qualifizierungsstrategien kompensiert werden. Berufs-
bilder und Qualifikationen missen den Digitalisierungs- und Globalisierungsprozessen
(Robotik, Additive Verfahren/3D-Druck, Web 2.0/Mobile Devices) sowie der zunehmen-
den Diversitat in Unternehmen aufgrund demografischer Entwicklungen angepasst
werden. Die Zunahme hochkomplexer Tatigkeitsfelder fuhrt zu steigenden Qualifikati-
ons- und Kompetenzanforderungen und erfordert qualifizierte Fach- und Fuhrungs-
krafte mit fachspezifischen Kompetenzen. Laut DIHK-Arbeitsmarktreport 2016 rechnen
insgesamt 56 % der Unternehmen in den nachsten Jahren mit steigenden Qualifikati-
onsanforderungen, in der Industrie sind es sogar 62 %, im Bereich der Dienstleistung
dagegen 54 %. Aktuelle Daten aus dem IW-Personalpanel zeigen, dass mehr als die

Hélfte der befragten Unternehmen zukiinftig steigende Kompetenzbedarfe sowohl bei
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personalen und sozialen Kompetenzen wie Planungs- und Organisationsfahigkeit,
Selbststandigkeit, betriebliches/berufliches Erfahrungswissen, Kommunikations- und
Kooperationsféahigkeit als auch bei fachlich-methodischen Kompetenzen wie techni-
schem und kaufmannischem/betriebswirtschaftlichen Fachwissen oder IT-Kompeten-
zen sehen (Hammermann/Stettes 2016; vgl. auch Acatech 2016).

Diese oben skizzierten Prognosen und Entwicklungen haben Auswirkungen auf die re-
levanten Qualifikationen in zuklnftigen Tatigkeitsfeldern und Funktionsbereichen so-
wie auf die zukiinftige Bedeutung akademischer und beruflicher Bildung fur die Kom-
petenzbedarfe bis zum Jahr 2040, die im Fokus der hier vorgestellten Studie stehen.

Im vorliegenden Abschlussbericht zum Forschungsprojekt Zukunftsperspektiven im
tertiaren Bereich der beruflichen Bildung 2040 werden zunéchst in Kapitel 2 die ver-
wandten Methoden dargelegt sowie der Forschungsprozess nachgezeichnet. In den
anschlieRenden Kapiteln werden die Ergebnisse der empirischen Feldphasen prasen-
tiert. Kapitel 3 thematisiert die Schlisselfaktoren, welche die Grundlage der spater zu
entwickelnden Szenarien darstellen. Mit der zukiinftigen Bedeutung akademischer und
beruflicher Bildung fir die Deckung der Kompetenzbedarfe beschéftigt sich Kapitel 4.
Die Entwicklung, Beschreibung und deren Bewertung durch die befragten Ex-
pert/inn/en der Zukunftsszenarien wird in Kapitel 5 dargestellt. Es folgen Ausfiihrungen
zu den zukinftig relevanten Qualifikationen vor dem Hintergrund des Trendszenarios
in Kapitel 6. Das abschlieRende Kapitel 7 gibt einen Ausblick auf die strategischen Per-
spektiven fur die berufliche Bildung bis zum Jahr 2040.

2 Methodik und Forschungsprozess

Dieses Kapitel beschreibt, wie der Forschungsprozess angelegt und umgesetzt wurde,
um die gestellten Forschungsfragen im Verlaufe des Projekts zu beantworten. Daflr
wird zunachst auf die verwendeten Methoden, Szenarioanalyse und Delphi-Befragung,
eingegangen und beschrieben, wie die beiden Methoden im Forschungsprozess kom-
biniert werden. Danach werden Aufbau und Rucklaufe der Delphi-Befragung darge-
stellt. Das Kapitel endet mit einer kritischen Diskussion der Herausforderungen und
Fallstricke, die sich im Verlauf des Projekts ergeben haben, und der Auswirkungen, die
sie auf die Forschungsarbeit hatten.

2.1 Untersuchungsdesign: Szenarioanalyse und Delphi-Methode

Durch die langfristige Perspektive der Forschungsfragen von ca. 25 Jahren in die Zu-
kunft und das detaillierte Erkenntnisinteresse auf eine spezifische Zielgruppe der Fach-
und Fuhrungskréfte sowie der verschiedenen Elemente des tertiaren Bereichs des Bil-
dungssystems ist generell festzuhalten, dass konsensuale Aussagen Uber diese Fra-
gestellungen im Jahr 2040 nicht moéglich sind; der Grad der Unsicherheiten ist enorm
hoch. Somit stand die Erhebung unterschiedlicher Zukunftsvorstellungen im Rahmen
des Delphi-Prozesses im Vordergrund. Aus diesem Grund wurde in der Leistungsbe-
schreibung fur das Projekt eine Verbindung von Delphi-Befragung und Szenariometho-
dik gefordert, um Zukunftsunsicherheiten sichtbar und handhabbar zu machen.

2.1.1 Die Delphi-Methode zur Befragung von Expert/inn/en

Zielsetzung der Delphi-Methode ist es, eine Expert/inn/en basierte — haufig anonymi-
sierte — Einschétzung zu einer Reihe von Fragestellungen zu erhalten, i. d. R. in einem
mehrstufigen Verfahren. Die Definitionen und Beschreibungen von Delphi-Befragun-
gen sind vielfaltig (Hader 2013).
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Hader (2013) unterscheidet vier Typen der Delphi-Befragungen zur i) Ideenaggrega-
tion, ii) Vorhersage von Sachverhalten, iii) Ermittlung von Expert/inn/enansichten und
iv) zur Konsensfindung. Das diverse Instrument der Delphi-Befragungen kann nicht als
kompakter Universal-ansatz betrachtet werden, sondern es muss gezielt fir bestimmte
Ziele angepasst werden.

Diese Studie orientiert sich am Typ Delphi-Befragungen zur Ermittlung und Qualifika-
tion der Ansichten einer Expert/inn/engruppe Uber einen diffusen Sachverhalt. Dieser
Typ dient dazu, die Meinungen einer Expert/inn/engruppe zu erheben sowie zu qualifi-
zieren und Schlussfolgerungen flr erforderliche Interventionen abzuleiten. Ziel ist es,
gerade nicht die Entwicklungen der Zukunft mdglichst genau vorherzusagen bzw. ei-
nen Konsens Uber eine Zukunftsprognose zu erhalten wie im klassischen Delphi, son-
dern die Kommunikation tber die Zukunft und ihre aktive Gestaltung zu ermdglichen.
Die verschiedenen BIBB-Delphi-Reports zur Berufsbildungsforschung entsprechen
diesem Typ (Brosi et al. 2003, Krekel/Ulrich 2003, Brosi et al. 1999), ebenso die BMBF
Delphi-Studien zur Zukunft von Wissenschaft und Technik (z.B. Cuhls et al. 1998).

Einige Delphi-Studien kombinieren die Delphi-Befragung mit Szenariotechnik, wie es
in dieser Studie angewandt wird. Cuhls und Kimpeler (2008) analysieren Technologie-
, Anwendungsfeld- und zuklnftige Marktentwicklungen im Bereich IKT (Informations-
und Kommunikationstechnik) 2020, von der Gracht und Darkow (2010) entwickeln Sze-
narien der Zukunft der Logistikdienste 2025, Z_punkt (2012) entwickelte Szenarien der
Wahrnehmung und Nutzung von Pkws. In allen Studien werden die Zukunftsthesen in
den Delphi-Befragungen bewertet und diese Ergebnisse zur Szenariogenerierung ver-
wendet. Die Szenarien selbst wurden ebenfalls etwa bei von der Gracht und Darkow
(2010) sowie Z_punkt (2012) mit einer Delphi-Umfrage bewertet. Das Befragungsdes-
ign dieser Studie orientiert sich an diesem Vorgehen.

2.1.2 Explorative Szenarioanalyse

Im Folgenden soll zunachst naher auf das methodische Vorgehen des explorativen
Szenarioprozesses eingegangen werden. Dies dient zum einen der Darlegung eines
allgemeinen Methodenverstandnisses. Zum anderen kann so der Einsatz spezifischer
Methodenvarianten flir das Vorhaben, Zukunftsperspektiven im tertiaren Bereich der
beruflichen Bildung zu explorieren, begriindet werden.

Szenarioanalyse: Ein Instrument zur Beschreibung langfristiger, komplexer Zukiinfte
unter Berticksichtigung inhdrenter Unsicherheiten

Der Zielhorizont 2040, der fur diese Studie gesetzt wurde, stellt eine relativ langfristige
Perspektive dar. Die Unsicherheiten der Entwicklungen Uber 25 Jahre sind hoch; Me-
gatrends wie demografischer Wandel, Globalisierung, digitale Kultur, Wandel der Ar-
beitswelt etc. (z. B. Z_punkt 2012) erlauben zwar klare Aussagen Uber Entwicklungs-
richtungen; Aussagen Uber deren Wirkungen auf die konkrete Fragestellung der Auf-
gaben und den Qualifikations-/Kompetenzbedarf von gehobenen Fach- und mittleren
FUhrungskraften sowie die Entwicklung des tertidren Bildungssystems sind jedoch mit
erheblichen Unsicherheiten verbunden. Vor diesem Hintergrund ist die Szenarioana-
lyse eine bewahrte Methode, um diese Herausforderungen zu bertcksichtigen und zu
meistern:

e Langfristige Perspektive: Im Gegensatz zu einer linearen Trendprojektion be-
inhaltet das Denken in Szenarien auch Abweichungen von gegenwartigen Ent-
wicklungspfaden. Sie ermdglichen ,auf Vorrat zu denken® (Brockmann et al.
2013)
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¢ Unsicherheiten: Die Entwicklung von alternativen Entwicklungspfaden bein-
haltet idealerweise alle denkbaren Unsicherheiten; durch die Kombination ein-
zelner Entwicklungspfade lassen sich sogar Rickschlisse auf bisher unbe-
kannte/unerkannte Unsicherheiten ziehen.

e Komplexitat: Die Grundlage fir die Erstellung eines Szenarios ist die systema-
tische Kondensierung von Einflissen auf zentrale sog. Schlisselfaktoren. Sie
strukturieren das Themenfeld entscheidend — und diese Struktur ist im Szena-
riomanagement in Organisationen nicht selten ein zentrales Ergebnis, mit dem
im Anschluss Ideen- und Organisationsentwicklungen strukturiert werden.
(Schnurr/Glockner 2016)

Unter den angewandten Foresight-Methoden haben Szenarien seit Jahren einen fes-
ten Platz bei Unternehmen, o6ffentlichen Verwaltungen und weiteren Organisationen.
Szenarien dienen der langfristigen Planung oder der Einfuhrung neuer Produkte. Ge-
nerell verbinden Szenarien positive und negative Aspekte und regen damit zum Nach-
denken Uber Risiken und Chancen, Handlungsoptionen und Strategien an. Die explo-
rative Szenario-Methode ist dabei gut etabliert und in der Literatur mehrfach beschrie-
ben (siehe z. B. Bell 2007, Simon 2011, Daheim et al. 2013, Gerhold et al. 2015).

Durch die Beschreibung alternativer Entwicklungspfade in die Zukunft schaffen Szena-
rien ein Bewusstsein fur mogliche Veranderungen, indem sie helfen, den zukinftigen
,Moglichkeitenraum“ des Umfelds auszuloten (s. Abbildung 1). Sie helfen, strategische
Zielvorstellungen zu identifizieren und zu verdeutlichen, und stellen Orientierungswis-
sen fur Entscheidungstrager bereit.

Abbildung 1: Szenariotrichter: Méglichkeitenraum der Szenarien

2030

Die Szenario-Technik fungiert als unterstiitzende Methode zur strategischen Vorbereitung auf
unsichere Zukiinfte

Umbrliche

Wild Cards }

Quelle: eigene Darstellung

Explorative Szenarioprozesse folgen einer mehrstufigen Logik (siehe Abbildung 2 fur
eine idealtypische Prozessdarstellung): 1) der systematischen Analyse der relevanten
Schlusselfaktoren, welche die Zukunft der Arbeit und der beruflichen Bildung
beschreiben, 2) der Identifikation von mdglichen alternativen Zukunftsauspragungen
fur das Jahr 2040 der einzelnen Schlisselfaktoren, 3) der konsistenten und
themenbezogenen Auswahl von Rohszenarien aus einem Morphologischen Kasten der
Schlusselfaktoren und ihrer Zukunftsauspragungen sowie 4) der Ableitung von
Implikationen.
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Abbildung 2: Idealtypische Struktur eines explorativen Szenarioprozesses

Schritte
Lait- Welche rele Welche dieser Welche Welche Wie kann sich Was bedeuten
fragen vanten Faktoren  Faktoren sind alternativen Projektionen die Zukunft diese Szenarien
beeinflussen die  besonders Entwicklungen kénnen entwickeln? fiir die Gestal-
Machfrage nach  wichtig und sind plausibel konsistent Wie sieht das tung des tertidren
Kompetenzen treibend? bis 2040 fir verkniipft Bild der Zukunft Bildungssystems?
und Bildung (= Schlissel- jeden Schlissel- werden? aus?
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FR & FR 4 PR 4 FR 4 FR4 FR 4
Quelle: eigene Darstellung

Umfeld- und Schlisselfaktoranalyse

Szenarioprozesse basieren auf Schlisselfaktoren, d. h. Einflussfaktoren, die einen be-
stimmten Bereich beschreiben oder mal3gebliche Auswirkungen auf dessen kiinftige
Entwicklung haben. Obwohl alle Prognosen mit Unsicherheiten behaftet sind, kann der
Grad der Ungewissheit Uber die kinftige Entwicklung einzelner Faktoren variieren. De-
mografische Trends zum Beispiel zeichnen sich durch eine relativ geringe Prognose-
unsicherheit aus. Wirtschaftliche Faktoren wie Verbraucherpraferenzen hingegen sind
haufig mit grol3en Unsicherheiten behaftet. Daher lassen sich Schllusselfaktoren in zwei
Kategorien einteilen: Faktoren mit relativ geringen Ungewissheiten, bei denen nur ein
Parameter fur die Szenariobildung berlcksichtigt werden muss, und Faktoren mit maf3-
geblichen Ungewissheiten, bei denen mehrere Faktoren in die Szenarioentwicklung
einflieRen missen. Der Wert von Schllsselfaktoren liegt in der Komplexitatsreduzie-
rung: der Auswahl der relevantesten Einflussfaktoren aus einer Vielzahl von Parame-
tern.

Hinsichtlich der Auswahl der Schlusselfaktoren gilt:

e Alle als wirkungsschwach bewerteten Elemente sind keine Schlusselfaktoren
und werden in der weiteren Szenariokonstruktion nicht bertcksichtigt.

e Sichere und wirkungsstarke Elemente (,Givens®), deren Status fur 2040 relativ
sicher angenommen werden kann, flie3en als nicht variable Faktoren in die
Szenarien ein.

e Wirkungsstarke Faktoren, die als unsicher bewertet wurden und deren Annah-
men Uber den zukinftigen Entwicklungsstand in 2040 sehr unterschiedlich aus-
gefallen sind, flieBen als sogenannte ,Schlisselfaktoren® in die Szenariogestal-
tung direkt ein.

Projektionsbildung, Konsistenzanalyse und Szenariokonstruktion

Die ausgewahlten Schllsselfaktoren werden hinsichtlich moglicher alternativer Ent-
wicklungspfade analysiert, die die zukinftige Ausprdgung des Schlisselfaktors zum
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gesetzten Zielhorizont beschreiben. Diese Auspragungen werden als Schlisselfaktor-
projektionen bezeichnet. Neben einer Projektion, die eine gegenwartig erkennbare
Trendentwicklung des Schlisselfaktors fortschreibt, stehen dabei Projektionen, die
Trendbruche beschreiben und auf diese Weise plausible Grenzen des Moglichkeiten-
raums des Schlusselfaktors ausloten. Diese Schliisselfaktorprojektionen bilden die
Grundlage der Szenariokonstruktion.

Abbildung 3: Beispielhafte Darstellung einer Konsistenzmatrix in der Szenariosoftware Parmeni-
des Eidos
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Quelle: Screenshot aus Parmenides Eidos

Eine Konsistenzanalyse dient dazu, mogliche Konflikte und Synergien zwischen den
Zukunftsprojektionen zu identifizieren. In der Analyse wird zunachst der ,Match“ bzw.
das Zusammenpassen von Projektionen verschiedener Schlisselfaktoren in der Zu-
kunft bewertet. Die Frage wird fur jedes Projektionenpaar gestellt: ,Kann Projektion X
mit Projektion Y koexistieren/gleichzeitig auftreten?“ Die Antworten werden in einer
Skala von -3 (hochgradig inkonsistent) tber 0 (kein Zusammenhang) bis +3 (hochgra-
dig konsistent) eingestuft. Jeder Satz miteinander konsistenter Projektionen verschie-
dener Schllsselfaktoren bildet die Grundlage eines Szenarios (auch Rohszenario oder
Projektionsbindel genannt).

Die Zahl mdglicher Rohszenarien wachst rasch mit der Zahl von Schliisselfaktoren und
Projektionen auf mehrere Millionen Projektionsbiindel, die eine weitere Komplexitéats-
reduzierung erforderlich machen.

Dafur wird eine Szenario-Software (Parmenides EIDOS) mit Konsistenzmatrix einge-
setzt. Die Konsistenzwerte werden in einem proprietaren Algorithmus der Eidos-Soft-
ware berechnet. Das Ergebnis wird in einer Auflistung von Kombinationen von Projek-
tionen (=Rohszenarien) dargestellt; dabei werden Inkonsistenzen aufgezeigt und die
Auswabhl konsistenter Szenarien erméglicht.
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Bei der Auswahl dieser konkreten Rohszenarien liegt der Schwerpunkt darauf, dass
jede Projektion in einem der Szenarien mindestens einmal vorkommt, damit die Sze-
narioauswahl das komplette Spektrum moglicher kinftiger Entwicklungen widerspie-
gelt. Die Rohszenarien werden nach diesen Kriterien ausgewahlt:

e Konsistenz: Die Szenarien sollen Uberdurchschnittlich konsistent sein (hther
als der Durchschnittswert aller Konsistenzwerte).

¢ Plausibilitat: Die Szenarien sollen sich nicht widersprechen beziglich der an-
genommenen Zukunftsannahmen.

e Unterschiedlichkeit: Die Szenarien sollen eine gro3e Bandbreite an mdgli-
chen Kombinationen von Projektionen einschliel3en. Sie sollen moglichst unter-
schiedlich sein und méglichst wenig Uberlappen.

e Angemessenheit: Die Szenarien sollen die zentralen Fragen des Projekts um-
fassen.

Auf Basis der ausgearbeiteten Szenarien werden schliellich strategische Perspektiven
der Entwicklung des Forschungsgegenstandes entwickelt und Handlungsempfehlun-
gen abgeleitet.

2.1.3 Praktische Umsetzung der Verkntpfung von Szenarioanalyse und Delphi-
Methode im Projektverlauf

Der Forschungsprozess teilt sich auf drei Arbeitspakete auf. Dabei konzentrieren sich
die Arbeitspakete jeweils auf Teilschritte des explorativen Szenarioprozesses. Ar-
beitsparket 1 besteht aus der Umfeldanalyse und der Identifikation von Schliisselfak-
toren. Arbeitspaket 2 verknipft drei aufeinander aufbauende Befragungsrunden mit der
Bildung von Zukunftsprojektionen und der Entwicklung und Beurteilung von Szenarien.
Im Kontext von Arbeitspaket 2 werden auch die Forschungsfragen aus der Leistungs-
beschreibung beantwortet. In Arbeitspaket 3 sollen strategische Implikationen fir die
Entwicklung der beruflichen Bildung bis 2040 abgeleitet werden. Abbildung 4 gibt einen
Uberblick der Teilschritte des Szenarioprozesses und der jeweils angewendeten For-
schungsmethoden.

Abbildung 4: Ablauf des Forschungsprozesses
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Quelle: eigene Darstellung
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Im Rahmen der Literaturanalyse werden Entwicklungen mit hohem Einfluss auf die Zu-
kunft des tertiaren Sektors der beruflichen Bildung untersucht. Die Analyse baut auf
einer Logik des ,Zooming-In“ auf: Aus einem anfanglich breiten Blick auf die Entwick-
lungen in Wirtschaft, Technologie und Gesellschaft werden in zwei weiteren Schritten
die aktuellen Entwicklungen in der Arbeitswelt und schlie3lich im terti&ren Bereich der
beruflichen Bildung fokussiert. Ziel der Analyse des Forschungsstands zu den Entwick-
lungen in den drei miteinander verwobenen Themenfeldern ist die Ableitung der wich-
tigsten Einflussfaktoren (siehe Kapitel 3 fur eine ausfuihrlichere Beschreibung).

Aufbauend auf die Literaturanalyse stitzt sich eine erste Auswahl relevanter Faktoren
auf die Bewertung durch zehn 45-minttige, leitfadengestitzte, qualitative Telefoninter-
views mit einschlagigen Bildungs-, Arbeitsmarkt- und Unternehmensexpert/inn/en. Als
Ergebnis der Interviewauswertungen werden elf Schllsselfaktoren ausgewahlt.

In der ersten Befragungsrunde werden diese Schlisselfaktoren den befragten
Expert/inn/en zur Bewertung der Wirkungsstarke vorgelegt. Gleichzeitig werden die
Expert/inn/en gebeten, alternative zuklnftige Entwicklungsrichtungen fir die Faktoren
zu beschreiben. Die offenen Fragen werden mit Hilfe einer Textanalyse ausgewertet.
Die  Ergebnisse bilden die Grundlage fir die Entwicklung von
Schlisselfaktorenprojektionen. Die Schlusselfaktoren und ihre Projektionen werden
dann im Rahmen eines Workshops mit Expert/inn/en aus Wirtschaft, Wissenschaft,
Kammern und Verbanden sowie Vertreter/inn/en von BIBB und BMBF kritisch reflektiert
und angepasst.

Die zweite Befragungsrunde fokussiert auf die bildungsbezogenen Schllisselfaktoren
und die Forschungsfragen aus der Leistungsbeschreibung (siehe Kapitel 4). Parallel
dazu wird die Konsistenzanalyse durchgefihrt und es werden drei Rohszenarien
ausgewahlt und beschrieben, davon ein Trendszenario und zwei Alternativszenarien.
Diese Rohszenarien werden den Expert/inn/en in Kurzform in der dritten
Befragungsrunde zur Bewertung vorgelegt (siehe Kapitel 5 fir die
Szenariobeschreibungen und die Ergebnisse der Bewertung). In der dritten
Befragungsrunde werden zudem weitere Forschungsfragen untersucht (siehe Kapitel
6).

Die Ergebnisse der zweiten und dritten Befragungsrunde werden in einem Abschluss-
Workshop vor einem ahnlichen Expert/inn/enkreis vorgestellt wie beim Workshop nach
der ersten Runde. Dabei werden erste strategische Implikationen diskutiert.

2.2 Delphi-Befragungsrunden: Aufbau, Durchfiihrung und Ricklauf

Im Folgenden wird dargestellt, wie sich der Verteiler fir die Delphi-Befragung zusam-
mensetzt, wie die Instrumente fir die drei Befragungsrunden aufgebaut sind und wie
jeweils die Ricklaufe der Befragungsrunden ausgefallen sind.

2.2.1 Zusammenstellung des Verteilers

Die Anzahl der zu befragenden Expert/inn/en je Akteur wurde daran orientiert, wie re-
levant sie fur die Gestaltung und Umsetzung von Bildungsangeboten der geregelten
Fortbildung und der Hochschulbildung sowie der Verwertbarkeit der Abschliisse auf
dem Arbeitsmarkt sind. Bei den Unternehmensvertreter/inne/n wurde darauf geachtet,
dass Branchen vertreten sind, in denen zukunftig

. ein besonderer Konkurrenzdruck zwischen den Absolvent/inn/en mit beruflichen
Fortbildungsabschliissen und akademischen Abschllissen zu erwarten ist, weil die
vielfaltigen akademischen und beruflichen Bildungsangebote gleichermafen stark
nachgefragt werden.
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.. Verdrangungsprozesse zu erwarten sind, weil beispielsweise duale Studienange-

bote in den nachsten Jahren stark ausgebaut werden.

.. ein grofder Fachkraftemangel herrschen wird und eine Attraktivitatssteigerung durch
akademische Bildungsangebote erreicht werden soll.

.. die Qualifikationsanforderungen stark ansteigen werden.

.. zu erwarten ist, dass die Weiterbildungsbeteiligung sinkt und der Anteil an Arbeits-
kraften mit hochschulischer Bildung steigt.

Tabelle 1 gibt einen Uberblick tber die fir die Expertenbefragung relevanten Akteurs-
gruppen, Ebenen und Branchen.

Tabelle 1: Expertenauswabhl fiir die Delphi-Befragung

und Branchen
differenziert

nagement),
Betriebsrate
Ausbildungsleiter/innen
Gruppenleiter/innen
Abteilungsleiter/innen)

Akteure Ebenen Branche
Unternehmen | Geschaftsfiihrung, Logistik und Transport
nach Be- Personalverantwortliche (Personal-

triebsgrolRen | rekrutierung, -entwicklung und -ma- | Aytomobilbranche

Kredit- und Versiche-
rungsgewerbe

Maschinen- und Anlagen-
bau

Einzelhandel

Kammern als
Trager Uber-
betrieblicher

Abteilungs-/Referatsleiter/innen, die
fur die strategische Unternehmens- o-
der Personalentwicklung zustandig

Industrie- und
Handelskammern

einrichtungen

schule; Dekane; Schulleitungen

Berufsbil- sind;
dungs-stat_ten A_\_btel_lungs-/ReferatsIe_lter/mnen, _dle Handwerkskammern
und von Bil- fur die Berufsbildung im Allgemeinen
dungszentren | und geregelte Fortbildung im Beson-
deren zustandig sind
Unterneh- Je nach Branche werden die fachlich | z. B. BDA, BDI, AGD,
mens- und Ar- | Zustandigen herangezogen BAVC
beitgeberver-
bande
Bildungs- und | Je nach relevanten Fachbereichen:
Forschungs- Hochschulleitung; Institutsleitung; Dual Beauftragte der Hoch-

Professor/innen; Lehrbeauftragte; Wissenschaftler/innen aus den
Bereichen Foresight-, Berufsbildungs- und Hochschulforschung;
Studiengangkoordinator/innen und -entwickler/innen; Dual Beauf-
tragte Fakultat/Fachgebiet; Abteilungsleiter/innen der Fachschu-
len; Bildungsgangkoordinator/innen und -entwickler/innen

Gewerkschaf-
ten

Je nach Branche differenziert werden
die fachlich Zustdndigen herangezo-
gen

z. B. IG Metall, Verdi, I1G
BCE, GEW

IST/SOLL 1.000 Expert/inn/en

Quelle: eigene Darstellung
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Fur die Auswahl der Expert/inn/en der schriftlichen Befragung wurden bestehende Kon-
takte aus friheren Projekten genutzt und weitere Expert/inn/en recherchiert. Das Ziel
der Recherche war es, insgesamt 550 Ansprechpartner/innen aus den funf Branchen
Logistik und Transport, Automobil, Kredit- und Versicherungsgewerbe, Maschinen- und
Anlagenbau, 150 Kontakte der Kammern, 50 Personen der Unternehmens- und Arbeit-
geberverbande sowie ebenfalls 50 Kontakte aus Gewerkschaften und 200 Ansprech-
partner/innen aus Hochschulen fur die Befragung anzuschreiben. Diese Ansprechpart-
ner/innen wurden so ausgewahlt, dass sie bundesweit verteilt sind und ein umfassen-
des Bild bezlglich Betriebsgroflen und Standorten aufzeigen kénnen. Insgesamt
wurde versucht, pro Akteur zwei bis finf Ansprechpartner/innen der strategischen und
operativen Ebene zu finden sowie, wenn mdglich, Ausbildungs- oder Abteilungslei-
ter/innen verschiedener Standorte. Insgesamt wurden 1.000 Personen aus Unterneh-
men, Bildungseinrichtungen, Kammern, Verbanden und Gewerkschaften fir die Befra-
gung angeschrieben.

Unternehmen

Uber die Verbandsseiten wurden in einem ersten Schritt nahere Informationen tiber die
Zu untersuchenden Branchen ermittelt. Im Zuge der Unternehmensrecherche der ver-
schiedenen Branchen wurden im Internet Auflistungen gesucht, welche meist nach
GroRe und Umsatzstarke der Unternehmen gestaffelt waren®. Auf der Internetprasenz
der Betriebe und Konzerne wurden die in Frage kommenden Ansprechpartner/innen
herausgesucht und mit ihrer E-Mail-Adresse in einer Datenbank erfasst. Ein Hindernis
im Zuge dieser Recherchearbeit war die oftmals fehlende Auflistung von Ansprechpart-
ner/inne/n auf der Homepage des Unternehmens. Ein weiteres Problem war die Re-
prasentanz von Betriebsraten auf der strategischen Ebene. Die Internetseiten gaben
nur wenig Informationen Uber die Zusammensetzung des Betriebsrates preis und zu-
meist auch keine Kontaktdaten. Die Ansprechpartner/innen der Betriebsrate setzen
sich somit beinahe ganzlich aus bereits bestehenden Kontakten friherer Projekte zu-
sammen. Insgesamt befinden sich in dem Verteiler der Unternehmensakteure 14 Per-
sonen aus Betriebsraten und 7 aus Aufsichtsraten, obwohl hier eine héhere Anzahl
angedacht war.

Fir die Automobilbranche wurden 181 Personen in der Datenbank erfasst. Um dem
Durchschnitt von 110 Ansprechpartner/inne/n zu entsprechen, wurden diese um 71
Kontakte gekirzt und in einer separaten Datenbank als aussortiert gespeichert. Die
Kirzung wurde orientiert an den Funktionen der Kontakte vollzogen, so dass beispiels-
weise Uberproportional viele Ansprechpartner/innen eines Unternehmens auf eine
niedrigere Anzahl gekirzt wurden. Von urspringlich 116 Kontakten auf strategischer
und 36 Kontakten auf operativer Ebene befanden sich nach der Kiirzung noch 80 auf
der strategischen und 30 Personen auf der operativen Ebene in dem Verteiler. Die
Einzelhandelsbranche war mit 136 Kontaktpartner/inne/n in der Datenbank vertreten
und wurde insgesamt um 26 Kontakte verringert. Von den 87 Personen auf der strate-
gischen Ebene wurden 9 aufgrund fehlender E-Mail-Adressen oder Uberreprasentanz
gestrichen, auf operativer Ebene waren dies 17 Personen. Somit wurden 78 auf stra-
tegischer, 32 auf operativer, also insgesamt 110 Ansprechpartner/innen erfasst. In dem
Verteiler zu der Logistikbranche mussten nur 12 Personenkontakte (von 122 auf 110)
aussortiert werden. 7 davon waren Kontakte ohne E-Mail-Adressen, 8 von der operati-

3 Dies waren beispielsweise https://de.statista.com/ mit branchenspezifischen Kennzahlen,
https://iwww.kununu.com/ mit einer Ubersicht der Unternehmen und Arbeitgeber differenziert nach Bran-
chen, GroR3e und Bewertungen sowie https://de.wikipedia.org fur einfache Auflistungen von Unterneh-
men in einer Branche.
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ven Ebene und 4 von der strategischen Ebene. Dadurch konnten die Durchschnitts-
werte von 80 Ansprechpartner/innen auf der strategischen Seite, 30 auf der operativen
Seite, ergo 110 insgesamt erreicht werden. Auf den Internetseiten der Kredit- und Ver-
sicherungsakteure konnten 145 Kontakte recherchiert werden. Die 35 aussortierten
Personen setzten sich aus 9 Personen der strategischen Ebene (von 86 auf 77 Kon-
takte) und aus 26 der operativen Ebene (von 59 auf 33 Kontakte) zusammen. Wahrend
auf der strategischen Ebene insbesondere das Problem der fehlenden E-Mail-Adres-
sen auftrat, war die Kiirzung auf der operativen Ebene durch die Uberreprasentanz von
Unternehmen und den Arbeitsbereichen bestimmt. Fur die Branche Maschinen- und
Anlagenbau wurden insgesamt 142 Ansprechpartner/innen recherchiert. Davon muss-
ten auf operativer Ebene 24 Personen aufgrund fehlender E-Mail-Adressen gestrichen
werden und auch 8 Kontakte der strategischen Ebene wurden aus diesem Grund aus-
sortiert. Der Verteiler umfasst somit 76 Ansprechpartner/innen der strategischen Ebene
und 34 der operativen Ebene, um insgesamt die 110 Kontakte zu erreichen.

Tabelle 2: Akteur ,Unternehmen®

Soll insgesamt: 550 - Pro Branche @ 110 (strategisch: 80, operativ: 30)
Branche strategische operative Ebene | insgesamt
Ebene

Logistik- und Trans- | 80 30 110
port

Automobil 80 30 110
Kredit- und 77 33 110
Versicherung

Maschinen- und 76 34 110
Anlagenbau

Einzelhandel 78 32 110

IST 391 159 550
SOLL 400 150 550
Problem: Betriebsrate Aufsichtsrate: 7

Betriebsrate: 11

Kammern

Fir die Befragung der Kammern wurden deutschlandweit Ansprechpartner/innen un-
terschiedlicher Industrie- und Handelskammern und Handwerkskammern zusammen-
getragen. Hierbei wurde im Internet nach den Kammern grtéRerer Stadte gesucht.
Durch die hohe Transparenz auf den Internetseiten der Kammern konnten schnell Ver-
antwortliche fur die Bereiche Aus- und Weiterbildung, Berufsbildung und Innovation
recherchiert werden. Die meisten Kammern sind mit zwei bis vier Ansprechpart-
ner/inne/n in dem erstellten Verteiler vertreten. Insgesamt wurden 150 Kontakt-
partner/innen erfasst, davon 77 aus der Industrie- und Handelskammer verschiedener
Stadte und 73 aus den Handwerkskammern. Die Ansprechpartner/innen decken die
Arbeitsbereiche Aus- und Weiterbildung, Innovation und Technik in ihren Funktionen
als Geschéftsfuhrer/innen, Abteilungsleiter/innen und Berater/innen ab.
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Tabelle 3: Akteur ,Kammern*

Soll insgesamt: 150

IHK 77
HWK 73
IST 153

Unternehmens- und Arbeitgeberverbande

Insgesamt 50 Ansprechpartner/innen sollten fir den Bereich der Unternehmens- und
Arbeitgeberverbande recherchiert werden. Als Grundlage fur die Recherche diente
eine Auflistung im Internet Gber die Bundesfachspitzenverbande?, welche durch wei-
tere Verbande erganzt wurde. Nach der Recherche umfasste der Verteiler 61 Kontakt-
partner/innen. Diese Zahl musste um 11 Personen gekirzt werden, um den angestreb-
ten 50 Kontakten zu entsprechen. Die erfassten Personen arbeiten als Geschéftsfih-
rer/innen, Abteilungsleiter/innen oder Referent/inn/en in den Abteilungen fir Politik, Bil-
dung, Aus- und Weiterbildung, Forschung und Innovation sowie der Personalentwick-
lung.

Tabelle 4: Akteur: Unternehmens- und Arbeitgeberverbande

Soll insgesamt: 50
Verbande 50

Gewerkschaften

Die Gewerkschaften sollten ebenfalls mit 50 Ansprechpartner/inne/n in der Befragung
vertreten sein. Die erfassten Kontakte mussten hier nach der Recherche nur um sechs
Personen gekuirzt werden. Fir die Recherche wurde wieder eine aktuelle Auflistung
der Gewerkschaften in Deutschlands aus dem Internet genutzt. Die Ansprechpartner/in-
nen vertreten die Positionen der Bezirks- und Abteilungsleiter/innen, Referent/inn/en
und des Vorstands und sie sind in den Arbeitsbereichen Jugend, Politik, Arbeitsmarkt,
Industrie und Bildung tatig.

Tabelle 5 Akteur: Gewerkschaften

Soll insgesamt: 50

Gewerkschaften 50

Bildungs- und Forschungseinrichtungen

Fur die Recherche der Kontakte der Bildungs- und Forschungseinrichtungen wurde
ebenso wie bei den Unternehmen Uber verfiigbare Listen im Internet verfahren. Hier
bildeten viele Kontaktadressen aus bereits bestehenden Verteilern die Basis fur den
Aufbau der Datenbank. Insgesamt sollten 200 Ansprechpartner/innen recherchiert wer-
den und 246 Kontakte wurden erfasst. Diese wurden den Kriterien der operativen und
strategischen Ebene unterzogen: Anvisiert waren 50 Kontakte auf der strategischen

4 https://de.wikipedia.org/wiki/Bundesvereinigung_der_Deutschen_Arbeitgeberverb%C3%A4nde [letzter
Zugriff: 31.01.2017]
5 https://de.wikipedia.org/wiki/Gewerkschaften_in_Deutschland [Zugriff am: 31.01.2017]
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Ebene und recherchiert wurden 60 Personen, sodass die Liste um zehn Personen re-
duziert wurde. Die operative Ebene sollte 150 Personen umfassen und musste von 185
erfassten Personen um 35 verringert werden. Es wurden die Kontakte gestrichen, wel-
che bereits aus dem Arbeitsverhaltnis ausgeschieden und somit nicht mehr aktuelle
Ansprechpartner/innen waren und jene, die in ihrer Funktion tberrepréasentiert waren.
In dem Verteiler vertreten sind Personen aus Leitungsfunktionen, Koordinator/inn/en,
Mitarbeiter/innen und Professor/inn/en aus den Bereichen Wirtschaft, Maschinenbau,
Mechatronik, Sozialpadagogik, Forschung, Lehre, Weiterbildung und duales Studium.

Tabelle 6: Akteur: Hochschulen

Soll insgesamt: 220 (strategisch: 50, operativ: 150)

strategische operative insgesamt
Ebene Ebene
Hochschulen 50 150 200

Da nach Abschluss der ersten Befragungsrunde der Ricklauf von Seiten der ange-
schriebenen Unternehmensvertreter/innen deutlich unterhalb der Erwartungen der Auf-
traggeber fiir diese Studie lag, wurde der Verteiler fur die zweite Befragungsrunde deut-
lich aufgestockt. Dafir wurden weitere Unternehmensvertreter/innen uber 6ffentlich
verfugbare Kontaktdaten auf Internetseiten von Unternehmen recherchiert. Dadurch
konnte die Zahl der angeschriebenen Unternehmensvertreter/innen in der zweiten
Runde nahezu verdoppelt werden. Gleichzeitig wurden weitere Kontakte bei Kammern
und Verbanden recherchiert und mit der Bitte um Weiterleitung der Befragung ange-
schrieben. Damit stieg der Umfang des Verteilers fur die zweite Befragungsrunde auf
1759, davon 1051 Vertreter/innen von Unternehmen (siehe Abbildung 5).

Abbildung 5: Vergleich der Verteilerzusammenstellung fur die drei Befragungsrunden

Verteiler Runde 1 Verteiler Runde 2 Verteiler Runde 3

50 47
148
150 299
198
200 159
50 I

gesamt nach Gruppen gesamt nach Gruppen gesamt nach Gruppen

mUnternehmen Unternehmens- und Arbeitgeberverbénde Forschungs- und Bildungseinrichtungen Kammern Gewerkschaften  mgesamt

Quelle: eigene Darstellung

2.2.2 Erste Befragungsrunde
Aufbau des Fragebogens zur ersten Befragungsrunde

Die erste Befragungsrunde verfolgt zwei Ziele. Erstens soll die Auswahl der Schliissel-
faktoren Giberpruft werden. Dafir werden die Expert/inn/en in 11 geschlossenen Fragen
gebeten, auf einer Skala von 1 bis 5 die Wirkungsstarke einzuschatzen, die jeder
Schlisselfaktor ihrer Meinung nach auf die zukiinftige Entwicklung des tertidren Be-
reichs der beruflichen Bildung entwickelt.
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Zweitens sollen die Einschatzungen der Expert/inn/en dazu eingeholt werden, welche
alternative Entwicklungen die Schlisselfaktoren zukiinftig nehmen kénnten. Da Ex-
pert/inn/en in solchen Befragungen dazu neigen, verstarkt gegenwartsorientierte Ent-
wicklungen in den Vordergrund zu stellen, wird der Fragebogen in diesem Teil neben
den offenen Fragen um kurze Impulstexte zu jedem Faktor erweitert. Diese Impulstexte
sollen die Teilnehmer/innen der Befragung dazu anregen, vor dem Zeithorizont 2040
frei Uber alternative Entwicklungsrichtungen nachzudenken. Dabei wird das Risiko, das
Antwortverhalten durch die Impulstexte zu beeinflussen, gegen das Risiko abgewogen,
vor allem Antworten mit einem starken Gegenwartsbezug zu generieren.

Der Fragebogen endet mit zwei weiteren offenen Fragen, von denen eine abfragt, ob
aus Sicht der Expert/inn/en wichtige Einflussfaktoren Gibersehen worden sind, wahrend
die andere den Teilnehmer/inn/en die Méglichkeit zu freien Anmerkungen zum Frage-
bogen und dem Projekt an sich gibt. Damit umfasst der Fragebogen 11 geschlossene
und 13 offene Fragen.

Durchfiihrung und Ricklauf der ersten Befragungsrunde

Alle drei Befragungsrunden sind als internetgestitzte Befragungen konzipiert. Fir die
Programmierung der Fragebdgen wird das etablierte Online-Tool SurveyMonkey
genutzt, das auch fur das Einladungsmanagement des Verteilers genutzt wird. Zwar
bietet das Tool nur eingeschrénkte Freiheit beim Fragebogendesign, die Plattform
garantiert jedoch eine hohe Responsivitat der Fragebogendarstellung Uber alle
gangigen Internetbrowser und Gerateklassen hinweg. Zudem st die
Serviceverfligbarkeit hoch: Uber die gesamte Dauer der Befragungsrunden -
insgesamt waren die Befragungen rund acht Monate gedéffnet — kam es nur einmal zu
einer kurzfristigen Stérung von wenigen Stunden, wahrend der der Fragenbogen nicht
erreichbar war.

Fur die erste Befragungsrunde werden die im Verteiler gelisteten Expert/inn/en am 10.
Oktober 2016 per E-Mail zur Teilnahme an der ersten Runde des Experten-Delphis
eingeladen. Das Einladungsschreiben klarte Gber Ziele und Inhalte der Befragung auf
und enthielt einen individuellen Link zur Online-Befragung sowie auch einen weiteren
Link fur die Abmeldung aus dem Verteiler. Im Abstand von jeweils ca. zwei Wochen
wird ein Erinnerungsschreiben versendet. Der Online-Fragebogen wird am 21.
November 2016 geschlossen. Das fir die Befragung verwendete Online-Tool erlaubt
fur die Durchfihrung der Befragung die system-interne individuelle Nachverfolgbarkeit
der Reaktion auf die versendeten Einladungsschreiben. So wird zum einen
sichergestellt, dass Expert/inn/en, die bereits an der Befragung teilgenommen haben,
nicht in der gleichen Delphi-Runde noch einmal an die Teilnahmemdglichkeit erinnert
werden. Zum andern kann so die opt-out-Option aus dem Verteiler realisiert werden.
Um die Anonymitat der Antworten zu gewahrleisten, werden die gegebenen Antworten
ohne gleichzeitige Speicherung von Namensbestandteilen und E-Mail-Adressen
erfasst. Zudem werden von den weiteren im Verteiler enthaltenen
soziodemografischen Faktoren in der Auswertung allein die Zugehdrigkeit zur
Teilnehmergruppe (Unternehmen und Branche, Kammern, Bildungs- und
Forschungseinrichtungen etc.) mit den gegebenen Antworten verknipft.

Die Reaktion auf die Befragung stellt sich wie folgt dar: Von den 1.000 angeschriebe-
nen Expert/inn/en haben 429 Empfanger/innen die E-Mail mit dem Einladungsschrei-
ben und/oder einen der Reminder gedffnet — eine Offnungsrate von knapp 43 %. 48
Anschreiben konnten nicht zugestellt werden. Da sich die Zahl der nicht zustellbaren
Anschreiben nach jedem Reminder-Versand erhohte, ist davon auszugehen, dass in
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einigen dieser Falle E-Mail-Filter die Annahme der E-Mails verweigert haben. Eine ge-
nauere Analyse, warum die Zahl der nicht zustellbaren Anschreiben schrittweise an-
stieg, ist aufgrund der durch das Online-Tool in diesem Fall nur sparlich zur Verfiigung
gestellten Informationen leider nicht moglich. Von den 429 Empfanger/inne/n, welche
die Anschreiben gelesen haben, riefen 187 Empfanger/innen den Fragebogen auf —
eine Klickrate von knapp 19 % (bzw. 43,6 % unter Beruicksichtigung der Offnungsrate).
134 Fragebogen wurden ausgeflillts. Dies entspricht einer Rucklaufquote von 13,4 %
(bzw. 31,2 % unter Beriicksichtigung der Offnungsrate).

Die von den eingegangenen Beantwortungen her gréRte Teilnehmergruppe findet sich
in Expert/inn/en aus Bildungs- und Forschungseinrichtungen, gefolgt von Kammer- und
Unternehmensvertreter/inne/n wieder (siehe Abbildung 6). Im Vergleich zur urspring-
lichen Verteilung bei der Einladung der Teilnehmergruppen sind bei den relativen Hau-
figkeiten der tatsachlichen Teilnahme deutliche Unterschiede zu erkennen. Wé&hrend
Unternehmensvertreter/innen im Verteiler mit 55 % vertreten waren, zéhlen sie unter
allen Teilnehmer/inne/n nur 23 %. Neben den Bildungs- und Forschungseinrichtungen
mit 38 % sind auch die Kammern im Teilnehmerfeld mit 26 % deutlich starker vertreten
als im Verteiler, wo beide Gruppen mit 20 % bzw. 15 % eingeplant waren. Auch die
Gewerkschaftsvertreter/innen liegen in der relativen Teilnahmehaufigkeit mit 9 % Uber
den 5 % des Samples im Verteiler; der Teilnehmeranteil der Expert/inn/en von Seiten
der Unternehmensverbéande ist mit 4 % hingegen dem Samplinganteil recht &hnlich.
Begriindet liegt dies in der geringen Ricklaufquote der angeschriebenen Unterneh-
mensvertreter/innen. Mit einer relativen Teilnahmehaufigkeit von 23 % liegen sie deut-
lich unter den 55 % in der Zusammensetzung des Verteilers. Ein Auseinanderlaufen
der Ricklaufquoten der unterschiedlichen Teilnehmergruppen kénnte in einer anzu-
nehmenden geringeren zeitlichen Verfugbarkeit von Unternehmensvertreter/inne/n im
Tagesgeschéft liegen. Da in den meisten Arbeitskontexten in Unternehmen der Zeitho-
rizont 2040 weit jenseits normaler Planungsphasen liegt, kdnnte auch ein thematisch
geringeres Interesse an der Studie vorliegen. Allerdings deutet die gute Ubergreifende
Offnungsrate von knapp 43 % auf ein durchaus vorhandenes Interesse hin. Dennoch
ist die Teilnehmergruppen spezifische Rucklaufquote von 5,6 % mit Blick auf das Ziel
der Studie, einen moglichst hohen Anteil an Stimmen aus dem Unternehmensbereich
zu mdglichen Entwicklungen im tertiaren Bereich der beruflichen Bildung zu erfassen,
als nicht optimal zu betrachten. Insgesamt ist auch die Ricklaufquote von 13,4 % des
gesamten Verteilers niedriger als erhofft, aber mit Blick auf den Umfang des Fragebo-
gens im Rahmen der Erwartungen.

6 Drei Teilnehmer/innen der Befragung konnten aufgrund der Verwendung veralteter E-Mail-Clients den
im Einladungsschreiben eingebetteten Link nicht aufrufen. Ihnen wurde ein alternativer Link zur Verfigung
gestellt, der jedoch nicht individualisierbar war. Insofern konnte zwar die Gruppenzugehdrigkeit fur die
Summe aller Teilnehmer/innen eindeutig festgestellt werden, doch fir die Antworten der genannten Teil-
nehmer/innen konnte aufgrund dieses technischen Umstands keine Verknlpfung zur Teilnehmergruppe
hergestellt werden.
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Abbildung 6: Relative und absolute Teilnahmehaufigkeiten nach Teilnehmergruppen in der ers-
ten Befragungsrunde

Anteile der Akteursgruppen

B Unternehmen
m Kammern

Bildungs- und
Forschungseinrichtungen
= Unternehmens- und
Arbeitgeberverbande
m Gewerkschaften

38% (51)

N =134

Quelle: IAQ/Z_punkt-Befragung 2017, erste Befragungsrunde; eigene Darstellung und Berechnungen

Der niedrige Rucklauf bei Unternehmensvertreter/inne/n hat auRerdem zur Folge, dass
eine differenzierte Betrachtung nach Branchen aufgrund der jeweils sehr geringen Fall-
zahlen nicht sinnvoll méglich ist.

2.2.3 Zweite Befragungsrunde
Aufbau des Fragebogens zur zweiten Befragungsrunde
Im Kern ist die zweite Befragungsrunde so angelegt,

Im Kern ist die zweite Befragungsrunde so angelegt, dass die Einschatzungen der Ex-
pert/inn/en zur Wirkung der in der ersten Befragungsrunde ermittelten Faktoren auf die
Nachfrage nach zukunftigen Grundqualifikationen und Grundkompetenzen von Bewer-
ber/inne/n auf Stellen fur gehobene Fach- und mittlere Fihrungsaufgaben, die zukinf-
tige Bedeutung von Bildungsinstitutionen, -strukturen und -angeboten und das Verhalt-
nis akademischer und beruflicher Bildung im Mittelpunkt stehen.

Die Entwicklung von Fragebogen-ltems zu diesen Bereichen stellt einen wesentlichen
Bestandteil der zweiten Befragungsrunde dar. Auf Basis der Ergebnisse der ersten Be-
fragungsrunde, mit deren Hilfe komplexe und anschaulich gestaltete Zukunftsprojekti-
onen entwickelt wurden, werden die Expert/inn/en dazu befragt werden, wie sich die
skizzierten fiktiven Entwicklungen auf die Nachfrage nach Qualifikationen und Kompe-
tenzen sowie auf die Bedeutung von (Weiter)Bildungsangeboten auch in struktureller
Hinsicht auswirken werden. Fir die Datenerhebung wurde mit Bezug zu den Leitfragen
aus der Leistungsbeschreibung ein teil-standardisierter Online-Fragebogen (vgl. Fra-
gebogen im Anhang Kap. 9.3) entwickelt, der so gestaltet ist, dass im Kern abgefragt
wird,

¢ welche Kompetenzen und Qualifikationen aus Sicht der Expert/inn/en zukunftig
relevant sein kdnnten (z. B. das Verhéltnis von Fach- und Schlisselkompeten-
zen).
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o welche strukturellen Veranderungen nach Einschatzung der Expert/inn/en sinn-
voll sein kdnnten (z. B. mehr Teilzeitangebote, starkere Verzahnung akademi-
scher und beruflicher Bildung).

e wie sich die Bedeutung und Attraktivitat von (Weiter)Bildungsangeboten im ter-
tiaren Bereich der beruflichen Bildung zukiinftig entwickeln konnten (Aufstiegs-
fortbildung vs. betriebliche Weiterbildung vs. akademische Weiterbildung).

o wie die Expert/innen zukinftig die Nachfrage nach Abschliissen der geregelten
Aufstiegsfortbildung und akademischen Abschliissen einschétzen.

Zentrales Ziel der zweiten Befragungsrunde ist es, auf Basis dieser Ergebnisse die
zentralen Leitfragen der Leistungsbeschreibung anhand von Expert/inn/eneinschét-
zungen zu beantworten (vgl. Kap. 1). Hierzu werden sowohl mit Hilfe geschlossener
als auch offener Fragestellungen folgende zentrale Themenbereiche bearbeitet:

Themenbereich 1: Inhalte beruflicher Bildung

e Zukunftige Relevanz verschiedener Kompetenzbereiche

Themenbereich 2: Neue und veranderte Bildungsinstitutionen, -strukturen und -ange-
bote

¢ Bedeutung bestehender (Weiter)Bildungsangebote heute und in Zukunft
¢ Flexibilisierung von Bildungsprozessen
¢ Bedeutung digitaler Bildung fur die Kompetenzvermittlung’

Themenbereich 3: Bedeutung akademischer und beruflicher Bildung

e Zukinftige Bedeutung von Fortbildungs- und Hochschulabschlissen

¢ Verhaltnis akademischer und beruflicher Bildung

e Konkurrenz zwischen und Karrierechancen von Absolvent/inn/en akademischer
und beruflicher Karrierewege

Eingeleitet werden die Themenbereiche durch die auf Basis der ersten Befragungs-
runde entwickelten Zukunftsprojektionen, um den Teilnehmer/inne/n wahrend der Be-
antwortung der Fragen einen zukunftsorientierten Blickwinkel zu erméglichen.

Durchfiihrung und Ricklauf der zweiten Befragungsrunde

Die zweite Befragungsrunde startet am 07.03.2017 mit einem Einladungsschreiben an
den Verteiler. Als Ziel fur den Ricklauf sind vom Auftraggeber 110 Antworten von Sei-
ten der Unternehmen vorgegeben. Aus diesem Grund ist der Verteiler bereits im Vor-
feld um mehr als 300 Unternehmensvertreter/innen erweitert worden. Der Ricklauf ver-
lauft schleppend, auch wenn die Zahl der Antworten nach einem knappen Monat und
zwei Erinnerungsschreiben gegentber der ersten Runde proportional zur Erweiterung
des Verteilers gestiegen ist.

Aus diesem Grund werden weitere Anstrengungen unternommen, um den Ruicklauf zu
erhéhen. Zum einen werden am 05.04.2017 149 Kammervertreter/innen und 109 Ver-
treter/innen von Unternehmensverbé&nden mit der Bitte angeschrieben, einen Link zum

7 Im Fragebogen wurde diese Frage im ersten Themenbereich bearbeitet. Allerdings gehért das Thema
,Bedeutung digitaler Bildung fir die Kompetenzvermittlung“ zum Themenbereich ,Neue und veranderte
Bildungsinstitutionen, -strukturen und -angebote® und wird daher an dieser Stelle auch dem 2. Themenbe-
reich zugeordnet.
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Online-Fragebogen an ihre Mitgliedsunternehmen weiterzuleiten. Daflr wird der On-
line-Fragebogen um Fragen zur Branche, in dem das Unternehmen der Antwortenden
tatig ist, zur Unternehmensgrof3e sowie zur Positionsbeschreibung der Antwortenden
erweitert, um die Antworten den einzelnen Teilnehmergruppen zuordnen zu kénnen
und so mit den Antworten, die Uber den E-Mail-Verteiler erfolgen, vergleichbar zu ma-
chen. Zum anderen wird der Verteiler fir Unternehmensvertreter/innen erneut erwei-
tert: Am 11.04.2017 werden weitere 191 Expert/innen angeschrieben. Es werden je-
weils neben dem Einladungsschreiben zwei Erinnerungsschreiben im Abstand von un-
gefahr zwei Wochen verschickt. Bis Anfang Mai hat sich die Zahl der Teilnahmen leicht
erhoht. Die Teilnahmen stammen dabei vor allem aus der Erweiterung des Unterneh-
mensverteilers; Uber den frei zirkulierenden Link gehen bis dahin nur 6 Antworten ein.

Daraufhin wird in Abstimmung mit dem Auftraggeber beschlossen, weitere Akquisean-
strengungen zu unternehmen. Die angeschriebenen Expert/inn/en aus Unternehmen,
die bisher noch nicht teilgenommen haben, sollen telefonisch kontaktiert und zur Teil-
nahme motiviert werden. Daflr werden fir ca. 600 Expert/inn/en die Telefonnummern
recherchiert und die Expert/inn/en von den Autor/inn/en der Studie personlich kontak-
tiert. Um einen niederschwelligen Zugang zum Fragebogen zu ermdéglichen, wird den
Expert/inn/en, die im Telefongesprach ihre Bereitschaft zur Teilnahme an der Studie
bekunden, eine E-Mail mit dem freien Link zum Fragebogen geschickt. Der hohe zeit-
liche Aufwand resultiert in einer deutlichen Steigerung des Riicklaufs, so dass am Ende
des Befragungszeitraums (der Fragebogen wird nach 18 Wochen am 07.07.2017 ge-
schlossen) insgesamt 225 Teilnehmer/innen zu verzeichnen sind, davon 110 aus Un-
ternehmen. Davon gingen 50 Antworten Uber den frei zirkulierenden Link ein. Fir die
175 Antworten, die Uber den E-Mail-Verteiler eingegangen sind, lassen sich folgende
Angaben machen: Die Offnungsrate fiir die Einladungs- und Erinnerungsschreiben
liegt bei ca. 37 %, rund 14 % der Empfanger/innen rufen den Fragebogen auf. Die
Ausschopfungsquote liegt bei nur rund 10%. Werden die 50 Antworten, die Gber den
Link eingegangen sind, hinzugezahlt, steigt die Ausschépfungsquote auf knapp 13 %
und liegt damit leicht unter dem Niveau der ersten Befragungsrunde. Mit 10,5 % hat
sich die Ausschopfungsquote bei den Unternehmen hingegen gegenuiber der ersten
Befragungsrunde fast verdoppelt — ein Ergebnis des sehr hohen Akquiseaufwands.
Abbildung 7 fast die Teilnahmehaufigkeiten nach Teilnehmergruppen zusammen.

Abbildung 7: Relative und absolute Teilnahmehaufigkeiten der Teilnehmergruppe in der zweiten
Befragungsrunde

Anteile der Akteursgruppen
3,40% (8)

7,10%

e m Unternehmen

Kammern

Bildungs- und
Forschungseinrichtungen
Unternehmens- und
Arbeitgeberverbéinde
Gewerkschaffen

20,40% (46)

20,00% (45)

N =225

Quelle: IAQ/Z_punkt-Befragung 2017, zweite Befragungsrunde; eigene Berechnungen
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Jedoch kommt es auch, wie bereits in der ersten Befragungsrunde, teilweise wieder zu
sehr geringen Fallzahlen in einzelnen Branchen. Dabei sticht insbesondere der Einzel-
handel mit nur 6 Antworten (2,7 %) hervor, wahrend aus der Automobilbranche 33 Ant-
worten (14,7 %) eingingen. Da die Branchen im Verteiler fast gleichgewichtet waren,
kann Uber die Grinde fur das Auseinanderklaffen nur spekuliert werden. Moglicher-
weise hatten die angeschriebenen Expert/inn/en aus Einzelhandelsunternehmen ein
geringeres Zeitbudget fur die Teilnahme an Befragungen, vielleicht war aber auch die
Auswahl der Expert/inn/en im Verteiler in diesem Fall weniger passend als in der Au-
tomobilbranche. Aufgrund der starken Unterschiede beim Ricklauf wird deswegen
auch in der zweiten Runde auf eine branchenspezifische Auswertung verzichtet und
die Antworten aus Unternehmen in Summe betrachtet. Dies gilt auch fir eine differen-
zierte Analyse der Position der Antwortenden nach strategischer und operativer Ebene.

2.2.4 Dritte Befragungsrunde

Aufbau des Fragebogens zur dritten Befragungsrunde
Bei der dritten Befragungsrunde steht inhaltlich im Fokus,

¢ welche Qualifikationsbedarfe sich in verschiedenen Aufgaben- und Funktions-
bereichen von gehobenen Fach- und mittleren Flhrungskraften unter Bertck-
sichtigung der im Trendszenario beschriebenen zukinftigen Entwicklungen er-
geben kdnnten.

e welche Anforderungen auf Basis der beschriebenen Entwicklungen zukiinftig
an die berufliche Bildung gestellt werden.

e wie sich das Rekrutierungsverhalten bei Positionen fur gehobene Fach- und
mittlere FUhrungskrafte zukinftig gestalten kdnnte.

Auch bei dieser dritten Befragungsrunde wurde die Erhebung mit Hilfe eines teilstan-
dardisierten Fragebogens durchgefihrt, der neben den benannten Themenschwer-
punkten die Bewertung der drei in Kapitel 5 noch naher beschriebenen Szenarien be-
inhaltet:

e Trendszenario: Hybridisierung
e Alternativszenario 1: Akademisierung
e Alternativszenario 2: (Re)Segmentierung

Zentrales Ziel der dritten Befragungsrunde ist es, auf Basis dieser Ergebnisse — the-
matisch weitergehend als die Beantwortung der zentralen Leitfragen der Leistungshe-
schreibung — zu beantworten (vgl. Kap. 1), wie sich die Stellenbesetzungs- und Rekru-
tierungsstrategien von Unternehmen zukiinftig vor dem Hintergrund eines konkreten
Zukunftsbildes — und zwar dem der Hybridisierung — entwickeln konnten. Hierzu wer-
den sowohl mit Hilfe geschlossener als auch offener Fragestellungen folgende kon-
krete Themenbereiche bearbeitet:

Themenbereich 1: Bewertung des Trendszenarios ,Hybridisierung“

e Inhaltliche Bewertung und Einschétzung des Trendszenarios

e Aufgaben- und Funktionsbereiche vor dem Hintergrund des Trendszenarios

e Entwicklungen im Bildungsbereich vor dem Hintergrund des Trendszenarios

e Qualifikationsprofile vor dem Hintergrund des Trendszenarios

e Rekrutierungsverhalten der Unternehmen vor dem Hintergrund des Trendsze-
narios



Themenbereich 2: Bewertung der Alternativszenarien

¢ Inhaltliche Bewertung und Einschatzung von Alternativszenario 1
Inhaltliche Bewertung und Einschatzung von Alternativszenario 2

Durchfiihrung und Ricklauf der dritten Befragungsrunde

Im Vorfeld der Befragungsrunde werden auf Basis der Ruckmeldungen aus der Tele-
fonakquise alle Unternehmen aus dem Verteiler gestrichen, die eine (weitere) Teil-
nahme grundsatzlich abgelehnt haben. Damit reduziert sich die Zahl der angeschrie-
benen Unternehmensvertreter/innen auf 899. Ebenfalls wird der erweiterte Verteiler
von Vertreter/inne/n der Kammern und Verbande nicht erneut angeschrieben, da der
Rucklauf hier besonders schwach ausgefallen ist. In Summe umfasst der Verteiler fur
die dritte Befragungsrunde 1.336 Personen.

Die Befragung startet am 18.07.2017, im Abstand von jeweils zwei Wochen folgen Er-
innerungsschreiben. Bis Ende August 2017 liegt die Zahl der Teilnahmen von Seiten
der Unternehmen zwar mit mehr als 50 hoher als in der ersten Runde, aber deutlich
niedriger als angestrebt. Aus diesem Grund wird erneut die Telefonakquise ange-
strengt und ein Fragebogen erstellt, der Gber einen Link erreicht und bearbeitet werden
kann. Dieses Mal ist die Telefonakquise jedoch deutlich weniger erfolgreich. Obwohl
der Aufwand ahnlich hoch ausfallt wie zuvor wahrend der zweiten Befragungsrunde,
lassen sich nur wenige Unternehmensvertreter/innen ein weiteres Mal zur Teilnahme
bewegen. Insgesamt gehen nur 9 Antworten tber den freien Link ein. Anfang Oktober
wird ein drittes Erinnerungsschreiben verschickt. Die Befragung wird am 06.10.2017
geschlossen.

Die Offnungsrate der Einladungs- und Erinnerungsschreiben liegt bei 40,4 %, rund 16
% der Expert/inn/en besuchen den Fragebogen. Insgesamt nehmen 170 Expert/inn/en
an der Befragung teil, die Ausschopfungsquote liegt bei 12,7 %; die Antworten Uber
den Link sind hier miteingerechnet. Aus Unternehmen gehen in der dritten Befragungs-
runde 73 Antworten ein, die Ausschdpfungsquote liegt in diesem Fall bei leicht Giber 8,1
%. Angesichts der teilweise sehr geringen Fallzahlen ist auch in dieser Runde eine
differenzierte Branchenbetrachtung nicht angezeigt.

Abbildung 8: Relative und absolute Teilnahmehaufigkeiten der Teilnehmergruppe in der dritten
Befragungsrunde
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Quelle: IAQ/Z_punkt-Befragung 2017, dritte Befragungsrunde; eigene Berechnungen



2.2.5 Quantitative Erhebung und Auswertung der Daten

Erhebung der Daten

Die Erhebung der Daten erfolgt zum Grof3teil anhand von 3- bis 4-stufigen bipolaren
Ratingskalen ohne Skalenmitte (z. B. trifft voll und ganz zu / trifft eher zu / trifft eher
nicht zu / trifft tUberhaupt nicht zu oder sehr stark / eher stark / eher gering / sehr gering
oder sehr hoch / eher hoch / eher gering / sehr gering oder sinkend / gleichbleibend /
steigend) abgefragt. Diese Skalen sind in der Regel ordinalskaliert, weil Relationen zu-
einander erhoben werden. Im Falle einer 4-stufigen Skala ist der Proband dazu aufge-
fordert, sich in eine Antwortrichtung zu entscheiden, um Effekte im Antwortverhalten
durch soziale Erwiinschtheit zu vermeiden. Da Befragungsteilnehmer/innen voll verba-
lisierte Ratingskalen bevorzugen, sie in ihrer Bedeutung eindeutig sind und sich gleich-
zeitig die Validitat der Erhebungsinstrumente erhoht, werden diese bei einem Grol3tell
der Fragen aller drei Befragungsrunden genutzt (Menold/Bogner 2015: 2 ff.).

Auswertung der Daten

Neben Haufigkeitsverteilungen veranschaulicht durch Balkendiagramme und Prozent-
werte unter Angabe von N werden Vergleiche der gruppierten Mediane der drei gro3ten
Teilnehmer/innengruppen Unternehmensvertreter/innen, Kammervertreter/innen und
Vertreter/innen der Bildungs- und Forschungseinrichtungen dargestellt. Es werden Me-
diane berechnet und zum Stichprobenvergleich bei den einzelnen Items nicht-paramt-
rische Tests herangezogen, weil es sich Gberwiegend um ordinalskalierte Variablen
handelt und auf Grundlage einer Uberpriifung bei einem gewissen Anteil der Items
keine Normalverteilung der Werte angenommen werden kann. Nicht-parametrische
Tests sind unempfindlich gegeniber Ausrei3ern (Biihl 2012: 381; Bortz-Ddring 2003:
217). Da es sich bei der Betrachtung um drei unabhéngige Stichproben handelt, wer-
den in einem ersten Schritt die gruppierten Mediane der Items der verschiedenen Fra-
gestellungen aus der zweiten und dritten Befragung ermittelt und anschliel3end zur
Uberprufung nach signifikanten Unterschieden der H-Tests nach Kruskal und Wallis
angewandt. Werden auf 95 %- bzw. 99 %-Niveau signifikante Ergebnisse ermittelt,
kann die Nullhypothese, dass alle Akteursgruppen beziglich ihrer Bewertungen und
Einschatzungen gleich sind, abgelehnt werden (Buhl 2012: 397). An dieser Stelle ist
allerdings darauf hinzuweisen, dass die Ergebnisse der nicht-parametrischen Tests so-
wie die Haufigkeitsverteilungen mit Vorsicht zu interpretieren sind, weil es sich insge-
samt und insbesondere unterteilt nach den Akteursgruppen um sehr geringe Fallzahlen
und um eine nicht-reprasentative Studie handelt. Bei der Interpretation der Ergebnisse
kann man daher nur von Tendenzen sprechen und im Ansatz Unterschiede im Antwort-
verhalten der Akteursgruppen formulieren. Es besteht aufgrund der geringen Fallzah-
len auch keine Mdglichkeit wie urspriinglich geplant, die Unternehmen differenziert
nach Branche und Betriebsgréf3e auszuwerten, um evtl. Korrelationen zu ermitteln.

Fur konkrete Aussagen beispielsweise im Hinblick auf die zuklnftige Bedeutung von
Abschlissen, (Weiter)Bildungsangeboten usw. missten weitere Forschungen ange-
stellt werden, die entweder eine weitaus breitere Datenbasis zur Herstellung der Re-
prasentativitat oder tiefergehende qualitative Forschungen anhand umfangreicher Fall-
studien beinhalten. Da aufgrund des schwierigen Untersuchungsfeldes, wie in Kap. 2.3
noch néher beschrieben, nicht von einer deutlichen Erhéhung der Fallzahlen ausge-
gangen werden kann, waren Fallstudien eine echte Alternative. Denn ihr zentrales Ziel
ist es, Kausalmechanismen im Untersuchungsfeld zu identifizieren — und zwar nicht
durch die quantitativ-statistische Abschatzung von Zusammenhangen zwischen Vari-
ablen, sondern durch die detaillierte Rekonstruktion von Prozessen (Blatter et al. 2007
133ff.).
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2.3 Herausforderungen und Fallstricke im Forschungsprozess

Als zentrale Herausforderung hat sich die niedrige Ricklaufquote von Seiten der Un-
ternehmen erwiesen, die zwei wesentliche und auch schwerwiegende Auswirkungen
fur den Forschungsverlauf hatte.

Zum einen wird durch sie aufgrund der geringen Fallzahlen pro Branche eine differen-
zierte Branchenbetrachtung ausgeschlossen. Dies gilt auch fur intensivere statistische
Auswertungen der Befragungsrunden. Vor diesem Hintergrund missen die in den Ka-
piteln 4 und 6 prasentierten Ergebnisse eingeordnet werden. Die Ergebnisse sind so-
wohl innerhalb der zweiten und der dritten Befragungsrunde als auch zwischen den
beiden Befragungsrunden inhaltlich konsistent. Dies spricht fur die Qualitat der Antwor-
ten. Dennoch bleiben die Daten zwangslaufig méglichen Verzerrungen unterworfen, z.
B. aufgrund der héheren Teilnahme von GrofRunternehmen statt kleinen und mittleren
Unternehmen oder aufgrund von moglichen Ungleichgewichten von Industrie- und
Handelskammern und Handwerkskammern oder von Fachschulen und Hochschulen.

Zum anderen konnte die vom Auftraggeber geforderte Erhéhung des Ricklaufs in der
zweiten und dritten Befragungsrunde nur mit sehr hohem Aufwand erreicht werden. Die
Erweiterung des Verteilers und insbesondere das telefonische Kontaktieren von Unter-
nehmensvertrer/inne/n haben betrachtliche Projektressourcen in Anspruch genom-
men.

Was kdnnen Griinde fur die geringe Ricklaufquote gewesen sein? In den letzten Jah-
ren haben sich webbasierte Formen der Befragung zunehmend durchgesetzt. Gegen-
Uber herkdmmlichen Datenerhebungsmodi wie etwa postalische Befragungen liegen
der webbasierten Befragung einschlagige Vorteile zugrunde. Durch Online-Befragun-
gen kénnen mit vergleichsweise geringem Kosten- und Zeitaufwand Umfragedaten er-
hoben und ausgewertet werden (Potschke, 2009). Dennoch ist bei webbasierten Be-
fragungen mit einer signifikant geringeren Ausschépfungsquoten zu rechnen (Con-
verse et al. 2008). Eine Metaanalyse von Manfreda et al (Manfreda, Bosnjak, Berzelak,
Haas, & Vehovar, 2008) ergab, dass bei webbasierten Befragungsformaten mit einer
durchschnittlich 11 % geringeren Ricklaufquote gegentber anderen Befragungsfor-
maten zu rechnen ist.

In der Literatur finden sich nur wenige Studien, die Antwortverhalten und Ausschop-
fungsquoten von Online-Befragungen im Vergleich betrachten. Diese Studien sind je-
doch zum groReren Teil dlteren Datums. Sie stimmen darin Uberein, dass eine hohe
Divergenz bei den Ausschépfungsquoten zwischen Online-Befragungen festzustellen
ist. Zwei altere Studien geben Abweichungsrdume von 7 % bis 44 % bzw. 6 % bis 73%
an (Schonlau et al. 2002, Baritic 2003). Eine neuere Studie gibt Werte von 5 % bis 76
% an (Petrovci¢ 2016). Zahlreiche Faktoren wirken sich dabei auf die Ricklaufquoten
aus: Attraktivitat des Anschreibens und der Gestaltung des Fragebogens, einfache Be-
dienung des Online-Fragebogens, kurze Bearbeitungsdauer, Zahl der Erinnerungen an
die Befragung, etc., die alle bei der Gestaltung und Durchfiihrung der Befragungsrun-
den adressiert wurden. Jedoch besteht gerade zwischen der Bearbeitungsdauer und
dem Umfang der zu beantwortenden Forschungsfragen ein nicht unbetrachtlicher Ziel-
konflikt. Als wesentlicher Faktor fiir héhere Ricklaufquoten wurde zudem die Homoge-
nitat des Verteilers genannt (Schonlau et al. 2002). Gerade in diesem Punkt weist der
Verteiler unserer Befragungsrunden jedoch aufgrund des Bestrebens, die Erkenntnisse
moglichst vieler Hintergriinde einzubeziehen, eine groRe Heterogenitat auf, was zur
niedrigen Ausschopfungsquote beigetragen haben kann. Aul3erdem ergaben sich so
fur den Verteiler relativ viele Untergruppen mit jeweils kleiner Population, sodass in
Verbindung mit einem geringen Rucklauf eine differenzierte statistische Analyse sehr
schwierig wird.
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Die erwahnten Studien beziehen sich auf Umfragen zu einem weiten Feld von Themen
und sehr diversen Teilnehmerkreisen. Dennoch zeigt sich insgesamt, dass Unterneh-
men als Zielgruppe durch Online-Befragungen zunehmend schwer zu erschliel3en sein
kénnten.

Wahrend der Telefonakquise konnten zahlreiche Rickmeldungen von Expert/inn/en
aus Unternehmen gesammelt werden. An erster Stelle wurde dabei die fehlende Zeit
genannt, die eine Teilnahme an der Befragung selbst bei hohem Interesse aufgrund
des drangenden Tagesgeschafts nicht zulieR. Ahnlich haufig wurde angefiihrt, dass
das betreffende Unternehmen aufgrund der stark gestiegenen Anfragen fir Befragun-
gen seinen Mitarbeiter/inne/n die Teilnahme an Befragungen grundsatzlich untersagt.
Dies deutet auch darauf hin, dass die hohe Zahl an Befragungen zu Ermidungser-
scheinungen bei den Expert/inn/en fihren mag. Diese Tendenz konnte kiinftig zu wei-
ter sinkenden Rucklaufquoten fihren und neue methodische Herangehensweisen oder
aber eine deutlich hohere Allokation von Ressourcen fur die Akquise von Teilneh-
mer/inne/n fir Befragungen erforderlich machen.

Damit wird deutlich, dass es sich bei dem Forschungsfeld ,Unternehmen“ um ein
schwieriges Forschungsfeld handelt, was auch Teilnahmen an gquantitativ angelegten
Befragungen sowohl in schriftlicher als auch in Form von Online-Befragungen in ande-
ren Studien belegen.

Hier ein konkretes Beispiel (Pfeiffer et al. 2016: 7):
o VDMA-Studie: Industrie 4.0 — Qualifizierung 2025.

e Ziel der Studie: Ermittlung zu Auswirkungen von Industrie 4.0 auf Qualifizierung
im Maschinenbau

o Neben einem qualitativen Teil (vier Fallstudien) und einer Sekundardatenana-
lyse auf Basis der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung wurde eine Online-Be-
fragung mit Verantwortlichen der Branche ,Maschinen- und Anlagenbau“ fir
Qualifizierung durchgefuhrt. Von den knapp 2.208 per E-Mail tber den VDMA
erreichten Personen haben sich 210 an der Umfrage beteiligt, 198 haben den
Fragebogen komplett beantwortet.

Um einen Vergleich zu ermdglichen, lohnt sich der Blick auf weitere aktuelle Studien,
in denen Unternehmen im Rahmen einer Online-Befragung? kontaktiert wurden, wie z.
B.:

e Umfrage des Bundesministeriums fur Gesundheit 2013: 16,5 %

¢ [nstitut fur Mittelstandsforschung 2013: 5,7 %

e HSK Unternehmensbefragung 2014: 18 %

e Umfrage der kfw Bankengruppe 2015: 17 %

e Befragung der Stadt Pinneberg 2010: 18,3 %

e Umfrage der Gesellschaft zur Forderung der Wirtschaft 2015: 30 %
e Befragung der IHK Ostwestwalen 2016: 15 %.

Auch hier liegt unsere Ausschdpfungsquote eher am unteren Ende des Spektrums, es
zeigt sich jedoch, dass sie nicht als Ausreil3er nach unten betrachtet werden muss.

8 Selbst im Rahmen von postalischen Befragungen gelingt nicht unbedingt ein hoherer Riicklauf, wie z.B.
in der 2011 im Rahmen des PEREK-Projektes des BIBB durchgefiuhrten Unternehmensbefragung mit ei-
ner Rucklaufquote von 6%. Vgl. Winsche et al. 2011.
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Die hier dargestellten Studien beziehen sich zudem in ihren Ausschépfungsquoten auf
antwortende Betriebe, nicht auf Personen. Wenden wir diese Logik auf unseren Vertei-
ler an, ergibt sich z. B. fur die zweite Befragungsrunde eine Teilnahmequote von 14,1
% (58 Teilnahmen unterschiedlicher Betriebe bei 412 angeschriebenen Unternehmen).

Ein letzter Punkt ergibt sich aus der Notwendigkeit, einen nicht unerheblichen Teil des
Verteilers auf Basis im Internet 6ffentlich zuganglicher Kontaktdaten erstellen zu mus-
sen. Im Rahmen der Telefonakquise wurde deutlich, dass haufig die recherchierten
Expert/inn/en zwar noch in Dokumenten oder auf der Homepage eines Unternehmens
genannt wurden, de facto aber bereits nicht mehr die dort genannte Position bekleide-
ten oder das Unternehmen seither verlassen hatten. Auf diese Weise verringerte sich
der Verteiler zusatzlich. Das beeinflusste den Ricklauf ebenfalls negativ. Eine Losung
fur dieses Problem waére die Beauftragung eines Dienstleisters fur die Zusammenstel-
lung des Verteilers und ggf. technische Umsetzung der Befragungsrunden. Dies wirde
jedoch ein signifikant hoheres Budget erfordern.

Die Rucklaufquote lasst nicht zwangsweise Riickschliisse auf die Qualitat der erhobe-
nen Daten zu. Zuféallige Ausfalle zeigen keine nachweislich negative Auswirkung auf
die Validitat der Ergebnisse. Systematische Ausfalle hingegen, d.h. wenn sich eine be-
stimmte Gruppe der Befragten systematisch entzieht, verzerren das Gesamtergebnis
(Schneekloth, Leven 2003: 20). Das Antwortverhalten der Teilnehmergruppen war in
allen drei Runden konsistent, es lieRen sich keine systematischen Verzerrungen fest-
stellen.

Eine weitere zentrale Herausforderung fir das Forschungsteam bestand darin, auf-
grund des hohen Akquiseaufwands fir Teilnehmer/innen aus Unternehmen den For-
schungsprozess in Arbeitspaket 2 verandern zu missen. Dieses Vorgehen lag zum
einen in der Erkenntnis begriindet, dass mit einer auch in der zweiten Befragungsrunde
eher offen angelegten Fragebogenkonstruktion weiter verringerte Fallzahlen, insbe-
sondere bei den Unternehmen, befiirchtet wurden. Bei der Auswertung der ersten Be-
fragungsrunde wurde festgestellt, dass diese Akteursgruppe zwar die Fragen mit vor-
gegebenen Antwortkategorien beantwortet haben, aber die Platzhalter zur Beantwor-
tung der offenen Fragen kaum noch ausfillten. Vor diesem Hintergrund erschien die
Beantwortung der Leistungsbeschreibung gestellten Leitfragen unter Berlicksichtigung
des im ersten Abschnitt ausfiihrlich beschriebenen schwierigen Zugangs zu den Un-
ternehmen nur durch einen stark standardisierten Fragebogen mit einigen offenen Fra-
gen zu gewdhrleisten. Somit wurde das Vorgehen fir Arbeitspaket 2 in Abstimmung
mit dem Auftraggeber wie folgt angepasst:

Abbildung 9 zeigt, dass das Arbeitspaket 2 inhaltlich angereichert und im Hinblick auf
die Erfassung von Daten zur Beantwortung der zentralen Fragestellungen im Verlauf
des Forschungsprozesses deutlich ausgeweitet wurde. Die neuen Schritte umfassten
umfangreiche Operationalisierungsschritte unter Hinzuziehung von Studien, die sich
mit &ahnlichen Themen wie beispielsweise zukiinftige Kompetenzbedarfe oder
Rekrutierungsstrategien von Unternehmen zur Sicherung von Fachkréaften
beschaftigten, um sie als Grundlage fir die Entwicklung von Fragestellungen und ltems
zu nutzen. Die Entwicklung so umfangreicher Fragebdgen und die anschliel3ende
Auswertung von Datensatzen anhand von SPSS war mit einem erheblichen
zusatzlichen Arbeitsaufwand verbunden.
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Abbildung 9: Urspriingliche und angepasste Planung im Forschungsprozess fir Arbeitspaket 2:

AP 2: Delphi und Szenarien
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3 Schlisselfaktoren und Zukunftsprojektionen

Zur Bildung valider Zukunftsprojektionen fur den tertiaren Bereich der beruflichen Bil-
dung, ist es zunachst notwendig die zugrundeliegenden Schlisselfaktoren zu identifi-
zieren und zu verstehen. In Kapitel 3 wird demnach der Frage nachgegangen, welche
zentralen Schliisselfaktoren auf den Bereich der tertidren Bildung einwirken und diesen
teilweile mafRRgeblich zu verandern vermogen. Den Bildungsbereich isoliert zu betrach-
ten, ware hierbei zu kurz gegriffen. Vielmehr ergibt sich erst in der systemischen Erfas-
sung der Schlusselfaktoren, das heif3t auch in der Erfassung der Schlisselfaktoren des
weiteren Umfelds sowie der Arbeitswelt ein fundiertes Verstandnis. Zur ldentifikation
der relevanten Schliisselfaktoren in den Bereichen Umfeld, Arbeitswelt und tertiare be-
rufliche Bildung wurde folgendes Fragengertist zugrunde gelegt:

Fur den Bereich Umfeld:

e Wie verandern sich Technologie und Wertschépfung im globalen Kontext?

¢ Welche Wirkung ergibt sich fir Einkommen und Perspektiven?

¢ Wie verandert sich angesichts des demographischen Wandels das Erwerbsper-
sonenpotenzial?

Fur den Bereich Arbeitswelt:

e Welchen Stellenwert hat Arbeit?
¢ Welche Rolle haben Fach- und Fiihrungskréfte?

Fur den Bereich tertiare berufliche Bildung:

¢ Welchen Einfluss hat die zunehmende Akademisierung?

¢ Wie wirken sich bildungspolitische Entwicklungen aus?

¢ Welche Bildungsakteure, -strukturen und -angebote decken die Bedarfe der Un-
ternehmen?

In Kapitel 3.1 wird demnach in Kirze auf das Vorgehen zur Identifikation relevanter
Schlisselfaktoren beschrieben. Die Schlisselfaktoren wurden durch eine umfassende
Literaturanalyse der Bereiche Umfeld, Arbeitswelt und tertiare berufliche Bildung abge-
leitet sowie durch Interviews mit Expert/inn/en aus den Bereichen Wirtschaft und For-
schung bestatigt und erganzt. Der Forschungsstand wird in diesem Kapitel in einer
kurzen Ubersicht prasentiert und eine Auswahl an elf Schliisselfaktoren — néher be-
schrieben. Im Anschluss soll ndher auf die Reflektion der Schlisselfaktoren-Auswahl
aus einer ersten Delphi-Befragung eingegangen werden. In dieser wurden Ex-
pert/inn/en gebeten die Einflussstérke jedes Schllisselfaktors auf die Zukunft des terti-
aren Bereichs der beruflichen Bildung einzuschétzen und Aussagen zu ihren moglichen
Entwicklungen bis zum Jahr 2040 zu treffen. Ziel der Befragung war demnach die finale
Verstatigung der Schlisselfaktoren und eine mdglichst umfassende Erfassung ihrer al-
ternativen Zukunftsprojektionen zu generieren.

3.1 Schlisselfaktorenauswahl und -beschreibung

Im Folgenden wird zunachst das Vorgehen zur Identifizierung und Auswabhl der fur die
Zukunft des tertidren Bereichs der beruflichen Bildung relevanten Schliisselfaktoren
beschrieben. Dabei wird kurz auf die zugrundeliegende Analyse des Forschungsstands
eingegangen und die daraus abgeleiteten Schlisselfaktoren detaillierter beschrieben.
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3.1.1 Vorgehen zur Identifikation von Schlisselfaktoren

Um die langfristigen Entwicklungen in der Arbeitswelt zu verstehen, werden die wich-
tigsten Trends, welche die Arbeitswelt bis 2040 maf3geblich verandern werden, identi-
fiziert und analysiert. Daraus werden erste Aussagen zu zukinftigen Bedarfen an Kom-
petenzen sowie zu Entwicklungspfaden des tertidren Berufsbildungssystems abgelei-
tet, die als Grundlage fur die spateren Delphi-Befragungen dienen. Die Ergebnisse lie-
fern die strukturierte Analyse der Einflussfaktoren der zukiinftigen Arbeit von Fach- und
Fuhrungskraften sowie deren Kompetenzbedarfen und Anforderungen an das tertiare
Bildungssystem. Die Identifikation und weiterfihrende Betrachtung zentraler Trends
der Arbeitswelt bis 2040 erfolgt auf Basis einer Auswertung relevanter aktueller Fore-
sight-Literatur. Die Analyse baut auf einer Logik des ,Zooming-In“ auf: Aus einem an-
fanglich breiten Blick auf die Entwicklungen in Wirtschaft, Technologie und Gesellschaft
werden in zwei weiteren Schritten die aktuellen Entwicklungen in der Arbeitswelt und
schliefZlich im tertidren Bereich der beruflichen Bildung fokussiert (siehe Abbildung 10).
Die Analyse des Forschungsstands berlcksichtigt demnach groRere gesamtsystemi-
sche Zusammenhéange. Zudem ermdglicht sie es, zu den drei eng miteinander verwo-
benen Themenfeldern, Ableitungen der wichtigsten Einflussfaktoren zu treffen. Zur Be-
stimmung dieser Faktoren wird fir die Analyse des Forschungsstands eine Reihe von
Leitfragen zugrunde gelegt (siehe Abbildung 11).

Zur Bestatigung und Ergdnzung der aus der Literaturanalyse identifizierten Einfluss-
faktoren wurden mit Hilfe von zehn leitfadengestiitzten Telefoninterviews die tatséach-
lich relevanten Einflussfaktoren fur die Arbeitswelt bis 2040 validiert. Die zentrale Frage
war dabei: Welche wesentlichen Faktoren werden die Arbeitswelt und den tertiaren
Bereich der beruflichen Bildung bis 2040 bedingen? Die Interviews wurden anhand von
Stichwortprotokollen verschriftlicht und fur die Analyse kategorisiert.

Gesprachspartner/innen waren zwolf Vertreter/innen® der Bereiche Zukunftsforschung
mit dem Schwerpunkt Zukunft der Arbeit, der Berufsbildungs- und Hochschulfor-
schung, Vertreter/innen der Arbeitgeberverbande, Vertreter/innen von berufsstandigen
Kammern sowie Unternehmensvertreter/innen. Die Diversitat der Gesprachspartner/in-
nen ermoglichte einen umfassenden Blick auf die Zukunft des tertidren Bereichs der
beruflichen Bildung und schlug sich auf den Erkenntnisgewinn positiv nieder. Sowohl
der thematische Schwerpunkt ihrer Expertise als auch der spezifische Funktionsbe-
reich der Expert/inn/en brachte vielfaltige Perspektiven beziglich der reflektierenden
Einflussfaktoren zu Tage. Hinsichtlich der vorgestellten Faktoren aus den Bereichen
Umfeld, Arbeit und tertidre berufliche Bildung herrschte im Allgemeinen umfassendes,
Uber den eigenen Fachbereich hinausgehendes, Verstandnis. Wahrend Unterneh-
mensvertreter/innen dariber hinaus einerseits intensiv auf den Bereich der Arbeitswelt
eingehen und auf konkrete Herausforderungen und Kompetenzbedarfe aufmerksam
machen konnten, wurde andererseits vor allem von Vertreter/innen der Bildungsinsti-
tutionen ausfuhrlich auf kiinftige Anforderungen in diesem Segment hingewiesen.

Eine Zusammenstellung der wichtigsten benannten Einflussfaktoren bietet die Grund-
lage fur die anschlielende Konsolidierung des Untersuchungsdesigns. Sie stellt ein
erstes Analyseraster fur die Szenarien zur Zukunft von Arbeit sowie tertiarer Bildung
dar und bildet das inhaltliche Raster fiir die Fragestellungen im Delphi-Prozess.

9 In zwei Interviews nahmen jeweils zwei Expert/inn/en teil
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Abbildung 10: Darstellung der systemischen Zusammenhéange zwischen Umfeld, Arbeitswelt
und beruflicher Bildung
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Quelle: eigene Darstellung

Abbildung 11: Leitfragen der Analyse

Umfeld Arbeitswelt Tert. Bereich berufl. Bild.

» Wie verandern sich Technologie * Welchen Stellenwert hat Arbeit? + Welchen Einfluss hat die

c

% und Wertschopfung im globalen . Wie verindert sich die Arbeits- zunehmende Akademisierung?

o Kontext? organisation? * Wie wirken sich bildungspolitische

[ . . . . .

P \é\{e:::he kaung ;rgeberllt_smh;ur . Welche Rolle haben Fach-/ und Entwicklungen aus?

© inkommen und Ferspekilven ¢ Flihrungskrafte? * Welche Bildungsakteure, -

© + Wie verindert sich angesichts des strukturen und -angebote decken

,ﬂj demografischen Wandels das die Bedarfe der Unternehmen?
Erwerbspersonenpotenzial? * Welche (Qualitats-)Standards

miissen Abschliisse beinhalten?

Quelle: eigene Darstellung

3.1.2 Ubersicht des Forschungsstands

Die systemische Analyse des Forschungsstands wurde bereits im zweiten Zwischen-
bericht ausfihrlich vorgestellt (siehe Anhang Kap. 9.5). In den Tabellen 7-9 sollen die
relevanten Themen noch einmal in einer Ubersicht prasentiert werden.
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Tabelle 7: Ubersicht tiber den fiir den tertiaren Bereich der Bildung relevanten Themenbereich

,Uumfeld”

Themenbereich

Kurzbeschreibung

Deutschland im internationalen Kon-
text

Die zunehmende Globalisierung sowie digi-
tale Vernetzung erhthen die Komplexitat
und Volatilitéat der Markte.

Technologischer Wandel

Der technologische Wandel schreitet schnel-
ler voran als je zuvor und verandert die Zu-
kunft der Wertschdpfung tber alle Branchen
hinweg.

Neue Arten des Wirtschaftens

Technologischer Wandel und internationaler
Wettbewerb sorgen fir Umbriche in der
deutschen Wirtschaft (Bsp. digitale Wert-
schopfungsnetzwerke)

Demografischer Wandel und Ar-

beitskrafteverfligbarkeit

Die ricklaufige Bevolkerungsentwicklung
und alternde Gesellschaft verscharfen die
Problematik des schwindenden Arbeitskraf-
tepotenzials.

Individualisierung der Gesellschaft

Gesellschaftliche und politische Rahmenbe-
dingungen haben zu einer individualisierten
Gesellschaft gefihrt, deren Entwicklung
langst nicht abgeschlossen ist.

Prekarisierung und Bildungsheraus-
forderungen

Die Ungleichverteilung der Einkommen in
Deutschland wachst kontinuierlich. Der Zu-
gang zum Bildungssystem bietet ungleiche
Chancen.

Tabelle 8: Ubersicht tiber den fir den tertiaren Bereich der Bildung relevanten Themenbereich

LJArbeitswelt”

Themenbereich

Kurzbeschreibung

Zunahme der Vielfalt in der Arbeits-
welt

Entwicklungen im wirtschaftlichen und gesell-
schaftlichen Umfeld verandern die Arbeits-
welt in  Deutschland (kulturelle Vielfalt,
Wunsch nach Selbstbestimmung, Work-Life-
Balance).

Flexibilisierung als neues Paradigma

Hohe Flexibilitdt bestimmt die Arbeitswelten.
Unternehmen passen sich mit steigender Re-
aktionsfahigkeit an volatile Marktumfelder an.
Die digitale Transformation bewirkt neue For-
men orts- und zeitunabhangigen Arbeitens.
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Themenbereich

Kurzbeschreibung

Steigende Anspriche der Mitarbei-
ter/innen

Die Anspriche an Arbeit verandern sich. Eine
bessere Work-Life-Balance oder selbstbe-
stimmteres Arbeiten ist fur viele wichtig.

Diversity als neue Realitat

Die steigende Diversitat in der Gesellschaft
schlagt sich auch auf die Zusammensetzung
der Belegschaften nieder (Alt und Jung, Man-
nern und Frauen, verschiedenen akademi-
sche und kulturelle Hintergriinde).

Tabelle 9: Ubersicht tiber den fir den tertiaren Bereich der Bildung relevanten Themenbereich

,»Bildung®

Themenbereich

Kurzbeschreibung

Tertiarer Bereich der beruflichen Bil-
dung

Qualifikationsstrukturen und -bedarfe der Un-
ternehmen verdndern sich zunehmend. Die
akademische Bildung gewinnt auf dem Ar-
beitsmarkt zunehmend an Bedeutung. Die
Zahl der Studierenden im Bildungssystem
wachst.

Das Verhaltnis von Angebot und
Nachfrage an Qualifikationen aus
den Tertiarbereichen A und B

Der Bedarf an Akademiker/inne/n wéchst.
Der Anteil Hochqualifizierter steigt. Das Ar-
beitskrafteangebot wird voraussichtlich star-
ker abnehmen als der Arbeitskraftebedarf.

Bestehende und zukinftige Fach-
krafteengpasse

Der Fachkrafteengpass verscharft sich (u.a.
durch veranderte Qualifikationsbedarfe) in ei-
nigen Berufshauptfeldern.

Strukturelle Veranderungen der Bil-
dungsstrukturen und -angebote des
tertidren Bereichs beruflicher Bil-
dung

Globalisierung, Diversitat der Mitarbeiter/in-
nen, technischer Wandel und damit einherge-
hende veranderte Qualifikations- und Kompe-
tenzanforderungen erfordern eine Neugestal-
tung von Bildungsstrukturen und —angeboten.

Entwicklungen in der beruflichen
Weiterbildung

Berufliche und betriebliche Weiterbildungs-
maflnahmen gewinnen zunehmend an Rele-
vanz.

Die Bedeutung neuer Formen bzw.
Formate der Wissensvermittlung fir
die Institutionen, Strukturen und An-
gebote der tertiaren Berufshildung

Neue Formen der Wissensvermittlung (digi-
tale Formate, Bildungsangebote mit einer
Verzahnung von beruflichen und akademi-
schen Lerninhalten und —orten sowie flexibel
gestaltete Bildungsangebote) gewinnen an
Bedeutung.
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3.2 Relevante Schliisselfaktoren im Uberblick

Auf Basis der Analyse des Forschungsstands zu Umfeld, Arbeitswelt und dem tertiaren
Bereich der beruflichen Bildung sowie den Expert/inn/eninterviews wurden 11 Einfluss-
faktoren ausgewahlt. Die zehn, ca. 45-minitigen, leitfadengestiitzten Telefoninterviews
fanden im Zeitraum Juni / Juli 2016 statt.

Das Set an Schlusselfaktoren, das sich aus der Literaturanalyse und den Expert/inn/en-
interviews ergibt, wird im Folgenden kurz definiert und anhand von Zitaten und Erkennt-
nissen aus den Interviews illustriert.

Tabelle 10: Ubersicht der 11 identifizierten Schliisselfaktoren

Bereich Schliusselfaktor

Umfeld Entwicklung der deutschen Wirtschaft

Innovationsdynamik

Regionale Disparitaten in Deutschland und
raumliche Mobilitdt der Fach- und Fihrungs-
krafte

Struktur des Erwerbspersonenpotenzials in
Deutschland und soziale Disparitaten

Arbeitswelt Veranderungsdynamik von Tatigkeitsfeldern

Formen der Beschaftigung und Machtgeflige
AG-AN

Wertesets der Erwerbstatigen

Bildungsbereich Bedeutung akademischer und beruflicher Bil-
dung

Bildungspolitische Entwicklungen

Neue und veranderte Bildungsinstitutionen, -
strukturen und -angebote

Inhalte beruflicher Bildung

Schlisselfaktor 1: Entwicklung der deutschen Wirtschaft

Dieser Faktor umfasst das wirtschaftliche Wachstum und die Entwicklung der Wirt-
schaftsstruktur in Deutschland sowie den Grad der internationalen wirtschaftlichen Ver-
flechtung; auRerdem enthdlt er die (empfundene) Volatilitat des wirtschaftlichen Um-
felds.

Schwerpunkt dieses Themas ist die Frage, wie sich die globale Verteilung der Arbeit in
Zukunft auswirken wird und welche Rolle der deutsche Arbeitsmarkt in diesen zuneh-
mend verflochtenen Wertschopfungsketten einnehmen kann. Mit dieser Verflechtung
der internationalen Arbeitsmarkte werden supranationale Regulierungsfragestellungen
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zur Freizugigkeit von Arbeitnehmer/inne/n und Arbeitskraft sowie zu Beschaftigungs-
bedingungen in international vernetzter Projektarbeit aufgeworfen. Diese Regulationen
beeinflussen die Entwicklung der Wettbewerbsfahigkeit der deutschen Wirtschaft und
der deutschen Arbeitnehmer/innen. Die Fragestellung der globalen Arbeitsteilung kann
sich mit zunehmender Qualifikation und Ubernahme von Wissensarbeit in den heutigen
Schwellenlandern deutlich verschieben, was zu einem Wettlauf der Berufsqualifikati-
ons- und Forschungsanforderungen flihren kann. Es sind aber auch Entwicklungen
vorstellbar, dass gerade Automatisierung und Robotik — die komplexen arbeitsintensi-
ven Tatigkeiten, die heute v.a. nach Asien ausgelagert sind — zu einer Re-Industriali-
sierung der Wirtschaft fihren kénnen, einem ,Re-Shoring“. Neue Roboter, die Schuhe
anfertigen kénnen, oder 3D-Druck sind erste Anzeichen fir den technologiegetriebe-
nen Wandel der internationalen Arbeitsteilung.

Schlusselfaktor 2: Innovationsdynamik

Die Geschwindigkeit der weltweiten technischen Entwicklung einerseits sowie die
Adaptierung technischer Entwicklungen durch die deutsche Wirtschaft und Bevolke-
rung im Vergleich zu anderen Landern werden in diesem Faktor thematisiert.

Die Zunahme von Digitalisierung, Automatisierung, Robotik und Industrie 4.0 wird von
allen Expert/inn/en als zentrale Herausforderung flr die Beschaftigten und die Beschéf-
tigung in Deutschland gesehen. Wahrend es nach Aussagen eines/r Unternehmens-
vertreter/in/s in den Fertigungsprozessen schon immer Veréanderungen zur Steigerung
der Produktivitat gegeben habe, weite sich die Automatisierung auf Biroarbeit und
Dienstleistungen in Zukunft immer weiter aus und erfasse so auch Bereiche, die bislang
relativ wenig Wandel erfahren haben. Die Geschwindigkeit der Durchsetzung von Au-
tomatisierung und deren Auswirkungen auf den Arbeitsmarkt Uber die nachsten 25
Jahre sind kaum abschétzbar. Dieser Faktor ist — zusammen mit dem Faktor Entwick-
lung der deutschen Wirtschaft — ein zentraler Treiber der Nachfrage nach Arbeitskraf-
ten aus Deutschland und bestimmt maf3geblich die Qualifikationsanforderungen der
Fach- und Fuhrungskréafte, aber auch die Anforderungen an das Sozialsystem. Ein/e
Vertreter/in der Zukunftsforschung stellt die provokante Frage: ,Wie viel Arbeit gibt es
2040 Uberhaupt in Deutschland noch?*

Schlisselfaktor 3: Regionale Disparitaten in Deutschland und raumliche Mobili-
tat der Fach- und Fuhrungskrafte

Dieser Faktor beschreibt die Entwicklung der raumlichen Verortung von Unternehmen
und die Differenzierung der Arbeitsméarkte sowie die Bereitschaft zur arbeitsbedingten
Wohnortverlagerung sowohl innerhalb Deutschlands als auch international.

Der Trend zur Konzentration von wirtschaftlichen Tatigkeiten in Ballungsraumen
scheint ungebrochen weiter voranzuschreiten; dies verscharft raumliche Disparitaten
im Arbeitsmarkt weiter, wie etwa das West-Ost- und das Sud-Nord-Gefalle. Rdumliche
Cluster bestimmter Wirtschaftszweige sind historisch begrindet, basieren aber auch
auf der Anforderung an ein regional verfligbares, qualifiziertes Arbeitskraftepotenzial.
Unternehmen versuchen auch die Standortbedingungen der Arbeitskraftequalifikation
mitzugestalten, indem sie aktiv Einfluss nehmen auf die Berufsqualifikationen der regi-
onalen Berufs- und Hochschulen sowie der (Weiter)Bildungsangebote. Der Wettbe-
werb um Arbeitskrafte wird auch internationaler — gerade Fach- und Fuhrungskrafte
werden verstarkt international angeworben. Die regionale und internationale Mobilitat
von Fach- und Fuhrungskraften ist von vielfaltigen sozialen und individuellen Faktoren
abhangig und auch die Differenz des Grades der Attraktivitdt von Arbeit und Leben
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zwischen bestehendem Arbeits- und Wohnort und einem neuen Wohnort spielt eine
grof3e Rolle.

Die raumliche Entgrenzung der Arbeit vor allem durch virtuelle Formen der Kommuni-
kation und Interaktion, die Uber neue digitale Mdglichkeiten eine neue Immersion der
Zusammenarbeit Uber Distanzen hinweg erméglichen wird, kdnnte einen deutlichen
Einfluss auf die Verringerung regionaler Disparitdten und Arbeitsmobilitéat haben. Ar-
beitskrafte kbnnen standortungebunden in internationalen Projekten mitarbeiten. Diese
Maoglichkeiten sind heute besonders auf Wissensarbeit begrenzt; inwieweit sich diese
auf Fertigung und personennahe Dienstleistungen Ubertragen lassen, ist noch schwer
abzuschéatzen. Langfristig wird die Entgrenzung der Arbeit die klassischen Arbeitsorte
eher nur in Teilbereichen verandern.

Schlusselfaktor 4: Struktur des Erwerbspersonenpotenzials in Deutschland und
soziale Disparitaten

Mit diesem Schlisselfaktor wird die Bedeutung eines zukunftig veranderten Arbeits-
krafteangebots unter Bertcksichtigung demografischer Entwicklungen wie Alterung
und Zuwanderung sowie unter Berticksichtigung der Frauenerwerbsbeteiligung und ei-
ner starkeren Erwerbsbeteiligung benachteiligter Bevolkerungsgruppen erfasst.

Die Struktur des Erwerbspersonenpotenzials wird sich in den nachsten Jahren dras-
tisch verandern. Zum einen wird die fur die Bildungs- und Beschaftigungsentwicklung
besonders relevante Personengruppe der unter 30-Jahrigen aufgrund des demografi-
schen Wandels von 2010 bis 2035 voraussichtlich von ca. 24,8 Mio. auf 19,7 Mio. Per-
sonen zuruckgehen. Das wird zu alternden Belegschaften in den Unternehmen und zu
zukunftigen Fachkrafteengpassen in verschiedenen Branchen fuhren, wie eine Inter-
viewpartnerin treffend beschreibt: ,Worin sich alle Prognosen einig sind, ist, dass wir
eine Abnahme von den zwischen 20- und 64-Jahrigen, also der arbeitenden Beviélke-
rung, haben werden, die sich zwischen 4 und 6 Millionen bewegen wird, (...). Das
macht Zuwanderung fiir den Standort Deutschland noch viel wichtiger, als er in den
Jahren zuvor auch schon war.” Eine bessere Qualifizierung bildungsbenachteiligter Ju-
gendlicher, die Arbeitsmigration von jungen Erwachsenen aus dem EU-Ausland und
die Integration von Gefllichteten in Ausbildung und Beschaftigung werden von Unter-
nehmen zunehmend als Strategien genutzt, um einer alternden Gesellschaft und dem
daraus resultierenden Fachkraftemangel zu begegnen. Zum anderen steigt die Frau-
enerwerbsbeteiligung seit Jahren an. Inzwischen gibt es mehr Abiturientinnen als Abi-
turienten. Die Unternehmen sind — besonders in den frauenuntypischen MINT-Berufen
— zukUnftig noch starker gefordert, sich auf die Bedarfe von Frauen als qualifizierte
Fachkrafte einzustellen. Themen wie die Vereinbarkeit von Familie und Beruf, Diversi-
tat und die Férderung Benachteiligter werden fir die Arbeitswelt und die Qualifizierung
von Fachkraften zukinftig damit noch bedeutsamer.

Schlisselfaktor 5: Veranderungsdynamik von Tatigkeitsfeldern

Das Ausmald der Verdrangung heute bestehender Tatigkeitsfelder durch neue Tech-
nologien und Automatisierung, der Spezialisierung und Arbeitsteilung sowie der Ent-
stehung neuer Tatigkeitsfelder wird in diesem Schlisselfaktor thematisiert.

Mit der Verschiebung der Arbeitsschwerpunkte der deutschen Wirtschaft, getrieben
durch Globalisierung und Digitalisierung, verandern sich die Tatigkeitsfelder, die in Un-
ternehmen zur Verfligung stehen. Tatigkeiten werden immer mehr digitalisiert und von
Maschinen unterstitzt. Die Beherrschung der Mensch-Maschinen-Interaktion und die
stetige Anpassung an sich verandernde Technik wird fiir nahezu alle Arbeitsplatze eine
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Grundanforderung. Durch die Automatisierung und Verschiebung in der globalen Ar-
beitsteilung fallen vor allem Routinetétigkeiten weg, dagegen werden die Beherr-
schung, Steuerung und Kontrolle von Maschinen und Algorithmen zur zentralen Her-
ausforderung an die Mitarbeitenden. Datenspezialist/inn/en und -analytiker/innen, die
aus den Datenmengen der Maschinen und des Big-Data-Pools Entscheidungen vorbe-
reiten kdnnen, werden immer wichtiger.

Mit der zunehmenden wirtschaftlichen Volatilitat und den Anforderungen an Flexibilitét
und Agilitat der Arbeit verschieben sich die Arbeitsstrukturen von linearen Hierarchien
zu Projektarbeiten weiter, in der Methodenkompetenzen, Sozialkompetenzen und
Selbstorganisationsfahigkeiten zur Gestaltung der Arbeit immer starker notwendig wer-
den. Dies fuhrt zu einem deutlichen Wandel der FGhrung: ,Weniger messen und be-
werten, aber starker coachen und Prozesse gestalten” bezeichnet es ein/e Unterneh-
mensvertreter/in. Unternehmen werden so viel mehr von der Basis her entwickelt; die
Fahigkeit zur team-, hierarchiestufen-, unternehmens- und landertbergreifenden Zu-
sammenarbeit wird immer héher. Fiihrungskrafte missen Prozesse orchestrieren kon-
nen und zum selbststandigen Arbeiten in den Teams befahigen.

Schlusselfaktor 6: Formen der Beschéaftigung und Machtgefiige AG-AN

Dieser Faktor umfasst die Ausgestaltung von Beschéftigungsverhaltnissen und Ver-
tragsformen, die Verhandlungsmacht bei Arbeithehmer/inne/n gegentiber den Arbeit-
geber/inne/n sowie die Rolle der Sozialpartner.

Mit der zunehmenden Unterteilung der Arbeit in Projekte wird sich auch die Form der
Zusammenarbeit von Arbeitgeber/inne/n und Arbeitnehmer/inne/n andern. Befristet Be-
schaftigte zur Unterstlitzung in Projekten bis hin zu kurzzeitigen ,,Clickworkern® kdnnen
fallbezogen kurzfristig beigezogen werden. Es wird erwartet, dass zumindest in gewis-
sen Teilsegmenten des Arbeitsmarktes die Zahl der ,Freelancer® und ,Micropreneure®
stark ansteigen kann, die als Expert/inn/en oder flir einfache Tatigkeiten flr vielfaltige
Unternehmen flexibel, aber ohne langerfristig sichere Arbeitsverhaltnisse arbeiten. Hier
wachst ein Segment im Arbeitsmarkt, welches in keiner Weise von Sozialpartnern ver-
treten ist und sich héchstens selbstorganisiert gegenseitig unterstitzt. Auch angestellte
Arbeitnehmer/innen sehen die Méglichkeit, sich projektbezogen zu verandern und re-
gelmalig die Arbeitgebenden zu wechseln. Dabei versprechen sie sich mehr Benefits
von neuen Arbeitgeber/innen sowie Zusatzleistungen zur verbesserten Work-Life-In-
tegration. Die Verhandlungsstarke von Arbeitnehmer/inne/n ist jedoch stark von ihrer
Spezialisierung und ihrer Ersetzbarkeit durch den Arbeitsmarkt oder Automatisierung
abhangig. Das Machtgefuge zwischen Arbeitgeber/inne/n und —nehmer/inne/n ver-
schiebt sich je nach Qualifikationsgrad und Ersetzbarkeit. Unternehmen werden sich
mehr anstrengen missen, durch Employer Branding und Zusatzleistungen ihre Leis-
tungstrager zu halten.

Schlusselfaktor 7: Wertesets der Erwerbstatigen

Die Rolle der Arbeit und der Wert von Work-Life-Balance sowie der Umgang in Beleg-
schaften mit hoher Diversitat werden in diesem Schlisselfaktor erfasst.

Die Generation Y zeigt mit einer Tendenz der Verschiebung von Werten weg vom Kar-
riereerfolg und hin zum Stellenwert des Privat- und Familienlebens einen Trendbruch
mit dem Aufstiegscredo der deutschen Generation des Wirtschaftswunders auf. ,Das
alte Leistungs- und Aufstiegsprinzip ist vorbei®, wie es ein/e Expert/e/in tituliert. Dabei
ist dies auch ein Gegenimpuls zur zeitlichen Entgrenzung der Arbeit ins Privatleben
und die immer hoéher werdenden Leistungsanforderungen und Uberforderungen, die
mit agilen Arbeitsformen verbunden und schon heute spirbar sind. Das Leben von
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Werten jenseits der Karriere ist — wie in den Machtbeziehungen zwischen Arbeitge-
ber/inne/n und Arbeithehmer/inne/n angedeutet — abhangig von der sozialen Lage und
der Verhandlungsstarke gegeniiber dem Arbeitgeber. Die Sicherheit des Arbeitsplat-
zes bzw. des Einkommens wird mit neuen Beschéaftigungsformen zu einem Wert an
sich.

Mit der zunehmenden Frauenerwerbsarbeit und dem steigenden Anteil der Vater bei
Kindererziehung und Hausarbeit erhéht sich generell die Anforderung an die Verein-
barkeit von Familie und Beruf.

Schlusselfaktor 8: Bedeutung akademischer und beruflicher Bildung

Dieser Schlusselfaktor beinhaltet die Relevanz eines veradnderten Bildungsverhaltens
und einer moglichen Akademisierung von Berufen fur zukinftige Qualifikationsstruktu-
ren.

Die zunehmende Akademisierung kdnnte einerseits dazu fuhren, dass es zu einer star-
keren Verflechtung beruflicher und akademischer Bildung kommt und sich die Versau-
lung der Bildungssegmente Hochschul- und Berufsbildung aufloést. Damit wiirden ggf.
bisher bestehende Bildungsstrukturen verschwinden. Das wirde zu veranderten Qua-
lifikationsprofilen und -strukturen sowie moglicherweise zu neuen Bildungsabschlissen
fuhren. Andererseits kdnnte ein weiterhin anhaltender Trend hin zur Hoéherqualifizie-
rung mit einer starken Ausdifferenzierung von BA-Studiengangen, die entgegen der
unternehmerischen Bedarfe verlauft, eine Entwertung akademischer Abschlisse, ei-
nen Fachkraftemangel auf dem mittleren Qualifikationsniveau und eine nicht adaquate
Beschaftigung von Akademiker/inne/n mit sich bringen. Ein/e Interviewpartner/in be-
schreibt die Problematik der Verwertbarkeit von Abschlissen ganz konkret: ,Die Hoch-
schulbildung verzettelt sich. (...), wir haben so viele Studiengédnge, dass ihnen die
Transparenz véllig verloren geht. Das fiihrt dazu, dass die Betriebe sagen, ich weild
liberhaupt nicht, was der kann.*

Das wiederum wirde die Bedeutung der beruflichen Bildung zukinftig wieder starker
in den Fokus riicken und die Verwertbarkeit von Abschlissen auf dem Arbeitsmarkt
grundsatzlich in Frage stellen.

Schllsselfaktor 9: Bildungspolitische Entwicklungen

Mit diesem Schlusselfaktor wird die Relevanz bildungspolitischer Entwicklungen fur die
Gestaltung zukunftsfahiger Qualifizierungswege herausgearbeitet.

Wie Qualifizierungswege zukiinftig gestaltet werden konnen, wird maf3geblich von den
bildungspolitischen Entwicklungen in Deutschland abhéngen. Verschiedene bildungs-
politische MaRnahmen haben in den letzten Jahren bereits zu einer starkeren Durch-
lassigkeit zwischen Berufsbildungs- und Hochschulsystem beigetragen. Allerdings
werden die verschiedenen Wege beispielsweise vom Studienabbruch in eine Ausbil-
dung oder von der Berufsausbildung mit Berufserfahrung in ein Studium bisher nur
selten genutzt. Auch die Anerkennung von Leistungen ist nach wie vor schwierig, wie
ein/e Interviewpartner/in thematisiert: ,Wir sehen ja den Trend hin zum Studium, wir
sehen aber auch den Trend, dass viele nach einer gewissen Anzahl von Semestern ihr
Studium abbrechen und sich fiir eine duale Berufsausbildung entscheiden. (...) und da
ist ein Stichwort ‘Anerkennung von Leistungen’, die schon erbracht wurden, um den
Ubergang einfach unkomplizierter zu schaffen und auch zu vermeiden, dass man Dop-
pelqualifizierungen hat.” Zudem existieren zahlreiche Férdermdglichkeiten fir Projekte
zur Integration von bildungsbenachteiligten Jugendlichen oder Gefliichteten in den
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Ausbildungs- und Arbeitsmarkt sowie zur Finanzierung der beruflichen Aus- und Wei-
terbildung. Eine zunehmende Transparenz und der weitere Ausbau der verschiedenen
bildungspolitischen Initiativen zur Optimierung von Bildungsverlaufen kénnten neue
Potenziale zur Sicherung des Fachkraftebedarfs aufdecken und zu einer besseren
Qualifizierung von zukunftigen Erwerbspersonen beitragen.

Schlusselfaktor 10: Neue und veranderte Bildungsinstitutionen, -strukturen und
-angebote

Dieser Schlusselfaktor umfasst die Relevanz digitaler Bildung und den Bedeutungszu-
wachs der Verzahnung akademischer und beruflicher Bildung sowie flexibel zu gestal-
tende Bildungsangebote.

Die Bedeutung digitaler Bildungsangebote wie Blended-Learning und open educational
resources wird sowohl bei den Hochschulen als auch bei den Berufs(fach)schulen und
Einrichtungen der betrieblichen Weiterbildung aufgrund ihrer flexiblen und zum gréften
Teil ortsungebundenen Einsatzmdglichkeiten zur Vermittlung von Wissen und Kompe-
tenzen in den nachsten Jahren deutlich groRer werden. Das wird zu einer starkeren
Flexibilitat von Bildungsinstitutionen und -strukturen fihren. Gleichzeitig befinden sich
Arbeitnehmer/innen aufgrund von Arbeitsprozessen, die sich permanent weiterentwi-
ckeln, in einem standigen Lernprozess. Die damit verbundene starkere Relevanz des
eher informellen Lernens am Arbeitsplatz oder im Arbeitsprozess wird evtl. dazu flhren,
dass Bildungsangebote der klassischen Bildungsinstitutionen sowohl in Berufs- als
auch in Hochschulbildung insgesamt an Bedeutung verlieren und Qualifizierungswege
zukunftig eher informell und individuell gepragt sind. Bei den Bildungsinstitutionen und
-strukturen zeichnen sich unter Berlicksichtigung der demografischen Entwicklung und
des technologischen Fortschritts schon heute tiefgreifende Veranderungen ab. Die Ent-
wicklung und der Ausbau hybrider Bildungsformate, die eine Verzahnung von akade-
mischen und beruflichen Lerninhalten mit sich bringen und damit auf veranderte Qua-
lifikations- und Kompetenzanforderungen der Unternehmen reagieren, nehmen zu, wie
auch ein/e Interviewpartner/in bestatigt: ,Wir beobachten mit groBem Interesse dieses
neue Verzahnungsmodell der studienintegrierten Ausbildung, was momentan in die Er-
probungsphase geht. (...) Hintergrund dieses Modells ist, dass es eine gemeinsame
Basiszeit gibt, wo junge Leute, wo sie Lerninhalte kriegen aus dem Bereich der Ausbil-
dung gespickt mit Studieninhalten.“ Insbesondere bei Fernstudiengangen werden Teil-
zeitmodelle angeboten, die eine Vereinbarkeit mit Beruf und Familie ermdglichen. Der
Austausch sowie Kooperationen zwischen Bildungsinstitutionen und der regionalen
Wirtschaft verbessern sich standig und fihren zu einer Entwicklung von bedarfsgerech-
ten Bildungsstrukturen. Die Zertifizierung informell erworbenen sowie fachlbergreifen-
den Wissens im Lebensverlauf riickt immer starker in den Fokus des Interesses.

Schlusselfaktor 11: Inhalte beruflicher Bildung

Dieser Schliisselfaktor thematisiert die Bedeutsamkeit der Inhalte Weiterentwicklung
beruflicher Bildung fur die Generierung und Verwertbarkeit zukinftig relevanter Quali-
fikationen und Kompetenzen.

Veranderte Tatigkeitsfelder, die mal3geblich gepréagt sind durch Digitalisierung und Au-
tomatisierung sowie vielfaltig gepragte Arbeitsverhaltnisse beinhalten eine starkere Be-
rucksichtigung eher informellen Lernens am Arbeitsplatz oder im Arbeitsprozess fur die
berufliche Bildung. Die klassischen Bildungsinstitutionen sowohl aus Berufs- als auch
aus Hochschulbildung geraten zunehmend unter Druck, zukunftsfahige Qualifizie-
rungsangebote fUr den tertidaren Bereich der beruflichen Bildung zu schaffen. Diese
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beinhalten — mit Blick auf die Aufgaben von gehobenen Fach- und mittleren Fihrungs-
kraften — neben fachspezifischen Kompetenzen verstarkt die Vermittlung sogenannter
zentraler Schlisselkompetenzen in ausdifferenzierter Form, wie bspw. die autonome
Handlungsfahigkeit, das Interagieren und Arbeiten in sozial heterogenen Gruppen so-
wie die Fahigkeit zur interaktiven Anwendung von neuen Technologien, wie es ein/e
Interviewpartner/in beschreibt: ,(...) mit zunehmender Technisierung werden Fahigkei-
ten der Kommunikation, der Kooperation, der Teamfahigkeit nochmal in einem ganz
anderen Mal3e zunehmen. Also die Technisierung macht den Einzelmenschen wichti-
ger. Und die Frage, wie verandert sich durch Technisierung die spatere Fihrungsrolle,
bekommt noch eine ganz spannende Dimension.” Eine zunehmende Herausforderung
der nachsten Jahre wird die Erfassung und die Vergleichbarkeit informell erworbener
Kompetenzen auf dem Arbeitsmarkt sein. Neue Konzepte betrieblicher, beruflicher und
akademischer Aus- und Weiterbildung bieten inzwischen Moglichkeiten zum Erwerb
von Teilqualifikationen und Anrechnungsmadglichkeiten bereits vorhandener Qualifika-
tionen aus anderen Bildungsgangen an und orientieren sich bei der Wissensvermittiung
an den tatsachlich vorhandenen Bedarfen sowohl von Arbeithnehmer/inne/n als auch
Arbeitgeber/inne/n. Aufgrund der sich fortlaufend verdndernden Rahmenbedingungen
werden die Anpassungsfahigkeit und die Flexibilitdt der beruflichen Bildung an die Be-
darfe auf dem Arbeitsmarkt und die Zertifizierung individuell sowie informell erworbener
Kompetenzen in den néchsten Jahren besondere Bedeutung bekommen.

3.3 Einschatzung der Schllsselfaktoren durch Expert/inn/en

Im Rahmen der nun folgenden ersten Runde der Delphi-Befragung wurde die ge-
troffene Schllisselfaktorenauswahl reflektiert. Die Teilnehmer/innen der Befragung
wurden gebeten, die Starke des Einflusses jedes Schlusselfaktors auf die kiinftige Ent-
wicklung des tertidren Bereichs der beruflichen Bildung einzuschatzen. Einflussstarke-
bewertungen werden in Szenarioprozessen daflir genutzt, um im Rahmen der notwen-
digen Komplexitatsreduktion die wichtigsten Faktoren auszuwéhlen. Eine niedrige Be-
wertung von Seiten der Delphi-Teilnehmer/innen wére insofern ein Signal dafir, die
Faktorenauswahl im Fortlauf der Studie noch einmal zu tGberarbeiten. Die Fragen zur
Einflussstarke wurden zudem durch eine offene Frage flankiert, welche die Befra-
gungsteilnehmer/innen aufforderte, aus ihrer Sicht fehlende weitere zentrale Faktoren
zu benennen.

Auswertung der geschlossenen Fragen: Starke des Einflusses der Schliisselfak-
toren auf den tertidren Bereich der beruflichen Bildung

Die Auswertung der Einschatzungen von den Befragungsteilnehmer/inne/n zur Ein-
flussstarke der Schlusselfaktoren zeigt, dass sie allen Faktoren einen wesentlichen
Einfluss auf kunftige Entwicklungen im tertiaren Bereich der beruflichen Bildung bei-
messen (siehe Abbildung 12). Nur eine absolute Minderheit von jeweils unter 1 % der
Teilnehmer/innen sieht pro Schlusselfaktor keinen Einfluss gegeben. Die Summe der
Einschatzungen aus ,Kein Einfluss® und ,Geringer Einfluss“ kommt auf maximal 16 %.
Nur bei zwei Faktoren liegt der Anteil der Antwortenden, die einen starken bis sehr
starken Einfluss konstatieren, bei weniger als 50%. Dies ist der Fall bei ,Regionale
Disparitaten und Mobilitat“ mit 40 % und ,Bildungspolitische Entwicklungen® mit 49 %.
Der hdchste Einfluss wird den Faktoren ,Innovationsdynamik® mit 87 % und ,Verande-
rungsdynamik von Tatigkeitsfeldern® mit 84 % zugesprochen. Aber auch die ,Entwick-
lung der deutschen Wirtschaft® erzielt mit 74 % einen hohen Wert (und insgesamt den
niedrigsten Anteil von geringem bis keinem Einfluss), gefolgt von ,Inhalte und Verwert-
barkeit beruflicher Bildung“ mit 69 %. Insofern werden den Schlisselfaktoren, die die
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Veranderungen der Arbeitswelt anbetreffen, aber auch den Umfeldfaktoren, die die wirt-
schaftlichen und soziodemografischen Entwicklungen abdecken, von den Teilneh-
mer/inne/n der ersten Delphi-Runde ein hoher Einfluss auf den tertidren Bereich der
beruflichen Bildung zugeschrieben. Die geschatzte Einflussstarke dieser Faktoren ent-
spricht dabei in der Héhe im Wesentlichen der geschatzten Einflussstarke der bildungs-
relevanten Faktoren oder Ubertrifft sie sogar. Diese Einschatzung von Seiten der Ex-
pert/inn/en kann als Bestatigung der breitgefassten Faktorenauswahl interpretiert wer-
den. Deutlich unterschiedliche Entwicklungsrichtungen bei den Umfeld- und Arbeits-
weltfaktoren implizieren auch deutlich unterschiedliche Anforderungen im tertiaren Be-
reich der beruflichen Bildung. Fur die weiteren Schritte des Projektes gilt es, die mittel-
baren und unmittelbaren Auswirkungen, die alternative Entwicklungen in Umfeld und
Arbeitswelt auf den tertidren Bereich der beruflichen Bildung haben werden, gezielt
herauszuarbeiten.

Angesichts der positiven Einschatzungen zur Einflussstarke, welche die Vorauswahl
bestatigen, stellt sich die Frage, ob das Feld der Faktoren durch die Beantwortenden
als vollstandig betrachtet wird oder ob noch weitere wichtige Faktoren vorgeschlagen
worden sind. Die Auswertung der diesbeziglich offen gestellten Fragen fihrte nicht zu
einer ldentifizierung weiterer Faktoren. Es wurden jedoch hilfreiche Hinweise zur
Scharfung von Teilbereichen, der in der Befragung behandelten Faktoren, gegeben.
Diese Hinweise wurden auch bei der Formulierung der alternativen Schlisselfaktorpro-
jektionen mitberlcksichtigt. Die Teilnehmer/innen der ersten Delphi-Runde haben folg-
lich die Auswahl der Schlisselfaktoren sowohl in ihrer Relevanz und Breite, als auch in
ihrer Vollstandigkeit bestatigt.

Abbildung 12: Beurteilung der Starke des Einflusses der Schlusselfaktoren auf die kiinftige Ent-
wicklung des tertidren Bereichs der beruflichen Bildung

Entwicklung der deutschen Wirtschaft t% 24%
Regionale Disparitaten und Mobilitat 15% 44%
Erwerbspersonenpotenzial und soziale Disparitaten - 8% 28%
Innovationsdynamik -I% 10% 42% 45%

Veranderungsdynamik von Tatigkeitsfelden - 4%/ 10%

Formen der Beschaftigung und Arbeitgeber-Arbeitnehmer-Machtgefiige -I 12% 35% 41% 10%
Wertesets der Erwerbstatigen - 11% 27%
Akademisierung - 7% 38%
Bildungspolitische Entwicklungen { 10% 40%
Neue und veranderte Bildungsinstitutionen und -strukturen - 11% 23%
Inhalte und Verwertbarkeit berufiicher Bildung ;|4% 25%

uKein Einfluss Geringer Einfluss Mittlerer Einfluss ~ m StarkerEinfluss ~ mSehrstarker Einfluss

Quelle: IAQ/Z_punkt-Befragung 2016; erste Befragungsrunde
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Auswertung der offenen Fragen: Vorgehen und Methodik

Im zweiten Teil des Fragebogens wurden die Expert/inn/en gebeten, ihre Einschatzung
Uber die Entwicklungsrichtung der 11 Schlisselfaktoren bis zum Jahr 2040 zu beschrei-
ben und zu erlautern.

Die Fragestellung im Survey zu jedem einzelnen Schlisselfaktor lautete: ,Unterschied-
liche Entwicklungsrichtungen sind denkbar. Wie wird sich Ihrer Meinung nach dieser
Faktor bis zum Jahr 2040 darstellen? Rechnen Sie mit radikalen Veréanderungen? Wo-
rauf basiert lhre Einschatzung? Nennen Sie uns auch gerne ein Beispiel zur Veran-
schaulichung.”

Das Basismaterial der Online-Befragung mit dem Tool SurveyMonkey wurde als offene
Freitext-Antwort pro Schlisselfaktor erfasst und von dort in ein Excel-Dokument expor-
tiert. Dies erm@glicht unter Wahrung der Anonymitét die Zuordnung der Antworten zur
Herkunftskategorie der Befragten (Unternehmen, Kammern, Forschungs- und Bil-
dungseinrichtungen etc.). Die Ergebnisse wurden pro Schlisselfaktor in einem Arbeits-
dokument zusammengetragen, um inhaltsanalytisch ausgewertet zu werden. Ziel der
Auswertung ist eine systematische, von expliziten Regeln geleitete und den Inhalt kon-
servierende Zusammenfassung des Analysematerials. Im speziellen Fall der Auswer-
tung von Schlusselfaktoren und ihren Projektionen erbringt die Zusammenfassung des
Analysematerials plausible alternative Zukunftshypothesen tber die Entwicklungsrich-
tung des Schlisselfaktors und dessen mdglichen Zustand im Jahr 2040.

Die Auswertung der offenen Fragen im Fragebogen der ersten Delphi-Runde erfolgte
anhand einer qualitativen Inhaltsanalyse nach Mayring (2010) in Form einer Queraus-
wertung. Den subjektiven Einschatzungen der befragten Expert/inn/en zur Entwicklung
der Schlisselfaktoren bis 2040 und den damit einhergehenden Veranderungen in der
Arbeitswelt sowie die Nennung von Beispielen in der Zukunft, wurden in phdnomeno-
logischer Tradition eine gewisse Sinnhaftigkeit und Bedeutsamkeit beigemessen. Wie
es in der Forschungstradition des symbolischen Interaktionismus Ublich ist, sollte an-
hand der spateren Rekonstruktionen der subjektiven Sichtweisen die Zukunft der Ar-
beitswelt genauer spezifiziert und skizziert werden. Anhand der erwarteten zukinftigen
Entwicklungen der Schlusselfaktoren aus Sicht der befragten Expert/inn/en wurde der
situative Kontext der Arbeitswelt 2040 mithilfe von Zukunftsprojektionen konstruiert.
Die Inhaltsanalyse wurde genutzt, um basierend auf Textelementen die bewussten Au-
Berungen und subjektiven Sichtweisen der Expert/inn/en im Hinblick auf die Erwartun-
gen Uber die Darstellung der Schliisselfaktoren und die Beschreibungen von Verande-
rungen im Hinblick auf die Faktoren zu erfassen. Als Grundlage bei der Vorgehens-
weise diente das Ablaufmodell von Mayring (2010: 59), bei dem anhand eines redukti-
ven Prozesses versucht wird, induktiv mit Hilfe des Textmaterials Kategorien zu entwi-
ckeln. Analysedimensionen bzw. -ziele und Selektionskriterien wurden im Vorfeld aus
theoretischen Uberlegungen abgeleitet. Daraus ergab sich die Kategoriendefinition.
Die Kategorien ermdglichen eine thematische und forschungsrelevante Strukturierung
der Antworten aus den offenen Fragen (vgl. Mayring 2010: 67 ff.). Jede schriftliche
AuRerung wurde auf fiir das Forschungsinteresse relevante Aussagen hin analysiert,
die sich aus dem Material selbst heraus induktiv ausmachen lieRen. Diese wurden als
angesprochene Schlisselfaktor-relevante Themenfelder und Entwicklungsrichtungen
festgehalten. Sie dienten als Grundlage fir die Erarbeitung eines Kategoriensystems,
welches Kategorien als Bestandteile von Zukunftshypothesen tber die mdgliche Ent-
wicklung des Schlisselfaktors Uber die kommenden Jahre bis 2040 beinhaltet. Das
ermoglichte die Strukturierung der Antworten anhand verschiedener Themenschwer-
punkte und beinhaltete die daraus folgende ErschlieRung prototypischer Textstellen



sowie von Projektionskernen und mdglicher Argumentationsstrange, Abgrenzungen
und Anreicherungen der Expert/inn/en.

Bestimmung des Ausgangsmaterials

Der gesamte Text der offenen Fragen pro Schlisselfaktor wird als Ausgangsmaterial
verwendet. Ein Ausschluss von Textpassagen erfolgt ausschlie3lich bei der inhaltli-
chen Auswertung, und zwar in den Féllen, in denen die Antwort dem Schlisselfaktor
logisch nicht zugeordnet werden kann. In diesen Fallen wird die Antwort farbig markiert
und in einen Themenspeicher kopiert, wo es als Anreicherung fir die Auswertung an-
derer Schlusselfaktoren dient.

Richtung der Analyse und Fragestellung

Die Analyse richtet sich auf die Ermittlung von Zukunftserwartungen der Befragten in
Bezug auf die Entwicklung des einzelnen Schlisselfaktors bis zum Jahr 2040. Dabei
ist es das Ziel, unterschiedliche Zukunftshypothesen in den verschiedenen Antworten
zu erfassen und diese zu alternativen Projektionen zu verdichten, die sich gegenseitig
moglichst ausschlieflen und in der Gesamtheit das Spektrum der Zukunftserwartungen
aus den Aussagen der Befragten abdecken (MECE-Kriterium: mutually exclusive, coll-
ectively exhaustive).

Ablaufmodell der qualitativen Inhaltsanalyse

Die offenen Fragen werden pro Schlisselfaktor separat ausgewertet. Die Kontextein-
heit der Auswertung ist die einzelne Antwort eines/r Befragten. Als Kodiereinheit zahlt
ein Wort oder ein Satzteil, je nach Komplexitéat der Aussage. Die Textanalyse erfolgt in
mehreren Schritten induktiv, in dem die Kategorien oder Zukunftshypothesen direkt aus
dem Text der Befragungsantworten in einer zusammenfassenden Technik gewonnen
werden. Das Selektionskriterium ergibt sich aus der Fragestellung. Es werden Aussa-
gen zur langfristigen Entwicklung des Schllsselfaktors gesucht. Das Abstraktionsni-
veau der Kategorienbildung ist hoch, es sollen allgemeine Aussagen zur Entwicklung
des Faktors gewonnen werden, im Kontext werden jedoch auch zusétzlich sektor-, be-
rufsspezifische 0.4. Aussagen erfasst.

Die Kategorienbildung erfolgt in einem ersten Schritt durch die Markierung von Kern-
aussagen in der einzelnen Antwort der Befragten durch farbliches Hinterlegen (,high-
lighten“ mit gelber Markierung) der Worte oder Satzteile. In einem zweiten Schritt wer-
den die Schlusselfaktor-relevanten Themenfelder und Entwicklungsrichtungen in einer
zweiten Spalte allgemeiner formuliert und ,auf den Punkt gebracht®. Dieser Schritt kann
als eine erste Rohkodierung verstanden werden, bei dem das Abstraktionsniveau er-
hoht wird. In einem dritten Schritt erfolgt die Formulierung von Kategorien bzw. Projek-
tionskernen als weitere Abstraktion der Aussage. Sie wird in einer dritten Spalte notiert.
An dieser Stelle wird Gberprift, inwieweit sich die Aussage mit einer anderen Aussage
deckt (Vergabe der gleichen Kategorie), ob es eine Anreicherung zu einer bisher ge-
nannten anderen Aussage ist (Erweiterung der bisherigen Kategorie) oder ob es sich
um eine neue Aussage handelt (Vergabe einer neuen Kategorie). Zur verbesserten
Ubersicht werden die Projektionskerne nach Auftreten ihrer Aussage im Auswertungs-
material alphabetisch benannt (Projektionskern A, B, C etc.), was jedoch keinerlei hie-
rarchische Bedeutung hat. In einem rekursiven Prozess werden die bisherigen Aussa-
gen immer wieder verglichen und die Eignung der Kategorien tberprift.

Im endgultigen Materialdurchgang werden die Kategorien als Projektionskerne kurz
beschrieben und dabei auch nochmal die Reliabilitat der Kategorien tberprift und ge-
gebenenfalls angepasst.
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3.4 Entwicklung von Zukunftsprojektionen

Im nachsten Schritt werden die Projektionskerne nach Plausibilitdét und Konsistenz
geclustert. Projektionen von Schliisselfaktoren kénnen verschiedene inhaltliche Di-
mensionen enthalten. Die Kategorien oder Projektionskerne enthalten in der Regel je-
doch nur eine Teilaussage zu den Dimensionen. Daher erfolgt eine Konsistenzbewer-
tung, d.h. die Beantwortung der Frage, ob bestimmte Projektionskerne im Jahr 2040
gemeinsam auftreten kénnen und es dazu einen logischen Zusammenhang gibt. Bei
der Plausibilitatsbewertung wird die Frage beantwortet, ob es einleuchtend und vor-
stellbar ist, dass beide Projektionskerne zusammen auftreten. Hier werden Projektions-
kerne zu Clustern verschmolzen, die gemeinsam eine Zukunftsprojektion des Schlis-
selfaktors beschreiben. Fur die Ausformulierung der Projektionsbeschreibungen wer-
den schlie3lich die in den Antworten der Expert/inn/en vorkommenden Leitthemen im
Sinne von thematischen Dimensionen als orientierendes Gerist herangezogen. Da
sich die thematischen Dimensionen der Zukunftsprojektionen in jeweils unterschiedli-
che Richtungen entwickeln kénnen, kann es im Zuge der Projektionsbeschreibungen
bei einer Dimension zu ahnlichen oder sogar gleichen Formulierungen kommen, wéh-
rend sich die Passagen zu anderen Dimensionen aber unterscheiden. Dies muss je-
doch keine Verletzung des MECE-Kriteriums darstellen, solange die vorhandenen Un-
terschiede eine ausreichend starke Abgrenzung der Projektionen zulassen.

Als ein weiterer Reflexionsschritt wurden die entwickelten Schlisselfaktorenprojektio-
nen im Rahmen eines Expert/inn/enworkshops am 11. Januar 2017 in Duisburg disku-
tiert und kritisch hinterfragt. An dem Workshop nahmen Vertreter/innen von BMBF und
BIBB sowie Expert/inn/en zur beruflichen Bildung aus Wissenschaft und Wirtschaft teil.
Im Rahmen des Workshops wurden die Schliisselfaktoren und Projektionen zunachst
in Ganze prasentiert. Es folgte die Diskussion im World-Café-Format: Die Teilneh-
mer/innen des Workshops diskutierten in drei Kleingruppen an Thementischen jeweils
Uber ein thematisches Schlisselfaktorencluster (demografische und soziokonomi-
sche Entwicklungen, Veréanderungen in der Arbeitswelt und Innovationen, Veranderun-
gen auf dem (Berufs)Bildungsmarkt). Nach einer gegebenen Zeit rotierten die Gruppen,
sodass am Ende des Workshops alle Teilnehmer/innen alle Faktoren besprochen hat-
ten. Diskutiert wurde entlang der Leitfragen, ob die vorgestellten Zukunftsprojektionen
der Schlisselfaktoren

e grundsatzliche Alternativen darstellten,
e mit plausiblen (,realistischen®) Extremen den Moglichkeitsraum abdeckten,
¢ und mdglichst trennscharf formuliert waren (,no overlap®, ,mutually exclusive®).

Auch mdglicherweise fehlende thematische Aspekte wurden von den Teilneh-
mer/inne/n angesprochen. Auf Basis der Ergebnisse der Workshop-Diskussion wurden
im Nachgang des Workshops die Projektionsbeschreibungen noch einmal Uberarbei-
tet. Zum Teil wurden Projektionen angereichert, wahrend das urspriinglich bestehende
Gerust erhalten blieb. Bei anderen Faktoren wurden Projektionen erganzt oder zusam-
mengelegt. Bei einigen wenigen Faktoren wurde das Projektionengeriist auch signifi-
kant Uberarbeitet. In Abbildung 13 ist die Auswahl an Schlisselfaktoren mit den tber-
arbeiteten Schlisselfaktoren abgebildet. Im Anhang findet sich eine ausfiihrliche Be-
schreibung der unterschiedlichen Projektionen (vgl. Anhang Kap. 9.5.)
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Abbildung 13: Ubersicht der Schliisselfaktoren und Projektionen, dargestellt in einer morpholo-

gischen Box
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4 Zukinftige Bedeutung akademischer und beruflicher Bil-
dung fir die Deckung von Kompetenzbedarfen 2040: Er-
gebnisse der 2. Befragungsrunde

Tatigkeitsfelder verandern sich zukinftig maf3geblich durch demografische Entwicklun-
gen (alternde Belegschaften, durch Diversitaten gepragte Teams), durch die Globali-
sierung (international angelegte Wertschopfungsketten und Arbeitswelten) und durch
die rasch voranschreitende Digitalisierung (Robotik, Assistenzsysteme). Studien, die
die Auswirkungen von Industrie 4.0 auf Arbeitsprozesse und die Effekte der fortschrei-
tenden Globalisierung fur Tatigkeitsfelder untersuchen, oder den Einfluss demografi-
scher Entwicklungen auf die Qualifikationsstrukturen im Blick haben, zeigen, dass zu-
kunftig eine deutliche Verschiebung von Kompetenz- und Qualifikationsanforderungen
zu erwarten ist (Bertelsmann Stiftung 2012; Osborne/Frey 2013, Bowles 2014; Deng-
ler/Matthes 2015: 13; Lewis 2014; Stormer et al. 2014; Helmrich et al. 2012; DIHK 2014;
IW 2014; Zika et al. 2015). Berufsbilder und Qualifikationen mussen den zukiinftigen
Bedarfen in Unternehmen angepasst werden (Hammermann/Stettes 2016; Hirsch-
Kreinsen et al. 2015; Acatech 2016; Pfeiffer et al. 2016). Mit Blick auf die beschriebe-
nen Entwicklungen nimmt die Bedeutung der Vermittlung von sozial-kommunikativen
Kompetenzen sowie von Medien- und Digitalisierungskompetenzen als Querschnitts-
aufgabe bei der Qualifizierung von gehobenen Fach- und mittleren Fuhrungskraften
weiter zu, wie sich auch schon anhand der Aussagen aus der ersten Befragungsrunde
der vorliegenden Studie gezeigt hat:

IP: ,(...) mit zunehmender Technisierung werden Féhigkeiten der Kommunikation, der
Kooperation, der Teamfahigkeit nochmal in einem ganz anderen Mal3e zunehmen.
Also die Technisierung macht den Einzelmenschen wichtiger. Und die Frage, wie ver-
andert sich durch Technisierung die spatere Fuhrungsrolle, bekommt noch eine ganz
spannende Dimension.” (Vertreter/in Maschinen- und Anlagenbau)

IP: Fr die Industrie werden angesichts sich dynamisch &ndernder Tatigkeitsfelder zu-
nehmend Formen berufsbezogener und berufsbegleitender Weiterbildung von Rele-
vanz, die darauf abzielen, Kompetenzen der Beschaftigten, z. B. zum Umgang mit Di-
gitalisierung, stérker zu nutzen und zu erweitern.” (Vertreter/in Bildungs- und For-
schungseinrichtungen)

Die veranderten Qualifikations- und Kompetenzbedarfe von Unternehmen erfordern
eine starkere Ausdifferenzierung von Bildungsinstitutionen und -strukturen sowie eine
Um- bzw. Neustrukturierung der beruflichen und akademischen Bildung. Seit einigen
Jahren sind bereits starke inhaltliche und strukturelle Modernisierungstendenzen zu
identifizieren (Graf 2015/2017). Allerdings greifen diese Entwicklungen bisher nur be-
dingt. Vorhandene Bildungsstrukturen missen sich den verédnderten Anforderungen
noch bedarfsgerechter anpassen. Das beinhaltet besondere Herausforderungen fir die
Neugestaltung von Bildungsangeboten sowohl in der beruflichen als auch in der aka-
demischen Bildung.

Fur die folgenden Kapitel 4.1 und 4.2 ergeben sich in diesem Kontext vier zentrale
Fragestellungen, die auf Basis von Expert/inn/eneinschatzungen bearbeitet werden.

1. Welche Kompetenz- und Qualifikationsbedarfe haben Unternehmen bei der Be-
setzung von Stellen fir gehoben Fach- und mittlere Fihrungskréfte zukinftig?

2. Welche (Weiter-)Bildungsinstitutionen, -strukturen und -angebote werden in Zu-
kunft von Bedeutung und attraktiv fir Schulabganger/innen und Erwerbsperso-
nen, um die vorhandenen Bedarfe zu decken?
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3. Welche Bildungsabschliusse werden zukinftig von Unternehmen fiir die Beset-
zung von gehobenen Fach- und mittleren FUhrungskraften verstarkt nachge-
fragt?

4. Wie verandert sich in diesem Zusammenhang das Verhaltnis von akademi-
schen und beruflichen Abschlissen und (Weiter)Bildungsangeboten?

Die Kapitel sind so gegliedert, dass zuerst aktuelle Studien zur Bedeutung heutiger und
zuklnftiger Kompetenz- und Qualifikationsbedarfe sowie zur Relevanz von (Weiter-
)Bildungsinstitutionen, -strukturen und -angeboten kurz vorgestellt werden. Es handelt
sich hierbei um Studien, die einerseits fir die Operationalisierung zentraler Fragestel-
lungen in der zweiten Befragungsrunde grundlegend sind und andererseits als Ver-
gleichsgréRen fur die Ergebnisse der vorliegenden Studie dienen kénnen. Im An-
schluss werden die zentralen Ergebnisse der zweiten Befragungsrunde der Untersu-
chung ausflhrlich vorgestellt und in einen Bedeutungszusammenhang mit zentralen
Ergebnissen der vorher referierten Studien gebracht.

4.1 Kompetenzbedarfe — Stand der Forschung zu heutigen und zukinftigen
Kompetenzbedarfen (IW-Personalpanel/Acatech-Studie)

Zwei derzeitig zentrale Studien im Hinblick auf die Diskussion von heutigen und zu-
kunftigen Kompetenzbedarfen sind die Kompetenzentwicklungsstudie der Deutschen
Akademie der Technikwissenschaften, bei der eine Befragung von 345 Unternehmen
durchgefuhrt wurde und die Studie zu Kompetenzbedarfen im Rahmen des 11. IW-
Personalpanels im Jahr 2014 mit 1.394 Befragten.

Acatech-Studie 2016

Im Rahmen der Acatech-Studie werden GrofRunternehmen und KMU unter anderem
zu ihren zukinftigen Kompetenz- und Qualifizierungsbedarfen befragt. Gleichzeitig
wird erfasst, welche Aus- und (Weiter)Bildungsangebote genutzt werden und aus Sicht
der Unternehmen fiir eine bedarfsspezifische Weiterqualifizierung der Mitarbeiter/innen
von Bedeutung sind. 218 bis 220 Unternehmen (KMU und GroRunternehmen) haben
Antworten zu verschiedenen Kompetenzen gegeben. Die Umfrage wurde Uber die
Netzwerke von Acatech, die Plattform Industrie 4.0 und die Arbeitsgemeinschaft indust-
rieller Forschungsgemeinschaften (AiF) sowie verschiedene regionale Industrie- und
Handelskammern verbreitet. Zentrales Thema sind die Kompetenz- und Qualifizie-
rungsbedarfe. Die Kompetenzentwicklungsstudie Industrie 4.0 stltzt sich dabei auf
eine nicht-reprasentative Online-Umfrage bei deutschen Unternehmen sowie auf flan-
kierende leitfadengestitzte Interviews mit Fachleuten aus Wissenschaft und Wirt-
schaft. Der Fragebogen und der Interviewleitfaden beziehen sich auf bestehende Stu-
dien. Folgende fir die vorliegende Studie relevante Kompetenzkategorien werden er-
fasst (Acatech 2016: 12 ff.): Prozess- und kundenorientierte Kompetenzen; Infrastruk-
tur- und organisationsorientierte Kompetenzen; Technologie- und datenorientierte
Kompetenzen; IT-Kompetenz; Medien- und Digitalisierungskompetenz.

Insgesamt zeigen die Ergebnisse der Studie, dass fachiibergreifende Fahigkeiten, die
sich auf sehr komplexe Arbeits- bzw. Produktionsprozesse beziehen, zukulnftig eine
hohe Bedeutung haben werden. Zudem sind Kompetenzen, die als so genannte soft
skills bekannt sind, wichtig (Acatech 2016: 12 ff.).

IW-Personalpanel 2014

Die 11. Welle des IW-Personalpanels, die im Winter 2014 bei 1.394 Unternehmen er-
hoben wurde, beschatftigt sich damit, herauszufinden, welcher Kompetenzbedarf heute
und in den n&chsten Jahren bestehen wird. Bei der Befragungsgruppe handelt es sich
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um Geschaftsfihrer/innen bzw. Personalleiter/innen von Unternehmen mit einer Mitar-
beiterin/einem Mitarbeiter und mehr Mitarbeiter/innen. Die deskriptive Auswertung
wurde in Anlehnung an die Verteilung der Branchen und Unternehmensgrof3en der
deutschen Wirtschaft gewichtet. Grundlage fur die Auswahl relevanter Kompetenzbe-
reiche fur das IW-Personalpanel war die Auflistung der fur Tatigkeiten erforderlichen
Kenntnisse und die thematischen Schwerpunkte der Weiterbildung in der BIBB/BAUA-
Erwerbstatigenbefragung 2012 (Hall et al. 2014). Diese Studie beinhaltet keine Abfrage
des breiten Spektrums an Fachwissen in den einzelnen Berufsfeldern, sondern eine
Abfrage von Kompetenzbereichen, die fir Fach- und mittlere Fihrungskrafte von Be-
deutung sind bzw. sein werden. Folgende fiir die vorliegende Untersuchung bedeut-
same Kompetenzbereiche werden erfasst (Hammermann/Stettes 2016: 7): Techni-
sches Wissen; Kaufmannisches Know-how; IT-Fachwissen; Online-Kompetenzen;
handwerkliches Geschick; betrieblichen/berufliches Erfahrungswissen; Planungs- und
Organisationsfahigkeit sowie Selbststandigkeit; Kommunikations- und Kooperationsfa-
higkeit.

Diese Studie zeigt, dass sowohl fachlich-methodische als auch fachibergreifende
(Schliissel) Kompetenzen zukunftig relevanter werden (Hammermann/Stettes 2016: 8
ff.).

4.1.1 Theoretische Herleitung von Kompetenzkategorien bzw. -klassen zur Ein-
ordnung der abgefragten Kompetenzbereiche

Fur die Erhebung von Kompetenzen ist es wichtig im Vorfeld zu klaren, was unter dem
Begriff Kompetenz tberhaupt verstanden wird. Wie in der Berufs- und Weiterbildungs-
padagogik werden in der vorliegenden Studie Kompetenzen als individuelle Dispositi-
onen verstanden, die es Personen ermdglichen, sowohl im Privat- als auch im Berufs-
leben eigenverantwortlich zu handeln. Kompetenzen beschreiben somit in Anlehnung
an Erpenbeck/Rosenstiel (2007) die Handlungsfahigkeit, in unsicheren, komplexen Si-
tuationen unter Berlicksichtigung selbstverantworteter Regeln, Werte und Normen
agieren zu kénnen (ebd.: XllI). Als Selbstorganisationsdispositionen (ebd.: XIX) sind sie
weitaus komplexer zu verstehen als formal erworbene Qualifikationen mit den dazuge-
horigen zertifizierbaren Leistungen. Wéahrend hier das Wissen und die Fertigkeiten ei-
ner Person gepriift werden, beinhaltet kompetentes Handeln ein gewisses Mal3 an
Selbstorganisation und Kreativitdt, um Erlerntes auch anzuwenden (ebd.: XIX; Lang
2008: 10 ff., vgl. Ratermann-Busse 2017: 24). Erst die Handlungskompetenz ermég-
licht es Individuen, zum einen Fahigkeiten, Kenntnisse und Fertigkeiten in Arbeitssitu-
ationen sinnvoll einzusetzen und zum anderen eigene Bedurfnisse auszusprechen und
die eigenen Interessen gegeniber anderen durchzusetzen (Kaufhold 2006: 55). All das
ist wesentlich, um als gehobene Fach- oder mittlere Fuhrungskraft handlungsféhig und
erfolgreich zu sein. Auf Basis der Debatte zu (beruflicher) Handlungskompetenz defi-
nieren Erpenbeck und Rosenstiel (2007) vier Kompetenzklassen (Erpenbeck/Rosen-
stiel 2007: XXIV), die fur die vorliegende Studie eine erste Einteilung der erfassten
Kompetenzbereiche in Kategorien erméglichen: personal Kompetenzen, aktivitats- und
umsetzungsorientierte Kompetenzen, fachlich-methodische Kompetenzen und sozial-
kommunikative Kompetenzen. Grundsatzlich ist zu erwahnen, dass die Zuordnung zu
diesen Klassen je nach Forschungsinteresse variieren kann (ebd.: XXIV).

Personale Kompetenzen sind vorhanden, wenn man in der Lage ist, reflexiv selbstor-
ganisiert zu handeln, indem man z. B. eigene Motivationen, Begabungen und Leis-
tungsvorsatze entfaltet. So stellt die personale Kompetenz eine Art Grundkompetenz
dar, die erforderlich ist, um die anderen in der vorliegenden Studie erhobenen, eher
anwendungsbezogenen Kompetenzen uberhaupt entwickeln zu kénnen. Damit sind
personale Kompetenzen als eine Art Grundvoraussetzung zu verstehen, die gegeben
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sein muss, um fachlich-methodische, sozial-kommunikative und aktivitats- und umset-
zungsorientierte Kompetenzen auszubilden. Fachlich-methodische Kompetenzen be-
ziehen sich auf die Mdglichkeit, anhand von fachlichen und instrumentellen Kenntnis-
sen, Fertigkeiten und Fahigkeiten sowie Wissen sinnvoll anzuwenden. Sie ermdglichen
es Menschen, Problemldsungsstrategien in Bezug auf Tatigkeiten und Aufgaben zu
entwickeln. Sozial-kommunikative Kompetenzen sind vorhanden, wenn jemand in der
Lage ist, in Kooperation oder durch Kommunikation mit anderen Aufgaben, Plane und
Ziele erfolgreich zu verfolgen. Aktivitats- und umsetzungsorientierte Kompetenzen be-
inhalten die Fahigkeit, das erlernte selbstorganisierte Handeln aktiv auf die Umsetzung
von Absichten, Vorhaben und Planen zu beziehen, um erfolgreich Handeln zu kénnen.
Aktivitats- und umsetzungsorientierte Kompetenzen beinhalten eine Integration aller
vorhandenen Kompetenzen in die eigene Willensbildung (vgl. hierzu auch Ratermann-
Busse 2017).

Die in dieser Studie erhobenen Kompetenzbereiche werden drei der vier naher be-
schriebenen Kompetenzklassen zugeordnet: fachlich-methodische Kompetenzen, so-
zial-kommunikative Kompetenzen sowie aktivitats- und umsetzungsorientierte Kompe-
tenzen. Die personalen Kompetenzen werden als Grundvoraussetzung verstanden, die
bei gehobenen Fach- und mittleren Fiihrungskréaften aufgrund ihrer vorherigen berufli-
chen bzw. akademischen Ausbildung bereits aufgebaut wurden.

Die folgende Tabelle 11 zeigt die Einteilung der abgefragten Kompetenzen in Alehnung
an dieKompetenzklassen und die bereits beschriebenen Studien, aus denen sie als
Befragungsitems entnommen wurden. Es handelt sich um Kompetenzbereiche, die so-
wohl fur die mittlere als auch die gehobene Fachkrafte- und mittlere Fuhrungskréf-
teebene bedeutsam sein kénnen. Einige zusétzliche sind von den Expert/inn/en der
ersten Befragungsrunde als zukuinftig zentrale Kompetenzen benannt worden:

Tabelle 11: Zuordnung der erhobenen Kompetenzbereiche zu Ubergeordneten Kompetenzklas-
sen

Kompetenz- | Kompetenzbereiche Quelle
klassen
Technisches Fachwissen ist wichtig fir die Mensch- | IW-Perso-
Maschine-Interaktion und zunehmende Digitalisie- nalpanel
rungsprozesse, weil diese in unterschiedlichen be- 2014
ruflichen Kontexten an Bedeutung gewinnen wird.
Kaufméannisches/betriebswirtschaftliches Fachwis- IW-Perso-
o sen spielt bei der effektiven und 6konomisch effi- nalpanel
S zienten Erfullung von Aufgaben eine Rolle. 2014
% o IT-Fachwissen ist erforderlich, um die Aufbereitung IW-Perso-
= e und Verarbeitung von Daten zu ermdglichen. nalpanel
o g 2014
€ o Programmierkenntnisse beinhalten die Fahigkeit zur | IW-Perso-
S g Entwicklung von Software zur Aufbereitung und Ver- | nalpanel
=X arbeitung von Daten. 2014
@ Handwerkliches Geschick ist eine Kompetenz, die IW-Perso-
v sich individuell im Verlauf der Erwerbsbiografie ent- | nalpanel
wickeln und ausbauen lasst. 2014
Medien- und Digitalisierungskompetenzen bezeich- | Acatech-
nen gemeinsam die Fahigkeit, zur Beherrschung, Studie 2016
Anwendung und kritischen Einordnung digitaler
Technologien.
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Kompetenz- | Kompetenzbereiche Quelle
klassen
Fremdsprachenkompetenzen sind relevant, um in ei- | erste Befra-
ner international vernetzten Arbeitswelt kommunizie- | gungsrunde
ren zu kénnen.
Fahigkeiten zum Austausch mit Maschinen sind fir | Acatech-
die Entwicklung und Beherrschung bestimmter Studie 2016
Technologien und den Umgang mit und die Analyse
von Daten wesentlich.
Sozial-kommunikative Kompetenzen sind zentral, Acatech-
um in einer vernetzten Arbeitswelt dazu fahig zu Studie; Er-
sein, in interdisziplinaren, altersgemischten und in- pen-
terkulturellen Teams zu arbeiten und zu kommuni- beck/Ro-
zZieren. senstiel
Anpassungskompetenzen sind relevant fur eine rei- | erste Befra-
bungslose Anpassung an neue Technologien im Ar- | gungsrunde
beitsprozess.
Die Fahigkeit zur eigenverantwortlichen Entschei- Acatech-
dungsfindung bezieht sich auf den selbststéandigen Studie 2016

Sozial-kommunikative Kompetenzen

Umgang mit der Organisationsstruktur und Unter-
nehmenskultur.

Interkulturelle Kompetenzen beinhalten die Fahigkeit

erste Befra-

in einer vernetzten Arbeitswelt in interkulturellen gungsrunde
Teams zu arbeiten.

Die Dienstleistungsorientierung ist fir einen kompe- | Acatech-
tenten Umgang mit den Anforderungen von Kunden | Studie 2016

wichtig.

Die Fahigkeit zur Leistungsbeurteilung ermdglicht

erste Befra-

individuell entwickeln und ausbauen lasst.

Das prozesshaft-analytische Denken ermdglicht es

erste Befra-

die Einschatzung und Beurteilung von Mitarbeiterfa- | gungsrunde
higkeiten.
Das interdisziplindre Denken und Handeln beinhaltet | Acatech-
Uber die erlernten Fachkenntnisse hinausgehende Studie 2016

Q Kenntnisse anderer Fachbereiche, sowie ein daraus

@ resultierendes fachibergreifendes Denken und Han-

b= deln.

-q;) Problemlésungs- und Optimierungskompetenzen er- | Acatech-

2 mdoglichen die Entwicklung von Lésungsstrategien Studie 2016

2 S far fehlerhafte oder nicht optimal verlaufende Pro-

NN zesse.

43)_5 % Beim betrieblichen/beruflichen Erfahrungswissen IW-Perso-

E o handelt es sich um einen Kompetenzbereich, der nalpanel

g g sich ausschlieRlich im Verlauf der Erwerbsbiografie | 2014

c XY

>

&

S

=

x

<

Prozesse ubergreifend zu erfassen und zu analysie- | gungsrunde
ren.

Die Fahigkeit zur Mitwirkung an Innovationsprozes- | Acatech-
sen ist fir den kompetenten Umgang mit den Anfor- | Studie 2016

derungen von Kunden und die Entwicklung entspre-
chender Neuerungen zentral.
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Kompetenz- | Kompetenzbereiche Quelle
klassen

Die Planungs- und Organisationsfahigkeit bezieht IW-Perso-
sich auf das eigenstandige Handeln im Arbeitspro- nalpanel
zess. 2014

Quelle: eigene Darstellung, Definition der Kompetenzbereiche in Anlehnung an den Definitionen von Ace-
tech 2016 (Quelle: Acatech 2016: 12 ff.: Kompetenzentwicklungsstudie Industrie 4.0. Erste Ergebnisse
und Schlussfolgerungen) und IW-Personalpanel 2014(Quelle: Hammermann/Stettes 2016: Qualifikations-
bedarf und Qualifizierung. Anforderungen im Zeichen der Digitalisierung. IW policy paper 3/2016: 8 ff.)

4.1.2 Zukunftige Kompetenzbedarfe bei der Besetzung von Stellen fir gehobene
Fach- und mittlere Fihrungskrafte — Ergebnisse aus dem Projekt

Die in Kapitel 4.1 beschriebenen Studien dienten als Grundlage fur die Operationali-
sierung der zukinftig relevanten Kompetenzbereiche, die in der zweiten Befragungs-
runde abgefragt werden. Im Folgenden werden die zentralen Ergebnisse der Befra-
gung zum Themenbereich 1.1 Inhalte beruflicher Bildung — zukiinftige Kompetenzbe-
darfe vorgestellt (vgl. Fragebogen im Anhang Kap. 9.3).

Fachlich-methodische Kompetenzen

Fachlich-methodische Kompetenzen setzen fachliches Wissen und instrumentelle bzw.
methodische Kenntnisse, Fertigkeiten und Fahigkeiten voraus. Diese ermoglichen es
Personen, fachspezifische Tatigkeiten und Aufgaben zu bewadltigen. Nach Einschat-
zungen der Expert/inn/en sind Programmierkenntnisse und handwerkliches Geschick
zuklnftig tendenziell eher weniger relevant flr gehobene Fach- und mittlere Fiihrungs-
krafte. Bei beiden Kompetenzbereichen gehen Uber 70 % der Befragten davon aus,
dass ihre zukiinftige Bedeutung eher bzw. sehr gering ist. Zu vermuten ist, dass die
Befragten diese Kompetenzbereiche als wesentlich fur die mittlere Fachkrafteebene
ansehen. Die anderen abgefragten Kompetenzbereiche halten mindestens 75 % der
Expert/inn/en fur die Bewaltigung der zukiinftigen Aufgaben von gehobenen Fach- und
mittleren Fuhrungskraften fur zentral. Am hochsten wird insgesamt die zukinftige Be-
deutung von Medien- und Digitalisierungskompetenzen eingestuft. Aber auch die Fa-
higkeit zum Austausch mit Maschinen und das IT-Fachwissen werden von einem Grol3-
teil als eher hoch bzw. hoch eingeschétzt. Das erscheint vor dem Hintergrund der der-
zeit schon rasant verlaufenden Digitalisierungsprozesse plausibel und macht gleichzei-
tig deutlich, dass nicht nur von spezifisch ausgebildeten Fachkraften, sondern auch
von gehobenen Fach- und mittleren Fihrungskréften zukiinftig einen gewisses Mal3 an
IT-Kenntnissen und Kenntnissen Uber technologische Neuerungen erwartet wird. Fir
den Umgang mit Assistenzsystemen, Big Data und Produktionsrobotern ist aus Sicht
der Befragten anscheinend wichtig, diese Kompetenzen aufzubauen. Welche Medien-
und Digitalisierungskompetenzen gehobene Fach- und mittlere Fihrungskrafte zukunf-
tig bendtigen und wie diese Kompetenzen vermittelt werden kénnen, werden sicherlich
zentrale Fragen bei der Entwicklung von zukunftsfahigen und passgenauen Bildungs-
angeboten sein. Neben diesem derzeit noch schwer einzugrenzenden Kompetenzbe-
reich, sind auch zukuinftig die eher typischen Kompetenzbereiche kaufmannisches/be-
triebswirtschaftliches Fachwissen und technisches Fachwissen bedeutsam. Fremd-
sprachen haben sicherlich auch aufgrund global angelegter Wertschépfungsketten, in-
ternational agierender Projektteams und landeribergreifender Produktionsprozesse
zukinftig eine relativ hohe Bedeutung (vgl. hierzu Abbildung 14).
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Abbildung 14: Ergebnisse zu fachlich-methodischen Kompetenzen (in %)
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Quelle: IAQ/Z_punkt-Befragung 2017, zweite Befragungsrunde; Fragestellung: Wie schatzen Sie die zu-
kiinftige Relevanz der folgenden Kompetenzbereiche fir Stellen mit gehobenen Fach- und mittleren Fiih-
rungsaufgaben ein? N = 206 - 212

Wie die folgende Tabelle zeigt, ergeben sich nur bei den Programmierkenntnissen
(siehe Tabelle 12) bei der Betrachtung der Mediane signifikante Unterschiede zwischen
den Akteursgruppen Unternehmen, Kammern und Bildungs- und Forschungseinrich-
tungen®. Die Unternehmen und die Bildungs- und Forschungseinrichtungen schétzen
die zukinftige Relevanz hoher ein als die Kammern. Es kdnnte sein, dass Unterneh-
men der Digitalisierung insgesamt eine hohere Wirksamkeit bei der Veranderung von
Tatigkeitsfeldern beimessen und deshalb zukinftig erwarten, dass gehobene Fach-
und mittlere Fuhrungskrafte Programmierkenntnisse aufweisen sollten. Allerdings ist
das nur eine Vermutung.

Tabelle 12: Gruppierte Mediane zu den Programmierkenntnissen:

N gruppierter asymptotische
Median Signifikanz
Unternehmen 91 2,26 ,025*
Bildungs- und Forschungseinrich- 41 2,21
tungen
Kammern 46 1,83

Quelle: IAQ/Z_punkt-Befragung 2017, zweite Befragungsrunde; Fragestellung: Wie schéatzen Sie die zu-
kunftige Relevanz der folgenden Kompetenzbereiche fir Stellen mit gehobenen Fach- und mittleren Fih-
rungsaufgaben ein?

10 Es werden nur Medianvergleiche zwischen diesen drei Akteursgruppen ermittelt, weil die Anzahlen der
anderen Akteursgruppen zu gering ausfallen.
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Sozial-kommunikative Kompetenzen

Sozial-kommunikative Kompetenzen befahigen einen Menschen einerseits dazu,
durch Kooperation bspw. in interdisziplindren, multikulturellen Teams oder durch Kom-
munikation Aufgaben erfolgreich zu bewéltigen sowie Probleme zu I6sen. Andererseits
beinhalten sozial-kommunikative Kompetenzen auch, in der Lage zu sein, Verantwor-
tung zu Ubernehmen, gegeniiber anderen die eigene Meinung zu vertreten und unter
Bertcksichtigung anderer eigenverantwortliche Entscheidungen zu treffen (vgl. Rater-
mann-Busse 2017: 40 f.). So sind einige zentrale Fihrungskompetenzen gleichzeitig
auch Teilkompetenzen der sozial-kommunikativen Kompetenzen.

Im Vergleich zu den fachlich-methodischen Kompetenzen wird die zukiinftige Bedeu-
tung der sozial-kommunikativen Kompetenzen fir die Bewaltigung von Tatigkeiten und
Aufgaben von gehobenen Fach- und mittleren Fihrungskraften insgesamt hoher ein-
geschatzt, wie Abbildung 15 verdeutlicht. Knapp 90 % oder sogar deutlich mehr gehen
davon aus, dass die abgefragten Kompetenzbereiche zukiinftig eine eher hohe bzw.
sehr hohe Relevanz haben werden. Das hangt sicherlich auch damit zusammen, dass
die erhobenen Kompetenzen in gewissem Mal3e als Fihrungskompetenzen fungieren.
Beispielsweise die Kompetenz zur eigenverantwortlichen Entscheidungsfindung wird
von fast 60 % der Befragten zukiinftig als sehr bedeutsam eingeschétzt. Auch interkul-
turelle Kompetenzen, die fur die Leitung international organisierter Teams wichtig sind,
schatzen mehr als 40 % als sehr relevant ein. Nur ein sehr geringer Anteil der Befragten
gibt insgesamt an, dass eine der sozial-kommunikativen Kompetenzen in Zukunft nur
geringfugig wichtig ist. Die Ergebnisse bestatigen die Einschétzungen der Befragten
aus der ersten Befragungsrunde. Die Vermittlung von sozial-kommunikativen Kompe-
tenzen im Allgemeinen und auch von spezifischeren Kompetenzen wie interkulturelle
Kompetenzen, Dienstleistungsorientierung, Fahigkeit zur eigenverantwortlichen Ent-
scheidungsfindung, Anpassungskompetenzen im Besonderen als Querschnittsauf-
gabe im (Weiter-)Bildungsprozess gewinnt zukiinftig noch an Gewicht. Signifikante Un-
terschiede im Antwortverhalten lief3en sich nicht ermitteln.

Abbildung 15: Ergebnisse zu sozial-kommunikativen Kompetenzen (in %)
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Quelle: IAQ/Z_punkt-Befragung 2017, zweite Befragungsrunde; Fragestellung: Wie schatzen Sie die zu-
kiinftige Relevanz der folgenden Kompetenzbereiche fiir Stellen mit gehobenen Fach- und mittleren Fih-
rungsaufgaben ein? N = 205 - 210
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Aktivitats- und umsetzungsorientierte Kompetenzen

Aktivitats- und umsetzungsorientierte Kompetenzen sind als Fahigkeiten zu verstehen,
die einen in die Lage versetzen, das erlernte selbstorganisierte Handeln unter Einbe-
zug der eigenen Kenntnisse, Fahigkeiten und Fertigkeiten aktiv auf die Umsetzung von
Absichten, Vorhaben und Planen zu beziehen und erfolgreich zu handeln. Aktivitats-
und umsetzungsorientierte Kompetenzen integrieren alle vorhandenen Kompetenzen
in das eigene erfolgreiche Handeln. Fir die Fahigkeit zu interdisziplinarem Denken und
Handeln beispielweise ist es einerseits wichtig, Fachwissen zu haben. Andererseits
muss man dazu fahig sein in Kooperation und Kommunikation mit anderen, Aufgaben
Zu bewaltigen.

Es zeigt sich anhand der Ergebnisse, dass die Expert/inn/en die Relevanz der aktivi-
tats- und umsetzungsorientierten Kompetenzen fiir gehobene Fach- und mittlere Fih-
rungskrafte im Vergleich zu den anderen Kompetenzklassen am hdchsten einschét-
zen. Nur zu ganz geringen Anteilen — tendenziell eher gar nicht — wird der ein oder
andere abgefragte Kompetenzbereich als eher gering oder sehr gering eingeschatzt.
Ca. 99 % schatzen die Relevanz von Problemlésungs- und Optimierungskompetenzen,
Fahigkeiten zum interdisziplinaren Denken und Handeln und prozesshaft-analytischen
Denken eher hoch bzw. sehr hoch ein. Auch die Kompetenzen Planungs- und Organi-
sationsfahigkeit, Fahigkeit zur Mitwirkung an Innovationsprozessen sowie das betrieb-
liche/berufliche Erfahrungswissen halten immer noch deutlich mehr als 90 % fur wich-
tig. Geht man davon aus, dass gehobene Fach- und mittlere Fihrungskréafte egal in
welcher Branche aufgrund von zunehmenden Diversitaten, technologischen Neuerun-
gen und Digitalisierungsprozessen zukunftig in hochkomplexen Téatigkeitsfeldern ein-
gesetzt werden, sind die Ergebnisse nicht verwunderlich. Demzufolge missen geho-
bene Fach- und mittlere FUhrungskrafte zuklnftig alle in der Abbildung 16 benannten
Kompetenzen erlernen bzw. entwickeln, um erfolgreich handeln zu kénnen

Abbildung 16: Ergebnisse zu aktivitéts- und umsetzungsorientierten Kompetenzen (in %)

Probleml&sungs- und
Optimierungskompetenz

Interdisziplindres
Denken und Handeln

Prozesshaft-analytisches
Denken

Planungs- und
Organisationsfahigkeit

Mitwirkung an
Innovationsprozessen

Betriebliches/berufliches
Erfahrungswissen

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
mkeine Angabe  msehr gering ehergering meherhoch msehrhoch
Quelle: IAQ/Z_punkt-Befragung 2017, zweite Befragungsrunde; Fragestellung: Wie schatzen Sie die zu-

kunftige Relevanz der folgenden Kompetenzbereiche fir Stellen mit gehobenen Fach- und mittleren Fih-
rungsaufgaben ein? N = 205 - 208

Nur bei der Kompetenz zur Mitwirkung an Innovationsprozessen (vgl. Tabelle 13) wird
ein signifikanter Unterschied zwischen den Akteursgruppen Unternehmen, Kammern
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und Bildungs- und Forschungseinrichtungen?t beobachtet. Die Unternehmen sowie die
Bildungs- und Forschungseinrichtungen schatzen die zukinftige Relevanz héher ein
als die Kammern. Ggf. erleben die Unternehmen schon heute viel starker die rasch
voranschreitenden Innovationsprozesse und sehen daher die F&higkeit zur Mitwirkung
als besonders wichtige Kompetenz fiir gehobene Fach- und mittlere Fihrungskrafte.

Tabelle 13: Gruppierte Mediane zur Mitwirkung an Innovationsprozessen:

N gruppierter asymptotische
Median Signifikanz
Unternehmen 89 3,66 ,041*
Bildungs- und Forschungseinrich- 42 3,39
tungen
Kammern 45 3,57

Quelle: IAQ/Z_punkt-Befragung 2017, zweite Befragungsrunde; Fragestellung: Wie schatzen Sie die zu-
kiinftige Relevanz der folgenden Kompetenzbereiche fir Stellen mit gehobenen Fach- und mittleren Fiih-
rungsaufgaben ein?

Fazit: Expert/inn/eninschatzungen aus dem Projekt zu zukiinftigen Kompe-
tenzbedarfen

Insgesamt ist zu konstatieren, dass fur gehobene Fach- und mittlere Filhrungskrafte
sowohl sozial-kommunikative und fachlich-methodische als auch aktivitats- und um-
setzungsorientierte Kompetenzen zukilnftig nach Einschatzung der Expert/inn/en
von besonderer Bedeutung sind. Konkret lassen sich auf Basis der Ergebnisse ei-
nige Aussagen treffen:

Programmierkenntnisse sind fir gehobene Fach- und mittlere Flihrungskrafte
im Vergleich zum IT-Fachwissen, der Fahigkeit zum Austausch mit Maschi-
nen sowie Medien- und Digitalisierungskompetenzen weniger relevant.

Das handwerkliche Geschick scheint zukunftig fur die gehobene Fachkrafte-
und mittlere Fihrungskrafteebene eher nicht von Belang zu sein. Diese Fa-
higkeit ist wahrscheinlich eher auf der mittleren Fachkréafteebene zu verorten.

Bei fachlich verorteten Kompetenzen wie betriebswirtschaftliches/kaufmanni-
sches Erfahrungswissen, technisches Fachwissen und Fremdsprachenkom-
petenzen ergibt sich aus Sicht der Expert/inn/en zukinftig ein hoher Kompe-
tenzbedarf.

Fur alle sozial-kommunikativen Kompetenzbereiche wird eine hohe zukinf-
tige Bedeutung auf Basis der Ergebnisse ermittelt. Sowohl Kompetenzberei-
che mit einem starken Bezug zur Kundenorientierung als auch Fahigkeiten,
die den Umgang mit divers gepragten Projektteams erleichtern oder die Fih-
rung von Mitarbeiter/inne/n ermoéglichen, werden von den Befragten als be-
sonders relevant eingeschatzt.

Aktivitdts- und umsetzungsorientierte Kompetenzen, die sich auf die Fahig-
keit zu eigenstandigem Handeln beziehen, die aktive Mitwirkung an Innova-
tionen erlauben oder durch betriebliches Erfahrungswissen generiert werden,

11 Es werden nur gruppierte Mediane zwischen diesen drei Akteursgruppen ermittelt, weil die Anzahlen
der anderen Akteursgruppen zu gering ausfallen.
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sind aus Sicht der Befragten fiir gehobene Fach- und mittlere Fihrungskrafte
zukUnftig unabdingbar.

Die Ergebnisse zeigen, dass fachlich-methodische Kompetenzen neben den eher
fachubergreifenden Kompetenzen nach wie vor relevant sein werden. Sie missen
als Voraussetzung bereits vorhanden sein, um die fachubergreifenden Kompetenzen
Uberhaupt entwickeln und Aufgaben der gehobenen Fachkréafte- und mittleren Fuh-
rungskrafteebene bewaltigen zu kdnnen. Dass die Akteursgruppen sich bei nur zwei
Kompetenzbereichen in ihrem Antwortverhalten deutlich voneinander unterschei-
den, zeigt eine gewisse Einigkeit bei der Einschatzung. Interessant ware eine Be-
trachtung nach Branchen gewesen. Allerdings ist das im Rahmen dieser Studie auf-
grund der geringen Fallzahlen insgesamt nicht moglich. Vergleicht2 man die vorlie-
genden Ergebnisse im Ansatz, mit denen der in Kapitel 4.1 beschriebenen Studien,
zeigen sich deutliche Parallelen im Hinblick auf die Bedeutung der verschiedenen
Kompetenzbereiche. Sowohl bei der Acatech-Studie als auch beim IW-Personalpa-
nel wird der Kompetenzbedarf von sozial-kommunikativen und aktivitats- und umset-
zungsorientierten Kompetenzen zukiinftig als hoch eingeschatzt. Ggf. ist es notwen-
dig, (Weiter)Bildungsangebote noch einmal dahingehend zu prifen, ob sie die Ver-
mittlung dieser Kompetenzen in ausreichendem Mal3e beinhalten. Hierzu wére eine
Uberprifung der Curricula sowohl von akademischen als auch beruflichen Bildungs-
angeboten sicherlich hilfreich.

4.2 Zur Bedeutung von (Weiter)Bildungsangeboten, -strukturen und -institutio-
nen — Stand und Perspektiven

In den letzten Jahren ist ein zentraler Bedeutungswandel von beruflicher und akade-
mischer Bildung zu beobachten. Das hat schon heute zu veranderten Bildungsstruktu-
ren gefiihrt und beinhaltet zentrale Auswirkungen auf die weitere Entwicklung von und
Nachfrage nach (Weiter)Bildungsangeboten. Bildungsinstitutionen sind verstarkt dazu
aufgefordert, ihre Angebote bedarfsgerechter zu machen. Da fir die vorliegende Studie
zentral ist, welche (Weiter-)Bildungsformen und -angebote sowie berufliche und aka-
demische Bildungsabschlisse aus Sicht der befragten Expert/inn/en in Zukunft bedeut-
sam fur die Vermittlung von Grundkompetenzen und -qualifikationen fiir gehobene
Fach- und mittlere Fuhrungskréfte sind, soll anhand aktueller Studien geklart werden,
welche Angebote heute nachgefragt werden. Das ermdglicht erstens einen Vergleich
der aktuellen Datenlage mit den Einschatzungen der Expert/inn/en zur zuklnftigen Be-
deutung und Attraktivitéat von (Weiter)Bildungsangeboten. Zweitens zeigt sich, inwie-
weit sich die Erwartungen der Expert/inn/en fir die Zukunft schon in heutigen Zahlen
widerspiegeln. Drittens bietet sich so die Méglichkeit, zu erkennen, welchen (Weiter)Bil-
dungsangeboten schon heute und tendenziell auch in Zukunft eine eher geringe Rele-
vanz konstatiert wird. Es wird vor dem Hintergrund aktueller Entwicklungen in den da-
rauffolgenden Analysen spannend sein, zu schauen, wie die Befragten den heutigen
und auch zukinftigen Stellenwert von akademischen Bildungsangeboten sowie akade-
misch-beruflichen Bildungsangeboten im Vergleich zur geregelten Aufstiegsfortbil-
dung, zur betrieblichen Weiterbildung und zum informellen sowie formellen Lernen im
Prozess der Arbeit einschéatzen.

Daher befasst sich das Kapitel 4.2 mit den Entwicklungen von einigen zentralen (Wei-
ter)Bildungsangeboten, die bei der Qualifizierung von gehobenen Fach- und mittleren

12 Es ist kein direkter eins-zu-eins Vergleich mit den Studien moglich, da die sie unterschiedlich angelegt

sind (siehe Kapitel 4.1). Wesentliche Unterschiede bestehen darin, dass in dieser Studie verschiedene

Akteursgruppen befragt wurden. Auch die Fragestellung und Antwortkategorien sind anders konzipiert.
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Fuhrungskréaften derzeit von Bedeutung sind. Im Anschluss werden in den Kapiteln
4.2.1 bis 4.2.6 die aktuelle und zukinftige Relevanz von (Weiter)Bildungsangeboten,
Bildungsabschlissen und verzahnten sowie flexibilisierten und digitalisierten Bildungs-
prozessen und ihre zukinftige Attraktivitat fir Schulabganger/innen und Erwerbsper-
sonen fur die Qualifizierung aus Sicht der befragten Expert/inn/en dargestellt. Bei der
Erstellung des Fragebogens (vgl. Fragebogen, Anhang Kap. 9.3) wurde darauf geach-
tet, dass (Weiter-)Bildungsinstitutionen und -angebote in Anlehnung an die bestehen-
den Studien abgefragt wurden, um maogliche Entwicklungstendenzen erfassen zu kén-
nen. Die Studien dienten hierbei als Grundlage fur die Operationalisierung.

Entwicklungen in der geregelten Aufstiegsfortbildungen nach BBiG/HwWO und Landes-
recht

Far alle in der Studie zu untersuchenden Branchen stellt die geregelte Aufstiegsfortbil-
dung ein wesentliches Instrument zur (Weiter)Qualifizierung des Fachkraftenachwuch-
ses in den Unternehmen dar. Im Gegensatz zur betrieblichen Weiterbildung ist mit die-
ser Weiterbildungsform eine Hoherqualifizierung verbunden. Die damit einhergehende
Steigerung des Qualifikationsniveaus beinhaltet nach dem DQR eine Gleichwertigkeit
der Fortbildungsabschlisse mit einem Bachelor-Abschluss (BIBB 2014: 371; vgl. auch
Kap. 4.2.2). In der aktuellen Debatte wird auch vor dem Hintergrund eines starken
Trends hin zu akademischer Bildung immer wieder die zukinftige Bedeutung und At-
traktivitét der geregelten Aufstiegsfortbildung als Qualifizierungsinstrument thematisiert
und diskutiert. Die insgesamt in einigen Bereichen tendenziell eher stagnierenden oder
sogar abnehmenden Teilnehmerzahlen in den verschiedenen Aufstiegsfortbildungen
machen nicht den Anschein, als ob gerade die kleinen und mittelstandischen Unter-
nehmen sie nach wie vor als Chance sehen, ihre Mitarbeiter/innen speziell den Her-
ausforderungen des demografischen Wandels und technologischen Fortschritts ent-
sprechend weiter zu qualifizieren (Weil3 2014: 6; vgl. auch Bosch 2015). Arbeitneh-
mer/innen sehen die Teilnahme an einer Aufstiegsfortbildung zum Teil als problema-
tisch an. Die Entscheidung gegen eine Aufstiegsfortbildung hangt bei den Arbeitneh-
mer/innen haufig mit unzureichenden Finanzierungsmaoglichkeiten oder Problemen bei
der Vereinbarkeit mit dem ausgetibten Beruf und der Familie zusammen (vgl. Bul3-
mann/Seyda 2016). Ob die darauf reagierenden, vor kurzem implementierten bildungs-
politischen MaRnahmen?3 zur Verbesserung der Attraktivitat greifen, bleibt abzuwarten.

Die aktuellen Entwicklungen zeigen ein heterogenes Bild in Bezug auf die Nachfrage
nach geregelten Aufstiegsfortbildungen je nach Fortbildungsabschlissen, Ausbil-
dungsbereichen und Berufssektoren. Die Fortbildungsstatistiken der geregelten Auf-
stiegsfortbildungen der Teilnehmer/innen mit bestandener Fortbildungsprifung nach
BBiG/HwO im aktuellen Datenreport zum Berufsbildungsbericht 2016 zeigen, dass von
2013 (100.521) auf 2014 (98.736) eine Abnahme an bestandenen Prufungen bei Auf-
stiegsfortbildungen insgesamt zu verzeichnen ist, was tendenziell einen leichten Ab-
wartstrend zeigt. Bei einer differenzierten Betrachtung je nach Berufsgruppen zeigt sich

13 Die Bildungspolitik reagierte mit der Einfiihrung des sogenannten Meister-Bafog auf beschriebene Prob-
lematiken durch die Teilnahme an einer Aufstiegsfortbildung. Letztendlich auch als Gegenstiick zum Stu-
dierenden-Bafog diente die Implementierung der Attraktivitatssteigerung dieses Bildungsangebots und ei-
ner gesicherten Bildungsfinanzierung. Inzwischen gibt es eine Weiterentwicklung. Das neue Aufstiegsfort-
bildungsférderungsgesetz tritt am 1. August 2016 in Kraft. So wird das Meister-Baftg zum Aufstiegs-Bafég.
Als altersunabhangiges Foérderangebot ermdglicht es allen beruflich Qualifizierten, eine Aufstiegsfortbil-
dung zu absolvieren. Gefordert werden einkommensunabhangig die Lehrgédnge und Prifungsgebihren
sowie das Meisterprifungsprojekt bei Vollzeit- und Teilzeitfortbildungen. Bei Vollzeitfortbildung wird ein-
kommensabhangig zuséatzlich der Unterhaltsbedarf geférdert.
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in Bezug auf die Entwicklungen von 2010 bis 2014, dass nicht alle Aufstiegsfortbildun-
gen schrumpfende Teilnehmerzahlen aufweisen. Wahrend im kaufmannischen Bereich
bei den zahlenmaRig stark vertretenen Fachwirt/inn/en nach 2012 (2012: 31.353 und
2014: 27.360) ein starker Einbruch an bestandenen Prifungen zu verzeichnen ist, neh-
men im Vergleich dazu die bestandenen Priifungen bei den eher schwach frequentier-
ten Fachkaufleuten seit 2012 (2012: 8.106 und 2014: 9.150) um etwas mehr als 1.000
zu. Auch die geringfligige Anzahl an kammergepruften Betriebswirt/inn/en steigt seit
2013 (2013: 3.282 und 2014: 3.681). Die Zahlen bei Handwerksmeister/inne/n als
zweitgroRte Gruppe sind seit 2013 (2013: 22.749 und 2014: 22.260) leicht abnehmend.
Wahrend die insgesamt deutlich geringeren Zahlen der Industriemeister/innen (2012:
9.966 und 2014: 10.374) im Zeitverlauf leicht zunehmen (BIBB 2016: 380). Die Daten
der Fortbildungsstatistik des DIHK zeigen, ausgehend von einer etwas anderen Daten-
grundlage in 2014, fur die Entwicklungen von 2014 bis 2016 der verschiedenen Fort-
bildungsabschliisse, die durch die Industrie- und Handelskammern geprift werden, bei
einem Vergleich der Abschlisse Industriemeister/innen, Fachwirt/inn/e/n, Fachkauf-
leute und Betriebswirt/inn/e/n ein @hnliches Bild (vgl. hierzu DIHK 2016: 6 ff.). Leider
konnten fur die landesrechtlich geregelten Technikerabschlisse keine verlasslichen
Vergleichsstatistiken gefunden werden. Ein Vergleich der Anteile an Meister/inne/n und
Techniker/inne/n bei westdeutschen mannlichen Erwerbstatigen im Vergleich verdeut-
licht, dass beide Gruppen von 2006—-2012 in gleichem Maf3e einen Zuwachs erfahren
haben. Bei den Meistern stieg der Anteil von 5,3 % auf 6 % und bei den Technikern
von 1,7 % auf 2,4 % (Hall 2014: 5). Nach den Prognosen von Helmrich et al. (2012)
wird der Anteil an Fachschulabsolvent/inn/en, Techniker/inne/n und Meister/inne/n
nach den Modellberechnungen um 9,3 % sinken. Wahrend 2010 noch 3.891 Erwerbs-
personen einen Meister- oder Technikerabschluss als Qualifikation aufweisen, werden
es im Jahr 2030 wahrscheinlich nur noch 3.528 Erwerbspersonen sein (Helmrich et al.
2012: 5). Vor diesem Hintergrund soll die vorliegende Studie in Kapitel 4.2.1 einerseits
erste Erkenntnisse darlber liefern, wie Expert/inn/en die Bedeutung und Attraktivitat
der geregelten Aufstiegsfortbildung im Vergleich zu anderen beruflichen und akademi-
schen (Weiter)Bildungsangeboten bei der Vermittlung von Grundkompetenzen und -
gualifikationen fur die Qualifizierung von gehobenen Fach- und mittleren Fiihrungskraf-
ten in Zukunft einordnen. Andererseits soll auf Basis der in Kapitel 4.2.2 dargestellten
Ergebnisse im Ansatz geklart werden, wie sich die Nachfrage nach beruflichen Ab-
schliissen wie Meister- und Fachschulabschlissen im Vergleich zu akademischen Ab-
schliissen aus Sicht der Expert/inn/en zukunftig entwickeln konnte.

Neben den Kammern sind die Fachschulen als zentrale Institutionen zu nennen, die
geregelte Aufstiegsfortbildungen anbieten und Prifungen abnehmen. Bei einer Be-
trachtung der Teilnahmen im Bereich der Aufstiegsfortbildung4 mit bestandener Fort-
bildungsprifung nach BBiG/HwO und an Fachschulen 2014 nach Berufssektoren zeigt
sich im Vergleich, dass mit 50,6 % der grofdte Anteil an Fortbildungsprifungen nach
BBiG/HwWO (Meister/innen/Fachkaufleute/Fachwirte etc.) in den kaufmannischen und
unternehmensbezogenen Dienstleistungsberufen abgelegt wurde, gefolgt von Prifun-
gen in den Produktionsberufen (inkl. technischer Berufe). Fortbildungsprifungen an
Fachschulen, zu denen auch alle Technikerabschlisse zahlen, sind mit 54 % zum
gréRten Anteil in den Produktionsberufen (inkl. technischer Berufe) absolviert worden.
Fortbildungsprufungen in kaufmannischen und unternehmensbezogenen Dienstleis-
tungsberufen kamen mit 22,8 % an zweiter Stelle (BIBB 2016: 382). Die Anzahl privater
und o6ffentlicher Fachschulen unterscheidet sich je nach Berufshauptgruppen maf3geb-
lich. Derzeit ist es so, dass die staatlichen Fachschulen bei den auch unter Berlicksich-

14 In den Daten sind auch die Anpassungsfortbildungen ohne Steigerung des Qualifikationsniveaus enthalten
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tigung der zu untersuchenden Branchen relevanten Berufshauptgruppen deutlich ho-
here Anzahlen aufweisen (vgl. BIBB-Datenreport 2016: 376). Vergleichende Statistiken
der Kammern werden derzeit nicht ausgewiesen. Welchen Stellenwert die Ex-
pert/inn/en den Fachschulen im Vergleich zu den Kammern oder anderen (Weiter-)Bil-
dungsinstitutionen zukiinftig beimessen, werden die Ergebnisse in Kapitel 4.2.6 zeigen.

Entwicklungen der akademischen Bildung

Die akademische Bildung hat in den letzten Jahren deutlich an Bedeutung gewonnen,
wie zahlreiche Studien belegen. Schaut man sich die Neuzugange in den Sektoren
beruflicher und akademischer Bildung an, ist die Expansion zu héherer Bildung klar
erkennbar. Wie sich zeigt hat die Zahl der Studienanfanger/innen die Zahl der Anfan-
ger/innen im dualen System seit 2012 Uberschritten (Autorengruppe Bildungsbericht-
erstattung 2016; vgl. hierzu auch Baethge et al. 2014; Helmrich et al. 2012). Die damit
verbundenen Debatten zur Akademisierung werden in erster Linie getragen von der
zunehmenden Bedeutung akademischer Bildung auf dem Arbeitsmarkt und einer
wachsenden Zahl von Studierenden im Bildungssystem. Die — durch den Bologna-Pro-
zess — geforderte starkere Fokussierung auf die Berufsfahigkeit und Berufsqualifizie-
rung in den BA-Studiengangen hat eine Diskussion dartiber ausgel6st, ob die Absol-
vent/inn/en von BA-Studiengéngen zukinftig in Konkurrenz zu Absolvent/inn/en klas-
sischer beruflicher Aus- und Fortbildungen treten und ggf. dieselben Positionen beset-
zen kénnten. Zudem wird vermutet, dass durch die Bachelorstudiengénge vermehrt
Studienberechtigte angesprochen werden, die ansonsten eher eine berufliche Ausbil-
dung angestrebt hatten (Baethge et al. 2014). Gleichzeitig werden mit akademischen
Abschlissen haufig hohere Verdienstmoglichkeiten und bessere Berufschancen in
Aussicht gestellt als mit einer abgeschlossenen Berufsausbildung. Zudem wird die Ge-
fahr einer Arbeitslosigkeit deutlich geringer eingeschéatzt, wie auch der Bildungsbericht
2016 zeigt (Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2016: 208 ff.). Der Anteil an
Hochschulabsolvent/inn/en ist inzwischen enorm hoch. In nur vier Jahren hat sich die
Zahl der Hochschulabsolvent/inn/en mit Bachelorabschluss (2010: 112.108 und 2014:
229.982) fast verdoppelt und die Anzahl der Absolvent/inn/en mit Masterabschluss
(2010: 26.722 und 2014: 97.034) fast vervierfacht (BMBF 2016: 61). Die meisten Stu-
dierenden und Studienanfénger/innen sind in den Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwis-
senschaften (2016: 1.018.087 Studierende) zu verorten, gefolgt von der Fachergruppe
Ingenieurswissenschaften (2016: 757.173), der Fachergruppe Mathematik/Naturwis-
senschaften (320.594) und der Fachergruppe Humanmedizin/Gesundheitswissen-
schaften (2016: 170.000) (Destatis 2017: 21). Erwartungsgemal stromen auch aus
diesen Fachrichtungen die meisten Absovlent/inn/en auf den Arbeitsmarkt und kénnten
zuklnftig verstarkt in Konkurrenz zu Absolvent/inn/en mit fachverwandten Fortbil-
dungsabschliissen stehen.

Sowohl die beschriebenen strukturellen Veréanderungen als auch das derzeitige Bil-
dungsverhalten junger Erwachsener zeigen, dass Hochschulen als Bildungsinstitution
im Vergleich zur beruflichen Bildung zukiinftig einen enormen Bedeutungszuwachs im
Hinblick auf eine berufliche Qualifizierung erfahren. Der Bildungsbericht 2016 zeigt,
dass die Anteile an privaten Fachhochschulen sowie privaten Universitaten in den letz-
ten Jahren zugenommen haben (Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2016: 124).
Private und auch staatliche Hochschulen sowie Berufsakademien suchen sich neben
der klassischen akademischen Ausbildung neue Geschéftsfelder. Sie gestalten inzwi-
schen verschiedenste Qualifizierungsangebote, die friiher eher von Institutionen der
beruflichen Bildung durchgefuhrt wurden oder setzen in Kooperation mit der beruflichen
Bildung duale Studienangebote um. Das fuhrt einerseits zu einer wachsenden Konkur-
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renz zwischen beruflichen und akademischen Bildungsinstitutionen. Andererseits bie-
tet es die Chance einer starkeren Verzahnung zwischen beruflich-betrieblichen und
akademischen Lerninhalten. Als ein zunehmendes Aufgabenfeld von Hochschulen er-
weist sich immer mehr die akademische Weiterbildung. Fur die Angebotsentwicklung
sind Hochschulen anders als ihrem urspruinglichen Verstandnis entsprechend hierbei
dazu aufgefordert, lebensphasenorientierte und beruflich qualifizierende Konzepte zu
entwickeln die unterschiedliche Zielgruppen erreichen und insbesondere das Interesse
von beruflich Qualifizierten wecken. Damit wird lebenslanges Lernen zu einem Konzept
fur die akademische Weiterbildung (Wolter 2016: 24). Inzwischen gibt es neben der
starken Expansion der abschlussorientierten Studiengdnge Bachelor und Master bei-
spielweise Weiterbildungsmodule, Zertifikatsprogramme oder kurzfristig angelegte
Weiterbildungsseminare in Form von Workshops oder Wochenendkursen. Bisher ist
der Anteil an Hochschulen am Weiterbildungsmarkt mit Daten nur schwer zu belegen.
Dennoch handelt es sich nach ersten Einschatzungen in Deutschland um einen grol3en
Wachstumsmarkt von Hochschulen (Wolter 2016: 25 ff.). Folglich wird die Bedeutung
der akademischen Weiterbildung ggf. auch aufgrund von steigenden Kompetenz- und
Qualifikationsanforderungen wahrscheinlich zunehmen. Mit Bezug zu den beschriebe-
nen aktuellen Erkenntnissen, die eine steigende Tendenz hin zur akademischen Bil-
dung verdeutlichen und die Entwicklung der akademischen Weiterbildung starker in
den Fokus riicken, ist ein zentrales Anliegen der vorliegenden Untersuchung, zu zei-
gen, welchen Stellenwert akademisch gepragte (Weiter)Bildungsangebote und die da-
raus resultierenden Abschlusse fur die befragten Expert/inn/en im Vergleich zu Forma-
ten der beruflichen Bildung fur die Qualifizierung von gehobenen Fach- und mittleren
Fuhrungskraften in Zukunft haben kénnten.

Entwicklungen in der berufsbezogenen Weiterbildung (betriebliche und individuelle-be-
rufsbezogene Weiterbildung)

Betriebliche (Weiter)Bildungsangebote als Segmente non-formaler Bildung, die in der
Regel zu keiner Hoherqualifizierung fuhren, erfreuen sich sowohl bei Unternehmen als
auch bei den Beschéftigten wachsender Beliebtheit. Die Teilnahme an betrieblicher
Weiterbildung (2010: 26 % und 2014. 37) steigt seit 2010 an und wird starker von qua-
lifizierten Fachkraften nachgefragt (vgl. hierzu auch BIBB 2016: 298 ff.). Die Teilnahme
an individuell-berufsbezogener Weiterbildung (2012: 9 % und 2014: 9 %) hingegen
stagniert seit 2012. Sie macht insgesamt eher einen sehr geringen Anteil aus (Auto-
rengruppe Bildungsberichterstattung 2016: 145). Die Beteiligung der Unternehmen an
betrieblicher Weiterbildung ist kontinuierlich gestiegen (2001: 36 %; 2014: 54 %;
Quelle: BIBB 2016: 303), was auf eine wachsende Bedeutung schlieRen lasst. Wah-
rend die Beteiligung von GrofRunternehmen deutlich héher ausfallt, ist die von kleineren
Betrieben deutlich geringer ausgepragt (vgl. BIBB 2016). Wahrend die individuelle-be-
rufsbezogene Weiterbildung selbst finanziert werden muss, wird die betriebliche Wei-
terbildung von den Unternehmen tGbernommen und die Mitarbeiter/innen werden fir
die Beteiligung haufig freigestellt. Lernangebote dieser non-formalen Bildungsformate
sind Kurse, Lehrgdnge, Schulungen durch Vortrdge oder am Arbeitsplatz oder in der
Freizeit. Einrichtungen, die hierzu in gréRerem MalRe Angebote machen, sind Kam-
mern, Innungen, Berufsverbéande, unternehmenseigene Bildungseinrichtungen, Fach-
schulen und Akademien (BIBB 2016: 322 ff.). In diesem Kontext soll auf Basis der vor-
liegenden Ergebnisse ermittelt werden, ob betriebliche (Weiter)Bildungsangebote und
die individuelle-berufsbezogene Weiterbildung auch aus Sicht der Expert/inn/en heute
sowie zukinftig von hoher Bedeutung fiir die Vermittlung von Grund-kompetenzen und
-qualifikationen sind bzw. sein werden und attraktive (Weiter)Bildungsangebote fir
Schulabganger/innen und Erwerbspersonen darstellen.
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Entwicklungen im Hinblick auf das informelle Lernen

Das informelle Lernen ist seit Jahren fester Bestandteil der Erwachsenenbildung und
hat in der Diskussion um eine bedarfsorientierte und flexible Weiterqualifizierung im
Zuge von Industrie 4.0 an Bedeutung gewonnen. Allerdings lasst sich nach wie vor
schwer fassen, welche Bildungsprozesse diese ,Weiterbildungsform® beinhaltet, insbe-
sondere, wenn von informellem Lernen im Arbeitsprozess gesprochen wird. Gefordert
wird hierbei in der Regel die strukturelle Implementation einer lern- und kompetenzfér-
derlichen Gestaltung von Arbeit. Problematisch ist allerdings nach wie vor die Zertifi-
zierung und Anerkennung von Kompetenzen, die im Arbeitsprozess erlernt werden.
Dafur ware eine starkere Verkntpfung von Bildungs- und Beschéaftigungssystem not-
wendig. Grundséatzlich findet sowohl das formale als auch das informelle Lernen im
Prozess der Arbeit immer dann statt, wenn der Arbeitsort auch gleichzeitig der Lernort
ist. Werden Lernformen bei der Arbeit strukturell umgesetzt, erfolgt eine Verbindung
von formellen und informellen Lernformen. In der Diskussion ist mit informellem Lernen
auch immer erfahrungsbasiertes und selbstgesteuertes Lernen gemeint (Dehnbostel
2008: 5 ff.). Seine besondere Bedeutung bei der Vermittlung von personalen und so-
zial-kommunikativen Kompetenzen sowie sicherlich auch von Medien- und Digitalisie-
rungskompetenzen ist inzwischen unumstritten. Allerdings gibt es weder gesicherte
Daten zum informellen Lernen noch zum formellen Lernen im Prozess der Arbeit. Ver-
lassliche Daten gibt es bisher tGbergeordnet zur Beteiligung am informellen Lernen Er-
wachsener. Die Daten zeigen, dass mehr als 50 % aller Erwachsenen in Deutschland
an informellen Lernprozessen teilnehmen. Mit steigendem Bildungsniveau erhéht sich
auch die Bereitschaft zu informellem Lernen (vgl. Autorengruppe Bildungsberichterstat-
tung: Abb. G2-1: T: 145). Welche zukiinftige Bedeutung und Attraktivitat die befragten
Expert/inn/en insbesondere dem informellen Lernen im Prozess der Arbeit beimessen
wird auf Basis der Ergebnisse in Kapitel 4.2.1 naher beschrieben.

»,Neue“Formate der Wissens- und Kompetenzvermittlung

.Neue Formate der Wissensvermittiung kommen sowohl in der akademischen als
auch in der beruflichen Bildung sowie zur besseren Verknipfung von bzw. Durchl&s-
sigkeit zwischen beiden zum Einsatz. Die im Folgenden beschriebenen Bildungsfor-
mate stellen besondere Anforderungen an Bildungsinstitutionen. Einige wesentliche
Entwicklungen sind bei der Betrachtung ,neuer” Bildungsformate zur Wissensvermitt-
lung zu verzeichnen.

Erstens nimmt die Bedeutung ,digitaler Bildung® in der Diskussion um zukunftsfahige
und am technologischen Fortschritt orientierte Bildungsangebote in den Tertiarberei-
chen der Hochschul- und Berufsbildung deutlich zu. Arbeitgeber/innen nutzen diese
digitalisierten Bildungsformate immer haufiger, um ihre Mitarbeiter/innen moglichst fle-
xibel weiterbilden zu kénnen. Insgesamt haben netzgestiitzte Arbeitsumgebungen und
die Dominanz der Informations- und Kommunikationstechnologien insbesondere in den
letzten Jahren deutlich zugenommen (BITKOM 2013: 7). Zur Optimierung der Anwen-
dung digitaler Medien in der beruflichen Bildung hat das BMBF inzwischen zahlreiche
bildungspolitische Initiativen und Forderprogramme gestartet: ,Digitale Medien in der
beruflichen Bildung®, ,Digitale Agenda 2014-2017%; ,eQualification in der beruflichen
Bildung®, ,Neue Medien in der beruflichen Bildung®, ,Initiative Berufsbildung 4.0. Fir
die Aus- und Weiterbildung bietet die digitale Bildung als Instrument der Wissensver-
mittlung zukunftig die Moglichkeit, Bildungsangebote sehr effizient an die Bedarfe von
Arbeitnehmer/inne/n und Arbeitgeber/inne/n anzupassen.



Zweitens hat die Debatte um eine zunehmende Durchlassigkeit zwischen den Bil-
dungssystemen eine starkere Fokussierung auf verzahnte Bildungsstrukturen und -an-
gebote mit sich gebracht. Diese Bildungsangebote werden als Alternative zu klassi-
schen beruflichen und akademischen Bildungsangeboten gesehen. Die Mdglichkeit zur
Doppelqualifikation mit Berufs- und Hochschulabschluss oder zur Dreifachqualifikation
mit Berufs-, Fortbildungs- und Hochschulabschluss zeichnet insbesondere neuere Bil-
dungsangebote wie duale oder triale Studienformate aus. In den letzten Jahren er-
freuen sich insbesondere duale Studiengange wachsender Beliebtheit sowohl auf Sei-
ten der Unternehmen als auch auf Seiten hochqualifizierter Schulabganger/innen (vgl.
hierzu auch BIBB 2016: 9). Laut Bildungsbericht 2016 ist der Anteil an dualen Studien-
géngen an allen Studiengéngen von 10,5 % im August 2013 auf 12,5 % im Marz 2016
gestiegen (Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2016: TabF1-4web). Am starks-
ten vertreten sind sie im Ingenieurwesen und in den Wirtschaftswissenschaften (BIBB
2016; Hahn et al. 2016). Duale Studiengénge sind aufgrund der starken Verzahnung
von Theorie und Praxis sowie einer gesicherten Finanzierung und schneller Einstiegs-
und Aufstiegsmoglichkeiten im Unternehmen fir Studienberechtigte besonders attrak-
tiv (Ratermann 2015). Als ein weiteres, recht neues Modell der Verzahnung akademi-
scher und beruflicher Bildung ist die studienintegrierte Ausbildung zu nennen, welche
im Rahmen der Initiative ,Chance Ausbildung — jeder wird gebraucht® entwickelt wurde
und sich derzeit als Modellvorhaben noch in der Anfangsphase befindet. Zentrales Ziel
ist es, verzahnte Bildungswege fiir neue Zielgruppen zu 6ffnen, Ermoéglichung einer auf
Erfahrungen aufbauenden Studien- und Berufswahl, Schaffung eines hybride struktu-
rierten Bildungskonzepts mit entsprechenden Kompetenzprofilen. Es startet mit einer
ein- bis zweijahrigen Grundphase, in der sowohl Studien- als auch Ausbildungsinhalte
curricular miteinander verknupft sind (Bertelsmann Stiftung 2016: 12 ff.). Da es sich um
ein Modellprojekt handelt, bleibt abzuwarten, ob dieses Bildungsangebot das formu-
lierte Ziel einer Offnung verzahnter Bildungswege fiir neue Zielgruppen einhalten kann.
Weiterhin wird interessant sein zu beobachten, wie die Verkniipfung der Lernorte Be-
trieb, Berufs(fach)schule und Hochschule funktioniert.

Drittens haben vor dem Hintergrund einer Thematisierung der Vereinbarkeit von Fami-
lie, Beruf und (Weiter)Qualifizierung und im Zuge einer starkeren Durchlassigkeit zwi-
schen den Bildungssegmenten vor allem flexiblere Bildungsangebote wie Fernstudien-
gange und berufsbegleitende Studiengénge insbesondere an privaten Hochschulen
deutlich zugenommen. Nicht selten werden insbesondere Fernstudiengange, berufs-
begleitende Studiengange und andere akademische Weiterbildungsformate an digitale
Bildungsformate gekoppelt, um insbesondere eine rAumliche Flexibilitdt gewéhrleisten
zu konnen. Die Studierendenzahl an privaten Hochschulen hat sich in den letzten zehn
Jahren fast verdoppelt. Ihr Anteil an allen Studienanfanger/inne/n betragt inzwischen
8 %. Speziell die Anzahl an Studiengdngen bei den berufsbegleitenden Formaten, als
Bachelor- oder Master-Studium konzipiert, hat sich in den letzten drei Jahren nennens-
wert erhoht. Wahrend der Anteil an berufsbegleitenden Studiengéngen im August 2013
noch 8,1 % betrug, stieg er bis Marz 2016 auf 13,1 % an. Schaut man sich die Studi-
enanfanger/innen-Zahlen bei den Fernstudiengangen im von 2005 - 2014 an, zeigt
sich, dass ihr Anteil von 2.9 % (10.156 Studierende) auf 4,6 % (23.096) angewachsen
ist (Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2016: TabF1-4web). Besonders attraktiv
sind die dort angebotenen Bildungsgange fir die Gruppe der Berufstatigen, weil sie
eine zeitliche und raumliche Flexibilitat beinhalten und sich als Teilzeitmodelle mit einer
Beschaftigung verbinden lassen (Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2016: 124).
Haufig knupfen diese Studienformate direkt an die Strukturen der wissenschaftlichen
bzw. akademischen Weiterbildung an, die in Zeiten von Digitalisierung und Industrie
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4.0 sowie damit verbundenen steigenden Qualifikationsanforderungen auf dem Wei-
terbildungsmarkt bedeutsamer werden kénnten. Seitdem die Offnung von Hochschule
es beruflich Qualifizierten auch ohne Hochschulzugangsberechtigung ermdglicht, Stu-
dienangebote wahrzunehmen, werden die Formate und Organisationsformen akade-
mischer Weiterbildung wie bereits erwahnt immer vielfaltiger (Wolter 2016: 15).

Welche Bedeutung die befragten Expert/inn/en digitalen Lernanwendungen, verzahn-
ten Bildungsstrukturen und flexiblen Bildungsprozessen zuklnftig beimessen, wird in
den Kapiteln 4.2.1, 4.2.3, 4.2.4 und 4.2.5 auf Basis der Ergebnisse der vorliegenden
Studie genauer geklart.

Einschatzungen zur zukilnftigen Bedeutung von Elementen der beruflichen (Weiter-
)Bildung im Hinblick Industrie 4.0

Die VDMA-Studie ,Industrie 4.0 - Qualifizierung 2025 von Pfeiffer et al. 2016 hat in
ihrer ebenfalls online-gestutzten Befragung erste Erkenntnisse zur zuktinftigen Bedeu-
tung von Elementen beruflicher Qualifizierung erzielen konnen. Diese Studie ist spezi-
fisch in der Branche ,Maschinen- und Anlagenbau® durchgefiihrt worden.

Abbildung 17: Zukunft von Elementen beruflicher Qualifizierung
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Quelle: Pfeiffer et al. (2016): Industrie 4.0 — Qualifizierung 2025: 76

Anhand der Abbildung 17 zeigt sich, dass 96,5 % der Befragten eine stark zunehmende
Bedeutung beim dualen Studium als hybrides Bildungsangebot sehen. Auch den be-
ruflichen Weiterbildungssystemen konstatieren ca. 95 % der Befragten zukinftig eine
hohe Relevanz. Interessant sind die Ergebnisse im Hinblick auf die Fortbildungsab-
schliisse Techniker/in und Meister/in. Wahrend den Techniker/inne/n von knapp 80 %
eine zunehmende Bedeutung beigemessen wird, sind es bei Meister/inne/n nur 58,3
%. Diese Studie ist vergleichend zu den folgenden Analysen zur zukiinftigen Bedeu-
tung von (Weiter)Bildungsangeboten und Abschliissen besonders interessant. Auch
wenn bertcksichtigt werden muss, dass die Befragung etwas anders strukturiert — aus-
schlie3lich im Maschinen- und Anlagenbau als eine der funf zentralen Branchen der
vorliegenden Studie — gelaufen ist und es sich bei den Teilnehmer/inne/n um Unter-
nehmensvertreter/innen handelt, kann sie herangezogen werden, weil es ansonsten
keine alternativen Befragungen gibt, die eine &hnliche Fragestellung formulieren. Diese
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Studie kann als Vergleichsstudie zur Einschatzung der eigenen Ergebnisse im Hinblick
auf die zuklnftige Bedeutung von dualem Studium, Meister- und Technikerfortbildung
herangezogen werden. Damit stellt sie einen direkten Bezug zu den Kapiteln 4.2.1 und
4.2.2 her.

Zentrales Ziel der vorliegenden Studie ist es, auf Basis der in den folgenden Kapiteln
4.2.1 bis 4.2.6 dargestellten Ergebnisse erste Erkenntnisse darliber zu liefern, wie Per-
sonalverantwortliche aus unterschiedlichen Branchen und Betrieben unterschiedlicher
GroRe langfristig die Bedeutung und Attraktivitat von Angeboten und Abschlissen der
geregelten Fortbildung, von Bachelor-Studiengdngen und anderen Bildungsgangen auf
Stellen fir gehobene Fach- und mittlere Fihrungsaufgaben einschéatzen. Damit stellen
die folgenden Ergebnisse einen direkten Bezug zu den zentralen Fragestellungen der
Leistungsbeschreibung aus der Ausschreibung des BMBF her.

4.2.1 Bedeutung und Attraktivitat von (Weiter)Bildungsangeboten fir die De-
ckung der Kompetenzbedarfe — Ergebnisse aus dem Projekt

Welche (Weiter)Bildungsangebote?s werden aktuell und in Zukunft die Vermittlung von
Grundkompetenzen und -qualifikationen fur Stellen der gehobenen Fachkrafte- und
mittleren Fuhrungsebene abdecken und welche Angebote kénnten auch zukiinftig fur
Schulabgéanger/innen und Erwerbspersonen attraktiv sein? Diese zentrale Frage stand
im Fokus der zweiten Befragungsrunde im zweiten Themenbereich ,Neue und verén-
derte Bildungsinstitutionen, -strukturen und -angebote” (siehe Fragebogen im Anhang
Kapitel 9.3). Sie bezieht sich ganz konkret auf das in der Leistungsbeschreibung for-
mulierte Ziel, herauszufinden, wie sich das Verhaltnis von akademischen und berufli-
chen (Weiter)Bildungsangeboten aus Sicht von Expert/inn/en zukinftig entwickeln
konnte.

Die Ergebnisse zeigen, dass der geregelten Aufstiegsfortbildung, der individuellen-be-
rufsbezogenen und der betrieblichen Weiterbildung heute insgesamt eine hdhere Be-
deutung fir die Bedarfsdeckung bei der Vermittlung von Grundkompetenzen und -qua-
lifikationen fir die Ausfuihrung von gehobenen Fach- und mittleren Fihrungsaufgaben
beigemessen werden als den rein akademischen Bildungsgéngen (vgl. Abbildung 18).
Allerdings kommt es nach Einschatzungen der Expert/inn/en zu einem Bedeutungs-
wandel. Demnach wird die Bedeutung

e der betrieblichen Weiterbildung,

e der individuellen-berufsbezogenen Weiterbildung,
e des informellen Lernens im Prozess der Arbeit,

e dualer BA-Studiengéange,

e und dualer MA-Studiengange

im Hinblick auf die zuklnftige Deckung von Kompetenzbedarfen der Unternehmen bei
gehobenen Fach- und mittleren Fihrungsaufgaben starker steigen als beispielsweise
die Bedeutung der geregelten Aufstiegsfortbildung oder die der regularen BA- und MA-
Studiengange (vgl. Abbildung 18). Wahrend die geregelte Aufstiegsfortbildung die Be-
darfe heutzutage nach Einschatzungen von mehr als 85 % der Befragten bedient, ge-
hen mit ca. 40 % nur weniger als die Halfte davon aus, dass ihre Bedeutung zukuinftig
noch steigt. Bei der akademischen Weiterbildung sind ebenfalls nur etwas mehr als

15 Bei der Wahl der relevanten (Weiter-)Bildungsangebote haben wir im Wesentlichen auf die Begrifflich-
keiten der Fortbildungsordnung, des Bildungsberichts 2016, des Berufsbildungsberichts 2016 und des Da-
tenreports 2016 zurlickgegriffen.
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40 % von einer Bedeutungssteigerung tUberzeugt. Vielleicht fallt die akademische Wei-
terbildung zuklnftig doch nicht so stark ins Gewicht, wie in Kapitel 4.2 angenommen.
Bei der individuell-berufsbezogenen Weiterbildung und der betrieblichen Weiterbildung
ergibt sich ein ganz anderes Bild. Diese halten mehr als 90 % heute schon als wesent-
lich fur die Bedarfsdeckung. Ca. 75 % denken, dass die individuelle-berufsbezogene
Weiterbildung auch in Zukunft eine steigende Relevanz fur die Bedarfsdeckung haben
wird. Bei der betrieblichen Weiterbildung hingegen sind es nur etwas mehr als 60 %.
Auch das informelle Lernen im Prozess der Arbeit und das duale Bachelorstudium se-
hen heute schon ca. 80% der Befragten als Bildungsangebote an, die heute zur Be-
darfsdeckung beitragen. Das reguldare Bachelorstudium scheint schon heute im Ver-
gleich zu den anderen (Weiter)Bildungsangeboten fir die Vermittlung von Grundkom-
petenzen und -qualifikationen fur die Ausfiihrung von gehobenen Fach- und mittleren
Fuhrungsaufgaben nur fur 60 % der Befragten geeignet zu sein. Zuklnftig wird seine
Bedeutung von weniger als einem Viertel als steigend angesehen. Das ist ein interes-
santes Ergebnis, was vermuten lasst, dass schon heute 40 % der Expert/inn/en die
Absolvent/inn/en von reguldren Bachelorstudiengdngen im Gegensatz zu denen der
dualen Bachelorstudiengéngen eher nicht auf Positionen fir gehobene Fachkrafte oder
mittlere FUhrungskrafte sehen. Die Bedeutung des dualen Masterstudiums wird eben-
falls sowohl heute als auch insbesondere zukinftig insgesamt héher eingeschéatzt. Das
zeigt sich sehr deutlich anhand der folgenden Abbildung 18:

Abbildung 18: Vergleich der Einschéatzungen zur aktuellen und zuklnftigen Bedeutung von
(Weiter)Bildungsangeboten (in %)
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Quelle: IAQ/Z_punkt-Befragung 2017, zweite Befragungsrunde; Fragestellung: Welche der folgenden
(Weiter)Bildungsangebote decken lhrer Einschétzung nach aktuell die Bedarfe der Unternehmen im Hin-
blick auf die Vermittlung von Grundkompetenzen und -qualifikationen fiir die Ausflihrung von gehobenen
Fach- und mittleren Fuhrungsaufgaben ab? Wie wird sich Ihrer Einschétzung nach in Zukunft die Bedeu-
tung der genannten (Weiter)Bildungsangebote fiir die Deckung der Kompetenzbedarfe der Unternehmen
bei gehobenen Fach- und mittleren Fuhrungsaufgaben entwickeln?

Schaut man sich die Mediane der Akteursgruppen Unternehmen, Kammern sowie Bil-
dungs- und Forschungseinrichtungen anhand der Abbildung 19 im Vergleich an, sind
Unterschiede im Antwortverhalten im Hinblick auf einige (Weiter)Bildungsangebote zu
erkennen. Bildungs- und Forschungseinrichtungen und Kammern schatzen die (Wei-
ter)Bildungsangebote, die sie selbst gestalten und anbieten, in ihrer zukinftigen Be-
deutung tendenziell héher ein. Das wird einerseits fur die Kammern anhand der An-
passungs- und geregelten Aufstiegsfortbildung und andererseits bei den Bildungs- und
Forschungseinrichtungen bei den regularen BA- und MA-Studiengangen sowie der
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akademischen Weiterbildung erkennbar, wobei auch die Unternehmensvertreter/innen
die zuklnftige Bedeutung im Vergleich zu den Kammern relativ hoch einschéatzen. In
ihrem Antwortverhalten sind die Kammern von den Unternehmen Uberraschender-
weise weiter entfernt als die Bildungs- und Forschungseinrichtungen. Das kann unter-
schiedliche Ursachen (Betriebsgrof3e und Branchenzugehdorigkeit der Unternehmen als
Einflussfaktoren) haben, die aufgrund der geringen Fallzahlen nicht erforscht werden
kénnen. Generell gehen die Unternehmen davon aus, dass zuklnftig insbesondere die
Relevanz von Angeboten steigt, die betriebsnah, arbeitsprozess- und praxisorientie-
rend aufgebaut sind. Den Stellenwert der individuelle-berufsbezogenen Weiterbildung,
des dualen Masterstudiums, des dualen Bachelorstudiums und der akademischen
Weiterbildung sehen sie im Durchschnitt (gruppierter Median hoher als 2,5) mit einer
klar steigenden Tendenz. Die Bedeutung der geregelten Aufstiegsfortbildung, der re-
gularen BA- und MA-Studiengange sowie des trialen Studiums schéatzen sie mit einer
zukulnftig deutlich gleichbleibenden Tendenz ein.

Abbildung 19: Gruppierte Mediane zur zukiinftigen Bedeutung von (Weiter)Bildungsangeboten
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Quelle: IAQ/Z_punkt-Befragung 2017, zweite Befragungsrunde; Fragestellung: Wie wird sich lhrer Ein-
schéatzung nach in Zukunft die Bedeutung der genannten (Weiter)Bildungsangebote fir die Deckung der
Kompetenzbedarfe der Unternehmen bei gehobenen Fach- und mittleren Fihrungsaufgaben entwickeln?
;N U=281-83; N K=41-42; N BF = 41-42; 1 = sinkend/2 = gleichbleibend/3 = steigend

Bei funf (Weiter)Bildungsangeboten konnen auch unter Hinzuziehung der Ergebnisse
des H-Tests nach Kruskal und Wallis signifikante Unterschiede im Antwortverhalten im
Hinblick auf die akademische Weiterbildung?¢, das informelle Lernen im Prozess der
Arbeit”, das regulére BA-Studium?® und das reguldre MA-Studium?® sowie das triale
BA-Studium? ermittelt werden. Die Relevanz dieser Formate fir die zukinftige De-
ckung von Kompetenzbedarfen schatzen die Kammern tendenziell geringer ein als die

16 asymptotische Signifikanz = ,000*
17 asymptotische Signifikanz = ,045*
18 asymptotische Signifikanz = ,003**
19 asymptotische Signifikanz = ,001**
20 asymptotische Signifikanz = ,019*
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Unternehmensvertreter/innen und Vertreter/innen von Bildungs- und Forschungsein-
richtungen (siehe Abbildung 19).

Betrachtet man vergleichend die zukinftige Bedeutung und die zukinftige Attraktivitat
der (Weiter)Bildungsangebote individuelle-berufsbezogene und betriebliche Weiterbil-
dung sowie informelles Lernen im Prozess der Arbeit an, zeigt sich mit Blick auf die
Abbildung 20 ein eindeutiges Bild. Knapp 2/3 der Befragten konstatieren der betriebli-
chen Weiterbildung zukuinftig eine steigende Bedeutung. Etwas mehr als die Halfte der
Expert/inn/en gehen davon aus, dass die zukinftige Attraktivitat der betrieblichen Wei-
terbildung fur die Schulabganger/innen und Erwerbspersonen ebenfalls zunimmt. Die
individuelle-berufsbezogene Weiterbildung wird aus Sicht der Expert/inn/en zukinftig
eine stark wachsende Bedeutung bekommen; sowohl ihre Attraktivitat als auch ihre
Relevanz fur die Bedarfsdeckung schatzen deutlich mehr als 2/3 als steigend ein. Das
informelle Lernen im Prozess der Arbeit wird zuklnftig eine noch starker steigende
Bedeutung fiir die Deckung von Kompetenzbedarfen haben als das formelle Lernen im
Prozess der Arbeit. Weiterbildungsformate miissen Rahmenbedingungen und Struktu-
ren schaffen, die sich informell in den Prozess der Arbeit integrieren lassen und gleich-
zeitig zu einer Zertifizierung fihren. Gleichzeitig zeigen diese Ergebnisse, dass das
selbstgesteuerte Lernen insgesamt zuklnftig ein wesentlicher Baustein bei dem
Thema Qualifizierung sein kdnnte. Hier ist zu tberlegen, inwieweit bisherige Strukturen
in der Weiterbildung und unternehmerische Strukturen gleichermalRen Mdglichkeiten
und Hindernisse fur diese Formen der Weiterbildung beinhalten.

Abbildung 20: Vergleichende Darstellung der zukinftigen Bedeutung und der zukinftigen At-
traktivitat nicht-héherqualifizierender (Weiter)Bildungsangebote (in %)
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Quelle: IAQ/Z_punkt-Befragung 2017, zweite Befragungsrunde; Fragestellungen: Wie wird sich lhrer Ein-
schatzung nach in Zukunft die Bedeutung der genannten (Weiter)Bildungsangebote fiir die Deckung der
Kompetenzbedarfe der Unternehmen bei gehobenen Fach- und mittleren Fihrungsaufgaben entwickeln?
Wie wird sich lhrer Einschatzung nach in Zukunft die Attraktivitat der genannten (Weiter)Bildungsangebote
fur die Qualifizierung von gehobenen Fach- und mittleren Fihrungskraften aus der Sicht der Schulabgén-
ger/innen und Erwerbspersonen entwickeln? ; N = 153-171

Wie die vergleichende Darstellung in Abbildung 21 zeigt, erwarten die Expert/inn/en
hinsichtlich ihrer Bedeutung fir Unternehmen und ihrer Attraktivitéat fur Schulabgén-
ger/innen einen deutlichen Bedeutungszuwachs der dualen Studiengdnge im Vergleich
zu den reguldren BA-Studiengangen. Das lasst zukiinftig eine weitere Expansion die-
ses Bildungsangebots erwarten und zeigt gleichzeitig, dass eine starkere Verzahnung
von Theorie und Praxis im Vergleich zu einer rein akademischen oder rein beruflichen

Qualifizierung eher als zukunftsfahig eingeschatzt wird. AulRerdem bestétigt dies die
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zuklnftig erwartete hohe Bedeutung die Ergebnisse der VDMA-Studie (vgl. Kap 4.2).
Ca. die Halfte der Befragten schatzen sowohl die zuklinftige Bedeutung der geregelten
Aufstiegsfortbildung zur Deckung des Kompetenzbedarfs als auch ihre zuklnftige At-
traktivitat fir Schulabganger/innen und Erwerbspersonen zur Weiterqualifizierung als
gleichbleibend und damit die Nachfrage als relativ konstant ein.

Abbildung 21: Vergleichende Darstellung der zukinftigen Bedeutung und der zukinftigen At-
traktivitat hoherqualifizierender (Weiter)Bildungsangebote (in %)
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Quelle: IAQ/Z_punkt-Befragung 2017, zweite Befragungsrunde; Fragestellungen: Wie wird sich lhrer Ein-
schatzung nach in Zukunft die Bedeutung der genannten (Weiter)Bildungsangebote fiir die Deckung der
Kompetenzbedarfe der Unternehmen bei gehobenen Fach- und mittleren Fihrungsaufgaben entwickeln?
Wie wird sich lhrer Einschatzung nach in Zukunft die Attraktivitat der genannten (Weiter)Bildungsangebote
fur die Qualifizierung von gehobenen Fach- und mittleren Fihrungskréften aus der Sicht der Schulabgén-
ger/innen und Erwerbspersonen entwickeln? ; N = 153-171

Den zukiinftigen Stellenwert (44,1 % steigend) der akademischen Weiterbildung fiur die
Bedarfsdeckung schétzen die Expert/innen geringer ein als ihre zukilnftige Attraktivitat
(53,4 % steigt) fur die Schulabganger/innen und Erwerbspersonen. Insgesamt schat-
zen die Expert/inn/en sowohl die Relevanz der akademischen Weiterbildung zur De-
ckung von Kompetenzbedarfen als auch ihre Attraktivitat in den nachsten Jahren ten-
denziell zunehmender ein als bei der geregelten Aufstiegsfortbildung.

Mit Blick auf die Abbildungen 20 und 21 zeigt sich insgesamt, dass (Weiter)Bildungs-
angebote, die keine Hoherqualifizierung beinhalten, zukinftig aus Sicht der Ex-
pert/inn/en starker an Bedeutung fur die Unternehmen und an Attraktivitat fir Schulab-
ganger/innen und Erwerbspersonen gewinnen als (hdher)qualifizierende (Weiter)Bil-
dungsangebote mit Ausnahme des dualen BA-Studiums. Demnach ist zu vermuten,
dass die Attraktivitdt und die Bedeutung der geregelten Aufstiegsfortbildung, wie es
sich auch schon in den Teilnehmerzahlen und Fortbildungsstatistiken der letzten Jahre
widerspiegelt (Kapitel 4.2), auch zuklinftig eher gleichbleibend sein werden. Die Ergeb-
nisse insgesamt bestétigen auch erste Einschatzungen der Teilnehmer/innen aus der
ersten Befragungsrunde, dass veranderte Tatigkeitsfelder, die mafl3geblich gepragt
sind durch Digitalisierung und Automatisierung sowie vielféltig gepragte Arbeitsverhélt-
nisse kunftig eine starkere Berlcksichtigung eher informellen Lernens am Arbeitsplatz
oder im Arbeitsprozess fur die berufliche Bildung bewirken werden. Gleichzeitig ge-
winnt das duale Studium immer mehr an Bedeutung, wie nicht nur die Ergebnisse der
vorliegenden Studie erwarten lassen, sondern auch heutige Entwicklungen — skizziert
im aktuellen Bildungsbericht (2016) und in Daten aus AusbildungPlus (2016) — zeigen.
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Ebenfalls Teil der zweiten Befragung war es, herauszufinden, bei welchen (Weiter)Bil-
dungsangeboten die Expert/inn/en deutlichen Verbesserungsbedarf im Hinblick auf die
Vermittlung von Kompetenzen und Qualifikationen sehen. Zusatzlich wurde danach
gefragt, welche konkreten Verbesserungsvorschlage sie haben. Verbesserungsbedarf
aus Sicht der Expert/inn/en besteht

e Dbei der Individualisierbarkeit und Kompetenzorientierung der geregelten Auf-
stiegsfortbildung und dem reguléaren Bachelorstudium.

e bei der Anerkennung des informellen Lernens.

e bei der Modularisierung von (Weiter)Bildungsangeboten. - Einige Ex-
pert/inn/en sehen kirzere modularisierte und dabei standardisierte Qualifizie-
rung als Antwort auf schnelle Innovationsprozesse.

e im Hinblick auf eine hoherwertige Ausgestaltung der geregelten Aufstiegsfort-
bildung. - Wie kénnte diese aussehen?

o bei dem Angebot an berufsbegleitenden (Weiter)Bildungsangeboten, insbeson-
dere bei der geregelten Aufstiegsfortbildung.

o bei der Unterstiitzung des selbstregulierten Lernens.

e nach wie vor im Hinblick auf die Optimierung von Abstimmungsprozessen zwi-
schen Betrieben und Bildungsinstitutionen.

o Dbei der Entwicklung arbeitsprozess-integrierender Konzepte insbesondere hin-
sichtlich der Integration der Aufstiegsfortbildung in den Prozess der Arbeit.

e Dbeider Verknipfung der geregelten Aufstiegsfortbildung mit der Praxis. Es wird
von den Expert/inn/en eine fehlende Integration von Lerninhalten in den Arbeits-
prozess benannt.

e Dbei der inhaltlichen Gestaltung von Bachelorstudiengédngen. - Es ist eine stér-
kere Verzahnung mit Praxis notwendig.

Fazit: Expert/inn/eneinschatzungen aus dem Projekt zur zukinftigen Bedeu-
tung und Attraktivitat von akademischen und beruflichen (Weiter)Bildungsan-
geboten

Insgesamt schatzen die Expert/inn/en den Stellenwert der geregelten Aufstiegsfort-
bildung, der individuellen-berufsbezogenen und der betrieblichen Weiterbildung fir
die Bedarfsdeckung bei der Vermittlung von Grundkompetenzen und -qualifikationen
fur die Ausfihrung von gehobenen Fach- und mittleren Fiihrungsaufgaben heute ho-
her ein als den der rein akademischen Bildungsgange. Allerdings wird die Bedeutung
der betrieblichen Weiterbildung, der individuellen-berufsbezogenen Weiterbildung,
des informellen Lernens im Prozess der Arbeit, dualer BA-Studiengange und dualer
MA-Studiengénge aus Sicht der Befragten zukiinftig jedoch deutlicher steigen als die
Bedeutung der geregelten Aufstiegsfortbildung oder der regularen BA- und MA-Stu-
diengange (vgl. Kap. 4.2.1, Abb. 21). Das bestatigt die vermutete wachsende Be-
deutung beruflicher Weiterbildungssysteme (92,4 % = zunehmende Bedeutung), die
in der VDMA-Studie beschrieben wird (vgl. Kap. 4.2). Wahrend die geregelte Auf-
stiegsfortbildung die Bedarfe heutzutage nach Einschatzungen von mehr als 85 %
der Befragten bedient, gehen mit ca. 40 % nur weniger als die Halfte davon aus,
dass ihre Bedeutung zukinftig noch steigt (vgl. Kap. 4.2.1, Abb. 21). Das regulare
Bachelor- und das regulare Masterstudium scheinen schon heute im Vergleich zu
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den anderen (Weiter)Bildungsangeboten fir die Vermittlung von Grundkompetenzen
und -qualifikationen fur die Ausfiihrung von gehobenen Fach- und mittleren Fuh-
rungsaufgaben nur fir 60 % bzw. 71,5 % der Befragten geeignet zu sein. Nur von
einem Viertel oder sogar weniger Expert/inn/en wird die Relevanz dieser Studienan-
gebote als steigend angesehen. Somit sehen schon heute 30 % bzw. 40 % der Ex-
pert/inn/en die Absolvent/inn/en von reguléaren Bachelor- und Masterstudiengéangen
eher nicht auf Positionen fur gehobene Fachkrafte oder mittlere Flihrungskrafte.

(Weiter)Bildungsangebote, die starker das selbstbestimmte Lernen erfordern und
keine Hoherqualifizierung beinhalten, gewinnen zukinftig aus Sicht der Ex-
pert/inn/en starker an Bedeutung fir die Unternehmen und an Attraktivitat fur Schul-
abganger/innen und Erwerbspersonen als qualifizierende (Weiter)Bildungsange-
bote. Das selbstgesteuerte Lernen, welches insbesondere beim informellen Lernen
im Prozess der Arbeit oder der individuellen-berufsbezogenen Weiterbildung gefor-
dert, hat somit wachsende Relevanz fur die Qualifizierung. Bei einer vergleichenden
Darstellung der nicht-héherqualifizierenden (Weiter)Bildungsangebote wird deutlich,
dass der individuellen-bezogenen Weiterbildung sowohl hinsichtlich der zukiinftigen
Bedeutung als auch der zukinftigen Attraktivitat fir Schulabganger/innen und Er-
werbspersonen in hdchstem Mal3e eine steigende Tendenz konstatiert wird. Vor die-
sem Hintergrund ist zu Uberlegen, ob eher informelle angelegte (Weiter-)Bildungs-
formate besser mit formellen Angeboten verknupft werden konnten, um die hierbei
erlangten Qualifizierungen fur Arbeitgeber besser ,sichtbar® zu machen. Die Ergeb-
nisse und auch die Erkenntnisse aus den angefiihrten Studien in Kapitel 4.2 lassen
darauf schlie3en, dass beispielsweise das informelle Lernen im Prozess der Arbeit
als fester Bestandteil der Erwachsenenbildung mehr im Fokus stehen wird. Aller-
dings lasst sich bisher nur schwer fassen, welche Bildungsprozesse diese Weiterbil-
dungsform eigentlich konkret beinhalten. Zudem gibt es bisher keine Systematisie-
rung des informellen Lernens im Prozess der Arbeit. Das lasst die Frage zu, ob die
Entwicklung und der Ausbau von Bildungsstrukturen, die sich reibungslos in den Pro-
zess der Arbeit integrieren lassen und ggf. zu einer Hoherqualifizierung fihren, not-
wendig sind?

Duale Studiengéange werden bei der Besetzung von Stellen fir gehobene Fach- und
mittlere FUhrungskrafte im Gegensatz zu den rein akademischen (Weiter)Bildungs-
angeboten ebenfalls als bedeutsam eingestuft (vgl. Kap. 4.2.1, Abb. 18). Das besta-
tigt einerseits den bereits in Kapitel 4.2 erwéahnten aktuellen Trend hin zu einer stei-
genden Nachfrage nach dualen Studiengdngen und lasst andererseits zuklnftig eine
weitere Expansion dieses Bildungsangebots erwarten. Gleichzeitig zeigt sich
dadurch, dass eine starkere Verzahnung von Theorie und Praxis eher als eine rein
akademische oder rein berufliche Qualifizierung als zukunftsfahig eingeschatzt wird.
Auch ein Blick auf die Mediane zur zukiinftigen Bedeutung von (Weiter)Bildungsan-
geboten zeigt, dass den dualen Studiengdngen egal, ob mit einem Master- oder Ba-
chelorabschluss versehen, insbesondere von den beiden Akteursgruppen Unterneh-
men und Forschungs- und Bildungseinrichtungen mit Werten Uiber 2,5 eine steigende
Tendenz bescheinigt wird (vgl. Kap. 4.2.1, Abb. 19).

Die Ergebnisse liefern zudem einige Erkenntnisse dazu, bei welchen (Weiter)Bil-
dungsangeboten die Expert/inn/en deutlichen Verbesserungsbedarf im Hinblick auf
die Vermittlung von Kompetenzen und Qualifikationen sehen und welche konkreten
Verbesserungsvorschlage sie bei den abgefragten (Weiter)Bildungsangeboten ha-
ben. Speziell auf die geregelte Aufstiegsfortbildung bezogen, sehen die Ex-
pert/inn/en Verbesserungsbedarf bei der Individualisierbarkeit und Kompetenzorien-
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tierung der geregelten Aufstiegsfortbildung im Hinblick auf eine héherwertige Ausge-
staltung der geregelten Aufstiegsfortbildung. Dabei ist konkret zu Uberlegen wie
diese aussehen kdnnte. Bei der Entwicklung arbeitsprozess-integrierender Konzepte
nannten die Befragten insbesondere hinsichtlich der Integration der Aufstiegsfortbil-
dung in den Prozess der Arbeit, der Verknupfung mit der Praxis und der Integration
von Lerninhalten in den Arbeitsablauf Optimierungsbedarf. Insgesamt wird eine star-
kere Modularisierung von (Weiter)Bildungsangeboten verlangt. Einige Expert/inn/en
sehen kirzere modularisierte und dabei standardisierte Qualifizierungsmaéglichkei-
ten als Antwort auf schnelle Innovationsprozesse (vgl. Kap. 4.2.1).

4.2.2 Zur zukunftigen Attraktivitat von Berufs- und Hochschulabschliussen

Wie auch die in Kapitel 4.2 beschriebenen Studien bestatigen, zeigen die Entwicklun-
gen der letzten Jahre einen starken Aufwartstrend bei akademischen Abschlissen.
Auch zukinftig werden sich der Anteil von Schulabgénger/inne/n mit Hochschulreife
und die Nachfrage nach akademischer Bildung zukunftig vermutlich weiter erhéhen.
Wohingegen die Nachfrage nach beruflichen Abschliissen heute schon stagniert bzw.
in einigen Bereichen sogar tendenziell abnimmt. Vor diesem Hintergrund und aufgrund
des besonderen Wunsches des Auftraggebers BMBF sowie der bereits erwahnten
zentralen Fragestellung der Leistungsbeschreibung, wie Personalverantwortliche aus
unterschiedlichen Branchen und Betrieben unterschiedlicher GroR3e langfristig die At-
traktivitat von Angeboten und Abschliissen der geregelten Fortbildung, von Bachelor-
Studiengangen und anderen Bildungsgangen auf Stellen fir gehobene Fach- und mitt-
lere Fuhrungsaufgaben einschétzen, sind die Expert/inn/en konkret danach gefragt
worden, wie sie fur die Zukunft die Nachfrage der Unternehmen nach Abschliissen der
geregelten Fortbildung und von akademischen Abschlissen fir Stellen der gehobenen
Fachkrafte- und mittleren Fihrungsebene einschatzen.

In Abstimmung mit dem Auftraggeber BMBF und unter Beriicksichtigung der zu unter-
suchenden Branchen wurde entschieden, dass zur Beantwortung der Fragestellung,
die folgenden (héher)qualifizierenden Abschliisse zu betrachten sind.
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Tabelle 14: In der Befragung bertcksichtigte Abschlussarten

Abschlussarten Bezeichnung/ DOR-
Niveau?z

Berufliche Fortbil- Industriemeister/innen:  qualifizierte  Fuh- | 6

dungsabschlusse rungskraft im technischen Aufgabenbereich

nach BBiG/HWO in der Industrie

Handwerksmeister/innen: qualifizierte Fuh-
rungskraft in anderen als technisch-industriel-
len Bereichen

Funktionsspezialisten mit branchenlbergrei-
fenden Arbeitsbereichen

Fachwirte: branchenorientierte Sach-, Orga-
nisations- und Filhrungsaufgaben

Operative Professionals: Ubernahme von
Aufgaben in der Mitarbeiterfiihrung im IT-Be-
reich

Betriebswirte (kammergepriift): Ubernahme | 7
von Leitungsaufgaben

Strategische Professionals: Entwicklungsta-
tigkeiten und Gestaltung der Geschaftspolitik
eines Unternehmens im Bereich IT

Berufliche Fortbil- Techniker/in (Technikerabschlisse mit in- | 6
dungsabschliisse an dustriellen/technischen Fachrichtungen;
Fachschulen nach keine genaue Spezifizierung)

Landesrecht

Fachhochschul- und BA- Abschliisse (regulare, duale und ggf. tri- | 6
Hochschulabschliisse | ale Studiengange) der Fachbereiche Ingeni-
eurwissenschaften, Wirtschaftswissenschaf-
ten; Architektur; Gestaltung, Informatik)

MA- Abschlisse (regulére, duale und ggf. tri- | 7
ale Studiengéange der Fachbereiche Ingeni-

eurswissenschaften, Wirtschaftswissen-
schaften; Architektur; Gestaltung, Informatik)
Promotion 8

Quelle: eigene Darstellung in Anlehnung an den DQR

Die in Tabelle 14 aufgefuhrten Abschlisse sind im Hinblick auf ihre zukinftige Bedeu-
tung in der zweiten Befragungsrunde abgefragt worden. Die BA- und MA-Abschliisse
werden nicht nach Fachrichtungen aufgeschlisselt. Die bundesrechtlich und landes-
rechtlich geregelten Fortbildungsabschliisse sind ebenfalls fachlich Gbergeordnet for-
muliert. Zusatzlich zu den (héher)qualifizierenden Abschliissen wird auch die zukinf-
tige Nachfrage nach unternehmensspezifischen Abschliissen abgefragt.

Zu der Einschéatzung tber die zukinftige Bedeutung von Bildungsabschliissen liefert
die vorliegende Studie interessante erste Erkenntnisse auf Basis der Expert/inn/enein-
schatzungen. Aus ihrer Sicht gestaltet sich die Nachfrage der Unternehmen nach Ab-
schliissen fur Stellen mit gehobenen Fach- und mittleren Fiihrungsaufgaben — auch

21 https://www.dqr.de/media/content/Liste_der_zugeordneten_Qualifikationen_31 03 2014 _bf.pdf
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mit Blick auf derzeitige Entwicklungen — zukiinftig hochst unterschiedlich. Die Nach-
frage nach einem Bachelor-Abschluss wird wie Abbildung 22 zeigt insgesamt nicht so
hoch eingeschéatzt wie vor dem Hintergrund einer zunehmenden Akademisierung viel-
leicht erwartet (vgl. Kap. 4.2). Die Expert/inn/en sehen dagegen den Master-Abschluss
als wesentlich fur die Besetzung von Stellen mit gehobenen Fach- und mittleren Fih-
rungsaufgaben an. Ca. 95 % schatzen du zuklnftige Nachfrage als eher bzw. sehr
stark ein. Die Nachfrage nach Meister-Abschliissen schatzen knapp 75 % der Befrag-
ten als stark ein. Ein nennenswerter héherer Anteil (ca. 83 %) vermutet, dass die zu-
kunftige Nachfrage nach Techniker-Abschlissen, die in Konkurrenz zu den Meister-
Abschlissen stehen, héher ausfallt. Das bestétigt die Ergebnisse der VDMA-Studie
(2016) im Ansatz. Techniker/inne/n wird bei beiden Untersuchungen eine héhere zu-
kunftige Bedeutung beigemessen (vgl. Kap 4.2). Zudem wird beiden Abschlussarten
insgesamt zukunftig eine starkere Relevanz konstatiert als den Abschlissen zur/m
Fachwirt/in und zur/m Fachkauffrau/-mann. Sie liegen im Vergleich im Mittelfeld. Die
Nachfrage nach Fachkaufleuten wird sogar von knapp 50 % der Befragten als zukinftig
eher bzw. sehr gering eingeschatzt. Es ist zu Uberlegen, inwieweit dieser Abschluss
noch zukunftsfahig ist und fir welche Branchen er auch in den néchsten Jahren inte-
ressant sein kénnte. Schon heute ist die Zahl der Teilnehmer/innen (vgl. Kapitel 4.2,
Abbildungen 17/18) neben der Zahl der Betriebswirte sehr gering. Leider ist aufgrund
der Fallzahlen keine weitere Ausdifferenzierung moglich, um zu schauen, wie die Ein-
schatzungen je nach Branche und Betriebsgrof3e variieren. Hier kdonnten weitere qua-
litative Analysen ndhere Erkenntnisse bringen.

Abbildung 22: Einschatzung zur zukinftigen Nachfrage nach Abschlissen (in %)

Master-Abschluss 12,0 42,1 459 |
2,5 1.4

Professionals 12,3 52,5 | 31,1 |

/1,5

Techniker/in 14,6 53,1 | 30,8 |

/‘0.8

unternehmensspez. FA || 5,5 20,5 441 I 29,1 |
fO,B

Handwerksmeister/in [ 47| 20,5 48 | 2% |

[0.8
Industriemeister/in [ 3.9 157 54,3 | 252 |
Betriebswirt/in (kammergeprift) &1 29,2 47,7 20 |
Bachelor-Abschluss 22 58,3 | 19,7 |
Fachwirt/in 3,81 338 45,4 18,9 |
Fachkauffrau/-mann 7 43,7 39,7 95 |
Promotion 7.8 44,5 29,5 14,7 |

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

mkeine Angabe Isehr gering Ieher gering I eher stark 1sehr stark

Quelle: IAQ/Z_punkt-Befragung 2017, zweite Befragungsrunde; Fragestellung: Wie schatzen Sie fur die
Zukunft die Nachfrage der Unternehmen nach Abschlissen der geregelten Fortbildung und von akademi-
schen Abschlissen fur Stellen der gehobenen Fachkréfte- und mittleren Fiihrungsebene ein? N = 122—
133

Dem Abschluss der Fachwirtin/des Fachwirts wird auch eine verhaltnismafig geringe
zukunftige Bedeutung beigemessen. Mehr als ein Drittel der Befragten befiirchten zu-
kunftig eine eher schwache Nachfrage. Dieses Ergebnis ist besonders diskussionswuir-
dig, weil dieser Abschluss heute hohe Teilnehmerzahlen und Prifungen aufweist. In-
teressant ist, dass den unternehmensspezifischen Fortbildungsabschlissen zukiinftig
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eine hohe Nachfrage konstatiert wird. Hier miisste man in weiteren Forschungen ana-
lysieren, was genau diese Abschliisse beinhalten, wie sie strukturiert sind und welche
Vorteile sie evtl. im Gegensatz zu den institutionell gepragten Abschliissen aufweisen.

Anhand der Abbildung 23 zeigt sich, dass die Akteursgruppen sich hinsichtlich der
Nachfrage bei einigen Abschliissen in ihrer Einschatzung deutlich unterscheiden. Un-
ternehmen sowie Bildungs- und Forschungseinrichtungen schéatzen die Nachfrage
nach den Abschlissen

e Fachwirt/in

e Fachkauffrau/-mann
e Industriemeister/in

e Handwerksmeister/in

zum Teil deutlich geringer ein als beispielsweise die Kammern. Es ist zu diskutieren,
inwieweit die Weiterbildungsangebote, die diese Abschliisse beinhalten zukunftsfahig
sind und weshalb Unternehmen sowie Bildungs- und Forschungseinrichtungen zu an-
deren Einschatzungen kommen konnten als die Kammern. Nicht Uberraschend ist,
dass die Kammern die Zukunftsfahigkeit der von ihnen gestalteten Abschliisse deutlich
hoher einschéatzen. Trotzdem wirft das Ergebnis die Frage auf, weshalb die Unterneh-
mensvertreter/innen in Zukunft eine geringere Verwertbarkeit vermuten, und daraus
resultierend stellt sich die Frage, was bei diesen Qualifikationen fehlt. Den Bachelor-
abschlussen konstatieren die Kammervertreter/innen eine deutlich geringere zukinf-
tige Nachfrage als die Vertreter/innen der Bildungs- und Forschungseinrichtungen und
die Unternehmensvertreter/innen. Die Nachfrage nach Professionals (strategisch/ope-
rativ) schatzen die Unternehmen und die Kammern im Gegensatz zu den Bildungs-
und Forschungseinrichtungen als relativ hoch ein. Die differenzierte Darstellung zeigt,
dass die Unternehmensvertreter/innen die zukinftige Nachfrage nach unternehmens-
spezifischen Abschliissen im Vergleich zu den anderen beiden Akteursgruppen deut-
lich hther bewerten. Das lasst vermuten, dass die Unternehmen zukiinftig neben staat-
lich geregelten Abschliissen vermehrt sehr bedarfsorientiert an den eigenen Interessen
orientierte Qualifizierungsstrategien verfolgen und ihre Beschéftigten zukuinftig durch
sehr spezifische betriebliche Weiterbildungsangebote oder das informelle Lernen im
Prozess der Arbeit auf Positionen fiir gehobene Fach- und mittlere Filhrungskréfte vor-
bereiten. Diese Annahme erhartet sich mit einem Blick auf die in Kapitel 4.2.1 darge-
stellten Ergebnisse, wobei der betrieblichen Weiterbildung und dem informellen Lernen
im Prozess der Arbeit ein hoher zukinftiger Stellenwert beigemessen wird.
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Abbildung 23: Gruppierte Mediane zur zukiinftigen Nachfrage von Abschliissen nach Akteurs-
gruppen
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Quelle: IAQ/Z_punkt-Befragung 2017, zweite Befragungsrunde; Fragestellung: Wie schatzen Sie fir die
Zukunft die Nachfrage der Unternehmen nach Abschlussen der geregelten Fortbildung und von akademi-
schen Abschlissen fiir Stellen der gehobenen Fachkrafte- und mittleren Filhrungsebene ein? N U =57; N
K=32; NBF =25-26

Bei funf der bereits erwahnten Abschliisse bestehen unter Berlicksichtigung des H-
Tests nach Kruskal und Wallis signifikante Unterschiede im Antwortverhalten: Fach-
wirt/in22, Fachkauffrau/-mann23, Industriemeister/in2¢, Handwerksmeister/in25, Professi-
onals? (strategisch/operativ). Bei allen Abschliissen handelt es sich um Abschlisse
der geregelten Aufstiegsfortbildung nach BBiG/HwWO. AuRRer bei den Professionals
schatzen die Kammervertreter/innen die Nachfrage deutlich héher ein.

Fazit: Expert/inn/eneinschatzungen aus dem Projekt zur zukunftigen Nach-
frage nach akademischen und beruflichen Bildungsabschliissen

Die Einschatzungen der Expert/inn/en zur zukinftigen Nachfrage nach Abschlissen
der akademischen und beruflichen Bildung, die bei der Besetzung von gehobenen
Fachkrafte- und mittleren Filhrungskraftestellen von Belang sind, zeigen ein interes-
santes Bild. Zwischen den Abschliissen Master, Professional, Techniker/in, unter-
nehmensspezifischer Fortbildungsabschluss, Handwerksmeister/in, Industriemeis-
ter/in und Betriebswirt/in bestehen keine so gravierenden Unterschiede, wenn man
die Erwartungen der Expert/inn/en hinsichtlich einer eher starken bzw. sehr starken
Nachfrage unterscheidet. Bei der Betrachtung der Haufigkeitsverteilungen auf Basis
der Ergebnisse insgesamt, ist festzuhalten, dass dem Master-Abschluss von ca. 45
% der Befragten mit Abstand die starkste Nachfrage konstatiert wird. Dem Abschluss
.Professional“ im IT-Bereich und dem Technikerabschluss bescheinigen ca. ein Drit-
tel der Expert/inn/en zukiinftig eine sehr starke Nachfrage. Allerdings erscheinen die
Ergebnisse fur drei der abgefragten Abschliisse zumindest bedenklich: Bachelor,
Fachwirt/in, Fachkauffrau/-kaufmann. Knapp die Hélfte erwarten bei den Fachkauf-

22 asymptotische Signifikanz = ,001**
23 asymptotische Signifikanz = ,006**
24 asymptotische Signifikanz = ,000**
25 asymptotische Signifikanz = ,000**
26 asymptotische Signifikanz = ,000**



leuten eine eher geringe bis sehr geringe zukinftige Nachfrage. Bei den Fach-
wirt/inn/en sind es immerhin noch mehr als 35 %. 22 % sind von der Zukunftsfahigkeit
des Bachelor-Abschlusses bei der Besetzung von Stellen fiir gehobene Fach- und
mittlere Fuhrungskrafte nicht iberzeugt. Bezieht man die Resultate auf die aktuellen
Zahlen zur Teilnahme an Bildungsangeboten mit den verschiedenen Abschlissen
(Kap. 4.2), stellt sich demnach die Frage, welche Positionen eine sehr hohe Anzahl
an Bachelorabsolvent/inn/en, die zukinftig auf den Arbeitsmarkt stromen wird, be-
setzen werden, wenn die Expert/inn/en sie eher nicht auf der gehobenen Fachkréfte-
bzw. mittleren FUhrungskrafteebene verorten. Die Nachfrage nach Fachwirt/inn/en
und Fachkaufleuten wird von den Expert/inn/en tendenziell am Schlechtesten einge-
schatzt. Bei den Fachwirt/inn/en handelt es sich aktuell um eine stark vertretene
Gruppe an Absolvent/inn/en aus der geregelten Aufstiegsfortbildung (vgl. Kap. 4.2).
Die Fachkaufleute machen hingegen eine geringe Anzahl aus. Inwieweit Unterneh-
men sie allerdings zukinftig bei der Besetzung von Stellen fiir gehobene Fach- und
mittlere Fuhrungskrafte bertcksichtigen werden, ist auf Basis der vorliegenden Er-
gebnisse zumindest zu diskutieren. Techniker/innen schneiden tendenziell besser
ab als Meister/innen. Da es sich um Abschliisse handelt, die traditionell in Konkur-
renz zueinander stehen, ist zu Uberprifen, in welchen Bausteinen sich die Fortbil-
dungen unterschieden und inwieweit die Technikerausbildung ggf. Vorteile bietet.

4.2.3 Heutige und zuklinftige Konkurrenzsituationen zwischen und Karrierechan-
cen von Absolvent/inn/en der geregelten Aufstiegsfortbildung, regularer
BA-Studiengange und dualer Studiengange

Die Unternehmen schétzen die Arbeitsmarktchancen der beruflich und akademisch
gualifizierten Absolvent/inn/en dualer Studiengange im Vergleich mit Absolvent/inn/en
des dualen Ausbildungssystems oder solchen mit Bachelor deutlich héher ein (Krone
2015). Triale Studiengénge sind im Vergleich dazu derzeit eher in der Erprobungs-
phase. lhr Nutzen fir Arbeitgeber/innen und Studierende lasst sich aufgrund einer
mangelnden Datenbasis bisher noch nicht abschétzen. Inwiefern duale bzw. triale Stu-
diengange in Zukunft als mafRRgebliche Bildungsangebote zur Rekrutierung geeigneter
Fuhrungskréfte Verdrangungsprozesse zwischen Absolvent/inn/engruppen beinhalten
und die Absolvent/inn/en in Zukunft verstarkt Positionen einnehmen, die vorher von
.reinen“ Akademikern oder von Absolvent/inn/en der klassischen Aufstiegsfortbildung
besetzt wurden, ist bisher weitestgehend ungeklart. Ob sich ein Verdrangungswettbe-
werb branchenspezifisch herausbildet, ist ebenfalls zu Gberprifen (Kloas 2007; Werner
et al. 2008; Klumpp/Rybnikova 2010; Purz 2011; Heidemann/Koch 2013; Krone 2015).
Deutlich erkennbar haben diese Bildungsformate in den letzten Jahren sowohl bei Un-
ternehmen als auch bei Studierenden stark an Attraktivitdt gewonnen. Insofern liegen
in der hybriden Form des dualen und auch des trialen Studiums hohe Entwicklungspo-
tenziale, um den Bedarfen der Unternehmen einerseits nach betrieblich und anderer-
seits nach akademisch ausgebildetem Personal gerecht zu werden. In diesem Bil-
dungskonzept wird die Verknlpfung der Bildungswege und die viel diskutierte Durch-
lassigkeit der beiden Bildungssegmente ,Berufsbildung’ und ,Hochschulbildung’ reali-
siert. Ob sich in diese Richtung auch die geregelte Aufstiegsfortbildung entwickeln kann
und sollte, ist bisher eine weitestgehend offene Frage.

Schaut man sich Tabelle 15 an, wird deutlich, dass die Expert/inn/en die Konkurrenz-
situation zwischen den Absolvent/inn/en der geregelten Fortbildung und den Absol-
vent/inn/en der dualen BA-Studiengange schon heute relativ hoch einschatzen. Knapp
47 % geben an, dass sie eher hoch bzw. sehr hoch ist. Fast die Halfte der Befragten
geht sogar davon aus, dass die Konkurrenz in Zukunft noch steigen wird. Im Vergleich
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dazu wird die Konkurrenzsituation zwischen den geregelt Fortgebildeten und den re-
gularen BA-Absolvent/inn/en heute etwas geringer eingeschatzt und auch in Zukunft
wird ihr nur von ca. einem 1/3 der Befragten eine steigende Tendenz beigemessen.
Ca. 50 % sind davon Uberzeugt, dass sich die Konkurrenzsituation im Vergleich zu
heute nicht ver&ndern wird. Demnach sieht ein gewisser Anteil der Expert/inn/en schon
heute tendenziell eher einen Verdrangungswettbewerb zwischen Absolvent/inn/en der
geregelten Fortbildung und denen dualer Studiengénge. Zudem befilirchten sie auch
fur die Zukunft, dass dieser noch ansteigen wird.

Betrachtet man die Einschatzungen zu Karrierechancen kristallisiert sich ganz klar her-
aus, dass den dualen Absolvent/inn/en schon heute deutlich hdhere Karrierechancen
bescheinigt werden, als den Absolvent/inn/en regularer Studiengange und den geregelt
Fortgebildeten. In Zukunft sind doppelt so viele Befragte der Meinung, dass die Karrie-
rechancen dieser Absolvent/inn/engruppe im Vergleich zu den beiden anderen Absol-
vent/inn/engruppen zukinftig noch steigen werden. Das bestéatigen die vorherigen Er-
gebnisse in Kapitel 4.2.1, bei denen sich schon abzeichnete, dass dem dualen BA-
Studium eine relativ hohe Zukunftsfahigkeit konstatiert wird.

Tabelle 15: Einschatzungen zu Konkurrenzen zwischen und Karrierechancen von Absol-
vent/inn/en der geregelten Fortbildung, regularer BA-Studiengédnge und dualer Studiengange
(in %)

Konkurrenzen und Heute In Zukunft
Karrierechancen k.A | sehr eher eher | sehr | k. A. | sinkt | bleibt | steigt

gering | gering | hoch | hoch gleich
Konkurrenz zwi- 51 1,7 46,3 38,4 8,5 4.5 9,1 51,7 34,7
schen Absol-

vent/inn/en der gere-
gelten Fortbildungen
und denen der BA-
Studiengange
Konkurrenz zwi- 51 1,7 40,1 40,1 13,0 57 9,7 35,8 48,9
schen Absol-
vent/inn/en der gere-
gelten Fortbildungen
und denen dualer
Studiengange
Karrierechancen von 51 0,0 30,5| 50,8| 13,6 40| 131 51,7 | 31,3
Absolvent/inn/en der
geregelten Fortbil-
dungen
Karrierechancen von 2,8 0,6 29,5 | 59,7 7,4 34| 114 58,0 | 27,3
Absolvent/inn/en der
BA-Studiengange
Karrierechancen von 34 0,0 97| 46,6 | 40,3 2,3 0,6 29,7 | 67,4
Absolvent/inn/en du-
aler Studiengange

Quelle: IAQ/Z_punkt-Befragung 2017, zweite Befragungsrunde; Fragestellung: Wie schatzen Sie aktuell
die Konkurrenzsituation und die Karrierechancen fiir Absolvent/inn/en der im Folgenden genannten Bil-
dungswege im Hinblick auf Stellen der gehobenen Fach- und mittleren Fihrungsebene ein? Wie schéatzen
Sie fUr die Zukunft die Konkurrenzsituation und die Karrierechancen fur Absolvent/inn/en der im Folgenden
genannten Bildungswege im Hinblick auf Stellen der gehobenen Fach- und mittleren Fihrungsebene ein?
N =175-177
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Bei einem Vergleich der gruppierten Mediane nach Akteursgruppen zeigt sich bei den
Einschatzungen zu den aktuellen und zukinftigen Konkurrenzsituationen relativ hohe
Einigkeit. Mit Blick auf die Abbildungen 24 und 25 ist zu erkennen, dass alle drei Ak-
teursgruppen die aktuellen und zukinftigen Konkurrenzsituationen zwischen den Ab-
solvent/inn/en der geregelten Aufstiegsfortbildung und den Absolvent/inn/en der dualen
Studiengange héher einschatzen als die Konkurrenzsituationen zwischen den Absol-
vent/inn/en der geregelten Aufstiegsfortbildung und denen der regularen BA-Studien-
gange. Anders gestaltet es sich zum Teil bei der Bewertung der aktuellen und zukinf-
tigen Karrierechancen der drei Absolvent/inn/engruppen. Mit Abstand schétzen alle
drei Akteursgruppen die aktuellen Karrierechancen der Absolvent/inn/en dualer Studi-
engdnge am hdochsten ein, wobei sich die Mediane in ihrer Héhe klar unterscheiden.
Unternehmen stufen sie mit Abstand am hdchsten ein. Zukiinftig gehen die Vertre-
ter/inn/en aller Akteursgruppen davon aus, dass die Karrierechancen der Absol-
vent/inn/en dualer Studiengénge am starksten steigen werden. Bei der geregelten Auf-
stiegsfortbildung ergibt sich hingegen ein sehr heterogenes Bild. Die Unternehmens-
vertreter/innen schatzen die aktuellen und zukinftigen Karrierechancen von Absol-
vent/inn/en der geregelten Aufstiegsfortbildung am geringsten ein, wahrend die Kam-
mervertreter/innen sie fast genauso hoch einstufen, wie die der Absolvent/inn/en dualer
Studiengange (siehe Abb. 24).

Abbildung 24: Gruppierte Mediane nach Akteursgruppen zu heutigen Konkurrenzsituationen
und Karrierechancen
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Quelle: 1AQ/Z_punkt-Befragung 2017 — Fragestellung: Wie schatzen Sie aktuell die Konkur-
renzsituation und die Karrierechancen fur Absolvent/inn/en der im Folgenden genannten Bil-
dungswege im Hinblick auf Stellen der gehobenen Fach- und mittleren Fihrungsebene ein? U
N = 72-77; K N = 36-38; BF = 38- 40 ; 1 = sehr gering/2 = eher gering/3 = eher hoch/4 = sehr hoch



Abbildung 25: Gruppierte Mediane nach Akteursgruppen zu zukiinftigen Konkurrenzsituationen
und Karrierechancen
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Quelle: IAQ/Z_punkt-Befragung 2017 — Fragestellung: Wie schéatzen Sie fiir die Zukunft die Konkurrenz-
situation und die Karrierechancen fir Absolvent/inn/en der im Folgenden genannten Bildungswege im
Hinblick auf Stellen der gehobenen Fach- und mittleren Fiihrungsebene ein? 1= sinkend/2 = gleichblei-
bend/3 = steigend; U N = 72-77; K N = 36-38; BF = 38-40

Unter Beriicksichtigung der H-Tests nach Kruskal und Wallis ergeben sich bei vier As-
pekten signifikante Unterschiede. Die Akteursgruppen unterscheiden sich deutlich im
Hinblick auf die Bewertungen zu aktuellen?” und zukiinftigen? Karrierechancen von ge-
regelt Fortgebildeten. Diese schatzen die Kammervertreter/innen heute auffallend ho-
her und zukulnftig steigender ein als die Unternehmen und die Bildungs- und For-
schungseinrichtungen. Bei den Einschatzungen zu den aktuellenz und zukiinftigense
Karrierechancen von regularen BA-Absolvent/inn/en ergibt sich sowohl fir heute als
auch fur die Zukunft ein umgekehrtes Bild. Hier gehen die Unternehmensvertreter/in-
nen und die Vertreter/innen von Bildungs- und Forschungseinrichtungen von mafgeb-
lich héheren Karrierechancen aus (vgl. hierzu die Abbildungen 24 und 25).

Fazit: Expert/inn/eneinschatzungen aus dem Projekt zu Karrierechancen und
Konkurrenzsituationen

Wie schon die Ergebnisse zur Bedeutung und Attraktivitdt von akademischen und
beruflichen (Weiter)Bildungsangeboten vermuten lassen, konstatieren die Ex-
pert/inn/en den Absolvent/inn/en dualer Studiengange schon heute sehr gute Karri-
erechancen. Nach Einschatzung von ca. Zweidritteln der Befragten werden sich die
Karrierechancen zukunftig sogar noch deutlich steigern (vgl. Kap. 4.2.3, Tab. 15). Im
Vergleich werden die Karrierechancen von Absolvent/inn/en der geregelten Auf-
stiegsfortbildung und den Absolvent/inn/en von BA-Studiengéngen zwar geringer
eingestuft, aber dennoch werden ihnen von mehr als der Halfte heute eher hohe
Karrierechancen bescheinigt. Allerdings erwarten auch mehr als 50 %, dass sich die
Karrierechancen nicht erhéhen, sondern gleichbleiben werden. Im Vergleich geht nur
ein Drittel der Befragten davon aus, dass sie in Zukunft steigen. Anhand der Mediane
lasst sich erkennen, dass die Vertreter/innen der drei Akteursgruppen Unternehmen,

27 asymptotische Signifikanz = ,000%*
28 asymptotische Signifikanz = ,001**
29 asymptotische Signifikanz = ,001**
30 asymptotische Signifikanz = ,002**
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Kammern und Bildungs- und Forschungseinrichtungen hinsichtlich der Konkurrenz-
situationen zwischen den Absolvent/inn/engruppen relativ einig sind. Das sieht bei
den aktuellen und zukiinftigen Karrierechancen anders aus. Hier unterscheiden sich
die Einschatzungen der Expert/inn/en je nach Gruppe signifikant. Alle drei Gruppen
gehen zwar davon aus, dass sowohl heute als auch zukinftig die Karrierechancen
der Absolvent/inn/en dualer Studiengdnge am hdchsten sind, aber bei den Ergeb-
nissen zu den Karrierechancen der Absolvent/inn/en der geregelten Aufstiegsfortbil-
dung und der BA-Studiengange unterscheiden sich die ermittelten Mediane stark.
Erwartungsgemal sehen die Kammervertreter/innen die Karrierechancen der Fort-
gebildeten sowohl heute als auch in Zukunft sehr positiv. Die Bildungs- und For-
schungseinrichtungen und die Unternehmensvertreter/innen raumen den reguléaren
BA-Absolvent/inn/en insbesondere zukunftig im Vergleich zu den Kammern tenden-
ziell gleichbleibende oder sogar steigende Karrierechancen ein, auch aktuell schét-
zen sie sie eher hoch ein.

4.2.4 Zur zukunftigen Attraktivitat verschiedener Strukturmodelle — geregelte
Aufstiegsfortbildung und akademische (Weiter-)Bildung

Eine Flexibilisierung von Bildungsprozessen zur besseren Vereinbarleit von Beruf und
Weiterbildung riickt immer mehr in den Fokus bei der Gestaltung von (Weiter)Bildungs-
angeboten. Die vorliegende Studie zeigt, dass egal, ob Prasenzmodell, reines Fern-
/Onlinemodell oder ein Mix aus beidem, die Expert/inn/en die Attraktivitat von berufs-
begleitenden Konzepten am hdchsten einschétzen (vgl. Tab. 16). Bei akademischen
(Weiter)Bildungsangeboten wird zukiinftig die Attraktivitdt von berufsbegleitenden Pra-
senzmodellen am hdchsten eingestuft, gefolgt vom berufsbegleitenden Fern-/Onli-
nemodell mit Prasenzphasen. Bei der geregelten Aufstiegsfortbildung wird zukinftig
die Attraktivitat von berufsbegleitenden Fern-/Onlinemodellen mit Prasenzphasen am
hdchsten vermutet, gefolgt von berufsbegleitenden Fern-/Onlinemodellen. Reine Voll-
zeitmodelle sowohl in der akademischen (Weiter-)Bildung als auch in der geregelten
Aufstiegsfortbildung sind aus Sicht der Expert/inn/en zuklinftig weniger relevant (siehe
Tabelle 16). Bei einer differenzierten Betrachtung der gruppierten Mediane nach Ak-
teursgruppen ergeben sich keine Unterschiede.

Tabelle 16: Attraktivitat verschiedener Modelle (in %)
Attraktivitat bis 2040 eher hoch oder sehr hoch

Modell Zeitstruktur geregelte Auf- akademische
stiegsfortbildung (Weiter-)Bildung

Prasenzmodell berufsbegleitend 82,6 % 90,2 %

in Teilzeit 64,8 % 72,8 %

in Vollzeit 35,2 % 36,5 %
Fern-/Onlinemodell | berufsbegleitend 83,8 % 88,9 %
m. Prasenzphasen |- —

in Teilzeit 70,9 % 73,8 %

in Vollzeit 49,7 % 56,7 %
Fern-/ Onlinemodell | berufsbegleitend 76,4 % 84,4 %

in Teilzeit 59,2 % 71,6 %

in Vollzeit 27,4 % 32,8 %

Quelle: IAQ/Z_punkt-Befragung 2017, zweite Befragungsrunde; Fragestellung: Wie schatzen Sie die At-
traktivitat der folgenden Modelle fir akademische (Weiter)Bildungsangebote ein? und Wie schatzen Sie
die Attraktivitat der folgenden Modelle fir die Angebote der geregelten Aufstiegsfortbildung bis 2040 ein?
N =179-180
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Wie Tabelle 17 darstellt, halten fast 50 % der Befragten — und damit der grof3te Anteil
— flexibel gestaltete Zugangs- und Prifungsverfahren fur sinnvoll. Die gruppierten Me-
diane zeigen drei signifikante3! Unterschiede bei den Akteursgruppen: Unternehmens-
vertreter/innen (N = 68) = 1,52; Kammervertreter/innen (N = 34) = 2,04, Vertreter/innen
von Bildungs- und Forschungseinrichtungen (N = 37) = 1,53. Es ist zu Uberlegen, in-
wieweit Zugangs- und Prufungsverfahren der Weiterbildungsangebote besser mit Ar-
beitsprozessen abgestimmt werden kdénnen. Dabei stellen sich zwei konkrete Fragen:
Was muss hierflr bei der akademischen (Weiter-)Bildung und der geregelten Auf-
stiegsfortbildung beriicksichtigt werden? Wie kdnnten Bildungsinstitutionen diese Fle-
xibilisierung wirtschaftlich umsetzen?

Tabelle 17: Einschatzungen zur Sinnhaftigkeit von flexiblen Zugangs- und Prifungsverfahren
(in %)

Antwortkategorien Prozent

ja 47,5 %
(77)

teilweise 34 % (55)

nein 18,5%
(30)

insgesamt 100 %
(162)

Quelle: 1AQ/Z_punkt-Befragung 2017, zweite Befragungsrunde; Fragestellung: Halten Sie flexible Zu-
gangs- und Prifungsverfahren — jenseits klassischer Ausbildungs-, Studien- und Prufungszyklen — fir
sinnvoll? 1 = ja; 2 = teilweise; 3 = nein

Fazit: Expert/inn/eneinschatzungen aus dem Projekt zur zukiinftigen Attrakti-
vitat von verschiedenen Strukturmodellen und zur Flexibilisierung von Bil-
dungsstrukturen

Betrachtet man die Ergebnisse zur zukinftigen Attraktivitat verschiedener Struktur-
modelle hinsichtlich ihrer Zeitstruktur und ihrer Modellform fir die geregelte Auf-
stiegsfortbildung oder die akademische Bildung, zeigt sich, dass die Expert/inn/en
eine Flexibilisierung von Bildungsprozessen zukiinftig fir notwendig halten. Insge-
samt herrscht in dieser Hinsicht Einigkeit bei den Akteursgruppen. Dieses Resultat
untermauert die schon heute zunehmende Entwicklung von flexiblen Bildungsange-
boten wie Fernstudiengangen oder Fortbildungsmdglichkeiten in Teilzeit (vgl. Kap.
4.2). Unabhangig vom Modell ordnen die Befragten die Attraktivitat von berufsbeglei-
tenden Konzepten insgesamt am hochsten ein. Bei akademischen (Weiter)Bildungs-
angeboten sind es die berufsbegleitenden Prasenzmodelle, gefolgt von berufsbe-
gleitenden Fern-/Onlinemodellen mit Prasenzphasen. Bei der geregelten Aufstiegs-
fortbildung wird zuklnftig die Attraktivitat von berufsbegleitenden Fern-/Onlinemo-
dellen mit PrAsenzphasen hoch eingestuft, gefolgt von berufsbegleitenden Fern-/On-
linemodellen. Reine Vollzeitmodelle sowohl in der akademischen (Weiter)Bildung als
auch in der geregelten Aufstiegsfortbildung sehen die Expert/inn/en weniger als zu-
kunftsfahig an.

31 asymptotische Signifikanz: ,022**
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Fast 50 % der Befragten und damit der grof3te Anteil, halten flexibel gestaltete Zu-
gangs- und Prufungsverfahren fir sinnvoll. Es ist zu Uberlegen, inwieweit Zugangs-
und Prifungsverfahren der Weiterbildungsangebote noch besser mit Arbeitsprozes-
sen abgestimmt werden kdnnen. Was muss hierfur bei der akademischen (Weiter-
)Bildung und der geregelten Aufstiegsfortbildung berticksichtigt werden? Wie konn-
ten Bildungsinstitutionen diese Flexibilisierung wirtschaftlich umsetzen?

4.2.5 Relevanz von digitalen Lernanwendungen fur die Kompetenzvermittlung

Die Bedeutung ,digitaler Bildung® in der Diskussion um Kompetenzvermittlung sowie
zukunftsfahige und am technologischen Fortschritt orientierte Bildungsangebote in den
Tertiarbereichen der Hochschul- und Berufsbildung nehmen deutlich zu. Die intensive
Thematisierung und der Ausbau digitaler Bildungsformate sowohl in der hochschuli-
schen als auch beruflichen Bildung hat sich das BMBF seit einigen Jahren aufgrund
schnell voranschreitender Digitalisierungsprozesse zur Aufgabe gemacht (vgl. Kap.
4.2). Auch die Ergebnisse der ersten Befragungsrunde zeigen, dass Arbeitgeber digi-
talisierte Bildungsformate immer haufiger nutzen, um ihre Mitarbeiter/innen maéglichst
flexibel weiterbilden zu kdnnen. Innovative und flexibel nutzbare Formate fir den Kom-
petenzerwerb sollen in diesem Kontext ein modulares und selbstbestimmtes Lernen
unterstitzen. Individuelle Lernbedarfe kénnen mit Hilfe von Assistenzsystemen unter-
stltzt werden, die fir ein arbeitsplatzintegriertes und arbeitsprozessintegriertes Lernen
sorgen. Die Ergebnisse der zweiten Befragungsrunde geben Auskunft dartiber, welche
digitalen Lernanwendungen nach Einschatzungen der Expert/inn/en bei der Kompe-
tenzvermittlung relevant sein werden.

Die folgende Abbildung 26 veranschaulicht, dass zum Teil fir weitaus mehr als 60 %
der Befragten fast alle abgefragten Lernmedien eher wichtig bzw. sehr wichtig fur die
Kompetenzvermittlung in 2040 sind. Insbesondere Blended-Learning, Mobile/Apps und
das Web Based Training werden aus Sicht der Befragten fir die Kompetenzvermittlung
zukinftig als die drei wichtigsten Lernformate angesehen werden. Mehr als 80 % geben
an, dass diese Anwendungen in 2040 eine groR3e Rolle fiir die Kompetenzvermittlung
spielen werden. Nur bei den Lernanwendungen Serious Games und Twittter/Micro
Blogging ist weniger als die Halfte der Expert/inn/en der Meinung, dass sie weniger
wichtig oder sogar unwichtig sind. Diese Erkenntnis erhéartet einerseits die These, dass
digitale Lernanwendungen zukiinftig eine hohe Unterstiitzungsfunktion bei der (Wei-
ter)Entwicklung von Bildungsangeboten und Bildungsprozessen einnehmen. Anderer-
seits kdnnten die Ergebnisse hilfreich bei der Gestaltung von (Weiter)Bildungsangebo-
ten sein, indem die Anwendungen verstarkt integriert werden, denen eine besonders
hohe Relevanz beigemessen wird. Signifikante Unterschiede im Antwortverhalten je
nach Akteursgruppe anhand der Berechnung von gruppierten Medianen und H-Tests
nach Kruskal und Wallis konnten nicht ermittelt werden.
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Abbildung 26: Einschatzungen zur zukinftigen Bedeutung von digitalen Lernanwendungen flr
die Kompetenzvermittlung (in %)
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Quelle: IAQ/Z_punkt-Befragung 2017, zweite Befragungsrunde; Fragestellung: Wie wichtig sind lhrer Ein-
schatzung nach die folgenden Anwendungen als Lernformen im Rahmen der Kompetenzvermittlung bis
2040? N = 206 - 212

Andere Studien bestétigen die Resultate der vorliegenden Studie. In Form von e-Lear-
ning oder Blended-Learning werden digitale Lernformen inzwischen in allen Bildungs-
segmenten mehr oder weniger stark genutzt und im Zuge des technologischen Fort-
schritts — auch bildungspolitisch gewollt — weiter ausgebaut. Somit nehmen sie inzwi-
schen einen hohen Stellenwert bei der Qualifizierung von Mitarbeiter/inne/n ein. Die
Delphi-Befragung ,Learning Delphi 2013 des MMB-Instituts fir Medien- und Kompe-
tenzforschung, die auch die Items fir diese Befragung lieferte, zeigte, dass 73 Experten
bei der Nutzung neuer Lerntechnologien in Unternehmen vier Lernwerkzeugen und
Lernformen eine zentrale Bedeutung bis zum Jahr 2016 prognostizierten: Blended-
Learning (99 %), virtuelle Klassenraume (88 %), Mobile/Apps (86 %) und Web Based
Trainings (82 %). Deutlich mehr als die Halfte stuften als ebenfalls relevant Simulatio-
nen (66 %) und Social Networks/Communities (64 %) ein (Bertelsmann Stiftung 2014:
12). Ergénzend hierzu zeigt die vorliegende Untersuchung, dass einem Grof3teil der
benannten Lernanwendungen auch zukiinftig eine hohe Bedeutung beigemessen wird.
Allerdings erfahren einige Lernanwendungen einen deutlicheren Bedeutungszuwachs
als fir das Jahr 2016 vermutet. Beispielsweise schatzen ca. 80 % der Befragten die
Relevanz der Social Networks/Communities bis 2040 relativ hoch ein. Insgesamt han-
delt es sich bei den Anwendungen um Lernmoglichkeiten, die sich insbesondere fur
das betriebliche Lernen in Unternehmen und eher fur das informelle Lernen am Ar-
beitsplatz anbieten. Eine Befragung des MMB-Instituts aus dem Jahr 2014 zeigt an-
hand einer Bestandsaufnahme des Nutzungsverhaltens von KMU und Grof3unterneh-
men, dass deutlich mehr Unternehmen digitale Lernformen zur Weiterqualifizierung
einsetzen als noch im Jahr 2007 (vgl. BMWi 2008). Bei der Nutzung stehen die rdum-
liche und zeitliche Flexibilitat sowie Zeiterspranis, Kostenersparnis und die Méglichkeit
zu individualisiertem Lernen im Vordergrund. (MMB-Institut/Haufe Akademie 2014: 5).
Beklagt wird von den Betrieben h&ufig der mangelnde Merhwert aufgrund bisher noch
nicht vorhandener Zertifizierungskonzepte und Abschliisse sowie der Intransparenz



des E-Learning Markts (ebd.: 7). Eher bedeutsame Themen im Hinblick auf das e-Lear-
ning sind fir die Unternehmen bisher IT-Anwendungen und IT-Geschéftsprozesse, Ma-
nagement und Fuhrung, Personalmanagement, Betriebswirtschaft. Themen wie Softs-
kills, Sprachen und Fremdsprachen oder gewerblich-technische Kompetenzen finden
sie fur das e-Learning-Angebot im Durchschnitt eher nicht so wichtig (MMB-Insti-
tut/Haufe Akademie: 8).

Fazit: Bedeutung von digitalen Lernanwendungen fir die Kompetenzvermitt-
lung

Im Hinblick auf die Einschatzungen der Befragten zur zukinftigen Bedeutung von
digitalen Lernanwendungen fir die Kompetenzvermittlung ist zusammenfassend
festzuhalten, dass den abgefragten Lernanwendungen ahnlich wie in anderen Stu-
dien insgesamt eine hohe zukinftige Relevanz beigemessen wird. Insbesondere
Formate, die sich in Lernprozesse am Arbeitsplatz einbeziehen lassen, scheinen
nach Ansicht der Befragten wichtiger zu werden. Vergleicht man die vorliegenden
Resultate beispielsweise mit den aktuellen Studien des MMB-Instituts wird deutlich,
dass das Blended-Learning mit seiner Kombination aus Prasenzveranstaltungen und
E-Learning Phasen auch in Zukunft aus Sicht der Expert/inn/en entscheidend fir die
Kompetenzvermittlung sein wird. Erganzend dazu riicken Mobile/Apps, Simulatio-
nen, Lernumgebungen in virtuellen 3D-Lernwelten und Social Networks nach den
Expert/inn/eneinschatzungen noch stéarker in den Vordergrund. Virtuelle Klassen-
rdume scheinen hingegen an Bedeutung zu verlieren. Bei der Vermittlung von so
genannten soft skills und Fremdsprachenkompetenzen, die ja auch nach den hier
vorliegenden Ergebnissen in Zukunft zentral fir gehobene Fach- und mittlere Fih-
rungskrafte sind, werden E-Learning Formate allerdings noch nicht so stark einge-
setzt. Das hangt anscheinend mit dem Mangel an Zertifikaten und der Intransparenz
des Marktes fiur solche digitalen Lernanwendungen zusammen. Fiur die Um- bzw.
Neugestaltung von (Weiter)Bildungsangeboten im Allgemeinen und die geregelte
Aufstiegsfortbildung im Besonderen, stellen sich daher einige zentrale Fragen: Wel-
che digitalen Formate werden bereits (optimal) zur Kompetenzvermittlung einge-
setzt? Inwieweit missten sie im Rahmen der Kompetenzvermittlung ausgebaut wer-
den? Wie kdnnen digital gestiitzte Bildungsprozesse zertifiziert werden? Wie weit ist
der Entwicklungsstand bei der Umsetzung von digitalen Prifungen? Erkenntnisse
hierzu lassen sich einerseits sicherlich durch eine Bestandsaufnahme von digitalen
Lernanwendungen bei (Weiter)Bildungsangeboten z. B. auf Basis von Lehr- und
Fortbildungsplanen erzielen. Andererseits missten gerade in Bezug auf die Feststel-
lung von Entwicklungsstanden, Gelingensbedingungen und Verbesserungsbedarfen
beim Einsatz von digitalen Lernanwendungen vertiefende qualitative Analysen so-
wohl in Unternehmen als auch in zustandigen Bildungsinstitutionen erfolgen.

4.2.6 Bedeutung von 6ffentlichen und privaten Bildungsinstitutionen bei der Ge-
staltung bedarfsgerechter (Weiter)Bildungsangebote fir die Zukunft

Insbesondere die Annahmen, dass Globalisierung, technologischer Fortschritt und Di-
gitalisierung steigende Qualifikations- und Kompetenzanforderungen beinhalten und
die tiefgreifende Verénderung des Bildungsverhaltens junger Erwachsener hin zu aka-
demischer Bildung dazu fuhren kdnnte, dass Hochschulen als Bildungsinstitution im
Vergleich zu Institutionen beruflicher Bildung in den nachsten Jahren weiterhin einen
enormen Bedeutungszuwachs im Hinblick auf eine berufliche Qualifizierung erfahren
(Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2016: 123), werfen die Frage auf, wie sich
das Verhaltnis von o6ffentlichen und privaten Bildungsinstitutionen entwickelt. In der
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zweiten Befragungsrunde ist daher abgefragt worden, wie zukiinftig die Bedeutung von
privaten und staatlichen Bildungsinstitutionen bei der Gestaltung von (Weiter)Bildungs-
angeboten eingeschéatzt wird.

Den staatlichen Universitaten, Fachhochschulen und (Berufs)Akadamien wird zukunf-
tig eine starkere Bedeutung bei der Gestaltung bedarfsgerechter Angebote konstatiert
als den privaten Einrichtungen (vgl. Abb. 27). Damit wird den staatlichen Institutionen
auch fur die nachsten Jahre ein hoher Stellenwert bei der Qualifizierung beigemessen.
Kammern liegen im Mittelfeld. Sowohl staatliche als auch private Fachschulen schnei-
den bei der Einschatzung der Expert/inn/en zu ihrer zukinftigen Bedeutung insgesamt
eher schlecht ab, wie Abbildung 25 verdeutlicht.

Abbildung 27: Einschatzungen zur zukinftigen Bedeutung von staatlichen und privaten Bil-
dungsinstitutionen (in %)
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Quelle: IAQ/Z_punkt-Befragung 2017, zweite Befragungsrunde; Fragestellung: Wie schatzen Sie zukiinftig
die Bedeutung der im Folgenden benannten 6ffentlichen und privaten Bildungsinstitutionen im Hinblick auf
die Gestaltung bedarfsgerechter (Weiter)Bildungsangebote bis 2040 ein?

Der Vergleich der gruppierten Mediane nach Akteursgruppen zeigt, dass unter Einbe-
zug der H-Tests nach Kruskal und Wallis im Antwortverhalten der Akteursgruppen bei
sechs Bildungsinstitutionen signifikante Unterschiede zu verzeichnen sind (siehe Ab-
bildung 28). Die Akteursgruppen schétzen die Bedeutung staatlicher Universitatens32
und staatlicher Fachhochschulen3® insoweit unterschiedlich ein, dass die Vertreter/in-
nen von Bildungs- und Forschungseinrichtungen diesen Einrichtungen erwartungsge-
maf eine starke zukiinftige Relevanz unterstellen, gefolgt von den Unternehmensver-
treter/innen. Kammervertreter/innen hingegen sehen die Kammern als Bildungsinstitu-
tionen bei der Gestaltung von zukunftsfahigen Bildungsangeboten ganz vorn. Das ist
auch nicht weiter verwunderlich. Im Vergleich zu den beiden anderen Akteursgruppen
sehen die Unternehmensvertreter/innen eine zukinftig héhere Bedeutung bei privaten
Universitaten34, privaten Fachschulen® und privaten Berufsakademien®. Das kdnnte

32 asymptotische Signifikanz = ,020**
33 asymptotische Signifikanz = ,001**
34 asymptotische Signifikanz = ,015**
35 asymptotische Signifikanz = ,004**
36 asymptotische Signifikanz = ,022**
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damit zusammenhangen, dass Unternehmen schon seit einigen Jahren verstarkt bei-
spielsweise fur die Gestaltung von dualen Studiengangen und anderen (Weiter)Bil-
dungsangeboten mit privaten Einrichtungen kooperieren.

Abbildung 28: Gruppierte Mediane zur zukunftigen Bedeutung von privaten und staatlichen Bil-
dungsinstitutionen
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Quelle: IAQ/Z_punkt-Befragung 2017, zweite Befragungsrunde; Fragestellung: Wie schatzen Sie zukinftig
die Bedeutung der im Folgenden benannten 6ffentlichen und privaten Bildungsinstitutionen im Hinblick auf
die Gestaltung bedarfsgerechter (Weiter)Bildungsangebote bis 2040 ein? 1 = sehr gering/2 = eher ring/3
= eher stark/4 = sehr stark; UN = 73-77; K N = 36-40; BF N = 39-41

Fazit: zukinftige Bedeutung von o6ffentlichen und privaten Bildungsinstitutio-
nen der beruflichen und akademischen Bildung

Es ist festzuhalten, dass den akademisch geprégten Bildungsinstitutionen eine hdhere
zuklnftige Bedeutung eingeraumt wird als den beruflich gepragten Bildungsinstitutionen.
Dabei schneiden die staatlichen Einrichtungen insgesamt besser ab. Somit lassen die
Resultate vermuten, dass die akademischen Institutionen zukinftig einen Bedeutungszu-
wachs erfahren werden. Stellt man die Akteursgruppen gegentber, zeigt sich, dass die
Unternehmensvertreter/innen und die Bildungs- und Forschungseinrichtungen bei den
staatlichen Hochschulen und Berufsakademien ein ahnliches Antwortverhalten zeigen.
Die Kammervertreter/innen haben ganz andere Einschatzungen. Sie bewerten die zu-
kinftige Bedeutung der eigenen Institution und auch die der anderen Institutionen der
beruflichen Bildung zum Teil auffallend héher ein. Uberraschend ist, dass den Bildungs-
einrichtungen von Betrieben beziehungsweise Unternehmensakademien insgesamt eine
relativ hohe zukiinftige Relevanz beigemessen wird. Grundsatzlich stufen Unternehmen
den zukunftigen Stellenwert privater Einrichtungen vergleichsweise héher ein. Daraus er-
geben sich einige konkrete Fragen fir die Bildungspolitik.

1. Welche konkreten Faktoren flhren zu einem Bedeutungsverlust der beruflichen Bil-
dungsinstitutionen? Fuhren ggf. eine mangelnde Flexibilitat der Bildungsprozesse und
eine daraus resultierende eingeschrankte Attraktivitéat der Bildungsangebote zu einem
Bedeutungsverlust?

2. Wie kann man einem Bedeutungsverlust beruflicher Bildungsinstitutionen entgegen-
wirken?
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4.3 Zur Relevanz von Durchlassigkeit zwischen und Verzahnung von akademi-
scher und beruflicher Bildung — Ergebnisse aus dem Projekt

Seit einigen Jahren wird in Deutschland durch zahlreiche Programme und Projekte wie
,Offene Hochschule*’, ,Anrechnung beruflich erworbener Kompetenzen auf Hoch-
schulstudiengadnge? oder ,Neue Chancen fur Studienabbrecher“® versucht, die
Durchlassigkeit zwischen der Berufsbildung und der Hochschulbildung zu erhéhen. Da-
bei geht es einerseits darum, beruflich Aus- und Fortgebildete zu einem Studium zu
bewegen und andererseits Studienabbrecher/innen moglichst reibungslos in das Aus-
bildungssystem zu integrieren. Zentrale Diskussionspunkte sind dabei einerseits die
Mdglichkeiten zur Anerkennung und Anrechnung von akademischen Leistungen fir
eine Berufsausbildung als auch von beruflichen Leistungen fur ein Studium. Dabei wird
auch thematisiert, inwieweit eine Gleichwertigkeit von beruflicher und akademischer
Bildung hergestellt werden kann“. Besondere Anforderung ist in diesem Kontext, Zu-
gangswege zu erleichtern. Jedoch ist es im Rahmen von ,Offene Hochschule® bisher
beispielsweise nur punktuell gelungen, beruflich Qualifizierte an die Hochschulen zu
bringen. Es sind nur ca. 3,5 % der Studienanfanger/innen mit einen beruflichen Ab-
schluss Uber den dritten Bildungsweg an eine Hochschule gelangt (Autorengruppe Bil-
dungsberichterstattung 2016: 128). Griinde hierfir sind die beruflichen und familidren
Rahmenbedingungen, die ein Studium h&ufig nur schwer zulassen (Ulbricht 2012: 41).

Gleichzeitig hat die zunehmende Durchlassigkeit zwischen den Bildungssystemen auf
der Nachfrageseite eine starkere Fokussierung auf verzahnte Bildungsstrukturen und
-angebote, die haufig den beruflich-akademischen Bildungstyp mit einer Mischung aus
beruflichen und akademischen Qualifikationen hervorbringen, mit sich gebracht (vgl.
Kapitel 4.2). Diese Bildungsangebote werden haufig — wie auch die vorliegenden Er-
gebnisse in Kapitel 4.2.1 vorsichtig bestatigen — als Alternative zu Bildungsangeboten
gesehen, welche die klassischen Bildungstypen wie den betrieblich-beruflichen Bil-
dungstyp und den akademischen Bildungstyp produzieren. Gefordert wird von Unter-
nehmen haufig eine starkere Verknipfung von akademischen und betrieblich-berufli-
chen Lerninhalten, besonders bei Bildungsangeboten, die zuklnftige Fihrungskrafte
hervorbringen sollen.

Aufgrund des derzeitigen Stands, dass Durchlassigkeit zwar gewollt ist, aber sich auch
aufgrund sehr unterschiedlicher Steuerungs- und Regulierungsmechanismen in Be-
rufs- und Hochschulbildung nur schwer umsetzen lasst, liegt ein weiteres Erkenntnis-
interesse der vorliegenden Untersuchung darin, herauszufinden, wie wichtig die Ex-
pert/inn/en zentrale Aspekte von Durchlassigkeit und Verzahnung zukunftig einschéat-
zen.

Die Ergebnisse verdeutlichen, dass fast alle Aspekte, die die Durchlassigkeit zwischen
und die Verzahnung von akademischer und beruflicher Bildung betreffen, deutlich mehr
als 50 % der Befragten fur wichtig oder sehr wichtig halten. Mit Blick auf die Abbildung
29 zeigt die Auflistung der flnf aus Sicht der Expert/inn/en zuklnftig sehr wichtigen
Punkte, dass sowohl die Verzahnung beruflicher und akademischer Bildung als auch
die gegenseitige Anerkennung von Leistungen zukinftig bedeutsam sein werden.

37 https://offene-hochschulen.de/start/start
38 https://www.agbfn.de/dokumente/pdf/Minks_Praesentation_ ANKOM_Nuernberg_12.07.06.pdf
39 https://www.bmbf.de/de/neue-chancen-fuer-studienabbrecher-844.html
“Ohttps://iwww.bibb.de/dokumente/pdf/BWP-Sonderdruck_Durchlaessigkeit_Berufs-_und_Hochschulbi-
dung.pdf
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e Verzahnung von akademischen und betrieblich-beruflichen Lerninhalten
(sehr wichtig = 53,3 %)

e Erleichterung des Ubergangs von beruflich Qualifizierten in akademische
Bildungsgéange (sehr wichtig = 45 %)

e Herstellung der Gleichwertigkeit von beruflicher und akademischer Bildung
(sehr wichtig = 38,3 %)

e Anerkennung und Anrechnung beruflicher Leistungen im Studium (sehr
wichtig = 37,2 %)

e Eine Verknipfung von Berufsausbildung, Fortbildung und Studium (sehr
wichtig = 37,2 %)

Zu bemerken ist an dieser Stelle, dass die Ergebnisse in Kap. 4.2.1 einen Bedeutungs-
zuwachs eher informell angelegter Bildungsangebote erkennen lassen und eine star-
kere Einbindung informeller Lernprozesse in formelle Bildungsangebote als Verbesse-
rungsvorschlag benannt wurde. Die Resultate zur Wichtigkeit der Anrechnung und An-
erkennung informeller Bildung in der geregelten Fortbildung und im Studium zeigen
hingegen, dass mehr als 50 % der Befragten dies als weniger wichtig bzw. unwichtig
einordnen. Das lasst auf eine leichte Diskrepanz im Antwortverhalten schliel3en. An
dieser Stelle wéare zu vermuten gewesen, dass dieser Aspekt aufgrund vorheriger Er-
gebnisse hthere Relevanz beigemessen wird.

Abbildung 29: Einschatzungen der Expert/inn/en zur Relevanz verschiedener Aspekte von
Durchlassigkeit und Verzahnung (in %)
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Quelle: IAQ/Z_punkt-Befragung 2017, zweite Befragungsrunde; Fragestellung: Fir wie wichtig halten Sie
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nung von akademischer und beruflicher Bildung betreffen? N = 176-180
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Bei zwei Aspekten gibt es wesentliche Unterschiede im Antwortverhalten der Akteurs-
gruppen, wie die gruppierten Mediane unter Berlcksichtigung des H-Tests nach
Kruskal und Wallis in Tabelle 18 zeigen:

Tabelle 18: Gruppierte Mediane zur Einschatzung der zukiinftigen Nachfrage von Abschliissen

(Weiter)Bildungs- | Akteursgruppen N | gruppierte | Asypmtoti-

angebote Mediane sche Signifi-
kanz

Eine Verknupfung | Unternehmen 70 3,42

von Berufsausbil- | Bildungs- und For- 36 3,14

dung, Fortbildung | schungseinrichtungen

und Studium Kammern 40 3,0 ,024**

Herstellung der Unternehmen 69 3,0

Gleichwertigkeit Bildungs- und For- 38 3,66

von beruflicher schungseinrichtungen

und akademi- Kammern 42 2,62

scher Bildung ,001**

Quelle: IAQ/Z_punkt-Befragung 2017, zweite Befragungsrunde; Fragestellung: Fiir wie wichtig halten Sie
fur die Zukunft die im Folgenden genannten Aspekte, die die Durchlassigkeit zwischen und die Verzah-
nung von akademischer und beruflicher Bildung betreffen?

Eine Verknipfung von Berufsausbildung, Fortbildung und Studium halten die Unter-
nehmensvertreter/innen flr besonders wichtig (siehe Tabelle 18). Mit Blick auf dieses
Ergebnis ist zu schauen, inwieweit das derzeitig in kleinem Rahmen umgesetzte triale
Studium ggf. ausgebaut werden sollte. Mit Blick auf in der 6ffentlichen Diskussion the-
matisierten Problematiken beispielweise bei der Abstimmung beruflich und akade-
misch gepragter Akteure sowie der Organisation und Koordination oder einer bisher
noch nicht einheitlich regulierten Qualitéatssicherung verzahnter Konzepte, sind bei ei-
ner zukinftig noch ansteigenden Nachfrage Steuerungs- und Regulierungsmechanis-
men zu entwickeln, die standardisierte Qualitatskriterien beinhalten. Ein interessantes
Ergebnis ist, dass die Bildungs- und Forschungseinrichtungen die Relevanz der Her-
stellung der Gleichwertigkeit von beruflicher und akademischer Bildung von allen drei
Akteursgruppen mit Abstand am héchsten einschétzen (siehe Tabelle 18). Denn genau
dies ist ein wichtiger Aspekt bei der Erhdhung der Durchléassigkeit zwischen den tradi-
tionell strikt getrennten Segmenten Hochschul- und Berufsbildung.

Fazit: zuklinftige Relevanz der Verzahnung von akademischer und beruflicher
Bildung

Die Debatte um eine zunehmende Durchlassigkeit zwischen den Bildungssystemen
hat auf der Nachfrageseite zu einer starkeren Fokussierung auf verzahnte Bildungs-
strukturen und -angebote gefihrt. Bereits nach Einschatzungen der Expert/inn/en
aus der ersten Befragungsrunde zeigte sich, dass Unternehmen zunehmend eine
starkere Verknupfung von akademischen und betrieblich-beruflichen Lerninhalten
fordern, besonders bei Bildungsangeboten, die zukinftige Fluhrungskrafte hervor-
bringen sollen. Die vorliegenden Ergebnisse verdeutlichen, dass drei Aspekte von
Durchlassigkeit zwischen Berufs- und Hochschulbildung sowie einer starkeren Ver-
zahnung von akademischen und betrieblich-beruflichen Lerninhalten aus Sicht der
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Befragten der zweiten Befragungsrunde fir die Bewaltigung veranderter Qualifikati-
ons- und Kompetenzanforderungen besonders wichtig sind:

1. Eine starkere Verzahnung von akademischen und beruflich-betrieblichen Inhal-
ten wird von tber 90 % als wichtig bzw. sehr wichtig erachtet.

2. Fast 90 % der Expert/inn/en halten die Erleichterung des Ubergangs von beruf-
lich Qualifizierten in akademische Bildungsgange fir wichtig bzw. sehr wichtig.

3. Mehr als 85 % der Befragten sehen eine Verkniipfung von Berufsausbildung und
BA-Studium, wie sie beim ausbildungsintegrierenden dualen Studium vollzogen
wird, zukinftig als wichtig bzw. sehr wichtig an.

Die Ergebnisse insgesamt bestétigen die Resultate in Kapitel 4.2.1 und 4.2.3 zu den
sehr gut abschneidenden dualen Studiengéngen als zukunftsfahiges Bildungsange-
bot. Gleichzeitig verdeutlicht die hohe Relevanz aller abgefragten Aspekte, dass eine
noch stérkere Verkniipfung akademischer und beruflicher Bildung zukinftig ge-
wiinscht wird. Um das zu erreichen, muss die gegenseitige Anerkennung und An-
rechnung von akademischen und beruflichen Lerninhalten und Zertifikaten weiter vo-
ranschreiten. Wie aktuelle Ergebnisse des Bildungsberichts 2016 zeigen, werden
akademische Bildungsangebote und die Moglichkeiten, die sich durch die Offnung
von Hochschulen ergeben, von beruflich Qualifizierten noch nicht so stark nachge-
fragt wie gewlinscht. Inwieweit noch Optimierungsbedarf und Verbesserungsmag-
lichkeiten bei der Gestaltung sowie der Anerkennung und Anrechnung beruflicher
Leistungen in der akademischen Bildung bestehen, wird in aktuellen Debatten immer
wieder thematisiert.
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5 Entwicklung, Deskription und Bewertung der Szenarien

In Kapitel 3 wurde der zugrundeliegende Prozess der Bildung von Zukunftsszenarien
bereits detailliert beschrieben. Es wurde erlautert wie zunachst systemisch relevante
Schlusselfaktoren aus den Bereichen Umfeld, Arbeit und Bildung analysiert und identi-
fiziert wurden und mdégliche kunftige Entwicklungsrichtungen aggregiert und zu alter-
nativen Zukunftsprojektionen verdichtet wurden. Im folgenden Kapitel wird nun be-
schrieben, wie aus Zukunftsprojektionen valide, interessante Szenarien fur den tertia-
ren Bereich der beruflichen Bildung fir das Jahr 2040 entwickelt werden. Dabei werden
neben einem Trendszenario, das sich als Extrapolation der Gegenwart in die Zukunft
begreifen lasst, weitere Szenarien, die den Blick fir alternative Entwicklungen weiten,
entwickelt. Das prasentierte Szenarioset soll somit das Verstandnis tber Entwicklungs-
moglichkeiten im tertidren Bereich der beruflichen Bildung scharfen und somit als wich-
tige Grundlage fur bildungspolitische Entscheidungen dienen.

Im Folgenden soll ndher auf die Entwicklung von Rohszenarien zu den finalen Szena-
rien eingegangen werden. Ein Erstentwurf des Szenariosets, der primar auf wirtschaft-
liche Veranderungen einging, wurde verworfen um im zweiten, finalen Aufschlag den
Fokus der Szenarien starker auf den Bildungsbereich selbst zu legen. Die finalen Sze-
narien umfassen demnach das Trendszenario ,Hybridisierung“ und die Alternativsze-
narien ,Akademisierung“ und ,(Re)segmentierung®, die in Kapitel 5 im Detail beschrie-
ben und quantitativ bewertet werden.

Das Trendszenario Hybridisierung in Kiirze: In einem durch hohe Internationalisie-
rung, Digitalisierung und Innovationsdynamik gepragten florierenden wirtschaftlichen
Umfeld nimmt Deutschland trotz des starken Wettbewerbs aus Schwellen- und Ent-
wicklungslandern eine fuhrende Rolle ein. Deutschland hat seine Kernbranchen ent-
sprechend umgebaut. Dies tragt nicht zuletzt zu massiven Veranderungen der Arbeits-
welt bei. Diese ist gekennzeichnet durch Teil- und Vollautomatisierung mechanischer
Arbeitstatigkeiten, verstarkte Algorithmisierung kodifizierbarer Verwaltungs- und Wis-
sensarbeit und dadurch steigende Komplexitat sowie erhéhten Kompetenzanforderun-
gen. Mit der engen Verzahnung akademischer und beruflicher Bildung sowie auf Flexi-
bilitdt ausgelegter Weiterbildungsprogramme wird den Herausforderungen der Zeit er-
folgreich begegnet.

Das Alternativszenario Akademisierung in Kiirze: Weltweit haben Digitalisierungs-
prozesse in Industrie- und Dienstleistungsbranchen vielfaltige technische, organisatio-
nale und geschaftsmodellbezogene Innovationen ermdglicht. Die Arbeitswelt verandert
sich weiterhin schnell. Einfacharbeit ist zu einem guten Teil automatisiert worden. Qua-
lifikations- und Kompetenzanforderungen und damit der Bedarf nach Hoherqualifizier-
ten sind entsprechend deutlich gestiegen. Die akademische Bildung gilt fur viele als
Garant flr eine angemessene, gut bezahlte Tatigkeit. Vor diesem Hintergrund hat die
akademische Bildung weiter an Attraktivitat gewonnen. Neue Studienangebote wurden
dementsprechend inflationar entwickelt, die duale Ausbildung hat hingegen einen ent-
sprechenden Bedeutungsverlust erlitten. Die Akademisierung fuhrte in den letzten Jah-
ren zu einem zunehmenden Mangel an beruflich Qualifizierten auf mittlerer und geho-
bener Fachkrafteebene und wirkt sich negativ auf die Innovationskraft der deutschen
Wirtschaft aus.

Das Alternativszenario (Re)Segmentierung in Kiirze: Dieses Szenario charakteri-
siert vor allem der rasante technische Fortschritt und der massive aber durch die inno-
vationskraftigen, wettbewerbsfahigen deutschen Unternehmen erfolgreich bewaltigte
Strukturwandel. Die Komplexitat der Arbeit ist durch die weitreichende Automatisierung
komplexer geworden. Die Kompetenzanforderungen sind entsprechend in fast allen
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Arbeitsbereichen gestiegen. Dies flhrt nicht zuletzt zu einer starken Polarisierung des
Arbeitsmarktes. Technische Assistenzsysteme sowie flexible Beschaftigungsformen er-
mdglichen eine deutlich langere Lebensarbeitszeit bei anhaltend hoher Produktivitat,
sodass Fachkrafteengpasse weitgehend Uberbrickt werden kénnen. Akademische und
berufliche Bildung sind weitestgehend voneinander abgegrenzt. Den zunehmenden
Anforderungen nach zielgenauer Vorbereitung der Absolvent/inn/en auf spezifische Ta-
tigkeiten wird daher aus jeweils unterschiedlichen Warten nachgekommen.

5.1 Rohszenarioauswahl

Die fur die Zukunft des tertiaren Bereichs der beruflichen Bildung relevanten Schlis-
selfaktoren und ihre mdglichen Projektionen wurden nach der ersten Befragungsrunde
und einem anschlieRenden Expert/inn/en-Workshop festgelegt. Eine im Anschluss er-
folgte Konsistenzanalyse unterstitzte dabei, mogliche Konflikte und Synergien zwi-
schen Projektionen zu identifizieren und zu bewerten und Projektions-Kombinationen
zu konsistenten und plausiblen Rohszenarien zu verdichten. Ein spéater zu entwickeln-
des Trendszenario beschreibt die Zukunftsentwicklung, die sich mit der héchsten
Wahrscheinlichkeit abzeichnet. D.h. dieses Szenario baut auf den Projektionen auf, die
von den Befragten als eher oder sehr wahrscheinlich bewertet wurden. In der Regel
werden darlUber hinaus weitere Alternativ- oder Extremszenarien gebildet, die den Blick
fur andere, vom Trend abweichende Entwicklungen weiten.

Eine Erstausarbeitung von insgesamt fiinf Rohszenarien bericksichtigte insbesondere
stark variierende und extreme Entwicklungen des wirtschaftlichen Umfelds. Der Erst-
aufschlag der Szenarien wurde nach interner Ricksprache im Projektteam verworfen.
Sie sollen an dieser Stelle jedoch in ihrem Kern beschrieben werden:

e Trendszenario: In einem starken internationalen Wettbewerbsumfeld wéchst
die deutsche Wirtschaft stabil. Die deutschen Branchen haben sich inkrementell
verandert. Deutsche Unternehmen gelten international als Schrittmacher. Die
erfolgreiche Entwicklung gestaltet sich durch anhaltende Akademisierung und
eine Ausdifferenzierung der Bildungslandschatft.

e Disruptionsszenario 1: In einem starken internationalen Wettbewerbsumfeld,
wachst die deutsche Wirtschaft starker als erwartet. Disruptive Umbriiche ha-
ben die deutschen Branchen grundlegend verandert. Der Wandel konnte vor
allem mit Hilfe von hochflexiblen Weiterbildungsformaten erfolgreich bewaltigt
werden.

¢ Disruptionsszenario 2: Das wirtschaftliche Umfeld zeichnet sich durch starke
Polarisierung aus. Durch den starken Protektionismus leidet die deutsche Wirt-
schaft. Der Strukturwandel der deutschen Branchen gelingt nur bedingt. Die
Verzahnung akademischer und beruflicher Bildung hat ein nicht geahntes Aus-
malf3 erreicht.

¢ Disruptionsszenario 3: Die Wirtschaft ist gepragt durch gleichzeitige Internatio-
nalisierung und Stéarkung regionaler Wirtschaftskreislaufe. Das Wachstum der
deutschen Wirtschaft verlauft stabil. Flexible und inklusive berufliche Bildung
wirken positiv auf diese Entwicklung ein.

e Disruptionsszenario 4: In einem stark internationalen Wettbewerb fallt die deut-
sche Wirtschaft zurtick. Die beh&bige Arbeitswelt und Uberverzahnte Bildung
tragen dazu bei, dass die deutschen Branchen in ihrer Innovationsféahigkeit zu-
ruckfallen.
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In der zweiten und finalen Erarbeitung der Rohszenarien wurde nunmehr von einem
relativ stabilen wirtschaftlichen Umfeld ausgegangen. Der Fokus folgte starker aus der
Warte aktueller, in die Zukunft extrapolierter Bildungsentwicklungen. Die finale Auswahl
besteht aus insgesamt drei Rohszenarien: Dem Trendszenario ,Hybridisierung“ und
den Alternativszenarien ,Akademisierung” und ,(Re)Segmentierung® und den Ex-
pert/inn/en in einer dritten und letzten Befragungsrunde vorgestellt (Versionen im An-
hang Kap. 9.4). Die Befragung diente der Reflexion, Validierung und Anreicherung der
Szenarien. Die Befragungsergebnisse waren Grundlage fur die vollstandige (u.a. nar-
rative) Ausarbeitung der Szenarien sowie eine erste Bewertung der Auswirkungen der
Szenarien.

Die Benennung der Szenarien ,Hybridisierung®, ,Akademisierung” und ,(Re)Segmen-
tierung® erfolgte im Sinne der aktuellen Bildungsforschung. Die Benennung ermdoglichte
in erster Linie im Rahmen der Online-Befragung den teilnehmenden Expert/inn/en ei-
nen vereinfachten, niederschwelligen Zugang zu den komplexen Szenarien zu gewahr-
leisten. Die Entscheidung erfolgte somit einem pragmatischen Ansatz und wurde ge-
gen die Problematik abgewagt, die bereits mit bestimmten Assoziationen behaftete Be-
griffe mit sich bringen. Die Rohszenarien wurden in der Online-Befragung zudem in
stark verkurzter Form prasentiert. Detailliertere Ausfliihrungen hatten zum besseren
Verstandnis der Szenariowelten zwar positiv beigetragen, die ohnehin zeitintensive On-
line-Umfrage jedoch zusatzlich in die Lange gezogen und sich negativ auf die Antwort-
raten ausgewirkt.

5.2 Szenariobeschreibungen und Expert/inn/eneinschatzungen zu den Szenarien

Die vollstandig ausgearbeiteten Szenarien werden im Folgenden beschrieben. Ebenso
soll kurz auf zentrale Anmerkungen der befragten Expert/inn/en eingegangen und die
quantitative Bewertung der Szenarien vorgestellt werden.

5.2.1 Trendszenario: Hybridisierung
Wirtschaftliche, technologische und politische Rahmenbedingungen

Das wirtschaftliche Umfeld im Jahr 2040 ist gepragt durch hohe Internationalisierung,
Digitalisierung und Innovationsdynamik. Die Kernbranchen der deutschen Wirtschatft,
wie etwa die Automobilbranche, haben sich durch die digitale Transformation und neue
Technologien verandert. Der Wandel vollzog sich kontinuierlich aber nicht disruptiv.
Auch wenn viele Unternehmen massiv mit den Verédnderungen zu kampfen hatten,
konnte der Wandel von der Ubergeordneten volkswirtschaftlichen Perspektive aus be-
trachtet insgesamt erfolgreich gestaltet werden. Ein Grund hierfiir ist die hohe Innova-
tionsfahigkeit der deutschen Unternehmen, ein weiterer die starke Akzeptanz hinsicht-
lich technologischer Neuerungen bei den Mitarbeitern. Diese wurden von Beginn an
stark in Innovationsprozesse einbezogen. Ebenso trug die 6ffentliche Hand mit einer
erhohten Investitionstatigkeit im Bereich der digitalen Infrastrukturentwicklung sowie
Innovationsférderung von KMU zur positiven Entwicklung bei.
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Abbildung 30: Darstellung des Szenarios ,Hybridisierung® (griin markiert) in einer
morphologischen Box
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Quelle: eigene Darstellung

Zwar sind in einer deutlich gewachsenen Weltwirtschaft, in der Schwellen- und Ent-
wicklungslander weiter aufschlieen konnten, die relativen Anteile deutscher Unterneh-
men am Wirtschaftswachstum zurtickgegangen. Insgesamt ist die deutsche Wirtschaft
aber unter Berilicksichtigung zu erwartender konjunktureller Schwankungen robust ge-
wachsen. Die protektionistischen Tendenzen der spaten 10er- und frihen 20er-Jahre
entfalteten demnach keine langfristige Wirkung auf die weitere Vertiefung des interna-
tionalen Handels. Durch den Einsatz digitaler hochautomatisierter Produktionstechno-
logien erfolgt Wertschopfung starker in Netzwerken und globalisiert. Insgesamt beteili-
gen sich deutsche Unternehmen, als gefragte Exporteure von Giitern und Dienstleis-
tungen, rege am internationalen Handel. Gleichzeitig haben regionale Wirtschaftskreis-
laufe an Bedeutung gewonnen. Digitale Produktionstechnologien ermdglichen die re-
gionale Produktion von komplexen Gitern. Ebenso befliigelt die dezentrale Erzeugung
von Energien aus erneuerbaren Quellen nachhaltige Wirtschaftsansatze und Ge-
schaftsmodelle. Neben dkologisch nachhaltigen Wirtschaftsansatzen gewinnen neue
Formen der sozialen Wertschopfung zunehmend an Bedeutung. Die Zentren der Wert-
schopfung beziehen sich vor allem auf Metropolrdume und attraktive Mittelstadte. Der
Zuzug in diese war in den vergangenen zwei Jahrzehnten ungebrochen. Landliche Re-
gionen verloren hingegen weiter an Bedeutung. Diese Entwicklung manifestiert sich
nicht zuletzt in einer Zunahme regionaler Unterschiede der Infrastrukturversorgung.

Der Fachkrafteengpass fiel — anders als erwartet — deutlich geringer aus. Dies ist vor
allem auf die erfolgreiche Aktivierung schlummernder Erwerbspotenziale zurlickzufuh-
ren. Frauen nehmen nun in gleichem Maf3e am Erwerbsleben teil. Ebenso haben sich
die Lebensarbeitszeiten — unter anderem durch Fortschritte bei der Gesundhaltung —
erhoht. In geringerem Mal3e tragt auch Zuwanderung dazu bei, den Fachkréfteengpass
abzumildern. Trotz des insgesamt leicht ricklaufigen Erwerbspersonenpotenzials ist
es Unternehmen durch die zunehmende Automatisierung in vielen Arbeitsfeldern trotz-
dem mdglich, ihre Produktivitéat zu steigern.
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Ausgestaltung des Arbeitsumfeldes

Die Anforderungen an Erwerbstatige sind gestiegen. Verantwortlich sind der hohe In-
novations- und Wettbewerbsdruck, dem die Unternehmen in der globalen Wirtschaft
unterliegen. Flexibles Arbeiten ist eine Selbstverstandlichkeit, wo zeitliche und raumlich
klar definierte Arbeitsstrukturen weggefallen sind.

Die Arbeitswelt hat sich in den vergangenen zwei Jahrzehnten dynamisch veréndert.
Das Internet der Dinge und kunstliche-Intelligenz-(KI)-Applikationen erméglichten in
Verbindung mit Big Data und Robotik enorme Technologiespriinge in allen Branchen.
Mechanische Arbeitstatigkeiten sind in vielen Branchen weiter automatisiert worden,
kodifizierbare Tatigkeiten in Verwaltungen und Wissensarbeit, wie beispielsweise
Buchhaltung, juristische Recherche und medizinische Symptomanalyse, werden ver-
starkt durch Algorithmen ausgefiihrt. Arbeitstatigkeiten sind folglich in ihrer Komplexitat
stark gestiegen und bedirfen héherer Qualifikationen und Kompetenzen der Mitarbei-
ter. In vielen Fallen hat sich eine neue Form von Spezialisierung auf Teilaspekte kom-
plexer Tatigkeiten ergeben. Im Zuge der digitalen Transformation sind Routinetatigkei-
ten aber keineswegs vollig verschwunden. In einigen Bereichen, die sich (noch) nicht
effektiv automatisieren lassen, fihren menschliche Arbeitskrafte angeleitet durch As-
sistenzsysteme (z.B. Augmented Reality, Exoskelette, etc.) Tatigkeiten aus. Die Qua-
lifikationsanspriiche an die Mitarbeiter sinken in diesem Fall.

Die Arbeitswelt im Jahr 2040 zeichnet sich zudem durch die zunehmende Diversitat
der Belegschaften aus. Dies fordert von Fiihrungskraften ein grof3es Mal3 an sozialen
Kompetenzen. Die zunehmende Diversitat bedingt sich vor allem durch die in zuneh-
mendem MalRe am Erwerbsleben partizipierenden Frauen, alteren Mitarbeiter/innen
und Mitarbeiter/innen mit Migrationshintergrund. Ebenso unterstiitzt die Virtualisierung
von Prozessen die raumliche Entgrenzung von Téatigkeiten und ermdglicht verstarkt die
Organisation in dezentralen, abteilungs-, unternehmens- und landergrenzenibergrei-
fenden Projektteams mit unterschiedlichen Anschauungen. Die Werte und Interessen
der Erwerbstatigen divergieren ebenso auf individueller Ebene stark. Fir einen Teil der
Erwerbstétigen steht vor allem Leistungsorientierung im Vordergrund. Fir andere ist
hingegen Work-Life-Balance von zentraler Bedeutung. Inwieweit Erwerbstétige ihre
Wertvorstellungen im Arbeitsalltag verwirklichen kénnen, hangt stark vom Qualifikati-
onsniveau ab. Auf der einen Seite werden gesuchte Fachkrafte, Expert/inn/en und Spe-
zialist/inn/en, gerade mit kritischen Schlisselkompetenzen fir die Unternehmen, ho-
fiert und es werden ihnen nahezu alle Wiinsche an die Gestaltung der Arbeit gewéhrt,
um sie langerfristig an das Unternehmen zu binden. Auf der anderen Seite werden
Beschaftigte, deren Arbeitsleistung leichter ersetzbar ist, nur noch fur Teilprojektleis-
tungen eingestellt. Die Plattformékonomie in der Arbeitswelt bietet die Arbeitsleistun-
gen eines Schwarms von Einfacharbeiten bis hin zu Expert/inn/en und Spezialist/inn/en
fur die Unternehmen zu geringen Transaktionskosten an. Die Betroffenen organisieren
sich, um die Rahmenbedingungen der Beschéftigung auch flr Soloselbststéandige so-
zialpartnerschaftlich fair auszuhandein.

Ausgestaltung der Bildungslandschaft

Aufgrund der komplexen Arbeitsbereiche und der gro3en Nachfrage nach Erwerbsta-
tigen mit beruflichem Erfahrungswissen haben Bildungsangebote, die eine engere Ver-
zahnung von akademischer und beruflicher Bildung vorsehen, deutlich zugenommen.
Die dualen Studiengénge geniel3en besondere Beliebtheit, gelten sie doch als beson-
ders gut geeignet, um auf gehobene Fachkréfte- und mittlere Filhrungsebene vorzube-
reiten. Zugangsbarrieren innerhalb der Bildungssegmente sind abgebaut und die ge-
genseitige Anrechnung von Leistungen akademischer und beruflicher Lerninhalte ist
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gegeben. Bei der Ausgestaltung der Bildungsstrukturen wird ebenso der Integrations-
gedanke mitbedacht und benachteiligte Bevolkerungsgruppen entsprechend geférdert.
Kooperationsstrukturen zwischen Schulen, Hochschulen und Unternehmen wurden
massiv ausgebaut.

In dem durch hohe Innovationsdynamik getriebenen Arbeitsumfeld wird Weiterqualifi-
zierung im Sinne lebenslangen Lernens von zentraler Bedeutung. In vielen Tatigkeits-
bereichen ist sie unabdingbar und verpflichtend gefordert. Um Weiterbildung nieder-
schwellig zu gestalten und eine reibungslose Vereinbarkeit mit Beruf und Familie zu
ermdglichen sind entsprechende Bildungsangebote zeitlich flexibel strukturiert. Dabei
gewinnen vor allem vielféltige digitale Formate an Bedeutung. Diese halten die aus der
Flexibilisierung resultierenden Kosten wirtschaftlich und die Komplexitat handhabbar.

Neben staatlichen Bildungsinstitutionen bieten vermehrt private Einrichtungen Bil-
dungsangebote im tertidren Sektor an. Dies fuhrt zunehmend zu einer Konkurrenzsitu-
ation auf dem (Berufs)Bildungsmarkt. Es existieren zahlreiche private Fachhochschu-
len und (Weiter-)Bildungsakademien, die sich bei der Gestaltung von hybriden Bil-
dungsangeboten sehr stark an den Interessen der Unternehmen orientieren. Dies er-
mdoglicht eine stark bedarfsorientierte Ausbildung und tragt insgesamt positiv zur Inno-
vationsfahigkeit der deutschen Wirtschaft bei.

Anmerkungen der Expert/inn/en

Das Hybridisierungsszenario wurde seitens der befragten Expert/inn/en als sehr plau-
sibel und wahrscheinlich bewertet. Die genauere Analyse der qualitativen Ex-
pert/inn/en-Meinungen erlaubt dennoch eine ausdifferenziertere Betrachtungsweise
und zeigt mégliche kritische Punkte auf.

Die ungebrochene Innovations- und Wettbewerbsfahigkeit der deutschen Wirtschaft
wurden von einigen Expert/inn/en kritisch hinterfragt:

»Ilch denke, dass die deutschen Kernbranchen nicht zwingend die Impulsgeber sein
werden und es deutlich schwieriger wird, sich im internationalen Wettbewerb zu be-
haupten, da Wettbewerber nicht mehr zwingend aus dem gleichen Gebiet kommen,
sondern durch neuartige Geschaftsmodelle vollig neue Konkurrenzsituationen erge-
ben. Hier ruht sich die deutsche Wirtschaft aus meiner Sicht noch zu sehr auf dem
Status quo aus.” (Unternehmensvertreter/in aus dem Bereich Maschinen und Anlagen-
bau)

,Das Szenario scheint mir insgesamt zu "positiv" dargestellt. Angesichts wachsender
globaler Probleme - wie Ressourcenbegrenzung und Verteilungskonflikte - kann die
beschriebene Entwicklung anders, beispielsweise langsamer, verlaufen.” (Gewerk-
schafts-Vertreter/in)

Teilweise wurde von den befragten Expert/inn/en die Ausrichtung der deutschen Wirt-
schaft hinterfragt und die eventuelle Bedeutung regionaler Wirtschaftskreislaufe betont.

sRe-Nationalisierungstendenzen werden vermutlich eine gré8ere Rolle spielen.” (Ver-
treter/in aus dem Bereich Bildung und Forschung)

LIn Zukunft ist in Anbetracht der politischen Entwicklungen (siehe USA, Europa) der
Fokus eventuell wieder starker national und weniger global ausgerichtet.” (Unterneh-
mensvertreter/in aus dem Bereich Maschinen- und Anlagenbau)

Die Entwicklung der Automatisierung wurde im Allgemeinen nachvollzogen, die tat-
séchliche Dimension jedoch vereinzelt kritisch hinterfragt:
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»Routinetétigkeiten werden durch Automatisierung wegfallen.”“ (Unternehmensvertre-
ter/in aus dem Bereich Automobilwirtschaft)

slch stelle in Frage, ob die Implementierung der neuen Prozesse und Technik in der
Form akzeptiert und genutzt wird, dass Routinetatigkeiten verlasslich "abgegeben”
werden kbénnen“ (Unternehmensvertreter/in aus dem Bereich Logistik und Transport)

»(---) ES wird auch in Zukunft "einfache" Té&tigkeiten geben, die der Mensch mit Hilfe
von Technologien besser ausiiben kann, als ein Stlick Technologie das alleine kénnte.
Hierzu gehéren dann auch innovative Hebezeuge, wie Exoskelette, begleitete Indust-
rieroboter (...)* (Vertreter/in aus dem Bereich Bildung und Forschung)

Die Expert/inn/en bestatigen groRtenteils, dass Diversitat der Belegschaften im Jahr
2040 gestiegen ist.

,Das Szenario ist stimmig, das heil3st neben einen stark leistungsorientierten Teil der
Erwerbstéatigen wird es zunehmend die Werte zur Work-Life-Balance geben.” (Unter-
nehmensvertreter/in aus der Automobilwirtschaft)

,Die Diversitat der Belegschaften wird sich vergréf3ern. Die Soziale Distanz zwischen
den verschiedenen Gruppen (Hierarchisierung) wird zunehmen und nicht alle Werte
und Interessen die gleiche Chance auf Erfiillung haben.” (Vertreter/in aus Bildung und
Forschung)

Die bildungspolitische Entwicklung hin zu einer Verzahnung akademischer und beruf-
licher Segmente wurde weitestgehend bestatigt, jedoch auch auf die Problematik der
Umsetzung hingewiesen.

,Die Verzahnung von beruflicher und akademischer Bildung wird nicht so stark wie be-
schrieben zunehmen.” (Vertreter/in aus dem Kredit- und Versicherungsgewerbe)

,Die Verzahnung von akademischer und beruflicher Bildung wird an der Bereitschaft
und dem befiirchteten Einflussverlust der Universitéten leiden.” (Vertreter/in im Bereich
Einzelhandel)

5.2.2 Alternativszenario A: Akademisierung

Abbildung 31: Darstellung des Szenarios ,,Akademisierung® (griin markiert) in einer morpho-
logischen Box
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Wirtschattliche, technologische und politische Rahmenbedingungen

Getragen durch einen intensivierten Welthandel ist die globale Wirtschaft bis 2040 ge-
wachsen. Normale Konjunkturdellen und kleinere regionale Wirtschaftskrisen konnten
die allgemeine wirtschaftliche Entwicklung nur voribergehend triben. Die wirtschaftli-
che Bedeutung der Schwellenléander, insbesondere der aufstrebenden asiatischen
Volkswirtschaften, hat weiter zugenommen. Die deutsche Wirtschaft hat in den vergan-
genen zwei Jahrzehnten an Wettbewerbsfahigkeit eingebif3t und konnte sich nicht im
gewohnten Mal3e behaupten. Wesentliche Wirtschaftszweige wie Automobil- und Ma-
schinenbau haben ihre starke Bedeutung eingebuf3t; Wachstumstrager wie erneuer-
bare Energien und Biotechnologie konnten diese Einbuen nur bedingt auffangen.
Nach einer ausgedehnten Umbruchsphase befindet sich die deutsche Wirtschaft mitt-
lerweile wieder auf einem vorsichtigen Wachstumskurs. Gegenuber den Erwartungen
ist das BIP jedoch nur unterdurchschnittlich gewachsen. Weltweit haben Digitalisie-
rungsprozesse in Industrie- und Dienstleistungsbranchen vielféltige technische, orga-
nisationale und geschéaftsmodellbezogene Innovationen ermdglicht und gewohnte
Branchen transformiert. Urbane Raume sind weiterhin die wichtigsten Wirtschafsmoto-
ren. Insofern strahlen die Arbeitsmarkte der Metropolrdume und attraktiver Mittelstadte
als regionale Zentren weiterhin eine Anziehungskraft flr Arbeitskrafte aus. Der stadti-
sche Wohnraum bietet fir viele die besseren Argumente. Junge Familien finden dort
die notwendigen Betreuungsdienstleistungen fur ihre Kinder, die alteren Generationen
schatzen den Zugang zu arztlicher Versorgung und Pflegedienstleistungen. Der landli-
che Raum verliert im Gegenzug an Attraktivitat. Die finanziellen Herausforderungen
des Bevolkerungsschwunds haben sich auch in einer Zunahme regionaler Unter-
schiede bei der Infrastrukturversorgung niedergeschlagen. Die Bereitschaft zur raum-
lichen Mobilitat hat sich unter den Erwerbstéatigen weiter ausdifferenziert. Dabei halten
sich die Gruppen der Mobilitatsverweigerer, die auch einen Umzug im regionalen Um-
feld kategorisch ausschliel3en, und der hoch-mobilen Erwerbstatigen, die eine Karriere
mit mehreren Auslandsstationen fur wiinschenswert befindet, in etwa die Waage. Zwi-
schen diesen Polen spannt sich ein weites Spektrum auf. In der Summe ist die Bereit-
schaft zur beruflich bedingten r&umlichen Veréanderung im Schnitt leicht gestiegen. Da-
bei korreliert die Mobilitatsbereitschaft mit dem Bildungsniveau, aber nicht mit dem Al-
ter.

Das Erwerbspersonenpotenzial war in den letzten Jahren riicklaufig. Zwar konnten eine
moderat zunehmende Beteiligung von Frauen am Arbeitsleben sowie eine Erhéhung
der Lebensarbeitszeiten erzielt werden. Diese blieb jedoch hinter den Erwartungen und
Erfordernissen. Ebenso blieben infolge der schwierigen wirtschaftlichen Situation in
den 2020er Jahren notwendige MalRnahmen zur Integration benachteiligter und unqua-
lifizierter Bevolkerungsgruppen in den Arbeitsmarkt und die Gesellschaft im Allgemei-
nen auf der Strecke. Hier ist vor allem die als gescheitert zu bezeichnende Arbeits-
marktintegration fluchtbedingt zugewanderter Erwerbsperson zu nennen.

Ausgestaltung des Arbeitsumfeldes

Das rucklaufige Erwerbspersonenpotenzial der letzten Jahre veranlasste deutsche Un-
ternehmen verstarkt auf Automatisierung zu setzen. Automatisierungstechnologien
sind inzwischen deutlich auf dem Vormarsch und ermdglichen es Unternehmen ihre
Produktivitat zu steigern. Die Automatisierung und Robotisierung betrifft vor allem Ein-
facharbeiten. Tatigkeiten fur Geringqualifizierte sind infolge dessen weitgehend verlo-
ren gegangen. In nur wenigen Bereichen kommt es hier noch zu einem Anstieg der
Nachfrage. Hingegen ist der Bedarf an hdherqualifizierten Arbeitskréften (Fachkraften,
Expert/inn/en und Spezialist/inn/en) gestiegen.
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Das Arbeitsumfeld im Jahr 2040 hat sich durch volatile internationale Markt- und Wett-
bewerbsbedingungen verandert. Arbeithehmer/innen stehen unter hohem Flexibilitats-
und Leistungsdruck. Die raumliche Veranderungsbereitschaft und berufliche Mobilitat
ist hoch. Das Vermischen und Zusammenwachsen von Privat- und Arbeitsleben wird
als Teil der Leistungsbereitschaft akzeptiert. Projektbezogene, prekare Beschéfti-
gungsformen werden zur neuen Normalitat. Die Soloselbststandigkeit ist massiv ge-
wachsen, Auftrage werden Uber digitale Plattformen vermittelt. Die soziale Absicherung
ist dabei nur tGber ein Mindestmal3 an Regulierung gesichert. Die sozialpartnerschatftli-
che Mitbestimmung, Tarifbindung und Arbeitnehmervertretung tber Betriebsrate sind
kaum noch vorhanden und Arbeitgeber- und Arbeitnehmer/innen nicht mehr organi-
siert.

Ausgestaltung der Bildungslandschaft

Aus Angst auf der Strecke zu bleiben, gilt die akademische Bildung fiir viele als Garant
fur eine angemessene und gut bezahlte Tatigkeit. Vor diesem Hintergrund hat die aka-
demische Bildung weiter an Attraktivitdt gewonnen. Eine duale Berufsausbildung und
die darauf aufbauende Aufstiegsfortbildung sind fiir qualifizierte Schulabganger/innen
nicht mehr attraktiv. Der Anteil von Schulabganger/inne/n mit Abitur liegt im Jahr 2040
bei 75%. Neue Studienprogramme wurden dementsprechend inflationar entwickelt.
Dies fiihrte zu einer starken Uberlastung der Hochschulen und daraus resultierend zu
einem Qualitatsverlust der Ausbildung. Die Angebote waren nie ausdifferenzierter.
Uber die erworbenen Qualifikationen herrscht jedoch ungentigendes Verstandnis. Aka-
demiker/innen besetzen aufgrund ihres zunehmenden Anteils in einigen Branchen ver-
mehrt Arbeitsplatze, die urspringlich eine Berufsausbildung vorausgesetzt haben. lhr
Einsatz erfordert jedoch zumeist deutlich langere Einarbeitungszeiten zur Vermittlung
betrieblichen Erfahrungswissens. Die groRe Anzahl an Akademikern tragen zwar in
vielerlei Hinsicht positiv zur Innovationskraft der deutschen Wirtschaft bei, ihre Starke
liegt insbesondere im Bereich der Forschung und Entwicklung von Hochtechnologien.
Die Agilitat der deutschen Wirtschaft ist jedoch ebenso abhangig vom Innovationspo-
tential der dual Ausgebildeten, die mit ihnrem starken Erfahrungswissen und Praxisbe-
zug vor allem inkrementelle Innovationen vorantreiben. Die schwindende Anzahl an
dual Ausgebildeten als bedeutende Wettbewerbskomponente ist daher seit Jahren ne-
gativ spurbar.

Im Sinne eines lebenslangen Lernens wird Weiterbildung héchste Bedeutung einge-
raumt. Weiterbildung ist inzwischen in zahlreichen Berufen zur Pflicht geworden. Bil-
dungsformate wie Fernstudiengénge oder Teilzeitstudiengange sind feste Bestandteile
der Weiterqualifizierung im terti&ren Bereich der beruflichen Bildung. Inzwischen liegt
ihr Anteil an allen Studienangeboten bei 25 % und die Tendenz ist weiter steigend. Ihre
Umsetzung wird durch die inzwischen etablierte, interaktive Vermittlung von Lerninhal-
ten durch beispielsweise Lernspiele, Lernsimulationen oder Planspiele deutlich erleich-
tert. Blended-Learning, die attraktive Vernetzung klassischer Prasenzveranstaltungen
und neuer, digitaler Formate ist zur Regel geworden und ermdéglicht den zeitlich flexib-
len, modularen und selbstbestimmten Erwerb von Zusatzqualifikationen. Assistenzsys-
teme sorgen fir ein arbeitsplatzintegriertes und arbeitsprozessintegriertes Lernen. Ne-
ben staatlichen Bildungsinstitutionen bieten vermehrt private Einrichtungen Bildungs-
angebote an.

Anmerkungen der Expert/inn/en

Das Szenario ,Akademisierung“ wurde von den befragten Expert/inn/en vor allem im
guantitativen Teil der Befragung als durchaus plausibel und wahrscheinlich bewertet.
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Die ndhere Betrachtung der qualitativen Bewertung ermoglicht ein differenzierteres Bild
und zeigt mdgliche kritische Punkte des Szenarios auf.

Die Anmerkungen der Expert/inn/en bezogen sich vor allem auf den im Szenario be-
schriebenen Zusammenhang zwischen einer wirtschaftlichen Abwartsentwicklung
Deutschlands und der Akademisierung.

,Die beschriebene "Uberakademisierung” wird sich nicht negativ auf die Agilitét und
Innovationsfahigkeit der deutschen Wirtschaft auswirken, noch wird die dt. Wirtschaft
im internationalen Wettbewerb zurtickfallen. Allerdings ist zu beflirchten, dass die Ju-
gendarbeitslosigkeit auch in Deutschland analog zum internationalen Vergleich an-
steigt. (Vertreter/in aus dem Bereich Bildung und Forschung)

,Die Akademisierung wird sich nicht negativ auswirken. Im Gegenteil. Allerdings wird
sich die Schere zwischen Akademikern und beruflich Ausgebildeten verkleinern sofern
die Bildungspolitik alles richtig macht® (Vertreter/in aus dem Bereich Unternehmens-
und Arbeitgeberverbande)

,Der unterstellte Zusammenhang von Akademisierung und geringer Innovationsféhig-
keit erscheint mir 1 (wenig plausibel).” (Vertreter/in aus dem Bereich Bildung und For-
schung)

Ebenso wurde der Akademisierungstrend von einigen hinterfragt.

,Die Akademisierung wird nicht bis 2040 anhalten, da negative Auswirkungen zuvor
den Trend abbremsen.“ (Vertreter/in aus dem Bereich Kammern)

,Die duale Ausbildung wird weiter einen sehr hohen Stellenwert haben.” (Vertreter/in
aus dem Bereich Unternehmens- und Arbeitgeberverbénde)

,Die Akademisierung von Berufen wird die Ausnahme bleiben.” (Gerwerkschaftsvertre-
ter/in)

,S0 lange sich in Deutschland ein gesunder Mittelstand und das Handwerk halten kén-
nen, wird eine Akademisierung von Berufen nur in Teilbereichen stattfinden.” (Einzel-
handelsvertreter/in)

5.2.3 Alternativszenario B: (Re)Segmentierung
Wirtschaftliche, technologische und politische Rahmenbedingungen

Getragen durch einen intensivierten Welthandel ist die globale Wirtschaft bis 2040
deutlich gewachsen. Normale Konjunkturdellen und kleinere regionale Wirtschaftskri-
sen konnten die allgemeine wirtschaftliche Entwicklung nur vortibergehend triben. Die
deutsche Wirtschaft hat sich in diesem Umfeld gut behaupten kdnnen und kann ein
zufriedenstellendes Wachstum verzeichnen. Schneller und intensiver als erwartet ver-
breiten sich in Deutschland in den spaten 10er und frithen 20er Jahren disruptive digi-
tale Technologien. Das Internet der Dinge und kinstliche-Intelligenz-(Kl)-Applikationen
ermoglichten in Verbindung mit Big Data und Robotik enorme Technologiespriinge in
allen Branchen. Von Verédnderungen in der Arbeitsorganisation und den Wertschop-
fungsprozessen bis hin zu der sukzessiven Verbreitung von Assistenztechnologien auf
Haushaltsebene wirkte diese Innovationswelle weit in den Alltag hinein. Konsumenten-
bedirfnisse verandern sich deutlich hin zu 24/7-Echtzeit-Bereitstellung von individuel-
len Produkten und Dienstleistungen. Gleichzeitig wurden auch Geschéaftsmodelle mas-
siv Uberarbeitet: Wertschopfungsprozesse sind im Jahr 2040 sehr viel starker in Netz-
werken organisiert, sie erfolgen flexibler und durchaus volatiler. Die Digitalisierung er-
moglichte auch rapide Fortschritte im Bereich der vernetzten, dezentralen und automa-
tisierten Fertigung im Sinne von Industrie 4.0, der Life Sciences und neuer Werkstoffe.
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Abbildung 32: Darstellung des
morphologischen Box

Szenarios ,(Re)Segmentierung® (grin markiert) in einer
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Das Erwerbspersonenpotenzial hat sich bis 2040 positiv entwickelt. Zwar ist aufgrund
des demografischen Wandels der Anteil junger Erwerbspersonen erwartungsgeman
gesunken, dennoch konnten schlummernde Potenziale erfolgreich aktiviert werden.
Frauen konnten bis zum Jahr 2040 erfolgreich in den Arbeitsmarkt integriert werden.
Familienpolitische MaRRnahmen, wie etwa der Ausbau von Kitaplatzen und flexible Be-
schéaftigungsmodelle, ebenso wie das Aufweichen traditioneller Rollenbilder haben zu
dieser Entwicklung beigetragen. Anders als in 2010er Jahren erwartet, blieb die wirt-
schafts- und kriegsbedingte Zuwanderung ein temporares Phanomen. Die meisten Zu-
wanderer kehrten, sobald Entspannung einkehrte, in ihre Heimatlander zuriick. Die Ge-
bliebenen konnten aber zu einem guten Teil in den deutschen Arbeitsmarkt integriert
werden. lhr Beitrag zur Reduktion des Fachkréafteengpasses blieb jedoch gering. Posi-
tiv tragt insbesondere die erfolgreiche Integration alterer Mitarbeiter/innen zum Er-
werbsleben bei. Der Anteil der tber 55-Jahrigen an der Erwerbsbevdlkerung hat sich
erwartungsgemalf weiter auf inzwischen 38% erhoht. Der Altersdurchschnitt der Be-
schéftigten liegt damit im Jahr 2040 bei 52 Jahren. Alterssensible Fluhrungskultur, spe-
zielle Weiterbildungsprogramme und nicht zuletzt technische Assistenzsysteme haben
diese Entwicklung erméglicht. Durch Automatisierungstechnologien, sowohl mechani-
scher Natur als auch Algorithmen-basiert in der Biro- und Wissensarbeit, konnte die
betriebliche und volkswirtschaftliche Produktivitét trotz des sinkenden Erwerbsperso-
nenpotenzials gesteigert werden.

Ausgestaltung des Arbeitsumfeldes

Neue technologische Moglichkeiten trieben den dezentralisierten Einsatz von Maschi-
nen und Anlagen sowie die raumliche Entkopplung und Auslagerung von Téatigkeiten
ins Ausland weiter voran. Dies filhrte zu einem deutlichen Anstieg der Komplexitat der
Tatigkeitsbereiche. Umfassendes technisches sowie systemisches Verstandnis auf al-
len Ebenen werden gleichermalfien wichtig. Um die Komplexitat zu bewerkstelligen,
werden Aufgaben starker dezentral in Projektteams organisiert und Verantwortungsbe-
reiche im Sinne flacher Hierarchien geteilt. Neue virtuelle Kommunikationsformate er-
leichtern hierbei ortsunabhangiges Arbeiten und die Interaktion in vernetzten Projekt-
teams. Dennoch bleiben physische Begegnungen der Arbeitnehmer auch weiterhin un-
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ersetzlich, da sich diese in besonderem Mal3e positiv auf den Teamzusammenhalt aus-
wirken. Es wird daher — vor allem im Bereich héher qualifizierter Arbeit — ein besonde-
res Mal3 an Bereitschaft regionaler und internationaler Mobilitat gefordert. Effizienzstre-
ben, Leistungsorientierung und berufliche Selbstverwirklichung bestimmen die Arbeits-
welt der mittleren und gehobenen Fachkrafte im Jahr 2040. Gerade Fachkrafte und
Expert/inn/en mit Schlisselkompetenzen konnen ihre Anspruche und individuellen Be-
durfnisse zumeist gut durchsetzen. Die Situation fur gering qualifizierte, leicht ersetz-
bare Krafte hat sich hingegen meist verschlechtert. Oft werden diese nur flexibel in
temporaren Projekten eingesetzt. Dies ruft neue Formen der Sozialpartnerschaften auf
den Plan, die Rahmenbedingungen zwischen Unternehmen und Beschéftigten auch in
Kurzzeitprojekten fair aushandeln. Neu geschnuirte Einkommens- und Sozialhilfekon-
zepte helfen dartiber hinaus ktirzere und langere Leerlaufe finanziell zu tberbricken.

Ausgestaltung der Bildungslandschaft

Aufgrund birokratischer Hirden und der Rivalitat akademischer und beruflicher Bil-
dungssysteme konnte sich auf kein synergetisches, durchléassigeres Bildungssystem
verstandigt werden. Akademische und berufliche Bildung sind weitestgehend vonei-
nander abgegrenzt. Den zunehmenden Anforderungen nach zielgenauer Vorbereitung
der Absolvent/inn/en auf spezifische Tatigkeiten wird daher aus jeweils unterschiedli-
chen Warten nachgekommen. Die Absolvent/inn/en akademischer Bildungsgange wer-
den verstarkt fir zukiinftige Fihrungsaufgaben oder die Bereiche Forschung und Ent-
wicklung ausgebildet. Inzwischen sind die Ausbildungsgange des dualen Systems vor-
rangig generalistisch geprégt und bereiten ihre Absolvent/inn/en auf mittlere und geho-
bene Fachkrafteaufgaben vor. Das ermdglicht den Beschéftigten, sich mit einer breiten
beruflichen Grundbildung auf neue Anforderungen anzupassen, bietet vielseitige Ein-
satzmaoglichkeiten der Absolvent/inn/en und sichert ihre langfristige Beschaftigungsfa-
higkeit. Grundlagen- und breites Fachwissen sind in der Erstausbildung somit von ho-
her Bedeutung. In der Weiterbildung geht es um die Generierung von spezialisiertem
Fachwissen und Schliisselkompetenzen. Das kontinuierliche Erwerben zusatzlicher
Kompetenzen in einem innovationsgetriebenen, dynamischen Umfeld hat sich fur die
Beschaftigungsfahigkeit im tertidren Bereich der beruflichen Bildung als absolut not-
wendig erwiesen. Weiterbildungsmoglichkeiten finden aufgrund dessen breiten Zu-
spruch. Den Bediirfnissen der Erwerbstatigen sind diese entsprechend flexibel und di-
gital gestaltet. Digitale Formate ermdglichen es Lernenden mit unterschiedlichen Bil-
dungsvoraussetzungen die individualisierte Gestaltung der Weiterbildung. Durch die
digital gestutzte Vermittlung von Lerninhalten werden auch Personengruppen ange-
sprochen, die mit traditionellen Weiterbildungsformaten nicht erreicht wiirden. Ebenso
fuhrt der massive Ausbau von FoérdermalRnahmen zu einer gelungenen Integration be-
nachteiligter Bevolkerungsgruppen wie Fliichtlingen und geringqualifizierten Schulab-
ganger/innen in den Ausbildungs- und Arbeitsmarkt. Die werden vor allem im sozialen
sowie im Dienstleistungsbereich, in dem zahlreiche Tatigkeiten noch immer weitestge-
hend menschliche Arbeitskréafte verlangen, nachgefragt.

Anmerkungen der Expert/inn/en

Die befragten Experten bewerteten das Szenario ,(Re)Segmentierung® als durchaus
plausibel und wahrscheinlich eingeschatzt. Die Bewertung fallt jedoch &hnlich wie im
Akademisierungs-Szenario deutlich moderater aus als im Trendszenario.

Als inkonsistent wurde an einigen Stellen der Zusammenhang des eingeschlagenen
Bildungspfades und der wirtschaftlichen Wettbewerbsfahigkeit Deutschlands genannt.
Die Wettbewerbsfahigkeit, ware nach Meinung einiger Expert/inn/en mit einem stark
segmentierten Bildungssystem nicht realisierbar.
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,Ohne die Férderung der Durchléassigkeit von beruflicher und akademischer Fort- und
Weiterbildung, wird sich das oben genannte Szenario (disruptive Umbriiche, Schritt-
halten und stabiles Wachstum der deutschen Wirtschaft) nicht realisieren lassen.”
(Kammervertreter/in)

Von einigen Expert/inn/en kann der beschriebene eingeschlagene Bildungspfad grund-
sétzlich nicht nachvollzogen werden.

,Die strikte Trennung zwischen beruflicher und akademischer Ausbildung nimmt eher
ab als zu. Auch in dualen Ausbildungsgangen werden zunehmend Spezialisten, nicht
Generalisten nachgefragt. Spezialisierung findet bereits vor der Weiterbildung statt.*”
(Vertreter/in der Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbande)

5.3 Quantitative Bewertung der Szenarien

Die drei Szenarien wurden von den Expert/inn/en im Allgemeinen positiv bewertet. Er-
wartungsgemal wurde das Szenario ,Hybridisierung“ von den befragten Expert/inn/en
als besonders positiv bewertet und kann somit als Trendszenario der Zukunft des ter-
tiaren Bereichs der beruflichen Bildung validiert werden. Im Mittel wurde die Plausibilitat
des Trendszenarios mit 4,73 am insgesamt hdchsten bewertet. Die Bewertung diver-
giert zudem nur wenig. Die Standardabweichung belauft sich auf 0,98. Die Wahrschein-
lichkeit des Eintritts des Szenarios Hybridisierung wird von den befragten Expert/inn/en
mit 4,42 (Mittelwert) ebenso aul3erst hoch eingeschéatzt. Die Abweichung ist mit 0,98
ebenfalls nur gering.

Das Szenario ,Akademisierung” wurde von den befragten Expert/inn/en als durchaus
plausibel und wahrscheinlich bewertet. Die Bewertung fallt jedoch moderater aus als
im Trendszenario. Die Plausibilitatseinschatzung der Expert/inn/en belauft sich im Mit-
tel auf 3,79. Ebenso gehen die Bewertungen starker auseinander. Die Standardabwei-
chung belauft sich auf 1,41. Die Expert/inn/en bewerten die Wahrscheinlichkeit des
Szenarios im Mittel mit 3,54 ebenso moderater. Die Bewertungen divergieren auch in
diesem Fall starker (Standardabweichung 1,24).

Als immer noch durchaus plausibel und wahrscheinlich wird das Szenario ,(Re)Seg-
mentierung bewertet. Die Plausibilitéat wird im Mittel mit 3,67 bewertet. Die Bewertun-
gen gehen mit 1,23 ebenso wie im Akademisierungsszenario starker auseinander. Die
Wahrscheinlichkeit wird im Mittel mit moderaten 3,42 bewertet. Die Standardabwei-
chung belauft sich auf 1,14.

Tabelle 19: Bewertung der Plausibilitat der drei Szenarien ,Hybridisierung®, ,Akademisierung*
und ,(Re)Segmentierung*

Mittelwert Standardabweichung
Hybridisierung 473 0,98
Akademisierung 3,79 1,41
(Re)Segmentierung 3,67 1,23

Quelle: eigene Darstellung und Berechnung auf Basis der dritten Befragungsrunde, IAQ/Z_punkt Befra-
gung 2017
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Tabelle 20: Bewertung der Eintrittswahrscheinlichkeit der drei Szenarien ,Hybridisierung®, ,Aka-
demisierung” und ,(Re)Segmentierung®

Mittelwert Standardabweichung
Hybridisierung 4,42 0,98
Akademisierung 3,54 1,24
(Re)Segmentierung 3,42 1,14

Quelle: eigene Darstellung und Berechnung auf Basis der dritten Befragungsrunde, IAQ/Z_punkt Befra-

gung 2017
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6 Relevante Qualifikationen vor dem Hintergrund des
Trendszenarios: Ergebnisse der 3. Befragungsrunde

Dieses Kapitel beschreibt die Ergebnisse der dritten Befragungsrunde. Die dritte Be-
fragungsrunde verfolgte zwei wesentliche Ziele: Zum einen sollten die Einschatzungen
der Expert/inn/en zu den drei erarbeiteten Szenarien erhoben werden (siehe Kapitel
5). Zum anderen sollten die befragten Expert/inn/en vor dem Hintergrund des
Trendszenarios einer erfolgreichen Hybridisierung der tertiaren Berufsbildung die zu-
kunftigen Qualifikationsbedarfe und Anforderungen an (berufliche) Bildung einschatzen
und benennen, welche Rekrutierungsstrategien aus ihrer Sicht relevant sein werden.
Auf diese Weise vertiefen die Ergebnisse der dritten Befragungsrunde die Erkenntnisse
aus der zweiten Runde (dargestellt in Kapitel 4), in der nach zuklnftigen Kompetenz-
bedarfen und zuktinftigen Strukturen der beruflichen (Fort- und Weiter)Bildung gefragt
wurde. Gleichzeitig integriert die dritte Befragungsrunde auch die Erkenntnisse der
Szenarioanalyse (dargestellt in Kapitel 5), indem die Fragen in Bezug zu den Inhalten
des Trendszenarios gestellt werden.

Dazu wirft das Kapitel zunachst einen kurzen Blick auf den Stand der Forschung zu
zukinftigen Qualifizierungsbedarfen um aufzuzeigen, inwieweit die Ergebnisse Ahn-
lichkeiten aufweisen, aber an welchen Stellen sie auch dariber hinaus reichen. So be-
statigen die in der Befragung erhobenen Einschatzungen der Expert/inn/en einerseits
die in der Literatur zu findenden Aussagen, dass klnftig mit einer verstarkten Nach-
frage héherer Qualifikationsstufen am Arbeitsmarkt zu rechnen sein durfte (siehe Un-
terkapitel 6.1).

Gleichzeitig zeigen die Ergebnisse der dritten Befragungsrunde beispielsweise aber
auch auf, dass Absolventen dualer Studiengange nach Einschatzung der befragten Un-
ternehmensvertreter/inn/en in allen Funktionsbereichen begehrter sein werden als Ab-
solvent/inn/en reiner Bachelor-Studiengange. Dies deckt sich mit den Einschatzungen
zu Karrierechancen aus der zweiten Befragungsrunde (siehe Kapitel 4). Unterkapitel
6.2 untersucht deswegen die Frage, wie intensiv verschiedene Qualifikationsprofile fur
gehobene Fach- und mittlere Flhrungskrafte bis zum Jahr 2040 in unterschiedlichen
Aufgaben- und Funktionsbereichen nachgefragt werden werden. Es bildet damit den
Hauptteil des Kapitels.

Des Weiteren betrachtet Unterkapitel 6.3, welche Anforderungen sich durch die im
Trendszenario dargestellten Veranderungen der Arbeitswelt fur die berufliche (Weiter-
)Bildung aus Sicht der drei Akteursgruppen Unternehmen, Kammern und Forschungs-
und Bildungseinrichtungen ergeben. Das Kapitel schlie3t mit einer Darstellung der Ein-
schatzungen dazu, wie Unternehmen kinftig ihre Qualifikationsbedarfe zu decken pla-
nen (Unterkapitel 6.4).

Vorab muss jedoch einschrankend darauf hingewiesen werden, dass die hier vorge-
stellten Ergebnisse aufgrund der relativ geringen Fallzahlen pro Akteursgruppe mit ei-
ner gewissen Unsicherheit besetzt sind, die auch bei aus den Ergebnissen gezogen
Schlussfolgerungen beachtet werden sollte.

6.1 Uberblick zum Stand der Forschung zu zukiinftigen Qualifizierungsbedarfen
vor dem Zeithorizont 2040

Mehrere Studien und Forschungsprojekte haben sich in den vergangenen Jahren da-
mit auseinandergesetzt, wie sich Qualifizierungsbedarfe in Deutschland zukiinftig ent-
wickeln. Dabei liegt den Untersuchungen jeweils ein unterschiedlicher Zielhorizont zu-
grunde. Im Rahmen des IW-Personalpanels wurden Qualifizierungsbedarfe mit dem

Zeithorizont 2025 untersucht (Hammermann und Stettes 2015, 2016). Eine Studie des
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VDMA untersuchte, ebenfalls vor dem Horizont 2025, wie sich die Implementierung
des technischen Fortschritts unter dem Stichwort ,Industrie 4.0“ auf die Qualifizierungs-
und Kompetenzbedarfe bis 2025 auswirkt und welche Lernorte relevant sein werden
(Pfeiffer et al. 2016). Im Auftrag des Bundesministeriums fur Arbeit untersuchte die
Studie ,Arbeitsmarktprognose 2030“ die Arbeitsmarktwirkungen der Digitalisierung und
daraus resultierende Verschiebungen bei der Qualifikationsnachfrage (BMAS 2016,
Vogler-Ludwig et al. 2016). Ebenfalls im Auftrag des BMAS entstand die Studie ,Kom-
petenz- und Qualifizierungsbedarfe bis 2030%, die sich aus qualitativer Perspektive der
Bedarfsverschiebungen widmete (Patscha et al. 2017). Mit dem Zeithorizont 2035 un-
tersuchte die vierte Welle der Qualifikations- und Berufsfeldprojektionen des Bundes-
instituts fur Berufsbildung (BIBB) und des Instituts fur Arbeitsmarkt- und Berufsfor-
schung (IAB) die Entwicklung von Qualifikationsnachfrage und -angebot (Maier et al.
2016, Zika et al. 2017). Im Folgenden werden die einzelnen Studien néher betrachtet.

6.1.1 Perspektive 2025: Erkenntnisse aus dem IW-Personalpanel 2014

Die Studien auf Basis des IW-Personalpanels geben einen Einblick aus Sicht der im
Panel befragten Unternehmensvertreter/innen. Dadurch unterscheiden sie sich von
den anderen hier betrachteten Studien, die sich dem Thema von einem volkswirtschaft-
lichen Blickwinkel aus néhern.

Tabelle 21: Mittel- bis langfristiger Personalbedarf nach Qualifikationsgruppen, in Prozent, nach
Digitalisierungsgrad

Unternehmen...
... in der ... mit mittlerem ... mit hohem

Nachfrage nach... Referenzgruppe Digitalisierungsgrad | Digitalisierungsgrad
... Auszubildenden wird sinken 4,3 9,7 3,9

wird steigen 14 16,7 18,6

bleibt gleich 46,3 34,6 36,8

nicht relevant 35,4 39,1 40,7
.. An- und wird sinken 11,8 10,5 8,7
Ungelernten wird steigen 9,4 5,6 6,5

bleibt gleich 29,2 33,4 26,1

nicht relevant 49,5 50,6 58,7
... Mitarbeitern mit wird sinken 6,6 2,5 4,1
abgeschlossener wird steigen 36,7 39 43,4
Berufsausbildung - -

bleibt gleich 47,5 49,7 40,4

nicht relevant 9,2 8,9 11,7
... Mitarbeitern mit wird sinken 3,1 1,4 2,2
beruflichem wird steigen 28 37,6 32,5
Fortbildungsabschluss - -

bleibt gleich 43 42,1 38,5

nicht relevant 25,8 18,9 26,5
... Mitarbeitern mit wird sinken 3 4,2 1,9
Hochschulabschluss wird steigen 18,7 28,8 44,3

bleibt gleich 41,9 35,4 35,2

nicht relevant 36,4 31,7 18,6

Quelle: in Anlehnung an Vogler-Ludwig et al. 2016: 80

117



Mit Blick auf die zuklnftige Qualifikationsnachfrage schatzen bis zu 44 % der Ex-
pert/inn/en des IW-Panels, dass ihre Unternehmen im Zeitraum bis 2025 einen erhoh-
ten Personalbedarf an Fachkraften, Fortgebildeten und Beschéftigten mit akademi-
schem Abschluss haben werden, wahrend der Bedarf nach Un- und Angelernten als
eher sinkend betrachtet wird (vgl. Hammermann und Stettes 2015: 86 f.). Diese Ent-
wicklung wird im Sinne steigender beruflicher Anforderungen in der Arbeitswelt gedeu-
tet, fur die héhere Qualifikationen benétigt werden (vgl. ebd.).

Die Erwartung, dass der Wandel der Arbeitswelt mit héheren Qualifizierungsbedarfen
einhergehen wird, wirkt sich auch auf die Anforderungen aus, die Unternehmen an die
Bildungsinstitutionen formulieren. Dabei ist der Anteil der Unternehmen, die Verande-
rungsbedarf konstatieren, umso hdher, je starker der Digitalisierungsgrad des Unter-
nehmens ausgepragt ist. Uber 82 % der Unternehmen mit hohem Digitalisierungsgrad
sehen Anpassungsbedarf in der schulischen und akademischen Bildung. Bei den Un-
ternehmen mit geringem Digitalisierungsgrad liegt der Anteil zwar deutlich geringer, ist
aber mit knapp 59 % immer noch hoch (vgl. Hammermann und Stettes 2015: 29; siehe
auch Tabelle 21).

Die VDMA-Studie ,Industrie 4.0 — Qualifizierung 2025 (Pfeiffer et al. 2016) blickt vor
dem Hintergrund qualitativer Szenarien Uber die zuklnftige Entwicklung im Bereich der
Produktionstechnologie auf Verschiebungen bei den Kompetenz- und Qualifizierungs-
bedarfen. Sie weist darauf hin, dass der technische Fortschritt abhangig vom Aufga-
ben- und Téatigkeitsbereichen sowohl zu héheren Kompetenz- und Qualifizierungsbe-
darfen als auch zur Reduktion der Anforderungen fihren kann, was am Beispiel der
Maschinenbedienerin/des Maschinenbedieners dargestellt wird (vgl. ebd.: 84). Den-
noch weisen Pfeiffer et al. (2016) in alternativen Szenarien auch auf weitere qualitative
Entwicklungsmoglichkeiten bei den Kompetenz- und Qualifikationsbedarfen hin.

6.1.2 Perspektive 2030: Arbeitsmarktvorausschatzung und ein qualitativer Blick
auf Kompetenz- und Qualifizierungsbedarfe

Vogler-Ludwig et al. (2016) analysieren in der dritten Langfristprognose des BMAS, wie
stark die Digitalisierung die Nachfragesituation auf dem Arbeitsmarkt vor dem Zeithori-
zont 2030 verandert. Gleichzeitig werden auch die Effekte der erhéhten Zuwanderung
seit 2013 berucksichtigt. Die Studie entwickelt zwei Szenarien: ein Basisszenario und
ein Szenario der beschleunigten Digitalisierung. Beide Szenarien gehen davon aus,
dass mittelfristig ein groRer Teil, ca. 70 %, der Zugewanderten in den beruflich qualifi-
zierten Arbeitsmarkt eintritt. Dennoch sinkt bis 2030 den Vorausrechnungen zufolge
das Arbeitsangebot um 700.000 Erwerbstatige (vgl. Vogler-Ludwig et al. 2016: 5 ff.). Im
Basisszenario verschiebt sich der Prognose nach die Qualifikationsstruktur des Ar-
beitsangebots deutlich. Die Erwerbspersonenzahl in den Helfer/innenberufen sinkt um
knapp 10%, die der Fachkrafte um 4,5 %. Auch bei den Spezialist/inn/en sind leichte
EinbuRen vorhergesagt; ihre Zahl sinkt um 0,6 % bis 2030, wahrend bei den Ex-
pert/inn/en ein starker Zuwachs von 12,5 % prognostiziert wird (vgl. ebd.: 8). Im Sze-
nario der beschleunigten Digitalisierung verschiebt sich die prognostizierte Verande-
rung gegenuber dem Basisszenario. Auch hier wachst die Zahl der Erwerbspersonen
auf Expert/inn/enniveau, jedoch um mehr als 30 % starker als im Basisszenario.
Ebenso sinkt die Zahl der Erwerbspersonen in Jobs fir Helfer/innen und Fachkrafte
starker als im Basisszenario, im Falle der Helfer/innen sogar um Uber 80 % starker.
Anders als im Basisszenario ist jedoch ein deutliches Wachstum bei den Spezia-
list/inn/enberufen zu verzeichnen (vgl. ebd.: 80; siehe auch Abbildung 33). Die Studie
zeichnet demnach ahnlich wie die Analysen des IW-Personalpanels ein Bild wachsen-
der Qualifizierungsbedarfe.
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Diese Sicht wird auch durch eine kirzlich verdffentlichte Studie des BMAS bestatigt.
Die im Rahmen des Lagebild-Projekts der Partnerschaft fir Fachkrafte entstandene
Studie wirft einen qualitativen Blick auf die Veranderungen der Kompetenz- und Quali-
fizierungsbedarfe in Deutschland bis 2030. Auf Basis einer zweistufigen Expert/inn/en-
befragung entwickeln Patscha et al. (2017) — unter Verwendung des von Eurofound
(2016) geschaffenen Modells einer Heatmap der Tatigkeitsintensitaten in den Berufs-
hauptgruppen nach ISCO-08 — ein qualitativ gestitztes Bild der Tatigkeitsintensitaten
fur die deutsche Wirtschaft im Jahr 2030.

Abbildung 33: Entwicklung der Erwerbspersonenzahl nach Qualifikation, 2015 bis 2030, in
1.000

m Basisszenario Szenario Beschleunigte Digitialisierung
2.524
1.995 1.992
49
93 -252 199
-1.815
Hochschule Duale Berufsausbildung Fachschule Ohne qualifizierenden
Abschluss

Quelle: in Anlehnung an Vogler-Ludwig et al. 2016: 80

Dabei wird aufgezeigt, dass Kompetenz- und damit auch Qualifizierungsbedarfe in al-
len Berufshauptgruppen zunehmen, besonders stark jedoch im Bereich der Fach- und
gehobenen Fachkrafte. Dabei ergeben sich jedoch zum Teil deutliche Unterschiede
zwischen Branchen (vgl. Patscha et al. 2017: Kapitel 4).

6.1.3 Perspektive 2035: Erkenntnisse aus dem QuBe-Projekt

Die Vorausberechnungen im Rahmen der vierten Welle des QuBe-Projekts ergeben
ein dhnliches Bild wie die Arbeitsmarktprognose 2030 von Vogler-Ludwig et al. (2016).
Auch in dieser Analyse kommt es zu einer deutlichen Verschiebung in der Qualifikati-
onsstruktur der Erwerbspersonen. Ausgehend von der Situation im Jahr 2014 sinkt die
Zahl der Erwerbspersonen ohne Berufsausbildung von 5,6 Mio. auf 4,4 Mio.; auch die
Zahl der Erwerbspersonen mit abgeschlossener Ausbildung sinkt, und zwar von 23,5
Mio. auf 20,7 Mio., wahrend es zu kaum einer Veranderung im Bereich der Spezia-
list/inn/en kommt. Hingegen steigt die Zahl der Erwerbspersonen mit akademischer
Quialifizierung betréachtlich von 8,5 Mio. auf tber 11,1 Mio. an. Insgesamt sinkt die Zahl
der Erwerbspersonen bis 2035 um gut 1 Mio. (vgl. Maier et al. 2016: 8). Zika et al.
(2017) unternehmen dazu auch regionale Vertiefungen, die hier jedoch nicht néher be-
trachtet werden sollen.
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Tabelle 22: Mdgliche Verteilung des Qualifikations- und Anforderungsniveaus von Erwerbstati-
gen und Erwerbslosen im Jahr 2035

Anteil der Qualifikationsstufen innerhalb der Erwerbstatigen nach Anforderungsniveaus und innerhalb der Erwerbslosen

Fachlich ausgerichtete Komplexe Hochkomplexe

el i Tatigkeiten Spezialistentitigkeiten Tatigkeiten ERTEEES e
Differenz Differenz Differenz Differenz Differenz Differenz
zu 2013 zu 2013 zu 2013 zu 2013 zu 2013 zu 2013
in %-Pkte. in %-Pkte. in %-Pkte. in %-Pkte. in %-Pkte. in %-Pkte.
Oh b hi
ne abgesch ossene 32,9% 5.8 9.3% 15 3.5% -13 1,6% 21 32,2% 00 10,1% -28
Berufsausbildung
Mi hi
it abgeschlossener 49,0% 18 64,2% 32 36,3% 52 9.6% 8,7 51,9% 00 47,4% =50
Berufsausbildung
Mit Meister-/Techniker- 3,4% 08 8,8% _32 23,3% —0,5 3,1% -2,8 3,6% 0,0 9,0% 0,5
/Fortbildungsabschluss
Mit akad h
it akademischem 4.7% 1,8 7.0% 1,6 31,7% 6.9 83,4% 15,2 8,5% 0,0 25,5% 6,9
Abschluss
In Bildung 10,1% 1,4 10,6% 1,7 5,1% 0,1 2,4% -16 3,7% 0,0 8,0% 0,5
Insgesamt 100,0% 0,0 100,0% 0,0 100,0% 0,0 100,0% 0,0 100,0% 0,0 100,0% 0,0

Verteilung der Erwerbspersonen nach Qualifikationsstufen auf Anforderungsniveaus und Erwerbslosigkeit

Fachlich ausgerichtete Komplexe Hochkomplexe

Helfertatigkeiten SR Ay~ B e Erwerbslos Insgesamt

9 Tatigkeiten Spezialistentatigkeiten Tatigkeiten 9

Differenz Differenz Differenz Differenz Differenz Differenz

zu 2013 zu 2013 zu 2013 zu 2013 zu 2013 zu 2013

in %-Pkte. in %-Pkte. in %-Pkte. in %-Pkte. in %-Pkte. in %-Pkte.
Ohne abgeschlossene
Berufsaugsbwldung 34.6% 09 47.9% 3.5 5.0% -0.1 3.1% -18 9,4% -2,5 10,1% -2,5
Mit abgeschlossener
Blerufsgausbwldung 11,1% 0,9 70,7% 2,4 11,0% 0,2 4,0% -2,0 3,3% -15 47,4% -1,5
Mit Meister-/Techniker-
/Flort;:Zue;gs:Es:L\j;s 4,0% 06 50,9% 6 37,1% 0,9 6,8% -5,0 1,2% -08 9,0% 08
Mit akad h
Al;sih?usimsc o 2,0% 0.2 14.2% -0,7 17,9% 04 64,9% 2,1 1,0% —12 25,5% -12
In Bildung 13,6% 0,3 69,8% 3,9 9,3% 0,0 6,0% -3,3 1,4% -1,0 8,0% -1,0
Insgesamt 10,7% -0,6 52,1% -1,0 14,4% 0,7 19,8% 2,7 3,0% -18 100,0% 0,0

Quelle: in Anlehnung an Maier et al. 2016: 15

Die Vorausrechnungen betrachten neben dem Qualifikationsangebot auch die Vertei-
lung der Erwerbspersonen nach Qualifikationsstufen auf Anforderungsniveaus (siehe
Tabelle 25). Dabei ergibt sich ein klares Bild hinsichtlich des Wettbewerbs zwischen
Fortbildungsabschlissen und akademischer Qualifizierung. Erwerbspersonen mit
Meister-, Techniker- oder sonstigem Fortbildungsabschlissen werden 2035 gegenuber
2013 deutlich seltener fir hochkomplexe Tatigkeiten eingesetzt. Auch bei den komple-
xen Spezialist/inn/entatigkeiten haben sie Einbullen zu verzeichnen. Daflur werden sie
verstarkt fur fachlich ausgerichtete Tatigkeiten eingesetzt. Akademische Qualifikatio-
nen koénnen als einzige im Bereich der hochkomplexen Tatigkeiten zulegen. Interes-
santerweise werden Erwerbspersonen mit abgeschlossener Berufsausbildung etwas
starker im Bereich der komplexen Spezialist/inn/entatigkeiten eingesetzt (vgl. Maier et
al. 2016: 15).

6.1.4 Ubertragung des Forschungsstands auf die vorliegende Studie

Sowohl die Arbeitsmarktprognose 2030, die Lagebild-Studie, als auch die aktuellen
QuBe-Projektionen verwenden Szenarien, um ihre Analysen in systematische und kon-
sistente Annahmen Uber die Zukunft einzubetten. Insofern reiht sich die vorliegende
Studie in den Kreis zukunftsorientierter Analysen ein, die ebenfalls mit Szenarien ar-
beiten.
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Wahrend die zweite Befragungsrunde die Forschungsfragen nach zukiinftigen Kompe-
tenz- und Qualifizierungsbedarfen, die zukinftige Attraktivitat der beruflichen Fort- und
Weiterbildung und neue Bildungsangebote und -strukturen vor den Hintergrund der bil-
dungsbezogenen Schlusselfaktoren stellte, fokussierte sich die dritte Befragungsrunde
darauf, zukunftige Qualifikationsbedarfe und Qualifizierungs- und Rekrutierungsstrate-
gien von Unternehmen vor dem Hintergrund des Trendszenarios abzufragen, das von
einer weitgehenden Hybridisierung des tertiaren Bereichs der beruflichen Bildung aus-
geht. Insofern sollten die im Folgenden prasentierten Befragungsergebnisse auch im-
mer im Kontext hybrider Bildungsstrukturen verstanden werden.

6.2 Zukunftige Qualifikationsbedarfe nach Aufgaben- und Funktionsbereichen

Wie intensiv werden verschiedene Qualifikationsprofile fur gehobene Fach- und mitt-
lere FUhrungskrafte bis zum Jahr 2040 in unterschiedlichen Aufgaben- und Funktions-
bereichen nachgefragt? Dieser Frage widmete sich der erste vertiefende Abschnitt des
Fragebogens zur dritten Runde. Dazu wurden die teilnehmenden Expert/inn/en gebe-
ten, fir 15 Aufgaben- und Funktionsbereiche einzuschatzen, mit welchem Qualifikati-
onsprofil eine entsprechende Stelle besetzt werden wird. Die Aufgaben- und Funkti-
onsbereiche teilen sich auf in Fach- und Fihrungsaufgaben, wobei Fihrungsaufgaben
weiter nach fachlicher Fihrung und Personalfiihrung differenziert werden kénnen
(siehe Tabelle 23 fiir einen Uberblick). Diese Differenzierung wurde im Fragebogen je-
doch nicht expliziert. Vielmehr wurden die Aufgaben- und Funktionsbereiche in keiner
speziellen Reihenfolge aufgelistet.

Den Expert/inn/en wurde diese Frage gestellt: ,Wie werden Stellen fiir gehobene Fach
und mittlere Fiihrungskréfte in den folgenden Aufgaben- und Funktionsbereichen mit
Blick auf das beschriebene Szenario in Unternehmen zukiinftig besetzt?“ Zur Auswabhl
standen zu den 15 angeflihrten Aufgaben- und Funktionsbereichen jeweils diese vier
Iltems: berufliche Fortgebildete (Techniker, Meister, Fachwirte etc.), Bachelor-Absol-
vent/inn/en regularer Studiengange, Bachelor-Absolvent/inn/en dualer Studiengange
und Master-Absolvent/inn/en. Die diskrete Skala reichte von ,trifft gar nicht zu“ (Wert
1) bis , trifft voll zu“ (Wert 4), zudem konnte die Option ,keine Angabe“ gewahlt werden.

Die Ergebnisse werden im Folgenden differenziert nach den drei Teilnehmergruppen
Unternehmen, Kammern sowie Bildungs- und Forschungseinrichtungen anhand eines
Vergleichs der gruppierten Mediane prasentiert; bei der Berechnung der Medianwerte
wird die Auswahl ,keine Angabe“ nicht berlcksichtigt. Eine weitere Differenzierung
nach einzelnen Unternehmensbranchen ist, wie bereits in Kapitel 2 angesprochen, auf-
grund der geringen Fallzahlen in einzelnen Branchen nicht sinnvoll moéglich. Die dar-
gestellten gruppierten Medianwerte missen auflerdem im Licht der auch in Summe
noch geringen Teilnehmerzahl betrachtet werden. Eine systematische Verzerrung, ins-
besondere zum Beispiel mit Blick auf die Grof3e der Unternehmen, in denen die befrag-
ten Expert/inn/en arbeiten, kann nicht ausgeschlossen werden.
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Tabelle 23: Abgefragte Aufgaben- und Funktionsbereiche in der dritten Befragungs-
runde

Fachaufgaben Fuhrungsaufgaben
¢ Fachaufgaben (allge- e Personalfiihrung (allgemein)
mein)
e Kundenberatung und - | Personalfuhrung Fachliche Fuhrung
betreuung (spezifisch) (spezifisch)
e Produktionssteuerung | e Arbeitsorganisation e Leitung der Disposi-
e Risikomanagement und tion
e Finanzcontrolling -koordination e Leitung des Vertriebs
e Leitung von Teams e Leitung des Einkaufs
und Fachbereichen e Projekt- und Kosten-
e Koordination internati- management
onal gepragter Pro- e Technische Leitung
jektteams von Projekten
e Koordination externer
Projektpartner/innen
und
-mitarbeiter/innen

Quelle: eigene Darstellung; Itemauswahl in Anlehnung an Jasper und Horn (2009)

6.2.1 Erwartete Qualifikationsbedarfe im Bereich der Fachaufgaben

Wird der Aufgabenbereich allgemein formuliert mit Fachaufgaben umschrieben, zeigt
sich bei der Einschatzung der Expert/inn/en ein klares Bild (siehe Abbildung 34 und
35): Aus Sicht der Unternehmensvertreter/innen werden solche Stellen kinftig bevor-
zugt mit beruflich Fortgebildeten besetzt (mgq = 3,54), danach folgen die Bachelor-Ab-
solvent/inn/en der dualen Studiengénge mit deutlichem Abstand (my = 3,06). Abge-
schlagen sind hingegen Bachelor-Absolvent/inn/en regularer Studiengange (mg = 2,73)
und Master-Absolvent/inn/en (mg = 2,57).

Abbildung 34: Einschatzung der Qualifikationsbedarfe fur Stellen mit Fachaufgaben (allgemein
formuliert), Haufigkeiten (N=140-141)

. : ) 0,0%
...besetzt mit beruflich Fortgebildeten FJ% 36,9% 56,0%

(Techniker/Meister/Fachwirte etc.)
1,4%

...besetzt mit Bachelor-Absolvent/inn/en regularer

Studiengénge 5'7% 22,1% 50,0% 20,0%

2,1%

. . 0
...besetzt mit Bachelor-Absolvent/inn/en dualer I9'3% 58,6% 29,3%

Studiengange
...besetzt mit Master-Absolvent/inn/en I1,3°/0 35,0% 39,3% 17,9%
3,6%
mk.A trifft gar nicht zu trifft eher nicht zu trifft eher zu trifft voll zu

Quelle: Eigene Darstellung und Berechnung auf Basis der dritten Befragungsrunde, IAQ/Z_punkt Befra-
gung 2017
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Der Blick auf die alle Teilnehmergruppen Ubergreifende Verteilung der Bewertung zeigt
das gleiche Bild noch etwas intensiver. 56 % stimmen der Aussage voll zu, dass zu-
kunftig Stellen mit Fachaufgaben mit beruflich Fortgebildeten besetzt werden, fur die
dualen Bachelor-Studiengange sagen dies noch 29,3 %. Die anderen beiden Qualifi-
kationsprofile liegen bei 20% fur den regularen Bachelor und nur noch 17,9 % fiir den
Master.

Abbildung 35: Einschatzung der Qualifikationsbedarfe fiir Stellen mit Fachaufgaben (allgemein
formuliert), gruppierte Mediane

1,00 2,00 3,00 4,00

besetzt mit beruflich Fortgebildeten I

(Techniker/Meister/Fachwirte, etc.)

besetzt mit Bachelor-Absolvent/inn/en regularer [

Studiengénge mUnternehmen (N=57-59)

Kammern (N=23-24)
besetzt mit Bachelor-Absolvent/inn/en dualer TR B&F (N=43-45)

Studiengange

besetzt mit Master-Absolvent/inn/en

Quelle: Eigene Darstellung und Berechnung auf Basis der dritten Befragungsrunde, IAQ/Z_punkt Befra-
gung 2017

Dieses eindeutige Bild verschwimmt jedoch, wenn man die Antworten zu spezifischer
formulierten Fachaufgaben betrachtet (siehe Abbildung 36). Die beruflich Fortgebilde-
ten spielen aus Sicht der Unternehmen eine wichtige Rolle bei den praxisnahen Tatig-
keiten Kundenberatung und -betreuung und Produktionssteuerung. Hier liegen sie
gleichauf mit den Bachelor-Absolvent/inn/en dualer Studiengange. Fir Aufgabenberei-
che, die eher als Stabsfunktionen betrachtet werden und in denen ein deutlich héherer
Anteil BWL-bezogener Téatigkeiten erfolgt, werden beruflich Fortgebildete jedoch mit
Medianwerten von nahe bei und unter 2 als wenig relevantes Qualifikationsprofil be-
trachtet. Hier punkten Absolvent/inn/en mit Master-Abschluss. Aber auch die Bachelor-
Absolvent/inn/en dualer Studiengénge werden als mogliche Kandidat/inn/en betrach-
ten, wenn auch bereits mit einigem Abstand.

Zwar lassen Bachelor-Absolvent/inn/en regularer Studiengange beruflich Fortgebildete
hinter sich, wenn es sich um komplexere Stabsaufgaben handelt. Doch weder bei den
praxisnahen noch bei den Stabsaufgaben kénnen sie bei den Einschatzungen der Ex-
pert/inn/en mit den Bachelor-Absolvent/inn/en dualer Studiengédnge auch nur anné-
hernd gleichziehen.

Bei den Antworten zu dieser Frage zeigt sich zudem ein Muster, das sich in der dritten
Befragungsrunde nahezu durchgehend ergibt: Kammervertreter/innen schéatzen die
Rolle beruflich Fortgebildeter h6her ein als die Expert/inn/en aus Unternehmen, wohin-
gegen die Vertreter/innen der Bildungs- und Forschungseinrichtungen die Absol-
vent/inn/en akademischer Studiengange in der Regel hoher bewerten.
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Abbildung 36: Einschatzung der Qualifikationsbedarfe fur Stellen mit Fachaufgaben
(spezifisch formuliert), gruppierte Mediane

Kundenberatung und -betreuung Produktionssteuerung
100 2,00 3,00 4,00 100 2,00 3,00 4,00
besetzt mit beruflich Fortgebildeten T [
(Techniker/Meister/Fachwirte, etc.)
m Unternehmen
besetzt mit Bachelor-Absolvent/inn/en IEG—_—_———— I
regularer Studiengange (N=54-58)
) Kammern
besetzt mit Bachelor-Absolvent/inn/en T I
dualer Studiengénge (N=23-24)
—— B&F
besetzt mit Master-Absolvent/inn/en
(N=40-45)
Risikomanagement Finanzcontrolling
1,00 2,00 3,00 4,00 1,00 2,00 3,00 4,00
besetzt mit beruflich Fortgebildeten I I
(Techniker/Meister/Fachwirte, etc.)
besetzt mit Bachelor-Absolvent/inn/en | IEG_—_—_——— I
regularer Studiengange
besetzt mit Bachelor-Absolvent/inn/en T EREGEGEG—_—_————— 8 I
dualer Studiengénge
[ I

besetzt mit Master-Absolvent/inn/en

Quelle: Eigene Darstellung und Berechnung auf Basis der dritten Befragungsrunde, IAQ/Z_punkt Befra-
gung 2017

6.2.2 Erwartete Qualifikationsbedarfe im Bereich der Fihrungsaufgaben

Fir Stellen, die im Aufgaben- und Funktionsbereich Personalfiihrung verortet sind, dif-
ferenzieren sich die Antworten der Befragten noch etwas starker aus als bei den Fach-
aufgaben. Es wurden jedoch auch mehr spezifische Bereiche abgefragt. Wiederum zu-
erst der Blick auf Personalfiihrung in der allgemeinen Formulierung: Hier zeigt sich eine
deutliche Praferenz fir akademische Qualifikationsprofile (siehe Abbildung 37). Die be-
ruflich Fortgebildeten liegen in der Einschatzung der Expert/inn/en aus Unternehmen
minimal vor den regularen Bachelor-Studiengangen (mg = 2,84 und mg = 2,83), doch
Absolvent/inn/en der dualen (mg = 3,18) und vor allem der Master-Studiengange (mg =
3,46) werden hier deutlich hoher eingeschatzt. Das angesprochene Muster unter-
schiedlicher Einschatzungen zwischen den drei betrachteten Teilnehmergruppen zeigt
sich auch hier wieder (siehe Abbildung 36). Dabei zeigt die Varianzanalyse mit dem
Kruskal-Wallis-Test auf, dass sich die Verteilungen der Antworten zu dieser Frage ge-
rade bei den berufliche Fortgebildeten und den Master-Abschliissen unterscheiden (d.
h. der Test ergibt keine asymptotische Signifikanz). Interessanterweise schatzen die
Kammervertreter/innen sowohl die Bedeutung der beruflich Fortgebildeten (mg = 3,12),
als auch der Master-Absolvent/inn/en (mg = 3,70) deutlich héher ein als die Vertreter/in-
nen aus den Unternehmen.
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Abbildung 37: Einschatzung der Qualifikationsbedarfe fir Stellen mit Aufgaben der Per-
sonalfihrung (allgemein formuliert), Haufigkeiten (140-141)

0.0%
...besetzt mit Master-Absolvent/inn/en |2,8% 36,9% 59,6%
0.7%
2,1%
...besetzt mit Bachelor-Absolvent/inn/en dualer
studiengdnge | 15,0% 55.7% 26,4%
0.7%
...besetzt mit Bachelor-Absolvent/inn/en reguldrer |S
Studiengdinge A% 30,0% 47 9% 15,0%

0,7%

3.5%
...besetzt mit beruflich Fortgebildeten |

(Techniker/Meister/Fachwirte efc.) 36,9% 36,9% 22.0%
0.7%
mK.A. trifft gar nicht zu trifft eher nicht zu trifft eher zu trifft vol zu

Quelle: eigene Darstellung und Berechnung auf Basis der dritten Befragungsrunde, IAQ/Z_punkt Befra-
gung 2017

Die starke Préaferenz fir das Master-Qualifikationsprofil bei der Besetzung von Stellen
mit Aufgaben der Personalfiihrung ist auch beim Blick auf die alle Teilnehmergruppen
Ubergreifende Verteilung ersichtlich. Kandidat/inn/en mit Master-Abschluss liegen sehr
weit vor den dualen Bachelor-Abschlissen. 59,6 % der Antwortenden gaben an, dass
ersteres Qualifikationsprofil auf die Stellen voll zutrifft, wahrend das Profil mit dualem
Bachelor-Abschluss nur 26,4 % erreicht. Reine Bachelor-Profile liegen mit 15 % noch
deutlich hinter den beruflich Fortgebildeten (22 %).

Dieses Bild setzt sich fort, wenn man die Antworten zu spezifischeren Aufgabenberei-
chen der Personalfuhrung betrachtet. Die klare Tendenz hin zu akademisch gepragten
Profilen bleibt dabei erhalten (siehe Abbildung 38 und 39). Beruflich Fortgebildete kon-
nen ihre Starken aus Sicht der befragten Unternehmensvertreter/innen vor allem im
Bereich der Arbeitsorganisation und -koordination ausspielen. Hier liegen sie leicht vor
den dualen Studiengéngen (mq = 3,11 gegeniber mg = 3,04), wahrend Qualifikations-
profile mit regularen Bachelor-Studiengangen und vor allem Master-Studiengangen
deutlich niedriger eingeordnet werden. Doch je komplexer Fihrungssituationen wer-
den, desto starker werden Qualifikationsprofile mit einem akademischen Anteil bevor-
zugt. Geht es um die Koordination komplexer Projektkonstellationen und insbesondere
international gepragter Projektteams, liegen Master-Absolvent/inn/en vorne. Aber nur
im Falle der Koordination international gepréagter Projektteams kommt es zu einem
deutlichen Abstand zwischen den Absolvent/inn/en der dualen und der Master-Studi-
engange (mq = 3,25 gegeniiber mg = 3,65).
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Abbildung 38: Einschatzung der Qualifikationsbedarfe fir Stellen mit Aufgaben der Personal-
fuhrung (allgemein formuliert), gruppierte Mediane

1,00 2,00 3,00 4,00

besetzt mit beruflich Fortgebildeten
(Techniker/Meister/Fachwirte, etc.)

besetzt mit Bachelor-Absolvent/inn/en regularer

mUnternehmen (N=56-57
Studiengange ( )

mKammermn (n=24)

besetzt mit Bachelor-Absolvent/inn/en dualer = B&F (n=45)

Studiengange

besetzt mit Master-Absolvent/inn/en

Quelle: eigene Darstellung und Berechnung auf Basis der dritten Befragungsrunde, 1AQ/Z_punkt Befra-
gung 2017

Abbildung 39: Einschatzung der Qualifikationsbedarfe fir Stellen mit Personalfiihrungsaufga-
ben (spezifisch formuliert), gruppierte Mediane

Arbeitsorganisation und -koordination Leitung von Teams und Fachbereichen
1,00 2,00 3,00 4,00 1,00 2,00 3,00 4,00
(Techniker/Meister/Fachwirte, etc.)
besetzt mit Bachelor-Absolvent/inn/en = = m Unternehmen
reguldrer Studiengange
9 9ang (N=53-57)
dualer Studiengénge
(N=23-24)
besetzt mit Master-Absolvent/inn/en _ _ B&F
(N=43-45)
Koordination international geprégter Projektteams Koordination externer
1,00 2,00 3,00 400 Prolek_tparmer/n_men und
-mitarbeiter/innen
besetzt mit beruflich Fortgebildeten = 1,00 2,00 3,00 4,00
(Techniker/Meister/Fachwirte, etc.)
besetzt mit Bachelor-Absolvent/inn/en =
besetzt mit Bachelor-Absolvent/inn/en _
besetzt mit Master-Absolvenvin/en —

Quelle: eigene Darstellung und Berechnung auf Basis der dritten Befragungsrunde, IAQ/Z_punkt Befra-
gung 2017

Auch beim Blick auf Aufgabenbereiche mit fachlicher Fiihrung veréndert sich die Ten-
denz aus Unternehmenssicht nicht (siehe Abbildung 40). Fur die Leitung der Disposi-
tion werden Absolvent/inn/en dualer Studiengénge etwas hdher eingeschatzt als die
beruflich Fortgebildeten (mg = 3,04 gegenlber my = 2,95), der Unterschied ist jedoch
relativ gering. Auch bei der Besetzung der technischen Leitung von Projekten werden
die Absolvent/inn/en dualer Studiengange als relevanteste Zielgruppe eingeschétzt,
dieses Mal mit geringem Vorsprung vor den Absolvent/inn/en der Masterstudiengange
(mg = 3,37 gegenuber M = 3,33). Bei diesem Aufgaben- und Funktionsbereich sticht
die abweichende Einschatzung der Kammervertreter/innen besonders hervor: Sie be-
trachten die beruflich Fortgebildeten als relevanteste Gruppe (mg = 3,47, der Abstand
zur Einschéatzung der Unternehmen betragt 0,62 Punkte).
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Abbildung 40: Einschatzung der Qualifikationsbedarfe fur Stellen mit fachlichen Fih-
rungsaufgaben (spezifisch formuliert), gruppierte Mediane

Leitung der Disposition Technische Leitung von Projekten
1,00 2,00 3,00 400 1,00 2,00 3,00 4,00
(Techniker/Meister/Fachwirte, etc.)
besetzt mit Bachelor-Absolvent/inn/en = —
regularer Studiengénge
dualer Studiengénge
besetzt mit Master-Absolvent/inn/en _ _
Projekt- und Kostenmanagement Leitung des Vertriebs
1,00 2,00 3,00 4,00 1,00 2,00 3,00 4,00
besetzt mit beruflich Fortgebildeten _ _
(Techniker/Meister/Fachwirte, etc.)
besetzt mit Bachelor-Absolvent/inn/en — _
reguldrer Studiengange
Studiengange
besetzt mit Master-Absolventien | o
Leitung des Einkaufs
1,00 2,00 3,00 4,00
besetzt mit beruflich Fortgebildeten ‘
(Techniker/Meister/Fachwirte, etc.)
m Unternehmen
besetzt mit Bachelor-Absolvent/inn/en _ (N=53-57)
regularer Studiengange
= Kammern
besetzt mit Bachelor-Absolvent/inn/en = (N=23-24)
dualer Studiengange
B&F
besetzt mit Master-Absolvent/inn/en _ (N=43-45)

Quelle: eigene Darstellung und Berechnung auf Basis der dritten Befragungsrunde, IAQ/Z_punkt Befra-
gung 2017

Geht es hingegen um die Leitung des Vertriebs, die Leitung des Einkaufs und um das
Projekt- und Kostenmanagement, werden die akademischen Qualifikationsprofile klar
bevorzugt und die Absolvent/inn/en der Masterstudiengénge jeweils als wichtigste Kan-
didat/inn/en angesehen. Erwéhnenswert ist jedoch, dass der Vorsprung gegeniber
den Absolvent/inn/en der dualen Studiengange zwar deutlich, aber nicht Gbermafig
grol3 ausfallt. Der Medianabstand der beiden Gruppen liegt in diesen drei Aufgaben-
und Funktionsbereichen zwischen 0,15 und 0,29.

6.2.3 Erwartete Qualifikationsbedarfe: Erkennbare Muster in den Antworten der
Expert/inn/en

In der Querschau der Expert/inn/eneinschatzungen zu den abgefragten Aufgaben- und
Funktionsbereichen zeigen sich mehrere Muster.

Zum einen steigt die Praferenz fur akademische Qualifikation mit der Komplexitéat der
Tatigkeiten. Dies gilt sowohl fur Fach- als auch fur Fihrungsaufgaben. So sind die bei-
den Aufgabenbereiche, in denen Master-Absolvent/inn/en als am besten geeignet ein-
geschatzt wurden, Finanzcontrolling und die Koordination internationaler Projektteams,
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zugleich die beiden Bereiche, in denen beruflich Fortgebildete die niedrigste und dritt-
niedrigste Bewertung erzielten. Sie werden vor allem im Bereich der Fachaufgaben
eingeordnet und auch in den sehr praxisnahen Aufgabenbereichen Arbeitsorganisation
und -koordination sowie Kundenbetreuung sehen die befragten Expert/inn/en die ge-
regelte Aufstiegsfortbildung als wichtigstes Qualifikationsprofil. Dieses Muster deckt
sich insofern mit den in Kapitel 6.1.3 beschriebenen Ergebnissen der vierten QuBe-
Befragungswelle (vgl. Maier et al. 2016), die ebenfalls darauf hinweisen, dass akade-
mische Qualifikationen kiinftig noch starker als Voraussetzung fir die Ubernahme kom-
plexer Tatigkeiten gesehen werden. Die These eines zukinftig weiteren Auseinander-
klaffens der Komplexitat der Aufgaben, die von beruflich Fortgebildeten und akade-
misch Qualifizierten ibernommen werden, ist insofern fir die betrachteten Branchen
aufzustellen (mit allen Implikationen bezuglich Status der Beschéftigung, Struktur der
Entlohnung etc., die sich daraus ergeben). Dennoch sei an dieser Stelle erneut auf die
geringen Fallzahlen der Befragung hingewiesen. Weitere Untersuchungen sind in die-
ser Hinsicht definitiv angeraten.

Wie die Ergebnisse zu den allgemeinen und spezifischeren Fiihrungsaufgaben auf3er-
dem zeigen, scheinen die Kammervertreter/innen beruflich Fortgebildete deutlich star-
ker im Bereich von Fuhrungsaufgaben verortet zu sehen, als dies von den Ex-
pert/inn/en aus den Unternehmen bestatigt werden kann. Die Einschatzungen diver-
gieren teils sehr stark. Die hochste Abweichung ergibt sich mit 0,8 Punkte bei der Ein-
schatzung zur Leitung des Vertriebs (Unternehmen: mg = 2,2, Kammern: mg = 3,0). Mit
Blick auf die zukiinftige Gestaltung von Kurrikula in der geregelten Aufstiegsfortbildung
und auch die Erwartungen, die u. U. bei den Fortgebildeten vor und im Rahmen einer
Fortbildung geweckt werden, kénnte es folglich zu Passungsproblemen kommen.

Zweitens zeigt sich, dass die dualen Bachelor-Absolvent/inn/en in allen betrachteten
Aufgaben- und Funktionsbereichen als Qualifikationsprofil den Absolvent/inn/en regu-
larer Bachelor-Studiengange vorgezogen werden. Dies mag in der grol3eren Praxiser-
fahrung der dualen Absolvent/inn/en begriindet liegen. Eine weitere mogliche Erkla-
rung hierfur kdnnte aber auch in der Tatsache zu finden sein, dass das den Antworten
als Hintergrund gegebene Trendszenario hybride Aus- und Weiterbildungsansatze als
zentrales Zukunftsbild des tertiaren Bereichs der Berufsbildung bis 2040 beschreibt.
Es bleibt die Tatsache, dass Absolvent/inn/en der regularen Bachelor-Studiengange
als einzige der vier betrachteten Qualifikationsprofile in keinem der Aufgaben- und
Funktionsbereiche als die geeignetste Wahl betrachtet werden. Daraus lieRe sich die
— zugegebenermalen zugespitzt formulierte — Hypothese ableiten, dass in der Per-
spektive 2040 Absolvent/inn/en der regularen Bachelor-Studiengénge eher seltener als
gut geeignet fur die Besetzung von Stellen fiir gehobene Fach- und mittlere Fihrungs-
krafte betrachtet werden.

Als dritter Punkt ist anzuflihren, dass die dualen Bachelor-Absolvent/inn/en, mit Aus-
nahme der drei 0. g. Bereiche, in allen betrachteten Aufgaben- und Funktionsbereichen
eine hoéhere Bewertung erreicht haben als die Gruppe der beruflich Fortgebildeten.
Auch hier wird das formulierte Trendszenario der Hybridisierung vermutlich einen Ein-
fluss auf die Beantwortungen gehabt haben. Dennoch ist eine Tendenz in die Richtung
erkennbar, dass Stellen fir gehobene Fach- und mittlere Fuhrungskrafte in den funf
betrachteten Branchen zuktinftig verstarkt mit Kandidat/inn/en besetzt werden kdnnten,
die mehrfach qualifiziert sind und dabei Uber mindestens eine akademische Qualifika-
tion verfigen.
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6.3 Zukunftige Anforderungen an (berufliche) Qualifizierung

Fazit: ZuklUnftige Qualifikationsbedarfe nach Aufgaben- und Funktionsberei-
chen

Auf der oberflachlichen Ebene ist die Einschétzung der befragten Expert/inn/en ein-
deutig: fur Fachaufgaben bilden beruflich Fortgebildete das (auch) zukinftig am
meisten nachgefragte Qualifikationsprofil, wahrend bei Fihrungsaufgaben akade-
misch gepragte Profile im Vorteil sind.

Doch ein detaillierterer Blick auf Aufgaben- und Funktionsbereiche zeigt ein diffe-
renzierteres Bild. Bei operativen Aufgaben, so die Einschatzungen, werden auch
zukunftig beruflich Fortgebildete eine starke Position einnehmen. Je komplexer die
Tatigkeiten jedoch werden, desto stérker ist die Nachfrage nach akademischen Pro-
filen. Dieses Muster zeigt sich sehr klar in den Antworten aus der dritten Befragungs-
runde.

Besonders hervorzuheben ist dabei die starke Position von Absolvent/inn/en dualer
Studiengange. Ihr Qualifikationsprofil hat in fast allen abgefragten Aufgaben- und
Funktionsbereichen gegeniber den beruflich Fortgebildeten die Nase vorn, wird
auch bei komplexeren Tatigkeiten in den meisten Féllen nicht durch die Nachfrage
nach Master-Absolvent/inn/en Uberstrahlt und setzt sich in allen Bereichen gegen
die Absolvent/inn/en der reinen Bachelor-Studiengange durch. Diese starke Ein-
schatzung muss jedoch vor dem Hintergrund der Fragestellung reflektiert werden,
die auf das Trendszenario der Hybridisierung der beruflichen Bildung abzielte, denn
als Trendszenario schreibt die Hybridisierung gegenwartig sichtbare Trends in die
Zukunft weiter.

Interessant ist auch, dass sich in den Antworten ein Muster der Bevorzugung ein-
zelner Qualifikationsprofile abhangig von der bewertenden Akteursgruppe heraus-
kristallisiert. Kammervertreter/innen messen dem Qualifikationsprofil der beruflich
Fortgebildeten eine (zum Teil deutlich) héhere Nachfrage durch Unternehmen zu,
als dies durch die Einschatzungen der Unternehmensvertreter/inn/en bestatigt wer-
den kann. Das gleiche gilt fir die Einschatzung akademischer Profile durch Vertre-
ter/innen der Forschungs- und Bildungseinrichtungen.

Zwar muss aufgrund der geringen Fallzahlen pro Akteursgruppe auf die einge-
schrankte Aussagekraft der Ergebnisse verwiesen werden. Dennoch werfen die Er-
gebnisse interessante Fragen fir die einzelnen Qualifikationsprofile auf, die sich auf
ahnlicher” Weise auch aus der in Unterkapitel 6.1 angefuhrten Literatur ergeben.

Nachdem die Expert/inn/en in der dritten Befragungsrunde ihre Einschatzungen zu den
Qualifikationsbedarfen in den 15 Aufgaben- und Funktionsbereichen abgegeben hat-
ten, wurden sie als nachstes gebeten zu bewerten, welche Aspekte flr die Entwicklung
(des tertiaren Bereichs) der beruflichen Bildung bis 2040 ihrer Meinung nach besonders
wichtig sein werden. Fur die Bewertung der Aspekte sollten insbesondere die durch
technische und organisationale Entwicklungen veranderten Arbeitsinhalte, neue Ge-
schaftsmodelle, eine andere Arbeitsorganisation etc. bertcksichtigt werden.

Den Expert/inn/en wurde dazu diese Frage gestellt: ,Wie sollte berufliche Bildung vor
dem Hintergrund veranderter Aufgaben- und Funktionsbereiche gestaltet sein?* Zur
Bewertung standen 12 unterschiedliche Entwicklungsaspekte, die wie zuvor auf einer
diskreten Skala von ,trifft gar nicht zu“ (Wert 1) bis , trifft voll zu* (Wert 4) bewertet wer-
den sollten. Zudem konnte auch wieder die Option ,keine Angabe“ gewahlt werden.
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Die befragten Expert/inn/en aller drei Hauptteilnehmergruppen bewerten die vorge-
schlagenen Entwicklungsmafnahmen durchgehend als hoch relevant (siehe Abbildung
41). Interessant ist hierbei der Vergleich zwischen dem am héchsten und dem am nied-
rigsten bewerteten Item. Die ,engere Verzahnung von Theorie und Praxis“ bekommt
die héchsten Einschatzungen. 95 % der Befragten geben an, dass in der beruflichen
Bildung zukunftig Theorie und Praxis enger verzahnt sein sollten (Kombination der Be-
wertungen ,trifft eher zu“ und ,trifft voll zu®). Den niedrigsten Wert erreicht die ,Neuent-
wicklung von Fortbildungsberufen®. Mit 68,5 % sagen in diesem Fall aber immer noch
mehr als zwei Drittel der Antwortenden, dass diese bei der Entwicklung der beruflichen
Bildung wichtig sein wird.

Abbildung 41: Bewertung mdglicher Entwicklungsaspekte der beruflichen Aus-, Fort- und Wei-
terbildung, Haufigkeiten (N=139-140)

1,4%

Flexible Ergénzungsmodule zusétzlich zum Fortbidungsrahmen/Studienmodel J.5,7%_

2.9%

0,7%
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Neuentwicklung von Fortbildungsberufen J.A% 28,6% _—

1.4%
0,7%
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29%
1,4%

Moglichkeiten zum umfassenden Ewerb von Erfahrungswissen schaffen j-é’S%_
5,0%
. . - . 0,7%
Generierung von Erfahrungswissen zum routinierfen Umgang mit und - 7.9% __
Optimierung von Prozessen 5,0% . _—
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Quelle: Eigene Darstellung und Berechnung auf Basis der dritten Befragungsrunde, IAQ/Z_punkt Befra-
gung 2017

Der Vergleich der gruppierten Mediane zeigt ebenfalls, als wie wichtig die vorgeschla-
genen Punkte bei der Entwicklung von Fort- und Weiterbildungsangeboten betrachtet
werden (siehe Abbildung 42). Nur bei einer MaBhahme wird Uberhaupt einmal die
Grenze von 3 Punkten bei den gruppierten Medianwerten unterschritten: Die Vertre-
ter/innen der Bildungs- und Forschungsinstitutionen bewerten den Aspekt ,Neuent-
wicklung von Fortbildungsberufen® mit durchschnittlich mg = 2,82 (Unternehmen mq =
3,15; Kammern mg = 3,25). Insgesamt werden somit alle vorgeschlagenen Mal3nah-
men als wichtig bis sehr wichtig eingestuft. Dabei ist der niedrigste Wert bei den Unter-
nehmensvertreter/inne/n die angesprochene ,Neuentwicklung von Fortbildungsberu-
fen“ mg = 3,15. Aus Sicht der Kammervertreter/innen ist die ,Vermittlung von Wissen
aus angrenzenden Berufsfeldern“ mit mg = 3,00 Punkten der geringste Wert (Unterneh-
men mg = 3,24, Bildungs- und Forschungsinstitutionen mg = 3,23).
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Abbildung 42: Bewertung madglicher Entwicklungsaspekte der beruflichen Aus-, Fort- und Wei-
terbildung, gruppierte Mediane

m Unternehmen Kammern B&F

(N=55) (N=23)  (N=44)

1,00 2,00 3,00 4,00

Flexible Ergédnzungsmodule zusétzlich zum Fortbildungsrahmen/Studium

Vermittlung tibergreifender Fachkenntnisse

Vermittlung des Wissens angrenzender Berufsfelder

Vermittlung fachlicher Schnittstellenkompetenzen

Modulare Erganzungsqualifizierung mit Zertifikat

Neuentwicklung von Fortbildungsberufen

Weiterentwicklung von Forthildungsberufen

Moglichkeiten zum umfassenden Erwerb von Erfahrungswissen schaffen

Generierung von Erfahrungswissen zum routinierten Umgang mit und Optimierung
von Prozessen

GroRere Flexibilitat beruflicher Bildung

Engere Verzahnung von Theorie und Praxis

GroRere Transparenz in der Fortbildung

Quelle: Eigene Darstellung und Berechnung auf Basis der dritten Befragungsrunde, IAQ/Z_punkt Befra-
gung 2017

Bei den hochsten Bewertungen zeigen sich einige Unterschiede zwischen den Teilneh-
mergruppen. Fir die Unternehmensvertreter/innen ist die ,engere Verzahnung von
Theorie und Praxis® der mit Abstand wichtigste Punkt (my = 3,82). Es folgen ,flexible
Erganzungsmodule zum Fortbildungsrahmen bzw. Studium® und eine generell ,gré-
Rere Flexibilitat beruflicher Bildung“ (mg = 3,61 und mg = 3,58) kurz vor der ,Generie-
rung von Erfahrungswissen zum routinierten Umgang mit und Optimierung von Prozes-
sen“ und mehr ,Mdglichkeiten zum umfassenden Erwerb von Erfahrungswissen® (mg =
3,55 und mg = 3,54).

Auch fur die Kammervertreter/innen steht die ,engere Verzahnung von Theorie und
Praxis" an erster Stelle (mg = 3,71), dicht gefolgt von der besseren ,Vermittlung tber-
greifender Fachkenntnisse® (mg = 3,67) und den ,flexiblen Ergdnzungsmodulen® (M =
3,65). Die ,Weiterentwicklung von Fortbildungsberufen* bewerten sie als &hnlich wich-
tig wie die ,Vermittlung fachlicher Schnittstellenkompetenzen® (mg = 3,59 und mg =
3,57).

Aus Sicht der Bildungs- und Forschungsinstitutionen ist ebenfalls die ,engere Verzah-
nung von Theorie und Praxis“ die wichtigste Malinahme (mgy = 3,64). Es folgt die ,Ver-
mittlung fachlicher Schnittstellenkompetenzen® und die ,Vermittlung Ubergreifender
Fachkenntnisse® (mg = 3,56 und mgq = 3,51). Auch die ,flexiblen Ergdnzungsmodule*
und die ,grofRRere Transparenz in der Fortbildung® werden hoch eingestuft (mg = 3,43
und mg = 3,44).

Vor dem Szenariohintergrund der Hybridisierung ist es nicht verwunderlich, dass die
engere Verzahnung von Theorie und Praxis bei allen drei Teilnehmergruppen jeweils
die hochste durchschnittliche Bewertung bekommt und somit als wichtigster Entwick-
lungsaspekt betrachtet wird. Dies deutet auch daraufhin, dass in dieser Hinsicht noch
lange keine Zufriedenheit herrscht. Dies ist konsistent mit den Antworten zu den Auf-
gaben- und Funktionsbereichen, aus denen sich ablesen lasst, dass fur die Besetzung
von Stellen fir gehobene Fach- und mittlere Fuhrungskréfte zukinftig akademische
Qualifizierungen im Kontext komplexer Aufgabenstellungen noch wichtiger werden.
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Wahrend fir die Unternehmen auch flexiblere Angebote und die Generierung von Er-
fahrungswissen im Vordergrund stehen, die die Fort- und Weiterbildung von Mitarbei-
ter/inne/n weiter erleichtern kénnten und die Ubertragbarkeit des Erlernten verbessern
wirden, sehen Kammern und Bildungseinrichtungen die verbesserte Wissensvermitt-
lung als sehr wichtig an. Wenig tiberraschend treibt die Kammern angesichts ihrer Bil-
dungstatigkeiten die Weiterentwicklung von Fortbildungsberufen um. Auch tberrascht
es nicht, dass die Bildungs- und Forschungseinrichtungen mit der Verbesserung der
Transparenz in der Fortbildung einen Punkt in den Top 5 haben, der ihnen in ihrer
spezifischen Situation wichtig ist, denn die Zahl an akademischen Weiterbildungsan-
geboten hat in den vergangenen Jahren stark zugenommen. Mittlerweile herrscht eine
gewisse Unubersichtlichkeit am Markt, die dem Erfolg einzelner Angebote im Weg ste-
hen kénnte.

In Summe lasst sich sagen, dass die Erwartungen an die Weiterentwicklung der beruf-
lichen Bildung bei den drei Teilnehmergruppen sehr hoch sind. Diese Erwartungen mo-
gen sich einerseits aus der gegenwartigen Situation speisen. Andererseits lassen sie
sich auch aus den Notwendigkeiten ableiten, die sich aus den Umbriichen im Zuge des
technologischen Wandels ergeben. Die Hohe der durchschnittlichen Bewertungen
kann auch als ein von den Expert/inn/en ausgemachter Handlungsdruck mit Blick auf
die Weiterentwicklung des tertidren Bereichs der beruflichen Bildung interpretiert wer-
den.

Fazit: Zukunftige Anforderungen an berufliche Qualifizierung

Alle drei Akteursgruppen — Unternehmen, Kammern und Forschungs- und Bil-
dungseinrichtungen — schatzen unter 12 vorgeschlagenen Entwicklungsmaoglichkei-
ten im Bereich der beruflichen (Weiter-)Bildung jeweils den gleichen Punkt als wich-
tigsten ein: die engere Verzahnung von Theorie und Praxis. Auch Aspekte, die auf
groRere Flexibilitat bei den Angeboten abzielen, werden von allen drei Gruppen zu
den funf wichtigsten gezabhilt.

Besonders hervorzuheben ist hier die generell hohe Bewertung, die nahezu alle
vorgeschlagenen Mallnahmen erhalten. Bei einer Skala von 1 (,trifft nicht zu*) bis 4
(,trifft voll zu®) fallt der gruppierte Median nur bei einer Malnahme — und auch in
diesem Fall nur bei einer Akteursgruppe — Uberhaupt unter den Wert von 3 (, trifft
eher zu“). Mit 2,82 spricht auch dieser Medianwert eher fir die Relevanz der Mal3-
nahme. Die insgesamt hohen Bewertungen zeugen von starkem Interesse aller drei
Akteursgruppen an der Weiterentwicklung der beruflichen (Weiter-)Bildung, insbe-
sondere bei den Unternehmen. Sie deuten aber auch auf einen gewissen Hand-
lungsdruck in diesem Bereich hin.

6.4 Zukunftige Strategien zur Deckung des Qualifikationsbedarfs

Im Rahmen der dritten Befragungsrunde sollte auch analysiert werden, welche Fakto-
ren das Rekrutierungsverhalten von Unternehmen bei Stellen fur gehobene Fach- und
mittlere FUhrungskrafte beeinflussen und welche Rekrutierungskanale als am wichtigs-
ten eingeschatzt werden. Dazu enthielt der Fragebogen drei Fragen.

Unter der Frage: ,Wie stark ist der Einfluss folgender Faktoren auf die Rekrutierungs-
strategien, -wege und -instrumente zur Personalgewinnung von gehobenen Fach- und
mittleren FUhrungskraften?“ sollten die Expert/inn/en zwdlf Items entlang einer diskre-
ten 4er-Skala bewerten. Dabei reichte die Skala von ,sehr schwach® (Wert 1) bis ,sehr
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stark” (Wert 4). Wie bei allen anderen Fragen auch, stand au3erdem die Option ,keine
Angabe“ zur Auswahl.

Mit Blick auf die Gesamtverteilung wird vier Faktoren von knapp 50% oder mehr der
Befragten ein sehr starker Einfluss zugeschrieben (siehe Abbildung 43). Als Faktor mit
dem hoéchsten Einfluss sehen die Experten in Summe die Persénlichkeit, Motivation
und Lernbereitschaft der Kandidat/inn/en fur eine Stelle. Hier sehen 58,8 % der Ant-
wortenden einen sehr starken Einfluss. Bei drei weiteren Faktoren liegt die Bewertung
nahe bei 50%. 48,9% der Befragten sehen einen sehr starken Einfluss im ,Erfahrungs-
wissen der Personalverantwortlichen® Gber die Einsatzmdglichkeiten von Fachkraften
mit bestimmten Qualifikationsprofilen. Fir das Image des die Stelle ausschreibenden
Unternehmens und das Image der jeweiligen Branchen sehen 48,5 % einen starken
Einfluss gegeben. Nur leicht weniger, 47,8 %, sagen, dass auch die wachsende Kom-
plexitat von Anlagen, Technik und Prozessen einen sehr starken Einfluss auf das Rek-
rutierungsverhalten von Unternehmen auswirkt. Betrachtet man die beiden Antwort-
moglichkeiten ,eher stark” und ,sehr stark” kombiniert, so schiebt sich die ,Marktent-
wicklung / Innovationsdynamik® mit 91,8 % auf den zweiten Platz, wahrend die ,Per-
sonlichkeit, Motivation, Lernbereitschaft® der Kandidat/inn/en in dieser Betrachtung mit
92,6 % weiterhin am héchsten bewertet ist. Das ,Erfahrungswissen der Personalver-
antwortlichen® liegt mit 90,4 % an dritter Stelle.

Mit Blick auf die gruppierten Mediane wurden im Schnitt 8 von 12 Faktoren aus Sicht
der Unternehmen als wichtig bis sehr wichtig beurteilt (siehe Abbildung 44). Der
hochste Einfluss wird dem Image des jeweiligen Unternehmens bzw. der Branche zu-
geschrieben (my = 3,62). Es folgt mit der ,Persénlichkeit, Motivation und Lernbereit-
schaft® der Bewerber/innen ein externer Faktor, der aber als dhnlich wichtig eingestuft
wird (mg = 3,56). Mit geringem Abstand folgt die ,wachsende Komplexitat der Anlagen,
Technik und Prozesse” (my = 3,48) und das ,Erfahrungswissen der Personalverant-
wortlichen“ (my = 3,45). Der ,Bildungsabschluss der entscheidenden Personalverant-
wortlichen“ erhalt die niedrigste Bewertung (my = 2,68).

Interessante Unterschiede ergeben sich zwischen den Gruppen bei einigen Faktoren.
So schatzen die Bildungs- und Forschungseinrichtungen die Faktoren Unternehmen-
simage und Kundenanforderungen als wesentlich weniger wichtig ein als die Unterneh-
men, wahrend sie den ,Bildungsabschluss des entscheidenden Personalverantwortli-
chen® deutlich héher bewerten als die beiden anderen Teilnehmergruppen. Die Kam-
mervertreter/innen beurteilen hingegen die ,Persdnlichkeit, Motivation und Lernbereit-
schaft” der Bewerber/innen® als wesentlich wichtiger, als es bei den anderen Gruppen
der Fall ist.
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Abbildung 43: Einschatzungen zu Faktoren, die das Rekrutierungsverhalten von Unternehmen
beeinflussen, Haufigkeiten (N=135-36)
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Quelle: eigene Darstellung und Berechnung auf Basis der dritten Befragungsrunde, IAQ/Z_punkt Befra-
gung 2017

Des Weiteren wurden die Teilnehmer/innen hinsichtlich unterschiedlicher Strategien
zur Deckung des Personalbedarfs fur Stellen flir gehobene Fach- und mittlere Flh-
rungskrafte befragt. Dazu wurde die Frage gestellt: ,Wie wichtig sind lhrer Meinung
nach fur Unternehmen auf Basis des beschriebenen Trendszenarios folgende Strate-
gien zur Deckung des Qualifikationsbedarfs auf der gehobenen Fach- und mittleren
FUhrungskrafteebene?“ Auch hier wurden wieder 12 Items zur Bewertung gestellt, die
entlang einer diskreten Skala von ,véllig unwichtig® (Wert 1) bis ,sehr wichtig® (Wert 4)
oder mit ,keine Angabe“ erfolgen konnte.

In der Gesamtsicht der Antworten betreffen drei der vier am héchsten bewerteten ltems
unternehmensinterne Qualifizierungsansatze. 67,4% der Befragten sagen, dass die
.interne strukturell verankerte qualitative Personalentwicklung® sehr wichtig ist. An
zweiter Stelle folgt die Beteiligung von Unternehmen dualen Studiengangen und die
Einstellung dual Studierender. Dies sehen 61,8 % der Befragten als sehr wichtig an.
Die ,interne Qualifizierung von Mitarbeiter/inn/en mit Berufsabschluss durch betriebli-
che Weiterbildungsformate® bewerteten 55,1% als sehr wichtig. Fur Mitarbeiter/inn/en
mit akademischem Qualifikationsprofil sehen noch 51,5% betriebliche Weiterbildungs-
formate als sehr wichtig fir die Deckung der betrieblichen Qualifikationsbedarfe an.
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Abbildung 44: Einschatzungen zu Faktoren, die das Rekrutierungsverhalten von Unternehmen

beeinflussen, gruppierte Mediane
mUnternehmen ® Kammern B&F
(N=54) (N=45)  (N=22)
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Quelle: eigene Darstellung und Berechnung auf Basis der dritten Befragungsrunde, IAQ/Z_punkt Befra-
gung 2017

Aus Sicht der befragten Expert/inn/en aus Unternehmen formt sich gemessen an den
gruppierten Medianen ein klares Bild: Fir die Unternehmen ergibt sich fir die zukinf-
tige Deckung des Qualifikationsbedarfs eine relativ eindeutige Priorisierung interner
Qualifizierungsmaflinahmen (siehe Abbildung 45). Dabei wird die ,interne strukturell
verankerte qualitative Personalentwicklung® als das mit Abstand wichtigste Mittel be-
trachtet (mg = 3,83 bei einem Maximum von 4,0). Weitere auf interne Aktivitaten fokus-
sierte Ansatze folgen: Die beiden Strategien der ,internen Qualifizierung von Mitarbei-
ter/inne/n mit Berufsabschluss bzw. von Mitarbeiter/inn/en mit Hochschulabschluss-
durch betriebliche Weiterbildungsformate® erreichen mit mg = 3,65 und my = 3,57 ahn-
lich hohe Werte. Fir die Unternehmen ist auch die ,Beteiligung an dualen Studiengan-
gen und die Einstellung dual Studierender” ein sehr wichtiger Weg zur Deckung des
Qualifikationsbedarfs (my = 3,68). Auch die ,an Potenzialen orientierte Einstellungs-
strategie” erreicht einen sehr hohen Wert (my = 3,58) und wird damit als deutlich wich-
tiger eingeschatzt als die ,an Qualifikationen orientierte Einstellungsstrategie® (my =
3,12 und damit immer noch ein wichtiger Ansatz). Fir die Unternehmen ist auch wei-
terhin die ,Qualifizierung von Mitarbeiter/innen mit Berufsabschluss durch die geregelte
Fortbildung® ein wichtiges Mittel (my = 3,22). Die ,Nachqualifizierung von Fachkraften
durch ein Studium® fallt hingegen etwas ab (my = 2,89), wahrend die ,Qualifizierung
von Mitarbeiter/inne/n durch akademische Weiterbildung“ noch leicht hoher einge-
schatzt wird (my = 3,05). Bei den anderen beiden Teilnehmergruppen zeigen sich wie-
der die bereits bekannten Muster: Kammervertreter/innen bewerten Strategien, die die
berufliche Fortbildung im Fokus haben, im Schnitt hdher als Vertreter/innen der Bil-
dungs- und Forschungseinrichtungen. Fir die Strategien mit akademischen Inhalten
gilt der Umkehrschluss ebenfalls.
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Abbildung 45: Einschatzungen zu Strategien zur Deckung des Qualifikationsbedarfs, Haufigkei-
ten (N=135-136)
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Quelle: eigene Darstellung und Berechnung auf Basis der dritten Befragungsrunde, IAQ/Z_punkt Befra-
gung 2017

Aus Sicht der befragten Expert/inn/en aus Unternehmen formt sich gemessen an den
gruppierten Medianen ein klares Bild: Fir die Unternehmen ergibt sich fir die zukunf-
tige Deckung des Qualifikationsbedarfs eine relativ eindeutige Priorisierung interner
Qualifizierungsmaflinahmen (siehe Abbildung 46). Dabei wird die ,interne strukturell
verankerte qualitative Personalentwicklung® als das mit Abstand wichtigste Mittel be-
trachtet (mg = 3,83 bei einem Maximum von 4,0). Weitere auf interne Aktivitaten fokus-
sierte Ansatze folgen: Die beiden Strategien der ,internen Qualifizierung von Mitarbei-
ter/inne/n mit Berufsabschluss bzw. von Mitarbeiter/inn/en mit Hochschulabschluss-
durch betriebliche Weiterbildungsformate® erreichen mit mg = 3,65 und my = 3,57 ahn-
lich hohe Werte. Fur die Unternehmen ist auch die ,Beteiligung an dualen Studiengan-
gen und die Einstellung dual Studierender” ein sehr wichtiger Weg zur Deckung des
Qualifikationsbedarfs (my = 3,68). Auch die ,an Potenzialen orientierte Einstellungs-
strategie” erreicht einen sehr hohen Wert (my = 3,58) und wird damit als deutlich wich-
tiger eingeschatzt als die ,an Qualifikationen orientierte Einstellungsstrategie® (my =
3,12 und damit immer noch ein wichtiger Ansatz). Fir die Unternehmen ist auch wei-
terhin die ,Qualifizierung von Mitarbeiter/innen mit Berufsabschluss durch die geregelte
Fortbildung® ein wichtiges Mittel (my = 3,22). Die ,Nachqualifizierung von Fachkraften
durch ein Studium® fallt hingegen etwas ab (my = 2,89), wahrend die ,Qualifizierung
von Mitarbeiter/inne/n durch akademische Weiterbildung“ noch leicht héher einge-
schatzt wird (my = 3,05). Bei den anderen beiden Teilnehmergruppen zeigen sich wie-
der die bereits bekannten Muster: Kammervertreter/innen bewerten Strategien, die die
berufliche Fortbildung im Fokus haben, im Schnitt hdher als Vertreter/innen der Bil-
dungs- und Forschungseinrichtungen. Fir die Strategien mit akademischen Inhalten
gilt der Umkehrschluss ebenfalls.

136



Abbildung 46: Einschatzungen zu Strategien zur Deckung des Qualifikationsbedarfs, gruppierte
Mediane
mUnternehmen Kammem B&F
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Quelle: eigene Darstellung und Berechnung auf Basis der dritten Befragungsrunde, IAQ/Z_punkt Befra-
gung 2017

Da interne Qualifizierungsstrategien von den Expert/inn/en aus Unternehmen als die
wichtigsten MaRnahmen fur die Deckung des Qualifikationsbedarfs angegeben wer-
den, stellt sich die Frage, inwieweit diese internen Qualifizierungsmalnahmen zukinf-
tig in Wettbewerb mit 6ffentlichen Qualifizierungsangeboten treten werden. Zwar sehen
die Unternehmen Nachqualifizierung durch die geregelte Fortbildung oder auch eine
akademische Weiterbildung immer noch als wichtige Kanale fur die Deckung ihres Be-
darfs an — die Nachqualifizierung durch ein Studium ist hingegen etwas weniger wichtig
, duale Studiengange laufen ihnen jedoch in der Zukunftseinschatzung den Rang ab.
Bei der Allokation von Mitteln fur die Personalentwicklung dirfte sich dies klnftig nie-
derschlagen.

Werden Stellen fur gehobene Fach- und mittlere FUhrungskrafte zukunftig vor allem
intern, extern oder mit einer gemischten Rekrutierungsstrategie besetzt? Auch diese
Frage wurde den Expert/inn/en vorgelegt. Im Fragebogen war sie folgendermafen for-
muliert: ,Wie erfolgt aus lhrer Sicht die Personalauswahl zur Besetzung von Positionen
fur gehobene Fach- und mittlere FUhrungskrafte zuklnftig vor dem Hintergrund des
beschriebenen Trendszenarios?“ Als Antwortmdglichkeiten standen jeweils 3 Items fur
Fach- und 3 Items flr FGhrungskrafte zur Auswahl, die anhand einer dreistufigen Skala
bewertet werden sollten. Dabei standen ,werden in der Regel intern besetzt* (Wert 1),
.werden intern und extern besetzt“ (Wert 2) und ,werden in der Regel extern besetzt"
(Wert 3) zur Auswahl.

Zusammenfassend lasst sich das Antwortmuster zu dieser Frage so beschreiben: Je
hoher die flr die Stelle vorgesehene Qualifikation ist, desto eher wird die Stelle mit
externen Kandidaten besetzt (siehe Abbildung 47). Diese Tendenz ist bei Stellen fur
Flhrungskrafte noch etwas starker ausgepragt als bei Stellen fur Fachkrafte. Ein Blick
auf die gruppierten Medianwerte (nicht abgebildet) zeigt auflerdem, dass bei den an-
deren Akteuren die Einschatzungen der Kammervertreter/innen sehr deutlich bei den
beiden Items ,Positionen fur gehobene Fachkrafte bzw. Fihrungskrafte mit Bachelor-
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Abschluss® von den Antworten der Unternehmen sowie der Bildungs- und Forschungs-
einrichtungen abweichen (my = 2,19 gegenuber 2,68 bzw. 2,61). Die Ergebnisse der
Varianzanalyse sind an diesem Punkt nicht asymptotisch signifikant, d. h., dass hier
tatsachlich auch ein deutlicher Unterschied in der Bewertungsverteilung zwischen den
Gruppen vorliegt. Eine Begrindung fir diese Abweichung kénnte im Unternehmens-
grélkenbias bei den Antworten von Expert/inn/en aus Unternehmen liegen und der Ver-
treter/inn/en aus Bildungs- und Forschungseinrichtungen. Inwiefern es sich in der Pra-
xis auswirken kénnte, dass die Kammervertreter/innen die hier angedeutete Praferenz
der Unternehmen fur externes Rekrutieren von Mitarbeiter/inne/n mit akademischer
Qualifikation unterschatzen, ist jedoch schwer einzuschatzen.

Abbildung 47: Einschatzungen zu den Rekrutierungskanélen fir Positionen fir gehobene Fach-
und mittlere Fihrungskrafte

mWerden in der Regel intern besetzt Werden in der Regel extern besetzt Werden intern und extern besetzt Keine Angabe

Unternehmen (n=54) Andere Akteure (n=67)
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Positionen fiir Fiihrungskrafte mit Master-Abschluss i 57,4% 5,6% H 48,8% 10,0%

Quelle: eigene Darstellung und Berechnung auf Basis der dritten Befragungsrunde, IAQ/Z_punkt Befra-
gung 2017

Fazit: Zuklnftige Strategien zur Deckung des Qualifikationsbedarfs

Aus Sicht der Unternehmensvertreter/innen ergibt sich eine klare Praferenz fir in-
terne Personalentwicklungs- und Weiterbildungsansétze. Zwar werden auch die Fort-
und Weiterbildungsangebote von Kammern und Staat zukunftig als wichtig betrach-
tet, sie folgen jedoch mit etwas Abstand auf die internen MaRRnahmen. Allerdings wird
die Beteiligung an dualen Studiengdngen als sehr wichtiger Faktor bewertet, der die
Briicke zu staatlichen Angeboten und den Angeboten der Kammern schlagt.

Ein interessantes Ergebnis ist auch, dass von den befragten Expert/inn/en aus Un-
ternehmen die an Potenzialen orientierte Einstellungsstrategie als zukiinftig deutlich
wichtiger eingeschétzt wird, als Einstellungsstrategien, die sich an Qualifikationen
orientieren, auch wenn diese immer noch als wichtig bewertet werden. Zusammen-
gedacht deutet sich hier eine Praferenz fur interne Weiterbildungsansétze an, die
sich zukunftig moglicherweise verstarkt in internen Qualifizierungsprogrammen gro-
Rer Unternehmen niederschlagen kdnnte, die nicht mehr in direktem Zusammenhang
mit staatlichen Programmen verortet sind. Doch auch hier muss auf die relativ gerin-
gen Fallzahlen und die damit einhergehende Unsicherheit bei der Interpretation hin-
gewiesen werden.
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7

Schlussfolgerungen flur strategische Perspektiven zur
Weiterentwicklung der beruflichen Bildung bis 2040

Die Ergebnisse der vorliegenden Studie bieten eine Reihe von Anhaltspunkten zur Ent-
wicklung strategischer Perspektiven fir die Bildungsakteure des tertiaren Bereichs der
beruflichen Bildung, insbesondere der geregelten Fortbildung. Des Weiteren kénnen
einige Schlussfolgerungen zu Gestaltungsmaglichkeiten fur zukunftsfahige Bildungs-
konzepte und zukunftsorientierte Verzahnungsmodelle hochschulischer und berufli-
cher Bildung gezogen werden.

Im Hinblick auf die Ergebnisse zu zukiinftigen Kompetenzbedarfen bleibt fest-
zuhalten, dass in der geregelten Aufstiegsfortbildung zukunftig eine tieferge-
hende Vermittlung fachibergreifender Schliisselkompetenzen — insbesondere
von sozial-kommunikativen und aktivitats- und umsetzungsorientierten Kompe-
tenzen — gewabhrleistet sein muss, damit Absolvent/inn/en einer geregelten Auf-
stiegsfortbildung in Konkurrenz zu anderen Absolvent/inn/engruppen bei der
Besetzung von Stellen flr gehobene Fach- und mittlere Fihrungskrafte wettbe-
werbsfahig sind und die Attraktivitdt dieses Bildungsangebotes zunimmt. lhre
Vermittlung ist nach Einschatzungen der Expert/inn/en zum Teil noch bedeut-
samer als die Vermittlung der so genannten Medien- und Digitalisierungskom-
petenzen bzw. des IT-Fachwissens. Eine reine Fokussierung auf eine an den
Digitalisierungsprozess geknipfte Kompetenzorientierung in der Fortbildung
ware daher deutlich zu kurz gedacht. Sowohl die Ergebnisse dieser Erhebung
als auch die Ergebnisse der Acatech-Studie 2016 und des IW-Personalpanels
zeigen auf, auf welchen Kompetenzbereichen bei der Vermittlung der Fokus
gelegt werden sollte.

o Fur die Weiterentwicklung bestehender Curricula bedeutet dies, dass
ihre bisherigen Schwerpunkte in Bezug auf die Kompetenzen, die ver-
mittelt werden sollen, Gberprift und erweitert werden missen. Hier zei-
gen sich Parallelen zur Betrachtung einer starkeren Handlungs- und
Kompetenzorientierung in der Meisterausbildung (Rehbold/Hollmann
2014). Um die oben benannten, als zuklinftig besonders relevant erach-
teten Kompetenzen zu vermitteln, wird es notwendig sein, didaktische
Konzepte anzupassen. Zur Vermittlung von fachubergreifenden Kom-
petenzen, deren Fokus im sozial-kommunikativen sowie in aktivitats-
und umsetzungsorientierten Segmenten gesetzt wird, bedarf es der Ent-
wicklung neuer, auf Interaktion angelegter Didaktikprogramme.

Die bei den Expert/inn/en abgefragten Einschatzungen hinsichtlich der zukinf-
tigen Bedeutung akademischer gegentber beruflicher (Weiter-)Bildung gehen
eindeutig zulasten der letztgenannten. Auch den akademisch gepragten Bil-
dungsinstitutionen wird eine zunehmende Relevanz gegeniber den beruflich
gepragten zugesprochen. Ein wesentlicher Punkt, der sich in der vorliegenden
Studie herauskristallisiert, ist dabei die gewtinschte starkere Verzahnung aka-
demischer und beruflicher (Weiter)Bildungsangebote. Das wird sowohl in der
zweiten als auch in der dritten Befragungsrunde sehr deutlich. Einerseits wer-
den hybriden Bildungsangeboten eine hdhere zukiinftige Bedeutung im Hinblick
auf die Vermittlung von Kompetenzen und Qualifikationen fir gehobene Fach-
und mittlere Fuhrungskrafte beigemessen. Andererseits wird ihnen eine deut-
lich héhere Attraktivitat bei Schulabganger/inne/n konstatiert sowie den Absol-
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vent/inn/en heute und zukilnftig eine bessere Konkurrenzfahigkeit sowie bes-
sere Karrierechancen im Vergleich zu Absolvent/inn/en der geregelten Auf-
stiegsfortbildung und BA-Absolvent/inn/en von den Befragten bescheinigt.

o Vor diesem Hintergrund sind in Zukunft bildungspolitische Uberlegun-
gen dartiber anzustellen, welche Konzepte einer Verknipfung von ge-
regelter Aufstiegsfortbildung und Studium sinnvoll sein kdnnten. Ein ak-
tuelles Beispiel bieten die trialen Studiengange. Hier gelingt die Integra-
tion verschiedener Abschlisse in einen Bildungsgang. Zur Entwicklung
solcher Angebote bedarf es allerdings umfassender Abstimmungspro-
zesse zwischen den unterschiedlichen Bildungsanbietern, die einerseits
fur die betrieblich-praktischen und andererseits fur die hochschulisch-
akademischen Komponenten zustandig sind. Der Bildungspolitik kann
hier eine moderierende Rolle bei der Kooperation auf verschiedenen
Ebenen zwischen den bisher unabhéngig voneinander handelnden Akt-
euren zukommen. Weitere Diskussionen beziiglich einer Verknipfung
von Fortbildung und MA-Studium werden intensiv gefuihrt. Allerdings ist
hierfir die Herstellung der Gleichwertigkeit von beruflicher und akade-
mischer Bildung formal insoweit mal3geblich, dass es flr geregelt Fort-
gebildete moglich wird, direkt in ein MA-Studium einzusteigen. Sicher-
lich ist die Entwicklung und Umsetzung solcher Konzepte mit erhebli-
chen Herausforderungen fur die Berufs- und Hochschulbildung verbun-
den, den Grundstein muss auch hier die Politik legen.

Inshesondere in der offenen Fragestellung zu Verbesserungsbedarfen bei den
(Weiter)Bildungsangeboten und in der Diskussion auf dem Projekt-Abschluss-
workshop im November 2017 wurde ein weiterer wesentlicher Aspekt hinsicht-
lich einer starkeren Durchlassigkeit zwischen den Bildungssegmenten deutlich.
Sowohl von den Expert/inn/en als auch von den Workshop-Teilnehmer/innen
wurde der Ausbau von Konzepten betrieblicher, beruflicher und akademischer
Aus- und Weiterbildung, die die Mdglichkeiten zum Erwerb von Teilqualifikatio-
nen und Anrechnungsmdglichkeiten bereits vorhandener Qualifikationen bie-
ten, angesprochen.

o Hier sind Initiativen, wie sie z. B. im Rahmen des Programms ANKOM
bereits bestehen, weiter auszubauen. Darliber hinaus missen Regelun-
gen geschaffen werden, die einen allgemeinverbindlichen Charakter ha-
ben und damit Uber die Tragweite reiner Modellprogramme hinausrei-
chen.

Ein ebenfalls benannter Aspekt fir die Weiterentwicklung der geregelten Auf-
stiegsfortbildung, der an den vorherigen Punkt anknipft, ist die starkere Anpas-
sung der Angebote an die tatséchlich vorhandenen Bedarfe sowohl von Arbeit-
nehmer/inne/n als auch Arbeitgeber/inne/n in Kombination mit einer Modulari-
sierung. Insgesamt ist hier abzuwagen, inwieweit durch Teilqualifizierungen
und Modularisierung eine langfristige Beschéaftigungsfahigkeit gewahrleistet
werden kann.

o Fur die Bildungspolitik der Zukunft bedeutet dies, dass (Weiter-)Bil-
dungsmodule entwickelt und in die Regelinstrumente integriert werden,
die auch kleinteilige Qualifizierungsabschnitte zertifizieren und damit fur
betrieblich - berufliche Karrieren verwertbar machen.

Ebenfalls von hoher Relevanz ist die weitere Flexibilisierung von (Weiter)Bil-
dungsangeboten zu betrachten, sowohl mit Blick auf die (berufsbegleitende)
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Vermittlung der Inhalte, als auch auf die Durchfiihrung der Prifungen. Wahrend
flexiblere Strukturen fur die Zukunft der Fort- und Weiterbildung als essenziell
betrachtet werden, ist derzeit noch offen, wie die entsprechend hoheren Kosten
dieser Strukturen finanziert werden sollen.

o Um die Kosten mdglichst berschaubar zu halten, miissen die bereits
bestehenden (Weiter-)Bildungsstrukturen daraufhin Gberprift werden,
wie diese angepasst und weiterentwickelt werden kénnen unter Nut-
zung vorhandener Ressourcen. Die Beteiligung der Betriebe, insbeson-
dere zur Ausschopfung des Potenzials von Lernprozessen am Arbeits-
platz bei der Weiterentwicklung der Formate, bietet hierbei noch unge-
nutzte Moglichkeiten.

Ein wesentlicher Punkt in den Befragungen stellte der weiterfliihrende Ausbau
digitaler Bildungsformate in Lernprozessen im Rahmen der geregelten Auf-
stiegsfortbildung dar, allerdings nur als Ergénzung zu Prasenzveranstaltungen.
Zusatzlich ist zu Uberlegen, inwieweit digitale Prifungsformate entwickelt, aus-
gebaut und umgesetzt werden kénnen. Diese kdnnten zudem den Ausbau von
zeitlich flexiblen, berufsbegleitenden (Weiter)Bildungsangeboten sowie die Fle-
xibilisierung von Prifungsverfahren unterstitzen. Gleichzeitig tragt ihr Einsatz
im Lernprozess mdoglicherweise zum selbstgesteuerten Lernen und zur Ent-
wicklung von Medien-, Digitalisierungs- und IT-Kompetenzen bei.

o Zur Umsetzung der Anforderungen eines Ausbaus digitaler Bildungsfor-
mate bedarf es sicherlich der Bereitstellung umfangreicher finanzieller
Ressourcen. Die Implementation kann allerdings ressourcenschonend
unter Nutzung der bestehenden Strukturen und Institutionen erfolgen,
wobei der hdhere Bedarf an das Qualifikationsniveau des (Weiter-)Bil-
dungspersonals beriicksichtigt werden muss.

Die Ergebnisse zur zukiinftigen Bedeutung beruflicher und akademischer Ab-
schliisse zeigen, dass die kaufmannischen Fortbildungsabschliisse Fachkauf-
frau/-mann und Fachwirt/in von den Expert/inn/en insgesamt und insbesondere
von den Unternehmen deutlich schlechter bewertet werden als die Abschliisse
Meister/in und Techniker/in. Die Anteile an Prifungen bei den Fachkaufleuten
ist schon heute relativ gering. Das kbnnte einerseits auf eine mangelnde Ver-
wertbarkeit und mangelnde Attraktivitat zurlickzufihren sein oder andererseits
darauf, dass diese Weiterqualifizierung nur fiir ganz bestimmte Branchen sinn-
voll sind.

o Weitere tiefergehende Forschungen zum Nutzen und zur Verwertbarkeit
dieser Abschlisse in verschiedenen Branchen und mdgliche Konkur-
renzen zu wirtschaftswissenschatftlichen BA-Abschliissen waren not-
wendig, um konkret einschatzen zu kdnnen, ob diese Fortbildungsan-
gebote Uberhaupt noch zukunftsfahig sind.
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9

Anhang

9.1 Gespréachsleitfaden Telefoninterviews

Unternehmen/Institution:

Gesprachspartner/in:

Datum:

Welche Entwicklungen werden die Arbeitswelt bis 2040 beeinflussen? Oder Wel-
che wesentlichen Faktoren werden die Arbeitswelt bis 2040 bedingen?

Welche weiteren wesentlichen Entwicklungen werden die Arbeitswelt bis 2040
bedingen? (Bemerkung: Die kursiv geschriebenen Fragestellungen werden nur abge-
fragt, falls sie vom/n Interviewpartner/in noch nicht genannt wurden)

Umfeld

Entwicklung der dt. Wirtschaft: Wie verandert sich die Wirtschaftsstruktur und
Wertschopfung vor dem Hintergrund der internationalen wirtschaftlichen Ver-
flechtungen und Volatilitat der Markte?

Innovationsdynamik: Wie verandert die globale technische Entwicklung und
deren Adaption die Formen von Arbeit?

Struktur des Erwerbspersonenpotenzials in Dtl.: Wie verandert sich das Er-
werbspersonenpotenzial in Dtl. (getrieben durch Alterung, Migration, Frauener-
werbsbeteiligung etc.)

Regionale und soziale Disparitaten in Dtl.: Wie veréndert sich die soziale
Stabilitat in Dtl. und die soziale und berufliche Durchlassigkeit?

Arbeitswelt

Veranderungsdynamik von Tatigkeitsfeldern: Wie verandert sich die Zu-
sammenarbeit von Mensch und Maschine durch Automatisierung? Welche
Spezialisierung und neue Arbeitsteilung wird zu erwarten sein, welche neuen
Tatigkeitsfelder entstehen?

Formen der Beschaftigung und Machtgefiige AG-AN: Wie veréndern sich
Beschaftigungsverhéltnisse und Vertragsformen, die Verhandlungsmacht der
Arbeitnehmer und die Rolle der Sozialpartner?

Wertesets der Erwerbstatigen: Welche Rolle wird Arbeit in der ,Work-Life-
Balance® in Zukunft spielen? Wie funktioniert die Zusammenarbeit in Beleg-
schaften mit hoher Diversitat?

Raumliche und fachliche Mobilitat der Erwerbstéatigen: Wie verandert sich
die raumliche Mobilitatsanforderungen der Beschaftigung sowie die fachliche
Mobilitat (Weiterqualifizierung, Arbeit in anderen Branchen, Geschéftsberei-
chen etc.)

Tert. Bereich der Beruflichen Bildung

Auswirkungen der Akademisierung: Wie verandert sich das Bildungsverhal-
ten von jungen Erwachsenen (akad. Bildung versus Berufsausbildung), wie
werden sich die Qualifikationsniveaus entwickeln?
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Bildungspolitische Entwicklungen: Wie entwickelt sich die Bildungspolitik,
v.a. in Bezug auf die Unterscheidung zwischen unterschiedlichen Bildungs-
strangen (wie Berufsbildung und akad. Bildung)

Neue und veranderte Bildungsstrukturen und -angebote: Wie verédndern
sich die Bildungsformate in der beruflichen Bildung gerade in Bezug auf Digita-
lisierung sowie die Verzahnung von beruflicher und akademischer Bildung (du-
ale/triale Studiengange)

Qualitats-Anforderungen an berufliche Bildung: Wie entwickeln sich die
Qualifikationsanforderungen durch eine zunehmende Veranderung (durch Au-
tomatisierung / Digitalisierung und Entgrenzung, etc.) der Arbeitsprozesse

Welche der benannten Faktoren haben den gréf3ten Einfluss auf die Arbeitswelt
bis 20407?

Wie wirken sich diese Faktoren auf die Nachfrage nach zuklnftigen Grundquali-
fikationen und Grundkompetenzen von Bewerber/inne/n auf Stellen fir gehobene
Fach- und mittlere Fiihrungsaufgaben aus?

Wie wirken sich die Einflussfaktoren auf die Nachfrage aus?

Wirtschaftsentwicklung

Innovationsdynamik

Regionale und soziale Disparitaten

Struktur des Erwerbspersonenpotenzials
Veranderungsdynamik von Téatigkeitsfeldern
Beschaftigungsformen und Machtgeflige Arbeithehmer-Arbeitgeber
Wertesets der Beschaftigen

Réaumliche und fachliche Mobilitat der Erwerbstatigen
Auswirkung der Akademisierung

Bildungspolitische Entwicklungen

Neue und veranderte Bildungsstrukturen und -angebote
(Qualitats-)Anforderungen an die berufliche Bildung

O O OO O O O O O O O O

Welche konkreten Bildungsinstitutionen, Bildungsstrukturen- und -angebote (bspl.
duale/schulische Ausbildung; geregelte Fortbildung; duales (triales) Studium) werden in
Zukunft verstdrkt nachgefragt, um die angesprochenen Bedarfe decken zu kénnen?

Wie schéatzen Sie unter Berlicksichtigung der Entwicklungen in der Arbeitswelt
langfristig den Stellenwert der geregelten Fortbildung und die Karrierechancen
von Absolvent/inn/en dieser Bildungsangebote ein? (Bemerkung: Die kursiv ge-
schriebenen Fragestellungen werden nur abgefragt, falls sie vom/n Interviewpartner/in
noch nicht genannt wurden)

Inwiefern ist ein Trend zu erkennen, der zu einem héheren Bedarf an Fachkrdften mit
akademischem Knowhow fiihrt?

Verliert der/die Meister/in / Techniker/in / Fachwirt/in im Vergleich zu Absolvent/inn/en
(dualer) BA-Studiengéingen an Bedeutung?

Sehen Sie Entwicklungsnotwendigkeiten der beruflichen Bildung im Allgemeinen und der
geregelten Fortbildung im Besonderen, damit die Absolvent/inn/en dieser
Bildungsgénge auch in Zukunft Positionen der gehobenen Fach- und mittleren
Fiihrungsebene besetzen kénnen?
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e Wenn ja, welche sind das?

Vielen Dank fur das Gesprach!

9.2 Fragebogen der ersten Befragungsrunde

In dieser Befragung mdchten wir Ihre Einschatzungen zu méglichen Entwicklungen und
Wirkungen verschiedener Faktoren erfahren, die sich im Vorfeld unserer Untersuchung
als wesentlich herausgestellt haben und die die Kompetenz- und Qualifikationsanfor-
derungen an gehobene Fach- und mittlere Fiihrungskréfte verandern werden. Auf der
Basis der Summe aller Einschatzungen aus dieser Befragung werden dann im weiteren
Verlauf des Projekts mehrere Zukunftsszenarien flr den tertiaren Bereich der berufli-
chen Bildung entwickelt.

Zunachst mochten wir Sie darum bitten zu beurteilen, wie stark der Einfluss dieser
ausgewahlten Faktoren aus lhrer personlichen Sicht sein wird.

Wie schatzen Sie den Einfluss der im Folgenden genannten Faktoren auf die zukunfti-
gen Kompetenz- und Qualifikationsanforderungen an gehobene Fach- und mittlere
Fuhrungskrafte und die Ausgestaltung der tertiaren beruflichen Bildung (akademische
Bildung und geregelte berufliche Fortbildung) Uber die nachsten 25 Jahre ein?

Relevante Einflussfaktoren auf die Zukunft der Arbeit

Entwicklung der deutschen Wirtschaft: Dieser Faktor umfasst das wirtschaftliche
Wachstum und die Entwicklung der Wirtschaftsstruktur in Deutschland sowie den Grad
der internationalen wirtschaftlichen Verflechtung; auRerdem enthélt er die (empfun-
dene) Schwankungsbreite und -intensitét im wirtschaftlichen Umfeld.

Kein Einfluss Geringer Ein- | Mittlerer Ein- | Starker  Ein- | Sehr  starker
fluss fluss fluss Einfluss

Innovationsdynamik: Die Geschwindigkeit der weltweiten technischen Entwicklung
einerseits sowie die Adaptierung technischer Neuerungen durch die deutsche Wirt-
schaft und Bevdlkerung im Vergleich zu anderen Landern werden in diesem Faktor
thematisiert.

Kein Einfluss Geringer Ein- | Mittlerer Ein- | Starker  Ein- | Sehr  starker
fluss fluss fluss Einfluss

Regionale Disparitaten in Deutschland und rdumliche Mobilitat der Fach- und
Fihrungskréafte: Dieser Faktor beschreibt die Entwicklung der raumlichen Verortung
der Unternehmen und die Differenzierung der Arbeitsmarkte sowie die Bereitschaft zur
arbeitsbedingten Wohnortverlagerung innerhalb Deutschlands und international.

Kein Einfluss Geringer Ein- | Mittlerer Ein- | Starker  Ein- | Sehr  starker
fluss fluss fluss Einfluss

Struktur des Erwerbspersonenpotenzials in Deutschland und soziale Disparita-
ten: Mit diesem Faktor wird die Bedeutung eines zukinftig veranderten Arbeitskrafte-
angebots aufgrund demographischer Entwicklungen wie Alterung und Zuwanderung
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sowie einer wachsenden Erwerbsbeteiligung von Frauen oder auch von benachteilig-
ten Bevolkerungsgruppen erfasst.

Kein Einfluss Geringer Ein- | Mittlerer Ein- | Starker  Ein- | Sehr  starker
fluss fluss fluss Einfluss

Veranderungsdynamik von Tatigkeitsfeldern: Dieser Faktor fokussiert das Ausmal}
der Verdrangung heute bestehender Tatigkeitsfelder durch neue Technologien und Au-
tomatisierung, der Spezialisierung und Arbeitsteilung sowie der Entstehung neuer Ta-
tigkeitsfelder.

Kein Einfluss Geringer Ein- | Mittlerer Ein- | Starker  Ein- | Sehr  starker
fluss fluss fluss Einfluss

Formen der Beschéaftigung und Arbeitgeber-Arbeitnenmer-Machtgeflige: Dieser
Faktor umfasst die Ausgestaltung von Beschaftigungsverhaltnissen und Vertragsfor-
men, die Verhandlungsmacht von Arbeitnehmer/inne/n gegentiber Arbeitgeber/inne/n
sowie die Rolle der Sozialpartner.

Kein Einfluss Geringer Ein- | Mittlerer Ein- | Starker  Ein- | Sehr  starker
fluss fluss fluss Einfluss

Wertesets der Erwerbstéatigen: Die Rolle der Arbeit und der Wert von Work-Life-Ba-
lance

Kein Einfluss Geringer Ein- | Mittlerer Ein- | Starker  Ein- | Sehr  starker
fluss fluss fluss Einfluss

Akademisierung: Dieser Faktor beinhaltet die Relevanz eines veranderten Bildungs-
verhaltens und einer mdglichen Akademisierung von Berufen fir zukinftige Qualifika-
tionsstrukturen.

Kein Einfluss Geringer Ein- | Mittlerer Ein- | Starker  Ein- | Sehr  starker
fluss fluss fluss Einfluss

Bildungspolitische Entwicklungen: Mit diesem Faktor wird die Relevanz bildungs-
politischer Entwicklungen fir die Gestaltung zukunftsfahiger Qualifizierungswege be-
riicksichtigt.

Kein Einfluss Geringer Ein- | Mittlerer Ein- | Starker  Ein- | Sehr  starker
fluss fluss fluss Einfluss

Neue und veranderte Bildungsinstitutionen und —strukturen: Dieser Faktor stellt
die Relevanz digitaler Bildung und den Bedeutungszuwachs der Verzahnung akade-
mischer und beruflicher Bildung sowie flexibel zu gestaltender Bildungsangebote dar.

Kein Einfluss Geringer Ein- | Mittlerer Ein- | Starker  Ein- | Sehr  starker
fluss fluss fluss Einfluss

Inhalte und Verwertbarkeit beruflicher Bildung: Dieser Faktor thematisiert die Be-
deutsamkeit der Inhalte einer Weiterentwicklung beruflicher Bildung fir die Generie-
rung und Verwertbarkeit zukinftig relevanter Qualifikationen und Kompetenzen.
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Kein Einfluss

Geringer
fluss

Ein-

Mittlerer
fluss

Ein-

Starker
fluss

Ein-

Sehr
Einfluss

starker

Vielen Dank fur Ihre Einschétzungen zur Stéarke des Einflusses der ausgewahlten

Faktoren auf die Zukunft der Arbeit!
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Fur die Entwicklung von Szenarien mochten wir neben der Einflussstéarke auch unter-
schiedliche Entwicklungsrichtungen analysieren, die diese Faktoren bis 2040 nehmen
konnten. Dabei geht es zum einen um die wahrscheinliche Trendrichtung, zum andern
um das Ausloten gerade noch plausibler Extreme der Entwicklung (z. B. wie weit der
technische Fortschritt voranschreiten konnte). Auch hierzu bitten wir um lhre Einschat-
zung.

Zwei kurze Vorbemerkungen zu den folgenden Fragen: Fur jeden Faktor sind mehrere
Entwicklungsrichtungen denkbar. Es gibt also keine richtigen oder falschen Antworten.
Fast ein Vierteljahrhundert liegt zwischen heute und 2040. Wenn Sie tber mdgliche
Auspragungen fur die Faktoren nachdenken, ziehen Sie bitte auch in Betracht, in wel-
chem Mal3e sich der jeweilige Bereich in den vergangenen 25 Jahren verandert hat.
Gerne konnen Sie sich auf die Faktoren beschrénken, die lhnen am wichtigsten sind
oder in denen Sie sich am besten auskennen.

Entwicklung der deutschen Wirtschaft

Dieser Faktor umfasst das wirtschaftliche Wachstum und die Entwicklung der Wirt-
schaftsstruktur in Deutschland sowie den Grad der internationalen wirtschaftlichen Ver-
flechtung; auBerdem enthéalt er die (empfundene) Schwankungsbreite und -intensitat
im wirtschaftlichen Umfeld.

Denken Sie 25 Jahre in die Zukunft: Wie kénnte sich die Wirtschaft in Deutschland im
Vergleich zu den Schwellen- und Entwicklungslandern entwickeln? Im Vergleich zur
heutigen Situation als Exportnation? Welche Branchen werden am einflussreichsten
sein? Ein Fortschreiten des internationalen Freihandels wiirde z. B. deutlich andere
Auswirkungen auf die Entwicklung der Wirtschaftskraft haben als ein (partielles) Anhe-
ben von Handelsbarrieren.

Unterschiedliche Entwicklungsrichtungen sind denkbar. Wie wird sich lhrer Meinung
nach dieser Faktor bis zum Jahr 2040 darstellen? Rechnen Sie mit radikalen Verande-
rungen? Worauf basiert Ihre Einschatzung? Nennen Sie uns auch gerne ein Beispiel
zur Veranschaulichung.

Ihre Einschatzung zu Beginn der Befragung war: "[F1]*

(offene Frage)

Innovationsdynamik

Die Geschwindigkeit der weltweiten technischen Entwicklung einerseits sowie die
Adaptierung technischer Neuerungen durch die deutsche Wirtschaft und Bevdlkerung
im Vergleich zu anderen Landern werden in diesem Faktor thematisiert.

Denken Sie 25 Jahre in die Zukunft: Welches Ausmalf3 konnte der technische Fortschritt
erreicht haben? Welche Technologien werden vermutlich eine zentrale Rolle fiir neue
Wertschopfung spielen? Fertigungstechnologien kénnten sich beispielsweise deutlich
weiterentwickeln und veréndern: Durch den Einsatz von 3D-Druck kdénnten sich etwa
Produkte starker individualisiert und dezentral herstellen lassen. In einer alternden Ge-
sellschaft kénnten spezielle Roboter Engpasse in der Pflege tberbriicken.




Unterschiedliche Entwicklungsrichtungen sind denkbar. Wie wird sich lhrer Meinung
nach dieser Faktor bis zum Jahr 2040 darstellen? Rechnen Sie mit radikalen Verande-
rungen? Worauf basiert Ihre Einschatzung? Nennen Sie uns auch gerne ein Beispiel
zur Veranschaulichung.

Ihre Einschéatzung zu Beginn der Befragung war: "[F2]"

(offene Frage)

Regionale Disparitdten in Deutschland und rdumliche Mobilitdt der Fach- und Fih-
rungskrafte

Dieser Faktor beschreibt die Entwicklung der rdumlichen Verortung der Unternehmen
und die Differenzierung der Arbeitsméarkte sowie die Bereitschaft zur arbeitsbedingten
Wohnortverlagerung innerhalb Deutschlands und international.

Denken Sie 25 Jahre in die Zukunft: Wie kdnnte sich die Mobilitat von Fach- und Fih-
rungskraften verandern? Welche Rolle kdnnten dabei regionale Disparitaten spielen?
Eine stark vernetzte Arbeitswelt konnte zum Beispiel dazu fiihren, dass bestimmte Ta-
tigkeiten grof3tenteils von zu Hause ausgetbt werden und eine raumliche Mobilitat von
Mitarbeiter/innen weniger notwendig ist. Face-to-Face Interaktionen kénnten ggf. im-
mer mehr durch digitalisierte Kommunikationsformen ersetzt werden (z. B. Gber Aug-
mented- und Virtual-Reality-Anwendungen).

Unterschiedliche Entwicklungsrichtungen sind denkbar. Wie wird sich lhrer Meinung
nach dieser Faktor bis zum Jahr 2040 darstellen? Rechnen Sie mit radikalen Verande-
rungen? Worauf basiert Ihre Einschatzung? Nennen Sie uns auch gerne ein Beispiel
zur Veranschaulichung.

Ihre Einschatzung zu Beginn der Befragung war: "[F3]"

(offene Frage)

Struktur des Erwerbspersonenpotenzials in Deutschland und soziale Disparitaten

Mit diesem Faktor wird die Bedeutung eines zuklinftig veranderten Arbeitskrafteange-
bots aufgrund demographischer Entwicklungen wie Alterung und Zuwanderung sowie
einer wachsenden Erwerbsbeteiligung von Frauen oder auch von benachteiligten Be-
volkerungsgruppen erfasst.

Denken Sie 25 Jahre in die Zukunft: Wie kdnnte das Erwerbspersonenpotenzial in 25
Jahren aussehen? Wie gestalten sich Fachkraftenachfrage und -angebot? Ein durch
Zuwanderung oder durch eine stéarkere Erwerbsbeteiligung von benachteiligten Beval-
kerungsgruppen kompensierter Fachkraftemangel konnte aufgrund zunehmender
Diversitaten moglicherweise neue Fiihrungskompetenzen erfordern.

_Unterschiedliche Entwicklungsrichtungen sind denkbar. Wie wird sich lhrer Meinung
nach dieser Faktor bis zum Jahr 2040 darstellen? Rechnen Sie mit radikalen Verande-
rungen? Worauf basiert Ihre Einschatzung? Nennen Sie uns auch gerne ein Beispiel
zur Veranschaulichung.
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Ihre Einschatzung zu Beginn der Befragung war: "[F4]"

(offene Frage)

Veranderungsdynamik von Téatigkeitsfeldern

Dieser Faktor fokussiert das Ausmalfd der Verdrangung heute bestehender Tatigkeits-
felder durch neue Technologien und Automatisierung, der Spezialisierung und Arbeits-
teilung sowie der Entstehung neuer Tatigkeitsfelder.

Denken Sie 25 Jahre in die Zukunft: Wie kénnten sich die Tatigkeitsfelder von gehobe-
nen Fach- und Fihrungskréaften entwickeln? Welche heute bekannten Tatigkeitsfelder
koénnten verschwinden? Welche neuen kénnten entstehen? Studien Uber das Automa-
tisierungspotenzial der US-Wirtschaft schatzen zum Beispiel, dass knapp 50% aller
heutigen Tatigkeiten in den nachsten 20 Jahren automatisiert werden kénnten; dazu
gehdren auch hochqualifizierte Tatigkeiten.

Unterschiedliche Entwicklungsrichtungen sind denkbar. Wie wird sich lhrer Meinung
nach dieser Faktor bis zum Jahr 2040 darstellen? Rechnen Sie mit radikalen Verande-
rungen? Worauf basiert Ihre Einschatzung? Nennen Sie uns auch gerne ein Beispiel
zur Veranschaulichung.

Ihre Einschatzung zu Beginn der Befragung war: "[F5]"

(offene Frage)

Formen der Beschéftigung und Arbeitgeber-Arbeithehmer-Machtgefiige

Dieser Faktor umfasst die Ausgestaltung von Beschéftigungsverhaltnissen und Ver-
tragsformen, die Verhandlungsmacht von Arbeitnehmer/inne/n gegeniber Arbeitge-
ber/inne/n sowie die Rolle der Sozialpartner.

Denken Sie 25 Jahre in die Zukunft: Wie kénnten Beschaftigungsverhéaltnisse im Jahr
2040 gestaltet sein? Welche Rolle werden dabei Flexibilitat und Stabilitét spielen? Wie
werden sich mdgliche Verschiebungen in den Machtpositionen auf die Ausgestaltung
der Beschaftigungsverhaltnisse auswirken? Es kdnnte beispielsweise zu einer deutli-
chen Ausweitung des Click-, Cloud- und Crowdworkings kommen. ,Arbeit auf Abruf*
konnte moglicherweise an Bedeutung gewinnen.

Unterschiedliche Entwicklungsrichtungen sind denkbar. Wie wird sich lhrer Meinung
nach dieser Faktor bis zum Jahr 2040 darstellen? Rechnen Sie mit radikalen Verande-
rungen? Worauf basiert Ihre Einschatzung? Nennen Sie uns auch gerne ein Beispiel
zur Veranschaulichung.

Ihre Einschatzung zu Beginn der Befragung war: "[F6]"

(offene Frage)
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Wertesets der Erwerbstatigen

Die Rolle der Arbeit und der Wert von Work-Life-Balance sowie der Umgang in Beleg-
schaften mit hoher Diversitat werden in diesem Faktor erfasst.

Denken Sie 25 Jahre in die Zukunft: Welche Werte kdnnten fur Erwerbstatige fur ihre
Bildungs- und Erwerbsentscheidungen leitend sein? Wie werden sich unterschiedliche
Erfahrungshintergriinde in hochgradig diversen Belegschaften auswirken? Wie erfolg-
reich wird das Diversity Management in Unternehmen damit sein? Welche Bandbreite
kénnte es bei den Wertesets von Erwerbstéatigen geben? Derzeit verandern die Ein-
stellungen der Generation Y zur Work-Life-Balance die Arbeitswelt. Kommende Gene-
rationen kénnten einen &hnlichen Effekt entwickeln.

Unterschiedliche Entwicklungsrichtungen sind denkbar. Wie wird sich lhrer Meinung
nach dieser Faktor bis zum Jahr 2040 darstellen? Rechnen Sie mit radikalen Verande-
rungen? Worauf basiert Ihre Einschatzung? Nennen Sie uns auch gerne ein Beispiel
zur Veranschaulichung.

Ihre Einschatzung zu Beginn der Befragung war: "[F7]".

(offene Frage)

Akademisierung

Dieser Faktor beinhaltet die Relevanz eines veranderten Bildungsverhaltens und einer
moglichen Akademisierung von Berufen fur zukunftige Qualifikationsstrukturen.

Denken Sie 25 Jahre in die Zukunft: Welche Rolle wird der akademische Bereich der
beruflichen Bildung spielen? Der Trend zur Akademisierung kdnnte z. B. das Interesse
an einem Studium weiter ansteigen und die Zahl der Schulabgéanger/innen mit einer
Hochschulzugangsberechtigung weiter expandieren lassen. Eine duale Berufsausbil-
dung oder eine schulische Ausbildung wirde dann ggf. nur noch von wenigen gering
Quialifizierten angestrebt. Als Folge kénnten bestimmte Positionen auf der mittleren
Fachkrafteebene mdglicherweise nicht mehr ausreichend besetzt werden und Ferti-
gungsbereiche mit Personalmangel konfrontiert sein.

Unterschiedliche Entwicklungsrichtungen sind denkbar. Wie wird sich lhrer Meinung
nach dieser Faktor bis zum Jahr 2040 darstellen? Rechnen Sie mit radikalen Verande-
rungen? Worauf basiert Ihre Einschatzung? Nennen Sie uns auch gerne ein Beispiel
zur Veranschaulichung.

Ihre Einschatzung zu Beginn der Befragung war: "[F8]"

(offene Frage)

Bildungspolitische Entwicklungen

Mit diesem Faktor wird die Relevanz bildungspolitischer Entwicklungen fir die Gestal-
tung zukunftsfahiger Qualifizierungswege berlcksichtigt.
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Denken Sie 25 Jahre in die Zukunft: Wie konnte die Bildungspolitik gestaltet sein? Eine
noch starkere Konzentration der Bildungspolitik auf MaRnahmen zur Entwicklung flexi-
bel gestalteter, durchlassiger und an die Bedarfe von Beschaftigten angepasste Bil-
dungsstrukturen konnte Anreize zur Weiterqualifikation schaffen. Der Ausbau finanzi-
eller Unterstitzungsmadglichkeiten kdnnte eventuell dazu fiihren, dass auch benachtei-
ligte Bevolkerungsgruppen in Zukunft mobilisiert werden, das eigene Qualifikationsni-
veau zu verbessern.

Unterschiedliche Entwicklungsrichtungen sind denkbar. Wie wird sich lhrer Meinung
nach dieser Faktor bis zum Jahr 2040 darstellen? Rechnen Sie mit radikalen Verande-
rungen? Worauf basiert Ihre Einschatzung? Nennen Sie uns auch gerne ein Beispiel
zur Veranschaulichung.

Ihre Einschéatzung zu Beginn der Befragung war: "[F9]"

(offene Frage)

Neue und verdnderte Bildungsinstitutionen und -strukturen

Dieser Faktor stellt die Relevanz digitaler Bildung und den Bedeutungszuwachs der
Verzahnung akademischer und beruflicher Bildung sowie flexibel zu gestaltender Bil-
dungsangebote dar.

Denken Sie 25 Jahre in die Zukunft: Wie werden sich die heute gewohnten Bildungs-
institutionen und strukturen verandern? Digitalisierte Bildungsformate kdnnten die Ver-
mittlung von Wissen in Zukunft vereinfachen und die Relevanz von Fernstudiengangen
in den Vordergrund riicken. Eine Expansion akademisch geprégter Weiterbildungsfor-
mate oder dualer Studiengange konnten eine starkere Praxisorientierung akademi-
scher Bildung mit sich bringen. Der Ausbau von Teilzeitstudiengangen kdnnte die Fi-
nanzierung von Weiterbildungen vereinfachen.

Unterschiedliche Entwicklungsrichtungen sind denkbar. Wie wird sich lhrer Meinung
nach dieser Faktor bis zum Jahr 2040 darstellen? Rechnen Sie mit radikalen Verande-
rungen? Worauf basiert Ihre Einschatzung? Nennen Sie uns auch gerne ein Beispiel
zur Veranschaulichung.

Ihre Einschéatzung zu Beginn der Befragung war: "[F10]"

(offene Frage)

Inhalte und Verwertbarkeit beruflicher Bildung

Dieser Faktor thematisiert die Bedeutsamkeit der Inhalte einer Weiterentwicklung be-
ruflicher Bildung fur die Generierung und Verwertbarkeit zukunftig relevanter Qualifika-
tionen und Kompetenzen.

Denken Sie 25 Jahre in die Zukunft: Wie werden sich gestiegene Anforderungen an
das Qualifikationsspektrum und -niveau der Beschéftigten in Zukunft auf die Inhalte
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beruflicher Bildung auswirken? Welche vollig neuen Themenfelder kénnten erschlos-
sen werden? Vor allem im Hinblick auf die Employability sowie den Fachkraftebedarf
der Unternehmen kdnnte es zu massiven Verdnderungen kommen.

Unterschiedliche Entwicklungsrichtungen sind denkbar. Wie wird sich lhrer Meinung
nach dieser Faktor bis zum Jahr 2040 darstellen? Rechnen Sie mit radikalen Verande-
rungen? Worauf basiert Ihre Einschatzung? Nennen Sie uns auch gerne ein Beispiel
zur Veranschaulichung.

Ihre Einschatzung zu Beginn der Befragung war: "[F11]"

Fehlende Einflussfaktoren

Welche wichtigen Einflussfaktoren der Entwicklung der zukinftigen Kompetenz- und
Qualifikationsbedarfe fehlen Ihrer Meinung nach und sollten noch ergénzt werden? Wie
werden sich Ihrer Meinung nach diese Faktoren bis zum Jahr 2040 darstellen? Rech-
nen Sie mit radikalen Veranderungen?

Bitte nennen Sie uns lhre Einschatzungen fur bis zu drei weitere Faktoren

(offene Frage)

AbschlieRende Anmerkungen

Haben Sie noch weitere Anmerkungen? Wollen Sie uns noch Ideen und Impulse fir
die Bearbeitung des Projekts mit auf den Weg geben?

(offene Frage)

Vielen Dank fir Ihre Teilnahme!

Die Ergebnisse dieser Befragungsrunde werden in den kommenden Monaten aufbe-
reitet. Auf dieser Basis werden im nadchsten Schritt einige Zukunftsszenarien fur die
Qualifikationsanforderungen an gehobene Fach- und mittlere Fihrungskréfte erstellt.
Wir freuen uns darauf, Ihnen diese Szenarien in der kommenden Runde der Befragung
vorzustellen, die im ersten Quartal 2017 stattfinden wird.

Wenn Sie die Befragung beenden mdéchten, klicken Sie bitte auf "Fertig". Danach wird
dieses Fenster geschlossen. Sollten Sie Ihre Antworten noch einmal Gberarbeiten wol-
len, benutzen Sie bitte die das Navigationsfeld "Zuriick". Nach dem Betatigen des Felds
"Fertig" kdnnen Sie die Befragung nicht erneut aufrufen.
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9.3 Fragebogen der zweiten Befragungsrunde
Themenbereich 1: Inhalte beruflicher Bildung
1.1 Zukinftige Kompetenzbedarfe

Technologische und demografische Entwicklungen bringen veranderte Qualifikations-
und Kompetenzanforderungen auf der gehobenen Fach- und mittleren Fihrungsebene
mit sich. Die Antworten aus der ersten Befragungsrunde haben in diesem Zusammen-
hang aufgezeigt, dass sich in Zukunft viele Tatigkeitsfelder aufgrund technischer, or-
ganisationaler und geschaftsmodellbezogener Innovationen mit hoher Dynamik veran-
dern werden. Das fiihrt aus Sicht der befragten Expert/innen zukinftig zu veranderten
Kompetenzbedarfen. Insbesondere die Vermittlung von Schliisselkompetenzen wird,
neben der Vermittlung von fachspezifischen Kompetenzen, als Querschnittsaufgabe
zu einem immer wesentlicheren Baustein sowohl in der beruflichen als auch in der
akademischen (Weiter-)Bildung.

Im Folgenden interessiert uns, welche Kompetenzbereiche angesichts der aufgezeig-
ten Veranderungen zuklnftig von Bewerber/inne/n fir Stellen der gehobenen Fach-
und mittleren Fihrungsebene erwartet werden.

Wie schatzen Sie die zukinftige Relevanz der folgenden Kompetenzbereiche fir Stel-
len mit gehobenen Fach- und mittleren Fihrungsaufgaben ein?

sehr eher eher | sehr |keine
gering | gering | hoch | hoch | An-
gabe

Technisches Fachwissen [ (] N 0 0
Kaufméannisches/betriebswirtschatftli- [ (] N N (]
ches Fachwissen
Betriebliches/berufliches Erfahrungs- 0 0 0 0 0
wissen
IT-Fachwissen 0 0 0 0 0
Programmierkenntnisse O O 0 0 O
Handwerkliches Geschick 0 0 0 0 0
Medien- und Digitalisierungskompe- O O 0 0 O
tenzen
Fahigkeit zum Austausch mit Maschi- O O 0 0 O
nen
Interdisziplindres Denken und Han- 0 0 0 0 0
deln
Problemlésungs- und Optimierungs- [ [ N N (]
kompetenz
Prozesshaft-analytisches Denken (] ] [ [ 0
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sehr eher eher | sehr |keine
gering | gering | hoch | hoch | An-
gabe
Mitwirkung an Innovationsprozessen 0 0 0 0 0
Dienstleistungsorientierung 0 0 0 0 (]
Eigenverantwortliche Entscheidungs- 0 0 0 0 0
findung
Planungs- und Organisationsfahigkeit 0 0 0 0 O
Fahigkeit zur Leistungsbeurteilung 0 0 0 0 0
Sozial-kommunikative Kompetenzen 0 0 0 0 0
Anpassungskompetenzen [ (] N 0 O
Interkulturelle Kompetenzen [ (] N N O
Fremdsprachenkompetenzen [ (] N N O

Weitere Kompetenzen (bitte konkretisieren):
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1.2 Bedeutung digitaler Bildung fur die Kompetenzvermittlung

Die Bedeutung zukunftsfahiger und am technologischen Fortschritt orientierter Bil-
dungsangebote nimmt in der Diskussion um Kompetenzvermittlung im tertiaren Bil-
dungsbereich deutlich zu. Das zeigen auch die Ergebnisse der ersten Befragungs-
runde. Unternehmen nutzen diese digitalisierten Bildungsformate immer haufiger, um
ihre Mitarbeiter/innen moglichst flexibel weiterbilden zu kdnnen. Bildungsinstitutionen
statten ihre (Weiter)Bildungsangebote in zunehmendem Mal3e mit digitalisierten Lern-
formen aus. Diese innovativen und flexibel nutzbaren Formate fir den Kompetenzer-
werb unterstitzen in diesem Kontext ein modulares und selbstbestimmtes Lernen. In-
dividuelle Lernbedarfe kénnen mit Hilfe von Assistenzsystemen unterstiitzt werden, die
fur ein arbeitsplatzintegriertes und arbeitsprozessintegriertes Lernen sorgen.

Daher interessiert uns Ihre Ansicht darlber, fir wie wichtig Sie zukiinftig die folgenden
digitalbasierten Anwendungen als Lernformen im Rahmen der Kompetenzvermittlung
halten.

Wie wichtig sind Ihrer Einschatzung nach die folgenden Anwendungen als Lernformen
im Rahmen der Kompetenzvermittlung bis 2040?

un- weni- wich- | sehr keine
wichtig | ger tig wich- | Angabe
wichtig tig

Blended Learning 0 0 0 O O
Virtuelle Klassenraume N N N (] 0
Mobile/Apps N N N O O
Massive Open Online Courses N N N (] (]
(MOOCS)
Wikis (1 [l [l [] []
Web Based Trainings (WBTS) N N N O O
Social Networks/Communities 0 N N 0 0
Simulationen N N N 0 0
Serious Games 0 N N 0 0
Augmented Reality N N N O O
Twitter/Micro Blogging 0 0 0 [ [
Lernumgebungen in virtuellen 0 0 0 [ [
3D-Lernwelten

Sonstige Anwendungen (bitte konkretisieren):
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Themenbereich 2: Neue und veranderte Bildungsinstitutionen, -strukturen und -ange-
bote

2.1 Bedeutung bestehender (Weiter)Bildungsangebote fur die Zukunft?

Es existieren bereits heute zahlreiche (Weiter)Bildungsangebote, die auf die Qualifizie-
rung von Arbeitskraften fur die gehobene Fach- und mittlere Fihrungsebene ausge-
richtet sind. Nach Einschéatzung der Teilnehmer/innen aus der ersten Befragungsrunde
werden veranderte Tatigkeitsfelder, die mafigeblich gepragt sind durch Digitalisierung
und Automatisierung, sowie vielfaltig gepragte Arbeitsverhaltnisse klnftig eine starkere
Bertcksichtigung eher informellen Lernens am Arbeitsplatz oder im Arbeitsprozess fur
die berufliche Bildung bewirken. Gleichzeitig gewinnt das duale Studium immer mehr
an Bedeutung.

Im Folgenden mdchten wir lhre Einschéatzung darliber erfragen, welche (Weiter)Bil-
dungsangebote aktuell und in Zukunft die Vermittlung von Grundkompetenzen und -
gualifikationen fur Stellen der gehobenen Fachkrafte- und mittleren Flhrungsebene
abdecken.

Welche der folgenden (Weiter)Bildungsangebote decken lhrer Einschatzung nach ak-
tuell die Bedarfe der Unternehmen im Hinblick auf die Vermittlung von Grundkompe-
tenzen und -qualifikationen fur die Ausfihrung von gehobenen Fach- und mittleren
Fuhrungsaufgaben ab?

trifft Gber- | trifft eher | trifft e- | trifft keine
haupt nicht zu | her zu | vollund | An-
nicht zu ganz zu | gabe
Anpassungsfortbildung 0 0 O 0 O
Betriebliche Weiterbildung O 0 O 0 O
Individuelle-berufshezogene O 0 O 0 O
Weiterbildung
Nicht-berufshezogene Wei- O 0 O 0 O
terbildung
Geregelte Aufstiegsfortbil- O 0 O 0 O
dung (Meister/Techni-
ker/Fachschulabschluss)
Akademische Weiterbildung (] N [ N O
Formelles Lernen im Pro- 0 ] 0 0 O
zess der Arbeit
Informelles Lernen im Pro- 0 ] 0 ] O
zess der Arbeit
Regulares Bachelor-Stu- [ 0 [ 0 [
dium
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trifft Ober- | trifft eher | trifft e- | trifft keine

haupt nicht zu | her zu | vollund | An-

nicht zu ganz zu | gabe
Regulares Master-Studium [ (] 0 O
Duales Bachelor-Studium O N (] W
Duales Master-Studium O N [] 1
Triales Bachelor-Studium O N [l N

Andere (Weiter)Bildungsangebote (bitte konkretisieren):

Wie wird sich lhrer Einschatzung nach in Zukunft die Bedeutung der genannten (Wei-
ter)Bildungsangebote fir die Deckung der Kompetenzbedarfe der Unternehmen bei
gehobenen Fach- und mittleren Fiihrungsaufgaben entwickeln?

Sin- Gleich- stei- Keine
kend bleibend gend An-
gabe
Anpassungsfortbildung 0 0 0 0
Betriebliche Weiterbildung [ N (] 0
Individuelle-berufsbezogene Weiter- (] N [ (]
bildung
Nicht-berufsbezogene Weiterbildung O 0 O O
Geregelte Aufstiegsfortbildung (Meis- O 0 O O
ter/Techniker/Fachschulabschluss)
Akademische Weiterbildung O 0 O O
Formelles Lernen im Prozess der Ar- 0 0 0 0
beit
Informelles Lernen im Prozess der Ar- 0 ] 0 0
beit
Regulares Bachelor-Studium [ N [ N
Regulares Master-Studium [ N [ N
Duales Bachelor-Studium (] [ ] |
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Duales Master-Studium

Triales Bachelor-Studium

Andere (Weiter)Bildungsangebote (bitte konkretisieren):

2.2 Bedeutung bestehender (Weiter)Bildungsangebote fir die Zukunft (Fortset-

zung)

Wie wird sich Ihrer Einschatzung nach in Zukunft die Attraktivitat der genannten (Wei-
ter)Bildungsangebote fiir die Qualifizierung von gehobenen Fach- und mittleren Fih-
rungskraften aus der Sicht der Schulabganger/innen und Erwerbspersonen entwi-

ckeln?
Sinkt Bleibt steigt Keine
gleich An-
gabe
Anpassungsfortbildung 0 0 0 0
Betriebliche Weiterbildung [ (] N O
Individuelle-berufsbezogene Weiter- [ (] N (]
bildung
Nicht-berufsbezogene Weiterbildung O O 0 O
Geregelte Aufstiegsfortbildung (Meis- O O 0 O
ter/Techniker/Fachschulabschluss)
Akademische Weiterbildung O O 0 O
Formelles Lernen im Prozess der Ar- 0 0 0 0
beit
Informelles Lernen im Prozess der Ar- 0 0 0 0
beit
Regulares Bachelor-Studium (] [ N O
Regulares Master-Studium [ [ N O
Duales Bachelor-Studium [ [ N O
Duales Master-Studium [ [ N O
Triales Bachelor-Studium (] ] [ [
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Andere (Weiter)Bildungsangebote (bitte konkretisieren):

Bei welchem/n (Weiter-)Bildungsangebot/en sehen Sie zukiinftig deutlichen Verbesse-
rungsbedarf im Hinblick auf die Vermittlung von Kompetenzen und Qualifikationen?
Welche konkreten Vorschlage haben Sie fur eine Verbesserung?

Wie schatzen Sie zukinftig die Bedeutung der im Folgenden benannten oOffentlichen
und privaten Bildungsinstitutionen im Hinblick auf die Gestaltung bedarfsgerechter
(Weiter)Bildungsangebote bis 2040 ein?

sehr eher ge- | eher sehr keine

gering | ring stark | stark | Angabe
Staatliche Fachschulen 0 0 0 0 0
Private Fachschulen 0 0 0 0 0
Staatliche Fachhochschulen 0 0 0 0 0
Private Fachhochschulen 0 0 0 0 0
Staatliche Universitaten 0 0 0 0 0
Private Universitaten 0 0 0 0 0
Staatliche (Berufs)Akademien O 0 0 O O
Private (Berufs)Akademien O 0 0 O O
Kammern 0 0 0 0 N
Innungen (] (] (] 0 (]
Berufsverbande (] N N 0 0
Bildungswerke der Arbeitgeber- 0 0 0 0 0
und Unternehmensverbande
Bildungseinrichtung eines Be- 0 0 0 0 0
triebs/Unternehmensakademien

Andere Bildungseinrichtungen (bitte konkretisieren):
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2.3 Flexibilisierung von Bildungsprozessen

Die Wertesets der Erwerbstatigen differenzieren sich den Antworten aus der ersten
Befragungsrunde zufolge kiinftig weiter aus. Die flexible Vereinbarung von Erwerbsta-
tigkeit mit privaten Interessen und Verpflichtungen wird in allen Lebensphasen wichti-
ger. Die Weiterbildungsmdglichkeiten missen sich in Zukunft an die Anforderungen
der Work-Life-Balance anpassen. In diesem Kontext nimmt die Bedeutung drtlich und
zeitlich flexibel zu gestaltender Bildungsformate wie Fernstudiengéange, Teilzeitstudi-
engange und berufsbegleitende Fortbildungen zum Meister, Techniker oder Fachwirt
als feste Bestandteile der Weiterqualifizierung im tertidren Bereich der beruflichen Bil-
dung zukunftig deutlich zu.

Im Folgenden interessiert uns, welche der folgenden Modelle fir eine bedarfsgerechte
Weiterqualifizierung zukunftig attraktiv sind.

Wie schétzen Sie die Attraktivitat der folgenden Modelle fur akademische (Weiter)Bil-
dungsangebote bis 2040 ein?

sehr ge- | eher ge- | eher sehr keine

ring ring hoch hoch Angabe
Prasenzmodell in Voll- N W ] W W
zeit
Prasenzmodell in Teil- (] [ (] ] ]
zeit
Prasenzmodell berufs- ] m] ] | ]
begleitend
Fern-/Onlinemodell in (] m] (] N N
Vollzeit
Fern-/Onlinemodell in ] W ] W W
Teilzeit
Fern-/Onlinemodell be- ] W ] W W
rufsbegleitend
Fern-/Onlinemodell mit ] W ] W W
Prasenzphasen in Voll-
zeit
Fern-/Onlinemodell mit (] m] (] m] N
Préasenzphasen in Teil-
zeit
Fern-/Onlinemodell mit (] m] (] m] N
Prasenzphasen berufs-
begleitend
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Anderes Modell (bitte konkretisieren):

Wie schéatzen Sie die Attraktivitat der folgenden Modelle fir die Angebote der geregel-
ten Aufstiegsfortbildung bis 2040 ein?

Prasenzphasen berufs-
begleitend

sehr ge- | eher ge- | eher sehr keine

ring ring hoch hoch Angabe
Prasenzmodell in Voll- 0 0 N 0 0
zeit
Prasenzmodell in Teil- 0 0 N 0 0
zeit
Prasenzmodell berufs- N W ] W W
begleitend
Fern-/Onlinemodell in (] [ (] ] ]
Vollzeit
Fern-/Onlinemodell in (] [ (] ] ]
Teilzeit
Fern-/Onlinemodell be- ] [ (] [ ]
rufsbegleitend
Fern-/Onlinemodell mit N W ] W W
Prasenzphasen in Voll-
zeit
Fern-/Onlinemodell mit ] W ] W W
Prasenzphasen in Teil-
zeit
Fern-/Onlinemodell mit (] m] (] m] N

Anderes Modell (bitte konkretisieren):

Halten Sie flexible Zugangs- und Prifungsverfahren, die jenseits klassischer Ausbil-
dungs-, Fortbildungs-, Studien- und Prifungszyklen angeboten werden, flr sinnvoll?

Ja |
teilweise N
nein N
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Wie begriinden Sie lhre Antwort?
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Themenbereich 3: Bedeutung akademischer und beruflicher Bildung

3.1 Zukunftige Bedeutung von Fortbildungs- und Hochschulabschlissen

Nach Einschatzung der meisten Expert/inn/en der ersten Befragungsrunde werden
sich der Anteil von Schulabgénger/inne/n mit Hochschulreife und die Nachfrage nach
akademischer Bildung zukunftig weiterhin erh6hen. Die Attraktivitat der dualen Berufs-
ausbildung und der darauf aufbauenden Aufstiegsfortbildung fur qualifizierte Schulab-
ganger/innen hat bereits abgenommen. Das kdnnte aus Sicht mancher Expert/inn/en
in der deutschen Wirtschaft zu einem deutlichen Mangel an beruflich Qualifizierten auf
der mittleren und gehobenen Fachkrafteebene fuhren. Gleichzeitig kommt es zu einem
Uberangebot an Akademiker/inne/n. Damit ware wahrscheinlich eine wachsende Kon-
kurrenz zwischen Absolvent/inn/en akademischer und beruflicher Bildungswege ver-
bunden.

Vor diesem Hintergrund ist relevant, wie sich die Nachfrage der Unternehmen nach
Qualifikationen fir Stellen mit gehobenen Fach- und mittleren Fihrungsaufgaben zu-
kunftig gestaltet.

Wie schatzen Sie fiir die Zukunft die Nachfrage der Unternehmen nach Abschliissen
der geregelten Fortbildung und von akademischen Abschliissen fiir Stellen der geho-
benen Fachkrafte- und mittleren Fiihrungsebene ein?

sehr eher eher sehr keine
gering | gering | stark stark Angabe

Fachschulabschluss N N N 0 0
Fachwirt/in 0 0 0 [ (]
Fachkauffrau/-mann N N N 0 0
Industriemeister/in N N N 0 0
Handwerksmeister/in 0 0 0 0 0
Techniker/in 0 0 0 0 0
Professionals 0 0 0 0 0

(strategisch/operativ)

Betriebswirt/in (kammergepriift) 0 0 0 [ [
Bachelor-Abschluss 0 0 0 [ [
Master-Abschluss 0 0 0 [ [
Promotion 0 0 0 ] [
Unternehmensspezifische N [ [ 0 0
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Fortbildungsabschlisse

Anderer Abschluss (bitte konkretisieren):

3.2 Zukunftiges Verhaltnis von akademischer und beruflicher Bildung

In der Debatte um eine zunehmende Durchlassigkeit zwischen den Bildungssystemen
spielen verzahnte Bildungsstrukturen und -angebote eine Rolle, die haufig eine Mi-
schung aus beruflichen und akademischen Qualifikationen hervorbringen. Auch nach
Einschatzungen der Expert/inn/en aus der ersten Befragungsrunde fordern Unterneh-
men zunehmend eine starkere Verknipfung von akademischen und betrieblich-beruf-
lichen Lerninhalten, besonders bei Bildungsangeboten, die zukiinftige Filhrungskrafte
hervorbringen sollen.

Daher interessiert uns im Folgenden, welche Aspekte von Durchlassigkeit zwischen
Berufs- und Hochschulbildung sowie einer starkeren Verzahnung von akademischen
und betrieblich-beruflichen Lerninhalten Sie fur die Bewaltigung verénderter Qualifika-
tions- und Kompetenzanforderungen fiir zukunftsfahig halten

Fur wie wichtig halten Sie fur die Zukunft die im Folgenden genannten Aspekte, die die
Durchlassigkeit zwischen und die Verzahnung akademischer und beruflicher Bildung
betreffen?

un- weni- | wich- | sehr | keine
wichtig | ger tig wich- | An-
wich- tig gabe
tig

Starkere Verzahnung von akademi- N [ [ [ 0
schen und betrieblich-beruflichen In-
halten
Anerkennung und Anrechnung berufli- 0 O O O 0
cher Leistungen im Studium
Anerkennung und Anrechnung von 0 O O O 0
Studienleistungen in der Berufsausbil-
dung
Anerkennung und Anrechnung von 0 0 0 0 0
Studienleistungen in der geregelten
Fortbildung
Anerkennung und Anrechnung infor- 0 0 0 0 (]
meller Bildung in der geregelten Fort-
bildung
Anerkennung und Anrechnung infor- 0 O O O O
meller Bildung im Studium
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un- weni- | wich- | sehr | keine
wichtig | ger tig wich- | An-
wich- tig gabe
tig
Eine Verknupfung von Berufsausbil- 0 0 0 0 0
dung und Bachelor-Studium
Eine Verknulipfung von geregelter Fort- 0 0 0 0 0
bildung und Bachelor-Studium
Eine Verknulipfung von geregelter Fort- 0 0 0 0 0
bildung und Master-Studium
Eine Verknupfung von Berufsausbil- 0 O O O ]
dung, Fortbildung und Studium
Herstellung der Gleichwertigkeit von 0 O O O ]
beruflicher und akademischer Bildung
Erleichterung des Ubergangs von be- 0 O O O ]
ruflich Qualifizierten in akademische
Bildungsgénge

Weitere Aspekte (bitte konkretisieren):

Haben Sie konkrete Vorschlage dafir, wie die Verzahnung zwischen akademischer
und beruflicher (Weiter-)Bildung kiinftig gestaltet werden kénnte?

3.3 Kinftige Konkurrenz zischen Absolvent/inn/en akademischer und beruflicher Bil-
dungswege und Karrierechancen

Aufgrund der voranschreitenden Akademisierung von Berufen ist langfristig mit einer
wachsenden Konkurrenz zwischen den Absolvent/inn/en aus dem beruflichen Tertiar-
bereich mit denen aus dem akademischen Tertidrbereich zu rechnen. Dabei kénnten
klassische Karrierepfade an Bedeutung verlieren.

Aus diesem Grund interessiert uns im Folgenden, wie Sie langfristig die Konkurrenz
zwischen Absolvent/inn/en der geregelten Fortbildung und denen dualer und Bachelor-
Studiengange um Stellen fiir gehobene Fach- und mittlere Fiihrungsaufgaben und ihre
Karrierechancen einschatzen.

172



Wie schatzen Sie aktuell die Konkurrenzsituation und die Karrierechancen fur Absol-
vent/inn/en der im Folgenden genannten Bildungswege im Hinblick auf Stellen der ge-
hobenen Fach- und mittleren Fiihrungsebene ein?

sehr ge-
ring

ge- | eher
hoch

sehr
hoch

keine
Angabe

Konkurrenz zwischen
Absolvent/inn/en der ge-
regelten Fortbildung und
denen der Bachelor-Stu-
diengange

(1

[]

(]

Konkurrenz zwischen
Absolvent/inn/en der ge-
regelten Fortbildung und
denen dualer Studien-
gange

Karrierechancen von
Absolvent/inn/en der ge-
regelten Fortbildung

Karrierechancen von
Absolvent/inn/en der Ba-
chelor-Studiengange

Karrierechancen von
Absolvent/inn/en dualer
Studiengange

Wie schétzen Sie fir die Zukunft die Konkurrenzsituation und die Karrierechancen fir
Absolvent/inn/en der im Folgenden genannten Bildungswege im Hinblick auf Stellen
der gehobenen Fach- und mittleren Fihrungsebene ein?

sinkend gleichblei- | steigend | keine An-

bend gabe
Konkurrenz zwischen Absol- 0 0 0 0
vent/inn/en der geregelten
Fortbildung und denen der
Bachelor-Studiengéange
Konkurrenz zwischen Absol- 0 0 0 0
vent/inn/en der geregelten
Fortbildung und denen dua-
ler Studiengénge
Karrierechancen von Absol- 0 [ [ 0
vent/inn/en der geregelten
Fortbildung
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sinkend gleichblei- | steigend | keine An-

bend gabe
Karrierechancen von Absol- 0 0 0 0
vent/inn/en der Bachelor-
Studiengange
Karrierechancen von Absol- [ N N ]
vent/inn/en dualer Studien-
gange

Sehen Sie mit Blick auf die in dieser Befragung skizzierten Entwicklungen Verénde-
rungsbedarfe im System der geregelten Fortbildung? Bitte begriinden Sie lhre Antwort.

Vielen Dank fir Ihre Teilnahme!

Die Ergebnisse der zweiten Befragungsrunde werden in den kommenden Monaten
aufbereitet und in die dritte Befragungsrunde einflieBen. Sie wird im zweiten Quartal
2017 stattfinden. Wir wirden uns freuen, wenn Sie sich auch dann wieder zur Teil-
nahme entschliel3en.

Wenn Sie die Befragung beenden méchten, klicken Sie bitte auf ,fertig®. Danach wird
dieses Fenster geschlossen. Sollten Sie Ihre Antworten noch einmal Giberarbeiten wol-
len, benutzen Sie bitte das Navigationsfeld ,zuriick” oder rufen Sie die Befragung liber
den Link erneut auf. Sie kdnnen lhre Antworten bis zum Ende des Befragungszeit-
raums beliebig oft Uberarbeiten und erganzen.
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9.4 Fragebogen der dritten Befragungsrunde

Im Verlauf dieses Fragebogens werden Ihnen drei Szenarien zur Zukunft des tertiaren
Bereichs der beruflichen Bildung vorgestellt. Dann werden Sie mit dezidierten Fragen
um lhre Einschatzung zu diesen gebeten. Die Szenarien setzen sich wie folgt zusam-
men: Ein sogenanntes Trendszenario bildet die Zukunft unter der Annahme ab, dass
gegenwartige Entwicklungen im Umfeld der beruflichen Bildung weiterhin stabil verlau-
fen. Zwei weitere sogenannte Alternativszenarien berlcksichtigen mégliche instabile
Zukunftsverlaufe. Mit den Szenarien kénnen so ein ganzheitliches Verstandnis tber
maogliche Zukunftsverlaufe hergestellt und Einsichten fir die kinftige Gestaltung des
tertiaren Bereichs der beruflichen Bildung gewonnen werden.

Das Trendszenario ,Hybridisierung“4 beschreibt das Umfeld und die Ausgestaltung der
beruflichen Bildung bis zum Jahr 2040 mit diesen Punkten:

e Das wirtschaftliche Umfeld im Jahr 2040 ist gepréagt durch hohe Internationalisie-
rung, Digitalisierung und Innovationsdynamik. Deutsche Kernbranchen kdnnen
sich im internationalen Wettbewerb behaupten und setzen weiterhin wesentliche
Innovationsimpulse. Die deutsche Wirtschaft ist den positiven Erwartungen ent-
sprechend gewachsen.

e Automatisierungs- und Digitalisierungsprozesse (u.a. Robotik und Big Data) fuhren
zu einem Wegfall von Routinetétigkeiten in vielen Bereichen (z.B. Produktion, Ver-
waltung). In der Folge ist die Zahl der Aufgabenbereiche mit komplexen Tatigkeiten,
die neue Qualifikations- und Kompetenzanforderungen erfordern, deutlich gewach-
sen.

o Die Belegschaften sind auR3erst divers zusammengesetzt. Dies begriindet sich
durch die zunehmende Anzahl an &lteren Mitarbeiter/innen, erwerbstétigen Frauen
und Mitarbeiter/innen mit Migrationshintergrund. Projektteams operieren oft inter-
national.

¢ Ebenso unterscheiden sich die Werte und Interessen der Erwerbstatigen stark. Fur
einen Teil der Erwerbstatigen steht vor allem die Leistungsorientierung im Vorder-
grund. Fur andere sind hingegen Werte wie Work-Life-Balance und Nachhaltigkeit
von zentraler Bedeutung.

e Aufgrund der komplexen Arbeitsbereiche und der grof3en Nachfrage nach Erwerb-
statigen mit beruflichem Erfahrungswissen haben Bildungsangebote, die eine en-
gere Verzahnung von akademischer und beruflicher Bildung vorsehen, deutlich zu-
genommen. Zur Erméglichung der niederschwelligen Weiterbildung sind diese Bil-
dungsangebote zeitlich flexibel strukturiert.

1.1 Wie plausibel finden Sie das beschriebene Trendszenario?
1 2 3 4 5 6

Wenig plausibel teilweise plausibel sehr plausibel

1.2 Wie hoch schatzen Sie auf einer Skala von 1 bis 6 die Eintrittswahrscheinlichkeit
des Trendszenarios ein?

1 2 3 4 5 6

41 Die Stichpunkte zum Trendszenario sind ggf. im Verlauf des Fragebogens in verkiirzter Form) zu wie-
derholen.
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sehr gering mittel sehr hoch

1.3 Welche Punkte des Szenarios wirden sich Ihrer Einschatzung nach ganz anders
entwickeln?
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2 Aufgaben- und Funktionsbereiche vor dem Hintergrund des Trendszenarios

2.1 Im Folgenden mdchten wir lhre Einschatzungen zu sich verandernden Qualifikati-
onsbedarfen an gehobene Fach- und mittlere Fuihrungskrafte bzgl. verschiedener Auf-

gaben- und Funktionsbereiche vor dem Hintergrund des Trendszenarios erfragen.

Wie werden Stellen fir gehobene Fach- und mittlere Fihrungskréafte in den folgenden
Aufgaben- und Funktionsbereichen mit Blick auf das beschriebene Szenario in Unter-

nehmen zukinftig besetzt?

Technische Leitung von Projekten

vent/inn/en

trifft gar | trifft ener | Trifft e- | Trifft k. A.
nicht zu | nicht zu her zu voll zu
...besetzt mit beruflich Fort- O O ] [l []
gebildeten (Techniker/Meis-
ter/Fachwirte etc.)
... besetzt mit Bachelor- Ab- O O ] [l []
solvent/inn/en regularer Stu-
diengange
... besetzt mit Bachelor-Ab- N W W ] 0
solvent/inn/en dualer Studi-
engange
...besetzt mit Master-Absol- N W W ] 0
vent/inn/en
Leitung der Disposition
trifft gar | trifft eher | Trifft e- | Trifft k. A.
nicht zu | nicht zu her zu voll zu
...besetzt mit beruflich Fort- 0 O N [ []
gebildeten (Techniker/Meis-
ter/Fachwirte etc.)
... besetzt mit Bachelor- Ab- ] W W ] 0
solvent/inn/en regularer Stu-
diengange
... besetzt mit Bachelor-Ab- [ [ m] (] (]
solvent/inn/en dualer Studi-
engange
...besetzt mit Master-Absol- O 0 ] [l 0

Produktionssteuerung
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trifft gar | trifft eher | Trifft e- | Trifft k. A.
nicht zu | nicht zu | her zu voll zu
...besetzt mit beruflich Fort- 0 O O 0 ]
gebildeten (Techniker/Meis-
ter/Fachwirte etc.)
... besetzt mit Bachelor- Ab- 0 (] (] 0 0
solvent/inn/en regularer Stu-
diengange
... besetzt mit Bachelor-Ab- 0 (] (] 0 0
solvent/inn/en dualer Studi-
engange
...besetzt mit Master-Absol- 0 O O 0 ]
vent/inn/en
Finanzcontrolling
trifft gar | trifft eher | Trifft e- | Trifft k. A.
nicht zu | nicht zu | her zu voll zu
...besetzt mit beruflich Fort- N (] (] 0 O
gebildeten (Techniker/Meis-
ter/Fachwirte etc.)
... besetzt mit Bachelor- Ab- N (] (] 0 O
solvent/inn/en regularer Stu-
diengange
... besetzt mit Bachelor-Ab- 0 O O 0 O
solvent/inn/en dualer Studi-
engange
...besetzt mit Master-Absol- N [ [ 0 O
vent/inn/en
Leitung von Teams und Fachbereichen
trifft gar | trifft eher | Trifft e- | Trifft k. A.
nicht zu | nicht zu | her zu voll zu
...besetzt mit beruflich Fort- [ [ [ 0 N
gebildeten (Techniker/Meis-
ter/Fachwirte etc.)
... besetzt mit Bachelor- Ab- ] W W 0 O
solvent/inn/en regularer Stu-
diengange
... besetzt mit Bachelor-Ab- 0 O O 0 O

178



solvent/inn/en dualer Studi-
engange

...besetzt mit Master-Absol- 0 0 0 N 0
vent/inn/en
Leitung des Einkaufs
trifft gar | trifft eher | Trifft e- | Trifft k. A.
nicht zu | nicht zu her zu voll zu
...besetzt mit beruflich Fort- O O N (] []
gebildeten (Techniker/Meis-
ter/Fachwirte etc.)
... besetzt mit Bachelor- Ab- N W W ] 0
solvent/inn/en regularer Stu-
diengange
... besetzt mit Bachelor-Ab- N W W ] 0
solvent/inn/en dualer Studi-
engange
...besetzt mit Master-Absol- O O ] [l []
vent/inn/en
Leitung des Vertriebs
trifft gar | trifft eher | Trifft e- | Trifft k. A.
nicht zu | nicht zu her zu voll zu
...besetzt mit beruflich Fort- ] W W ] 0
gebildeten (Techniker/Meis-
ter/Fachwirte etc.)
... besetzt mit Bachelor- Ab- ] W W ] 0
solvent/inn/en regularer Stu-
diengange
... besetzt mit Bachelor-Ab- 0 O N [ h
solvent/inn/en dualer Studi-
engange
...besetzt mit Master-Absol- 0 O N [ h
vent/inn/en
Risikomanagement
trifft gar | trifft eher | Trifft e- | Trifft k. A.
nicht zu | nicht zu her zu voll zu
...besetzt mit beruflich Fort- ] W W (] (]
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gebildeten (Techniker/Meis-
ter/Fachwirte etc.)

... besetzt mit Bachelor- Ab- 0 0 0 N 0
solvent/inn/en regularer Stu-
diengange
... besetzt mit Bachelor-Ab- O O N (] 0
solvent/inn/en dualer Studi-
engange
...besetzt mit Master-Absol- 0 O N [l 0
vent/inn/en
Koordination international gepragter Projektteams
trifft gar | trifft eher | Trifft e- | Trifft k. A.
nicht zu | nicht zu her zu voll zu
...besetzt mit beruflich Fort- N W W ] 0
gebildeten (Techniker/Meis-
ter/Fachwirte etc.)
... besetzt mit Bachelor- Ab- O O ] [l 0
solvent/inn/en regularer Stu-
diengange
... besetzt mit Bachelor-Ab- O O ] [l 0
solvent/inn/en dualer Studi-
engange
...besetzt mit Master-Absol- ] W W ] 0
vent/inn/en
Kundenberatung und -betreuung
trifft gar | trifft eher | Trifft e- | Trifft k. A.
nicht zu | nicht zu her zu voll zu
...besetzt mit beruflich Fort- 0 O N [ h
gebildeten (Techniker/Meis-
ter/Fachwirte etc.)
... besetzt mit Bachelor- Ab- 0 O N [ h
solvent/inn/en regularer Stu-
diengange
... besetzt mit Bachelor-Ab- [ [ [ (] 0
solvent/inn/en dualer Studi-
engange
...besetzt mit Master-Absol- (] M M (] 0

vent/inn/en
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Projekt- und Kostenmanagement

trifft gar | trifft ener | Trifft e- | Trifft k. A.
nicht zu | nicht zu her zu voll zu
...besetzt mit beruflich Fort- 0 0 0 N 0
gebildeten (Techniker/Meis-
ter/Fachwirte etc.)
... besetzt mit Bachelor- Ab- 0 N N [l []
solvent/inn/en regularer Stu-
diengange
... besetzt mit Bachelor-Ab- 0 0 0 N 0
solvent/inn/en dualer Studi-
engange
...besetzt mit Master-Absol- N W W ] 0

vent/inn/en

Koordination externer Projektpartner/innen

und -mitarbeiter/innen

trifft gar | trifft eher | Trifft e- | Trifft k. A.
nicht zu | nicht zu | her zu voll zu
...besetzt mit beruflich Fort- N (] (] 0 0
gebildeten (Techniker/Meis-
ter/Fachwirte etc.)
... besetzt mit Bachelor- Ab- N [ [ 0 O
solvent/inn/en regularer Stu-
diengange
... besetzt mit Bachelor-Ab- 0 O O 0 O
solvent/inn/en dualer Studi-
engange
...besetzt mit Master-Absol- N [ [ 0 O
vent/inn/en
Arbeitsorganisation und -koordination
trifft gar | trifft eher | Trifft e- | Trifft k. A.
nicht zu | nicht zu | her zu voll zu
...besetzt mit beruflich Fort- [ [ [ 0 N
gebildeten (Techniker/Meis-
ter/Fachwirte etc.)
... besetzt mit Bachelor- Ab- ] W O 0 O

solvent/inn/en regularer Stu-
diengénge
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... besetzt mit Bachelor-Ab- O 0 W] [l 0
solvent/inn/en dualer Studi-
engange
...besetzt mit Master-Absol- O O N (] []
vent/inn/en
Fachaufgaben

trifft gar | trifft eher | Trifft e- | Trifft k. A.

nicht zu | nicht zu her zu voll zu
...besetzt mit beruflich Fort- O N N (] []
gebildeten (Techniker/Meis-
ter/Fachwirte etc.)
... besetzt mit Bachelor- Ab- N W W ] 0
solvent/inn/en regularer Stu-
diengange
... besetzt mit Bachelor-Ab- N W W ] 0
solvent/inn/en dualer Studi-
engange
...besetzt mit Master-Absol- O O ] [l []
vent/inn/en

Personalfihrung

trifft gar | trifft eher | Trifft e- | Trifft k. A.

nicht zu | nicht zu her zu voll zu
...besetzt mit beruflich Fort- ] W W ] 0
gebildeten (Techniker/Meis-
ter/Fachwirte etc.)
... besetzt mit Bachelor- Ab- ] W W ] 0
solvent/inn/en regularer Stu-
diengange
... besetzt mit Bachelor-Ab- 0 N N [ []
solvent/inn/en dualer Studi-
engange
...besetzt mit Master-Absol- O 0 ] [l 0
vent/inn/en

2.2 In welchen weiteren noch nicht genannten Aufgaben- und Funktionsbereichen wer-
den Ihrer Einschatzung nach gehobene Fach- und mittlere Fiihrungskréfte mit Blick auf
das beschriebene Szenario eingesetzt? Welche Qualifikationen/Abschllisse werden lh-
rer Einschatzung nach dafir benotigt?
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Tatigkeitsfeld/Funktionsbereich:

trifft gar | trifft ener | Trifft e- | Trifft k. A.
nicht zu | nicht zu | her zu voll zu
...besetzt mit beruflich Fort- 0 (] O 0 0
gebildeten (Techniker/Meis-
ter/Fachwirte etc.)
... besetzt mit Bachelor- Ab- 0 (] O 0 0
solvent/inn/en regularer Stu-
diengange
... besetzt mit Bachelor-Ab- 0 O O 0 ]
solvent/inn/en dualer Studi-
engange
...besetzt mit Master-Absol- 0 O O 0 ]
vent/inn/en
Tatigkeitsfeld/Funktionsbereich:
trifft gar | trifft eher | Trifft e- | Trifft k. A.
nicht zu | nicht zu | her zu voll zu
...besetzt mit beruflich Fort- N (] O 0 0
gebildeten (Techniker/Meis-
ter/Fachwirte etc.)
... besetzt mit Bachelor- Ab- 0 O O 0 O
solvent/inn/en regularer Stu-
diengange
... besetzt mit Bachelor-Ab- 0 O O 0 O
solvent/inn/en dualer Studi-
engange
...besetzt mit Master-Absol- N [ [ 0 O
vent/inn/en
Tatigkeitsfeld/Funktionsbereich:
trifft gar | trifft eher | Trifft e- | Trifft k. A.
nicht zu | nicht zu | her zu voll zu
...besetzt mit beruflich Fort- 0 O O 0 0
gebildeten (Techniker/Meis-
ter/Fachwirte etc.)
... besetzt mit Bachelor- Ab- 0 O O 0 O
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solvent/inn/en regularer Stu-
diengange

... besetzt mit Bachelor-Ab- 0 0 m 0 0
solvent/inn/en dualer Studi-
engange

...besetzt mit Master-Absol- [ N N (] 0
vent/inn/en
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3 Entwicklungen im Bildungsbereich

3.1 Wie sollte berufliche Bildung vor dem Hintergrund verénderter Aufgaben- und Funk-

tionsbereiche gestaltet sein?

Fortbildung

trifft gar | trifft eher | trifft e- | trifft k. A.

nicht zu | nicht zu | her zu voll zu
Flexible Erganzungsmodule 0 0 0 0 0
zusatzlich zum Fortbil-
dungsrahmen/Studienmo-
dell
Vermittlung Ubergreifender 0 O O 0 ]
Fachkenntnisse
Vermittlung des Wissens 0 O O 0 ]
angrenzender Berufsfelder
Vermittlung fachlicher 0 0 0 N N
Schnittstellenkompetenzen
Modulare Ergéanzungsquali- N (] (] 0 0
fizierung mit Zertifikat
Neuentwicklung von Fortbil- 0 0 0 0 O
dungsberufen
Weiterentwicklung von Fort- 0 O O 0 ]
bildungsberufen
Moglichkeiten zum umfas- 0 O O 0 O
senden Erwerb von Erfah-
rungswissen schaffen
Generierung von Erfah- 0 O O 0 O
rungswissen zum routinier-
ten Umgang mit und Opti-
mierung von Prozessen
GroRere Flexibilitat berufli- N [ [ 0 0
cher Bildung
Engere Verzahnung von ] 1 1 (] W
Theorie und Praxis
GroRRere Transparenz in der 0 [ [ 0 0

1.2 Welche weiteren noch nicht genannten Aspekte halten Sie fir die Gestaltung
der beruflichen Bildung vor dem Hintergrund veranderter Aufgaben- und

Funktionsbereiche fir wichtig? (Bitte benennen Sie die drei wichtigsten As-

pekte)
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4 Qualifikationsprofile

4.1 Wie schatzen Sie auf Basis der Entwicklungen im zuvor skizzierten Trendszenario
zuklnftig den Personalbedarf an gehobenen Fach- und mittleren Fiihrungskraften mit

den im Folgenden benannten Qualifikationen ein?

Fortbildungsabschlisse

sehr eher Mittel | eher |sehr |Kk.A.
gering ge- hoch | hoch
ring

Fachschulabschluss 0 0 0 0 0 0
Fachwirt/in 0 0 0 0 0 0
Fachkauffrau/-mann 0 0 0 0 0 0
Industriemeister/in 0 0 0 0 0 0
Handwerksmeister/in 0 0 0 0 0 0
Techniker/in 0 0 0 0 0 0
Professionals (strategisch/ 0 O O O 0 O
operativ)
Betriebswirt/in (kammerge- 0 0 0 0 0 0
pruft)
Bachelor-Abschluss [ (] (] (] 0 0
Master-Abschluss 0 [ [ [ 0 0
Promotion 0 0 0 0 N (]
Unternehmensspezifische (] [ [ [ 0 O
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5 Rekrutierungsverhalten der Unternehmen

5.1 Wie wichtig sind lhrer Einschatzung nach fir Unternehmen auf Basis des beschrie-
benen Trendszenarios folgende Strategien zur Deckung des Qualifikationsbedarfs auf
der gehobenen Fachkréfte- und mittleren Fihrungsebene?

Vollig Eher un- | Eher Sehr
unwich- | wichtig wichtig wichtig
tig
Interne Qualifizierung von Mitarbei- O 0 0 [
ter/innen mit Berufsabschluss durch
betriebliche Weiterbildungsformate
Interne Qualifizierung von Mitarbei- 0 0 0 O
ter/innen mit Hochschulabschluss
durch betriebliche Weiterbildungs-
formate
Qualifizierung von Mitarbeiter/innen 0 0 0 0
mit Berufsabschluss durch die gere-
gelte Fortbildung (Meister/Techniker
Fachwirte etc.)
An Potenzialen orientierte Einstel- 0 0 0 0
lungsstrategie
An Qualifikationen orientierte Ein- N N N 0
stellungsstrategie
(Interne) strukturell verankerte qua- 0 0 0 0
litative Personalentwicklung
Einstellung passender Fachkréfte 0 0 0 0
vom externen Arbeitsmarkt
Einstellung von Bachelor-Absol- 0 0 0 0
vent/innen als Berufsanfange/in
Einstellung von Master-Absol- O 0 0 O
vent/inn/en als Berufsanfanger/in
Nachqualifizierung von Fachkraften O 0 0 O
durch ein Studium
Qualifizierung von Mitarbeiter/innen [ 0 0 [
durch akademische Weiterbildung
Beteiligung an dualen Studiengan- [ N N (]
gen und Einstellung von dual Stu-
dierenden
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5.2 Wie erfolgt aus lhrer Sicht die Personalauswahl zur Besetzung von Paositionen flr
gehobene Fachkréfte- und mittlere Fhrungskrafte zukinftig vor dem Hintergrund des

beschriebenen Trendszenarios?

werden | werden | werden k. A.
in der | in  der | intern
Regel in- | Regel und ex-
tern be- | extern tern be-
setzt besetzt | setzt
Positionen fur Fachkrafte (Mitarbei- O O 0 ]
ter/innen mit Berufsabschluss)
Positionen fur gehobene Fachkrafte mit O O 0 ]
Fortbildungsabschluss (Fachwirt/Meis-
ter/Techniker/Fachkaufleute usw.)
Positionen fur gehobene Fachkrafte mit (] (] N N
Bachelor-Abschluss
Positionen fur gehobene Fachkrafte mit (] (] N N
Master-Abschluss
Positionen fur Fuhrungskréafte mit Fort- O O 0 0
bildungsabschluss (Fachwirt/Meis-
ter/Techniker/Fachkaufleute usw.)
Positionen fur Fuhrungskrafte mit Ba- O O 0 0
chelor-Abschluss
Positionen fur FUhrungskréafte mit Mas- [ [ N N

ter-Abschluss

5.3 Wie stark ist der Einfluss folgender Faktoren auf die Rekrutierungsstrategien, -wege
und -instrumente zur Personalgewinnung von gehobenen Fach- und mittleren Fih-
rungskraften mit Blick auf das oben skizzierte Trendszenario?

Sehr Eher Eher | Sehr | k.
schwach | schwach | stark | stark | A.
Regionale Einflussfaktoren 0 [ [ [
Qualitativer Output des Bildungssys- 0 [ [ [
tems
Quantitativer Output des Bildungssys- N [ [ (]
tems
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Sehr Eher Eher | Sehr | k.
schwach | schwach | stark | stark | A.
Personlichkeit, Motivation, Lernbereit- N 0 0 0 0
schaft
Marktentwicklung/Innovationsdynamik 0 0 0 0 0
Wachsende Komplexitat d. Anlagen, 0 0 0 0 0
Technik, Prozesse, Produkte
Image des Unternehmens, der Branche 0 (] (] 0 O
Unternehmens- und Arbeitsorganisation 0 0 0 0 0
Unternehmensgroiie N (] (] 0 O
Kundenanforderungen N (] (] 0 O
Bildungsabschluss der entscheidenden N (] (] N (]
Personalverantwortlichen
Erfahrungswissen der Personalverant- 0 O O ] O
wortlichen Uber die Einsatzmoglichkei-
ten von Fachkraften mit bestimmten
Quialifikationen
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6 Bewertung des Alternativszenarios 1: Akademisierung

Wie bereits erlautert, kann die Zukunft anders als im beschriebenen Trendszenario -
das die Zukunft unter stabilen Umfeldbedingungen abbildet - eintreten. Diesbeztglich
haben wir fiur das Jahr 2040 zwei weitere sogenannte Alternativszenarien entwickelt.
Auch zu diesen mochten wir Sie um Ihre Einschétzung beziglich Plausibilitéat und Ein-
trittswahrscheinlichkeit bitten.

Das Alternativszenario ,,(Uber)Akademisierung® wird durch diese Punkte beschrieben:

Weltweit haben Digitalisierungsprozesse in Industrie- und Dienstleistungsbranchen
vielfaltige technische, organisationale und geschaftsmodellbezogene Innovationen
ermdglicht. Der internationale Innovationswettbewerb hat sich weiter intensiviert.
Die Arbeitswelt verandert sich weiterhin schnell. Einfacharbeit ist zu einem guten
Teil automatisiert worden. Qualifikations- und Kompetenzanforderungen und damit
der Bedarf nach Hoherqualifizierten (Fachkraften, Spezialisten und Experten) sind
deutlich gestiegen.

Gleichzeitig hat auch die Leistungsorientierung in Wirtschaft und Gesellschaft zu-
genommen.

Vor diesem Hintergrund hat die akademische Bildung weiter an Attraktivitat gewon-
nen. Neue Studienangebote werden dementsprechend inflationar entwickelt. Die
duale Ausbildung erleidet hingegen einen Bedeutungsverlust. In Folge dessen
kommt es zu einer Akademisierung von Berufen, wie es international seit Langem
der Fall ist.

Die Akademisierung fuhrt zu einem Mangel an beruflich Qualifizierten auf mittlerer
und gehobener Fachkrafteebene. Der verstéarkte Einsatz von Hochschulabsol-
vent/inn/en erfordert deutlich langere Einarbeitungszeiten zur Vermittlung betriebli-
chen Erfahrungswissens.

So hat sich die Akademisierung in den letzten Jahren negativ auf die Agilitat und
Innovationsfahigkeit der deutschen Wirtschaft ausgewirkt. Die deutsche Wirtschaft
ist deshalb im internationalen Wettbewerb zuriickgefallen.

6.1 Wie plausibel finden Sie das beschriebene Alternativszenario ,Akademisierung“?

1

2 3 4 5 6

Wenig plausibel teilweise plausibel sehr plausibel

6.2 Wie hoch schétzen Sie auf einer Skala von 1 bis 6 die Eintrittswahrscheinlichkeit
dieses Alternativszenarios ein?

sehr gering mittel sehr hoch

6.3 Was wirde sich lhrer Einschatzung nach ganz anders entwickeln? (offene Fra-
gestellung)
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7 Bewertung des Alternativszenarios 2: ,(Re)Segmentierung®

o Rasanter technischer Fortschritt hat in vielen Branchen zu radikalen Verande-
rungen gefuhrt (Stichwort E-Mobilitat, Industrie 4.0, Nano- und Biotechnologie).
Die deutsche Wirtschaft erlebte einen betrachtlichen Strukturwandel. Dieser
konnte aber aufgrund der hohen Innovationskraft der Unternehmen und umfas-
sender (Weiter-)Bildungsmaflnahmen erfolgreich bewaltigt werden.

¢ Die deutsche Wirtschaft behauptet sich weiterhin gut im internationalen Wett-
bewerb. Das Wirtschaftswachstum ist zufriedenstellend ausgefallen.

e Arbeit ist aufgrund des technischen Wandels und der weitreichenden Automa-
tisierung komplexer geworden. Die Kompetenzanforderungen sind in fast allen
Arbeitsbereichen gestiegen.

e Technische Assistenzsysteme sowie flexible Beschaftigungsformen ermogli-
chen eine deutlich langere Lebensarbeitszeit bei anhaltend hoher Produktivitéat,
sodass Fachkrafteengpasse weitgehend tberbrickt werden kénnen. Gleichzei-
tig hat die Polarisierung des Arbeitsmarktes stark zugenommen.

o Die Arbeitswelt ist zudem durch Prozessintegration, Systemlésungen und ein
rasantes Wachstum im Dienstleistungsbereich gekennzeichnet.

¢ Akademische und berufliche Bildung sind klar voneinander abgegrenzt und be-
reiten Absolvent/inn/en aul3ert zielgenau auf spezifische Tatigkeiten vor. Ent-
sprechend werden Absolvent/inn/en akademischer Programme verstarkt fur
Fuhrungsaufgaben oder Forschungs- und Entwicklungstatigkeiten ausgebildet.
Duale Ausbildungsgange sind generalistisch gepragt. Spezifische Kompeten-
zen konnen in starker ausdifferenzierten Fort- und Weiterbildungsgangen zu-
satzlich erworben werden, die auf gehobene Fach- und mittlere Fihrungsauf-
gaben sowie auf Spezialistentétigkeiten vorbereiten. Diese Programme sind
den Bedirfnissen der Erwerbstatigen entsprechend flexibel und digital ausge-
staltet. Da das kontinuierliche Erwerben zuséatzlicher Kompetenzen fiir die Be-
schéaftigungsfahigkeit absolut notwendig ist, finden die Weiterbildungsmaoglich-
keiten breiten Zuspruch.

7.1 Wie plausibel finden Sie das beschriebene Alternativszenario ,Segmentierung*?

1 2 3 4 5 6

Wenig plausibel teilweise plausibel sehr plausibel

7.2 Wie hoch schétzen Sie auf einer Skala von 1 bis 6 die Eintrittswahrscheinlichkeit
dieses Alternativszenarios ein?

sehr gering mittel sehr hoch

7.3 Was wurde sich Ihrer Einschatzung nach ganz anders entwickeln? (offene Frage-
stellung)
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9.5 Schlisselfaktoren- und Projektionsbeschreibungen

Im Folgenden werden die fur die Arbeitswelt 2040 relevanten Schlisselfaktoren und
ihre Zukunftsprojektionen den Themenbereichen

e Demografische und soziobkonomische Entwicklungen,
o Veranderungen in der Arbeitswelt und Innovationen,
e Veranderungen auf dem (Berufs)Bildungsmarkt

zugeordnet und jeweils kurz beschrieben (bereits im zweiten Zwischenbericht vorge-
stellt). Die Projektionsbeschreibungen sind mit Zitaten aus der Expert/inn/en-Befra-
gung unterlegt.

1.1.1 Demografische und soziobkonomische Entwicklungen

Abbildung: Projektionen der demografischen und soziodkonomischen Faktoren

Projektion 1 Projektion 2 Projektion 3 Projektion 4 Projektion 5
Stark fortschrei- | Fortschreitende  Fortschreitende  Internationale Gleichzeitige
Entwickl. ten_dl_e Internatio- | Internationalisie- Internationalisie- Polarisierung Internationalisie-
der deut. nalisierung, . rung, stabiles rung, deutsche und Protektio- rung und Regio-
Wirtschaft Wachstum hdher | \achstum Wirtschaft fallt  nismus, deut- nalisierung, stabi-
als erwartet zurlick sche Wirtschaft les Wachstum
leidet
Zunahme regio- = Zunahme regio-
Regionale naler Disparita- naler Disparita-
Disparititen ten und weitere ten und Abnahme
und Ausdifferenzie- rdumlicher Mobili-
Mobilitat rung rdumlicher | téat
Mobilitat
Potentialaktivie- | Erfolgreiche Potentialaktivie-
Eg,':;::;_ rung und Potentialaktivie-  rung und Integra-
S ] e Integration rung, geringe tion mangelhaft
Bisi)arit i erfolgreich Zuwanderung

Schlisselfaktor ,,Entwicklungen der deutschen Wirtschaft“

Definition: Dieser Faktor umfasst das wirtschaftliche Wachstum und die Entwicklung
der Wirtschaftsstruktur in Deutschland sowie den Grad der internationalen wirtschaftli-
chen Verflechtung; aul3erdem enthalt er die (empfundene) Volatilitat des wirtschaftli-
chen Umfelds.

Dimensionen/Themenfelder der Projektionen:

¢ Offenheit der internationalen Handelsbeziehungen und Verflechtung der inter-
nationalen Wirtschaftsbeziehungen

o Wetthewerbsfahigkeit der deutschen Wirtschaft

e Wirtschaftswachstum global und in Deutschland

e Grad der Regionalisierung der Wirtschaftsbeziehungen
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Projektion 1: Stark fortschreitende Internationalisierung, Wirtschaftswachstum
hoher als erwartet

Das globale BIP ist in den vergangenen zweieinhalb Jahrzehnten stéarker gewachsen
als erwartet. Sowohl die traditionellen Industriestaaten als auch Schwellen- und Ent-
wicklungslander haben profitiert. Der Einkommensabstand ist gesunken. Die grof3en
Handelsblocke umschifften erfolgreich die Klippen des Protektionismus, die sich in der
zweiten Halfte der 10er Jahre abgezeichnet hatten. In den 20er Jahren nahm die Glo-
balisierung der Wirtschaft wieder an Fahrt auf, Handelsbarrieren wurden abgebaut. Im
Jahr 2040 bestehen nur noch minimale Handelshirden fur physische Giter und Dienst-
leistungen. Regionale Wirtschaftskreislaufe bleiben jedoch nach wie vor von Bedeu-
tung. Auch die Arbeitsmarkte sind weitgehend internationalisiert. Wirtschaftliche und
politische Machte haben sich stark nach Asien verschoben. Die deutsche Wirtschaft
hat sich im internationalen Wettbewerb gut behauptet. Das produzierende Gewerbe ist
in der gewohnten Struktur weiterhin stark prasent, auch wenn sein relativer Wirtschafts-
anteil aufgrund des stark gewachsenen Dienstleistungssektors zuriickgegangen ist.

Zitate aus Experten-Delphi: ,Der Faktor Information hebt die réumlichen und zeitlichen
Grenzen véllig auf. Produktivitatsfortschritte werden — vergleichbar der Industrialisie-
rung im 19. Jh. — durch Informationsverarbeitung erreicht werden; die Innovationsfa-
higkeit der Informationsverarbeitung insbesondere der Datenvernetzung und die
Schaffung virtueller Realitdten (Augmented Reality) und deren Konsequenzen sind
zwar nicht absehbar, aber heute ist schon der enorme Einfluss erkennbar (z.B. Smart
Housing, autonomes Fahren, usw.).“(Vertreter/in Bildungs- und Forschungseinrichtun-
gen)

LIDie] internationale Verflechtung wird sich stark erhéhen.” (Kammervertreter/in)

Projektion 2: Fortschreitende Internationalisierung, stabiles Wirtschaftswachs-
tum

Getragen durch einen intensivierten Welthandel ist die globale Wirtschaft bis 2040
deutlich gewachsen. Normale Konjunkturdellen und kleinere regionale Wirtschaftskri-
sen konnten die allgemeine wirtschaftliche Entwicklung nur voriibergehend triiben. Ge-
holfen haben bei dieser Entwicklung auch resiliente regionale Wirtschaftskreislaufe.
Doch nicht alle Volkswirtschaften haben gleich vom Wirtschaftswachstum profitiert. Der
Abstand zwischen den internationalen Einkommen ist nicht wesentlich zurlickgegan-
gen. Die deutsche Wirtschaft hat sich in diesem Umfeld gut behaupten kénnen, das
BIP-Wachstum entspricht den vorsichtig optimistischen Erwartungen. Das produzie-
rende Gewerbe ist weiterhin in der gewohnten Struktur présent, auch wenn sein relati-
ver Wirtschaftsanteil aufgrund des stark gewachsenen Dienstleistungssektors zuriick-
gegangen ist.

Zitate aus Experten-Delphi: ,Die deutsche Wirtschaft wird sich im Vergleich zur Wirt-
schaft anderer Nationen nicht wesentlich besser oder schlechter entwickeln und inso-
fern ihren derzeitigen Rang bewahren kénnen.” (Vertreter/in Bildungs- und For-
schungseinrichtungen)

,ES wird keine radikalen Verdnderungen geben, jedoch Fortentwicklungen. Vorange-
trieben werden wird die Automatisierung und die Expansion der Markte wird in Drittlan-
dern erfolgen nicht in DE. Ich nehme an, dass bestehende Handelsbarrieren iberwun-
den werden durch eine Intensivierung des Freihandles.” (Vertreter/in Bildungs- und
Forschungseinrichtungen)



Projektion 3: Fortschreitende Internationalisierung, deutsche Wirtschaft fallt zu-
rack

Getragen durch einen intensivierten Welthandel ist die globale Wirtschaft bis 2040 ge-
wachsen. Normale Konjunkturdellen und kleinere regionale Wirtschaftskrisen konnten
die allgemeine wirtschaftliche Entwicklung nur voribergehend triben. Die wirtschaftli-
che Bedeutung der Schwellenléander, insbesondere der aufstrebenden asiatischen
Volkswirtschaften, hat weiter zugenommen. Die deutsche Wirtschaft hat in den vergan-
genen zwei Jahrzehnten an Wettbewerbsfahigkeit eingebift und konnte sich nicht im
gewohnten Mal3e behaupten. Wesentliche Wirtschaftszweige wie Automobil- und Ma-
schinenbau haben ihre starke Bedeutung eingebuf3t; Wachstumstrager wie erneuer-
bare Energien und Biotechnologie konnten diese EinbufRen nur bedingt auffangen und
die Binnenwirtschaft hat stark gelitten. Nach einer ausgedehnten Umbruchsphase be-
findet sich die Wirtschaft mittlerweile wieder auf einem vorsichtigen Wachstumskurs.
Gegenuber den Erwartungen ist das BIP jedoch nur unterdurchschnittlich gewachsen.

Zitat aus Experten-Delphi: ,,Die deutsche Wirtschaft wird sich langsamer als bisher ent-
wickeln. Bisher hat die deutsche Wirtschaft von einer hohen Effizienz der Arbeit profi-
tiert. Gleichzeitig wurden deutsche Produkte international als hochwertig angesehen.
Im Zuge der internationalen Angleichung von Standards und Managementmethoden
werden solche Standortvorteile bei einem gleichzeitig hohen Lohnniveau sich kontinu-
ierlich verringern und wegfallen.“ (Vertreter/in Bildungs- und Forschungseinrichtungen)

Projektion 4: Internationale Polarisierung und Protektionismus, deutsche Wirt-
schaft leidet

Die protektionistischen Tendenzen der spaten 10er Jahre nahmen zu. Getrieben durch
nationalistische Stimmungen stieg die Zahl der Handelshemmnisse in den friihen 20er
Jahren deutlich an, vor allem zwischen den groRen etablierten Handelsblécken, aber
auch in bilateralen Kontexten. Internationale Spannungen, protektionistische Maf3nah-
men und auch Sanktionen waren Gift fur die internationale wirtschaftliche Entwicklung.
Mit dem Einbruch des internationalen Handels hatte die deutsche Wirtschaft stark zu
kampfen; Ende der 20er Jahre lag das BIP nur minimal Uber dem Niveau von 2016. In
den 30er Jahren kam es zu einer sukzessiven Entspannung in den Handelsbeziehun-
gen, doch die wirtschaftliche Erholung erfolgte nur langsam. Das deutsche Exportmo-
dell hat in der Phase des Protektionismus gelitten: Der Rickgang internationaler Nach-
frage hat die deutsche Wirtschaft erschiittert und der Ausfall des Exportmotors in Ver-
bindung mit einer schwachen Binnennachfrage hat in Teilen der Bevoélkerung zu teils
deutlichen Wohlstandseinbul3en gefuhrt. Die einsetzende Wirtschaftserholung konnte
diese Rickgénge etwas ausgleichen. Im Schnitt liegt das BIP pro Kopf jedoch nicht
deutlich héher als im Jahr 2016.

Zitate aus Experten-Delphi: ,Politische Multipolarisierung fiihrt zu geringerem Abbau
von Handelshemmnissen als in den vergangenen Jahrzehnten.” (Vertreter/in Bildungs-
und Forschungseinrichtungen)

sIch rechne mit langsamerem Fortschritt beim Freihandel, bei gleichzeitigem partiellen
Anheben von Handelsbarrieren in einigen Léndern.” (Kammervertreter/in)

Projektion 5: Gleichzeitige Internationalisierung und Regionalisierung, deutsche
Wirtschaft wéchst stabil

Die nationalen und internationalen wirtschaftlichen Entwicklungen wurden in den 20er
und 30er Jahren durch zwei gegenlaufige Trends geprégt: Einerseits hat die internati-
onale Verflechtung weiter zugenommen. Dienstleistungen und Gluter, deren Produktion



stark von Skaleneffekten profitiert, werden intensiv global gehandelt. Auch die Arbeits-
markte sind in Teilen stark internationalisiert. Gleichzeitig haben jedoch auch regionale
Wirtschaftskreislaufe an Bedeutung gewonnen: Digitale Produktionstechnologien er-
moglichen die regionale Produktion von komplexen Gutern. Erganzt durch dezentrale
Energieerzeugung aus erneuerbaren Quellen haben sich so nachhaltige Wirtschafts-
anséatze und Geschaftsmodelle in den Mittelpunkt geschoben. Die starke Nachfrage
nach dezentralen Produktionstechnologien hat auch die deutsche Wirtschaft beflugelt.
Das BIP hat bis 2040 ein den Erwartungen entsprechendes Wachstum erlebt.

Zitate aus Experten-Delphi: ,Technologisch setzt sich die Globalisierung fort: d.h. ei-
nige Branchen werden regionalisiert (bspw. Lebensmittel) andere werden vermehrt glo-
balisiert (bspw. IT).” (Vertreter/in Bildungs- und Forschungseinrichtungen)

,Die Wirtschaft wird weiter exportorientiert agieren, jedoch werden sich bereits beste-
hende Nachteile durch Produktionsverlagerungen im Ausland verstarken und nicht
mehr zu den gewuinschten Kosteneinsparungen fuhren. Ich rechne mit einer Starkung
des Industriestandortes.” (Vertreter/in Bildungs- und Forschungseinrichtungen)

Schlisselfaktor ,,Regionale Disparitaten und Mobilitat*

Definition: Dieser Faktor beschreibt die Entwicklung der raumlichen Verortung der Un-
ternehmen und Differenzierung der Arbeitsméarkte sowie die Bereitschaft zur arbeitsbe-
dingten Wohnortverlagerung innerhalb Deutschlands und international.

Dimensionen/Themenfelder der Projektionen:

e Urbanisierung und Unterschiede bei der Infrastrukturversorgung zwischen
Stadt und Land

¢ Digitalisierung und Virtualisierung der Arbeitswelt

e Bereitschaft der Erwerbspersonen fiir rAumliche Mobilitat

Projektion 1: Zunahme regionaler Disparitdten und weitere Ausdifferenzierung
rdumlicher Mobilitat

Die Urbanisierung hat in Deutschland in den vergangenen zwei Jahrzehnten angehal-
ten. Der Zuzug in die Stadte, vor allem in den Metropolgebieten, ist stark getrieben
durch den besseren Zugang zu zentralen Dienstleistungen. Junge Familien finden die
notwendigen Betreuungsdienstleistungen fir ihre Kinder, die &lteren Generationen
schatzen den Zugang zu arztlicher Versorgung und Pflegedienstleistungen. Urbane
Raume sind weiterhin die wichtigsten Wirtschafsmotoren. Zwar ermdglichen digitale
Arbeitsmittel die Uberbriickung von langen Distanzen und Kooperationen in virtuellen
ArbeitsrAumen; dezentrale und flexible Arbeits- und auch Fiihrungsmodelle haben sich
stark ausgebreitet. Doch physische Anwesenheit — zumindest an einigen Tagen — hat
sich fur Teamzusammenhalt und agile Projektsteuerung als wesentlicher Erfolgsfaktor
durchgesetzt. AuRerdem gibt es weiterhin zahlreiche Arbeitskontexte (wie z.B. dem
Handwerk und der Pflege), in denen eine rdumliche Anwesenheit zwingend notwendig
ist. Insofern strahlen die Arbeitsmarkte der Metropolraume und attraktiver Mittelstadte
als regionale Zentren weiterhin eine Anziehungskraft fir Arbeitskrafte aus, wéhrend
der landliche Raum weiter an Bedeutung verliert. Die finanziellen Herausforderungen
des Bevolkerungsschwunds haben sich auch in einer Zunahme regionaler Unter-
schiede bei der Infrastrukturversorgung niedergeschlagen.

Die Bereitschaft zur raumlichen Mobilitat hat sich unter den Erwerbstéatigen weiter aus-
differenziert. Dabei halten sich die Gruppen der Mobilitdtsverweigerer, die auch einen
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Umzug im regionalen Umfeld kategorisch ausschlieRen, und der hoch-mobilen Erwerb-
statigen, die eine Karriere mit mehreren Auslandsstationen fiir wiinschenswert befin-
det, in etwa die Waage. Zwischen diesen Polen spannt sich ein weites Spektrum auf.
In der Summe ist die Bereitschaft zur beruflich bedingten raumlichen Veranderung im
Schnitt leicht gestiegen. Dabei korreliert die Mobilitatsbereitschaft mit dem Bildungsni-
veau, aber nicht mit dem Alter.

Zitate aus Experten-Delphi: ,Die Erfahrung zeigt, dass wir einen Trend zur Urbanisie-
rung haben und die stadtischen Zentren starker Innovationen produzieren wie auch
von der Bevdlkerung adaptiert werden. Die technischen Moglichkeiten von Home-
Office und dezentralem Einsatz von Arbeitskraften werden sich zwar weiter verbessern,
kénnen m. E. den tbergeordneten Trend nicht wesentlich entgegenwirken, zumal Ar-
beit nur ein Aspekt fiir den Trend zur Urbanisierung ist.“ (Vertreter/in Kredit- und Versi-
cherungsgewerbe)

»1rotz digitaler Kommunikation werden sich, meines Erachtens nach, weiterhin raumli-
che Disparitaten entlang von Branchen- oder Regionalclustern bilden, weil diese die
Fach- und Fuhrungskrafte ortlich binden. Beziehungsweise Regionen, die das nicht
schaffen, weiterhin eine nachteilige wirtschaftliche Entwicklung befiirchten miissen,
wie z. B. einige Regionen in Ostdeutschland oder das nérdliche Ruhrgebiet. Home-
office und Videokonferenzen werden nicht den Arbeitsalltag dominieren. Sie werden
hochstens eine Add-on-Funktion erhalten. Andererseits bedeutet das fir Fach- und
Fuhrungskréfte weiterhin eine hohe nationale und internationale Mobilitatsbereit-
schaft.” (Kammervertreter/in)

Projektion 2: Zunahme regionaler Disparitaten und Abnahme raumlicher Mobili-
tat

Die Urbanisierung hat in Deutschland in den vergangenen zwei Jahrzehnten angehal-
ten. Der Zuzug in die Stadte, vor allem in den Metropolgebieten, ist stark getrieben
durch den besseren Zugang zu zentralen Dienstleistungen. Die Arbeitsmarkte der Met-
ropolrdume und attraktiver Mittelstadte strahlen als regionale Zentren weiterhin eine
Anziehungskraft fur Arbeitskréfte aus, wahrend der landliche Raum weiter an Bedeu-
tung verliert. Die finanziellen Herausforderungen des Bevdlkerungsschwunds haben
sich auch in einer Zunahme regionaler Unterschiede bei der Infrastrukturversorgung
niedergeschlagen.

Die Bereitschaft zu raumlicher Mobilitat hat sich jedoch im Durchschnitt der Erwerbs-
bevolkerung abgeschwacht. Natlrlich gibt es weiterhin auch hoch-mobile Erwerbsta-
tige, fur die der haufige (inter)nationale Ortswechsel fester Bestandteil der Karrierepla-
nung ist. Doch der lokale und regionale soziale Zusammenhalt hat stark an Bedeutung
hinzugewonnen, sodass weniger Erwerbstatige bereit sind, ihre gewohnten und etab-
lierten Netzwerke zu verlassen, um eine Stelle in erheblicher raumlicher Entfernung
zum bisherigen Wohnort anzunehmen. Gerade unter den jlingeren Generationen ist
die Tendenz zur Ortsverbundenheit starker ausgepréagt. Digitale Kollaborationstechni-
ken, dezentrale Fuhrungskonstellationen und eine starke Ausweitung von Telepra-
senzarbeitsplatzen in Home-Office-Kontexten mildert die Rekrutierungsschwierigkei-
ten, die sich angesichts der reduzierten Mobilitdtsbereitschaft fir einige Unternehmen
ergeben.

Zitate aus Experten-Delphi: ,Unternehmen sind immer weniger an bestimmte Produk-
tionsorte gebunden. Auch Arbeitnehmer werden immer mehr die Méglichkeit haben,
von anderen Orten zu arbeiten. Allerdings wird es auch immer eine Gruppe von Arbeit-
nehmern geben, die keine rdumliche Verdnderungen wiinschen.” (Kammervertreter/in)
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,Der Faktor hat einen starken Einfluss, da die heutigen AN sehr wohl bereit sind den
Wohnort flexibel zu wahlen, aber die heutigen Teenager sehr heimatverbunden sind
und dementsprechend weniger bereit sind, den Wohnort zu wechseln.“ (Vertreter/in
Einzelhandel)

Schliisselfaktor ,,Erwerbspersonenpotenzial und soziale Disparitaten*

Definition: Mit diesem Faktor wird die Bedeutung eines zukinftig veranderten Arbeits-
krafteangebots unter Berlcksichtigung demografischer Entwicklungen wie Alterung
und Zuwanderung sowie unter Beachtung der Frauenerwerbsbeteiligung und einer
starkeren Erwerbsbeteiligung benachteiligter Bevélkerungsgruppen erfasst.

Dimensionen/Themenfelder der Projektionen:

e Aktivierungsgrad des Erwerbspersonenpotenzials
o Fachkrafteengpass

e Integration Zugewanderter

e Grad der sozialen Ungleichheit

Projektion 1: Potenzialaktivierung und Integration erfolgreich

Der Fachkrafteengpass beschaftigt Unternehmen in diversen Branchen und Regionen
auch noch im Jahr 2040. Allerdings sind die AusmafRe deutlich geringer ausgefallen,
als Ende der 2010er Jahre beflirchtet wurde. Die erfolgreiche Aktivierung der schlum-
mernden Erwerbspersonenpotenziale, insbesondere bei zuvor nicht berufstétigen
Frauen, aber auch die langere Erwerbstatigkeit von alteren Erwerbstatigen — nicht zu-
letzt durch Fortschritte bei der Gesunderhaltung erméglicht — haben dazu beigetragen,
die Lucke zu reduzieren. In geringerem Mal3e ist auch die Zuwanderung von Arbeits-
kraften ein Faktor. Im internationalen Wettbewerb um die Anwerbung qualifizierter Ar-
beitskrafte aus dem Ausland hat die deutsche Wirtschaft zwar Fortschritte gemacht,
die Zahl der tatsachlich langfristig immigrierten Arbeitskrafte ist jedoch auch weiterhin
relativ niedrig. Die Integration fluchtbedingt Zugewanderter in den deutschen Arbeits-
markt kann aufgrund deutlicher Anstrengungen sowohl der deutschen Politik und Wirt-
schaft als auch der Zugewanderten als weitgehend erfolgreich bezeichnet werden.
Doch die fluchtbedingte Zuwanderung hat nur geringfligig zur Kompensation des Man-
gels an qualifizierten Fachkraften beigetragen und einen Anstieg an geringqualifizierten
Erwerbspersonen mit sich gebracht. Sie besetzen weitestgehend Niedriglohn-Jobs im
Dienstleistungssektor (Gastronomie, Pflege, Einzelhandel). Die relative Zunahme der
Erwerbstatigkeit hat die soziale Ungleichheit leicht reduziert, auch wenn weiterhin deut-
liche Unterschiede bei Einkommen und Vermdgen existieren. Insgesamt erfordern
diese Entwicklungen eine an Diversitaten orientierte Arbeits- und Fihrungskultur, die
eine Ausbildung interkultureller Kompetenzen insbesondere bei Filhrungskraften erfor-
dert. Denn im Jahr 2040 werden Belegschaften stark durch Diversitaten aufgrund der
langeren Erwerbstétigkeit alterer Mitarbeiter/innen, Mitarbeiter/innen mit Zuwande-
rungsgeschichte und erwerbstatigen Frauen gepragt.

Zitate aus Experten-Delphi: ,Gleichzeitig wird der Fachkraftemangel teilweise durch
selektive Zuwanderung kompensiert. Hier werden gute Krafte von verschiedenen L&n-
dern umworben werden. Dies erfordert eine gute Fuhrungskultur in den darum werben-
den Firmen und attraktive Rahmenbedingungen.” (Vertreter/in Kredit- und Versiche-
rungsgewerbe)

,Dies alles erfordert Kompetenzen auf Seiten der Flihrungskréfte, Stichwort ,Diversity-
Management’.” (Kammervertreter/in)
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Projektion 2: Erfolgreiche Potenzialaktivierung, geringe Zuwanderung

Aufgrund des demografischen Wandels ist der Anteil junger Erwerbspersonen stark
zuriickgegangen. Gleichzeitig hat sich der Anteil der tber 55-Jahrigen an der Erwerbs-
bevolkerung erwartungsgemaln weiter auf inzwischen bei 38% erhoht. Der Altersdurch-
schnitt der Beschéftigten liegt bei 52 Jahren. Die hohen Zuwanderungsraten, die in den
2010er Jahren in Deutschland zu verzeichnen waren, sind ein temporares Ereignis ge-
blieben. Viele aus EU-Staaten zugewanderte Arbeitskrafte zogen nach der wirtschaft-
lichen Erholung ihrer Heimatstaaten zuriick, auch ein betrachtlicher Teil der fluchtbe-
dingt Zugewanderten ist nicht dauerhaft in Deutschland geblieben. Die Gebliebenen
konnten aber zu einem guten Teil in den deutschen Arbeitsmarkt integriert werden.
Letztlich ist der hieraus entstandene Beitrag zur Reduktion des Fachkréfteengpasses
jedoch gering. Dies hat umso mehr die Motivation in Politik und Wirtschaft erhéht, An-
reize und Mdglichkeiten fir eine erhéhte Erwerbsbeteiligung fur den Arbeitsmarkt zuvor
unterproportional erschlossener Potenziale zu schaffen. Eine grof3e Rolle spielen ne-
ben der Erwerbstatigkeit von Frauen dabei altere Mitarbeiter/innen. Alternde Beleg-
schaften erfordern eine permanente Weiterbildung bestehender Mitarbeiter/innen und
machen eine alterssensible Flhrungskultur notwendig. Eine starkere Arbeitsbelastung
der alteren Erwerbstéatigen kann in Teilen durch technologische Entwicklungen kom-
pensiert bzw. verhindert werden. Automatisierungstechnologien, sowohl mechanischer
Natur als auch Algorithmen-basiert in der Biro- und Wissensarbeit, haben das lhre
dazu beigetragen, dass sich die Struktur der Arbeitsnachfrage verandert hat. Nach be-
trachtlichen Umbriichen konnte aber so der Fachkrafteengpass weitgehend kompen-
siert werden. Betriebliche und volkswirtschaftliche Produktivitat konnten so auch bei
einem insgesamt sinkenden Erwerbspersonenpotenzial weiter gesteigert werden. Die
insgesamt héhere Erwerbstéatigenquote hat die soziale Ungleichheit leicht gemindert.

Zitat aus Experten-Delphi: ,Zudem wird durch demografische Entwicklungen das Ar-
beitskrafteangebot von jungen Menschen zuriickgehen. Wir werden nicht umhinkén-
nen, dass Personen tber 65 wieder aktiv und auf intelligente Weise (nicht als Zeitungs-
boten) in den Wertschdpfungsprozess einbezogen werden. Die Volkswirtschaft, der es
am ehesten gelingt, diese Defizite durch datengestitzte und vernetzte Informations-
systeme auszugleichen, wird sich im Wettbewerb durchsetzen kénnen.” (Vertreter/in
Bildungs- und Forschungseinrichtungen)

Projektion 3: Potentialaktivierung und Integration mangelhaft

Im Jahr 2040 hat sich die Erwerbsbeteiligung von Frauen und alteren Arbeitskréaften
zwar erhoht, bleibt jedoch hinter Erwartung und Erfordernissen zuriick. Zudem ver-
starkt die mangelnde Integration benachteiligter und unqualifizierter Bevolkerungsgrup-
pen den Mangel an qualifizierten Fachkréften, die aufgrund des technologischen Fort-
schritts in Zukunft noch mehr nachgefragt werden. Hier ist vor allem die als gescheitert
zu bezeichnende Arbeitsmarktintegration fluchtbedingt zugewanderter Erwerbsperson
zu nennen, die auch zu gesellschaftlichen Spannungen fiihrt. Automatisierungstechno-
logien erleben in diesem Kontext einen massiven Boom, da Unternehmen nach Ldsun-
gen suchen, ihre Produktivitdt zu erhalten. Dies fihrt zu Rationalisierungen von Ar-
beitsplatzen. Doch die Reallokation freigesetzter Arbeitskrafte verlauft schleppend. Die
Einkommen entwickeln sich sehr ungleich, soziale Disparitaten nehmen zu und werden
zum zentralen Streitthema gesellschaftlicher und politischer Auseinandersetzungen.
Als Lichtschein am Horizont zeigt sich die Tendenz, dass hochentwickelte Assistenz-
technologien beginnen die Integration zuvor schwer zu erschlie3ender Potenziale zu
erleichtern.

Zitat aus Experten-Delphi: ,Sollte es auch weiterhin nicht gelingen soziale Disparitdten
u.a. mit Bildung und Qualifizierung fir alle in Grenzen zu halten, sondern weiterhin



Wachstum um jeden Preis zu favorisieren, werden soziale Verwerfungen letztendlich
der wirtschaftlichen Entwicklung im Land schaden.” (Gewerkschaftsvertreter/in)

1.1.2 Veranderungen der Arbeitswelt und Innovationen

Abbildung: Projektionen der Schliisselfaktoren zu Arbeitswelt und Innovation
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Schliisselfaktor ,Innovationsdynamik*

Definition: Die Geschwindigkeit der weltweiten technischen Entwicklung einerseits so-
wie die Adaptierung technischer Entwicklungen durch die deutsche Wirtschaft und Be-
vblkerung im Vergleich zu anderen Landern andererseits werden in diesem Faktor the-
matisiert.

Dimensionen/Themenfelder der Projektionen:

e Innovationsdynamik der deutschen Wirtschaft im internationalen Kontext
¢ Innovationsbedingte Wettbewerbsfahigkeit der deutschen Wirtschaft im interna-
tionalen Kontext

Projektion 1: Disruptive Umbriiche, deutsche Wirtschaft halt Schritt

In den spaten 10er und frilhen 20er Jahren verbreiteten sich disruptive digitale Tech-
nologien schneller als erwartet worden war. Das Internet der Dinge und kiinstliche-
Intelligenz-(KI)-Applikationen ermdglichten in Verbindung mit Big Data und Robotik
enorme Technologiespringe in allen Branchen. Von Veréanderungen in der Arbeitsor-
ganisation und den Wertschopfungsprozessen bis hin zu der sukzessiven Verbreitung
von Assistenztechnologien auf Haushaltsebene wirkte diese Innovationswelle weit in
den Alltag hinein. Konsumentenbedurfnisse verandern sich deutlich hin zu 24/7-Echt-
zeit-Bereitstellung von individuellen Produkten und Dienstleistungen. Gleichzeitig wur-
den auch Geschéaftsmodelle massiv Uberarbeitet: Wertschdopfungsprozesse sind im
Jahr 2040 sehr viel starker in Netzwerken organisiert, sie erfolgen flexibler und durch-
aus volatiler. Die Digitalisierung ermdglichte auch rapide Fortschritte im Bereich der
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vernetzten, dezentralen und automatisierten Fertigung im Sinne von Industrie 4.0, der
Life Sciences und neuer Werkstoffe. Es kommt zu starken Umbrtichen in den Branchen
mit Gewinnern und Verlierern. Die deutsche Wirtschaft profitierte aber auf mehreren
Ebenen. Eine hohe Anpassungs- und Lernbereitschaft der Erwerbspersonen, nicht zu-
letzt auch begunstigt durch die mit den Innovationen einhergehenden Erleichterungen
und Verbesserungen, begunstigt die regen Innovationstétigkeiten in Grol3unternehmen
genauso wie in KMU.

Zitate aus Experten-Delphi: ,Internet der Dinge und digitale Produktion wird in fast allen
Branchen die Geschéftsmodelle sowie die Arbeitsprozesse nachhaltig verédndern — On-
line-Handel, Banking, eAkte, workflow-Systeme mit Kl in allen Sachbearbeitungspha-
sen der Unternehmen.” (Gewerkschaftsvertreter/in)

»,Die Dynamik von Innovationen wird in den nédchsten Jahren sehr stark steigen, wahr-
scheinlich noch sehr viel deutlicher/schneller als im Jahr 2016. Auch hier wird der Me-
gatrend Digitalisierung zu enormen Anderungen fiihren.” (Kammervertreter/in)

Projektion 2: Inkrementelle Innovationen, deutsche Wirtschaft als Schrittmacher

Der technologische Wandel vollzog sich in den letzten zweieinhalb Jahrzehnten konti-
nuierlich, aber nicht disruptiv. Die Unternehmen haben die Umsetzung digitaler Tech-
nologien schrittweise vorangetrieben, vor allem das Internet der Dinge und die damit
verbundenen Anwendungsmdglichkeiten im Bereich Industrie 4.0. Finanzierungs-
partner ermdoglichten den Zugang zu Kapital fur die Investitionen, das regulatorische
Umfeld beforderte diese Entwicklung. Die starke Einbindung von Mitarbeitenden in In-
novationsprozesse und Entscheidungen tber die Einflihrung neuer Technologien hat
zu einer hohen Akzeptanz und Unterstiitzung der Innovationen bei den Mitarbeitenden
gefuhrt. Als Querschnittstechnologie begunstigt die Digitalisierung Innovationen Uber
alle Branchen hinweg. Die 6ffentliche Hand forderte die Entwicklung u.a. auch durch
deutlich erhéhte Investitionstatigkeiten im Bereich der digitalen Infrastruktur und der
Innovationsforderung im Bereich der KMU. Die Geschéaftsmodelle haben sich in Teilen
weiterentwickelt, durch die Digitalisierung von Prozessen wachsen vor allem neue
Plattform-Geschéaftsmodelle. Die Innovationsprozesse liefen jedoch nicht in allen Bran-
chen gleichzeitig ab. Es ist ein branchen- und sektorspezifisches Innovationsgefalle zu
beobachten. Ein Grof3teil der Unternehmen in Branchen am unteren Ende des Innova-
tionsgefalles war fur die bevorstehenden, teils deutlichen Technologiespriinge sensibi-
lisiert. So konnten diese Veranderungen mit Hilfe frihzeitiger Qualifizierung der Be-
schéftigten konstruktiv gestaltet werden.

Zitate aus Experten-Delphi: ,Die Innovationsdynamik wird unveréndert hoch bleiben.
Es wird darauf ankommen, wie es in Deutschland gelingt aktuelle Leitbranchen mit
neuen Anforderungen zu verbinden. Eine Schlisselrolle erhélt dabei die IT-Technolo-
gie, wie auch umweltschonendere Techniken wie E-Mobilitdt, sowohl in den Leitbran-
chen, als auch in den individuellen Lebensbereichen. In Deutschland schaut man im-
mer sehr stark auf den Investitionsgltersektor, nicht zu Unrecht, aber, so vermute ich,
wird es auch enorme Impulse durch die IT-Technik in den individuellen Lebensberei-
chen oder im Konsumbereich geben. Online-Einkaufe, Kommunikation Uber soziale
Netzwerke, die Organisation mancher Familien tber WhatsApp verandern zunehmend
das Zusammenleben. Auch in diesen Bereichen wird es Wachstumschancen geben,
die allerdings eher durch den anglo-amerikanischen Markt aufgegriffen werden, weil
dort das Individuum und die Orientierung am Individuum sowohl kulturell, politisch und
6konomisch in meiner Wahrnehmung stérker ausgeprégt ist.“ (Kammervertreter/in)
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~Eher evolutionére als radikale Veranderung, digitale Technologie wird starken Einfluss
haben und auch Berufsbilder verdndern.” (Vertreter/in Bildungs- und Forschungsein-
richtungen)

Projektion 3: Inkrementelle Innovationen, deutsche Wirtschaft bleibt internatio-
nal zurtick

Die digitale Durchdringung der Wirtschafts- und Arbeitswelt schritt in den vergangenen
zwei Jahrzehnten in Deutschland langsamer voran als im internationalen Vergleich.
Dies ist unter anderem auf eine technikkritische Haltung in Teilen der Gesellschaft zu-
rickzufiihren. Innovationen, sowohl technische als auch organisationale oder Ge-
schaftsmodell-bezogene, wurden nicht in letzter Konsequenz implementiert oder ganz
unterlassen, um sich nicht an den Kundenbedtirfnissen vorbei zu entwickeln. Die In-
vestitionen der deutschen Wirtschaft und Regierungsinstitutionen in Forschung und
Entwicklung, die im internationalen Vergleich bereits in den 10er Jahren zu einer relativ
schwachen Innovationsdynamik von KMU in Deutschland fihrten, sind im internationa-
len Vergleich weiter zurtickgefallen. Chancen der Industrie 4.0-Entwicklung wurden nur
bedingt genutzt. Auch innovative Geschaftsmodelle sind in Deutschland seltener ver-
breitet.

Zitate aus Experten-Delphi: ,Die Digitalisierung der Produktion und der Welt wird zu
einem Akzeptanzproblem fiur die alternde Bevolkerung. Man wird neues nur noch sehr
begrenzt annehmen und sich auf traditionelles besinnen.” (Vertreter/in Bildungs- und
Forschungseinrichtungen)

,Radikale Verdnderungen wird es in Deutschland eher nicht geben, in den letzten zwei
Jahrzehnten hat es bis auf wenige Ausnahmen auch keine radikalen Innovationen ge-
geben. Des Weiteren flihrt eine eher gegenseitige Blockadehaltung und ein eher aus-
gepragtes Desinteresse bezogen auf das Verstandnis technischer Systeme, nicht de-
ren Anwendung, eher zu einem Stillstand bis langsamen Fortschritt.” (Vertreter/in Bil-
dungs- und Forschungseinrichtungen)

Schlusselfaktor ,,Veranderungsdynamik von Tatigkeitsfeldern®

Definition: Dieser Faktor fokussiert das Ausmald der Verdrangung heute bestehender
Tatigkeitsfelder durch neue Technologien und Automatisierung, der Spezialisierung
und Arbeitsteilung sowie der Entstehung neuer Tatigkeitsfelder.

Dimensionen/Themenfelder der Projektionen:

¢ Digitalisierung

e Automatisierung und Robotereinsatz

¢ Routinegrad der Arbeit

¢ Qualifikationsniveaus der Beschéftigung
o Komplexitatsgrad

Projektion 1: Kontinuierliche Veranderung der Tatigkeitsfelder, Automatisierung
der Einfacharbeit

Die Veranderung von Tatigkeitsfeldern war schon in den 1990er und 2000er Jahren
ein kontinuierlicher Prozess und hat sich so bis 2040 fortgesetzt. Uber die lange Frist
werden sich Tatigkeitsfelder deutlich verandern, etwa durch die Digitalisierung und Vir-
tualisierung von Prozessen. Industrie 4.0 setzt sich Uberwiegend durch und fuhrt zu
einer weitgehenden Prozessautomatisierung. Die Arbeit wird humaner, gesundheitli-
che Risiken und korperliche Belastungen werden von Maschinen getragen, die Arbeits-
platzergonomie ist massiv gestiegen. Die Arbeit wird immer mehr in Projekten durch
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Teams mit einer hdheren Selbststandigkeit der Mitarbeitenden organisiert. Die Fuh-
rungsaufgaben andern sich.

Die Automatisierung und Roboterisierung betrifft vor allem die Einfacharbeiten und
Routinetatigkeiten. Tatigkeiten fir Geringqualifizierte sind weitgehend verloren gegan-
gen, nur in wenigen Bereichen kommt es hier noch zu einem Anstieg der Nachfrage.
Der Bedarf nach hoherqualifizierten Arbeitskraften (Fachkraften, Spezialisten und Ex-
perten) ist deutlich gestiegen, ebenso wie die Dienstleistungsarbeit.

Zitate aus Experten-Delphi: ,Fir die Industrie werden angesichts sich dynamisch an-
dernden Tatigkeitsfeldern zunehmend Formen berufsbezogener und berufsbegleiten-
der Weiterbildung von Relevanz, die darauf abzielen, Kompetenzen der Beschaftigten,
z.B. zum Umgang mit Digitalisierung, starker zu nutzen und zu erweitern.“ (Vertreter/in
Bildungs- und Forschungseinrichtungen)

, 1atigkeitsfelder werden sich stark verdndern. Beispiele sind der Handel, der auf die
extreme Zunahme des Internethandels reagieren muss, der 6ffentliche Dienst, der die
Datensicherheit trotz Datenfiille durch Vernetzung sicherstellen muss {(...)" (Gewerk-
schaftsvertreter/in)

,Viele Routinetétigkeiten werden digitalisiert. Je héher qualifiziert und je mehr dienst-
leistungsorientiert, desto weniger sind aus meiner Sicht Automatisierungen méglich®
(Kammervertreter/in)

LEinfach qualifizierte Menschen werden (berfordert sein, es gibt kaum noch Berufe, fiir
die ein Hauptschulabschluss reicht. Hochqualifizierte Tétigkeiten werden bleiben” (Ver-
treter/in Unternehmen)

Projektion 2: Automatisierung bei Routinearbeit in allen Qualifikationsstufen

Die Entwicklungen in Kinstlicher Intelligenz erméglichen Durchbriiche in smarten Al-
gorithmen, die neben der Roboterisierung von Einfacharbeit auch massive Automati-
sierungen kodifizierbarer Routinearbeit in héheren Qualifikationsstufen ermdglichen.
Die Automatisierung weitet sich von Fertigungsprozessen auf vielfaltige Prozesse in
der Buroarbeit aus, in Buchhaltung, juristischer Recherche, medizinischen Symptom-
analyse etc. Verschiedene Stufen in der Sachbearbeitung fallen durch integrierte Da-
tenverarbeitungs- und Analysesysteme weg, vor allem redundante Prozessbearbeitun-
gen. Durch die Virtualisierung von Prozessen ist die rAumliche Entgrenzung von Tatig-
keiten auf ein neues globales Niveau verschoben worden. Auslagerung von Tatigkeiten
ins Ausland wird dadurch deutlich erleichtert. Zentrale Versteuerung von Maschinen
und Anlagen — auch durch 3D-Druck-Fertigung — sowie die internationale Vernetzung
von Projektteams erfordert eine hohe Kommunikationsintensitat tber Landergrenzen
hinweg.

Die Komplexitéat der Tatigkeiten steigt deutlich an. Es braucht ein umfassendes Sys-
temverstandnis Uber die Wertschépfungsprozesse, um erfolgreich arbeiten zu kénnen.
Zur besseren Beherrschung der Komplexitat ist die Zusammenarbeit viel starker de-
zentral in Projektteams organisiert. Fiihrungsaufgaben haben sich von einer top-down-
Steuerung zu flachen Hierarchien mit eigenstandigen Projektteams entwickelt. Fih-
rungskrafte mussen vor allem die Zusammenarbeit in den Teams untersttitzen. Moti-
vation, Sicherstellung der notwendigen Ressourcen und auch Konflikitmanagement
werden u.a. wichtige Aufgaben. Die Leistungserfassung und -beurteilung kann auto-
matisiert erfolgen.

Zitate aus Experten-Delphi: ,Viele ausfiihrende, aber auch anspruchsvolle Tatigkeiten
werden automatisiert werden. Beispiel: der Zahlerableser von friher, wird heute durch
Sensoren ersetzt, die stlindlich den Verbrauch messen und sogar steuern kbnnen. Wer
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braucht noch einen Chirurgen, wenn OP-Roboter auf der Basis semi-kunstlicher Intel-
ligenz mit hochster Prazision und dem Wissen samtlicher medizinischer Datenbanken
operieren kann. Wer braucht noch Lehr-Professoren, die sich morgens mihsam durch
den Verkehr quélen, wenn Avatare tibernommen werden kdnnen bzw. die Studieren-
den die Vorlesung online zuhause beliebig oft abspielen kdnnen und per Video-Schal-
tung in der virtuellen Sprechstunde ihre Fragen stellen kdnnen. Diese Beispiele knnen
beliebig fortgesetzt werden.“ (Vertreter/in Bildungs- und Forschungseinrichtung)

LWir erfahren durch unsere Alterspyramide weniger Probleme mit dem Wegfall von Ar-
beit durch Technologie.” (Vertreter/in Unternehmen)

Projektion 3: Massiver Strukturwandel durch disruptive Umbriche in Kernbran-
chen

Kernbranchen, wie die Automobilindustrie, wandeln sich radikal. Durch den Wechsel
von Kerntechnologien (z.B. Elektroantrieb statt Verbrennungsmotor mit Getriebe) ver-
andern sich die Tatigkeiten in der gesamten Wertschopfungskette vom Zulieferer tiber
die Herstellung bis zur Wartung. Der 3D-Druck hat die Herstellungsstrukturen in vielen
Industrien radikal revolutioniert.

Frihere radikale Veranderungen, wie in der Druck-, Foto-, Musikindustrie oder Ener-
giewirtschaft sind Beispiel fur die Disruptionskraft in verschiedenen Branchen.

Zitate aus Experten-Delphi: ,Die Zukunft des Automobils steht (...) vor enormen Veran-
derungen. Unklar ist, ob die deutsche Automobilindustrie im anstehenden Wandel die
starke Position behaupten kann. Daher wird sich die Struktur der deutschen Wirtschaft
stark verandern missen und vermutlich starker auf Dienstleistungen und Konsumaus-
richtung schwenken miissen.” (Vertreter/in Unternehmen)

,Die 3D-Produktion wird die Produktionswirtschaft grundlegend verédndern.“ (Vertre-
ter/in Bildungs- und Forschungseinrichtung)

Schliisselfaktor ,Formen der Beschaftigung und Arbeitnehmer-Arbeitgeber
Machtgefiige“

Definition: Dieser Faktor umfasst die Ausgestaltung von Beschéftigungsverhaltnissen
und Vertragsformen, die Verhandlungsmacht von Arbeitnehmer/inne/n gegeniber Ar-
beitgeber/inne/n sowie die Rolle der Sozialpartner.

Dimensionen/Themenfelder der Projektionen:

¢ zeitliche und rdumliche Arbeitsflexibilitdt Gber Lebensphasen hinweg
e Machtposition von Arbeitnehmer/inne/n und Arbeitgeber/inne/n
e Sozialpartnerschaft und Mitbestimmung

Projektion 1. Zunehmende Anspruchsdurchsetzung durch die Erwerbstéatigen —
Starke Unterstutzung durch die Sozialpartner

Mitarbeitende stellen sehr individuelle Anforderungen an die Arbeitsbedingungen. Die
Beschaftigungsverhaltnisse sind individuell ausgestaltet, sie passen sich flexibel an die
Anforderungen der Arbeitnehmer/innen entlang der verschiedenen Lebensphasen an.
Die Arbeitszeit wird eher als Lebensarbeitszeit verstanden, die phasenweise unter-
schiedlich intensiv genutzt wird. Orts- und zeitflexibles Arbeiten ist ein wichtiges Stand-
bein in der Ausgestaltung der Arbeit. Die Rolle der Sozialpartner und der Mitbestim-
mung ist grof3, sie geben den Flexibilitdtsrahmen fiir die individuelle Ausgestaltung der
Beschaftigungsformen vor. Gewerkschaften haben Uber die sozialen Medien ihre
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starke Gestaltungskraft wiedergefunden, sie haben sich in ihrer Struktur an die indivi-
duellen Anforderungen statt Breitband-Tarifvertragen angepasst.

Zitate aus Experten-Delphi: ,Weniger Bindung an Arbeitgeber, deshalb grél3ere Fluk-
tuation, grofBere Verhandlungsmacht der Arbeitnehmer, dadurch héherer Recruiting
aufwand“ (Vertreter/in Unternehmen)

,Unterschiedliche Formen der Arbeitszeit zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf wer-
den kommen. Die starren Anwesenheitszeiten wird es nicht mehr geben. Aufgaben
kénnen an unterschiedlichen Orten und zu unterschiedlichen Zeiten erledigt werden.
Flexible Lebensarbeitszeitvarianten werden hier auch zwischen den Sozialpartnern
vereinbart werden miissen.” (Kammervertreter/in)

,Die Flexibilitdt und Mobilitat der Beschéftigten wird sich erh6hen und damit die Ver-
bundenheit zu einem Arbeitgeber eher sinken. Dennoch bleibt der Interessensgegen-
satz zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern erhalten und deshalb ein Bedarf nach
Interessensvertretung auf beiden Seiten.” (Vertreter/in Bildungs- und Forschungsein-
richtungen)

Projektion 2: Arbeitnehmer stehen unter hohem Flexibilitatsdruck — Sozialpart-
nerschaft hat sich aufgeldst

Der Druck der Volatilitat der internationalen Markt- und Wettbewerbsbedingungen wird
weitgehend auf die Arbeitnehmer/innen Ubertragen. Der Flexibilitatsdruck auf die Ar-
beitnehmer/innen ist deutlich angestiegen. Ihre Mobilitét ist hoch, Jobwechsel gehdren
zur Routine in der Arbeitswelt. Projektbezogene, prekare Beschéaftigungsformen wer-
den zur neuen Normalitat. Die Soloselbststandigkeit ist massiv gewachsen, Auftrage
werden Uber digitale Plattformen vermittelt. Die soziale Absicherung ist nur tber ein
Mindestmald an Regulierung gesichert. Die sozialpartnerschaftliche Mitbestimmung ist
weitgehend Geschichte. Arbeitgeber- und Arbeitnehmer/innen sind nicht mehr organi-
siert, die Tarifbindung ist ebenso wie die Arbeithehmervertretung tber Betriebsrate nur
noch eine Nischenerscheinung.

Zitate aus Experten-Delphi: ,Die Flexibilisierung der Arbeit wird steigen und damit auch
einen hoheren psychischen Druck ausiiben.“ (Kammervertreter/in)

»Ich denke, dass ein ,Angestelltenverhéltnis“ nach heutigem Muster nicht mehr relevant
sein wird, sondern jeder seine eigenen Fahigkeiten individuell vermarkten muss und
kann.” (Vertreter/in Unternehmen)

,Die Gefahr besteht, dass neue Arbeitsformen (ohne ausreichende soziale Absiche-
rung) zunehmen und reguldre Beschéftigungsverhaltnisse immer mehr unter Druck set-
zen.” (Gewerkschaftsvertreter/in)

,Die arbeitende Bevélkerung muss sich noch mehr ausbeuten lassen, weil die globale
Konkurrenz nicht schléft und keiner je zufrieden ist.“ (Vertreter/in Bildungs- und For-
schungseinrichtung)

»Es wird Regulierung geben, um Click-, Cloud- und Crowdworking in die gleiche Struk-
tur reinzubringen. Arbeitnehmer werden nie von alleine an Macht gewinnen, eher ver-
lieren. daher kbnnen sie nicht viel ausrichten.” (Kammervertreter/in)

Projektion 3: Polarisierung der Beschéaftigungsbedingungen zwischen gesuch-
ten Spezialisten und einfach ersetzbaren Kraften — Neue kollektive Formen der
Arbeitnehmervertretung

Die Beschaftigungsbedingungen laufen in Betrieben massiv auseinander. Auf der ei-
nen Seite werden gesuchte Fachkrafte, Experten und Spezialisten, gerade mit Kriti-
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schen Schlusselkompetenzen fir die Unternehmen hofiert und es werden ihnen na-
hezu alle Winsche an die Gestaltung der Arbeit gewahrt, um sie im Unternehmen zu
halten. Auf der anderen Seite werden Beschaftigte, deren Arbeitsleistung ersetzbar ist,
nur noch fur Teilprojektleistungen eingestellt. Die qualifizierte ,Mittelschicht® gehort e-
her zu den Verlierern.

Die Plattformdkonomie in der Arbeitswelt bietet die Arbeitsleistungen eines Schwarms
von Einfacharbeiten bis hin zu Experten und Spezialisten fir die Unternehmen zu ge-
ringen Transaktionskosten an. Die Konkurrenz zwischen verbliebenen Arbeitneh-
mer/inne/n im Unternehmen und soloselbststandigen ,Schwarmarbeitern“ ist massiv
gewachsen.

Die Betroffenen organisieren sich, um die Rahmenbedingungen der Beschéftigung
auch fur Soloselbststéndige sozialpartnerschatftlich fair auszuhandeln.

Zitate aus Experten-Delphi: ,Ausschlaggebend wird die Abh&ngigkeitssituation sein.
Die Geschichte zeigt aber, dass zu viel Flexibilitat wieder innerliche Ordnung sucht, so
dass die Sozialpartner fir die Gestaltung der Rahmenbedingungen im Wettbewerb
eine grol3e Rolle spielen werden.” (Vertreter/in Unternehmen)

,High-Potentials werden bessere Mdglichkeiten haben, ihren individuellen Lebensstil in
die Arbeitswelt hinein zu tragen.“ (Kammervertreter/in)

»Im Zuge von Digitalisierung, verdnderten Arbeitszeiten und dezentralen Arbeitsorten
wird es zunehmend anspruchsvoller werden, fur Arbeitnehmerrechte einzutreten. Hier
sind zukunftig kluge Ideen und individuelle Beratung vorrangig vor kollektiven Losun-
gen” (Gewerkschaftsvertreter/in)

Schliusselfaktor ,,Werte-Sets der Erwerbstatigkeit”

Definition: Die Rolle der Arbeit und der Wert von Work-Life-Balance sowie der Um-
gang in Belegschaften mit hoher Diversitat werden in diesem Faktor erfasst.

Dimensionen/Themenfelder der Projektionen:

o Werte- und Interessenspraferenzen

e Stellenwert von Arbeits- und Privatinteressen
o Definition der Wohlstandsorientierung

e Vielfalt bzw. Konformitat der Werte

Projektion 1: Work-Life Balance und Selbstverwirklichung

Die Work-Life-Balance steht im Vordergrund der Interessen. Viele Arbeitnehmer/innen
wollen ihre persodnlichen Interessen und individuellen Werte realisieren. Lebens- und
Arbeitsfreude stehen im Vordergrund. Die personlichen Ziele im Privat- und Familien-
leben sollen neben der und durch die Arbeit erreicht werden kénnen. Spal’ an der Ar-
beit und hohe Selbstbestimmung der Tatigkeiten, von Arbeitszeit und -ort sind wichtig.
Dafir spielen eine kollektive Teamarbeit und ein kooperativer Fihrungsstil eine wich-
tige Rolle, ebenso wie die Mdglichkeit die eigenen individuellen Fahigkeiten in die Ar-
beit einzubringen. Die Weiterbildungsmaoglichkeiten missen sich an die Anforderungen
der Work-Life-Balance anpassen.

Zitate aus Experten-Delphi: ,Die gegenwértige Entwicklung kbénnte beschleunigt zu-
nehmen. Der Freizeitfaktor nimmt zu. Die persénlichen Interessen stehen Uber dem
Wohl der Gemeinschaft.” (Vertreter/in Bildungs- und Forschungseinrichtung)

,Der Wert der Work-Life-Balance wird weiter zunehmen.” (Vertreter/in Unternehmen)
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LAnforderungen mentaler Art werden immer gré3er, der Ausgleich immer wichtiger.*”
(Kammervertreter/in)

,Das ist die Herausforderung fiir die Flihrung: Wenn das Wertesystem sich von Arbeit
und Geld auf Familie und Gliick verédndert, muss man ganz anders ran“ (Kammerver-
treter/in)

Projektion 2: Leistungsorientierung und Selbstverwirklichung bei der Arbeit

Eine erfolgreiche Entwicklung des Einzelunternehmens und der Volkswirtschaft ist not-
wendig zur Sicherung des gesellschaftlichen Wohlstands. Eine hohe Leistungsorien-
tierung des Einzelnen in der Arbeit steht im Mittelpunkt. Die Erwerbspersonen streben
nach Produktivitats- und Effizienzsteigerungen, um sich materiellen Wohlstand zu er-
arbeiten und zum Erfolg des Unternehmens beizutragen. Generell herrscht die Mei-
nung, dass Fleil3 und hohe Leistungsbereitschaft bzw. Héchstleistung von jeder/jedem
notwendig sind. Die rdumliche Veranderungsbereitschaft und berufliche Mobilitat ist
hoch. Innovationen werden als neue Herausforderungen positiv angenommen. Das
Vermischen und Zusammenwachsen von Privat- und Arbeitsleben wird als Teil des
FleiBes und der Leistungsbereitschaft akzeptiert.

Zitate aus Experten-Delphi: ,Gesellschaftliches Leben muss eine Finanzierungsgrund-
lage haben. Ein starkes BIP wird nur durch hohe Effektivitat der Arbeit und eine hohe
Produktivitat der Wirtschaft entstehen. Dafur ist jedoch eine breite hochproduktive
Facharbeiterschickt erforderlich.” (Kammervertreter/in)

,Die Generationen werden bis 2040 eine stark rationalisierte und dekonstruktive Le-
bensfihrung haben. Rational deshalb, weil sie alles in Optionen und Opportunitaten
messen; dekonstruktiv, weil sie ihr Leben in Teile zerlegen, diese optimieren und dann
wieder zusammenfihren. Heute wird alles in Teile zerlegt: Freizeit, Kérper, Aussehen,
Karriere usw. Diese Teile werden fir sich optimiert und dann wieder zusammengefihrt.
(...)“ (Vertreter/in Bildungs- und Forschungseinrichtungen)

Projektion 3: Ethisch gesellschaftliche Grundséatze

Gesellschaftliche Gerechtigkeit und Nachhaltigkeitsanspriche sind einer grof3en
Gruppe an Erwerbstétigen sehr wichtig; sie Gbertragen diese Werteanspriche auf ihren
Arbeitsplatz. Solidarische Anspriiche an menschenwirdige Arbeit im gesamten Wert-
schopfungsnetzwerk und an eine umweltorientierte Arbeit, die auf Minderung des Kili-
mawandels, Reduzierung des Ressourcenverbrauchs, Foérderung der Biodiversitat etc.
grol3en Wert legt, stehen im Zentrum. Unternehmen, die diese gesellschaftlichen und
umweltorientieren Werte nicht umsetzten, haben es schwer engagierte Talente einzu-
stellen.

Zitate aus Experten-Delphi: ,Um mit den dynamischer werdenden Entwicklungen klar
zu kommen und Stabilitdt zu sichern ist es an der Zeit ethische Grundsatze zu entwi-
ckeln, die Menschen ein Fundament bieten fiir eine menschwirdige Arbeit, die nicht
allein 6konomischen Grundsétzen folgt.” (Vertreter/in Bildungs- und Forschungsein-
richtungen)

»Ethik und Moral werden zukiinftig eine gréBere Rolle spielen, sei es der CO.-Ful3ab-
druck oder Nachhaltigkeit. Viele werden sich ihren Arbeitsplatz auch danach aussu-
chen, ob sie sich ethisch und moralisch damit identifizieren kénnen.“ (Vertreter/in Ar-
beitgeberverbande)

,Die Anforderungen an die moderne Arbeitswelt gehen weiter. Fiir mich persénlich
sollte das Thema Gleichberechtigung und Frauenerwerbstatigkeit eine deutlich star-
kere Rolle spielen als es das heute tut. Hier bedarf es weiterer Aufklarung, verniinftige

Rahmenbedingungen und Vorbilder.“ (Vertreter/in Unternehmen)
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Projektion 4: Hohe Wertevielfalt in der Arbeitswelt

Eine hohe Wertevielfalt dominiert. Ein Mix unterschiedlichster gesellschaftlichen Grup-
pen und Altersschichten sowie hohe Multikulturalitat fihrt zu einem Zusammenkom-
men von Menschen mit verschiedensten Werteanspriichen in der Arbeitswelt. Diese
konnen sowohl konstruktiv zu einer inspirierenden Vielfalt und/oder zu gro3en Konflik-
ten fihren. Das Management der Diversitét ist eine zentrale Aufgabe geworden, da der
Zusammenhalt der Belegschaft und die Bindung an das Unternehmen wichtige wirt-
schaftliche Erfolgsfaktoren sind.

Zitate aus Experten-Delphi: ,Die Unternehmen werden Schwierigkeiten bekommen,
wenn der Diversitat Mix nicht gelingt (...).“ (Vertreter/in Bildungs- und Forschungsein-
richtungen)

~ES wird eine gro3e Bandbreite von Werten geben, das ist heute auch schon so.“ (Ver-
treter/in Unternehmen)

,Die Bandbreite an Wertesets wird in Abhdngigkeit von Nationalitat, Qualifikation, Alter,
Lebensphase der beschéftigten Personen immer diverser. Ob das Diversitat Manage-
ment damit angemessen umzugehen lernt und erfolgreich sein kann, ist von heute aus
schwer zu beurteilen.” (Gewerkschaftsvertreter/in)

Veranderungen auf dem (Berufs)Bildungsmarkt

Abbildung: Projektionen der Schliisselfaktoren zur beruflichen Bildung

Projektion 1

Projektion 2

Projektion 3

Projektion 4

Projektion 5

Akademisierungs- Akademisierung  Akademi-
Bedeutung trend hélt an und berufliche sierungstrend
akad. und Bildung wachsen nimmtab
berufl. Bil- zusammen
dung
Abbau der Mafnahmen zur  Bildungspol. ver- Kombination Kombination
Bildungs- Bildungssegmen  Férderung ankerte Weiterbil- 1+2+3 2+3
politische -tation benachteiligter dungsstrategie
Entwick- Bevolkerungs-
lungen gruppen
Extreme Ausdifferenzie- Flexibilisierung
Neue Bldg.- Verzahnung rung der von Bildungs-
institutionen, akademischer Bildungs- prozessen
-strukturen, und beruflicher  landschaft
-angebote Bildung
Generalisierte Verénderte
Inhalte Ausbildung, Qualifikations-
beruflicher spezialisierte und Kompetenz-
Bildung Weiterbildung bedarfe

Schliisselfaktor ,,Bedeutung akademisccher und beruflicher Bildung“

Definition: Dieser Faktor beinhaltet die Relevanz eines veranderten Bildungsverhal-
tens und einer moglichen Akademisierung von Berufen fur zukinftige Qualifikations-
strukturen. Bei der ersten Delphi-Befragung trug der Schlusselfaktor den Titel ,Akade-
misierung®. Er wurde aufgrund der Diskussionen im Workshop geandert.
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Dimensionen/Themenfelder der Projektionen:

¢ verandertes Bildungsverhalten von Schulabganger/innen hin zu akademischer
Bildung

o Mangel an beruflich Qualifizierten

e Entwertung akademischer Abschlusse

o veranderte Qualifikationsbedarfe

Projektion 1: Akademisierungstrend halt an

Der Anteil von Schulabganger/inne/n mit Abitur liegt bei 75% und die Nachfrage nach
akademischer Bildung ist hoch. Eine duale Berufsausbildung und die darauf aufbau-
ende Aufstiegsfortbildung sind fir qualifizierte Schulabganger/innen nicht mehr attrak-
tiv. Die starke Nachfrage nach akademischer Bildung fuhrt zu einer inflationdren Ent-
wicklung von Studienangeboten und zu einer mangelnden Transparenz Uber die er-
worbenen Qualifikationen sowie gleichzeitig zu einer Uberlastung der Hochschulen.
Daraus resultieren ein Qualitatsverlust und eine mangelnde Verwertbarkeit der akade-
mischen Ausbildung. Das fuhrt in der deutschen Wirtschaft zu einem deutlichen Mangel
an beruflich Qualifizierten auf der mittleren und gehobenen Fachkrafteebene. Gleich-
zeitig kommt es zu einem Uberangebot an Akademiker/inne/n. Diese Entwicklung fiihrt
zu einer wachsenden Konkurrenz zwischen Absolvent/inn/en akademischer und beruf-
licher Bildungswege. Akademiker/innen besetzen aufgrund ihres zunehmenden Anteils
in einigen Branchen vermehrt Arbeitsplatze, die urspriinglich eine Berufsaushildung
vorausgesetzt haben. Das Lohnniveau flur akademisch Ausgebildete sinkt und passt
sich an das beruflich Qualifizierter an. Daraus resultiert eine Aufwertung beruflicher
Bildung und der wahrend der beruflichen Sozialisation erworbenen Qualifikationen und
Kompetenzen. Die Integration geringqualifizierte Schulabganger/innen in Ausbildung
und Arbeit wird auf dem Weg der Akademisierung vergessen. Gleichzeitig erflllen sie
die Voraussetzungen fir eine Berufsausbildung nicht. Das fuhrt dazu, dass die Jugend-
arbeitslosigkeit steigt.

Zitate aus Experten-Delphi: ,,Unbegrenzte und nur nach Personen und nicht nach Leis-
tung gemessene Akademisierung wird das Land nicht voranbringen. (...) Akademisie-
rung als personliche Verwirklichung ohne Ideenzuwachs schadet, weil am Ende pro-
duktive Fachkrafte unterhalb der Akademikerschwelle fehlen. Eine Gberbordende Stu-
dentenzahl senkt zusétzlich das Leistungsniveau.” (Kammervertreter/in)

.Der gegenwirtige ,Akademisierungs-Hype* wird zunehmend einer realistischen Ein-
schéatzung weichen, die nach wie vor den Vorteil des dualen Systems zu schatzen
weil3.” (Gewerkschaftsvertreter/in)

Es gibt nicht so viele Flihrungspositionen, dass alle eine bekommen. Somit drédngen
die Akademiker die Facharbeiter aus den bisher fir sie vorgesehenen Téatigkeiten. So-
mit passiert ein downgrading. Hochqualifizierte Menschen machen einfachere Tatig-
keiten und fiir die Facharbeiter gibt es keine Entwicklungschancen mehr.“ (Vertreter/in
Automobilbranche)

,Sollte der Trend zur Akademisierung anhalten, hétte dieses fir die duale Berufsaus-
bildung erhebliche Auswirkungen. Die Anforderungen in der Ausbildung kdnnen haufig
nicht von gering Qualifizierten erfiillt werden.” (Kammervertreter/in)

Projektion 2: Akademische und berufliche Bildung wachsen zusammen (nach-
traglich veréandert)

Akademische und berufliche Bildung gelten als gleichermalRen bedeutend. Es werden
zunehmend Programme geschaffen, die eine holistische Ausbildung — d.h. die enge



Verzahnung beruflichen und akademischen Wissens — vorsehen. Der Zugang zu die-
sen Bildungsprogrammen ist fir Akademiker wie beruflich Qualifizierte gleichermalRen
niederschwellig.

Projektion 3: Akademisierungstrend nimmt ab (nachtréglich verandert)

Der Akademisierungstrend verhélt sich seit den spaten 2020er Jahren leicht riicklaufig.
Neue Spezialisierungen in der Arbeitswelt erfordern akademische wie berufspraktische
Kompetenzen gleichermafen. Politische Bemihungen werteten die berufliche Bildung
wieder starker auf. Ebenso tragt der starke Mittelstand dazu bei attraktive Ausbildungs-
maoglichkeiten zu schaffen.

Schlisselfaktor ,,Bildungspolitische Entwicklungen®

Definition: Mit diesem Faktor wird die Relevanz bildungspolitischer Entwicklungen fir
die Gestaltung zukunftsfahiger Qualifizierungswege herausgearbeitet.

Dimensionen/Themenfelder der Projektionen:

e Auflésung der starren Trennung von Hochschul- und Berufsbildungssystem
o Verwertbarkeit akademischer und beruflicher Bildung

¢ Kernthema Weiterbildung in der Bildungspolitik

¢ Integration benachteiligter Bevolkerungsgruppen

e Ausbau der Bildungsfinanzierung

Projektion 1: Abbau der Bildungssegmentation

Die Gestaltung einer ,héheren Berufsbildung® flihrt zur Gleichwertigkeit akademischer
und beruflicher Bildung. Zugangsbarrieren fiir beruflich Qualifizierte in hochschulische
Bildung sind komplett abgebaut und ihr Anteil an den Studierenden insgesamt liegt
inzwischen bei 12%. Eine Durchlassigkeit zwischen den Bildungssegmenten durch ge-
genseitige Anerkennung und Anrechnung von Leistungen akademischer und berufli-
cher Lerninhalte ist ebenfalls gegeben. Auch aufgrund der Zunahme hybrider Bildungs-
angebote sind Kooperationsstrukturen zwischen Schulen, Hochschulen und Unterneh-
men inzwischen sehr gut ausgebaut. Die Vermittlung non-formaler und informeller Bil-
dung sowie Praxiserfahrungen durch Praxiseinsdtze haben die Berufsorientierung von
Schuler/inne/n deutlich verbessert. Durch den direkten Austausch zwischen Unterneh-
men und Bildungsinstitutionen kann eine bedarfsgerechtere Ausbildung gewahrleistet,
der Wert einer Aufstiegsfortbildung besser vermittelt und die daraus resultierenden
moglichen Karrierewege transparent gemacht werden. Die Bedeutung von hybriden
Bildungsangeboten wéachst. Der daraus resultierende starke Wissenschafts-Praxis-
transfer erhoht die Innovationsfahigkeit der Wirtschaft. Gleichzeitig ist ein Rlickzug der
Bildungspolitik aus Mitgestaltungsprozessen zu verspuren, was zu einer Diskussion
Uber die Gewahrleistung von Qualitatsstandards gefiihrt hat.

Zitate aus Experten-Delphi: ,Hiermit werden Weichen fiir die zuklinftige Gestaltung des
Arbeitsmarktes gestellt. (...) Die systematische Entwicklung von Modulen zur Verzah-
nung von akademischer und beruflicher Bildung (hybride Qualifikationen) ist vom Wis-
senschaftsrat 2014 gefordert worden und sollte ziigig umgesetzt werden.” (Vertreter/in
Arbeitgeber- und Unternehmensverbande)

LBildungspolitik stellt 2040 die Durchléssigkeit der Bildungswege gar nicht mehr in
Frage. Stattdessen sind individuelle Eignungstests und passgenaue Qualifikations-
wege die Regel geworden, um Qualitat weitreichend erkennen und abschdpfen zu kon-
nen.” (Vertreter/in Bildungs- und Forschungseinrichtung)
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Projektion 2: MaRnahmen zur Forderung benachteiligter Bevolkerungsgruppen

Es existieren zahlreiche MalRBhahmen zur frihzeitigen Férderung von benachteiligten
Bevolkerungsgruppen. Der massive Ausbau der Forderung fuhrt zu einer gelingenden
Integration benachteiligter Bevolkerungsgruppen wie Fluchtlingen und geringqualifi-
zierten Schulabgéanger/innen in den Ausbildungs- und Arbeitsmarkt. Bildungspolitische
Programme zur Verbesserung der Kooperation von Schule und Wirtschaft bei der Be-
rufsorientierung und beim Ubergang von der Schule in eine Ausbildung haben dazu
gefuihrt, dass der Anteil von geringqualifizierten Jugendlichen und Jugendlichen mit
Migrationshintergrund in einer dualen Berufsausbildung zugenommen hat. Dadurch
kann der Fachkraftemangel eingeschrankt werden und es ergibt sich daraus eine
wachsende Diversitat der Erwerbstatigen auf dem Arbeitsmarkt. Denn eine friihzeitige
Integration benachteiligter Jugendlicher in Ausbildung, bildet die Grundlage fir eine
darauf aufbauende Fortbildung. Mit den FordermalRnahmen ist eine deutliche Ab-
schwachung sozialer Disparitaten verbunden.

Zitate aus Experten-Delphi: ,Es muss eine Entkopplung von Bildungserfolg und sozia-
lem Status der Elterngeneration erzielt werden, wenn wir eine dauerhafte soziale Spal-
tung kinftig vermeiden und gut ausgebildete Fach- und Fiihrungskréfte wollen.” (Ver-
treter/in unbekannt)

,Die finanziellen Unterstiitzungsmoglichkeiten miissen fiir bestimmte Zielgruppen (z.
B. unter 25 -jahrige und Geringqualifizierte) ausgebaut werden.” (Kammervertreter/in)

Projektion 3: Bildungspolitisch verankerte Weiterbildungsstrategie

Der Ausbau des Weiterbildungsbereichs hat dazu gefiihrt, dass die Bedarfe an qualifi-
zierten Fachkraften zunehmend gedeckt werden kénnen. Die Finanzierung einer opti-
malen und am technologischen Fortschritt orientierten Ausstattung der einzelnen Be-
reiche der geregelten Aufstiegsfortbildung auf Basis automatisierter und digitalisierter
Lerntechniken hat zu sehr guten Lernbedingungen und einer Attraktivitatssteigerung
der Fortbildungsformate gefuhrt. Weiterbildung ist inzwischen in zahlreichen Berufen
durch die Kopplung von Berufszulassung und Weiterbildung zur Pflicht geworden. Die
finanzielle Unterstiitzung bei der Weiterbildung ist in Form von (Aufstiegs-)BAf6G, Sti-
pendien oder Bildungskrediten durch den Staat geregelt und die Weiterbildungsbeteili-
gung hat sich erhéht. Aufgrund der Zunahme an finanziellen Mitteln existiert ein vielfal-
tiges Angebot an Weiterbildungen sowohl von staatlichen als auch von privaten Bil-
dungsinstitutionen. Eindeutige und nachvollziehbare Zertifizierungen sowie die Aner-
kennung der Weiterbildungsformate haben das Weiterbildungsverhalten der Unterneh-
men verbessert. Permanent steigende oder sich verandernde Anforderungen in der
Arbeitswelt kdbnnen somit bewaltigt werden.

Zitate aus Experten-Delphi: ,,Berufszulassungen sollten in Zukunft stérker von der Wei-
terbildung abhéangen, d.h. Weiterbildung muss Pflicht — zumindest in einigen Berufen —
sein.” (Vertreter/in Bildungs- und Forschungseinrichtung)

JFinanzielle Unterstiitzung z.B. durch die Férderung eines zweiten Abschlusses auf
Master Niveau in der Aufstiegsfortbildung (AFBG) kann entscheidende Impulse liefern.
(Vertreter/in Arbeitgeber- und Unternehmensverbande)

»Die Bildungspolitik muss die sich ver&ndernden Qualifikationsanforderungen mit Aus-
und Weiterbildung erméglichen.” (Kammervertreter/in)

Projektion 4: Projektions-Kombination - Abbau der Bildungssegmentation, Mal3-
nahmen zur Férderung benachteiligter Bevdlkerungsgruppen, Bildungspolitisch
verankerte Weiterbildungsstrategie (nachtraglich verandert)



Akademische und berufliche Bildung gestaltet sich zunehmend durchlassiger. Enge
Kooperationen zwischen Schulen, Hochschulen und Unternehmen ermdglichen eine
eng verzahnte, bedarfsorientierte Ausbildung.

Ebenso ermdglichten intensive Forderprogramme benachteiligte Bevoélkerungsgrup-
pen, wie Flichtlinge und geringqualifizierte Schulabgéanger/innen, erfolgreich in den Ar-
beitsmarkt zu integrieren. Dies milderte nicht zuletzt soziale Spannungen in der Gesell-
schaft ab.

Der dynamische Erwerb von Berufsqualifikationen durch Weiterbildungsprogramme
wurde zur Regel. Attraktive, digitale Lernformate erméglichen einen niederschwelligen
Zugang zu Bildungsprogrammen.

Projektion 5: Projektions-Kombination - MaBhahmen zur Férderung benachtei-
ligter Bevolkerungsgruppen, Bildungspolitisch verankerte Weiterbildungsstrate-
gie (nachtraglich veréandert)

Intensive MaRhahmen zur Integration benachteiligter Bevolkerungsgruppen erméglich-
ten eine gelungene Integration dieser in Gesellschaft und Arbeitsmarkt.

Zielgenaue, innovative Weiterbildungsprogramme werden fiir Mitarbeiter zunehmend
attraktiver. In vielen Berufen wird der Erwerb von Zusatzqualifikationen verpflichtend
gefordert.

Schliisselfaktor ,,Neue und veranderte Bildungsinstitutionen. —strukturen und —
angebote

Definition: Dieser Faktor stellt die Relevanz digitaler Bildung und den Bedeutungszu-
wachs der Verzahnung akademischer und beruflicher Bildung sowie flexibel zu gestal-
tende Bildungsangebote dar. Er wurde nach der ersten Delphi-Befragung und aufgrund
der Ergebnisse aus den Diskussionen an den Thementischen beim Workshop um den
Begriff ,-angebote” erweitert.

Dimensionen/Themenfelder der Projektionen:

o Bedeutung des digitalen Lernens

o Gefahr einer engen Verknipfung von akademischer und beruflicher Bildung
e extreme Verzahnung akademischer und beruflicher Bildung

e Konkurrenzsituation auf dem (Berufs)Bildungsmarkt

e Expansion der Bildungsformate Teilzeit- und Fernstudiengange

Projektion 1: Extreme Verzahnung akademischer und beruflicher Bildung

Bildungsangebote sowohl aus dem akademischen als auch aus dem beruflichen Be-
reich sind verstarkt auf eine Verzahnung von Theorie und Praxis angelegt. Die Nach-
frage nach dualer Berufsausbildung, geregelter Fortbildung und rein akademischer Bil-
dung geht deutlich zuriick. Duale Studiengénge sind stark expandiert, weil sie ausge-
bildete Fachkrafte mit beruflichen und akademischen Qualifikationen fir die gehobene
Fachkrafte- und mittlere Fuhrungsebene generieren. Allerdings fuhrt das zu einem
deutlichen Mangel an Arbeitskraften auf der mittleren Fachkrafteebene und die Pro-
duktionen mussen aufgrund fehlender Fachkrafte weiter ins Ausland verlagert werden,
was die Internationalisierung deutlich erhéht und zu einem Qualitatsverlust bei der Pro-
duktion fuhrt. Der Export deutscher ,Markenprodukte® ist deutlich zurlickgegangen. Zu-
dem ergibt sich aus der stark mit Praxisanteilen durchsetzten akademischen Ausbil-
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dung ein Mangel an Forschern und Wissenschaftlern und somit ist die Grundlagenfor-
schung nur noch eingeschrankt méglich, was wiederum eine Stagnation oder einen
Ruckgang der Innovationsdynamik der deutschen Wirtschaft beinhaltet.

Zitate aus Experten-Delphi: ,Ein Schwerpunkt sollte der Ausbau wirtschaftsnaher dua-
ler Studiengédnge und &hnlicher betriebsnaher zusatzqualifizierender Ausrichtungen
sein.” (Kammervertreter/in)

,Damit geht einher eine stérkere Praxisorientierung der akademischen Bildung. Dies
trifft auch fur duale Studien-Formate zu.“ (Vertreter/in Bildungs- und Forschungsein-
richtungen)

,Notwendig ist einerseits die Weiterentwicklung der akademischen und berufsbilden-
den Angebote, um die Starken des jeweiligen Bildungsweges zu erhalten (Praxisorien-
tierung vs. Wissenschaftsorientierung). Dartiber hinaus sind Briicken zwischen beiden
Bereichen notwendig, die es ermoglichen von einem in den anderen Bereich zu wech-
seln (z.B. Bachelor-Absolvent/inn/en als Meister/innen im Handwerk). Dartber hinaus
bedarf es additiv verklirzte Angebote (...), um auf vorhandene Abschliisse z.B. der
Berufshildung aufzusetzen und durch einen akademischen Abschluss zu erganzen
(nattrrlich auch umgekehrt). Rucklaufig wird die Entwicklung von Bildungsangeboten
sein, die letztlich nur eine Zusammenfassung zweier Bildungswege sind ohne gegen-
seitige Anerkennung.” (Vertreter/in Unternehmens- und Arbeitgeberverbénde)

LBerufliche und akademische Bildung werden stérker verschmelzen. Keine Theorie
mehr ohne Anwendungsbezug und keine Praxis mehr ohne theoretischen Unterbau.*
(Kammervertreter/in)

LBerufliche Fortbildung wird Teile einer akademischen Qualifizierung enthalten.” (Ge-
werkschaftsvertreter/in)

Projektion 2: Ausdifferenzierung der Bildungslandschaft

Die Bildungslandschatft ist stark ausdifferenziert. Neben staatlichen Bildungsinstitutio-
nen bieten vermehrt private Einrichtungen Bildungsangebote im tertiaren Sektor so-
wohl im Bereich der akademischen als auch im Bereich der beruflichen Weiterbildung
an, was zu einer Konkurrenzsituation auf dem (Berufs)Bildungsmarkt flhrt. Es existie-
ren zahlreiche Private Fachhochschulen und (Weiter-)Bildungsakademien, die sich bei
der Gestaltung von Angeboten sehr stark an den Interessen der Unternehmen orien-
tierten, was einen Bedeutungszuwachs dieser Institutionen auf der Nachfrageseite be-
inhaltet. Die daraus resultierende Flle an Studien- und Weiterbildungsangeboten mit
extrem unternehmensspezifischen Ausrichtungen, steht einer abnehmenden Zahl an
eher generalistisch gepragten staatlichen Studien- und (Weiter)Bildungsangeboten
entgegen. Inhalte, Qualitatsstandards und Wert der jeweiligen Bildungsformate sind
nur schwer zu beurteilen und die Steuerungsmoglichkeiten durch die Bildungspolitik
sind begrenzt.

Zitate aus Experten-Delphi: ,Die Liberalisierung des Bildungswesens steht im Vorder-
grund.“ (Vertreter/in Bildungs- und Forschungseinrichtungen)

,Die stédndige Neuentwicklung von Studien- und Ausbildungsgéangen ist nicht hilfreich.
Hier werden Spezialisten ausgebildet, die h&dufig nur in einem kleinen Bereich einsetz-
bar sind. Ausbildung zum ,Generalisten‘ und dann im Rahmen der Weiterentwicklung
Spezialisierungen anbieten halte ich fiir einen sinnvolleren Weg.“ (Kammervertreter/in)
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Projektion 3: Flexibilisierung von Bildungsprozessen

Flexibel zu gestaltende Bildungsformate wie Fernstudiengange oder Teilzeitstudien-
gange sind feste Bestandteile der Weiterqualifizierung im tertiaren Bereich der berufli-
chen Bildung. Inzwischen liegt ihr Anteil an allen Studienangeboten bei 25 % und die
Tendenz ist weiter steigend. Ihre Umsetzung wird durch die inzwischen etablierte, in-
teraktive Vermittlung von Lerninhalten durch beispielsweise Lernspiele, Lernsimulatio-
nen oder Planspiele deutlich erleichtert. Durch die damit verbundene zunehmende
Ortsunabhangigkeit und zeitliche Flexibilitat wird eine Verknipfung von Familie, Beruf
und Weiterbildung méglich, was sich in einem Anstieg der Frauenerwerbsbeteiligung
in der gehobenen Fachkrafteebene und mittleren Flhrungsebene bemerkbar macht.
Generell kann der Aspekt des lebenslangen Lernens verwirklicht werden.

Zitat aus Experten-Delphi: ,(Hoffentlich) mehr Méglichkeiten zum "Studieren in unter-
schiedlicher Geschwindigkeit" (jenseits der starren Unterscheidung in VZ- und TZ-Stu-
diengange). (Vertreter/in Bildungs- und Forschungseinrichtungen)

,Eine sehr starke Ausdifferenzierung der Bildungsinstitutionen ist schon im Gange und
wird sich in den nachsten 50 Jahren bei hohem Niveau, also bei hoher Vielfalt stabili-
sieren. (...) Teilzeitstudiengédnge, Weiterbildungsstudiengédnge usw werden in unzahli-
ger Zahl vorhanden sein.” (Vertreter/in Bildungs- und Forschungseinrichtungen)

Was ist mit Teilzeitausbildung fur die Mitter nach Familienphase. Hier braucht es An-
gebote.” (Vertreter/in Automobilbranche)

Schlisselfaktor ,Inhalte beruflicher Bildung“

Definition: Dieser Faktor thematisiert die Bedeutsamkeit der Inhalte beruflicher Bil-
dung fur die Generierung und Verwertbarkeit zukinftig relevanter Qualifikationen und
Kompetenzen. Nach der Diskussion beim Workshop wurde der Schliisselfaktor umbe-
nannt. Urspringlicher Titel des Faktors war ,Inhalte und Verwertbarkeit beruflicher Bil-
dung®.

Dimensionen/Themenfelder der Projektionen:

¢ Bedeutung der Anforderungen in der Arbeitswelt fir die Inhalte beruflicher Bil-
dung

¢ inhaltliche Ausrichtung von Aus- und Weiterbildung

e Bedarf an Fach- und Schlisselkompetenzen

Projektion 1: Generalisierte Ausbildung, spezialisierte Weiterbildung

Inzwischen sind die Ausbildungsgange des dualen Systems vorrangig generalistisch
gepragt. Das ermoglicht den Beschaftigten sich mit einer breiten beruflichen Grundbil-
dung auf neue Anforderungen anzupassen, bietet vielseitige Einsatzmaoglichkeiten der
Absolvent/inn/en und sichert ihre langfristige Beschaftigungsfahigkeit. Grundlagenwis-
sen ist von hoher Bedeutung. Darauf aufbauend sind (Weiter)Bildungsangebote starker
ausdifferenziert und inhaltlich so gestaltet, dass kiirzere Lerneinheiten mit Praxisbezug
zu einer Anpassung von Qualifikationen an neue Bedarfe fihren. Berufliche Bildungs-
inhalte kdnnen dadurch flexibler auf neue Anforderungen ausgerichtet werden. Durch
die spezialisierten Weiterbildungsformate kdnnen die Beschéftigten gezielt und dem
technologischen Fortschritt entsprechend eingesetzt werden.

Zitate aus Experten-Delphi: ,Das BIBB wird zuktinftig schneller und flexibler die Bestre-
bungen der Wirtschaft nach aktuell angepassten Berufen bzw. Qualifikationen méglich
machen miissen.” (Kammervertreter/in)



LVerfligbarkeit und Relevanz von Lerninhalten werden entscheidend sein, erforderli-
che Inhalte missen schnell gefunden werden und in angemessener Form vermittelt
werden, Augmented Reality wird eine Rolle spielen (z. B. vermitteln von Arbeitsschrit-
ten Uber virtuelle Realitaten), komplizierte Ablaufe kénnen so nachvollziehbar darge-
stellt werden.” (Vertreter/in Maschinen- und Anlagenbau)

,Die stdndige Neuentwicklung von Studien- und Ausbildungsgangen ist nicht hilfreich.
Hier werden Spezialisten ausgebildet, die haufig nur in einem kleinen Bereich einsetz-
bar sind. Ausbildung zum "Generalisten" und dann im Rahmen der Weiterentwicklung
Spezialisierungen anbieten halte ich fiir einen sinnvolleren Weg.* (Kammervertreter/in)

,Die bisherigen Abgrenzungen der Berufe gegeneinander werden weniger werden.
Eine gemeinsame breite Grundbildung fir z.B. kaufmannische Berufe wird die Voraus-
setzung sein um langfristig beschéaftigungsfahig zu sein. Gewerblich- technisch und
kaufméannisch-dienstleistend wird sich nicht mehr so stark voneinander abgrenzen las-
sen.“ (Gewerkschaftsvertreter/in)

Projektion 2: Veranderte Qualifikations- und Kompetenzbedarfe

Technologische und demografische Entwicklungen haben zu einer Weiterentwicklung
der Weiterbildungsformate — insbesondere der geregelten Fortbildung — gefiihrt. Das
Thema ,Mensch-Maschine-Interaktion® und entsprechende Simulationstechniken sind
Teile der Lehrplane geworden. Tétigkeiten der Qualitatssicherung haben aufgrund von
Automatisierung und Digitalisierung deutlich zugenommen und FUhrungskrafte sind
weiterhin in den gesamten Produktions- bzw. Arbeitsprozess eingebunden. Das setzt
nach wie vor ein breites Fachwissen, produktspezifische Kenntnisse sowie Kenntnisse
der Produktionstechnik und -verfahren voraus. Personalfiihrung und betriebswirtschaft-
liche Aufgaben gehoéren insbesondere in gréReren Unternehmen zum Tagesgeschaft
von Fachkraften auf der mittleren Filhrungsebene. Die Forderung des prozesshaft-ana-
lytischen Denkens steht bei Weiterbildungen daher im Vordergrund. Die Vernetzung
von Anlagen erhoht den Softwareanteil an den Produkten, was beispielsweise im Ma-
schinenbau zu einer Verschiebung der Kompetenzschwerpunkte gefuhrt hat. Hier ist
der Bedarf an Fachkraften mit dem Schwerpunkt Mechanik zuriickgegangen und es
werden vielmehr Kompetenzen im IT-Bereich gefordert.

Gleichzeitig gewinnen Schliisselkompetenzen wie fachlich-methodische, personale,
sozial-kommunikative sowie aktivitats- und umsetzungsorientierte Kompetenzen oder
Medienkompetenzen aufgrund einer sich permanent wandelnden Arbeitswelt immer
mehr an Bedeutung. Die Vermittlung von Schllisselkompetenzen ist, neben der Ver-
mittlung von fachspezifischen Kompetenzen, als Querschnittsaufgabe ein wesentlicher
Baustein sowohl in der beruflichen als auch akademischen Weiterbildung geworden.
Eine gezielte Forderung durch geschultes Lehrpersonal erméglicht es den Beschaftig-
ten, sich schnell auf Veranderungen in der Arbeitswelt einzustellen und diese zu be-
waltigen. So muss sich beispielsweise die Organisation von Arbeit permanent an die
verandernden Anforderungen wie die Konzeption komplexer Dienstleistungen oder die
Neuentwicklung von Produkten anpassen. Beschéftigte missen in der Lage sein, Uber
Fach- und Arbeitsbereiche hinweg in interdisziplinar verorteten Teams Lésungen zu
erarbeiten. Hierbei tragen sozial-kommunikative und interkulturelle Kompetenzen dazu
bei, dass Fuhrungskréafte mit Diversitaten in der Belegschaft umgehen und vielfaltig
gepragte Projektteams koordinieren sowie den eigenstandigen Wissensaustausch an-
regen kénnen. Zudem erfordert diese Arbeitsweise ein gewisses Mal3 an Selbstorga-
nisation und Eigenverantwortung.

Zitate aus Experten-Delphi: ,Mensch-Maschine-Interaktion in der Bildung.“ (Vertreter/in
Bildungs- und Forschungseinrichtung)
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LIntensivierung der Riickkopplung von Erfahrung-Erfahrungswissen mit systemischen
Gegebenheiten.” (Vertreter/in Bildungs- und Forschungseinrichtung)

.veranderungsbereitschaft, Lernen lernen, Engagement und Interesse an Neuerun-
gen, gelingende Kommunikation: diese Kompetenzen gilt es zu vermitteln. Die Halb-
wertszeit von Fachwissen ist viel zu gering.” (Vertreter/in Kredit- und Versicherungsge-
werbe)

,Der Bedarf an Qualifikationen wie: analytisch-prozesshaftes Denken, Kooperation un-
terschiedlicher Gewerke/Disziplinen wird deutlich zunehmen.” (Vertreter/in Unterneh-
mens- und Arbeitgeberverbéande)

LSverwertbarkeit von Wissen relativ gering durch stetige Neuanpassung wesentlich
wichtiger wird Methoden- und Anpassungskompetenz, Resilienzfahigkeit in den einzel-
nen Bereichen erlernen.“ (Vertreter/in Kredit- und Versicherungsgewerbe)
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9.6 Ubersicht des Forschungsstands

Deutschland im internationalen Kontext: Zunehmende Komplexitat und Volatili-
tat

Es wére fahrlassig, die wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Entwicklungen in
Deutschland losgeldst von den Entwicklungen im internationalen Umfeld zu betrachten.
Als grof3te Nation der EU und als eine der Volkswirtschaften mit den grof3ten Export-
volumen ist Deutschland politisch, gesellschaftlich und wirtschaftlich international ver-
netzt. Trends und Umbriche in anderen Landern beeinflussen auch die deutsche Ar-
beits- und Lebenswelt.

Die Globalisierung schreitet weiter voran: In den letzten drei Jahrzehnten sind weltweit
immer mehr Handelshindernisse verschwunden. Dadurch konnte sich die globale Wirt-
schaft in kiirzester Zeit stark vernetzen. Als Folge davon wurden und werden Produk-
tionen zunehmend in Lander mit niedrigen Produktionskosten verlagert. Das fihrt zu
einer weiteren wirtschaftlichen Spezialisierung einzelner Volkswirtschaften. Getragen
durch eine dynamisch wachsende globale Mittelklasse verlagern sich die wirtschaftli-
chen Machtzentren. Die Wertschdpfungsketten werden fragmentierter und die globalen
Kapitalstréme verandern sich (Bertelsmann Stiftung 2012).

Starkere Globalisierung und digitale Vernetzung machen die Entwicklung von Markten
und Marktumfeldern jedoch zunehmend komplexer, uniberschaubarer und volatiler.
Einflisse kommen aus mehreren Richtungen: Wirtschaftliche Risiken, wie sie sich zum
Beispiel aus der periodisch aufflammenden Eurokrise und auch aus der wirtschaftli-
chen Abkuhlung und Instabilitaten in China ergeben, sind nur ein Faktor (siehe z.B.
Ma/McCauley 2014). Schwankende Rohstoff- und Energiepreise, anfallige Lieferketten
und politische und militarische Konflikte kommen hinzu. Der ,Brexit* erweist sich hier
als weitere Bestatigung dieser Entwicklung: Das Uberraschende Ergebnis der Volksab-
stimmung im Vereinigten Konigreich, die Ungewissheit tber die Modalitdten des Tren-
nungsprozesses von der EU und ein sich abzeichnender langwieriger Verhandlungs-
prozess schiren Marktunsicherheiten und wirken in die Realwirtschatft hinein (Dhingra
et al. 2016). Hinzu kommen die Risiken, die sich aus den Konflikten im Nahen Osten
und in Osteuropa ergeben, die ihrerseits zu gréReren Brichen in der wirtschaftlichen
Entwicklung fuhren kénnten.

Fur Unternehmen wie fur den Einzelnen bedeutet dieses komplexe und volatile Umfeld
abnehmende Planungssicherheit, da auch die klassischen Prognoseverfahren des Ma-
nagements immer mehr an ihre Grenzen geraten oder gar versagen. Dies erfordert
einen starkeren Zwang zur flexiblen und agilen Anpassung im globalen Wettlauf um
komparative Wettbewerbsvorteile und Innovationsvorspriinge (Gebhardt et al. 2015).
Der Schlisselfaktor ,,Entwicklung der deutschen Wirtschaft* beinhaltet die strukturellen
wirtschaftlichen Verschiebungen Deutschlands im internationalen Kontext.

Technologischer Wandel: Neue Stufe der Automatisierung

Der technologische Wandel schreitet schneller voran als je zuvor. Digitalisierung und
Big Data beeinflussen die Zukunft der Wertschépfung tber alle Branchen hinweg. Ne-
ben die klassische Automatisierung mechanischer Arbeit tritt nun auch vermehrt die
Automatisierung der Wissensarbeit.

Besonders im Vordergrund stehen in der derzeitigen Diskussion die Potenziale digitaler
Automatisierungstechnologien. Software mit lernenden smarten Algorithmen ersetzen
Standard-Recherchen von Anwalten, Marketing-Analytik wird per Knopfdruck durch
Auswertung der sozialen Netzwerke und offentlich verfliigbaren Personendaten er-
zeugt, Buchhaltung und Rechnungswesen laufen vollstdndig im Hintergrund, und das
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Matching von Stellenausschreibungen und Stellensuchenden erfolgt per Spezialsoft-
ware. Dabei waren radikale Projektionen zur Substituierbarkeit heute bestehender Ar-
beitstatigkeiten durch digitale Technologien starke Impulsgeber fiir diese Diskussion.
Osborne und Frey (2013) gehen in ihrer wegweisenden Analyse der Tatigkeitsbereiche
im Arbeitsmarkt der USA davon aus, dass Uber alle Tatigkeitsbereiche hinweg in den
nachsten zwanzig Jahren bis zu 47% der Téatigkeiten durch digitale und mechanische
Automatisierungstechnik substituiert werden kénnen. Das neue Phénomen in der Ent-
wicklung ist, dass die Rationalisierungspotenziale nicht nur Einfacharbeit und industri-
elle Fertigung betreffen, sondern auch fur Routinetatigkeiten mit héheren Qualifikati-
onsniveaus betrachtlich ausfallen. Friihe Reaktionen auf diese Zahlen gingen von einer
Ubertragbarkeit der Analyse auf die Jobstrukturen der zentraleuropaischen Arbeits-
markte aus (Bowles 2014). Doch die Hohe des Automatisierungspotenzials und die
Ubertragbarkeit auf den deutschen Arbeitsmarkt bleiben umstritten (Bonin et al. 2015),
auch wenn eine &hnliche angelegte Analyse zumindest fur die Helfer- und Fachkraft-
berufe (entsprechend dem KldB Anforderungsniveau 1 und 2) ein Substituierungspo-
tenzial in ahnlicher Hohe konstatiert (Dengler/Matthes 2015). Andere Studien zeigen
aber auch positive Arbeitsplatzeffekte durch den Einsatz von Robotern, die eine Aus-
landsverlagerung weniger attraktiv machen (z.B. Lewis 2014). Dennoch werden Ma-
schinen nicht alle Aufgaben Gbernehmen: Auf einer tGbergeordneten Ebene bedarf es
regelmafiger Audit- und Prufprozesse sowie einer stetigen Anpassung der Algorith-
men. Die Aufgaben und Rollen von Fach- und Fihrungskréaften werden sich deutlich
verschieben und andern (Stérmer et al. 2014).

In Produktion und Logistik werden Gegenstande und Maschinen miteinander kommu-
nizieren und so zu selbststeuernden Systemen des industriellen Internets der Dinge.
Diese Entwicklung wird allgemein, zumindest in Deutschland, unter dem Begriff ,In-
dustrie 4.0 zusammengefasst (Kagermann et al. 2011). Softwareintensive Systeme
werden in die Produktionsprozesse der Industrie eingebettet. Kern dieser Entwicklung
ist die Verbreitung von cyber-physischen Systemen in Unternehmen — also dem Ver-
bund informatischer, softwaretechnischer Komponenten mit mechanischen und elekt-
ronischen Teilen, die Uber eine Dateninfrastruktur (wie z. B. das Internet) kommunizie-
ren. In der Fabrik der Zukunft kommunizieren Maschinen, Lagersysteme und Betriebs-
mittel untereinander, l6sen selbststéndig Aktionen aus und steuern sich gegenseitig.
Statt Uber eine zentrale Steuerung (entsprechend heutiger Produktionslogik) sind die
einzelnen Produktionsschritte dezentral organisiert. Durch die vertikale Vernetzung al-
ler Produktionssysteme mit den betriebswirtschaftlichen Schnittstellen im Unterneh-
men lassen sich neue Optimierungspotenziale erzielen — sowohl in 6konomischer als
auch oOkologischer Hinsicht. Die horizontale Vernetzung von Partnern, die ihre Kern-
kompetenzen biindeln, erméglichen neue Wertschopfungsmaoglichkeiten und Ge-
schaftsmodelle (Forschungsunion Wissenschaft — Wirtschaft 2013).

Insgesamt deuten sich durch die Digitalisierung mégliche schwerwiegende Briiche in
der Beschéftigtenlandschaft an, die eine Herausforderung fiir das gesamte Bildungs-
system und den Sozialstaat bedeuten kénnen. Gleichzeitig erlauben sie eine Erh6hung
der Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen und somit in gewissen Bereichen eine Be-
schaftigungssicherheit. Die technologische Veranderungsdynamik Uber die néchsten
25 Jahre wird im Schlisselfaktor ,Innovationsdynamik® thematisiert.

Neue Arten des Wirtschaftens

Technologischer Wandel und internationaler Wettbewerb sorgen fir Umbriche in der
deutschen Wirtschaft. Innovationen und neue Wertschépfungspotenziale entstehen zu-
nehmend an der Grenze traditioneller Branchen. Kooperationen spielen eine immer
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grolRere Rolle — ob zwischen Wettbewerbern, zwischen Unternehmen und Wissen-
schaft oder zwischen Unternehmen und ihren Kund/inn/en. Aus der zunehmenden Ver-
netzung und digitalen Transformation der Wirtschaft ergeben sich neue Wertschop-
fungsmodelle bzw. -muster, sowohl formelle als auch informelle. Wertschopfung findet
dabei immer haufiger in Wertschopfungsnetzwerken statt (BDI 2012).

Die in der Internetwirtschaft Giberaus erfolgreichen digitalen Wertschdpfungsnetzwerke
werden also auch fur die ,klassische® Industrie immer bedeutender. Durch sie lassen
sich neue Wertschdpfungs- und Flexibilisierungspotenziale entwickeln und nutzen. Fle-
xible Kooperationsformen und Partnerschaften auf Zeit sind fur Unternehmen jeder
GroRRe sowie auch fur Entrepreneure relevant. Teilweise fehlt jedoch noch der rechtli-
che Rahmen dafiur. Gerade jungen Unternehmer/inne/n bieten diese neuen Formen
der Kooperation eine Mdglichkeit, um einzelunternehmerische Initiativen mit kollegialen
Strukturen ergénzen und das angebotene Produkt- bzw. Leistungsspektrum erweitern
zu konnen. Digitale Wertschopfungsnetzwerke fordern von den etablierten traditionel-
len Unternehmensformen, dass sie von innen heraus agiler werden. Der Zuwachs an
Komplexitat in einer global und digital vernetzten Wirtschaft stellt aul3erdem neue An-
spruche an Fihrungshandeln und Fuhrungssysteme, die zunehmend mit Teams Uber
Weltregionen und Unternehmensgrenzen hinweg arbeiten. Zwar sind nicht alle Unter-
nehmen und Branchen im gleichen Mal3e von diesen Veranderungen betroffen, doch
bringen zunehmende Dynamik und Komplexitat viele Filhrungssysteme an ihre Leis-
tungsgrenzen (Hollmann/Patscha 2015). Diese Verschiebungen spiegeln sich im
SchlUsselfaktor ,Veranderungsdynamik der Tatigkeitsfelder wider.

Demographischer Wandel und Arbeitskrafteverfigbarkeit

Die Bevdlkerung in Deutschland nimmt in den meisten Bevoélkerungsprognosen ab und
wird alter. Ursache hierfur sind dauerhaft niedrige Geburtenraten und die steigende
Lebenserwartung. 2035 werden fast 11 Prozent der Bevdlkerung in Deutschland alter
als 80 Jahre sein, 2015 waren es nur knapp 6 Prozent der Bevolkerung (UN 2015). Mit
Eintritt der Babyboomer-Generation in das Rentenalter riickt dieser Wandel noch stér-
ker in den Fokus. Er ist eine der zentralen Triebkrafte fir die gesellschaftliche sowie
wirtschatftliche Entwicklung Deutschlands und betrifft alle Bereiche des offentlichen und
privaten Lebens: sei es bei der barrierefreien Umgestaltung von Wohnraumen bzw. der
stadtischen Infrastruktur; sei es bei der Anpassung der Sozialversicherungen; sei es in
Unternehmen, die vermehrt mit dem Fachkraftemangel zu kdmpfen haben (insbeson-
dere in landlichen Gebieten).

Seit langem weisen Demographie- und Arbeitsmarktforscher/innen auf die Schrump-
fung der Bevélkerung und die Verknappung des Arbeitskraftepotenzials hin, die sich
durch die Alterung der Gesellschaft und die Verschiebung der klassischen Alterspyra-
mide ergeben. Auch bei historisch betrachtet optimistischen Annahmen zum jahrlichen
Wanderungssaldo (ca. 100.000 bis 200.000 Nettosaldo) und der Aktivierung derzeitig
am Arbeitsmarkt noch unterreprasentierter Bevolkerungsgruppen, ergaben sich
Schrumpfungsszenarien von bis zu 8 Mio. beim Erwerbspersonenpotenzial bis 2040
(Fuchs et al. 2011). Nachdem im vergangenen Jahrzehnt die Wanderungssalden teil-
weise sogar negativ waren (Destatis 2013), sah es lange danach aus, dass diese Ent-
wicklung nicht aufzuhalten sei. Insofern spielt die Aktivierung des vorhandenen Arbeits-
kraftepotenzials in der deutschen Politik eine wichtige Rolle. Zu den Hebeln zahlen
dabei unter anderem die l&angere Erwerbstétigkeit alterer Menschen sowie eine hbéhere
Erwerbsquote bei Frauen. Die wichtigste Quelle fur Arbeitskréfte liegt jedoch in der
Zuwanderung.
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Infolge der durch die Euro-Krise ausgeldsten hohen Arbeitslosigkeit in Stideuropa sind
die Wanderungsgewinne in den vergangenen Jahren deutlich gestiegen. Hinzu kom-
men die starken durch Konflikte und Armut getriebenen Migrationsstrome aus Afrika
und dem Nahen Osten nach Europa. So betrug die Nettomigration 2014 mehr als eine
halbe Million, 2015 waren es Uber eine Million Menschen, die nach Deutschland kamen
(Destatis 2016a). Neuere Vorausberechnungen der Bevoélkerungsgrol3e gehen davon
aus, dass der Netto-Zuzug nach Deutschland bis mindestens 2020 zwischen 500.000
und 1 Million Menschen liegen kénnte (Deschermeier et al. 2015). Folglich kénnte sich
die Verknappung des Erwerbspersonenpotenzials anders entwickeln, als bisher ange-
nommen. Offen bleibt jedoch weiterhin, wie erfolgreich sich die heu Zugezogenen in
den deutschen Arbeitsmarkt integrieren werden (Hinte et al. 2015). Die Verschiebun-
gen in der Struktur des Erwerbspersonenpotenzials bis 2040 thematisiert der gleichna-
mige Schlusselfaktor.

Die Gesellschaft wird individueller

Die Menschen messen der Individualitat einen immer groReren Wert bei. Gesellschaft-
liche und politische Rahmenbedingungen haben heute zu einer individualisierten Ge-
sellschaft gefiihrt, deren Entwicklung langst nicht abgeschlossen ist. Die Auswirkungen
der Individualisierungsprozesse sind in allen Bereichen des gesellschaftlichen Lebens
spurbar (Ewinger et al. 2016). Im Kontext der Differenzierung durch Individualisierung
entwickelt sich die vormals homogene Gesellschaft hin zu einer Multi-Gesellschaft, in
der die Menschen ihr Leben autonom aufgrund ihrer individuellen Wertvorstellungen
und ihrer Lebensideale gestalten. Es entstehen Subkulturen, in die man nicht hinein-
geboren wird, sondern fir die man sich entscheidet. Nicht die Herkunft bestimmt den
Lebensstil, sondern die Entscheidung des Einzelnen (Grau 2015).

Dies bedeutet einerseits mehr Freiheit fur die/den Einzelne/n. So wandeln sich inmitten
dieser demographischen, 6konomischen, politischen und kulturellen Veréanderungen
die Geschlechterrollen. Die klassische Rollenverteilung zwischen Mann und Frau I6st
sich auf und verliert zunehmend ihre Gultigkeit. Frauen nehmen im Erwerbsleben eine
immer wichtigere Stellung ein, Manner widmen sich in relativ starkerem Mal3e der Kin-
dererziehung und Haushaltsarbeit. Die traditionellen Geschlechterrollen weichen auf
und es entstehen neue Familien- und Lebensformen. Andererseits bedeutet es aber
auch eine verstarkte Komplexitat und moglicherweise Orientierungslosigkeit des Indi-
viduums, das in der Werte-Pluralitat und generellen Multi-Optionalitat der Lebensent-
wiurfe seinen Weg finden muss. Der/dem Einzelnen kommt dabei ein héheres Mal3 an
Selbststeuerung und Verantwortungsiibernahme zu. Damit konnen Uberforderungssi-
tuationen und Orientierungslosigkeit einhergehen (Nierobisch 2015; Posé 2016). Die
daraus abgeleiteten Anforderungen an Fahigkeiten zur Orientierung in den vielfaltigen
maoglichen Rollen und zur Selbstbestimmung und -steuerung bedirfen einer Weiterent-
wicklung des allgemeinen Bildungs- und Berufsbildungssystems.

Prekarisierung und Bildungsherausforderungen

In Deutschland ist die Ungleichverteilung der Einkommen seit Ende der 1980er Jahre
gestiegen und erreichte Mitte der 2000er Jahre einen bisherigen Hochstwert. Seit der
Weltwirtschaftskrise stagniert die Einkommensungleichheit auf einem leicht niedrige-
ren Niveau (Goebel et al. 2015), obwohl gleichzeitig ein Anstieg der Zahl sozialversi-
cherungspflichtig Beschétftigter zu beobachten ist (Destatis 2016b). Zu erklaren ist dies
mit der steigenden Anzahl der ,Working Poor*, das heil3t, Erwerbstatige, die eine Auf-
stockung ihres Einkommens durch den Sozialstaat benétigen, um ihren Lebensunter-
halt decken zu kdnnen. Gerade im tertiaren Sektor wird das Entstehen eines ,Dienst-
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leistungsproletariats“ erwartet, in dem die Antizipation des Mangels zur Lebensper-
spektive der Betroffenen gehdrt, die nur geringe Hoffnung auf sozialen Aufstieg haben
und dem Gefiihl der Exklusion von grof3en Teilen des gesellschaftlichen Lebens aus-
gesetzt sind (Bahl 2014). Zudem ist die soziale Mobilitat in Deutschland, auch im inter-
nationalen Vergleich, niedrig (bpb 2013).

Bildung wird in der Wissensgesellschaft zum tbergeordneten Faktor fur Erfolg am Ar-
beitsmarkt. Doch das deutsche Bildungssystem bietet auf3erst ungleiche Chancen.
Wahrend mittlerweile deutlich mehr als die Halfte eines Jahrgangs studiert (Destatis
2015) und die Arbeitslosigkeit bei Akademiker/inne/n bei niedrigen 2,5 Prozent liegt
(Agentur fur Arbeit 2015), findet nur jede/r zweite Hauptschiler/in einen Ausbildungs-
platz; bei Schiler/inne/n mit Migrationshintergrund ist die Quote sogar noch geringer
(Bertelsmann Stiftung 2015). Kindern und Jugendlichen mit einem bildungsfernen Hin-
tergrund eine adaquate schulische, berufliche bzw. universitare Ausbildung zu ermdg-
lichen, bleibt eine zentrale gesellschaftliche Herausforderung. Gerade mit der zu er-
wartenden Automatisierung von Routinetatigkeiten steigen die Bildungsanforderungen
sowie die Risiken der weiter auseinandergehenden sozialen Schere. Diese Aspekte
werden im Schlisselfaktor ,Struktur des Erwerbspersonenpotenzials® unter dem Ge-
sichtspunkt der sozialen Disparitaten in der Delphi-Analyse detailliert untersucht.

Arbeitswelt: Die Vielfalt nimmt zu

Die Arbeitswelt in Deutschland wird durch die Entwicklungen im wirtschaftlichen und
gesellschaftlichen Umfeld stark gepragt. Einerseits wirken die Notwendigkeiten inter-
nationaler Markte auf die Gestaltung von Prozessen und Arbeitsorganisation oder die
Zusammensetzung der Belegschaften und Teams. Andererseits wachst aber auch der
Wunsch abhéngig Beschéftigter nach mehr Selbstbestimmung und der Vereinbarkeit
von Beruf und Familie.

Flexibilisierung als neues Paradigma

Die sinkende Berechenbarkeit der Markte fordert die Unternehmensfiihrungen heraus.
Unternehmen passen sich an, indem sie ihre Reaktionsfahigkeit erhéhen. Das tun sie
vor allem dadurch, dass sie Ablaufe und Strukturen flexibilisieren (Bennet/Lemoine
2014). Mehr und mehr Unternehmen reagieren, indem sie auch ihre Fihrungskultur
und -systeme anpassen (Gebhardt et al. 2015). Je tiefer die Vernetzung der Wirtschaft
voranschreitet, desto starker verwischen Branchengrenzen; es entstehen Quer-
schnittsmarkte, die durch Systeminnovationen gekennzeichnet sind und neue Formen
der Kooperation erfordern (Boeing et al. 2014).

Gleichzeitig ermdglicht die digitale Transformation neue Formen der Zusammenarbeit
und flexible(re) Arbeitsorte und Arbeitsorganisationen. Uber das Entstehen von digita-
len Plattformen ergeben sich neue Beziehungen zwischen Unternehmen und
Kund/inn/en, aber auch zwischen Unternehmen und Arbeitnehmer/inne/n sowie den
Arbeitnehmer/inne/n untereinander. Dies fuhrt ebenfalls zu neuen flexibleren, aber
auch unsichereren Arbeitsverhaltnissen: Neben das Normalarbeitsverhaltnis (unbefris-
tete Voll- oder Teilerwerbsbeschéaftigung) treten in dieser starker Projekt-orientierten
Wirtschaft zum Beispiel Cloud-, Crowd- und Clickworker, eine neue Form freiberuflicher
Arbeitskrafte, die Unternehmen zeitlich begrenzt — manchmal nur fur wenige Stunden
— bei spezifischen Téatigkeiten auf allen Qualifikationsstufen unterstiitzen. So kénnen
Unternehmen temporére Arbeitsengpasse, aber auch Qualifikationsengpasse nieder-
schwellig Uberbriicken (Apt et al. 2016). Unternehmen begegnen der wachsenden
Volatilitat mit starkerer Flexibilisierung ihrer Prozesse. Dies resultiert in héheren Flexi-
bilitatsanforderungen an die Beschéftigten (Eichhorst/Tobsch 2014). Neue Beschéfti-

220



gungsformen entstehen, die weitab von den klassischen tarifrechtlich Normalarbeits-
verhéaltnissen verortet sind und die kaum mehr von den klassischen Sozialpartnern ver-
treten werden. Der Schlisselfaktor ,Formen der Beschaftigung und Machtgefiige Ar-
beitgeber-Arbeitnehmer” thematisiert diese Entwicklungen.

Durch die Nutzung digitaler Kommunikationstechnologien kommt es so zu einer rd&um-
lichen und zeitlichen Entgrenzung der Arbeit, die jedoch zunehmend auch — zumindest
in Teilbereichen der Beschaftigungslandschaft — von Seiten der Arbeithnehmer/innen
begrifdt und eingefordert wird. Wo traditionelle Grenzen zwischen Privat- und Arbeits-
leben verschwinden und in vielen Tatigkeitsfeldern keine 6rtliche Anwesenheit mehr
erforderlich ist, entstehen zusatzliche Freiheitsgrade fur die Beschéftigten. Viele Arbeit-
nehmer/innen schatzen die dadurch gewonnene grofRere zeitliche Flexibilitat, die die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie oder Beruf und Pflege vereinfacht, und fordern
vermehrt starkere Flexibilisierungsoptionen ein (Hammermann et al. 2015). Jedoch er-
fordert es auch eine verstarkte Eigenverantwortlichkeit in der Gestaltung der Arbeits-
ablaufe zur produktiven Leistungserbringung jenseits der direkten Einflusssphare der
Vorgesetzten.

Ein weiterer Effekt ist die Dezentralisierung von Verantwortung und grofRere Hand-
lungsautonomie, die neben fachlichen Qualifikationen auch vermehrt Anforderungen
an unternehmerisches Denken und selbstverantwortliches Arbeiten der Arbeitneh-
mer/innen stellt; zum Agieren in flexiblen Arbeitskontexten werden zudem Kommuni-
kationskompetenz, Aushandlungsféahigkeiten und soziale Kompetenzen wichtiger (Hol-
Imann/Patscha 2015). Auch Fiihrung verandert sich in flexiblen Organisationen mit fla-
cheren Hierarchien, in denen Ideen in Team- und Hierarchie Ubergreifenden Arbeits-
kontexten entstehen und vorangetrieben werden, von einem messenden und kontrol-
lierenden zu einem starker coachenden, motivierenden und orchestrierenden Tatig-
keitsfeld (Gebhardt et al. 2015). Die Veranderung von Tatigkeitsfeldern wird von dieser
Verschiebung der linearen Hierarchien hin zu selbstorganisierter Projektarbeit sowie
durch neue Technologien im Schlusselfaktor ,Veranderungsdynamik von Tatigkeitsfel-
dern® analysiert.

Mitarbeiter/innen werden anspruchsvoller

Die Anspriiche an Arbeit verandern sich. Das betrifft vor allem die jiingere Generation,
zeigt sich aber auch bei den Alteren. Immer mehr Erwerbstéatige wiinschen sich eine
bessere Work-Life-Balance. Dartber hinaus wird die Frage wichtiger, wie sinnstiftend
eigentlich die eigene Tatigkeit ist (Stérmer et al. 2014). In immer mehr Branchen flhrt
ein Fachkraftemangel dazu, dass Arbeitnehmer/innen sich ihren Arbeitsort aussuchen
kénnen — und hohere Anforderungen bezlglich Aufstiegschancen, Abwechslungs-
reichtum, Flexibilitdt und v.a. Work-Life-Balance stellen. Allerdings ist der Verhand-
lungsspielraum der Erwerbstatigen vom Qualifikationsniveau abhangig (bpb 2014).
Diese Tendenz wird durch die Werteorientierung der wachsenden Gruppe der Gene-
ration Y noch verstarkt. Unternehmen reagieren zunehmend auf diesen Wandel. Die
Vereinbarkeit von Familie, Freizeit und Beruf wird damit einfacher, die Rickkehr nach
einer Familienpause ist aber schon aus Absicherungsgrinden die Regel (Kurzmann
2015).

Mehr Selbstbestimmung im Job geht mit wachsender Verantwortung einher, was zum
Teil auch unternehmerische Verantwortung beinhaltet. Viele Erwerbstétige schatzen
dies als neu gewonnene Freiheit. Doch Freiheit und Selbstbestimmung gehen haufig
mit einer hdheren Arbeitsbelastung und mit hdheren Anforderungen an die Fahigkeiten
und Kompetenzen einher. Dies bedeutet auch die direkte Verantwortlichkeit fir den
Leistungserfolg der eigenen Arbeit und der eines Projektteams und somit eine direkte
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Leistungsmessung durch den Arbeitsgeber. Verantwortung und Arbeitspensum kon-
nen belastend und Uberfordernd werden — bis hin zu ernsten gesundheitlichen Folgen.
Ein Zeichen dafir sind z.B. die in den letzten Jahren gestiegenen Fehlzeiten aufgrund
psychischer Erkrankungen wie Depressionen, Angststérungen usw. (Techniker Kran-
kenkasse 2014). Allerdings ist auch die Sensibilitat gegentiber Uberlastungssituationen
und deren Zunahme gestiegen — und das sogar starker als die eigentliche Anzahl der
psychischen Erkrankungen. Die deutliche Mehrheit der Erwerbstétigen in Deutschland
sieht sich ihren Arbeitsaufgaben allerdings gewachsen (Eichhorst/Tobsch 2014).

Diversity als neue Realitat

So wie die deutsche Gesellschaft werden auch die Belegschaften vieler Unternehmen
vielfaltiger. Ein hoherer Anteil alterer Erwerbstatiger, der zunehmende Anteil von Mig-
rant/inn/en und die vermehrte Erwerbstatigkeit von Frauen sind hier die zentralen Ein-
flussfaktoren. Wo friher die Belegschaft eine relativ homogene Gruppe von Menschen
war, werden heute Abteilungen und Teams zunehmend heterogen organisiert. Unter-
schiede zwischen Alt und Jung, Mannern und Frauen sowie verschiedenen akademi-
schen und kulturellen Hintergriinden treten dadurch deutlicher zu Tage (Eberhardt
2016). Das ist zum einen positiv: Heterogene Teams kbnnen wahre Innovations-Inku-
batoren sein. Funktionierende Vielfalt im Unternehmen férdert zudem die Toleranz, er-
maoglicht Austausch, verbessert die Kooperationsfahigkeit und erweitert den individuel-
len Horizont. Es besteht jedoch auch die Moglichkeit eines Scheiterns und zunehmen-
der Konflikte. Diversity Management steht im Fokus, birgt aber nicht zu unterschét-
zende Herausforderungen in der Umsetzung. Erfolgreiches Diversity Management er-
fordert von allen Beteiligten ein hohes Mal? an sozialer Kompetenz.

Die Anspriiche der Mitarbeiter/innen an die Verantwortlichkeit Arbeit, die Vereinbarkeit
von Privatem, Familie und Beruf sowie der Umgang in Belegschaften mit hoher Diver-
sitat wird in der Delphi-Befragung unter dem Schlisselfaktor ,Wertesets der Erwerb-
statigen® analysiert.

Tertiarer Bereich der beruflichen Bildung: Veranderte Qualifikationsstrukturen
und -bedarfe und die Debatte der Akademisierung

Die Debatten zur Akademisierung werden in erster Linie getragen von der zunehmen-
den Bedeutung akademischer Bildung auf dem Arbeitsmarkt und einer wachsenden
Zahl von Studierenden im Bildungssystem. Aufgrund der demographischen Entwick-
lungen prognostiziert das BIBB von 2014 bis 2025 bundesweit insgesamt einen deutli-
chen Rickgang der Schulabganger/innen, wobei der Anteil der nicht studienberechtig-
ten Schulabgénger/innen sogar um 18,4 % sinkt (BMBF 2015: 31). Der Anteil der stu-
dienberechtigten Schulabganger/innen nimmt im Vergleich dazu tendenziell nur gering-
fugig ab. Das kénnte dazu fuhren, dass zukinftig mehr als die Haélfte eines Jahrgangs
ein Studium absolvieren und daraus resultierend einen akademischen Abschluss errei-
chen (Schultz/Hurrelmann 2013: 11).

Diese Entwicklungen werden unter anderem dadurch hervorgerufen, dass mit akade-
mischen Abschlissen haufig hohere Verdienstméglichkeiten in Aussicht gestellt wer-
den als mit einer abgeschlossenen Berufsausbildung und die Gefahr einer Arbeitslo-
sigkeit deutlich geringer eingeschétzt wird, wie auch der Bildungsbericht 2016 zeigt
(Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2016: 208 ff.). Diese tiefgreifende Verande-
rung des Bildungsverhaltens junger Erwachsener zeigt, dass Hochschulen als Bil-
dungsinstitution im Vergleich zur beruflichen Bildung einen enormen Bedeutungszu-
wachs im Hinblick auf eine berufliche Qualifizierung erfahren. Das kdnnte zu einem
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Funktionswandel von Hochschul- und Berufsbildung fihren (Autorengruppe Bildungs-
berichterstattung 2016: 123). Als Folge davon wird auf dem Arbeitsmarkt in Zukunft ein
deutlich héheres Angebot an Akademiker/inne/n zu finden sein (Helmrich et al. 2012).

Ein zweiter zentraler Punkt im Hinblick auf die Debatten zur Akademisierung ist die
Kopplung an die Diskussionen zur Beruflichkeit, bei denen es im engeren Sinne um die
Gestaltung von Berufen, die Entwicklung von Qualifikations- und Kompetenzprofilen
und Professionalisierung mit Fokus auf die berufliche Bildung geht. Haufig themati-
sierte Befurchtungen bei Vertreter/inne/n von Hochschul- und Berufsbildung sind mit
Blick auf eine starkere Durchlassigkeit beider Segmente und einer zunehmenden Ver-
zahnung akademischer und beruflicher Bildung die ,Verberuflichung akademischer Bil-
dung® bzw. die ,Akademisierung beruflicher Bildung“ und ein damit moglicherweise ein-
hergehendes sinkendes Qualifikationsniveau. Gleichzeitig geht es auch immer darum,
inwiefern Abschliisse und Qualifikationen international vergleichbar gemacht werden
kénnen. Zudem missen Bildungsstrukturen und -angebote vor dem Hintergrund einer
sich verandernden Arbeitswelt zukiinftige Bedarfe decken. Auf betrieblicher Ebene
werden sich aufgrund einer zunehmenden Automatisierung und Digitalisierung neue
Bedarfe und Tatigkeitsfelder ergeben, Beschéftigungsformen kdnnten sich durch die
Entgrenzung und Entrdumlichung von Arbeit verandern. Das wirft die Frage auf, ob die
Beschaftigten dementsprechend auch in anderer Form, eher informell, am Arbeitsplatz,
im Prozess lernen und nicht mehr primér in Bildungsinstitutionen. Das passt ggf. nicht
mit den vorhandenen Bildungsstrukturen, insbesondere mit der Zertifizierung von Ab-
schliissen, zusammen, was wiederum die aus bisher nur bedingt durchlassigen Bil-
dungssegmenten resultierenden Qualifikationsstrukturen ein Stiick weit in Frage stel-
len kénnte.

Das Verhéltnis von Angebot und Nachfrage an Qualifikationen aus den Tertiéar-
bereichen Aund B

Insgesamt betragt der Anteil Hochqualifizierter in Deutschland an den Erwerbstéatigen
29,1 %. Betrachtet man die Qualifikationsstruktur der Erwerbstétigen in Deutschland
genauer, ist der Anteil der Hochqualifizierten von 2008 bis 2012 kontinuierlich gestie-
gen. Die Anzahl derjenigen, die aufgrund ihrer Qualifikation den obersten drei Qualifi-
kationsstufen (ISCED 5a, 5b und 6) zugeordnet werden, hat somit deutlich zugenom-
men (vgl. Baethge et al. 2014: 11 ff.).

Schaut man sich die BIBB-IAB-Modellberechnungen zu den Entwicklungen des Ar-
beitskraftebedarfs nach Qualifikationen bis ins Jahr 2025 an, zeigt sich in den nachsten
Jahren eine Tendenz hin zu héheren Bedarfen an Akademikern. Allerdings wird auch
deutlich, dass die duale und die schulische Berufsausbildung weiterhin als bedeutende
Bildungsformate bestehen bleiben und auch in Zukunft der Bedarf dort fast gleich hoch
sein wird.

Der zunehmende Bedarf an Akademikern (ISCED 5A und 6) ist laut Helmrich und Zika
(2010) auf drei wesentliche Effekte zurtickzufiihren. Erstens ergibt sich ein Wirtschafts-
struktureffekt, der den Beschéaftigungszuwachs akademisch Qualifizierter mit sektora-
len Entwicklungen begriindet. Zweitens kommt es innerhalb der Wirtschaftszweige zu
Berufsfeldeffekten, die mit anspruchsvolleren Berufen einhergehen. Drittens ist ein
Qualifikationseffekt vorhanden, der beinhaltet, dass die Anforderungen innerhalb der
Berufsfelder zunehmen (Helmrich/Zika 2010: 98). Der Rickgang des Bedarfs an Meis-
tern und Technikern um 1 % entspricht ungefahr 0,3 Mio. Personen. Hierbei kommt
ganz wesentlich der Qualifikationseffekt zum Tragen. Zum einen ist es seit einiger Zeit
nicht mehr zwingend notwendig, fur eine Selbststandigkeit — gerade in Handwerksbe-
rufen — einen Meister zu absolvieren (,Aufhebung des Meisterzwangs®). Zum einen

223



werden ehemalige Aufgabenbereiche mit einem starken Bezug zur fachlichen Arbeit
von Facharbeitern Glbernommen. Zum anderen steigen die Qualifikationsanforderun-
gen in bestimmten Téatigkeitsfeldern. Die starkere Durchléassigkeit im Bildungssystem
und die veranderte Studienstruktur durch den Bachelor fihren dazu, dass Ubergeord-
nete Tatigkeiten mit Fuhrungs- und Personalverantwortung oder Budgetverwaltung
vermehrt von Fachhochschul- und Hochschulabsolvent/inn/en Gibernommen werden
(Helmrich/Zika 2010: 99).

Der durch den demographischen Wandel bedingte Ruckgang junger Arbeitskrafte und
eine gleichzeitige Veranderung ihres Bildungsverhaltens kdnnten in Zukunft zu einem
Fachkraftemangel insbesondere auf dem mittleren Qualifikationsniveau (ISCED 3B u.
4) fuhren, welches wiederum den Grundstock fur die geregelte Aufstiegsfortbildung bil-
det. Das Angebot an Erwerbspersonen nach Qualifikationsstufen wird sich bis 2035
vermutlich so entwickeln, dass mit knapp 6 % ein deutlicher Riickgang an Erwerbsper-
sonen mit abgeschlossener Berufsausbildung zu erwarten ist. Das fuhrt bei gleichblei-
bender Nachfrage zu einem deutlichen Fachkraftemangel von Arbeitskraften mit abge-
schlossener Berufsausbildung. Der Anteil derjenigen, die keine abgeschlossene Be-
rufsausbildung aufweisen, wird sich um ca. 4 % verringern. Erwerbspersonen mit ei-
nem Meister- oder Techniker-Abschluss bleiben relativ konstant. Hier konstatiert das
IAB mit 0,9 % sogar einen leichten Uberhang an Erwerbspersonen. Der Anteil an Aka-
demikern wird aufgrund des veranderten Bildungsverhaltens um fast 10 % zunehmen.
Was im Jahr 2025 ebenfalls zu einem leichten Uberhang an akademischen Arbeits-
kraften im Jahr 2025 von 3 % fuhren kdnnte.

Wie die neueren BIBB/IAB-Qualifikations- und Berufshauptfeldprojektionen von 2010
bis 2030 im Hinblick auf das Verhéltnis von Abgangen (19 Mio.) aus dem Arbeitsmarkt
und Neuzugéangen (15,5 Mio.) zeigen, ist ein Rickgang an Erwerbspersonen insge-
samt zu erwarten und das Arbeitskrafteangebot wird voraussichtlich starker abnehmen
als der Arbeitskraftebedarf. Wahrend die Anzahl an Akademiker/inne/n in diesem Zeit-
raum vermutlich um 24,8 % ansteigt, wird der Anteil an Fachschulabsolvent/inn/en,
Techniker/inne/n und Meister/inne/n nach den Modellberechnungen um 9,3 % sinken.
Der Anteil an Erwerbspersonen mit einer abgeschlossenen Berufsausbildung verrin-
gert sich sogar um 19,3 %. Das bestatigt zum einen, dass der Anteil an Akademi-
ker/inne/n an den Erwerbspersonen insgesamt deutlich zunimmt (Helmrich et al. 2012:
3 f.). Zum anderen zeigen die neueren Berechnungen, dass tendenziell ein Riickgang
an Erwerbspersonen mit Fachschulabschluss zu erwarten ist, der bei den Projektionen
von Helmrich und Zika auf Basis der Daten im Jahr 2010 noch nicht erkennbar ist.
Bestehende und zukiinftige Fachkrafteengpasse

Aufgrund der demographischen Entwicklung und des technologischen Fortschritts so-
wie der veranderten Qualifikationsstrukturen und des momentanen Bildungsverhaltens
von Jugendlichen und jungen Erwachsenen mit einem starken Trend hin zur Wahl aka-
demischer Bildungsgange prognostizieren Helmrich et al. (2012) im Jahr 2030 in eini-
gen Berufshauptfeldern einen hohen Fachkrafteengpass, was sowohl mit der Veran-
derung des Bedarfs als auch mit den Qualifikationen der Erwerbstéatigen zusammen-
hangen wird. Fachkrafteengpasse werden von den Autoren unter Beriicksichtigung al-
ler Erwerbstatigen bei den Berufshauptfeldern be-, verarbeitende und instandsetzende
Berufe, Berufe im Warenhandel und im Vertrieb, Gastronomie- und Reinigungsberufe,
medien-, geistes- und soziawissenschaftliche Berufe sowie kiinstlerische Berufe, Ge-
sundheits- und Sozialberufe oder Berufe der Koérperpflege erwartet (Helmrich et al.
2012: 9; Schiitte 2013; vgl. auch Baethge et al. 2014: 51).
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Das IW (2014) ermittelte auf Basis des BMWi-Qualifizierungsmonitors bei den Unter-
nehmen je nach BetriebsgroRe unterschiedliche Bedarfe im Hinblick auf die Qualifika-
tionen von Fachkraften. Insgesamt 31 bis 60 % der Unternehmen benannten Rekrutie-
rungsprobleme bei der Fachkraftesicherung.

Tabelle: Rekrutierungsprobleme nach UnternehmensgréfRe und Qualifikation (in %)

1-49 50-249 ab 250
Beschaftigte | Beschéftigte | Beschaf-
tigte
mit abgeschlossener Berufsausbil- 59.9 46.4 31.3
dung
mit Fortbildungsabschluss 53,4 60,2 42.8
mit Hochschulabschluss 53,1 57,3 51,8

Quelle: IW 2014: 5, eigene Darstellung

Bei kleineren Betrieben bestehen die grof3ten Probleme bei der Einstellung von Fach-
kraften mit abgeschlossener Berufsausbildung. Knapp die Halfte gaben an, sowohl mit-
telgroRe bis grolRe Schwierigkeiten bei der Einstellung von Fachkraften mit Fortbil-
dungsabschluss als auch von Fachkraften mit Hochschulabschluss zu haben. Die mit-
telgroRen Unternehmen nehmen bei der Einstellung einen groRen Mangel an Fach-
kraften mit Fortbildungsabschluss wahr. Arbeitskrafte mit Hochschulabschluss werden
von ca. der Halfte der Betriebe dringend gesucht. Auch die Rekrutierung von Personen
mit Berufsausbildung erweist sich als schwierig. Im Vergleich von kleineren und mittle-
ren Betrieben haben die groReren Unternehmen insgesamt weniger Probleme bei der
Deckung ihrer Bedarfe. Fur Gro3unternehmen ist die Besetzung von Stellen fir Aka-
demiker/innen (51,8 %) besonders mihsam. Etwas mehr als 40 % sehen in der Wer-
bung von Fachkraften mit Fortbildungsabschluss hohe Bedarfe. Circa ein Drittel finden
kaum Arbeitskrafte mit Berufsausbildung (IW 2014: 5).

Mit Blick auf die fur die Studie relevanten Branchen und die damit einhergehenden
branchentypischen Berufsgruppen werden ganz spezifische Fachkrafteengpasse
wahrgenommen. Es ergeben sich fiir den zukunftigen Arbeitskraftebedarf der zu unter-
suchenden Branchen im Hinblick auf regionale Disparitaten, Qualifikationen und rele-
vante Berufsgruppen unterschiedliche Entwicklungen.

Laut Arbeitsmarktreport 2012/2013 der DIHK haben sowohl Unternehmen aus Handel
und Dienstleistungsbereichen als auch aus der Industrie schon heute zum Teil erheb-
liche Stellenbesetzungsprobleme, je nach Qualifikationsniveau allerdings unterschied-
liche Bedarfe. In der Industrie geben 54 % der Unternehmen an, Arbeitskrafte mit
(Fach)Hochschulabschluss verstarkt zu suchen. 46 % haben eine verstarkte Nach-
frage nach Fachwirt/inn/en / Meister/inn/en oder Absolvent/inn/en anderer Weiterbil-
dungen. Im Handel bendtigen nur 21 % der Unternehmen (Fach)Hochschulabsol-
vent/inn/en. Deutlich starker ist hier mit 47 % der Bedarf an Meister/inne/n und Fach-
wirt/inn/en an sowie weiteren Weiterbildungsabsolvent/inn/en. Im Dienstleistungsbe-
reich bleiben mit 43 % Stellen unbesetzt, die Qualifikationen von (Fach)Hochschulab-
solvent/inn/en erfordern. Fachwirt/inn/en und Meister/innen fehlen in 32 % der Unter-
nehmen. Deutliche Engpésse bestehen besonders im Hinblick auf die technischen Be-
rufe — und partiell gesehen — im Hinblick auf die IT-Berufe. Hier werden auch haufiger
Arbeitskrafte gesucht, die einen (Fach)Hochschulabschluss oder einen Weiterbil-
dungsabschluss haben (DIHK 2014).
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Fur September 2014 hat das IW die Anzahl der Engpassberufe je nach Berufsgattung
konkret erfasst. Bei den Engpassberufen mit abgeschlossener Berufsausbildung tber-
steigt bei einigen auch fir diese Studie relevanten Berufsgattungen Triebfahrzeugfiih-
rung Eisenbahn, Mechatronik-Fachkraft und elektrische Betriebstechnik die Nachfrage
das Angebot. Bei den Top 10 Engpassberufen fir Personen mit Fortbildungsabschluss
gibt es fur die Berufe spanende Metallbearbeitung und der Elektrotechnik deutlich mehr
offene Stellen als gemeldete Arbeitslose. Im Hinblick auf Positionen fir Akademiker/in-
nen ist der Bedarf bei Informatik-, Wirtschaftsinformatik-, Elektrotechnik- und Kraftfahr-
zeugtechnikberufen héher als das Angebot (IW 2014: 10). Zukiinftige Ersatzbedarfe in
Engpassberufen gestalten sich aufgrund unterschiedlicher Altersstrukturen in den Be-
legschaften so, dass insbesondere bei den Berufskraftfahrer/inne/n, der Maschinen-
bau-/Betriebstechnik, beim Metallbau und der Kraftfahrzeugtechnik sowie der spanen-
den Metallbearbeitung und den technischen Servicekraften Wartung/Instandhaltung
grol3ere Lucken an Beschaftigten von ca. 48.000 bis 230.000 erwartet werden.

Die Bedeutung regionaler Disparitaten flr Fachkrafteengpasse in den fur die Studie
bedeutsamen branchentypischen Berufshauptfeldern wird im IAB-Kurzbericht 9/2015
thematisiert. Erste Versuche einer regional untergliederten Auswertung der BIBB/IAB-
Qualifikations- und Berufsfeldprojektionen von Zika et al. (2015) zeigen fir das Jahr
2030, dass die Arbeitskraftebedarfe differenziert nach Berufshauptfeldern je nach Re-
gion sehr unterschiedlich ausfallen. Wahrend in manchen Regionen starke Fachkraf-
teengpasse in einigen Berufen zu verzeichnen sind, sind andere Regionen davon gar
nicht betroffen, was insgesamt auf die in Deutschland hohen regionalen Diskrepanzen
im Hinblick auf die Wirtschafts- und Bevolkerungsstrukturen zurtickzufiihren ist (Zika
et al. 2015: 1).

Fur die folgenden Tabellen ist diese Legende mal3geblich:

¢ Die roten Felder geben an, dass der Arbeitskraftebedarf héher sein wird als das
zuklnftige Angebot.

e Die grunen Felder geben an, dass ein Uberhang an Arbeitskraften mit mehr als
2 % bestehen wird.

e Die blauen Felder geben an, dass das Arbeitskrafteangebot zwischen 0 und
2 % hoher als der Bedarf sein wird.

Automobilbranche und Maschinen- und Anlagenbau

Die Automobilbranche und der Maschinen- und Anlagenbau stellen zwei wesentliche
wirtschaftliche S&aulen des verarbeitenden Gewerbes in Deutschland dar. Die bran-
chenspezifischen meist auf eine duale Ausbildung aufbauenden Berufskategorien bil-
den die gewerblich-technischen Berufe, die Handwerksberufe und die immer bedeut-
sameren IT-Berufe. Darunter fallen die Berufsgruppen Metallerzeugung und -verarbei-
tung, Maschinen- und Fahrzeugtechnikberufe, Mechatronik-, Energie- und Elektrobe-
rufe, technische Forschungs-, Entwicklungs-, Konstruktions- und Produktionssteue-
rungsberufe sowie Informatik-, Informations- und Kommunikationstechnologieberufe.
Insbesondere bei den technischen Berufen wird sich in allen Regionen ein Fachkréafte-
mangel ergeben, gefolgt von den Bauberufen sowie der Holzverarbeitung, Kunst-
stoffbe- und -verarbeitung, wo sich zumindest in zwei Regionen Nachwuchsprobleme
zeigen werden. Bei den anderen Berufshauptfeldern werden ausschlief3lich im Ostge-
biet Fachkréafteliicken erwartet.
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Tabelle: Regionale Fachkrafteengpéasse in branchentypischen Berufshauptfeldern der Automo-
bilbra che und des Maschinen- und Anlagenbaus

Erweiterte Berufshaupt- Mitte-
felder Nord NRW West BW Bayern

Metall-, Anlagenbau,
Blechkonstruktion, Instal-
lation, Montage, Elekt-
roberufe

Bauberufe, Holzverarbei-
tung, Kunststoffbe- und -
verarbeitung

Sonstige bearbeitende,
verarbeitende und instand
setzende Berufe
Maschinen und Anlagen
steuernde und wartende
Berufe

IT- und naturwissen-
schaftliche Berufe

Technische Berufe

Quelle: Zika et al. 2015: 9, eigene Darstellung

Logistik und Transport

Die Logistik- und Transportbranche als wesentlicher Bestandteil von Produktionspro-
zessen sowie einem effizienten Warenverkehr hat einen stetigen Bedeutungszuwachs
im Hinblick auf das Funktionieren der deutschen und internationalen Wirtschaft erfah-
ren. Besonders von der zunehmenden Digitalisierung profitiert diese Branche. Zu den
branchenspezifischen Berufsgruppen zéhlen die Verkehrs- und Logistikberufe und die
Fahrzeug- und Transportberufe. In den Regionen Mitte-West und Baden-Wurttemberg
sowie in ostdeutschen Gebieten werden Fachkrafteengpasse erwartet. In den anderen
Regionen wird tendenziell ein Uberhang an Arbeitskraften vermutet

Tabelle: Regionale Fachkrafteengpésse in branchentypischen Berufshauptfeldern in den Bran-
chen Logistik und Transport

Erweiterte Berufshaupt- Nord NRW Mitte- BW Bayern | Ost | Bund
felder West

Verkehrs-, Lager- und

Transportberufe

Quelle: Zika et al. 2015: 9, eigene Darstellung

Kredit- und Versicherungsgewerbe

Das Kredit- und Versicherungsgewerbe beschéftigt traditionell sowohl beruflich als
auch akademisch gepragte Berufsgruppen. Die fur diese Branche typischen Berufs-
gruppen liegen schwerpunktmalfiig im kaufmannischen Bereich. Relevante Berufe lie-
gen hier in den Bereichen Finanzdienstleistungen, Rechnungswesen und Steuerbera-
tung. Diese zahlen zu den primaren und sekundaren Dienstleistungsberufen. Schaut
man sich die Berechnungen fiur die erweiterten Berufshauptfelder an, zeigen sich im
Jahr 2030 in keiner Region Probleme bei der Rekrutierung von Fachkraften.
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Tabelle: Regionale Fachkrafteengpasse in branchentypischen Berufshauptfeldern des Kredit-
und Versicherungsgewerbes

Erweiterte Berufshaupt- Nord NRW Mitte- BW Bayern | Ost | Bund
felder West

Biro-, kaufmannische
Dienstleistungsberufe

Rechts-, Management-
und Wirtschaftswissen-
schaftliche Berufe

Quelle: Zika et al. 2015: 9, eigene Darstellung

Einzelhandel und GroRhandel

Auch im Grof3- und Einzelhandel dominieren die kaufmannisch gepragten Berufsgrup-
pen. Hierunter fallen Gberwiegend Einkaufs-, Vertriebs- und Handelsberufe sowie Be-
rufe in Unternehmensfuhrung und Organisation, wobei die zweite Berufsgruppe in Tei-
len jeder Branche zugeordnet werden kann. Im Hinblick auf die Kaufleute werden keine
Fachkrafteengpasse erwartet. Fir die Verkaufsberufe hingegen wird in NRW, in Mitte-
West und in Baden-Wirttemberg ein Fachkraftemangel befiirchtet.

Tabelle: Regionale Fachkrafteengpasse in branchentypischen Berufshauptfeldern der Bran-
chen Einzelhandel und GroRhandel

Erweiterte Berufshaupt- Nord NRW Mitte- BW Bayern | Ost Bund
felder West

Berufe im Warenhandel:
Verkaufsberufe (Einzel-
handel)

Berufe im Warenhandel:
Kaufleute

Quelle: Zika et al. 2015: 9, eigene Darstellung

Die zum Teil stark nach Region variierenden zukiinftig erwarteten Fachkrafteengpasse
stellen die Personalverantwortlichen der jeweiligen Branchen vor ganz unterschiedli-
che Herausforderungen. Zudem muss bericksichtigt werden, dass die betreffenden
Berufsgruppen sich in ihrem Verhaltnis von akademischen Berufen und Ausbildungs-
berufen mit anschlieRender Mdglichkeit zur Aufstiegsfortbildung unterscheiden. Das
wird beispielsweise sehr deutlich bei der Betrachtung der erweiterten Berufshauptfel-
der. Wahrend hier bei den typischen Ausbildungsberufen in drei der sechs Regionen
in 2030 Fachkrafteengpasse erwartet werden, wird es bei den akademisch gepragten
Kaufleuten in allen Regionen sogar leichte Arbeitskraftetiberhédnge geben. In manchen
Bereichen wie der Transport- und Logistikbranche, bei denen ein Grof3teil der Beleg-
schaft eine Berufsausbildung aufweisen, erfordert es hingegen gezielte Personalrekru-
tierungs- und Personalentwicklungsstrategien, um die bestehende Belegschaft ent-
sprechend weiter zu qualifizieren oder neue Zielgruppen wie benachteiligte Jugendli-
che, Arbeitsmigranten oder Geflichtete fur eine Berufsausbildung zu erreichen.
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Berufsbildung im Wandel: strukturelle Ver&dnderungen der Bildungsstrukturen
und -angebote des tertiaren Bereichs beruflicher Bildung

Die verdnderten Qualifikations- und Kompetenzanforderungen in der Arbeitswelt — her-
vorgerufen durch den technologischen Fortschritt —, die zunehmende Diversitat der
Mitarbeiter/innen und die zunehmende Globalisierung erfordern eine Neugestaltung
von Bildungsstrukturen und -angeboten. Die folgenden Kapitel beschéftigen sich mit
den strukturellen Veranderungen in der Berufshildung, um neuen Qualifikationsbedar-
fen gerecht zu werden.

Entwicklungen in der beruflichen Weiterbildung

Erwartete Fachkrafteengpéasse, wissensintensivere Tatigkeiten, zunehmende Diversi-
taten und alternde Belegschaften erfordern optimale Qualifizierungsstrategien der Un-
ternehmen fur ihre Beschéftigten. Berufliche und betriebliche Weiterbildungsmaflnah-
men werden daher immer relevanter. Das breite Feld an Weiterbildungsmoglichkeiten
gestaltet sich sehr heterogen, eine Abgrenzung zwischen verschiedenen Weiterbil-
dungswegen ist oft nicht mdglich. Neben der geregelten Aufstiegsfortbildung als feste
Saule der beruflichen Weiterbildung bieten die wissenschaftliche Weiterbildung und die
allgemeine — tendenziell eher informell gepragte und kompetenzorientierte — Weiterbil-
dung zahlreiche Mdglichkeiten zur Weiterqualifizierung, wobei die Aufstiegs- und wis-
senschaftliche Fortbildung ganz gezielt zur Entwicklung des Fihrungskraftenachwuch-
ses genutzt werden. Die Erwartungen an WeiterbildungsmalRnahmen sind bei den Ar-
beitgebern grundsatzlich hoch. Eine angemessene Kompetenzférderung, die Steige-
rung der Leistungsfahigkeit, die Erhdhung der Motivation und Arbeitszufriedenheit so-
wie die Sicherung der Innovationsfahigkeit und die Mitarbeiterbindung sind fir sie rele-
vant. Die Beschaftigten wollen die eigene Beschaftigungsfahigkeit erhéhen, berufliche
Kontakte aufbauen bzw. pflegen, sich den wandelnden Anforderungen anpassen und
den Arbeitsplatz sichern sowie das Einkommen erhéhen (BMBF 2013: 11).

Far alle in der Studie zu untersuchenden Branchen stellt die geregelte Aufstiegsfortbil-
dung ein wesentliches Instrument zur (Weiter-)Qualifizierung des Fachkraftenach-
wuchses in den Unternehmen dar. Die Fortbildungsstatistiken der geregelten Auf-
stiegsfortbildung, die sich von anderen Weiterbildungsformen insofern unterscheidet,
dass die Teilnehmenden einen anerkannten Fortbildungsabschluss erwerben, zeigt fol-
gendes Bild. Der Datenreport zum Berufshildungsbericht 2016 weist aus, dass die Teil-
nahmen an Fortbildungsprifungen nach BBiG und HwO je nach Branche bzw. Bereich
stark variieren und auch in den Jahren 2009 — 2014 unterschiedliche Entwicklungen im
Hinblick auf die Beteiligung zu verzeichnen sind. Insgesamt ist nach einem stetigen
Zuwachs an Fortbildungsteilnahmen von 2009 (106.341) bis 2012 (118.497) um mehr
als 12.000 zu erkennen, dass im Jahr 2013 ein Rickgang um etwas weniger als 3.000
auf 115.872 Prifungen folgte. Die aktuellste Zahl fir das Jahr 2014 weist wiederum mit
115.182 Teilnahmen einen leichten Riickgang zum Vorjahr von 0,6% aus. Betrachtet
man den gesamten Zeitraum von 2009 bis 2014, so ist allerdings eine Zunahme von
8,3% zu verzeichnen. Bezogen auf die jeweiligen Branchen und Bereiche zeigen sich
auch im Jahr 2014 Schwerpunkte mit 60.846 Prifungen (2013:58.092) in den Ausbil-
dungsbereichen ,Industrie und Handel sowie mit 44.532 Prufungen (2013: 47.848) im
,Handwerk’. In den Bereichen o6ffentlicher Dienst und Landwirtschaft sowie den freien
Berufen — die alle insgesamt eher geringe Beteiligungen bei Fortbildungen aufweisen
— sind leichte Zunahmen zu erkennen. Im offentlichen Dienst steigt die Beteiligung kon-
tinuierlich von 1.977 im Jahr 2009 auf 2.100 im Jahr 2014. Ahnlich sieht es in der Land-
wirtschaft aus (2009: 1659; 2014: 2.289). Die freien Berufe erreichen von 2009 (4.644)
bis 2014 (5.082) insgesamt eine Beteiligungszunahme von 438. Differenziert man die
Verteilung der bestandenen Fortbildungsprifungen nach Fachrichtung, werden mit



51.177 auch im Jahr 2014 die Mehrzahl der Prifungen im kaufmannischen Bereich
abgeschlossen. Hier zeigt sich ein Zuwachs gegeniber 2009 von 25,6%. Auch die
Meisterprifungen im gewerblich-technischen Bereich haben im Zeitraum 2009 bis
2014 deutlich zugenommen, und zwar um 22,6% auf 37.050 in 2014. Die sonstigen
Fortbildungsprufungen, wie beispielsweise als ,Fachhelfer im Gesundheitswesen’ ha-
ben innerhalb des benannten 5-Jahrezeitraums zwischen 2009 und 2014 einen bemer-
kenswerten Bedeutungsverlust erlitten, der sich in einem Minus von 18,9% auf3ert. Die
beiden attraktivsten Fortbildungen bei der Betrachtung der bestandenen Fortbildungs-
prifungen sind im Jahr 2014 der/die Fachwirt/in mit 27.360 und der/die Handwerks-
meister/in mit 22.260 Teilnahmen. Eine geschlechtsspezifische Differenzierung der be-
standenen Fortbildungsprifungen im Jahr 2014 zeigt fur Frauen einen Schwerpunkt
mit 74,3% bei kaufmannischen Prifungen und fir Manner mit 48,8% bei Meisterpri-
fungen. Uber alle Fachrichtungen hinweg nehmen Méanner dreimal so haufig an Fort-
bildungen teil wie Frauen, ihr Anteil liegt bei lediglich 33,6% Fir 67 % der Fortbildungs-
teilnehmer/innen — egal welcher Fachrichtung — ist das Hauptmotiv die Mdglichkeit be-
ruflich aufzusteigen und genau das ist ja auch primares Ziel der Aufstiegsfortbildung.
Nur insgesamt 14,6 % gehen in eine Fortbildung, um anschlieBend neue Téatigkeiten
auszufihren (BIBB Datenreport 2015: 386). Grundsatzlich sind die Unternehmen be-
reit, Weiterbildungen — insbesondere die geregelte Fortbildung — bei den Mitarbei-
ter/inne/n zu fordern. Nach den Ergebnissen des BIBB-Qualifizierungspanels 2015
nimmt die Forderungsbereitschaft mit steigender Betriebsgrofe kontinuierlich zu: Liegt
die Beteiligungsquote bei Kleinbetrieben mit bis zu 19 Beschéftigten im Jahr bei ledig-
lich 8% betragt diese Quote in Betrieben ab 200 Beschaftigte 66%. Insbesondere Aus-
bildungsbetriebe beteiligen sich auch an der Fortbildung, so ermoglicht es jeder vierte
Betrieb, der sich an der Ausbildung beteiligt auch seinen Beschéftigten eine Weiterhbil-
dung, wohingegen dies in den anderen Betrieben lediglich fir 8% zutrifft.

Neben den Fachrichtungen der kaufmannischen und gewerblich-technischen Fortbil-
dungen nach BBIiG und HwO ist als dritte relevante Fachrichtung die der Aufstiegsfort-
bildungen an Fachschulen in den Bereichen Technik, Wirtschaft, Gestaltung, Sozial-
wesen und Agrarwissenschaften zu benennen, welche Landesrechtlich geregelt sind.
Ihre wachsende Bedeutung zeigt sich in den kontinuierlich in den vergangenen Jahren
gestiegenen Zahlen. Der Datenreport zum Berufshildungsbericht 2016 weist im Schul-
jahr 2014/15 einen Zuwachs zum Vorjahr sowohl beziiglich der Fachschulen (plus
2,2%) und der Klassen (plus 2,0%) als auch der Schiiler/innen (plus 1,3% und der Ab-
solvent/innen (plus 5,8%) aus. An bundesweit 1.486 Fachschulen befanden sich im
Schuljahr 2014/15 insgesamt 193.418 Schiler/innen, von denen 3,8% Auslander/innen
waren. In demselben Schuljahr haben 52.911 Absolvent/innen ihren Bildungsgang an
Fachschulen in einer der 10 am starksten besetzten Berufshauptgruppe abgeschlos-
sen, angefuhrt von der Berufsgruppe ,Erziehung, soziale und hauswirtschaftliche Be-
rufe, Theologie' mit einem Anteil von 45,3%. Die Verteilung nach Mannern und Frauen
Uber die Berufshauptgruppen hinweg ist insgesamt sehr ausgewogen, differenziert
nach einzelnen Berufsgruppen zeigen sich jedoch deutliche Unterschiede, welche die
typisch geschlechtsspezifische Berufswahl, wie sie allgemein bekannt ist, widerspie-
gelt. So dominieren die Absolventinnen mit 88% in der Berufsgruppe ,Berufe in Recht
und Verwaltung‘ sowie mit 83% bei ,Erziehung, soziale und landwirtschaftliche Berufe,
Theologie’, die Absolvent/inn/en wiederum mit 98,1% in der Berufsgruppe ,Mechatro-
nik, Energie- und Elektroberufe® und mit 95,1% in der Gruppe ,Maschinen- und Fahr-
zeugtechnikberufe'. Zwischenzeitlich hat die Kultusministerkonferenz durch die Verein-
barung von Standards die Voraussetzung fur eine gegenseitige Anerkennung der Ab-
schliisse an Fachschulen verschiedener Lander geschaffen. (KMK 2015; KMK 2016)
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Entgegen der Vermutung, dass steigende Qualifikationsanforderungen mit einer Ex-
pansion an Teilnehmer/inne/n bei der geregelten Aufstiegsfortbildung einhergehen,
zeigt Sich, wie oben dargestellt, aktuell ein ricklaufiger Trend. Vor diesem Hintergrund
stellt sich die Frage, ob die Bildungsangebote dieser beruflichen Weiterbildungsform
die aktuellen und zukunftigen Bedarfe an Kompetenzen und Qualifikationen nicht aus-
reichend decken und daher immer weniger attraktiv sind. Daraus resultiert die Frage,
in welcher Hinsicht die geregelte Aufstiegsfortbildung optimiert werden kann, damit sie
fur eine deutlich gréRere Gruppe der Arbeitnehmer/innen mit Berufsausbildung als wei-
terqualifizierende MalRnahme interessant wird.

Insbesondere der demographische Wandel und der technologische Fortschritt kdnnten
gerade kleine und mittelstandische Unternehmen in Zukunft zunehmend vor die Her-
ausforderung stellen, ihre Mitarbeiter/innen speziell durch die geregelte Aufstiegsfort-
bildung entsprechend weiter zu qualifizieren (Bosch 2015). Unter Beriicksichtigung der
Zahlen des Statischen Bundesamtes konnte die bisherige Bereitschaft zur Unterstit-
zung der Arbeitskrafte bei der Weiterbildung gerade bei den kleineren Unternehmen
noch hoéher ausfallen.

Die Entscheidung gegen eine Aufstiegsfortbildung hangt bei den Arbeitnehmer/innen
haufig mit unzureichenden Finanzierungsmaoglichkeiten oder Problemen bei der Ver-
einbarkeit mit dem ausgetibten Beruf zusammen (vgl. BuBmann/Seyda 2016). Darauf
reagierte die Bildungspolitik mit der Einfihrung des so genannten Meister-Bafog. Letzt-
endlich auch als Gegenstiick zum Studierenden-Baftg diente die Implementierung der
Attraktivitatssteigerung dieses Bildungsangebots und einer gesicherten Bildungsfinan-
zierung. Inzwischen gibt es eine Weiterentwicklung, das neue Aufstiegsfortbildungsfor-
derungsgesetz tritt am 1. August 2016 in Kraft. So wird das Meister-Bafdg zum Auf-
stiegs-Baftig. Als altersunabhéngiges Forderangebot ermdglicht es allen beruflich Qua-
lifizierten, eine Aufstiegsfortbildung zu absolvieren. Gefoérdert werden einkommensun-
abhangig die Lehrgange und Prifungsgebiihren sowie das Meisterprifungsprojekt bei
Vollzeit- und Teilzeitfortbildungen. Bei Vollzeitfortbildung wird einkommensabhéngig
zusétzlich der Unterhaltsbedarf gefordert.

Die Bedeutung neuer Formen bzw. Formate der Wissensvermittlung fir die Insti-
tutionen, Strukturen und Angebote der tertidren Berufsbildung

Zwei wesentliche Entwicklungen sind bei der Betrachtung ,,neuer” Bildungsformate zur
Wissensvermittlung zu verzeichnen. Zum einen nimmt die Bedeutung ,digitaler Bil-
dung® in der Diskussion um zukunftsfahige und am technologischen Fortschritt orien-
tierte Bildungsangebote in den Tertiarbereichen der Hochschul- und Berufsbildung
deutlich zu. Arbeitgeber nutzen diese digitalisierten Bildungsformate immer haufiger,
um ihre Mitarbeiter/innen moglichst flexibel weiterbilden zu kénnen. Insgesamt haben
netzgestitzte Arbeitsumgebungen und die Dominanz der Informations- und Kommuni-
kationstechnologien insbesondere in den letzten Jahren deutlich zugenommen. Die
BITKOM ermittelte im Jahr 2013, dass 87 % aller Berufstatigen mit einem Computer
und 67 % mit dem Handy bzw. Smartphone arbeiteten. 79 % nutzten fir die tagliche
Arbeit mobile Gerate (BITKOM 2013: 7). Zum anderen hat die Debatte um eine zuneh-
mende Durchlassigkeit zwischen den Bildungssystemen eine starkere Fokussierung
auf verzahnte Bildungsstrukturen und -angebote sowie réaumlich und zeitlich flexible
Studienformen mit sich gebracht, die haufig den beruflich-akademischen Bildungstyp
mit einer Mischung aus beruflichen und akademischen Qualifikationen hervorbringen
(vgl. Spottl 2012). Diese Bildungsangebote werden haufig als Alternative zu Bildungs-
angeboten gesehen, welche die klassischen Bildungstypen wie den betrieblich-berufli-
chen Bildungstyp und den akademischen Bildungstyp produzieren. Nicht selten werden
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insbesondere Fernstudiengange, berufsbegleitende Studiengdnge und andere akade-
mische Weiterbildungsformate an digitale Bildungsformate gekoppelt, um insbeson-
dere eine raumlich Flexibilitdt gewahrleisten zu kénnen.

Digitale Bildung

Digitale Bildung in Form von e-Learning oder blended-Learning wird inzwischen in allen
Bildungssegmenten mehr oder weniger stark genutzt und im Zuge des technologischen
Fortschritts — auch bildungspolitisch gewollt — weiter ausgebaut. Die Delphi-Befragung
.Learning Delphi 2013“ des MMB-Instituts fur Medien- und Kompetenzforschung
zeigte, dass 73 Experten bei der Nutzung neuer Lerntechnologien in Unternehmen vier
Lernwerkzeugen und Lernformen eine zentrale Bedeutung bis zum Jahr 2016 prognos-
tizierten: blended-Learning (99 %), virtuelle Klassenraume (88 %), Mobile/Apps (86 %)
und Web based Trainings (82 %). Deutlich mehr als die Halfte stuften als ebenfalls
relevant Simulationen (66 %) und Social Networks/Communities (64 %) ein (Bertels-
mann Stiftung 2014: 12). Insgesamt handelt es sich bei den Anwendungen um Lern-
maoglichkeiten, die sich insbesondere fir das betriebliche Lernen in Unternehmen und
eher flr das informelle Lernen am Arbeitsplatz anbieten. Eine Befragung des MMB-
Instituts aus dem Jahr 2014 zeigt anhand einer Bestandsaufnahme des Nutzungsver-
haltens von KMUs und GroRunternehmen, dass deutlich mehr Unternehmen digitale
Lernformen zur Weiterqualifizierung einsetzen als noch im Jahr 2007 (vgl. BMWi 2008).
66 % der GroBunternehmen und 55 % der KMUs nutzten e-Learning zwischenzeitlich.
Héaufig genannte Grinde fir den Einsatz von elektronischem Lernen sind sowohl bei
GroRRunternehmen als auch bei KMUs raumliche und zeitliche Flexibilitat (ca. 90 %),
Zeitersparnis (ca. 55 %), Kostenersparnis (ca. 50 %), individualisiertes Lernen
(ca.45 %). Weniger relevante Griinde sind die Qualitatsverbesserung des Lernens (ca.
15 %), die Unterstiitzung heutiger und zukiinftiger Unternehmensstrategien (ca. 12 %)
oder die Entlastung des Aus- und Weiterbildungspersonals (ca. 13 %) (MMB-Insti-
tut/Haufe Akademie 2014: 5). Zentrale Griinde von KMUs fir die Entscheidung gegen
diese Lernform sind der eingeschrankte soziale Austausch, begrenztes Feedback, so-
wie fehlende Regelungen zum Lernen am Arbeitsplatz, kein erkennbarer Mehrwert,
bisher noch nicht vorhandene Zertifikate und Abschliisse oder die Intransparenz des
e-Learning Marktes (MMB-Institut/Haufe Akademie 2014: 7). Als die funf beliebtesten
Lernformen und -Tools wurden von ca. der Haélfte der Unternehmen Web Based Trai-
ning, virtuelle Klassenraume und Webinare, Wikis, Social Media und blended-Learning
genannt (MMB-Institut/Haufe Akademie: 8). Eher bedeutsame Themen im Hinblick auf
das e-Learning sind fur die Unternehmen bisher IT-Anwendungen und IT-Geschéfts-
prozesse, Management und Fuhrung, Personalmanagement, Betriebswirtschaft. The-
men wie Softskills, Sprachen und Fremdsprachen oder gewerblich-technische Kompe-
tenzen finden sie flr das e-Learning-Angebot im Durchschnitt eher nicht so wichtig
(MMB-Institut/Haufe Akademie: 8). Als tendenziell eher wichtig sehen die Befragten die
Aspekte Learn-Management-Systeme, IT-Sicherheit und die cloud-basierten Systeme
inkl. Dereen Datensicherheit (MMB-Institut/Haufe Akademie: 14). Open-Content-Stra-
tegien, also Open Educational Resources, werden von 50 % KMUs zum selbstorgani-
sierten Lernen genutzt und nur ca. 30 % der GroBunternehmen entscheiden sich fir
dieses Angebot (MMB-Institut/Haufe Akademie: 16). Insgesamt verdeutlicht die Studie,
dass Unternehmen unterschiedlicher Betriebsgrof3en sich intensiv mit dem Thema e-
Learning auseinandersetzen. Digitale Bildung nimmt inzwischen einen hohen Stellen-
wert bei der Qualifizierung von Mitarbeiter/inne/n ein.

Zur Optimierung der Anwendung digitaler Medien in der beruflichen Bildung hat das
BMBF das mit ESF-Mitteln kofinanzierte Forderprogramm ,Digitale Medien in der be-
ruflichen Bildung“ (Laufzeit 2014-2020) aufgelegt. Dabei unterstiitzt es Projekte, die
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Ubergreifende, digitale Bildungsangebote schaffen, modularisierte Lernangebote bein-
halten, den Transfer zum Nutzen fordern oder den Einsatz mobilen Lernens im Fokus
haben. Bereits im August hatte die Bundesregierung die ,Digitale Agenda 2014 - 2017
beschlossen, bei welcher die Moglichkeiten digitaler Bildung thematisiert werden. Fur
den speziellen Bereich der Aus- und Weiterbildung gab es seit 2000 drei wesentliche
Programme: ,Neue Medien in der Bildung“ (2000 - 2006), ,eQualification in der berufli-
chen Bildung* (ESF-Forderperiode 2000 - 2006), ,Neue Medien in der beruflichen Bil-
dung“ (ESF-Foérderperiode 2007 - 2013). Im Mittelpunkt standen bei diesen Maf3nah-
men die Modernisierung der Aus- und Weiterbildung. In diesem Kontext setzen BMBF
und BIBB gemeinsam die Initiative Berufsbildung 4.0 um (BMBF 2016: 5 ff.). Fir die
Aufstiegsqualifizierung und Weiterbildung sind zahlreiche interessante Projekte in der
Broschire ,eQualification 2016“ aufgeftuihrt (BMBF 2015).

Die schon seit Jahren anhaltende bundesweite Férderung von Projekten zu Themen
der digitalen Bildung sowie Studien zu ihrem Einsatz in Unternehmen verdeutlichen
den zunehmenden Stellenwert dieser Art des Lernens fir die (Weiter)Entwicklung von
Bildungsangeboten in der Berufs- und Hochschulbildung. Als Instrument der Wissens-
vermittlung bietet die digitale Bildung zukuinftig die Méglichkeit, Bildungsangebote sehr
effizient an die Bedarfe von Arbeitnehmer/inne/n und Arbeitgeber/inne/n anzupassen.

Bildungsangebote mit einer Verzahnung von beruflichen und akademischen Lerninhal-
ten und -orten

Die Moglichkeit zur Doppelqualifikation mit Berufs- und Hochschulabschluss oder zur
Dreifachqualifikation mit Berufs-, Fortbildungs- und Hochschulabschluss zeichnet ins-
besondere neuere Bildungsangebote wie duale oder triale Studienformate aus. In den
letzten Jahren erfreuen sich insbesondere duale Studiengédnge wachsender Beliebtheit
sowohl auf Seiten der Unternehmen als auch auf Seiten hochqualifizierter Schulabgan-
gerf/innen. Von 2005 bis 2014 hat sich die Anzahl dualer Studiengange von 512 auf
1.505 erhoht (BIBB 2014: 7). Laut Bildungsbericht 2016 hat sich der Anteil an dualen
Studiengangen an allen Studiengangen von 10,5 % im August 2013 auf 12,5 % im
Mérz 2016 erhdht (Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2016: TabF1-4web). Am
starksten vertreten sind sie im Ingenieurwesen und in den Wirtschaftswissenschaften
(BIBB 2014; Hahn et al. 2016). Duale Studiengénge sind aufgrund der starken Verzah-
nung von Theorie und Praxis sowie einer gesicherten Finanzierung und schneller Ein-
stiegs- und Aufstiegsmdglichkeiten im Unternehmen besonders attraktiv. Alle beteilig-
ten Akteure erbringen bei der Umsetzung dualer Studiengénge Leistungen und Res-
sourcen ein (Ratermann 2015). Die Unternehmen schatzen die Arbeitsmarktchancen
der doppelt qualifizierten Absolvent/inn/en dualer Studiengange im Vergleich mit Ab-
solvent/inn/en des dualen Ausbildungssystems oder solchen mit Bachelor deutlich ho-
her ein (Krone 2015). Triale Studiengénge sind im Vergleich dazu derzeit eher in der
Erprobungsphase. Ihr Nutzen flr Arbeitgeber und Studierende lasst sich aufgrund ei-
ner mangelnden Datenbasis bisher noch nicht abschatzen. Inwiefern duale bzw. triale
Studiengange in Zukunft als maf3gebliche Bildungsangebote zur Rekrutierung geeig-
neter Fuhrungskrafte zu Verdrdngungsprozessen fuhren und die Absolvent/inn/en in
Zukunft verstarkt Positionen einnehmen, die vorher von ,reinen“ Akademikern oder von
Absolvent/inn/en der klassischen Aufstiegsfortbildung besetzt wurden, ist bisher wei-
testgehend ungeklart. Ob sich ein Verdrangungswettbewerb branchenspezifisch her-
ausbildet, ist ebenfalls zu Gberprufen (Kloas 2007; Werner et al. 2008; Klumpp/Rybni-
kova 2010; Purz 2011; Heidemann/Koch 2013; Krone 2015). Diese Bildungsformate
haben in den letzten Jahren sowohl bei Unternehmen als auch bei Studierenden stark
an Attraktivitdt gewonnen. Insofern liegen in der hybriden Form des dualen und auch
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des trialen Studiums hohe Entwicklungspotenziale, den Bedarfen der Unternehmen ei-
nerseits nach betrieblich und andererseits nach akademisch ausgebildetem Personal
gerecht zu werden. In diesem Bildungskonzept wird die Verknlpfung der Bildungswege
und die viel diskutierte Durchlassigkeit der beiden Bildungssegmente ,Berufsbildung’
und ,Hochschulbildung® realisiert. Ob sich in diese Richtung auch die geregelte Auf-
stiegsfortbildung entwickeln kann und sollte, ist bisher eine weitestgehend offene
Frage.

Als ein weiteres recht neues Modell der Verzahnung akademischer und beruflicher Bil-
dung ist die studienintegrierte Ausbildung zu nennen, welche im Rahmen der Initiative
»,Chance Ausbildung — jeder wird gebraucht* entwickelt wurde und sich derzeit als Mo-
dellvorhaben noch in der Anfangsphase befindet. Zentrales Ziel ist es, verzahnte Bil-
dungswege fir neue Zielgruppen zu 6ffnen, Erméglichung einer auf Erfahrungen auf-
bauenden Studien- und Berufswahl, Schaffung eines hybride strukturierten Bildungs-
konzepts mit entsprechenden Kompetenzprofilen. Es startet mit einer ein- bis zweijéh-
rigen Grundphase, in der sowohl Studien- als auch Ausbildungsinhalte curricular mitei-
nander verknipft sind. Die jungen Erwachsenen kdénnen bereits in dieser Phase eine
berufliche Zwischenpriifung ablegen und Creditpoints fur das Studium sammeln. Da-
nach entscheiden sie sich dann entweder fir eine Berufsausbildung, ein integriertes
Studium mit Doppelqualifikation oder ein regulares Bachelorstudium (Bertelsmann Stif-
tung 2016: 12 ff.). Da es sich um ein Modellprojekt handelt, bleibt abzuwarten, ob die-
ses Bildungsangebot das formulierte Ziel einer Offnung verzahnter Bildungswege fiir
neue Zielgruppen einhalten kann. Weiterhin wird interessant sein zu beobachten, wie
die Verknipfung der Lernorte Betrieb, Berufs(fach)schule und Hochschule funktioniert.

Flexibel gestaltete Bildungsangebote

Im Zuge einer starkeren Durchlassigkeit zwischen den Bildungssegmenten haben vor
allem flexiblere Bildungsangebote wie Fernstudiengange und berufsbegleitende Studi-
engange insbesondere an privaten Hochschulen deutlich zugenommen. Die Studieren-
denzahl an privaten Hochschulen hat sich in den letzten zehn Jahren fast verdoppelt.
Ihr Anteil an allen Studienanfanger/innen betragt inzwischen 8 %. Speziell die Anzahl
an Studiengéngen bei den berufsbegleitenden Formaten, als Bachelor- oder Master-
Studium konzipiert, hat sich in den letzten drei Jahren nennenswert erhdht. Wéahrend
der Anteil an berufsbegleitenden Studiengédngen im August 2013 noch 8,1 % betrug,
stieg er bis Marz 2016 auf 13,1 % an. Schaut man sich die Studienanfanger/innen-
Zahlen bei den Fernstudiengéngen im von 2005-2014 an, zeigt sich, dass sich ihr An-
teil von 2.9 % (10.156 Studierende) auf 4,6 % (23.096) erhoht hat (Autorengruppe Bil-
dungsberichterstattung 2016: TabF1-4web). Besonders attraktiv sind die dort angebo-
tenen Bildungsgéange fur die Gruppe der Berufstatigen, weil sie eine zeitliche und rdum-
liche Flexibilitdt beinhalten und sich als Teilzeitmodelle mit einer Beschéaftigung verbin-
den lassen (Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2016: 124).
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Haufig knupfen diese Studienformate direkt an die Strukturen der wissenschaftlichen
bzw. akademischen Weiterbildung an, die in Zeiten von Digitalisierung und Industrie
4.0 sowie damit verbundenen steigenden Qualifikationsanforderungen auf dem Wei-
terbildungsmarkt bedeutsamer werden konnte. Seitdem die Offnung von Hochschule
es beruflich Qualifizierten auch ohne Hochschulzugangsberechtigung ermdglicht, Stu-
dienangebote wahrzunehmen, werden die Formate und Organisationsformen wissen-
schaftlicher Weiterbildung immer vielfaltiger (Wolter 2016: 15). Bisher sind sie primar
an Hochschulabsolvent/inn/en gerichtet. Es existieren inzwischen sowohl abschluss-
orientierte Studiengange als auch Zertifikatsprogramme, Weiterbildungsmodule, allge-
meinbildende Angebote zur Studienvorbereitung und kooperative Angebote. Wach-
sende Bedeutung bekommen in diesem Zusammenhang eben die flexiblen Lernfor-
mate wie die bereits genannten Bildungsangebote: berufsbegleitendes Studium und
Fernstudium. Aul3erdem treten in diesem Zusammenhang verstérkt blended-Learning-
Modelle und digitalbasierte Bildungsformate wie MOOCSs in den Vordergrund.
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