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>> Zusammenfassung

Acht von zehn Fuhrungskraften sehen im Fachkraftemangel die kritischste
Herausforderung fur die Wirtschaft. Eine Idee, ,made in Germany*“, kann
die Lésung sein, denn die berufliche Ausbildung ist ein treibender Motor
far die Gewinnung von zukinftigen Fach- und Fihrungskraften. Wer fit far
die digitale Zukunft sein will, muss demografische Trends verstehen, Trans-
parenz im eigenen Unternehmen schaffen, Auszubildende aktiv férdern
und gezielte Weiterbildungsangebote schaffen. Mit Hilfe von Learning
Analytics und intelligenter HR-Software kénnen die entscheidenden Wei-
chen gestellt werden.
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Einleitung

sFachkréfte sichern Innovation und Wettbewerbsfahigkeit, Wachstum und
Beschéftigung, Wohlstand und Lebensqualitat.” Dieser Satz bildet den
Auftakt einer Reihe zum Thema Fachkraftesicherung des Bundesministeri-
um fur fur Wirtschaft und Energie (BMWi). Das Wort ,,Fachkraftemangel”
ist aus dem Alltag vieler Unternehmen nicht mehr wegzudenken. Der Ar-
beitsmarkt ist zum Bewerber:iinnenmarkt geworden und Unternehmen
mussen viel mehr als noch friher mit attraktiven Chancen, Weiterbildungs-
angeboten und Benefits um die besten Képfe des Landes ringen. Duale
Ausbildungen kénnen einen entscheidenden Beitrag dazu leisten, Fach-
und Fdhrungskrafte direkt im Unterneh-

men auszubilden und so auch intern pass-

genau Fahigkeiten zu vermitteln und zu Spétere Fachkréfte im
fordern. Das Modell gilt als so erfolgreich, eigenen Betrieb auszu-

dass es mittlerweile in viele andere Lander bilden - Mittlerweile ein

wexportiert” wurde. Deutsche Niederlas- d her E Bl
sungen im Ausland machen sich die duale eutscher Exportschiager.

Ausbildung zu nutze, Austauschprogram-

me mit deutschen Ausbildungsstatten gewinnen an Beliebtheit und selbst
bei US-Unternehmen findet man Ausbildungszentren nach deutschem
Vorbild. Eigentlich ein Grund zur Freude. ,Die Azubis werden knapp” titelte
jedoch bereits vor einigen Jahren die ZEIT, denn Wirtschaft und Unterneh-
men k&nnen nicht weiter wachsen, wenn sie zwar volle Auftragsblcher ha-
ben, aber keine Fachkrafte, die all diese Auftrage bedienen kénnen. Es gilt:
Der Azubi-Mangel von heute ist der Fachkraftemangel von morgen.

Drei Zahlen zum deutschen Fachkraftemangel

-14,1% 60.000

Die Anzahl der neu abge- Die Gesamtzahl der 8 von 10 befragten Fiihr-
schlossenen Ausbildungs- unbesetzten Ausbild- ungskraften sehen im
vertrage ist in den ungsstellen stieg im Fachkraftemangel die
Jahren 2008 bis 2018 letzten Jahr um 7.000 kritischste Herausfor-

um 14,1% gesunken. auf insgesamt 60.000.  derung fur die Wirtschaft.



»
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Flinf Schritte fiir die digitale Zukunft

Mehr als die Halfte aller deutschen Unternehmen sehen im Fachkraf-
temangel die groRte Gefahr fur ihre eigene Geschaftsentwicklung: (Ausbil-
dungs-)Stellen bleiben langer unbesetzt, werden nicht optimal besetzt, die
Arbeitsbelastung der Mitarbeiteriinnen nimmt zu und Umsétze kénnen
nicht generiert werden. Besonders in den Bereichen Mathematik, In-
formatik, Naturwissenschaft und Technik (MINT), in der Metall- und Elek-
troindustrie, im Handwerk und im Gesundheitsbereich zeigen sich diese
negativen Trends zunehmend. Dieser Entwicklung gegenlber steht jedoch
ein wirksames Mittel, mit dem Unternehmen keine Angst vor diesen Trends
haben mussen. Wir sind uns sicher:

Berufliche Ausbildung ist ein treibender
Motor fiir die Gewinnung von zukiinftigen
Fach- und Fihrungskraften.

Wie wir zu dieser Aussage kommen zeigen wir in den nachfolgenden funf
Schritten: Vom demografischen Wandel Uber Herausforderungen fehlen-
der Transparenz und Analysen hin zu attraktiven Aus- und Weiterbildungs-
moglichkeiten fur die junge Generation. Jeder Schritt startet mit einer The-
se, die von Zahlen, Daten und Fakten untermauert wird.
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Schritt 1: Den demografischen Wandel verstehen

Die deutsche Gesellschaft altert rasant. Waren die Jahrgange der Nach-
kriegszeit, die sogenannten Babyboomer, noch sehr geburtenstark, so ha-
ben die nachfolgenden Generationen seitdem immer weniger Kinder. Die
Boomer gehen nach und nach in den Ruhestand, wahrend deutlich weni-
ger Menschen nachriicken, um ihre Stellen zu Gbernehmen - und die um-
lagenverteilte Rente zu finanzieren. Prognosen gehen davon aus, dass die
erwerbsfahige Bevoélkerung (20-65 Jahre) in

zehn Jahren um ca. 4 Millionen Menschen auf

einen Bestand von 45,9 Millionen Menschen Der demograf’SChe
gesunken sein wird. 2060 waren nach aktuel- Wandel befeuert den
len Berechnungen schon Uber 10 Millionen Fachkré'ftemange[.

weniger Menschen im erwerbsfahigen Alter.

Abbildung 1 zeigt drei unterschiedliche Bevdl-
kerungsvorausberechnungen unter verschiedenen Annahmen der Gebur-
tenhaufigkeit, Lebenserwartung und Nettozuwanderung. Variante 2 ent-
spricht so beispielsweise dem durchschnittlichen Wanderungssaldo zwi-
schen 1955 und 2018. Selbst Variante 3, die optimistisch eine wieder stei-
gende Geburtenrate, hohe Lebenserwartungen und starkere Zuwanderung
annimmt, zeigt, dass die Zahl der Menschen in Deutschland stagnieren
bzw. immer noch leicht abflachen wirde.

85 Variante 3
\
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80
75
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70
65
60
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Abbildung 1: Bevolkerungszahlen und -entwicklungen in Deutschland,
1950-2060. Quelle: Demografieportal.
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Neben der gesamten Anzahl an Menschen ist flr den Aus- und Weiterbil -
dungsmarkt und die Prognose von Fachkrafteengpéssen vor allem die Al-
tersstruktur der Bevdlkerung relevant. Abbildung 2 zeigt diese Struktur, un-
terteilt in Manner und Frauen, fir die Jahre 1950, 2019 und prognostiziert
fir 2060. Die Menschen im Rentenalter nehmen zu und ihr Anteil in Relati-
on zur Gesamtbevodlkerung steigt, was dazu fuhrt, dass wir von einer al-
ternden Bevdlkerung sprechen. Diese Entwicklungen haben einen grofRen
Einfluss auf die Wirtschaft und die internationale Wettbewerbsfahigkeit,
sodass der Bund versucht, hier gezielt einzugreifen bzw. bestméglich auf
die sich andernden Bedingungen einzugehen - unter anderem mit einer
langfristigen Demografiestrategie, zu der auch das Fachkrafteeinwande-
rungsgesetz gehort, welches qualifizierte Zuwanderung fokussiert.
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Abbildung 2: Altersstruktur der Bevokerung in Deutschland, 1950-2060.
Quelle: Demografieportal.

Aus dem Arbeitsmarkt ist ein Bewerberiinnenmarkt geworden, in dem
qualifizierte Personen am Steuer sitzen und sich auf eine Vielzahl offener
Stellen bewerben kdnnen - wenn ihre Fahigkeiten gesucht sind. Die Be-
rufsausbildung ist hier eine der besten und nachhaltigsten Strategien, um
Fach- und Flhrungskraftenachwuchs auszubilden und zu gewinnen. Eine
solide Ausbildung und die damit einhergehende Betriebserfahrung ermog-
licht es Auszubildenden, sich gezielt gefragte Qualifikationen anzueignen
und sie ermdglicht es Unternehmen ihre eigenen Engpésse passgenau zu
fullen. Grundlage dafir ist es, durch transparente Prozesse den eigenen
Bedarf gezielt zu erkennen, zu analysieren und datenbasierte Entscheidun-
gen zu treffen. Wie das geht, zeigt der néchste Schritt.



Seite 7 Whitepaper Berufliche Ausbildung TalentZGo

Schritt 2: Transparenz schaffen

Der Bildungsstand in Deutschland ist in den letzten Jahrzehnten kontinu-
ierlich gestiegen. Eigentlich ein Grund zur Freude, doch Jugendliche er-
werben heute immer haufiger ein (Fach-)Abitur und studieren danach an
Universitdten und Fachhochschulen. Vermeintlich bessere Einkommens-
und Karriereperspektiven sind hier mafRgebliche Treiber der Entwicklung,
die bei Ausbildungsberufen haufig unter-

schatzt werden. Allerdings ist es besonders in Die Berufsausbildung

all den Berufen schwierig geworden, qualifi- .
) ) . verliert zunehmend an
zierte Nachwuchskrafte zu bekommen, die

einen Ausbildungsabschluss voraussetzen. Bedeutung fiir junge
2019 begannen fast genauso viele Menschen Menschen.

ein Hochschulstudium wie eine Berufsausbil-

dung nach Jahren eines abwartsgerichteten Trends der Ausbildung und ei-
nes aufwartsgerichteten Trends bei Studienanfangern. Diese Entwicklung
fihrt dazu, dass viele Fach- und Fihrungspositionen in Unternehmen, die
friher durch ehemalige Auszubildende besetzt werden konnten, heute frei
bleiben. Zwar kénnen einige Positionen durch Hochschulabsolventen be-
setzt werden, doch die vielen Vorteile einer Ausbildung - betriebsinternes
Wissen, Erfahrung mit Arbeitsabléufen, gezielte interne Schulungen etc. -
fallen hier aus. Einarbeitungen dauert oft langer, da unternehmensspezifi-
sches Fachwissen erst ,,on the job“ erlernt werden muss.

Berechnungen auf Basis von Zahlen der Agentur fir Arbeit zeigen, dass
heute und in Zukunft starker denn je Personen mit Berufsausbildung ge-
sucht werden, wie die nachfolgende Abbildung 3 verdeutlicht. Wahrend
friher vor allem auch Akademiker:innen gesucht wurden, sind heute vor al-
lem Unternehmen die Fachkréfte suchen von Engpéassen betroffen.

492.558 65.973 62.726

Fachkrafte, davon in Spezialisten, davon in Experten, davon in
Engpassberufen... Engpassberufen... Engpassberufen...

80 % 75 % 69 %

Abbildung 3: Offene Stellen nach geforderter Qualifikation in Deutschland
2019. Quelle: KOFA.
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Diese Erkenntnis kommt in Unternehmen allerdings oftmals erst dann,
wenn es bereits zu spét ist, ndmlich wenn klar wird, dass sich beispielswei-
se auf ausgeschriebene Ausbildungsplatze nicht ausreichend (geeignete)
Kandidat:innen bewerben. Fehlende Transparenz innerhalb von Unterneh-
men bei strategischen Entscheidungen, vor allem im Personalbereich, sind
ein Grund dafiir. Die nachfolgenden funf Schritte kénnen helfen, diese
Transparenz herzustellen:

Beussleein schoffer

Unternehmen brauchen im ersten Schritt ein grundlegendes Verstéandnis
der demografischen und gesellschaftlichen Entwicklungen, um einschéat-
zen zu kénnen, wie sich diese auf ihr eigenes Unternehmen, ihr Geschafts-
modell und ihre Nachwuchsférderung auswirken.

Die Verantwortung fiir eine umfassende und langfristige Strategie zur For-
derung von Talenten - und damit zur Sicherung der Existenz - ist nicht nur
Personalthema, sondern sollte von der Geschéaftsfihrung aktiv ange-
gangen und getragen werden. Klare Verantwortlichkeiten helfen konkrete
Schritte zu planen, gesetzte Ziele zu erreichen und zeigen intern wie ex-
tern, dass das Thema Fachkréftenachwuchs und Ausbildungsférderung
Relevanz hat.

Engpasse analysieren

Jede wichtige Entscheidung sollte auf Daten basieren. Um aktuelle oder
kommende Engpasse festzustellen, braucht es Zahlen aus dem Unterneh-
men, denn nur so kdnnen Prognosen und Vermutungen in einen realis-
tischen Kontext gesetzt werden. Nur eine datengetriebene Analyse der
Engpésse ermoglicht es im Nachhinein zu evaluieren, ob eine Strategie er-
folgreich war, wie Kosten und Nutzen in Relation stehen und was ggf. in

Zukunft angepasst werden muss.
Slralegic enlgickeln

Wenn der Unterschied zwischen dem IST- und dem SOLL-Zustand defi-
niert ist, kann anschlieend eine Strategie zur gezielten Rekrutierung und
Ansprache von potenziellen Auszubildenden und zur internen Fort- und
Weiterbildung aufgesetzt werden. Wenn diese auf vorher erhobenen
Daten basiert, kann der Prozess intern kommuniziert werden.
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Fachkrafle aushilden

Die Strategie hat Erfolg, wenn im letzten Schritt die Fach- und Fihrungs-
krafte der Zukunft im eigenen Unternehmen ausgebildet werden kénnen
und sichergestellt werden kann, dass sie auch nach der Ausbildung einen
Platz im Unternehmen haben.

Fehlende Transparenz bei Entscheidungen und Prozessen kann somit ef-
fektiv und strukturiert beseitigt werden, was ein entscheidender Schritt ist,
um nachhaltig dem steigenden Bedarf an qualifizierten Arbeitskraften zu
begegnen. Warum eine betriebliche Ausbildung die ideale Grundlage da-
far ist, zeigen wir im dritten Schritt.

Schritt 3: Berufliche Ausbildung starken

Die demografische Entwicklung zeigt, dass immer weniger erwerbsféhige
Menschen immer komplexere Aufgaben bewaltigen missen. In Unterneh-
men zeigen sich schnell konkrete Engpéasse, denn der Bedarf nach qualifi-
ziertem Personal bleibt nicht nur gleich, sondern steigt konstant. Eine be-
rufliche Ausbildung ist daher fiir viele Unternehmen die ideale Lésung, um
nicht nur ,irgendwelche* Qualifikationen zu bekommen, sondern junge
Menschen direkt in betriebsinterne Abldufe einzubinden und auf freie oder
freiwerdende Positionen vorzubereiten. Auch die Politik hat den grofRen
Mehrwert der dualen Ausbildung ins Auge gefasst und seit einigen Jahren
die zunehmenden Nachfrage nach Fachkraften priorisiert. Die ,,Allianz fur
Aus- und Weiterbildung“ wurde Ende 2014 vom Bund und den Landern,
der Bundesagentur fur Arbeit, der Wirtschaft und Gewerkschaften ge-
schlossen, um dem Fachkraftemangel entschlossen entgegen zu wirken.
Im Herbst 2019 wurde die Allianz erneuert, mit dem Ziel junge Menschen
far Ausbildungsberufe zu begeistern und sie dort zu binden.

Ausbildungen sind ein Grundstein
der eigenen Fachkraftesicherung.
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ZW MW (u/a/.):

v Eine Steigerung der Attraktivitat und Qualitat der Ausbildung

+ Die Sicherstellung eines ausreichenden Angebots an
betrieblichen Ausbildungsplatzen

v Eine Unterstltzung von Auszubildenden und Betrieben
durch gezielte Férderinstrumente

v Das Sichtbarmachen der beruflichen Aus- und Weiterbildung
als SchlUssel zu Erfolg und Aufstieg im Berufsleben

v Die Férderung von Menschen mit Migrations- und
Fluchthintergrund in Ausbildungsprogrammen

v Der Einsatz fur eine hdhere Durchlassigkeit zwischen
beruflichen und akademischen Bildungssystemen

DarlUber hinaus zeigen schon die Namen diverser Landerbindnisse zur
Aus- und Weiterbildung, dass berufliche Ausbildung und Fachkrafteent-
wicklung und -férderung fast immer zusammen gedacht werden. Pro-
gramme wie das ,Bundnis zur Starkung der beruflichen Ausbildung und
des Fachkraftenachwuchses 2019-2022% in Baden-Wirttemberg, die ,,Alli-
anz fur starke Berufsbildung in Bayern® oder die , Thiringer Allianz fir Be-
rufsbildung und Fachkrafteentwicklung® setzen sich gezielt fir eine Stéar-
kung der Berufsbildung ein, um die dortigen Qualifizierungsmdglichkeiten
zur Férderung von Fach- und Fihrungskraften zu nutzen.

Der Nachwuchs von heute ist die Fachkraft von morgen, aber nur, wenn
Auszubildende nach ihrer Ausbildung im Betrieb bleiben. Auszubildende
sollten nach der Ausbildung daher unbedingt von ihren Betrieben Ulber-
nommen und intern weitergebildet werden, um so die Kosten der Ausbil-
dung durch Gewinne der spéater ausgelernten Mitarbeiter auszugleichen.
Auszubildende anzunehmen und zu férdern ist nur der erste Schritt, die in-
terne Weiterentwicklung auf benétigten Positionen ist fir Unternehmen
der beste Weg, um dem eigenen Fachkraftemangel zu begegnen.
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Schritt 4: Entwicklungen fordern

FUr jede zweite FUhrungskraft ist die Férderung des Kompetenzerwerbs ei-
nes der Top-3-Handlungsfelder, um dem Fachkréftemangel zu begegnen -
und diese Férderung sollte schon wahrend der Ausbildung beginnen, um
Auszubildende zu begeistern und an das Unternehmen zu binden. Ein
frihzeitiges Ausfindig-machen von férderwilligen und férderfahigen Ta-
lenten ist essentiell in der Personalentwicklung, und eine Ausbildung bietet
den idealen Rahmen, Potenziale zu entde-

cken, die spater gezielt geférdert werden . .
kénnen. Wer Auszubildende nach der Aus-  Von betrieblicher Personal-

bildungsphase im Unternehmen halt, hat ynd Personlichkeits-

jetzt di_e gesamte Fort- und Weit.erbildung entwicklung profitieren
selbst in der Hand - und sollte sie nutzen, v
alle Beteiligten.

um Mitarbeitende fir zukUnftige Aufgaben
vorzubereiten und ihnen einen Anreiz zu
geben im Unternehmen zu bleiben, wenn ihnen dort Entwicklungsper-
spektiven aufgezeigt werden kdnnen. Personalarbeit muss daher heute im-
mer mit Weitblick und zukunftsweisend gestaltet werden, um nachhaltig
erfolgreich zu sein. Kompetenzentwicklung, Nachwuchsférderung und
strategische Personalplanung sind zentrale Handlungsfelder, die Unterneh-
men selbst steuern kénnen, um ihr eigenes Personal zu Fach- und Fih-

rungskraften zu entwickeln.

...aller Auszubildenden werden nach Abschluss
von ihrem Betrieb tibernommen.

Als Folge der Coronapandemie will in Zukunft jedoch jeder zehnte Betrieb
weniger ausbilden, zeigt eine aktuelle Studie des IAB aus diesem Jahr. Das
kann schlimme Folgen haben, da die Férderung von Personal- und Persén-
lichkeitsentwicklung durch eine betriebliche Ausbildung entscheidendes
Instrument fur Unternehmen ist, um langfristig (personell) zukunftsfahig
aufgestellt zu sein. Ziel jedes Unternehmens sollte es sein, schon in der
Ausbildung das Lernen als Erfolgsfaktor zu verankern und eine positive
und férdernde Lernkultur zu implementieren. Wer als Auszubildende:r
merkt, dass dem Arbeitgeber die eigene persénliche und fachliche Weiter-
bildung am Herzen liegt, der entwickelt nachweislich ein hdheres Commit-
ment, leistet bessere Arbeit, ist zufriedener — und hat damit deutlich weni-
ger Anreize, nach der Ausbildung das Unternehmen zu wechseln.
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Diese Bindung an den Arbeitgeber ist in der Personalplanung ein entschei-
dender Faktor, denn gerade fur kleine Unternehmen wird die Suche nach
geeignetem Personal immer schwieriger, sodass Unternehmen alles daran
setzen sollten, Auszubildende gut zu entwickeln und zu halten. Kleine Un-
ternehmen stehen nicht nur mit vergleichbaren Unternehmen im Wettbe-
werb um Auszubildende und fachlich qualifiziertes Personal, sondern tre-
ten auch gegen Mittelstandler und GrofRkonzerne an - die ebenfalls Perso-
nal suchen. Berechnungen zeigen, dass bei Betrieben mit weniger als 50
Mitarbeitenden fast jede dritte Personalsuche erfolglos abgebrochen wer-
den muss. Weiterbildung boomt daher derzeit in kleinen Unternehmen be-
sonders, da hier versucht wird internes Potenzial zu férdern und weiterzu-
entwickeln, wenn die externe Personalgewinnung stockt. Welche Rolle di-
gitale Tools und E-Learning-Angebote hier spielen, zeigt der letzte Schritt.

Personalgewinnung, -sicherung und
-weiterentwicklung sind essenziell und
gehoren gemeinsam betrachtet.
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Schritt 5: Weiterbildungsangebote schaffen

~Die Kompetenzentwicklung (in Unternehmen) basiert noch zu sehr auf
tradierten Modellen®, hei’t es in einer grofRen Hays-Umfrage unter Fih-
rungskraften. Zwar ist in Unternehmen angekommen, dass Aus- und
Weiterbildungsangebote gezielte Licken im eigenen Betrieben fillen kdn-

nen, doch veraltete Blicher und Frontalvor-

trage sind hier viel haufiger zu finden als . . .

digitale Lernplattformen, Videokonferen- Nicht mal ein Drittel der
zen zum Austausch Uber Case Studies oder  deutschen Unternehmen
digitale Lerntools fur Auszubildende. 2018 ¢ 2¢t dje Mb'glichkeiten

gaben nicht mal ¥ aller befragten deut- . o . .
schen Unternehmen an, dass sie digitale dlgltaler Welterblldung'

Lernangebote bzw. E-Learning nutzen. Die

Pandemie beschleunigt die Digitalisierung der Weiterbildung zwar etwas,
doch interaktive digitale Plattformen und Anbieter sind dennoch haufig
eine Seltenheit. In heutiger Zeit ist E-Learning als digitales Tool zur Vermitt-
lung von Wissen und Kompetenzen jedoch nicht mehr nur ,nice to have®
sondern unersetzlich fir all diejenigen, die auch in Zukunft noch vorne mit-
spielen wollen.

Die Berliner Senatorin fur Integration, Arbeit und Soziales Elke Breitenbach
stellt klar: ,Weil die Auszubildenden von heute die Fachkrafte von morgen
sind, mussen wir die Weichen so stellen, dass die duale Ausbildung durch
die Vermittlung digitaler Kompetenzen weiter gestéarkt und zukunftsfest
gemacht wird.“ Experten sind davon Uberzeugt, dass in den nachsten Jah-
ren Videos, Erklarfilme sowie Blended-Learning-Angebote (d.h. eine Ver-
netzung aus digitalen und analogen Angeboten) und Apps im Bereich E-
Learning besonders erfolgreich sein werden. Marktzahlen, die ein prozen-
tuales Wachstum der Branche im zweistelligen Bereich (ca. 15%) zeigen,
belegen diese Prognosen.
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Abbildung 4 zeigt eine Umfrage in der DACH-Region aus dem Jahr 2019.
Zu sehen ist der Anteil der Befragten, die der Nutzung der folgenden An-
wendungen als Lernformen in Unternehmen in den kommenden drei Jah-
ren eine zentrale Bedeutung beimessen.

Videos/
Erklarfilme

94 %

Micro Learning/

Learning Nuggets 92%

Blended Learning

90 %

Mobile Anwen-

dungen/Apps 87%

Virtuelle
Klassenrdume/
Webinare

79 %

Abbildung 4: Potenzial verschiedener E-Learning-Formate in Unterneh-
men 2019. Quelle: Statista.

Die neuen Generationen in Ausbildungen und damit am Arbeitsmarkt sind
»Digital Natives® und so wie die Digitalisierung kontinuierlich Prozesse im
Unternehmen verandert, so sollte sich auch die Weiterbildungslandschaft
an diese digitalen Verdnderungen anpassen. E-Learning-Angebote sind
nicht nur am Puls der Zeit und damit fir junge Menschen attraktiv, sondern
bringen selbstverstandlich eine Reihe von Vorteilen mit, die sich Unterneh-
men nicht entgehen lassen sollten: Sie kdnnen orts- und zeitunabhéngig
verwendet werden, sind oftmals kostenglnstiger als tradierte Schulungen
und Seminare, Lernende kdnnen in ihrem eigenen Tempo lernen und ha-
ben oftmals deutlich mehr Méglichkeiten Inhalte und Lernziele zu indivi-
dualisieren. Die didaktischen und betriebswirtschaftlichen Vorteile sind oft-
mals noch nicht (vollstadndig) bei Unternehmen angekommen, sodass man
hier mit state-of-the-art Lehr- und Lerntools nicht nur zukunftsweisend
ausbilden kann, sondern sich auch am Ausbildungs- und Arbeitsmarkt als
attraktiver und digitalisierter Arbeitgeber aufstellt - und so einen klaren
Vorteil gegentiber der Konkurrenz hat.
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Fazit

Die berufliche Ausbildung kann ein entscheidender Motor fir die Gewin-
nung von zukinftigen Fach- und Fuhrungskraften sein. Daflir missen je-
doch einige Weichen gestellt werden, die wir in diesem Papier zusammen-
gestellt haben:

{. Demografische und gesellschaftliche Entwicklungen missen
erkannt und verstanden werden.

2. Prozesse zum Gewinnen, Halten und Férdern von qualifizierten
Talenten missen im Unternehmen transparent gemacht werden,
um Entscheidungen datengestitzt zu treffen.

3. Investitionen in die berufliche Ausbildung kénnen nur vor einem
internen Fachkraftemangel schiitzen, wenn Auszubildende
tbernommen werden.

Personal- und Persdnlichkeitsentwicklung muss gezielt priorisiert
werden, um Talente ausfindig zu machen und zu halten.

5_ Eine Kultur des ,lebenslangen Lernens®ist vor allem dann
erfolgreich, wenn Aus- und Weiterbildungstools digital sind.
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Bundesministerium fir Wirtschaft und Energie, Fachkrafte flr Deutschland
(2021)

Demografieportal (2019).

Destatis (2019).

HAYS, Fachkraftemanagel in Deutschland (2019).

IHK Berlin, Digitalisierung in der Aus- und Weiterbildung in Berlin (2017).
KOFA (2019).

Statista (2019).

ZEIT Online, Die Azubis werden knapp (2017).



https://www.aus-und-weiterbildungsallianz.de/AAW/Navigation/DE/Home/home.html
https://www.zeit.de/wirtschaft/2017-05/duale-ausbildung-deutschland-azubi-mangel
https://de.statista.com/statistik/daten/studie/203748/umfrage/bedeutung-von-e-learning-anwendungen-in-unternehmen/
https://www.kofa.de/fachkraefteengpaesse-verstehen/auf-einen-blick
https://www.ihk-berlin.de/politische-positionen-und-statistiken-channel/arbeitsmarkt-beschaeftigung/bildungspolitik/bildungspolitische-positionen/digitalisierung-in-der-aus-und-weiterbildung-in-berlin-3732978
https://www.hays.de/lp/fachkraeftemangel
https://www.destatis.de/DE/Presse/Pressemitteilungen/2020/02/PD20_N007_132.html#:~:text=Das%20zeigt%20eine%20Sonderauswertung%20des,600%20auf%20521%20900%20gesunken.
https://www.demografie-portal.de/DE/Fakten/bevoelkerungszahl.html?nn=676784
https://www.bmwi.de/Redaktion/DE/Dossier/fachkraeftesicherung.html#:~:text=Zwar%20gibt%20es%20in%20Deutschland,mit%20geeigneten%20Fachkr%C3%A4ften%20besetzt%20werden.
https://www.bmwi.de/Redaktion/DE/Pressemitteilungen/2021/02/20210226-ein-jahr-fachkraefteeinwanderungsgesetz.html
https://www.bmwi.de/Redaktion/DE/Pressemitteilungen/2021/02/20210226-ein-jahr-fachkraefteeinwanderungsgesetz.html

>> Sie winschen weitere Informationen?

lhr Kontakt zu uns:

Talent Go

Eine Marke der Talent2Go GmbH
Hans-Stempel-Str. 14
76829 Landau



mailto:info@talent2go.de
http://www.talent2go.de/
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