Hans Merkens

Weiterbildung und Weiterbildungsmarkt

1 Weiterbildung im Bildungssystem

In Darstellungen des deutschen Bildungssystems wird dem quartaren Sektor geringere
Aufmerksamkeit geschenkt. Er wird in der Regel als Tatbestand erwahnt, aber kaum detailliert
beschrieben. Das hangt damit zusammen, dass die Weiterbildung aulRerhalb des hierarchisch
gegliederten Bildungssystems angeordnet ist und liber keine allgemeinen, systematisch bestimmten
Zugangsvoraussetzungen verfligt, wie das z.B. beim tertidren Bereich der Fall ist, zu dem der Zutritt
fir Nachfrager durch die Hochschulreife oder eine dquivalente Qualifikation eingeschrankt ist. An
Weiterbildung kann prinzipiell jeder teilnehmen, so reicht das Spektrum der Angebote von
Alphabetisierungskursen bis hin zum Coaching fiir Manager in Unternehmen, um nur die mogliche
Bandbreite von Angeboten mit der Zielsetzung anzudeuten, Kompetenzen von Teilnehmern
systematisch zu erweitern. Es fallt deshalb schwer, eine iberschaubare Menge von Institutionen zu
bestimmen, in denen eindeutig Weiterbildung organisiert wird. Es gibt zwar eine Reihe von
Institutionen, die fir sich ausschlielRlich Weiterbildung als Ziel angeben bzw. anstreben, ihre
Leistungen im Sektor Weiterbildung zu erbringen, z.B. VHS, Fernlehrinstitute, Akademien. Daneben
gibt es aber Institutionen, die auch Weiterbildung anbieten: Diese reichen von den klassischen
Institutionen des sekundaren und tertidren Bildungssystems bis hin zu den Unternehmen, die
zahlreiche Angebote exklusiv fir ihre Beschaftigten vorhalten.

Nach dem Strukturplan fiir das Bildungswesen umfasst Weiterbildung ,,Fortbildung, Umschulung und
Erwachsenenbildung. Sie ergdnzt die herkémmlichen geschlossenen Bildungsgange und setzt sie
unter nachschulischen Bedingungen fort“ (Deutscher Bildungsrat 1970, 51). Mit ihr wird also eine
Ergdnzung vorangehender Bildung angestrebt und sie umfasst nachschulische Bildungsprozesse in
institutionalisierter Form (ebd. S.51). Dabei ist ein padagogisch-didaktischer Bezug wesentlicher
Bestandteil gewesen (ebd. S. 57). Zusatzlich ist angenommen worden, dass sie fremdorganisiert wird
(ebd. 198 ff.). Es wurde also vorausgesetzt, dass sie in Organisationen stattfindet. Diese Definition,
die im Rahmen eines Strukturplans des Bildungswesens sinnvoll war, wird heute fiir den komplexen
Gegenstand Weiterbildung als nicht mehr hinreichend betrachtet (Eisermann, Janik, Kruppe 2014,
477). So hat das BMBF den Gegenstand der Weiterbildung weiter bestimmt: , Weiterbildung ist die
Fortsetzung jeder Art des Lernens nach Abschluss der Bildungsphase in der Jugend”
(http://www.bmbf.de/de/1366.php). Es wird nicht mehr vorausgesetzt, dass die Weiterbildung
organisiert ist, sondern das Lernen wird in den Fokus gertickt; der Blick richtet sich damit auf die

Personen, die sich weiterbilden. Ahnlich hat die KMK Weiterbildung umschrieben: , Weiterbildung ist
die Fortsetzung oder Wiederaufnahme organisierten Lernens nach Abschluss einer unterschiedlich
ausgedehnten ersten Bildungsphase und in der Regel nach Aufnahme einer Erwerbs- oder
Familientatigkeit” (KMK 2001, 4 vgl. Becker 2005, 187). In dieser Bestimmung wird mit der
Bezeichnung ,organisierten Lernens” eine Eingrenzung vorgenommen, die an den Strukturplan
anzuschlieBen zu sein scheint, dennoch aber nach heutigem Verstandnis zwei Varianten aufweisen
kann: Das Lernen kann prinzipiell fremd- oder selbstorganisiert werden. Viele der Probleme, die im
Folgenden erdrtert werden, resultieren daraus, dass Weiterbildung auch selbstorganisiert verlaufen
kann. Das wird im Ansatz ersichtlich, wenn bei der OECD beim Spektrum der Weiterbildung formale
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sowie nicht formale Fort- und Weiterbildung aufgefiihrt werden (OECD 2010, 91 ff.). Damit wird das
selbstorganisierte Lernen miteingeschlossen. Eisermann, Janik, Kruppe (2014, 478) haben zwischen
formaler, non-formaler und informeller Weiterbildung unterschieden. Beim Konsortium
Bildungsberichterstattung (2006, 123) wird mit einem Wechsel der Bezeichnungen nach formalen,
non-formalen und informellen Lernwelten differenziert. Nach Eisermann, Janik, Kruppe (2014, 478)
kann man zur formalen Weiterbildung alle diejenigen Angebote zuordnen, die mit einem allgemein
anerkannten Abschluss enden. Zur non-formalen Weiterbildung gehéren die Angebote, die ohne
einen allgemein anerkannten Abschluss, aber eventuell mit einem Zertifikat oder einer
Teilnahmebescheinigung bzw. ohne entsprechende Bestatigung enden, aber von einem Anbieter
fremdorganisiert durchgefiihrt werden. Informelle Weiterbildung findet weder in Kursen statt noch
flhrt sie zu einem Abschluss. Nunmehr bedarf es bei der Weiterbildung nicht mehr der
Intentionalitat beim Lernen, denn informell kann auch gelernt werden, wenn der Lernende nicht
intentional, also auf bestimmte Ziele gerichtet, lernt. Bei allen Erlauterungen des Gegenstandes wird
aber Ubereinstimmend davon ausgegangen, dass eine andere Bildungsphase vorangegangen ist.

Der Anteil informeller Lernwelten bzw. des informellen Lernens an der Weiterbildung ist vom
Konsortium Bildungsberichterstattung (2006, 130 f.) beschrieben worden. Detaillierter ist die
Darstellung bei der Autorengruppe Bildungsberichterstattung (2008, 146 ff.), die informelles Lernen
dem Alltagsleben zugeordnet und mit Lernaktivitdten umschrieben hat, , die nicht durch
Bildungseinrichtungen organisiert, sondern von Individuen selbst wahrgenommen oder in
beruflichen und anderen sozialen Kontexten erfahren werden — jedoch ohne zufalliges oder
beilaufiges Lernen” (ebd. S. 346). Es sei auch ,auf Gelegenheitsstrukturen im Arbeits- und
Lebenskontext zurlickzufiihren” (ebd. S. 346). Damit wird einerseits eine Ausgrenzung des Deutschen
Bildungsrates (1970, S. 197) aufgehoben, der formuliert hatte: , Das kurzfristige Anlernen oder
Einarbeiten am Arbeitsplatz gehort nicht in den Rahmen der Weiterbildung.” Andererseits wird mit
dem Ausschluss zufalligen oder beildufigen Lernens eine neue Grenze markiert, die in empirischen
Untersuchungen wahrscheinlich nicht umgesetzt werden kann, weil man die Lernenden nach den
Umstdnden ihres Lernens fragen misste, wahrend sie lernen.

Kaufmann (2012) hat die Verwendung des Konzepts des informellen Lernens aufgearbeitet. Dabei hat
sie konstatiert, dass es keine Ubereinstimmung beziiglich dessen gibt, was mit informellem Lernen
gemeint ist. Das trifft nach ihrer Analyse auch fiir die Erwachsenenbildung bzw. Weiterbildung zu. Bei
den verschiedenen von ihr geschilderten Positionen wird fiir informelles Lernen ein Erfahrungsbezug
als konstitutiv betrachtet. Wieweit Personen etwas erfahren bzw. Wissen oder Kompetenzen
erworben haben, lasst sich empirisch iberpriifen, z.B. durch eine Befragung. Deshalb wird im
Anschluss an ihre Uberlegungen im Folgenden diese neue Abgrenzung der Autorengruppe
Bildungsberichterstattung (2008) nicht Glbernommen. Damit ist der Nachteil verbunden, dass eine
Unterscheidung zum lebenslangen Lernen nicht mehr mdglich ist. Vielmehr wird jede Form des
Lernens nach dem Abschluss der formalen Bildung im Bildungssystem der Weiterbildung zugerechnet
und das informelle Lernen als eine Variante des Lernens begriffen, die auch in der Weiterbildung
auftreten kann. Informelles Lernen wird also als Lernen im Alltag und in nicht durch Institutionen mit
dem Ziel des Lernens formalisierten Prozessen betrachtet. Dabei kann informelles Lernen, wie es hier
verstanden wird, auch im Rahmen solcher Prozesse als nicht-intendierte bzw. unerwiinschte
Nebenwirkung auftreten. Diese Erlauterungen sollten nicht dahingehend missverstanden werden,
dass Weiterbildung nicht formalisiert verlaufen und von Personen organisiert werden kann sowie
wird. Das traditionelle Verstandnis wird nur erweitert: Neben den Weiterbildungsaktivitaten, die
fremdorganisiert verlaufen, gibt es Situationen, in denen Personen in sozialen Kontexten oder im



Alltag etwas lernen und dadurch ihre Dispositionen bzw. ihr Verhalten dandern: Sie bilden sich auf
diese Weise weiter.

Mit dem Fokus auf Lernen hat das BMBF (2008, 88) im Anschluss an Bestimmungen der OECD und
der Kommission der EU eine Differenzierung von formalem, nicht-formalem und informellem Lernen
vorgenommen. Formales Lernen findet in Bildungs- und Ausbildungseinrichtungen, nicht-formales
Lernen aullerhalb der Hauptsysteme der allgemeinen und beruflichen Bildung und informelles
Lernen als nattirliche Begleiterscheinung des alltaglichen Lebens statt. Danach gehort die
Weiterbildung zum Bereich des nicht-formalen bzw. informellen Lernens. Im Folgenden wird in
Differenz zu dieser Einteilung zwischen formaler und informeller Weiterbildung unterschieden. Mit
formaler Weiterbildung wird dabei diejenige Weiterbildung erfasst, die institutionell eingebunden ist.
Im Unterschied zu den anderen Bereichen des Bildungssystems wird bei Weiterbildung offensichtlich
auch privat organisiertes (d.h. von der einzelnen Person organisiertes) Lernen miterfasst: Das
Individuum bildet sich u.a. auch weiter, indem es sich im Alltag mit seiner Umwelt auseinandersetzt
und dabei sich oder diese Umwelt anzupassen versucht. Das gelegentliche und das selbstorganisierte
Lernen werden der informellen Weiterbildung zugeordnet.

Privates Lernen kann z.B. durch die Lektilire von Fachzeitschriften bzw. Fachbiichern erfolgen. Sobald
man als Ausgangspunkt wahlt, dass das Lernen selbstorganisiert sein kann, gehoéren auch Lernformen
wie learning by doing, wenn es in Kontexten stattfindet, in denen Lernen nicht institutionalisiert und
formal mit dem Ziel der Bildung organisiert ist, zur Weiterbildung. Im Alltag kann man sich in diesem
Sinne durch das Lesen und Umsetzen von Gebrauchsanweisungen bzw. Betriebsanleitungen
weiterbilden.

Flr den Bereich des informellen beruflichen Lernens werden von der Autorengruppe
Bildungsberichterstattung (2008,146) zwolf unterschiedliche Aktivitdten benannt und 68 % der
Befragten gaben an, sich daran beteiligt zu haben. Dabei reichte das Spektrum vom Lernen durch
Beobachten, Ausprobieren, Giber das Lesen von Fachliteratur und die Unterweisung am Arbeitsplatz
bis hin zu Coaching und Jobrotation sowie zu Austauschprogrammen mit anderen Firmen.
Informelles Lernen findet demnach im Rahmen der beruflichen Weiterbildung haufig statt. Fir die
Alltagswelt fehlen bisher entsprechende Uberlegungen bzw. Versuche des Systematisierens.
Dennoch sollte der nicht berufliche Alltag mit seinen zahlreichen Situationen und Kontexten, die das
Individuum zum Lernen anregen, nicht unterschéatzt werden. Er ist aber bisher im Gegensatz zur
beruflichen Welt nicht untersucht worden. Deshalb liegen fiir den Sektor des informellen Lernens
kaum Daten iiber Haufigkeiten von Aktivitaten vor; es gibt auch keine Uberlegungen, was ihm alles
zugerechnet werden kann.

Weil auch privat und nicht fremdorganisiert gelernt werden kann, ist die empirische Erfassung der
Weiterbildungsaktivitdten von Personen schwierig. Von Rosenbladt, Bilger (2011, 23) haben bereits
darauf hingewiesen und einige der Probleme geschildert, die in entsprechenden Untersuchungen oft
nicht zufriedenstellend geldst werden kénnen, wenn Personen nach ihren Weiterbildungsaktivitdten
befragt werden. Viele der Befragten werden sich nicht bewusst sein, dass sie sich weitergebildet
haben, weil ihre Weiterbildung nicht in einem formalisierten Kontext stattgefunden hat. Bei genauer
Betrachtung der Bestimmung der KMK (2001, 4) reicht im Prinzip aus, dass man den Eindruck hat,
etwas organisiert gelernt zu haben, um diese Aktivitat der Weiterbildung zuzuordnen. Im Sektor der
beruflichen Weiterbildung wird bei entsprechenden Befragungen das informelle Lernen in der



beruflichen Weiterbildung inzwischen genauer erfasst (Autorengruppe Bildungsberichterstattung
2008, 146).

Bei den bisherigen Uberlegungen ist davon ausgegangen worden, dass durch Weiterbildung etwas
gelernt wird. Dem steht gegeniiber, dass die Beteiligung an organisierten Programmen, in denen
angestrebt wird, Kompetenzen zu vermitteln, einzelne Teilnehmer aber objektiv nichts gelernt
haben, auch der Weiterbildung zugeordnet wird, wenn Teilnehmer bei Befragungen angeben,
teilgenommen zu haben. Weiterbildung kann demnach weder durch die Teilnahme an zu diesem
Zweck organisierten Veranstaltungen noch durch die Tatsache eingegrenzt werden, zusatzlich
Qualifikationen oder Kompetenzen erworben zu haben. Daraus resultiert, dass eine Befragung von
Personen, ob sie an Weiterbildung teilgenommen oder sich weitergebildet haben, nicht ausreichen
kann, um den Verbreitungsgrad angemessen zu erfassen. Hinzu kommt noch die Schwierigkeit, dass
bei Erhebungen unterschiedliche Definitionen und Konzeptionen von Weiterbildung sowie nicht
Ubereinstimmende Operationalisierungen die Grundlage bilden (Eisermann, Janik, Kruppe 2014,
491).

In Differenz zu diesen Versuchen einer Bestimmung von Weiterbildung, die sich in erster Linie an
moglichen Varianten der informellen Weiterbildung orientiert hat, hat Faulstich (2008, 64 f.) das
Spektrum begrifflich gefasst und dabei vor allem die formale Weiterbildung einbezogen:
»Weiterbildung dient vielfaltigen individuellen, 6konomischen und gesellschaftlichen Interessen. Sie
ist notwendig fur den Erhalt volkswirtschaftlicher Leistungsfahigkeit, die Anpassung an die
dynamische Technologieentwicklung und so wichtiger Aspekt der Arbeitsmarktpolitik. Weiterbildung
ist aber auch integraler Bestandteil fur funktionierende Mitbestimmung und
Demokratisierungsbestrebungen und wird dariiber hinaus auch als Moment individueller
Weiterentwicklung und Personlichkeitsentwicklung verstanden®. Diese verschiedene Ziele
aufzdhlende Definition von Weiterentwicklung lasst erkennen, wie bereichsiibergreifend
Weiterbildung einerseits verstanden werden sollte. Andererseits kénnen hdchst unterschiedliche
Ziele mit Weiterbildung zu erreichen versucht werden: berufliche, gesellschaftliche und
allgemeinbildende Ziele lassen sich unterscheiden. Wahrend die beiden letzteren im Fokus der
Erwachsenenbildung gestanden haben, resultiert das erste daraus, dass berufs- bzw.
tatigkeitsbezogene Bildungsprozesse liber die Lebenszeit zunehmend nach dem Eintritt in das
Beschéftigungssystem einer Ergdnzung bedirfen (Feuchthofen 2013). Tight (2002, 74 f.) hat fir die
berufliche Weiterbildung zwischen dem individuellen Aspekt (Investment in die eigene Zukunft), dem
organisationsbezogenen Aspekt (Investment fiir das Uberleben und die Entwicklung der
Organisation) sowie dem gesellschaftlichen Aspekt (Erhéhung des Anteils der Erwachsenen, die sich
weiterbilden) unterschieden (vgl. auch Becker 2005, 187). Diese Differenzierung ist fur die folgenden
Uberlegungen wichtig; allerdings wird die dritte Zielsetzung nur mitbehandelt werden. Sie ist von
besonderem Interesse, wenn der Stellenwert der Weiterbildung im Wirtschafts- und
Gesellschaftssystem betrachtet wird.

Im Fokus von Beschreibungen des Weiterbildungsbereichs, soweit formale Weiterbildung betrachtet
wird, steht, dass angestrebt wird, Kompetenzen, Qualifikationen zu vermitteln sowie Zertifikate zu
vergeben, mit denen deren Erwerb bestatigt wird. Das heildt, auf dieser abstrakten Ebene fillt es
leicht, auch fiur die Weiterbildung einen Bildungsauftrag zu formulieren, der an den anderer
bildender Institutionen anschlussfahig ist. Dabei erstreckt sich das Spektrum von allgemeiner Bildung
oder Grundbildung bis hin zur Qualifikation fiir Tatigkeiten in der Arbeitswelt: Neben einer
allgemeinbildenden Funktion gibt es bei der Weiterbildung eine tatigkeitsbezogene Funktion, mit der



angezielt wird, Kompetenzen und Qualifikationen der Menschen im beruflichen Bereich zu
verbessern bzw. im Bedarfsfall neu zu vermitteln.

Die Unterscheidung von beruflicher und allgemeiner Weiterbildung ist nicht unumstritten. Vom
Deutschen Bildungsrat (1970) war sie abgelehnt worden: ,Eine Absonderung beruflicher
Weiterbildung ist ebenso wenig gerechtfertigt und vertretbar wie eine Isolierung sozio-kultureller
oder politischer Inhalte der Weiterbildung... Jeder Bildungsgang der Weiterbildung muss
Ubergreifend, allgemeine Gesichtspunkte beriicksichtigen.” Eine ahnliche Position wird von der
Autorengruppe Bildungsberichtserstattung (2008, 137) vertreten, die darauf verwiesen hat, dass die
Unterscheidung in der wissenschaftlichen Diskussion mit Skepsis betrachtet werde. Trotz dieser
Einwendungen wird im Folgenden diese Unterscheidung beibehalten, weil die zur Verfiigung
stehenden empirisch gewonnenen Daten auf ihr aufbauen. Es wird jedoch davon ausgegangen, dass
in der beruflichen Weiterbildung oft allgemeinbildende Inhalte mitgelernt werden, insofern schlief3t
eine Weiterbildung, die beruflich orientiert ist, Allgemeinbildung nicht aus.

Der Sektor der beruflichen Weiterbildung ist heute eine wichtige Saule im System der Weiterbildung,
obwohl in der Praxis auch andere Begrifflichkeiten verwendet werden, wenn BildungsmalRnahmen
z.B. im Rahmen von Personalentwicklung stattfinden. So sehen Bierema, Eraut (2004, 57 f.)
systematische Differenzen zwischen Personalentwicklung und Weiterbildung. Wahrend bei der
beruflichen Weiterbildung der Berufstatige die Zielperson ist, ist es bei der Personalentwicklung der
Beschaftigte. Der Berufstatige wird in seiner Professionalitat weitergebildet, der Beschaftigte fir
seine Tatigkeit im Unternehmen weiterentwickelt. Wenn der Berufstatige die Zielperson ist,
entspricht das eher dem Verstdndnis von Weiterbildung, das der Deutsche Bildungsrat (1970) hatte,
der Beschaftigte steht demgegeniiber im Dienst von Dritten und deren Interessen sind nunmehr
leitend: Personalentwicklung ,verbessert das Leistungspotenzial der Mitarbeiter im Hinblick auf
derzeitige und kiinftige Unternehmensziele” (Nicolai 2006, 227). Bei der Personalentwicklung
dominiert eine instrumentelle Sichtweise: ,Die Personalentwicklung umfasst alle MaBnahmen, mit
denen neue Qualifikations- und Motivationspotentiale bei den bisherigen Organisationsmitgliedern
erzeugt und dadurch fiir das Unternehmen aktiviert werden kénnen” (Klimecki, Gmiir 2005, 193).
Dennoch kénnen MaRnahmen der Personalentwicklung zur beruflichen Weiterbildung gerechnet
werden (Kossbiel 2006, 522), d.h. die klassischen Instrumente der Personalentwicklung bei den
Beschéftigten von training on the job bis hin zu training near the job (Nicolai 2006, 253) kénnen der
Weiterbildung zugeordnet werden. Das trifft ebenso flir andere MaRnahmen der
Personalentwicklung zu, sobald Kompetenzen von Beschaftigten entwickelt werden.

Becker (2005, 186) hat Ziele beruflicher Weiterbildung benannt: ,, Weiterbildung hat die Aufgabe, die
beruflichen Qualifikationen der Belegschaft auf den neuesten Stand wissenschaftlicher,
technologischer und arbeitsorganisatorischer Entwicklungen zu halten.” In einem Glossar bestimmt
das BMBF: ,,Die berufliche Weiterbildung dient einerseits dem Ziel, aufbauend auf der Ausbildung
einer Erwerbsperson neue Qualifikationen zu vermitteln oder bestehende zu erhalten bzw.
aufzufrischen, um so nachhaltig die Beschaftigungschancen sicherzustellen und ein selbststéandiges
Agieren auf dem Arbeitsmarkt zu ermdglichen. Andererseits zielt sie auf die Sicherstellung des
qualitativen und quantitativen Arbeitskraftebedarfs der Betriebe und der gesamten Volkswirtschaft”
(BMBF 2013, 86). In dieser Definition wird deutlich, in welchem Spannungsfeld betriebliche
Weiterbildung stattfindet. Es muss nicht in jedem Einzelfall ein Ausgleich gefunden werden zwischen
den privaten Bildungsinteressen und den Interessen der Gesellschaft sowie der Betriebe. Dieser
Ausgleich stellt sich eher ein, wenn die Gesamtheit der Falle einbezogen wird. Zumindest ist das eine



Erwartung, die bei Becker (2005) mitberiicksichtigt wird. Das ist auch darin begriindet, dass das
gesellschaftliche Interesse tangiert wird, sobald Personen oder Organisationen an Weiterbildung
teilnehmen. Der Staat kann zusatzlich Anreize fiir die Weiterbildung von Personen bzw.
Organisationen bieten. Feuchthofen (2013) hat auf die zunehmende Bedeutung der beruflichen
Weiterbildung hingewiesen, es gehe vor allem um die Weiterentwicklung des aktiven
Arbeitskraftebestandes.

Besonderes Interesse hat in der Weiterbildungsforschung der Fragestellung gegolten, wer sich an
Weiterbildung beteiligt. Dabei ist fiir Deutschland im internationalen Vergleich regelmaRig eine
niedrige Beteiligungsquote festgestellt worden, die zwischen 42 % und knapp 50 % schwankt
(Konsortium Bildungsberichterstattung 2006, 126; Faulstich 2008, 670 f.; Bilger 2013; Autorengruppe
Bildungsberichterstattung 2014, 140). Bei den Erhebungen zur Weiterbildungsquote wird in einigen
Untersuchungen nur die Teilnahme an der formalen Weiterbildung beriicksichtigt. Es gibt inzwischen
ebenso Erhebungen mit dem Ziel, das informelle berufliche Lernen zu erfassen (Autorengruppe
Bildungsberichterstattung 2008, 146 f.; Kaufmann 2012). Dabei wird deutlich, dass die
Operationalisierung dessen, was zu diesem Typ der Weiterbildung gerechnet wird, entscheidend
dafiir ist, welche Beteiligungsquote ermittelt wird. Immerhin gaben 2007 68 % der Befragten an, am
informellen beruflichen Lernen teilgenommen zu haben (ebd. 146). Es zeigten sich allerdings groRRe
Differenzen bei Branchen und bei UnternehmensgréBen. An Lern- sowie Qualitatszirkeln hatten
beispielsweise je nach UnternehmensgroRe zwischen 12,7 % (kleine Unternehmen) und 43,6 % bei
Unternehmen mit mehr als 500 Beschaftigten der Befragten teilgenommen (ebd. 147). Fir nicht
berufliches informelles Lernen liegen entsprechende Angaben nicht vor. Generell ist festzustellen,
dass die Erhebungen zur Weiterbildungsbeteiligung einerseits zu unterschiedlichen Ergebnissen
kommen, weil die Zeitraume, fiir die die Abfrage erfolgt, divergieren und die informelle
Weiterbildung mitberiicksichtigt wird oder nicht. Hier ergibt sich dann zwischen Untersuchungen
eine Differenz von 30 % bei den Befragten (Eisermann, Janik, Kruppe 2014, 492 f.). Andererseits gibt
es auch Differenzen bei den Operationalisierungen, vor allem im Sektor der informellen
Weiterbildung (ebd.). Insofern ist eine ,,objektive” Erfassung der Weiterbildungsbeteiligung kaum
realisierbar. Legt man die hier gewahlte Bestimmung von informeller Weiterbildung zugrunde und
schlieBt den beruflichen Bereich mit ein, fallen alle bisher vorliegenden Schatzungen mit Sicherheit
Zu niedrig aus.

Wiederkehrend wird festgestellt, dass Personen mit hoheren Abschliissen im Bildungssystem und in
héherwertigen Positionen im Beschaftigungssystem haufiger von sich aussagen, dass sie an
Weiterbildung teilgenommen haben (vgl. z.B. Konsortium Bildungsberichterstattung 2006, 124 f.,
Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2008, 138 ff.; Bilger 2013, 30 f.). Personen, die in
Untersuchungen als weiterbildungsaktiv identifiziert werden, das bezieht sich in der Mehrzahl der
Falle auf formale Weiterbildung, verfligen auch liber h6here Kompetenzen beim Lesen, in
Alltagsmathematik und beim technologieorientierten Problemldsen (Autorengruppe
Bildungsberichterstattung 2014, 147 ff.). Dieser Zusammenhang wird durch die Ergebnisse der
PIAAC-Studie bestatigt. Dabei ist Schmidt-Hertha (2014, 27) zuzustimmen, dass die Interpretation
eines solchen Ergebnisses bei einer Querschnittstudie mehrere Moglichkeiten offen lasst, z. B. ist
nicht geklart, ob Erwachsene mit hoheren Kompetenzen nach Selbstauskunft haufiger an
Weiterbildung teilnehmen oder ob die Teilnahme an Weiterbildung sich positiv ausgewirkt hat. Wie
weit soziale Differenzen auch bei der informellen Weiterbildung — wie sie hier bestimmt worden ist —
eine Rolle spielen, ist bisher nicht untersucht worden. Immerhin diirfte die soziale Selektivitat bei der
informellen Weiterbildung mit hoher Wahrscheinlichkeit geringer ausfallen (Kaufmann 2012, 48).



Das Personal, welches in der formalen Weiterbildung tatig ist, muss liber keine bestimmten
Qualifikationen als notwendige Voraussetzung verfiigen, soweit es um die Vermittlungsfunktion geht.
Es ist in der Regel fachlich gut qualifiziert und fiihrt die Tatigkeit in der Weiterbildung oft
nebenberuflich aus (Faulstich 2008, 674). Wahrend in anderen Teilen des Bildungssystems vermehrt
von den Lehrenden eine Vermittlungskompetenz erwartet wird (Fachdidaktik kann als Synonym
dienen), wird im Weiterbildungssystem traditionell eher auf fachliche Kompetenzen Wert gelegt. Das
steht nicht im Widerspruch zu Ergebnissen von Untersuchungen zur Lehrerprofessionalitat, bei
denen sich im naturwissenschaftlich-mathematischen Bereich die fachlichen Kompetenzen der
Lehrenden als wichtigste Voraussetzung fiir den Lernerfolg der Schiler/innen herausgestellt haben
(Baumert, Kunter 2006). In der Praxis der Weiterbildung herrscht insbesondere bei der beruflichen
Weiterbildung oft ein instrumentelles Verstandnis des Know-how- bzw. Knowledge-Transfers vor.
Dahinter steht unausgesprochen die Annahme, dass Personen, die liber Lernerfahrungen aus
anderen Kontexten verfiigen, nicht mehr lernen missen, wie sie ihr Lernen organisieren. Allerdings
wird Nachfragern nach formaler Weiterbildung haufig empfohlen, bei der Bewertung von Angeboten
auch zu prifen, ob und wenn ja welche Aussagen (iber die Kompetenz der Lehrenden sowie die
vorherrschenden Methoden im Vermittlungsprozess enthalten sind (BiBB 2012). Das heift, die
Vermittlungskompetenz der Lehrenden wird von den Anbietern vermehrt als Merkmal im
Wettbewerb in die Leistungsbeschreibung einbezogen.

Bilanzierend lasst sich feststellen: Weiterbildung gewinnt sowohl in der Biographie von Personen als
auch fir Organisationen, speziell fir Unternehmen, vor allem im beruflichen Bereich, zunehmend an
Bedeutung. Das hangt mit dem raschen technologischen Wandel in den modernen
Industriegesellschaften zusammen. Aus einem Sektor mit dem Fokus Bildung von Erwachsenen fir
Personen hat sich in den Jahren nach dem Ende des Zweiten Weltkriegs eine
Weiterbildungslandschaft entwickelt, die dadurch gekennzeichnet ist, dass in ihr mit immer hoherer
Geschwindigkeit neue Anpassungen an sich dndernde Bildungsbedarfe im Erwachsenenbereich in
einer Gesellschaft entwickelt und angeboten werden, in der z.B. erstens in der Arbeitswelt die
Bedeutung von Wissen als Produktionsfaktor standig zunimmt (Stehr 1994, vgl. auch Becker 2005,
2003 ff.). Das macht Anpassungsweiterbildungen bei Mitarbeitern notwendig. Zweitens nimmt der
Weiterbildungsbedarf im Rahmen von Personalentwicklung zu (vgl. z.B. Becker 2005, 185 ff.;
Klimecki, Gmr 2005, 193 ff., Nicolai 2006, 227 ff.). Wie die PIAAC-Studie gezeigt hat, ist
Weiterbildung in vielen Bereichen von der Grundbildung tiber die klassische Erwachsenenbildung bis
hin zur beruflichen Weiterbildung auch in Zukunft notwendig und misste daher ausgebaut werden
(Schmidt-Hertha 2014). Die daraus resultierende Vielfalt einerseits und Geschwindigkeit bei der
Entwicklung von neuen Angeboten andererseits macht es nach Lohmar, Eckhardt (2013, 171)
verstandlich, dass von staatlicher Seite im Unterschied zu anderen Teilbereichen des Bildungssystems
kaum regulierend eingegriffen wird. Feuchthofen (2013,5) hat die geringen Moglichkeiten der
Steuerung damit begriindet, dass die Marktnahe die Mdglichkeiten der Politik begrenze.

Staatliche Regelungen fir die Weiterbildung sind daher nur fir Teilbereiche gesetzlich fixiert, z.B. zur
Forderung beruflicher Weiterbildung — es handelt sich dabei um Regelungen fiir die Grundsicherung
— bei Arbeitssuchenden (SGB Il) und der Arbeitsforderung, wenn es um die berufliche Eingliederung
von Arbeitslosen, die Abwendung einer drohenden Arbeitslosigkeit geht oder wegen eines fehlenden
Berufsabschlusses Weiterbildung erforderlich ist: u.a. werden berufliche Fortbildung und
Umschulungen geférdert (SGB IIl). Geférdert werden einzelne Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer. Die Kosten der Weiterbildung werden in diesen Fallen durch die Bundesagentur flr
Arbeit ibernommen. In beiden Varianten sollen die MaBnahmen helfen, Arbeitslosigkeit zu beenden



oder zu verhindern. Die Teilnehmerzahl ist abhangig von der Lage auf dem Arbeitsmarkt. Im Jahr
2011 wurden im Durchschnitt des Jahres knapp 100000 Teilnehmer bei MaBnahmen nach SGB Il und
ca. 80000 Teilnehmer in MaRnahmen nach SGB Il geférdert (BIBB Datenreport 2013). Die
MaRnahmen haben eine arbeitsmarktpolitische Zielstellung. Uber Regelungen dieser Art wird der
Zutritt zu bestimmten WeiterbildungsmaRnahmen eingeschrankt. Es werden Praferenzen festgelegt
und von staatlicher Seite versucht, gesellschaftlichen Bedarf zu decken.

Weiterhin gibt es auf der Bundesebene u.a. folgende staatliche Regelungen fiir berufliche
Weiterbildung: die Handwerksordnung, das Arbeitsférderungsgesetz, das Fernunterrichtsgesetz und
das Betriebsverfassungsgesetz. Diese Aufzahlung lasst erkennen, dass es in einigen Segmenten des
Weiterbildungsbereichs gesetzliche Regelungen des Bundes gibt. Darliber hinaus erfolgen
Regelungen fiir die Weiterbildung in der féderal aufgebauten Bundesrepublik in erster Linie in
entsprechenden Landesgesetzen. In den Bundeslandern gibt es Gesetze fiir die VHS (vgl. Hein,
Grubann 2010), Weiterbildung in Weiterbildungseinrichtungen sowie Bildungsfreistellungsgesetze
(Faulstich 2008, 651). So haben in 12 der 16 Bundeslander Beschéftigte einen Anspruch auf
Freistellung von der Arbeit fir Bildungsurlaub (Heidemann 2010, 1). Der Bildungsurlaub wird als
Beispiel angefiihrt, weil er fiir die Nachfrager nicht nur eine Option enthilt, sondern gleichzeitig Gber
die Gewahrung eines Rechts eine Zutrittsbedingung formuliert wird. Allerdings besteht fiir diesen Typ
der Weiterbildung eine geringe Nachfrage: nur ein Prozent der Beschaftigten nimmt dieses Recht
wahr. Das hangt einerseits mit der Finanzierung zusammen: die direkten Kosten fiir die MalRnahme
miissen vom Beschaftigten oder durch Férderung von Anderen erbracht werden. Der Arbeitgeber
beteiligt sich nur durch Lohnfortzahlung an den Kosten, libernimmt also einen groRen Teil der
indirekten Kosten entsprechender MaRnahmen. Andererseits besteht auch kein groRRes Interesse bei
den Beschaftigten, die eher bereit sind, Weiterbildungen nachzufragen, die einen Berufs- bzw. Bezug
zur Tatigkeit aufweisen, die man ausliibt (ebd.), d.h. das individuelle Interesse der Beschéftigten spielt
auch in der Teilnahme an beruflicher Weiterbildung oder Weiterbildung, die aus der Berufstatigkeit
resultiert, eine groRe Rolle. Eine Ubersicht zu gesetzlichen Regelungen gibt Faulstich (2008, 651).
Dabei wird deutlich, in welchem Rahmen Weiterbildungsregelungen beim Bund und den Landern
vorhanden sind. Einschlagig sind u.a. neben bereits benannten gesetzlichen Bestimmungen das
Arbeits- und Wirtschaftsrecht sowie das Gewerbe- und Verwaltungsrecht. Festzuhalten bleibt aber,
dass es auf Bundesebene keine Rahmenordnung fir Weiterbildung gibt.

Neben der beruflichen unterliegt die Lebenswelt raschen Veranderungen. Aus beiden Tatsachen
entsteht fir Personen die Notwendigkeit, sich tiber die Lebenszeit weiterzubilden. Die klassischen
Institutionen, z.B. die Volkshochschulen, decken den entsprechenden gesellschaftlichen Bedarf schon
lange nicht mehr allein. Klassische Anbieter von beruflicher Weiterbildung sind die IHK und die
Handwerkskammern. Nach eigenen Angaben verfiigt allein das Handwerk tiber mehr als 500
Bildungszentren (http://www.handwerkskammer.de/themen/weiterbildung.html 2014). Fiir die IHKs
findet sich eine Ubersicht nach Sachgebieten der Weiterbildung bei Faulstich (2008, 666). Dabei
fihren IHKs auch Firmentrainings durch ( http://www.ihk-

berlin.de/aus_und weiterbildung/Lehrgaenge Seminare/813776/firmentraining.html| 2014).

Angebote dieser Art richten sich in erster Linie an KMUs. Dieser Aspekt wird hier nicht im Zentrum
stehen. Darliber hinaus gibt es zusatzlich zahlreiche andere Anbieter von Weiterbildung. Dieser
Vielzahl von Anbietern mit teils konkurrierenden Angeboten steht eine Vielzahl von Nachfragern mit
teils ahnlichen Bedarfen gegeniiber. Dabei kann es sich sowohl um individuelle Bedarfe als auch um
Bedarfe von Organisationen handeln. Typisch fiir den letzteren Fall kann z.B. die Einflihrung einer
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neuen IT-Software sein. Der Markt ist eine Institution, Gber die ein Abgleich zwischen Angeboten und
Nachfrage erfolgen kann.

2 Der Weiterbildungsmarkt
2.1 Marktsegmentierung im Weiterbildungsmarkt

Dass Weiterbildung in der Form von Markten organisiert ist, ist nicht strittig. Das BMBF publiziert
sogar Marktstudien fiir einige Lander. Allerdings wird der Begriff Markt nicht prazise, sondern in
vielen Fillen alltagssprachlich verwendet, wie die folgenden Uberlegungen demonstrieren werden.
Zuerst ist festzuhalten, dass im Weiterbildungsbereich mehr marktahnliche Strukturen existieren als
in anderen Bereichen des Bildungssystems. Zwar konkurrieren auch bei Schulen private mit
offentlichen Schulen, dhnliches gilt fiir den Hochschulbereich und die vorschulischen Organisationen
(Eckert, Tippelt 2014), aber der Markt hat in diesen Sektoren keine so groRe Bedeutung wie im
Weiterbildungsbereich. Das hdangt damit zusammen, dass in anderen Bereichen des Bildungssystems
mehr staatliche Regulierungen existieren. Der Zutritt zum Markt ist fiir potenzielle Anbieter nicht so
eingeschrankt, wie das fiir den vorschulischen, schulischen und den Hochschulbereich zutrifft. Die
Nachfrage unterliegt in der Mehrzahl der Falle ebenfalls keinen gesetzlichen Regelungen: Der
Autonomiegrad der Teilnehmer ist meistens hoch, er kann aber auch gering sein, wie das
insbesondere fir die von Unternehmen geregelten Weiterbildungen der Fall sein kann. Das wird
noch erortert werden.

Markte setzen voraus, dass es auf der einen Seite einen Bedarf gibt, aus dem eine Nachfrage

resultiert und auf der anderen Seite Angebote existieren. Schematisch dargestellt gibt es den
folgenden Zusammenhang:

Abbildung 1: Grundmodell des Marktes:

Bedirfnis —» Bedarf —» Nachfrage —» Markt <— Angebote

Es gibt Personen bzw. Organisationen, die ein Bedirfnis haben. Daraus resultieren ein Bedarf und
darauf aufbauend auf der einen Seite eine Nachfrage. Dem stehen auf der anderen Seite Anbieter
gegenlber, die auf die Nachfrage zu reagieren oder durch ihre Angebote eine Nachfrage zu wecken
versuchen. Im Markt wird im Idealfall ein Ausgleich zwischen Angebot und Nachfrage erreicht. In ihm
interagieren Kaufer und Verkaufer. Dabei handeln sie Preise aus: Die Anbieter bieten Produkte oder
Dienstleistungen gegen Geld an. Im Normalfall werden keine Naturalien getauscht, sondern lber das
Medium Geld wird ein Ausgleich zwischen den Interessen der Nachfrager und der Anbieter
herzustellen versucht. Wahrend bei den Nachfragern der erwartete Nutzen bestimmt, welchen Preis
sie bereit sind zu zahlen, sind es bei den Anbietern die entstandenen oder entstehenden Kosten, die
die Hohe des Preises entscheidend beeinflussen. Das geschieht im Weiterbildungsmarkt theoretisch
oft unter der Rahmenbedingung eines zweiseitigen Polypols. Bei vollkommener polypolistischer
Konkurrenz unterscheiden sich die Preise der Anbieter nicht und der Markt hat keine raumliche
Ausdehnung. Die Anbieter missen in diesem Fall den Einheitspreis akzeptieren, der sich am Markt
herausbildet. Das sind Bedingungen, die in der Praxis so kaum realisiert werden. Vielmehr verfiigen
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Markte in der Regel liber eine rdumliche Ausdehnung. Es herrscht im Allgemeinen auch deshalb eine
unvollkommene polypolistische Konkurrenz, weil Anbieter durch Produktdifferenzen ihre jeweiligen
Preise durchzusetzen versuchen. Es gibt im Weiterbildungsbereich, wenn man verschiedene
Angebote vergleicht, erhebliche Preisdifferenzen. Fiir eine Weiterbildung Photoshop im Bereich der
Grafik-Programme reicht die Preisdifferenz in Berlin beispielsweise von 212 Euro bis 1.720 Euro.
Dabei variiert die Dauer zwischen zwei und vier Tagen; eine Relation zwischen Preis und Dauer ist
nicht eindeutig. Daneben gibt es einen Online-Fernkurs Photoshop zum Preis von 148 Euro. Preise
werden kommuniziert (Quelle: Eigene Recherche 2014). Weil es mehrere Nachfrager und mehrere
Angebote gibt, herrscht Wettbewerb. Wichtige Faktoren, die im Wettbewerb Vor- oder Nachteile
erbringen, sind die Preise und die Qualitat der Leistungen (BIS Research Paper 2013, 7). Ob esim
Weiterbildungsmarkt zu einem Abschluss kommt, hdangt davon ab, ob es Kaufer gibt, die bereit sind,
einen bestimmten Preis flr eine Dienstleistung in der Weiterbildung zu zahlen. Es werden also im
Weiterbildungsmarkt oft keine Produkte, sondern Dienstleistungen angeboten, die aber in
bestimmten Fallen wie Produkte vertrieben werden. Das ist z.B. der Fall, wenn bei Sprachkursen
Materialien flir das Selbstlernen angeboten werden.

Abbildung 2: Komplexeres Marktmodell

l Leistungsanforderungen
Leistungsangebot — Probleml6sung s Bedirfnisse
Anbieter Nutzen, Nachfrager Nachfrager Ziele Nachfrager

(Zeit, Geld, Qualitat)

Beziehung

Anbieter, Nachfrager

Nachfrager haben Ziele, aus denen Bediirfnisse generiert und Leistungsanforderungen entwickelt
werden. Anbieter wiederum reagieren darauf mit Leistungsangeboten, die der Problemlésung des
Nachfragers dienen sollen und von diesem danach bewertet werden, welchen Nutzen er sich davon
verspricht, indem er z.B. Zeit und Geld in Relation zur Qualitat stellt. Auf diese Weise entsteht eine
komplexe Beziehung im Modell. Ob es zu einem Abschluss kommt, hangt auch von der Zeit ab, zu der
das Angebot realisiert werden soll. Es gibt also weder auf der Seite der Anbieter noch auf der der
Nachfrager eindeutige Kriterien fiir einen Vertragsabschluss, sondern es werden von beiden Seiten
verschiedene Kriterien in die Entscheidungsfindung einbezogen. In vielen Fallen ist der Markt
regional eingegrenzt, das ist aber keine notwendige Bedingung, weil Anbieter liberregional agieren
kénnen, wenn sie z.B. Medien wie das Internet nutzen. Es ist nicht einfach, ein Marktmodell auf den
gesamten Weiterbildungsbereich zu libertragen, da nicht immer vorhersehbar ist, wer die Nachfrager
nach einzelnen Angeboten sind und ob die Nutzer Gberhaupt aktiv nach Angeboten suchen. Das
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hangt in erster Linie damit zusammen, dass die Weiterbildung sowohl fremdorganisiert angeboten
und nachgefragt (formale Weiterbildung) als auch privat und selbstorganisiert verlaufen kann
(informelle Weiterbildung). Damit gibt es im Markt mindestens zwei Segmente; einmal gibt es einen
Markt, in dem Angebot und Nachfrage identifizierbar sind, zum anderen gibt es einen Markt, in dem
Weiterbildung in Eigenregie der Personen oder beildufig stattfindet. Die Betrachtung des
Weiterbildungsmarktes soll mit diesem zweiten Segment beginnen, in dem informelles Lernen
vorherrscht.

In einer ersten Einteilung lassen sich zwei Weiterbildungsmarkte unterscheiden, von dem der erste
ohne feste Zuordnung funktioniert, der zweite mit Zuordnungen operiert. Der erste wird als ohne
Zuordnung bezeichnet, weil es zu keinem systematischen Angebot kommt sowie die Nachfrage aus
Situationen von Nutzern entsteht, die systematisch nicht planbar sind.

Abbildung 3: Grundlegende Segmentierung im Weiterbildungsmarkt

Informelle Weiterbildung Formale Weiterbildung
Angebot Fachzeitschriften, Institutionen, Betriebe,

Gebrauchsanweisungen, Personen

Medien

Zielgruppenorientierung
(nicht spezifiziert)

Nachfrage Leser, Nutzer Organisationen, Betriebe,
(gelegentlich) Einzelpersonen

Das erste Segment (keine Zuordnung) ist diffus aufgebaut und funktioniert in groflen Teilen nicht wie
ein Markt. Neben den tatigkeitsbezogenen Angeboten (Gebrauchsanweisungen, Fachzeitschriften)
gehoren hierzu auch das Internet und Medien, mit denen Nutzer kulturelle, gesellschaftliche,
politische Weiterbildung fiir sich betreiben kénnen. Die vielen existierenden Ratgeber werden
ebenfalls diesem Segment zugeordnet. Nutzer zahlen ihre Preise in der Regel nicht als Preis fir
konkret vorgegebene Weiterbildungsangebote, sondern bilden sich selbst unter Verwendung ihnen
geeignet erscheinender Materialien weiter, aus denen sie je nach allgemeinem oder situativem
Interesse auswahlen konnen. Das wird mit nicht zugeordnet bezeichnet: Man kauft als Nutzer einen
Omnibus in der Hoffnung, dass einer der Platze jeweils den situativen Erwartungen bzw.
Notwendigkeiten korrespondieren wird, wenn ein Bedirfnis geweckt wird. In vielen Fillen werden
Preise fiir Angebote gezahlt, aber beim Kauf bzw. Vertragsabschluss kennt man den eigenen Bedarf
nicht, sondern hofft, sobald ein Bedarf entsteht eines der Angebote nutzen zu kdnnen. Das trifft
typisch fir Ratgeber zu, die oft nicht aus einem konkreten Anlass, sondern eher vorbeugend
erworben werden. Ebenso findet es sich bei Medien im Gesundheitsbereich. Hier existieren z.B. auch
Publikumszeitschriften, die in Apotheken ohne Kosten fiir die Leser verteilt und im Werbefernsehen
beworben werden. Deren Finanzierung erfolgt Gber Werbung im einzelnen Heft. Das kann als Beispiel
fiir eine Form der Okonomisierung gelten, die gerade im Sektor des informellen Lernens erkennbar
wird: Kosten werden von Dritten Glbernommen, die z.B. auf diese Weise ihre Absatze fiir
Pharmaprodukte aus dem OTC-Bereich steigern wollen. Auch in diesem Sektor miissen Kosten
gedeckt werden; das geschieht im speziellen Fall Gber Werbeetats interessierter Unternehmen. Diese
Unternehmen verfolgen das Ziel, Menschen dazu zu veranlassen, ihre Produkte zu kaufen und nutzen
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dazu informelles Lernen im Weiterbildungsmarkt, indem sie es fiir ihre Ziele zu instrumentalisieren
versuchen.

Der Teilmarkt des berufsbezogenen informellen Lernens funktioniert, wie Watkins, Marsick (1992)
beschrieben haben, nach eigenen Regeln. Nach ihnen wird am Arbeitsplatz haufig informell und
beildufig gelernt. Sie haben diese Form des Lernens in den Kontext der lernenden Organisation
platziert, d.h. sie gehen davon aus, dass die Kultur einer Organisation das Lernen der Beschéftigten
im Kontext ihrer Tatigkeit befordern kann. Formalisierte Beispiele flir diese Art des Lernens konnen
Qualitatszirkel sein. Das ist ein Beispiel dafiir, dass die Nichtzuordnung nicht immer trennscharf sein
muss. Insbesondere im Zusammenhang mit dem single-loop-learning nach Argyris, Schon (1978) ist
diese Form des Lernens gefragt. Ausloser kann ein Fehler oder der Schock des Nichtgelingens einer
Tatigkeit sein. Dem Beschaftigten wird die Moglichkeit eréffnet, selbst eine Lésung zu suchen. Das
wird als lernfreundliche Kultur in einer Organisation bezeichnet. Anlasse dieser Art funktionieren
nicht unter den Bedingungen eines Marktes. Sie demonstrieren aber, dass zumindest bei der
informellen beruflichen Weiterbildung auch Institutionalisierungen existieren; die Uberginge sind
hier flieBend im Unterschied zur bisherigen Darstellung. Erfolgt eine Einweisung am Arbeitsplatz
durch einen Kollegen oder einen Vorgesetzten, kann sich die Bilanzierung verandern, weil auf der
Seite des Einweisenden Kosten geltend gemacht werden kénnen, die daraus entstehen, dass in der
Zeit der Einweisung die eigene Tatigkeit nicht ausgelibt werden kann. Das Lernen selbst erfolgt aber
immer noch nicht in einem formalisierten Kontext, sondern situativ. Auch das Lesen einer
Betriebsanleitung sowie das Umsetzen des dabei Erfahrenen in die eigene Tatigkeit kann zu dieser
Art des Lernens gerechnet werden, die kontextgebunden auftritt, aber im eigentlichen Sinne keinen
Markt voraussetzt, obwohl Kosten entstehen kénnen.

Andere Bedingungen herrschen im Segment der formalen Weiterbildung, weil aus der Sicht der
Anbieter nunmehr Organisationen agieren, die anstreben, die Bedarfe von Nachfragern im Tausch
gegen Geld zu decken.

2.2 Der informelle Weiterbildungsmarkt

Typen der Weiterbildung, die in der Eigenregie von Personen oder beildufig stattfinden, reichen z.B.
vom Lesen von Betriebsanleitungen tiber das Lesen der Beipackzettel von Medikamenten bis zur
Einlibung in den Gebrauch eines Objektes, das Beobachtungslernen und das Anlernen am
Arbeitsplatz durch Kollegen oder Vorgesetzte (vgl. Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2008,
146). Fir einige dieser Bereiche kann es keine Marktstrukturen geben, weil z.B. in vielen Fallen beim
Lernen durch Beobachtung der Beobachtete nicht einmal einwilligen muss, obwohl es auch
Beobachtungen gibt, die systematisch inszeniert werden, wie das bei der Ausbildung im Handwerk
lange Zeit eine Tradition hatte (vgl. Rottenburg, Brand, Merkens 1988). Das Anlernen von
Kassiererinnen im Supermarkt findet ebenfalls auf diese Weise statt. Informelles Lernen wird haufig
nicht von Dritten systematisch inszeniert, sondern geschieht z.B. wenn eine Situation neue Formen
des Agierens bzw. Reagierens erforderlich macht: Der Lernende kann in vielen Fallen sein Lernen
organisieren, ohne dass er gezielt ein Angebot Dritter einholen muss, fiir das ein Preis entrichtet
werden muss. Es handelt sich um Situationen, in denen nur der Nachfrager agiert, ohne dass
Anbieter mit ihren Angeboten auftreten. Die Schlussfolgerung, die hier von Interesse ist, ist, dass
informelles Lernen nicht den Bedingungen des Marktes unterliegen muss, wie sie einleitend
geschildert worden sind und noch naher erldutert werden. Das hangt damit zusammen, dass
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informelles Lernen nicht nur in formalisierten Strukturen des Bildungssystems, sondern auch im
Alltagsleben der Betroffenen stattfinden kann.

Jedoch gibt es im Sektor bei der informellen Weiterbildung Bereiche, fiir die sich marktdhnliche
Strukturen identifizieren lassen; das trifft zunachst fur Fachzeitschriften, Fachblicher und Ratgeber
zu. Verlage und Autoren benétigen in diesem Segment Hinweise, wo es Bediirfnisse und aus diesen
resultierende Bedarfe gibt, die Personen veranlassen kdnnen, die Publikationen regelmaRig zu
beziehen oder im Einzelfall zu kaufen, d.h. die Umwelt muss von den Anbietern beobachtet werden.
Hier ist in vielen Fallen allerdings objektiv kaum zu erfassen, wer die Nutzer sein werden. Man
benotigt nicht zu sehr fokussierte Beobachtungssysteme, um die Umwelt zu beobachten, damit
reagiert werden kann, wenn sich in den Themengebieten der Fachzeitschrift, des Verlages
Neuerungen oder mogliche neue Nutzer abzeichnen. Das kann z.B. durch den Besuch von
Fachmessen geschehen. Wichtig ist auch die Auswahl moglicher Autoren. AuRerdem empfiehlt es
sich, wie in anderen Markten auch, das Verhalten der Konkurrenz zu beobachten. Ahnliches l4sst sich
far den Markt der Ratgeber konstatieren.

Abbildung 4: Zusammenhange bei der informellen Weiterbildung

Angebote fiir unbekannte Nutzer Angebote fiir Zielgruppen
Marktbeobachtung
Nutzer Nutzer

Ein wichtiges Kennzeichen des Marktsegments informelle Weiterbildung ist, dass der Zutritt fir neue
Anbieter keiner Beschrankung unterliegt. Bei den Fachblichern und Ratgebern kdnnen beispielsweise
neue Autoren oder Verlage im Markt auftreten. Zu Angeboten in diesem Segment kénnen auch das
Internet sowie beispielsweise bei den Themen Gesundheit bzw. Naturwissenschaft und Technik
Tageszeitungen mit entsprechenden Themenseiten gerechnet werden. Internet, Tageszeitungen und
andere Zeitschriften kdnnen ebenso zur Weiterbildung in Sachgebieten wie Kultur, Gesellschaft und
Politik motivieren sowie beitragen. Ihnen kann zumindest eine anregende Funktion zugeschrieben
werden. In der Folge kann u.U. gezielt nach Weiterbildungsangeboten gesucht werden. Die
besondere Situation besteht allerdings darin, dass sich der Kreis der potenziellen Nutzer nicht
treffsicher erfassen ldsst. Ebenso lasst sich nicht genau vorhersagen, welche Themen bzw.
Abhandlungen das Interesse von Lesern bzw. Beziehern wecken werden. Dennoch gibt es eine
marktahnliche Struktur. Es gibt Leser bzw. Nachfrager, die auf Angebote reagieren. Tageszeitungen
sind in diesem Segment — insbesondere beim nichtberuflichen informellen Lernen — mit ihren
Angeboten aktiv.

Dieser erste Teilbereich des Weiterbildungsmarktes ist dadurch gekennzeichnet, dass sich Nutzer —
das sind Personen mit Bedarf — empirisch ermitteln lassen, dass es aber schwerfallt, die Anbieter
Uber mehr als dariber zu identifizieren, dass Nachfrager bestimmte Informationen nachgefragt
und/oder genutzt haben, die die Funktion von Angeboten haben. AuBerdem lassen sich keine Preise
identifizieren, die Nutzer fir Angebote entrichten, d.h. es fehlt ein wichtiger Marktmechanismus.
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Es gibt auch Nutzer, die keines Angebots bedlrfen, das von einer identifizierbaren Person oder
Organisation angeboten wird. Das ist der Fall, wenn Personen mit neuen Herausforderungen in der
Arbeits- oder Lebenswelt konfrontiert werden, die sie bewaltigen wollen oder missen.
Gebrauchsanweisungen und Betriebsanleitungen sowie Beipackzettel zu medizinischen Produkten
koénnen hier als Beispiel dienen. Diese Informationen haben im zuletzt genannten Fall eine doppelte
Funktion. Einerseits sollen sie den Hersteller vor Klagen von Anwendern schiitzen, wenn bei diesen
gravierende Nebenwirkungen auftreten. Das heil3t, sie dienen der Risikominimierung des Herstellers.
Andererseits sollen sie zum angemessenen Gebrauch anleiten. In der Praxis zeigt sich dann, dass sie
flr viele Kaufer nicht verstandlich sind. Das ist offensichtlich immer ein Problem, wenn die Zielgruppe
nur dadurch bestimmbar ist, dass bestimmte Merkmale physischer oder psychischer Natur
vorhanden sind, damit aber keine sozialen oder kulturellen Eigenschaften verkniipft werden kénnen.
In der Praxis werden z.B. die Beipackzettel oft nicht gelesen. So ist der Werbespruch bei OTC-
Produkten zu verstehen: ,,Zu Risiken und Nebenwirkungen lesen Sie die Packungsbeilage oder fragen
Sie Ihren Arzt oder Apotheker.”

Eine Sondersituation bei Gebrauchsanweisungen, Beipackzetteln und Betriebsanleitungen besteht
darin, dass fir sie keine Preise ausgewiesen werden, obwohl ihre Gestaltung Kosten verursacht hat.
Sie sind technisch eine Nebenleistung des Herstellers, durch die die Wahrscheinlichkeit fir einen
Kauf des Produktes bei Verbrauchern erhéht werden soll. Sie sollen die Wahrscheinlichkeit des Kaufs
der Produkte bzw. Dienstleistungen vergroRRern, indem sie als Beigabe mitgeliefert werden, ohne
dass fir ihren Erwerb oder ihre Nutzung als Gegenleistung Preise ausgewiesen werden. Im Alltag des
informellen nichtberuflichen Lernens lasst sich diese Variante — es ist ein Zusatzangebot zu einem
Produkt oder einer Dienstleistung, fir das kein gesondertes Entgelt gefordert wird — relativ oft
entdecken. Sie wird aber in entsprechenden Untersuchungen nicht systematisch abgefragt. Das
hangt vielleicht auch mit einer Differenzierung zusammen, die beispielsweise bei Eisermann, Janik,
Kruppe (2014, 479) aufgenommen wird, die bei der non-formalen Bildung zwischen formaler, nicht-
formaler und informeller Bildung unterschieden haben, dann aber das informelle Lernen nochmals
getrennt aufgefiihrt haben. Beim informellen Lernen haben sie wiederum beispielhaft zwischen
Arbeitsplatz sowie Familie unterschieden. Diese Uberdifferenzierung wird hier nicht ibernommen.
Vielmehr wird das informelle berufliche oder nicht berufliche Lernen als eigener Bereich betrachtet.
In diesem Sektor fallt es generell schwer, Kosten und Preise festzustellen. Deshalb kénnen nur in
Teilbereichen marktahnliche Strukturen identifiziert werden.

Dieses erste Segment des Weiterbildungsmarkts ist von Interesse, weil es einerseits erkennen lasst,
dass Weiterbildung ubiquitar ist und kaum jemand sich ihr entziehen kann. Andererseits ist zu
bemerken, dass viele Angebote eher situativangenommen und nachgefragt werden. Deshalb |dsst
sich nicht vorhersehen, wer, wann ein Angebot nutzen wird. Das flhrt im Ergebnis dazu, dass sich
Zielgruppen allenfalls ungefahr bestimmen lassen. Infolgedessen weisen viele dieser Angebote einen
hohen Allgemeinheitsgrad auf. Das trifft insbesondere fiir Ratgeber, Gebrauchsanweisungen,
Betriebsanleitungen und Beipackzettel zu. Uber Fachzeitschriften und Fachbiicher kénnen
demgegentber identifizierbare Gruppen von Professionellen zu erreichen versucht werden. Hier
kénnen Preise eine regulierende Funktion austben.

Auch im beruflichen Bereich gibt es einen Bedarf flir Weiterbildung, dem kein bestimmbares Angebot
gegeniibersteht. So setzen u.U. Anderungen der Tatigkeiten im Beruf neues Lernen voraus. Die
zunehmende Bedeutung der informellen beruflichen Weiterbildung in Unternehmen haben Watkins,
Marsick (1992) beschrieben. Hierzu ist bereits das Beobachtungslernen gerechnet worden. Am
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Beispiel des Beobachtungslernens lasst sich zusatzlich belegen, dass es bei der informellen
Weiterbildung auch einen Sektor gibt, der nicht nach dem Marktmodell ablauft: Es kann Nutzer
geben, die nicht auf Angebote irgendwelcher Art reagieren, sondern fiir sich Situationen fiir ihr
Lernen nutzen, ohne dass Dritte ein Angebot machen. In diesem Fall entstehen auch keine Kosten,
die ein Anbieter geltend machen kénnte.

Klassisch wird bei der informellen Weiterbildung der Beschaftigten im Rahmen von
Personalentwicklung ein Bereich unter ,training on the job“ gefasst. Bierema, Eraut (2004, 57 f.)
haben darauf verwiesen, dass dieser Typ von Weiterbildung in Unternehmen eine grol3e Rolle spielt.
Im flr den Arbeitgeber einfachsten Fall wird dabei vom Beschaftigten erwartet, dass er sich den
geanderten Bedingungen an seinem Arbeitsplatz ohne Aufwand anpasst bzw. anpassen kann.
Urspringlich war das mit der Berufsausbildung zu erreichen versucht worden, in der immer mehr
Kompetenzen vermittelt und erworben worden waren, als fiir die Auslibung der konkret
Ubertragenen Tatigkeit erforderlich waren. Im privaten Bereich entspricht dem, dass beim Kauf eines
neuen Gerdtes zunachst die Gebrauchsanweisung gelesen werden muss, um das Gerat angemessen
nutzen zu konnen, in diesem Fall gibt es zwar ein Angebot und eine Nachfrage, aber es kdnnen auch
Kaufer auftreten, die die Gebrauchsanweisung nicht hinreichend rezipieren und dennoch das Gerat
nutzen, dabei dann lernen, den Gebrauch im Laufe der Zeit zu optimieren. Mit dem learning by doing
ist eine Variante der informellen Weiterbildung erfasst, die in der Praxis weit verbreitet ist. Sie wird
immer dann auftreten, wenn die neue Tatigkeit in hohem Male an bisher ausgelibte Tatigkeiten
anschlussfahig ist. Es kann aber auch der Fall sein, dass am Arbeitsplatz eine Anleitung von Dritten
erfolgt, dann handelt es sich z.B. um Coaching: Es gibt zusatzlich zur Nachfrage auch ein Angebot.
Bierema, Eraut (2004, 43) haben in diesem Fall darauf aufmerksam gemacht, dass man beim Lernen
in Unternehmen eine individuelle Perspektive — das sind die Unterschiede zwischen Individuen
beziiglich wie und was beim Lernen — und einer sozialen Perspektive unterscheiden kann, das sind
die sozialen Kontexte, in denen Lernen stattfindet.

Die bisher diskutierten Typen (nicht spezifizierbare konkrete Nachfrager nach Angeboten und nicht
adressierte Angebote, die von Nachfragern genutzt werden kénnen) bilden ein Segment des
Weiterbildungsmarktes, das sich in empirischen Studien nur ansatzweise abbilden lasst. In diesem
Segment werden Weiterbildungsprozesse bei Personen haufig situationsspezifisch und in vielen
Fallen auch nur gelegentlich ausgeldst. Das erschwert nicht nur die begriffliche Rahmung, sondern
auch die empirische Forschung in diesem Segment (Fejes, Nicoll 2013). Es handelt sich in beiden
aufgefiihrten Fallen um informelles Lernen, das selbstorganisiert verlaufen kann.

Erkennbar wird, dass Weiterbildung weit verbreitet ist. Das hat mit Notwendigkeit Folgen fir den
Weiterbildungsmarkt, bei dem das Segment, das sich dem informellen Lernen zuordnen lasst, einen
diffusen Charakter aufweist. Im Prinzip handelt es sich um einen virtuellen Markt, in dem Nachfrager
auch Angebote identifizieren kénnen. So gibt es beispielsweise mehrere Zeitschriften flr Eltern, in
denen diese Ratschlage fir die Erziehung der Kinder finden kénnen. Es gibt ebenso Elterngruppen,
denen man sich anschielRen kann. Letztere sind oft kostenlos. AuBerdem kann man sich im Internet
Ratschlage holen. Ratgeber gibt es im Alltag auch fiir andere Lebensbereiche. Diese Ratgeber
erfreuen sich einer relativ groflen Beliebtheit. Sie spielen z.B. im Hobby- und Heimwerkerbereich eine
groRRe Rolle. Es sollen hier nicht alle Moglichkeiten aufgezahlt werden, denn es diirfte ohnehin
deutlich werden, dass im Alltag Weiterbildung in zahlreichen Domanen eine Rolle spielt, sobald man
die informelle Weiterbildung miteinschlief3t. In vielen Fallen haben die Nachfrager allerdings nicht die
Moglichkeit, das flr ihre Weiterbildung glinstigste bzw. das fir sie verstandlichste Angebot
auszuwahlen; sie miissen vielmehr mit dem vorlieb nehmen, was ihnen zur Verfiigung gestellt wird
(Gebrauchsanweisungen, Betriebsanleitungen und Beipackzettel). Die Anbieter haben wiederum oft
wenige konkrete Kenntnisse tber die Nachfrager. Die besondere Situation in diesem Marktsegment
lasst verstehen, dass Erhebungen zur Weiterbildungsbeteiligung nicht einfach sind.
Zusammenfassend bleibt festzuhalten, dass sich fir die informelle Weiterbildung trotz der diffusen
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Struktur zahlreiche Facetten identifizieren lassen, in denen Marktstrukturen existieren. Hierzu
mangelt es bisher an empirischen Untersuchungen, um nahere Aufschliisse zu gewinnen.

2.3 Zum Markt der formalen Weiterbildung

Dieser Teil des Weiterbildungssystems lasst sich auf der Basis des Marktmodells beschreiben, wie es
in Abbildung 2 dargestellt worden ist. Auf der einen Seite gibt es Arbeiter, die als Organisation oder
als einzelne Personen bzw. Teams Leistungsangebote unterbreiten, auf der anderen Seite
Nachfrager, die einen Bedarf haben, der sich in der Regel auch spezifizieren lasst. In Ergdnzung zu
dem Modell, in dem davon ausgegangen wird, dass es auf der Basis von ausgehandelten Preisen zu
einem Abschluss kommt, gibt es im Weiterbildungsmarkt unterschiedliche Formen der
Preisregulierung. Im einfachsten Fall ermittelt ein Anbieter seine Kosten und setzt auf dieser Basis
einen Preis fest. Bei groRer Nachfrage, d.h. der Bedarf ist gréBer als die Anzahl der Angebote, gibt es
beim Anbieter einen Spielraum dafiir, einen etwas hoheren Preis zu erzielen. Umgekehrt kann bei
einer geringen Nachfrage auch eine Preiskorrektur nach unten erforderlich sein. Allerdings gibt es
auch andere Parameter bei der Preisermittlung als nur die Relation zwischen Angebot und
Nachfrage. Beim Weiterbildungsmarkt der formalen Weiterbildung hat die 6ffentliche Hand — dhnlich
wie im vorschulischen Bereich — eine wichtige Funktion, weil immer wieder Programme aufgelegt
werden, mit denen Umschulungen bzw. Weiterbildungen angeregt werden sollen.! Dafiir werden
dann haufig Festpreise angesetzt. Darauf miissen Anbieter entsprechend reagieren und dann eine
Nachfrage befriedigen. Fir die Anbieter ergibt sich die Herausforderung, ihre Leistungen zu diesem
Festpreis zu unterbreiten; dabei kénnen sie naturgemall im Wettbewerb mit anderen Anbietern
Qualitat, Dauer und Umfang ihres Leistungsangebots variieren. Die Nachfrager werden haufig
subventioniert und missen die Preise ganz oder zu groRen Teilen nicht selbst zahlen. Weiterhin gibt
es in diesem Markt 6ffentliche und private Anbieter, fiir die zu prifen ware, wie weit sie um gleiche
Nachfrager konkurrieren oder ob es hier zu einer Aufteilung des Marktes der Art gekommen ist, dass
bestimmte Angebote fiir jeweils einen eingeschrankten Kreis von Nachfragern bestehen. Sowohl
offentliche als auch private Anbieter stehen jeweils vor der Herausforderung, fir sich
Marktsegmente zu definieren und dann ihre Angebote entsprechend zu platzieren. Offentliche
Anbieter, z.B. Volkshochschulen, werden wiederum subventioniert und kdnnen auf diese Weise oft
Niedrigpreissegmente besetzen.

Bei der formalen Weiterbildung gibt es einerseits viele Anbieter mit teilweise sehr dhnlichen
Leistungen und andererseits existieren viele Nachfrager bzw. potenzielle Nachfrager mit haufig sehr
dhnlichen Bedarfen. Ein Beispiel aus dem lberschaubaren Marktsegment ,Deutsch als
Fremdsprache” kann das einleitend fiir das Land Berlin verdeutlichen (Quelle: Eigene Erhebung
2014). Zunéchst gibt es eine Reihe von Anbietern, die Medien zum Selbstlernen entwickelt haben
und dabei haufig das Internet als Plattform benutzen, die man ebenso iber den Buchhandel
beziehen kann. Bei diesen Angeboten herrscht oft eine Orientierung am traditionellen
Fremdsprachenunterricht vor, wie man allein schon der Tatsache entnehmen kann, dass sie
spezifisch fiir Herkunftslander benannt sind, z.B. ,,Deutsch fur Polen”. In diesem Bereich ist der
Ubergang zur informellen Weiterbildung flieBend, weil formal selbstorganisiert unter Nutzung der

1 Das geschieht z.B. im Rahmen von SGB Il und SGB lI.
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Materialien gelernt wird. Allerdings enthalten diese Lehrgange zahlreiche Hilfen, mit denen den
Nutzern das Lernen erleichtert werden soll. Sie geben vor allem methodische Hinweise, wie gelernt
werden soll. Deshalb kann ein groRer fremdorganisierter Einfluss angenommen werden, der vor
allem in den Fallen, in denen auch Anwesenheitsiibungen eingeschlossen sind, dominant wird; dann
wird fremdorganisiert vorgegangen. Ein relevanter institutioneller Anbieter ist die VHS. Neben dieser
lassen sich 33 weitere Anbieter ermitteln. In diesen Fallen werden spezielle Herkunftslander in der
Regel nicht genannt. Insgesamt wurden 2014 in Berlin 111 Angebote gezdhlt, bei denen die
Preisspanne von 40 Euro fir vier Stunden bis zu 4480 Euro fiir 800 Stunden reichte (Quelle: Eigene
Recherche). Es werden jeweils Kurse angeboten, die auf unterschiedlichem Niveau ansetzen und
Abschliisse auf unterschiedlichem Niveau ermoglichen. Die Kurse sind flir Gruppen, als Intensivkurse
oder auch als Einzelunterricht vorgesehen. Die Preise pro Unterrichtsstunde schwanken zwischen
1,30 Euro (VHS Gruppe) und 20,67 Euro (Humboldt-Institut, Einzelunterricht). Bei Einzelunterricht
wurde in der Regel nur der Preis pro Unterrichtseinheit genannt. In diesem Fall schwankten die
Preise zwischen 25 Euro und 59 Euro (Goethe-Institut). Die Preisdifferenzen hangen damit
zusammen, ob Einzelunterricht oder Gruppenunterricht angeboten wird und bei Gruppenunterricht
mit vorgegebenen GruppengrolRen. In Einzelfallen kann bei Nachweis von Bediirftigkeit auch eine
Ubernahme der Kosten durch das BAMF (Bundesamt fiir Migration und Fliichtlinge) erfolgen. Im Zuge
der neuen Zuwanderungswelle boomt dieser Markt gegenwartig. Bei den Einstiegsniveaus wird
zwischen Al und B1, bei den Zielniveaus zwischen B1 und C2 unterschieden. Offensichtlich werden
mit den unterschiedlichen Angeboten fiir Deutsch als Fremdsprache differente Zielgruppen zu
erreichen versucht. Die Auswahlmaoglichkeiten werden (iber erwartete Vorkenntnisse, Ziele, Preise
und Tageszeiten Dauer der Kurse eingegrenzt. Es gibt also in einzelnen Segmenten nochmals
unterschiedliche Zielgruppen fiir die Anbieter. Daraus resultiert im Markt eine Herausforderung fiir
beide Seiten, die sich aber in anderen Markten dhnlich stellt. Nur gibt es im Weiterbildungsmarkt
keine Grol3- und Einzelhadndler als Vermittler. Vielmehr weist der Weiterbildungsmarkt ein hohes
MaR an Intransparenz auf (Kuwan 2012, 6). Prinzipiell kann jede Person Weiterbildung nachfragen.
Dem steht in dem hier als formal bezeichneten Weiterbildungsmarkt eine groRe aber endliche Zahl
von Anbietern gegeniber.

Um nach moglichen Segmenten im Weiterbildungsmarkt zu suchen, wird auf der Seite der Anbieter
begonnen. Dietrich, Schade (2008, 3) haben 2008 einschlieRlich der Volkshochschulen knapp 25000
Weiterbildungsanbieter identifiziert. Dabei haben sie flir Anbieter bei ihrer Erhebung bestimmte
Kriterien formuliert: Sie mussten betrieblich oder institutionalisiert verfasst sein und Weiterbildung
als Haupt- oder Nebenaufgabe wiederkehrend anbieten. Die Zielgruppe waren ausgebildete oder
erfahrene Erwachsene. Das ist auch ein Selektionskriterium, weil bestimmte Angebote auf diese
Weise ausgeschlossen sind. Sprachkurse flr Jugendliche fallen beispielsweise nicht unter dieses
Kriterium. Der Begriff des erfahrenen Erwachsenen ist ebenfalls einschrankend. Werden dann
Alphabetisierungskurse flir Mitter mitgerechnet? Diese Beispiele fallen angesichts der grofRen Zahl
der Anbieter sicherlich nicht ins Gewicht.

Koscheck, Ohly (2014) haben neuere Zahlen vorgelegt und insbesondere auf die hohe Fluktuation im
Markt verwiesen. Daraus kann man auf einen hohen 6konomischen Druck bei den Anbietern und
Wettbewerb zwischen ihnen schlieRen. Vor allem im Sektor der nichtberuflichen Weiterbildung muss
die Marktlage fur viele Anbieter als schwierig angesehen werden. Koschek, Ohly (2014) nennen eine
Zahl von 22000 Weiterbildungsanbietern und fligen als Information hinzu, dass sich die Anbieter vor
allem auf die grolRen Stadte konzentrieren, die Angebotsdichte aber in mittelgroSen Stadten am
hochsten ist. Gorlitz, Rzepka (2014) haben empirisch einen Zusammenhang zwischen der regionalen
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Dichte von Trainingsanbietern und der Teilnahme an Weiterbildung nachweisen kénnen. Wieweit es
sich dabei um einen Effekt handelt, dass eine hohere Nachfrage auch ein gréReres Angebot
generiert, konnte in dieser Studie nicht geprift werden, die bei der Teilnahme auf Daten des NEPS
basiert. Es ist indes zu vermuten, dass ein solcher Zusammenhang besteht. Allerdings ist gerade im
Markt der nichtberuflichen Weiterbildung die Marktlage in vielen Bereichen nicht objektiv zu
erfassen, weil es auch zahlreiche Angebote und entsprechende Nachfragen gibt, die privat
abgewickelt werden.

Die Anbieter weisen sehr unterschiedliche GroRen auf. Es fallt zusatzlich schwer, den Umfang der
Leistungen, die sie anbieten, allein schon nach der Zahl der Unterrichtsstunden zu erfassen. Knapp
54 % der Anbieter konnten oder wollten eine entsprechende Auskunft nicht geben (Dietrich, Schade
2008,5). Darin zeigt sich ein weiteres Problem, wenn man von den Anbietern ausgeht: Werden nur
die auch tatsachlich realisierten, d.h. hinreichend nachgefragten Angebote aufgenommen oder
werden Angebote unabhangig von deren Realisation einbezogen? Viele Anbieter flihren z.B. dhnliche
Angebote in unterschiedlichen Zeitfenstern an. Sie versuchen dariiber die Nachfrage fir sich zu
optimieren. Zahlen Giber den Prozentsatz der realisierten Angebote werden in der Regel nicht
genannt. Sobald nach dem Umfang der Leistungen in Form der tatsachlich erteilten
Unterrichtsstunden gefragt wird, ist bei Nichtrealisation des Angebots eine Antwort nicht moglich.
Eine weitere Schwierigkeit resultiert daraus, dass zwar bei 6ffentlichen Anbietern der
Leistungsumfang jeweils (iber die Zahl der geplanten Unterrichtsstunden angegeben wird, das fallt
aber bei Angeboten von individuellen Trainern, Coaches etc. sehr viel schwerer. Analysiert man die
Angebote privater Trager, so werden Angebote oft in der Form von Tagen, Wochen etc. unterbreitet.
Eine Umrechnung in Stunden muss dann schwerfallen.

Bei der groRen Anzahl von Anbietern ist es sowohl fir Organisationen als auch Personen eine
Herausforderung, die passende Weiterbildung zu entdecken, wie schon am Beispiel von ,,Deutsch als
Fremdsprache” gezeigt worden ist. Das soll in dem polypolen Weiterbildungsmarkt geschehen.
Entgegen den Erwartungen, die aus der komplexen Situation im Gesamtmarkt entstehen, hat ein
verhaltnismalig hoher Anteil von Nachfragern nach Weiterbildung den Eindruck, sie hatten einen
guten Uberblick im Weiterbildungsmarkt (Kuwan 2012, 6 f.), d.h. viele Nachfrager sind zumindest mit
Informationen der Anbieter zufrieden und glauben, fur sich die richtige Entscheidung fir/gegen und
zwischen Angeboten treffen zu kénnen. Trotzdem ist, wenn man sich eine Ubersicht zum Markt
verschaffen will und nicht auf der Suche nach einem bestimmten Angebot ist, die Vielzahl der
Angebote verwirrend. Deshalb ist es verstandlich, dass in allen Bundeslandern Instrumente
entwickelt worden sind, um Bildungsangebote fiir Nachfrage zu sortieren. Zusatzlich sind
Beratungsangebote entstanden (http://www.bildungsserver.de/Weiterbildung-in-den-Laendern-
1201.html 2014).

Abbildung 5: Komplexeres Marktmodell
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Einerseits konnen Nachfrager liber einen Kontakt zu Anbietern herauszufinden versuchen, welcher
Anbieter das fir ihren Bedarf glinstigste Angebot hat. Dabei kdnnen raumliche und zeitliche
Bedingungen sowie die Spezifikation der Angebote eine Rolle spielen. Beratern bzw. Datenbanken
kommt die Funktion zu, Nachfrager bei der Suche nach fiir sie angemessenen Angeboten zu
unterstltzen. Weiterbildungsdatenbanken kdnnen Beschrankungen aufweisen. So ist die
Weiterbildungsdatenbank Berlin auf die berufliche Weiterbildung eingegrenzt. Das trifft ahnlich fir
Brandenburg zu. Die VHS hat haufig ein Online-Angebot, das wiederum die Suche nach Kursen
erleichtern kann. Berater bzw. Datenbanken haben einerseits die Funktion, den Bedarf von
Nachfragern moglichst prazise zu ermitteln. Das geschieht bei Datenbanken beispielsweise Gber
standardisierte Abfragen. Ebenso sind beide herausgefordert, die Angebote der Anbieter so
aufzubereiten, dass die Leistungsangebote in Bezug auf Ahnlichkeiten sowie Differenzen zu anderen
Anbietern vergleichbar werden. Das erzeugt bei den Anbietern einen gewissen Druck, sich an solche
Formate (Datenbanken) bzw. Vorstellungen (Berater) anzupassen. Von Beratern und Datenbanken
wird ein Abgleich zwischen dem Bedarf der Nachfrager und den Leistungsangeboten der Anbieter
vorgenommen. Auf dieser Basis kann dann der Nachfrager bei seiner Entscheidung unterstitzt
werden.

Auch Beratungsangebote erfordern ein Sortieren bei Angeboten und Nachfragern, um die
Trefferwahrscheinlichkeit zu erh6hen. Dazu werden im Weiterbildungsmarkt Teilsegmente
unterschieden, in denen jeweils nur eine Teilmenge sowohl der Anbieter als auch der Nachfrager
agiert. Das entspricht der Tatsache, dass in konkreten Situationen von Nachfragern jeweils eine
bestimmte WeiterbildungsmalRnahme gesucht wird und es in diesen Fallen in der Regel auch eine
begrenzte Zahl von Anbietern gibt: Der heterogene Gesamtmarkt wird in homogenere Teilmarkte
unterteilt. Allerdings bieten bei genauer Sicht in diesen Teilmarkten weder die Anbieter das gleiche
Produkt an, noch suchen die Nachfrager gleiche oder dhnliche Produkte. Aulerdem kann man bei
den Anbietern nochmals zwischen solchen unterscheiden, die in abgrenzbaren Spezialmarkten
operieren (Handwerkskammer, IHK, Trainer im IT-Bereich usw.) und anderen, die in vielen
Teilmarkten operieren (z.B. Volkshochschule). Das Spektrum der Anbieter reicht von einzelnen
Personen bis zu GrofRorganisationen mit einer Vielzahl von Angeboten. Nachfrager orientieren sich in
vielen Fallen nicht an Organisationen oder Institutionen sondern an Themengebieten.

Anbieter befinden sich prinzipiell in Konkurrenz zu anderen Anbietern. Sie kénnen dabei
unterschiedliche Strategien verfolgen, die von der Spezialisierung auf ein Themengebiet bzw. ein
Leistungsangebot bis hin zu einer moglichst groRen Diversifikation ihrer Angebote reichen kénnen.
Daraus resultieren fur sie im Markt unterschiedliche Problemlagen. Anbieter mit einer hohen
Spezialisierung auf ein Leistungsangebot bendtigen nur ein Beobachtungssystem in Bezug darauf,
welche anderen Anbieter es im gleichen Teilsegment mit welchen Leistungsangeboten gibt. Anbieter
mit einem hohen Grad der Diversifikation bei ihren Angeboten miissen fiir sich ein Portfolio ihrer
Angebote erstellen und auch eine daran orientierte Marketingstrategie entwickeln. Im einfachsten
Fall muss kontrolliert werden, in welchen Teilsegmenten des Marktes welche Ertrage erwirtschaftet
werden und wie sich die Nachfrage nach den in der Weiterbildung angebotenen Leistungen Uber die
Zeit in diesen Segmenten entwickelt bzw. in welchen Segmenten man in welchen Regionalmarkten
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erfolgreich ist usw. Anbieter miissen sowohl konkurrierende Anbieter als auch die Nachfrager sowie
die Entwicklung von deren Bedarfen im Blick haben. Sie zeigen demnach in vielen Fallen ein
Verhalten, das dem von Unternehmen in anderen Markten dhnelt. Zusatzlich gibt es auf der Seite der
Anbieter Organisationen bzw. Verbande, in denen man mit den anderen Anbietern kommuniziert
und kooperiert. Fiir viele, vor allem groRe Anbieter resultiert daraus als Problem, dass sie in
Themengebieten immer wieder mit anderen Anbietern konkurrieren missen.

Das zweite Segment (der als prinzipiell zugeordnet bezeichnete Weiterbildungsmarkt) wird also der
Markt der formalen Weiterbildung ndher beschrieben. In diesem Segment kénnen im Bereich
»Prinzipielle Zuordnung von Angebot und Nachfrage” durch Kategorisierungen bei den Anbietern
bzw. Typenbildungen bei den Nachfragern Beziige hergestellt werden. Begonnen wird mit bereits
existierenden Kategorisierungen der Anbieter.

23.1 Typenbildungen bei Anbietern

Typenbildung erfolgt durch Inklusion und Exklusion: Merkmalstrager mit fiir ahnlich gehaltenen
Merkmalen werden zusammengefasst, Merkmalstrager mit zumindest teilweise anderen Merkmalen
ausgeschlossen. Es wird nach dem Prinzip der Ahnlichkeit vorgegangen. So kénnte eine Typenbildung
von Anbietern Uiber die Ahnlichkeit der Angebote erfolgen. Auf dieser Basis operieren beispielsweise
Datenbanken. Obwohl viele der im Folgenden vorzustellenden Daten auf dieser Basis gewonnen
worden sind, wird dem Modell nicht gefolgt, weil es schwerfallt, dariber tragfdahige Abgrenzungen zu
gewinnen, die nicht nur flr einen bestimmten Zeitpunkt zutreffen. Der Nachteil ist, dass
Leistungsangebote inhaltsanalytisch ausgewertet und dann als dhnlich bzw. voneinander abweichend
bestimmt werden missten. Deshalb werden im Folgenden fiir die Typenbildung bei Anbietern
andere Wege ausprobiert.

Faulstich (2008, 653) hat fir eine Kategorisierung der Anbieter eine Differenzierung nach folgenden
Dimensionen vorgeschlagen:

e Funktionsbereiche: allgemeine, berufliche und politische

e Inhaltliche Programmschwerpunkte: sprachliche, technische sowie kulturelle Weiterbildung
e Adressaten: Gewerkschaftler, Ingenieure, Manager, Flihrungskrafte

e Angebotsform: offen fiir alle externen Interessenten, nur fiir ein bestimmtes Klientel

e Rechtsform: Verein, Anstalt 6ffentlichen Rechts, GmbH

Bei den Funktionsbereichen wird der bisher vorgenommenen Differenzierung nach allgemein und
beruflich noch die Untergruppe politisch hinzugefiigt, in der u.a. Parteien sowie deren Stiftungen,
Akademien und Heimvolkshochschulen als Anbieter auftreten. Dieser Teilbereich wird im Folgenden
nicht getrennt behandelt, sondern der nichtberuflichen Weiterbildung zugeordnet, dennoch lohnt
ein kurzer Blick auf ihn. Anbieter sind vor allem politische und parteinahe Stiftungen. Dabei wird ein
weites Spektrum politischer Themen abgedeckt, das aber oft affin zu Themen der Partei angeboten
wird, der sich die Stiftung oder Organisation zuordnen lasst. Daneben gibt es Angebote von
Organisationen, die nicht so einfach zugeordnet werden kdnnen, die Themen anbieten, die sich der
politischen Bildung im Allgemeinen zuordnen lassen. In Berlin sind das beispielsweise das Robert-
Tillmanns-Haus e.V., die Robert-Havemann-Stiftung und die Bundeszentrale fiir politische Bildung
(Quelle: Eigene Recherche 2014).
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Bei Becker (2005, 193) findet sich eine ahnliche Segmentierung wie bei Faulstich (2008) fiir die
betriebliche Weiterbildung. Prinzipiell steht dahinter die Uberlegung, dass es méglich ist, rational
differenzierbare Kriterien fiir die Beschreibung von Marktsegmenten heranzuziehen, auf die Anbieter
ihre Angebote ausrichten. Diese Unterscheidungen sind relevant, kénnen aber als Grundlage fiir eine
Marktsegmentierung nicht herangezogen werden, weil sie nicht frei von Uberschneidungen sind. So
existieren viele Uberschneidungen zwischen Funktionsbereichen und Rechtsformen, weil in den
verschiedenen Rechtsformen alle Funktionsbereiche bedient werden kdnnen. Das trifft auch fir die
Inhalte zu, die verschiedenen Funktionsbereichen sowie Rechtsformen zugeordnet werden kénnen.
Auf der Basis der Kategorisierung von Faulstich kénnten Taxonomien generiert werden, die aber in
der Regel keine vertikale Zuordnung derart erlauben wiirden, dass in einem Mehrebenenmodell den
Funktionsbereichen auf der zweiten Ebene Rechtsformen, diesen auf der dritten Ebene inhaltliche
Programmschwerpunkte und diesen auf der vierten Ebene Adressaten zugeordnet wiirden. Das
heilt, bezliglich einer trennscharfen Typenbildung gibt es in einem Mehrebenenmodell auf den
nachgeordneten Ebenen zu viele Uberschneidungen.

Eine andere Marktsegmentierung in dem als prinzipiell zugeordnet bezeichneten Markt (Abb.4) lasst
sich nach dem Kriterium 6ffentliche und private Anbieter vornehmen. Die Trennung private und
offentliche Anbieter erfolgt nicht auf der Basis eindeutiger Rechtsbegriffe. Private Anbieter arbeiten
in der Regel kostendeckend gegen Entgelt. Offentliche Anbieter operieren demgegeniiber in einem
offentlichen Auftrag und missen die Kosten oft nicht vollstdandig Giber Entgelt decken. Sie haben in
der Regel Personlichkeitshildung als Ziel. Klassisch lassen sich bei ihnen zuerst Anbieter nennen, die
der traditionellen Erwachsenenbildung zugeordnet werden kdnnen. Das DIE fihrt fir diese Gruppe
eine eigene Weiterbildungsstatistik (Horn, Ambos 2014). Zu ihr zdhlen der Arbeitskreis deutscher
Bildungsstatten (AdB), der Bundesarbeitskreis Arbeit und Leben (BAK AL), die Deutsche Evangelische
Arbeitsgemeinschaft fiir Erwachsenenbildung (DEAE), die Katholische Erwachsenenbildung
Deutschland — Bundesarbeitsgemeinschaft e.V. (KEB) sowie als Kooperationspartner der Deutsche
VolkshochschulVerband (DVV). Fiir das Jahr 2012 werden in der Statistik 2198 mit 1,2 Millionen
Weiterbildungsveranstaltungen angeboten (S. 4). Diese Anbieter fiihlen sich einem Bildungsauftrag
verpflichtet. Diese Charakterisierung ist wahrscheinlich zutreffender als die Kennzeichnung
,Offentlich”. AuBerdem ist fiir sie die Zielstellung Erwachsenenbildung pragend. Mit ,privat” werden
hier Anbieter bezeichnet, die keinen 6ffentlichen Auftrag haben und ihre Angebote unter
privatwirtschaftlichen Aspekten entwickeln, d.h. sie missen sich Gber Entgelte von Nachfragern oder
von Dritten finanzieren, die die Nachfrager subventionieren. Das ist, wie sich an Beispielen noch
zeigen wird, in vielen Fallen die 6ffentliche Hand.

Die Unterscheidung 6ffentlich und privat ist nicht trennscharf, wie die Bemiihungen unschwer
erkennen lassen, die beiden Typen zu erfassen. Eindeutig ist nur die Zuordnung der VHS sowie der
evangelischen und katholischen Erwachsenenbildung zu dem Bereich, der hier als 6ffentlich
bezeichnet wird. Da im Ubrigen die Unterscheidung Erwachsenenbildung und Weiterbildung nicht
trennscharf sein muss, gibt es auf der Basis der vorgenommenen Differenzierung eine Grauzone
zwischen 6ffentlich und privat. Offentliche Anbieter haben die Bildung der Person als Ziel, private in
vielen Fallen die Entwicklung der Person, wenn man die eingangs vorgenommene Differenzierung als
Kriterium wahlt, aber auch die Unterscheidung muss nicht in allen Fallen zutreffen. In empirischen
Untersuchungen zu Anbietern von Weiterbildung wird immer eine Kategorie private Anbieter
genannt. Daneben werden andere Anbieter aufgefiihrt, die von den Kammern, Gber Parteien bis zur
Volkshochschule reichen. Diese Gruppe wird im Folgenden mit ,Offentliche Anbieter”
gekennzeichnet. Typisch fir die hier als 6ffentliche bzw. private Anbieter aufgefiihrten Anbieter ist,
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dass sie ihre Leistungen gegen Entgelte anbieten, die in der Regel die Nachfrager zu entrichten
haben. Es kann aber z.B. im Rahmen von Angeboten zur Férderung der beruflichen Qualifikation auch
der Fall sein, dass die Entgelte von Dritten entrichtet werden, z.B. der Bundesagentur fiir Arbeit oder
von Unternehmen.

Bei den o6ffentlichen Anbietern nehmen die Volkshochschulen, wenn man die Anzahl der Anbieter
und Angebote als Malizahl nimmt, eine starke Position ein. Ihnen obliegt es u.a., die
Grundversorgung mit Weiterbildung im Erwachsenenbereich sicherzustellen (Lohmar, Eckhardt 2013,
173). Hinter dieser Bezeichnung verbirgt sich ein weites Spektrum von Aufgaben, das von
Alphabetisierungen {iber Sprachkurse bis hin zu Kursen reicht, Giber die nicht vorhandene
Schulabschliisse nachgeholt werden kdnnen. Eltern-Kind-Kurse lassen sich ebenfalls dieser
Aufgabenstellung zuordnen. Es ist ein Marktsegment, in dem es auch andere Anbieter gibt, aber die
VHS verlangen verhaltnismalig niedrige Entgelte. Damit die Subventionen der 6ffentlichen Hand
nicht zu hoch werden, kommen Kurse in der VHS nur zustande, wenn eine Mindestteilnehmerzahl
erreicht wird.

Volkshochschulen versuchen sehr unterschiedliche Zielgruppen zu erreichen, miissen aber bei ihren
Angeboten immer bestimmte potenzielle Adressaten im Blick haben. Volkshochschulen sind, wie
schon der Name ausdriickt, von der Idee her Hochschulen des Volkes. Sie sollten die elitdre
universitare Bildung um eine Bildung fiir alle ergdanzen. Bildung sollte allgemein werden. Auch dieser
Anspruch wird heute noch von Volkshochschulen zu erfiillen versucht, wie ein Blick in deren
Programme lehrt. Insofern kann es nicht tiberraschen, dass Volkshochschulen ein breites Spektrum
von Angeboten vorhalten, in dem kulturelle Themen einen hohen Stellenwert einnehmen. Die
Erwachsenenbildung hat sich lange Zeit vor allem am Anspruch der Volkshochschulen orientiert. Die
in Volkshochschulen vermittelte Bildung sollte dem ganzen Volk zugédnglich gemacht werden.
Gesellschaftlich betrachtet resultiert daraus der Anspruch, an Volkshochschulen einen dritten
Bildungsweg offenzuhalten, also individuell biographisch einzelnen Personen einen Weg zu er6ffnen,
der ihnen die Bewaltigung individueller Bildungskrisen ermdglicht. Gleichzeitig erweist es sich als
notwendig, Bildungsangebote zu entwickeln, die es den Personen ermdglichen, den
Herausforderungen im Alltag und Beruf zu begegnen, die dem gesellschaftlichen und dem
wirtschaftlichen Wandel geschuldet sind. Ahnlich wie andere Bereiche im Bildungssystem haben
demnach die Volkshochschulen in der Gestaltung ihrer Angebote auch einen gesellschaftlichen
Auftrag zu erfillen. Wahrend andere Anbieter im formalen Weiterbildungsmarkt u.a. ausschlieRlich
okonomischen Kriterien unterliegen, haben die Volkshochschulen auch einen gesellschaftlichen
Auftrag zu erfillen.

Zu den offentlichen Anbietern zdhlen auch die Kirchen mit ihren Angeboten. Dabei ist bei den
letzteren die Angebotspalette nicht nur fir religiose Themen reserviert, sondern es gibt eine
Durchschnittsmenge mit Angeboten der Volkshochschulen. Das gilt ahnlich fur Parteien und
parteinahe Stiftungen bzw. Gewerkschaften und die Kammern. Die 6ffentlichen Anbieter unterliegen
zwar auch 6konomischen Zwangen, missen aber in vielen Fallen keine Profite erzielen (z.B. VHS,
Parteistiftungen, Kirchen). Das ist in der Regel bei den privaten Anbietern anders: Sie arbeiten in
vielen Fallen unter dem Druck, keine Verluste sondern Gewinne zu erwirtschaften. Die privaten
Anbieter kdnnen als Konkurrenten 6ffentlicher Anbieter agieren. Da sie aber in aller Regel hohere
Entgelte von den Nachfragern fordern missen, missen sie sich bemiihen, adressatengerechte
Leistungsangebote zu entwickeln, fir die Nachfrager mit einem héheren Anspruch an Leistungen
bereit sind, entsprechende Preise zu zahlen. An diesem Beispiel zeigt sich, dass wie in anderen
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Markten auch die Preisbildung im Weiterbildungsmarkt nach komplexen Mustern erfolgt. Private
Anbieter besetzen oft Nischenmarkte bzw. sie definieren fir sich Nischen, die sie besetzen wollen.
Deshalb definieren sie fiir sich bestimmte Zielgruppen, die sie erreichen wollen.

AuRerdem gibt es dann Organisationen, die Angebote entwickeln, um den Eigenbedarf zu mehr oder
weniger grolRen Teilen selbst zu decken. Neben dem Markt, in dem Nachfrager ein fir sie glinstiges
Angebot suchen und Anbieter ihre Angebote den von ihnen gesehenen Marktbedirfnissen
anzupassen versuchen, gibt es also interne Markte in einzelnen Organisationen, die als betriebliche
Weiterbildung bezeichnet werden und zu denen externe Nachfrager keinen unmittelbaren bzw.
direkten Zugang haben. Allerdings werden auch in diesen internen Markten externe Anbieter
eingesetzt. Bei der FU werden beispielsweise etwa 90 % der Dozenten und Trainer extern gewonnen,
und etwa 10 % intern gestellt. Zusatzlich tritt das Weiterbildungszentrum als externer Anbieter fiir
andere Organisationen auf (Quelle: Mitteilung aus dem Weiterbildungszentrum der FU). Letzteres
muss allerdings nicht typisch fiir andere Weiterbildungsaktivitaten in Organisationen sein. Dennoch
ist damit eine Segmentierung des Weiterbildungsmarktes fiir die Anbieter gewonnen: Neben
offentlichen und privaten Anbietern lasst sich eine weitere Gruppe identifizieren — das sind
Organisationen, die intern Weiterbildung fiir ihre Mitglieder organisieren. Sie verfolgen in der Regel
wirtschaftliche Zwecke. Allerdings ist der Markt komplex aufgebaut, wie schon das Beispiel der FU
zeigt, weil die Organisationen haufig externe Unterstilitzung bei Anbietern aus dem
Weiterbildungsmarkt suchen. Diese Einteilung legt es dennoch nahe, im Weiterbildungsmarkt ein
eigenes Segment fir die betriebliche Weiterbildung vorzusehen.

Eine weitere Unterteilung findet sich fiir den Spezialfall der beruflichen Weiterbildung beim BIBB
(2012, 5). Dort unterscheidet Esser (2012) im Vorwort zwischen geregelter Weiterbildung, in der
Weiterbildungsinteressierte die Moglichkeit hatten, Fortbildungsabschliisse zu erwerben, , die auf
einer Rechtsverordnung des Bundes, auf Kammerregelungen der zustandigen Stellen oder auf
Grundlage von Landergesetzen beruhen.” Daneben gibt es eine Vielzahl von themen-, trager- und
einrichtungsspezifischen Weiterbildungen. Diese werden mit einem Zertifikat oder einer
Teilnahmebescheinigung abgeschlossen. Mit dieser Auflistung werden implizit Kriterien fir eine
Rangfolge bei der Wertigkeit von Weiterbildungen gegeben. Wie eine Inspektion von inhaltlichen
Angeboten zeigt, werden im Endeffekt in nachgefragten Themengebieten, z.B. BWL,
dementsprechend Angebote mit unterschiedlichen Abschliissen unterbreitet. Zuerst gibt es
Angebote, fir die eine Forderung moglich ist und andere, bei denen das nicht der Fall ist. Dann gibt
es Zertifizierungen nach AZAV (Anerkennungs-Zulassungsverordnung Arbeitsforderung) durch die
Arbeitsagentur, EBC*L (Europdischer Wirtschaftsfiihrerschein), die Handwerkskammer, die IHK, die
Fachhochschule Jena und weitere Institutionen. Wahrend viele Angebote keine
Zulassungsvoraussetzungen benennen, gibt es wenige, die darlber die Zielgruppen einschranken.
Auffallig ist, dass zahlreiche Angebote weder zertifiziert sind noch geférdert werden kénnen. Dabei
werden im Einzelfall auch hohe Preise fir nicht geférderte und zertifizierte Angebote verlangt
(Quelle: Eigene Recherche in Berlin). Nicht enthalten sind dabei die Angebote flr Firmen, fir die in
der Regel Sonderkonditionen vereinbart werden. Jenseits davon zeigt sich, dass fir einen Teil des
Weiterbildungsmarktes auch Regelungen existieren. Das trifft beispielsweise fiir die Ausbildung zum
Meister im Handwerk zu. Hier gibt es Ahnlichkeiten zum priméren, sekundéren und tertidren Bereich
im Bildungssystem. Die geregelte Weiterbildung wird im Folgenden zur formalen Weiterbildung
gerechnet und nicht getrennt behandelt.
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Faulstich (2008, 661 ff.) hat bereits die Uberragende Bedeutung der betrieblichen Weiterbildung im
Weiterbildungsmarkt beschrieben. Das trifft vor allem fiir die Teilnehmerquoten zu. Viele groRRe
Unternehmen haben eine eigene Weiterbildungsabteilung, die entsprechende Angebote fiir das
Unternehmen organisiert. Dabei findet sich in vielen Fillen ein eigenes Segment in der Weiterbildung
far FUhrungskrafte. Die intern organisierten WeiterbildungsmalRnahmen in Unternehmen sind
demnach ein erstes Angebot, das sich im Gesamtmarkt der Weiterbildung bestimmen lasst. Sie
zeichnen sich durch den Anspruch aus, jeweils unternehmensspezifische Losungen zu entwickeln. Sie
sind exklusiv organisiert. In ihnen werden Angebot und Nachfrage haufig auf der Basis
unternehmensspezifischer Richtlinien abgestimmt. Dem korrespondiert, dass viele insbesondere
private Anbieter von formalen Weiterbildungen angeben, sie wiirden fiir Unternehmen bzw.
Organisationen auch Inhouse-Weiterbildungen (ibernehmen und deren Ziele sowie Inhalte auf
Wunsch mit dem jeweiligen Unternehmen abstimmen. Das heif3t, hier wird eine Spezifikation des
Angebotes orientiert am Bedarf des jeweiligen Unternehmens avisiert. Auf diese Weise konnen
Unternehmen eine auf ihren Bedarf abgestimmte formale Weiterbildung fiir ihre Mitarbeiter
organisieren und missen dazu kein eigenes Personal einstellen.

Abbildung 6:
Spezialfall betriebliche Weiterbildung

Auswahl unter Anbietern

T

Unternehmensinterne Personalabteilung
Entscheidungen Weiterbildung

l

Auswahl der Nachfrager

Dieser Zusammenhang kann sich dndern, externe Anbieter unterbreiten Leistungsangebote an die
Personalabteilung und Weiterbildungen kénnen intern fiir Nachfrager angeschrieben werden, die
sich fiir eine Teilnahme bewerben kénnen. Ausldser sind in vielen Fallen unternehmensinterne
Entscheidungen, die Weiterbildung erfordern. Ebenso konnen z.B. neue Technologien Weiterbildung
notwendig machen. Im Fall der betrieblichen Weiterbildung werden demnach im Markt wichtige
Vermittlungsfunktionen vom Betrieb wahrgenommen. Sowohl der Zutritt von Anbietern als auch der
Zutritt von Nachfragern zur Weiterbildung werden vom Betrieb geregelt.

Flr die betriebliche Weiterbildung hat Becker (2005, 189 ff.) eine Segmentierung nach padagogisch
und 6konomisch vorgenommen. Damit hat er darauf verwiesen, dass neben den fachlichen
Qualifikationen die Personlichkeitsbildung der Beschaftigten im Fokus der Weiterbildung steht. Ihm
geht es bei der Abgrenzung eines padagogischen Segments darum, dass die individuelle
Personlichkeitsbildung mit einbezogen wird und die Weiterbildung adressatengerecht erfolgt.
Wichtig ist ihm, dass der Aspekt der Individualisierung beriicksichtigt ist. Erwartet wird von ihm
dadurch der Erhalt bzw. die Steigerung der Lernfreude (ebd. S. 189 f.).Dem padagogischen Aspekt
kommt auch noch Bedeutung zu, weil es wichtig ist, das Eigeninteresse der Teilnehmer zu wecken.
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Auf diese Weise wird die Wahrscheinlichkeit des Lernerfolgs erhoht. Mit der Unterteilung wird
darauf aufmerksam gemacht, dass auch die berufliche Weiterbildung nicht nur fachliche
Kompetenzen und Qualifikationen im Fokus hat, sondern zusatzlich personlichkeitsbezogene
Intentionen verfolgt werden kénnen. Deshalb kann auch nicht angenommen werden, dass sie
ausschlieBlich einer 6konomischen Handlungslogik folgt; vielmehr kann zusatzlich eine padagogische
Handlungslogik eine Rolle spielen. Das zeigt, dass eine Trennung von Weiterbildung und
Personalentwicklung bzw. von Bildung und Entwicklung nicht greift. Vielmehr ist mit Entwicklung in
der beruflichen Weiterbildung Bildung verbunden. Das setzt wiederum entsprechende
Qualifikationen der Lehrkrafte in den einzelnen MaBRnahmen voraus, die oft auch beim
Leistungsangebot mit erwahnt werden. Das ist ein Aspekt, der bisher nicht im Vordergrund
gestanden hat, der aber wichtig sein kann, wenn im Markt mit anderen Anbietern eine
Konkurrenzsituation besteht und mit der Qualitat des Leistungsangebots Kunden, z.B. Unternehmen,
gewonnen werden sollen. Allgemein kann gefolgert werden, dass der padagogischen Handlungslogik
auch in den Angeboten der betrieblichen Weiterbildung Bedeutung zukommt, wenn diese erfolgreich
sein soll. Unabhédngig davon gilt festzuhalten, dass die betriebliche Weiterbildung, wenn sie den
okonomischen Interessen eines Unternehmens verpflichtet ist und diese wesentlichen Kriterien fir
die Gestaltung des Angebots liefern, darliber hinausgehende Kriterien bei der Zielbeschreibung und
der Durchfiihrung einbeziehen sollte. Damit ergibt sich eine neue Perspektive beziglich der
Leistungsangebote der Anbieter. Diese enthalten heute oft Hinweise auf die Qualifikation der
Lehrkrafte und Methoden der Vermittlung. Das macht wiederum eine entsprechende Qualifikation
des Weiterbildungspersonals erforderlich, die nicht nur an fachlichen, sondern auch an methodisch-
didaktischen Kriterien orientiert sein muss.

Betriebliche Weiterbildung kann sowohl mit dem Ziel der Personalentwicklung als auch mit dem der
Organisationsentwicklung organisiert werden. Mit der Organisationsentwicklung ist die Zielsetzung
verbunden, nicht mehr ausschlielich das Training von Personen im Blick zu haben, sondern Lernen
mit dem Ziel der Entwicklung von Personen, Teams und Organisationen anzustreben (Watkins,
Marsick 1992). Klimecki, Gmur (2005, 207) haben als mogliche Organisationsformen, in denen
sowohl individuell als auch fiir Teams Weiterbildung stattfinden kann, u.a. die Junior Firma,
Projektarbeit, Qualitatszirkel, Management- oder Einfiihrungsplanspiele und Teamworkshops
benannt. In jedem Fall wird es Zutrittsbeschrankungen geben. Betriebe haben traditionell die
Organisationsperspektive in vielen Fallen im Auge gehabt. So erforderte der Einsatz neuer
Technologien oder die Anderung von Arbeitsabldufen oft eine entsprechende Weiterbildung. Das ist
z.B. im Rahmen des Transformationsprozesses in den neuen Bundeslandern in vielen Betrieben so
gehandhabt worden (Merkens 2000). Die Anbieter miissen zu diesem Zweck in Verhandlungen mit
dem Betrieb ihr Angebot an den Bedarf der Betriebe anpassen und es entsprechend spezifizieren.
Damit wird die Stellung der Betriebe in diesem Marktsegment noch deutlicher, die bei Regelungen
des Zutritts von Anbietern in ihren Betrieb nicht nur auswahlen und Preise aushandeln, sondern auch
den inhaltlichen Rahmen des Angebots mitbestimmen. Unter den Anbietern findet haufig eine
Selektion durch die Weiterbildungsabteilung des Unternehmens statt, wenn Externe den Zutritt zum
Markt erhalten (vgl. Abb. 6).

Aus der 6konomischen Perspektive geht es bei der betrieblichen Weiterbildung sowohl darum, das
Personal, dessen Kompetenzen, auf einen Stand zu entwickeln, der fiir die Tatigkeit im Unternehmen
erfolgversprechend ist, als auch darum, innerbetriebliche Ablaufe bzw. Prozesse zu optimieren. Auf
der Basis dieser Praferenzen lassen sich bei der formalen Weiterbildung Zutrittskriterien fiir die
Nachfrager im jeweiligen Unternehmen formulieren: Es werden bestimmte Beschaftigte oder
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Subsysteme der Organisation ausgewahlt und zugelassen. Falls erforderlich wahlt das Unternehmen
externe Anbieter aus, um die Weiterbildung durchzufiihren. Bei der betrieblichen Weiterbildung
schrankt das Unternehmen also in doppelter Weise den Zutritt zum Markt ein (vgl. Abb. 6). Der
Markt flir betriebliche Weiterbildung steht allgemein vor neuen Herausforderungen, weil die
Belegschaften altern, der Qualifikationsbedarf zunimmt und ausldandische Fachkrafte zuwandern
(Klos, Seyda 2013; Feuchthofen 2013). In der betrieblichen Weiterbildung bilden sich Teilmarkte; im
Prinzip ist jeder Betrieb ein solcher Teilmarkt, in dem jeweils eigene Regelungen gelten. Deutlich wird
das bei der Lehrerfortbildung.

Abbildung 7: Weiterbildungsmarkt fiir Lehrkrafte

Anbieter
Hochschulen Landesinstitute <4— Andere Anbieter
Lehrkrafte Schulen
Nachfrager

Dieser Teilmarkt ist insofern von Interesse als sich alle bisher beschriebenen Segmente in ihm
wiederfinden lassen: Lehrkrafte kénnen sich zunachst durch die Lektilire von Fachblichern und
Fachzeitschriften fortbilden. Hier gibt es bestimmte Verlage mit einer hohen Prasenz. Dann kénnen
sich Lehrkrafte in Schulen organisieren und in professionellen Lerngemeinschaften
zusammenarbeiten (Bryk et al. 2010). Schulen kénnen wiederum im Rahmen von Schulentwicklung
die Weiterbildung ihres Personals betreiben. Dazu kénnen sie intern z.B. Qualitatszirkel griinden —
aber auch Berater von aufen bzw. von Landesinstituten einbeziehen oder in Netzwerken mit
anderen Schulen kooperieren. Landesinstitute organisieren im Auftrag der jeweiligen
Landesregierung Fortbildungen fiir Lehrkrafte; sie kénnen auch Schulen als Klienten gewinnen.
Lehrkrafte kdnnen ebenfalls als Einzelperson an Angeboten der Landesinstitute teilnehmen. Diese
Fortbildungen sind in der Regel durch die Landesregierungen fremdfinanziert oder
hochsubventioniert. Hochschulen bieten inzwischen weiterbildende Studiengange fiir Lehrkrafte an,
kooperieren mit Landesinstituten und beraten einzelne Schulen. AulRerdem gibt es andere Anbieter
z.B. Organisationsberater bei der Schulentwicklung. Die Nachfrage wird im Zweifelsfall dadurch auf
einen Personenkreis eingeschrankt, dass man als Lehrkraft tatig sein muss. Das Beispiel belegt, wie
komplex ein Teilmarkt im Weiterbildungssystem angelegt sein kann. Der Teilmarkt der
Lehrerweiterbildung ist auch deshalb interessant, weil hier Daten aus internationalen
Untersuchungen vorliegen. Dabei sind im Rahmen dieser Untersuchungen Modelle entwickelt
worden. Hubermann (1989) hat beispielsweise ein Lebensverlaufmodell fiir Lehrkrafte mit finf
konsekutiven Studien entwickelt, das mit Uberleben und Entdecken beginnt und mit Disengagement
endet. Wahrend der ersten Phase sind Mentorenprogramme und Beobachtungen besonders
nachgefragt. Wahrend der folgenden Phase, der Stabilisierung wird weniger formale Weiterbildung
nachgefragt. Die dritte Phase ist durch die Nachfrage nach neuen Unterrichtsmodellen und bei den
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Lehrkraften selbst haufiger durch Selbstzweifel gekennzeichnet. In der vierten Phase, die haufig
konservative Einstellungen enthélt, werden Weiterbildungen bevorzugt, die die Fachwissenschaften
und Unterrichtsmethoden betreffen; in der flinften Phase ldsst das Interesse an Weiterbildung nach.

Dieses Modell ist von Richter et al. (2011) im Rahmen der COACTIV-Studie auf Deutschland
Ubertragen worden. Es konnte dabei nicht voll bestatigt werden. Es wird hier auch nicht weiter
verfolgt, weil sich schon bei der Operationalisierung deutliche Unterschiede zum hier gewahlten
Vorgehen ergeben. So wird bei Richter et al. nur zwischen formaler und informeller Weiterbildung
unterschieden. Letztere umfasst dann Lektiire von Fachzeitschriften und die Kooperation mit
anderen Lehrkraften. Zur formalen Weiterbildung wurde die Teilnahme an Workshops, Seminaren
usw. gerechnet. Es handelte sich im Prinzip um organisierte Veranstaltungen.

Ein anderer eigener Teilmarkt existiert fiir Sozialarbeiter und Sozialpddagogen mit zahlreichen
Angeboten. Dieser Teilmarkt hat allerdings keine den Landesinstituten vergleichbare
Ankerinstitution. Dadurch fehlt eine Instanz in ihm, Gber die Transparenz herzustellen wéare. Dariiber
hinaus besteht in diesem Teilmarkt eine Schwierigkeit darin, dass er in sehr verschiedene
Berufsfelder aufgeteilt ist, die von friihpadagogischen Arbeitsfeldern bis zur Altenpflege reichen,
wenn man die Lebensspanne betrachtet. Daneben gibt es Arbeitsfelder, die von der Gesellschaft fiir
Bedarfe der Familie, bestimmter Altersgruppen (z.B. Jugend), im Rahmen von
Resozialisierungsmanahmen usw. eingerichtet worden sind. Als Reaktion auf diesen Tatbestand gibt
es dann spezialisierte Anbieter z.B. in den Bereichen Friihpadagogik, Jugendhilfe, Altenpflege und es
gibt Anbieter fir alle Sektoren z.B. eine Fachhochschule. Die Kostenstruktur ist nicht einheitlich. Fir
einige Angebote werden erhebliche Entgelte verlangt. Viele der Anbieter sind auch im Rahmen von
Organisationsentwicklungen engagiert. Neben der Qualifikation flir neue Arbeitsfelder werden
klassische Weiter- bzw. Fortbildungen angeboten. Angesichts der zahlreichen Angebote stellt sich
naturgemall die Frage, welche Angebote tatsachlich auch nachgefragt werden. Gerade in der
betrieblichen Weiterbildung spielen Teilmarkte und die in ihnen bestehende Beziehung zwischen
Angebot und Nachfrage eine wichtige Rolle, wie die beiden letzten Beispiele belegen. Dabei gibt es
unterschiedliche Formate: Neben organisationsspezifischen Losungen im einzelnen Betrieb bzw. der
einzelnen Organisation, gibt es organisationsiibergreifende Mitspieler im Markt wie die IHKs,
Handwerkskammern sowie Innungen und Landesinstitute.

Nicht unterschatzt werden darf bei der Bilanzierung der betrieblichen Weiterbildung der Anteil der
informellen Weiterbildung (Watkins, Marsick 1992). Im Rahmen der Personalentwicklung gibt es
viele Bereiche, in denen nach diesem Modell verfahren wird, d.h. auch innerhalb von Unternehmen
muss das Marktsegment der informellen Weiterbildung beachtet werden.

Flr die betriebliche Weiterbildung gibt es laut Betriebsverfassungsgesetz bei allen MalRnahmen, , die
dazu flihren, dass sich die Tatigkeit der betroffenen Arbeitnehmer dndert und ihre beruflichen
Kenntnisse und Fahigkeiten zur Erflllung der Aufgaben nicht mehr ausreichen” ein
Mitbestimmungsrecht (§97, Abs. 2). Das heift, innerhalb der Unternehmen gibt es einen Mitspieler
mit erheblichem Einfluss auf die Gestaltung der formalen Weiterbildung. Plant das Unternehmen die
Anpassung an neue Arbeitsvollziige durch informelle Weiterbildung zu erreichen, kann hier ein
erhebliches Konfliktpotenzial vorhanden sein. Dieser Aspekt wird nicht weiterverfolgt, er verdeutlicht
aber, wie komplex die Marktstruktur auch im Sektor der betrieblichen Weiterbildung angelegt ist.

Im Rahmen von Organisationsentwicklung sind Inhouse-Weiterbildungen durch externe Anbieter
besonders gefragt. Sobald es um Veranderungen in den Betriebsabldufen sowie der Routinen
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innerhalb eines Unternehmens geht, ist Organisationsentwicklung ein wichtiger Aspekt. Gerade zu
diesem Sektor ist eine unternehmensspezifische Ausrichtung der Weiterbildung wichtig. Erfolgreiche
Organisationsentwicklung bedarf oft externer Berater, die den Prozess moderieren und auch
notwendige Weiterbildungen des Personals vorschlagen bzw. begleiten kénnen.
Organisationsentwicklung inkludiert oft Personalentwicklung.

Abbildung 8: Segmente im prinzipiell zugeordneten Weiterbildungsmarkt

Externer Markt Interner Markt
Anbieter Offentliche Private Betriebe
Nachfrager
Personen: Ziel Weiterbildung Weiterbildung Personalentwicklung
Organisation Organisationsentwicklung

Beim externen Markt handelt es sich — technisch gesehen — um keinen vollkommenen Markt. Es gibt
auch in Teilméarkten groRe Unterschiede bei den Angeboten und ebenso bei den Nachfragern.
AulRerdem kann im Weiterbildungsmarkt neben einer natiirlichen Nachfrage eine weitere Nachfrage
existieren, die erst von Anbietern mittels spezieller Angebote geweckt wird (vgl. Eckert, Tippelt
2014).

Eine Segmentierung der Anbieter von Weiterbildung kann tUber die Annahme erfolgen, dass Anbieter
sich auf Segmente konzentrieren und sich auf diese Weise Typen bilden lassen. Bei Dietrich, Schade
(2008) findet sich eine Ubersicht zu Typen von Anbietern fiir das Jahr 2008, die erkennen l3sst, dass
es eine Vielzahl dieser Typen gibt, denen sich Anbieter zuordnen lassen, die allerdings auch nicht alle
trennscharf voneinander zu unterscheiden sind. So ist z.B. nicht klar, wieso die selbstdandigen
hauptberuflichen Trainer nicht den privaten Anbietern zugeordnet worden sind. Allerdings hat
Faulstich (2008, 653) bereits darauf verwiesen, dass es schwierig ist, eine in sich schlissige
Kategorisierung der Anbieter vorzunehmen und auf diese Weise zu generieren.
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Abbildung 9: Anbietertypen (N=14.880, Fehl=1.961)

Einrichtung einer politischen Partei oder Stiffung
Einrichtung der Gewerkschaften (z.B. Arbeit und Leben)
Hochschule/Universitat, Fachhochschule
Allgemeinbildende oder berufliche Schule
Selbststandiger hauptberuflicher Trainer

Sonstiges

Andere offentliche Einrichtung, z. B. Gemeinde, Bucherei, Museum
Einrichtung der Kirchen, eines konfessionellen Verbands
Einrichtung der Wirtschaft (Arbeitgeber, Kammem)
Einrichtung eines anderen Vereins oder Verbands
Volkshochschule

Privater Anbieter

T
0% 5% 10%  15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Quelle: Dietrich/Schade/Behrensdorf 2008, S. 27

Die Typenbildung von Dietrich, Schade (2008) ist im Rahmen eines Projektes des DIE entstanden. Sie
stellt vor allem den Versuch dar, die im Rahmen von Erwachsenenbildung tatigen Anbieter zu
klassifizieren, der Aspekt der beruflichen Weiterbildung wird dadurch wahrscheinlich nicht
angemessen differenziert in die Darstellung einbezogen. Im Markt tiberwiegen private Anbieter
(41,3 %), gefolgt von den Volkshochschulen (23,5 %). Demgegeniber spielen Einrichtungen der
Wirtschaft und klassische Bildungseinrichtungen keine grofRe Rolle. Das heil3t, aus der Wirtschaft
werden nur selten Angebote unterbreitet, die fiir AuBenstehende gedffnet sind. Das Segment
betriebliche Weiterbildung ist weitgehend geschlossen und wird daher zu Recht getrennt behandelt.
Die Wirtschaft vergibt haufig Auftrage an externe Anbieter fiir die Durchfiihrung betrieblicher
Weiterbildungen. Unternehmen kdnnen ebenso Weiterbildungen in Eigenregie durchfiihren. Insofern
ist ihr Beitrag hier unterschatzt; es fehlen vor allem die betriebsintern organisierten
Weiterbildungen.

Weiterhin gibt es weniger Einrichtungen mit einem ausschlieRlichen Weiterbildungsinteresse an
politischer Bildung. Allerdings ist nicht auszuschlieRen, dass andere Trager in diesem Bereich
ebenfalls als Anbieter auftreten. Beispielsweise besetzen Volkshochschulen mit entsprechenden
Kursangeboten auch das Themenfeld Gesellschaft/Politik (vgl. unten). Uber die Anbietertypen wird
also noch keine eindeutige Marktsegmentierung erreicht. Dennoch zeichnen sich Segmentierungen
Uber Spezialisierungen der Anbieter ab: Die Differenzierung im Bildungsbereich kann hierfiir als ein
Indikator angesehen werden. Fachhochschulen und Hochschulen haben beispielsweise eine andere
Klientel im Fokus als Allgemeinbildende und Berufsbildende Schulen. Indem Anbieter in bestimmten
Markten aktiv sind, werden sie auch versuchen, spezifische Angebote fiir diesen Markt zu entwickeln.
Spezialmarkte lassen sich wiederum unterscheiden, wie ein Blick auf die Weiterbildungsdatenbanken
—aber auch die Angebotsgliederung der VHS — unschwer erkennen lasst. Viele der Anbieter sind aber
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so grof3, dass sie nicht nur in einem dieser Spezialmarkte tatig sind. Ein weiteres Problem der
Typenbildung bei Dietrich, Schade (2008) ist darin zu sehen, dass sich zwischen den zugeordneten
Organisationen sehr unterschiedliche Rechtsformen unterscheiden lassen, liber die aber ahnliche
konkrete Angebote unterbreitet werden. Vor allem lassen Ubersichten dieser Art noch nicht
erkennen, wo ein Nachfrageschwerpunkt in der Weiterbildung liegt. Deshalb bietet sich fiir eine
Typenbildung der Einbezug der Nachfrager an. Damit ist ein anderer Ansatzpunkt fiir eine
Typenbildung benannt. Der Versuch einer Typenbildung (iber die Anbieter war nicht erfolgreich, weil
sich im Bereich der formalen Weiterbildung im Prinzip nur die Segmentierung nach 6ffentlich, privat
und betrieblich organisierter Weiterbildung als einigermalien trennscharf herausgestellt hat.
Innerhalb dieser Segmente kénnen dann noch Teilsegmente identifiziert werden, wie sich bei der
Weiterbildung der Sozialpdadagogen gezeigt hat, aber diese Art von Unterteilung bleibt
bereichsspezifisch.

2.3.2 Typenbildung bei Nachfragern

Bei den Nachfragern gibt es, wie bereits dargestellt worden ist, Organisationen und individuelle
Nachfrager. Fiir die nachfragenden Organisationen fehlen bisher reprasentative Untersuchungen, mit
denen Kenntnisse lGber Art und Umfang der Bedarfe herausgefunden werden konnten. Um die
Nachfrage von Personen nach Weiterbildung zu ermitteln, werden inzwischen regelmaRig
Befragungen von TNS Infratest, im Rahmen des sozio6konomischen Panels und von weiteren
Interessierten durchgefiihrt. Um die Nachfrage abzubilden, wird mit Stichproben von Personen
gearbeitet. Die Teilnahme an solchen Befragungen ist freiwillig. Eine Ausnahme ist der Mikrozensus.
Erschwerend kommt hinzu, dass die Beteiligung beim informellen Lernen schwierig zu erfassen ist,
weil alles davon abhadngt, welche Indikatoren bei entsprechenden Untersuchungen gewahlt werden
(Kaufmann 2012; Eisermann, Janik, Kruppe 2012). Daher ist die Datenlage auch in diesem Fall nicht
gut. Das hangt vor allem mit den beschriebenen Besonderheiten des Weiterbildungsmarkts
zusammen (Eisermann, Janik, Kruppe 2012).

Um eine Ubersicht zu gewinnen, wird zuerst die in Untersuchungen der Nachfrager bliche Einteilung
in berufsbezogene und nicht berufsbezogene Weiterbildung Gbernommen. Im Anschluss an Bilger,
Kuper (2013, 36) lassen sich fiir die Segmentierung des Marktes bei den Nachfragern drei Typen
unterscheiden: betriebliche Weiterbildung, individuelle berufsbezogene Weiterbildung und nicht
berufsbezogene Weiterbildung. Diese Einteilung verdeutlicht den Stellenwert der beruflichen
Weiterbildung. Da die Daten auf der Basis einer Befragung von Personen gewonnen worden sind,
sind die verschiedenen bei den Anbietern gewonnenen Segmentierungen allein nicht aussagekraftig.
Das erweitert die Typenbildung von Abbildung 9, weil nunmehr noch bei den Personen, die als
Einzelne nachfragen, die Differenzierung nach berufsbezogen und nicht berufsbezogen hinzukommt.
Prinzipiell kdnnen individuelle berufsbezogene und nicht berufsbezogene Weiterbildungen sowohl
bei 6ffentlichen als auch bei privaten Anbietern nachgefragt werden.

Abbildung 10: Arten der Nachfrage nach Weiterbildung

Berufsbezogen Nicht berufsbezogen
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Betrieblich Individuell
berufsbezogen

In einer vom BMBF (2013, 70) veroffentlichten Statistik zeigt sich, dass der (iberwiegende Anteil der
Nachfrager Uber alle Altersgruppen hinweg der betrieblichen Weiterbildung zugeordnet werden kann
(51 % Manner und 47 % Frauen); die nicht berufsbezogene Weiterbildung wird mehr von Frauen als
von Méannern nachgefragt; das Interesse an individuell berufsbezogener Weiterbildung ist bei der
jingsten Altersgruppe (18-24) am hochsten und bei Frauen etwas ausgepragter als bei Mannern. Die
nicht berufsbezogene Weiterbildung wird ebenfalls von der jingsten Altersgruppe am starksten
nachgefragt. Uber alle Altersgruppen hinweg ist die Beteiligung in der betrieblichen Weiterbildung
am hdchsten (39 % der Manner und 31 % der Frauen) und in der individuellen berufsbezogenen
Weiterbildung am niedrigsten (8 % der Manner sowie 10 % der Frauen). Bei der
nichtberufsbezogenen Weiterbildung Giberwiegen die Frauen (15 %) gegeniiber den Mannern (10 %).

In dieser Erhebung wird die herausragende Bedeutung der betrieblichen Weiterbildung deutlich.
Dieses Marktsegment nimmt eine Sonderstellung ein. Spatestens jetzt wird ersichtlich, warum ein
groRer Teil der Nachfrager angeben konnte, sie hatten keine Probleme gehabt, die fiir sie relevanten
Anbieter zu identifizieren (Kuwan 2012). Die im Betrieb Verantwortlichen hatten fiir sie diese
Aufgabe Gbernommen. Die individuelle berufliche Weiterbildung mit den Schwerpunkten bei
Jingeren und Frauen vermittelt ein Bild fiir spezifische Bedarfe dieser Personengruppen: Es gibt
offensichtlich Personen, die individuelle berufsbezogene Weiterbildung nachfragen mussen, um ihre
Position im Beschaftigungssystem zu festigen bzw. um ihren Eintritt ins Beschaftigungssystem zu
ermoglichen. Die individuelle berufsbezogene Weiterbildung umfasst alle nicht vom Betrieb
organisierten Weiterbildungen von Personen, die aus beruflichen Griinden erfolgen. In diesem Sektor
greifen auch MalRnahmen nach dem SGBIII §§ 81 ff., die finanziert werden, wenn es sich um keine
Weiterbildungen handelt, die nur Anpassungen an einen bestehenden Arbeitsplatz beférdern,
sondern auch Uber den jetzigen Arbeitsplatz hinausreichende Kompetenzen vermittelt werden (SGB
[l1). Ebenso werden MalRnahmen nach SGB Il beriicksichtigt. Wie dem Datenreport des BiBB zu
entnehmen ist, unterliegt die Teilnahme an solchen Mallnahmen starken konjunkturellen
Schwankungen (datenreport.bibb.de/media 2012). Bemerkenswert ist allerdings, dass es insgesamt
betrachtet das kleinste Marktsegment ist. Der Hauptbedarf an beruflicher Weiterbildung wird in den
Unternehmen gedeckt. Insofern werden die bisherigen Befunde zum Markt bestatigt.

In der Klassifikation von Bilger, Kuper (2013) wird prinzipiell die Unterstellung zwischen berufs- bzw.
tatigkeitsbezogener auf der einen Seite und nicht berufsbezogener Weiterbildung auf der anderen
Seite als Differenzierungsmerkmal bei den Nachfragern deutlich. Interessant ist, wie Anbieter das in
Segmenten aufgreifen. So kdnnen beispielsweise Sprachkurse sowohl berufsbezogen als auch nicht
berufsbezogen nachgefragt werden. Jedenfalls existieren entsprechende Angebote. Wahrend
allgemein Kurse nachgefragt werden kénnen, bei denen Niveaustufen als Ziel vorgegeben sind,
existieren andere Kurse, bei denen ein Gebrauchsenglisch fiir den Beruf angekiindigt wird, ,,Business-
Englisch” oder ,,Englisch flr den Geschéaftsbereich”. Daraus folgt, dass die Typenbildung bei
Anbietern und Nachfragern in vielen Fallen nicht zu ausschlieBlich aufeinander beziehbaren
parallelen Segmentierungen im Markt filhren muss.

Wenn Personen befragt werden, ob sie an einer betrieblichen Weiterbildung teilgenommen haben,
ist bei Zustimmung aus den Antworten nicht zu erschlieRen, ob es sich aus der Sicht des
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Unternehmens um eine MaRnahme der Personalentwicklung oder der Organisationsentwicklung
gehandelt hat. Hierzu ware eine Befragung der Unternehmen erforderlich. Kennzeichnend ist, dass es
beziiglich der Teilnehmerquote der Beschaftigten an Weiterbildungen groRRe Unterschiede zwischen
den Branchen gibt, denen die Betriebe zugeordnet werden kdnnen: Die hochste Quote (67,6 %) gab
es 2005 im Fahrzeugbau, die niedrigste (20 %) im Einzelhandel (BMBF 2013,72).

Aus der Sicht der Befragten hat sich beim Adult Education Survey 2012 herausgestellt, dass zwischen
2007 und 2012 etwas mehr als die Halfte der Befragten in Deutschland nach eigenen Angaben jeweils
an keiner Weiterbildung teilgenommen hatte (Gnahs 2014); bei der Weiterbildung selbst (iberwog
die betriebliche Weiterbildung mit um die 30 %; fiir die beiden anderen Segmente ergaben sich in
den hier berichteten Jahren jeweils um die 10 % (Bilger, Kuper 2013, 46). Demnach wird der gro3e
Stellenwert der berufsbezogenen Weiterbildung abermals bestatigt.

2.3.3 Versuche einer Zuordnung von Angebot und Nachfrage

Unter dem Aspekt der Marktsegmentierung ist von Interesse, ob sich den Typen von Nachfragern
unterscheidbar Anbieter zuordnen lassen. Eine Klassifikation der Anbieter, die diese Fragestellung
bericksichtigt, haben Gnahs, Bilger (2013, 117) vorgenommen (vgl. auch Faulstich 2008, 654 f.).
Dabei fehlen bei den Anbietern die Volkshochschulen als eigene Kategorie.

Abbildung 11: Anbieterstruktur nach Weiterbildungssegmenten

Anbietergruppe/ Betriebliche Individuelle Nicht berufs- Weiterbildung

Weiterbildungssegment Weiterbildung berufsbezogene | bezogene insgesamt
Weiterbildung Weiterbildung

Arbeitgeber 39 3 0 27

Andere Firma 21 14 4 17

Weiterbildungseinrichtung | 26 40 31 31

Kammern, Berufsverband | 1 0 0 0

Gewerkschaften, 1 1 0 0

Genossenschaften

Gemeinniitzige Verbdnde | 2 2 4 2

Sonstige Verbande, 1 3 5 2

Vereine

Einzelperson 4 11 25 9

Hochschule 1 11 5 3

Schule 0 1 0 0

And. 6ffentl. Einrichtung 2 4 4 2

Sonstige 2 5 4 3

WeiB nicht 1 4 7 1

Summe % 100 100 100 100

Basis absolut 3550 706 960 5216

Mit der Einteilung in verschiedene Typen von Anbietern lasst sich schon besser erkennen, in welchen
Sektoren Schwerpunkte der Nachfrage existieren: Die Einteilung in die drei Segmente betrieblich,
individuelle berufsbezogen und nicht berufsbezogen ist hilfreich. Betriebliche Weiterbildungen
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erfolgen in der Regel durch den Arbeitgeber, andere Weiterbildungseinrichtungen oder andere
Firmen. Individuelle berufsbezogene Weiterbildung wird vor allem bei Weiterbildungseinrichtungen
nachgefragt, mit weitem Abstand folgen andere Firmen. Die nicht berufsbezogenen Weiterbildungen
werden vor allem in Weiterbildungseinrichtungen nachgefragt. Bezogen auf die
Weiterbildungssegmente dominiert wiederum die betriebliche Weiterbildung. Mit groRem Abstand
folgt die nicht berufsbezogene Weiterbildung. Die individuelle berufsbezogene Weiterbildung findet
sich auf dem letzten Rangplatz.

Auch diese Darstellung macht verstandlich, warum die Nachfrager zum tGberwiegenden Teil
angegeben haben, dass sie keine Probleme bei der Identifikation der fiir sie relevanten Anbieter
hatten (Kuwan 2012). Gleichzeitig erweist sich, dass Weiterbildung im Rahmen von Personal- sowie
Organisationsentwicklung systematisch eingesetzt wird. Demgegeniiber hat die klassische
Erwachsenenbildung, in der eher ein allgemeinbildender Anspruch in der nicht berufsbezogenen
Weiterbildung im Fokus gestanden hat, einen Bedeutungsverlust erlitten. Uberraschend sind die
geringen Haufigkeiten, mit denen Kammern und Gewerkschaften benannt werden. Typisch ist
offensichtlich eine Vielzahl kleiner Anbieter. Das entspricht auch den Bedingungen des Marktes, die
bereits geschildert worden sind. Zusammenfassend ist in diesem Fall festzustellen, dass es auf der
Basis einer solchen Typenbildung und Zuordnung von Anbietern zu Typen nicht zu einer
Marktsegmentierung kommt, bei der Typen von Nachfragern ausschliefSlich von einem Typ von
Anbietern bedient werden.

Ein etwas anderes Bild, das der von Abbildung 11 mehr gleicht, ergibt sich wenn man statt der
Anbietergruppe die Tragergruppe einbezieht (Gnahs, Bilger 2013, 119).

Abbildung 12: Tragergruppen in der Weiterbildung

Anbietergruppe/ Betriebliche Individuelle Nicht berufs- Weiterbildung

Weiterbildungssegment | Weiterbildung berufsbezogene | bezogene insgesamt
Weiterbildung Weiterbildung

Kommune/ VHS 5 21 54 20

Wirtschaft 48 37 3 35

Gewerkschaften 0 1 0 0

Kirche/ 4 3 8 5

Religionsgemeinschaft

Politische Partei/ 1 4 1 1

Stiftung

Private Anbieter 34 23 22 29

Kulturwissenschaftliche | 9 11 12 10

Einrichtung

Sonstige 0 0 0 0

Summe % 100 100 100 100

Basis absolut 075 283 396 1504

Bei den nicht berufsbezogenen Weiterbildungen wird nunmehr die Bedeutung der Volkshochschulen
als Trager sichtbar. In der betrieblichen Weiterbildung dominieren auch in diesem Fall Wirtschaft und
private Anbieter, in der individuellen berufsbezogenen Weiterbildung kommt noch die

Volkshochschule als relevanter Player im Markt hinzu. Wiederum offenbart sich die groRe Bedeutung
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der betrieblichen Weiterbildung. Grof3te Anbietergruppe sind die Arbeitgeber, auf die zwei Flinftel
der Weiterbildungsfalle entfallen. Bei genauer Betrachtung findet aber ein groRer Teil der
Arbeitgeberaktivitaten durch Bildungseinrichtungen und Einzeltrainer statt. Die
Weiterbildungseinrichtungen erweisen sich mit knapp einem Drittel als relativ starkste
Anbietergruppe (Gnahs, Bilger 2013, 123). Vor diesem Hintergrund kann nicht tGberraschen, dass bei
den Themen der Weiterbildung Wirtschaft, Arbeit, Recht (33 %) und Natur, Technik, Computer (25 %)
dominieren. Mit knapp 20 % folgt Gesundheit und Sport. In der nicht berufsbezogenen Weiterbildung
sind die Themen Sprache, Kultur, Politik am wichtigsten (Seidel, Bilger, Gensicke 2013, 137).

An MalRnahmen der betrieblichen Weiterbildung nehmen Personen mit hoherem Schulabschluss,
Hoch- sowie Fortbildungsabschluss und héhere Angestellte haufiger teil als Personen mit niedrigem
Schulabschluss sowie ohne Ausbildung oder Arbeiter (Behringer, Bilger, Schonfeld 2013, 157). Dieses
Ergebnis kann der Tatsache geschuldet sein, dass viele Mallnahmen in Unternehmen, die einen
weiterbildenden Effekt haben, von den betroffenen Personen nicht der Weiterbildung zugerechnet
werden. Hier offenbart sich der Nachteil einer Weiterbildungsforschung, die nur die Nachfrager
einbezieht. Informelles Lernen im Kontext der Tatigkeit wird von Beschaftigten vielleicht nicht der
Weiterbildung zugerechnet.

Von Interesse ist allerdings auch, dass es nicht zu einer klaren Segmentierung mit
AusschlieRlichkeitscharakter kommt. Das ldsst sich am Beispiel der Volkshochschulen demonstrieren.
Das Kursprogramm der Berliner VHS ist nach Rubriken gegliedert: Politik/Gesellschaft/Umwelt,
Kunst/Kultur, Gesundheit, Sprachen, Deutsch, Arbeit/Beruf/EDV, Grundbildung/Schulabschluss und
spezielle Angebote. Es lasst sich unschwer erkennen, dass es in keiner der Rubriken zu einer
Alleinstellungsposition kommt. Von besonderem Interesse ist die Rubrik Arbeit/Beruf/EDV. Hier wird
eindeutig auch eine individuelle berufsbezogene Weiterbildung mit eingeschlossen. Bei anderen
Volkshochschulen finden sich andere Einteilungen in den Kursprogrammen, aber es bleibt eine
Tatsache, dass Angebote zu Beruf und Wirtschaft eine lange Tradition haben. In den einzelnen
Segmenten gibt es dann auch jeweils Konkurrenz, z.B. bei den Sprachangeboten der VHS zu privaten
Anbietern wie z.B. Sprachschulen.

Es bedarf offensichtlich weiterer Kriterien, um bei einer Segmentierung des Weiterbildungsmarktes
erfolgreich zu sein. Hier konnte ein entscheidendes Kriterium die wirtschaftliche Leistungsfahigkeit
der Nachfrager sein. Das ist ein Aspekt, der bei der Kostenstruktur aufgegriffen werden wird.

3 Wettbewerb im Markt der formalen Weiterbildung

Wettbewerb setzt voraus, dass zwei oder mehr Akteure miteinander konkurrieren und nach einem
dhnlichen Ziel streben. Im Wettbewerb versucht jeder Verkaufer das zu bekommen, was andere
Verkaufer zur gleichen Zeit anstreben: Verkaufe, Profite und Marktanteile. Allgemein gilt, dass im
Wettbewerb Vorteile Gber Preise, Qualitat und zuséatzliche Dienstleistungen erreicht werden kdnnen.
Voraussetzung fur wirksamen Wettbewerb ist, dass es einen abgegrenzten Markt mit einer Struktur
gibt, d.h. es gibt eine Anzahl von Anbietern und Nachfragern. Beim Weiterbildungsmarkt gibt es
beziiglich des Wettbewerbs wie in anderen Markten auch bestimmte Segmentierungen, wie die
bisherige Darstellung erkennen lasst. Von héchstem Interesse fiir viele Anbieter ist der Markt der
Organisationen, weil dessen Anteil am Gesamtmarkt am gréRten ist. Hier zeichnen sich dann
nochmals Teilsegmente im Wirtschaftssystem ab, weil es Unterschiede zwischen Branchen gibt.
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Erldutert worden sind bisher die Teilsegmente Lehrerfortbildung, Fort- und Weiterbildung im
Sozialbereich sowie betriebliche Weiterbildung, die sich nochmals nach eher allgemeinen Themen im
kaufmannischen Bereich und bei der IT sowie Spezialthemen im technischen Bereich untergliedern
|asst. Dabei konnen GroBunternehmen z.B. die Preisgestaltung eines Anbieters mit beeinflussen, das
ist Einzelpersonen nicht im gleichen MalRe mdglich. Bei der nicht-beruflichen und der individuellen
berufsbezogenen Weiterbildung beginnen Probleme bereits, weil im Weiterbildungsmarkt lokale
Anbieter mit Giberregionalen Anbietern konkurrieren. Das gilt insbesondere bei Teilsegmenten, wie
z.B. dem Markt fiir Dienstleistungen im Rahmen von IT-Weiterbildungen. Damit wird deutlich, dass
der Wettbewerb im Weiterbildungsmarkt unter besonderen Bedingungen stattfindet, weil auf der
Seite der Anbieter teils groRe Institute bundesweit, teils kleine lokale Anbieter, teils Fernlehrinstitute
und teils Privatpersonen miteinander konkurrieren. Ebenso bereitet die Eingrenzung bei den
Nachfragern Probleme, weil teils Einzelpersonen mit spezifischen Interessen, teils Unternehmen
vorhanden sind. Um den Wettbewerb beschreiben zu kénnen, ist die Betrachtung von Teilmarkten
hilfreich. Das bereits prasentierte Beispiel zum Wettbewerb im Berliner Weiterbildungsmarkt im
Bereich Deutsch als Fremdsprache lasst das erkennen. Neben den Preisen spielen in diesem Markt
auf der Seite der Anbieter die GruppengréRe in Kursen, vom Einzelunterricht tGber Kleingruppen bis
hin zu GroRgruppen, Spezifikationen beim Thema, das zu erreichende Sprachniveau, die Frequenz
der Kurse pro Woche und die Tageszeit, zu der der Kurs angeboten wird, eine Rolle. Bei
Englischkursen, von denen wir bei einer Recherche in Berlin mehr als 90 Kursangebote entdecken
konnten, wobei die VHS auch immer noch ber Parallelangebote verfiigte, wurde erstens nach
Sprachniveau, sowohl beim Einstieg als auch beim Ergebnis, zweitens nach GruppengrofRen, Einzel-
oder Gruppenunterricht, drittens nach dem Ziel, Konversation bis Business Englisch, viertens nach
der Dauer und flinftens nach der Intensitat unterschieden. Daraus resultierten verschiedene Preise.
Analog zu anderen Teilmarkten gab es auch in diesem Fall erhebliche Preisdifferenzen. Auf diese
Weise wird versucht, unterschiedliche Bediirfnisse potenzieller Teilnehmer anzusprechen. Im
Angebot kann auch auf das Vorhandensein eines Gitesiegels bzw. anderer Typen von
Qualitatsmanagement verwiesen werden. Insgesamt kann davon ausgegangen werden, dass im
Weiterbildungsmarkt auch in den Teilsegmenten Wettbewerb herrscht. Das setzt bei den Anbietern
eine kontinuierliche Beobachtung des Teilsegments voraus, in dem sie anbieten. GrofRe Bedeutung
kommt dann der Tatsache zu, dass potenzielle Nachfrager das Angebot kennen, d.h. man muss tber
Marketing verfiigen und gezielt an bestimmten Orten oder in bestimmten Kontexten um Nachfrager
werben. Deshalb kommt in diesem Segment den Weiterbildungsdatenbanken und Beratern grol3e
Bedeutung zu. In Bezug auf Unternehmen wird mit Angeboten gearbeitet, in denen oft neben
Leistungsangeboten auch auf die mogliche Berlicksichtigung spezieller Bedarfe sowie die
Verhandelbarkeit von Preisen hingewiesen wird.

Von den Nachfragern werden die Anbieter danach bewertet, wie weit ihnen zugetraut wird, ihren
spezifischen Bedarf zu decken und ob die verlangten Preise der erwarteten Leistung entsprechen.
Zwar bilden sich die Preise auf der Basis von Angebot und Nachfrage, ihnen kommt aber ebenso eine
Steuerungsfunktion zu: Hohere Preise kbnnen bei einem ahnlichen Leistungsangebot ein spezielles
Klientel attrahieren. Es handelt sich offensichtlich nicht um einen Verdrangungswettbewerb, der
ausschlieBlich Giber Preise gefiihrt wird. Vielmehr werden u.a. auch lber die Preisgestaltung
unterschiedliche Nachfrager anzusprechen versucht. Unter solchen Marktbedingungen werden
Gutesiegel bzw. Nachweise der Qualitdtssicherung wichtig (Gutesiegelverbund Weiterbildung 2009;
ArtSet 2014). Hier stehen unterschiedliche Angebote fiir den Erwerb eines Giitesiegels zur
Verfiigung. Uber Giitesiegel wird den zertifizierten Organisationen Qualititsmanagement
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zugeschrieben. Die Glitesiegel sollen die Seriositat und Qualitat des Angebots bezeugen. Im
Weiterbildungsmarkt kommt ihnen Bedeutung im Sinne eines Differenzkriteriums zu. Neben der
Tatsache, ob man zertifiziert ist oder nicht, kann auch das jeweilige Glitesiegel Zugkraft austben.
Weiterhin gibt es einen Bundesverband betriebliche Weiterbildung mit einem , Wuppertaler Kreis”,
der eine Mitgliederliste fiihrt. Uber den Bundesverband und die Mitgliedschaft in ihm wird ebenfalls
die Seriositat der Angebote der Mitglieder zu dokumentieren versucht. Allgemein kann
Qualitatssicherung tiber DIN EN 1SO 9000 ff. erfolgen. Speziell fiir den Weiterbildungsbereich sind
LQW und LQB entwickelt worden (BIBB 2012, 39). Uber unterschiedlich zertifizierte
Qualitatsnachweise wird Differenz bei den Anbietern generiert. Qualitatssicherungssysteme kénnen
von Ubergeordneten Stellen entwickelt worden sein; das trifft fir DIN EN I1SO 9000ff zu; sie kbnnen
ebenso von den Anbietern selbst entwickelt worden sein. Schon diese Differenz macht darauf
aufmerksam, dass Qualitatssicherungssysteme nicht ohne weiteres ein Garant fiir die Qualitat des
Angebots sind. Bei den Nachfragern bedarf es vielmehr zuerst der Priifung, welches System
angewendet wird. Diese Siegel sind also fiir die Anbieter ein Anreiz, sie kdnnen aber keineswegs die
Qualitat der angebotenen Leistungen fiir die Nutzer garantieren (vgl. BIBB 2012). Dennoch lohnt ein
Blick auf die von Anbietern entwickelten Giitesiegel. Uber sie wird auch ein Druck auf Konkurrenten
ausgelibt. Sie konnen als Instrument eingesetzt werden, um Marktfiihrerschaft zu erreichen, zu
erhalten oder auszubauen.

Die Marktsegmentierung macht es fiir die Anbieter erforderlich, dass sie eine zielgruppenspezifische
Absatzpolitik entwickeln. Das trifft auch fiir die Teilmarkte in der Weiterbildung zu. Deshalb muss
versucht werden, liber Marketingmalnahmen vorhandene Nachfrager zu interessieren bzw.
potenzielle Nachfrager zu animieren. Reich-Classen, Tippelt (2010) haben hierzu eine Studie
vorgelegt, in der flr ein bestimmtes Angebot einer nicht berufsbezogenen Weiterbildung eine
milieuspezifische Marketingstrategie entwickelt worden ist, die sich bei einer VHS als erfolgreich
erwiesen hat. Auf diese Weise kann es gelingen, neue Teilmarkte zu entwickeln. Ein Medium, das
traditionell genutzt worden ist, sind Anzeigen in Zeitungen bzw. Zeitschriften, die haufig eine
Plattform geboten haben, indem sie thematisch Anzeigenseiten zur Verfligung gestellt haben.
Trotzdem ist das eine Vorgehensweise, die nicht erfolgreich sein muss, weil Bedarfe spontan
entstehen kénnen. Heute hat sich daher ein Grof3teil der Manahmen ins Internet — vorhandene
Datenbanken und die Gestaltung eigener Websites — verlagert. Es muss dann nur gelingen, das
eigene Angebot so zu platzieren, dass es bei der Abfrage Gber eine Datenbank auf einer der ersten
Positionen erscheint.

Uber Marketing kénnen Anbieter fiir sich Wettbewerbsvorteile generieren. Das setzt allerdings
voraus, dass sie auch ein Beobachtungssystem entwickeln, mit dem potenzielle Wettbewerber in
Bezug auf ihr Verhalten im Markt eingeschatzt werden konnen. Zugleich wird dariiber eine bessere
Befriedigung der Bedarfe von Nachfragern zu erreichen versucht. Ebenso kann angestrebt werden,
einen Bedarf erst zu wecken.

3.3 Transparenz im Weiterbildungsmarkt

Der als nicht zuordenbar bezeichnete Teil des Weiterbildungsmarktes ist als véllig intransparent zu
kennzeichnen: weder die Nachfrager noch die Anbieter sind als Gruppen identifizierbar; fiir die
Nachfrager trifft weiterhin zu, dass fiir sie nicht einmal deutlich sein muss, dass sie sich weiterbilden.
Flr den als zuordenbar gekennzeichneten Markt gilt, dass er in weiten Teilen intransparent ist;
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allerdings lassen sich auch Segmente mit einem hohen MaR an Transparenz identifizieren. Das ist
zunachst bei groRen Teilen der in Betrieben bzw. Unternehmen organisierten Weiterbildungen der
Fall, wenn sie zur systematischen Personal- bzw. Organisationsentwicklung genutzt werden und fir
die Nachfrager eindeutige Zutrittsbedingungen formuliert werden, die soweit filhren kénnen, dass
einzelne Betriebsangehorige gezielt aufgefordert werden, an speziellen WeiterbildungsmaRnahmen
des betreffenden Unternehmens teilzunehmen.

Allerdings beziehen Aussagen zum Weiterbildungsmarkt in aller Regel die unternehmensinternen
Markte nicht ein. In den Unternehmen wird Weiterbildung einerseits durch Zusammenarbeit mit
externen Anbietern, teils aber auch unter Rickgriff auf eigene Ressourcen organisiert. Dieser Teil
wird zwar in den Unternehmensberichten mit eingeschlossen, ist aber fiir externe Anbieter nicht
zuganglich. Soweit die Unternehmen dabei externe Anbieter einsetzen, gilt fir die Unternehmen
ebenfalls, dass es Probleme bereiten muss, die geeignetsten Anbieter auszuwahlen. Es kann nicht
erstaunen, dass angesichts der bereits erwahnten Intransparenz des Gesamtmarktes aber auch der
einzelnen Marktsegmente beispielsweise Unternehmen gerne auf Anbieter zurlickgreifen, mit denen
sie schon langere Zeit zusammenarbeiten (http://www.springest.de/weblog/forsastudie-

weiterbildungsbudget 2014). Offensichtlich wird eher auf Kontinuitat als darauf gesetzt, dass man fur

jeden Bedarf das beste Angebot auswahlt. Sie kénnen allerdings zur Unterstiitzung bei der Auswahl
unterschiedliche Netzwerke aktivieren: Erstens bieten sich die verschiedenen Datenbanken an, in
denen Anbieter platziert sind, die oft iber eine eigene Rubrik fiir Unternehmen verfiigen, wenn
Anbieter von Weiterbildungen gesucht werden. Sowohl Unternehmen als auch einzelne Mitarbeiter
nutzen vorhandene Datenbanken, um fir sich ein passendes Angebot zu identifizieren
(http://www.springest.de/weblog/forsastudie-weiterbildungsbudget 2014). Das demonstriert, dass

bei Unternehmen und deren Mitarbeitern Datenbanken eine zunehmende Bedeutung zukommt,
wenn es darum geht, bei bestehender Nachfrage ein angemessenes Angebot zu identifizieren.

Mittels Datenbanken wird allgemein die Transparenz im Markt der formalen Weiterbildung —
insbesondere flir Nachfrager — deutlich erhoht. Dabei kommt es dann zu Segmentierungen, die auf
Zielgruppen basieren, wie am Beispiel Brandenburg deutlich wird (http://wdb-
brandenburg.de/infothek.7.0.htmI2014). Zunachst werden Zielgruppen benannt:

e Arbeitssuchende

e Beschiftigte

e Unternehmen

e Altere

e Frauen

e Jugendliche

e Wiedereingliederung/Rehabilitation
e Besondere Zielgruppen

Hier erstaunt, dass Frauen unabhangig von ihrem Status eine eigene Zielgruppe bilden. Dennoch
bleibt im Weiterbildungsmarkt ein hohes Mal an Intransparenz zu vermerken, wie die folgenden
Beispiele belegen sollen. Das wird fiir die Situation in Berlin einleitend mit einem Beispiel aus der
Weiterbildung fiir eine Softwareschulung erldutert. So hat sich bei Angeboten im Bereich MS Office


http://www.springest.de/weblog/forsastudie-weiterbildungsbudget%202014
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fiir einzelne Anwendungen gezeigt, dass es zahlreiche unterschiedliche Angebote gibt, wie die

folgende Ubersicht verdeutlicht.

Abbildung 12: Angebote zu MS Office

Programm Anzahl der Anbieter Preisspanne Euro Dauer

Access 20 101,20 -315,00 2 -3 Tage
35-40 UE

Excel 22 123,00 -2750,00 1 Tag — 2 Wochen
40 UE

Outlook 21 55,00 - 1200,00 1-3Tage
16 -40 UE

Power Point 22 116,00 — 1580,00 1 Tag — 2 Wochen
24 - 40 UE

Word 22 54,00 — 1980,00 1-3Tage
16 — 80 UE

In allen Fallen werden die niedrigsten Entgelte von den Volkshochschulen gefordert. Es handelt sich

dabei jeweils um den Preis, den einzelne Personen bei Gruppenunterricht zu zahlen haben. Hier

kommen die VHS ihrer Verpflichtung nach, zur Grundbildung der Bevolkerung beizutragen. Viele

Anbieter geben zu erkennen, dass sie auf Anfrage auch Kurse fiir Unternehmen oder andere

Organisationen durchfiihren. Insbesondere die teuren Anbieter vermitteln Gber Referenzlisten, dass

sie im Kern auf Unternehmer bzw. Organisationen als Nachfrager setzen. Uber diese Referenzlisten

sollen andere Unternehmen animiert werden, bei einem entsprechenden Bedarf den Anbieter zu

kontaktieren und dann auszuwahlen. Sie werden als Instrument genutzt, um bestimmte Zielgruppen

anzusprechen.

Ein weiteres Angebot im Bereich IT-Software zielt auf Interessenten fiir Grafikbearbeitungen. Hier

werden nur drei Programme in einer Ubersicht préasentiert.

Abbildung 13: Angebote zu Grafikdesign

Programm Anzahl der Anbieter Preisspanne Euro Dauer

GIMP 6 60-825 2 -3 Tage
16 UE

[llustrator 14 107-1050 1-3 Tage

40 UE
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Photoshop 26 135-1720 1 Tag —3 Wochen
40 UE

Wiederum fordern die VHS die niedrigsten Entgelte. Abermals zeigen sich grof3e Preisspannen. Es
handelt sich bei den Weiterbildungen im IT-Bereich offensichtlich um einen Markt, bei dem fir
bestimmte Leistungen ein Grundpreis zu entrichten ist, bei dem aber andere Anbieter tber ihre
Leistungen auch erheblich hohere Entgelte fordern kénnen. Deshalb spielen in diesem Teilmarkt
Berater eine wichtige Rolle.

Sowohl fiir Unternehmen als auch fiir einzelne Personen bleibt angesichts der Vielzahl der Anbieter
das Problem, fiir wen sie sich entscheiden sollen. Hier gibt es inzwischen Entscheidungshilfen und
verschiedene Checklisten. Die kiirzeste und lbersichtlichste ist von der Weiterbildungsdatenbank
Berlin entwickelt worden. Danach sollen Nachfrager zuerst ihr eigenes Ziel prazise bestimmen, dann
entscheiden, welcher Lerntyp sie sind und sich dafiir interessieren, welche Unterrichtsformen vom
Anbieter vorgesehen sind. Es erweist sich, dass der methodisch-didaktische Aspekt im
Leistungsangebot fir die Weiterbildung wichtiger wird. Im Kern geht es darum, die individuellen
Bediirfnisse und daraus hergeleitet den Bedarf moglichst prazise zu erfassen. AnschlieBend sollen sie
sich Gber den Anbieter informieren, z.B. ob er auf der Grundlage eines zertifizierten
Qualitatssicherungssystems arbeitet. Abgeschlossen wird die Checkliste mit Fragen zum personlichen
Auftritt des Anbieters, den Rdumlichkeiten und dem Internetauftritt des Anbieters (WDB Berlin, 0.J.).
Eine weitere Checkliste hat die Stiftung Warentest (2006) vorgelegt, die verschiedene Positionen
enthalt: zunadchst werden Veranstaltungsformen erldutert, dann wird auf die Notwendigkeit einer
Beratung hingewiesen und die Priifung der Inhalte sowie der Methoden und Medien empfohlen.
Uber die Beratung soll ein Mittler eingeschaltet werden, der einen Abgleich zwischen dem
Eigenbedarf und dem Angebot fiir Weiterbildungen erleichtern soll. Dann geht es um
Abschlusspriifungen, Rdume sowie Equipment, Vertrage, Qualitdtssicherungssysteme, Zertifizierung
und gesetzliche Regelungen, d.h. es sollen moéglichst objektive Kriterien bei der Entscheidungsfindung
herangezogen werden. Die umfangreichste Checkliste stammt vom BIBB (2012) und betrifft
berufliche Weiterbildungen. Auch sie beginnt mit der Frage nach den persénlichen Zielen und
Voraussetzungen. Dann geht es um Kosten sowie Fordermoglichkeiten. Unter dem Thema Qualitat
sollen Lernziele, Inhalte sowie Methoden und Medien gepriift werden. Im letzten Punkt wird die
Frage nach der Zertifizierung angesprochen. Allgemein gilt noch der Hinweis, dass eine Beratung
dringend anempfohlen wird. Es wird deutlich, dass inzwischen Kriterien entwickelt worden sind, die
insbesondere im nichtberuflichen und im individuellen berufsbezogenen Weiterbildungsmarkt
Nachfrager unterstiitzen konnen, fiir sich die Transparenz zu verbessern. AuRerdem kommt
Datenbanken und Beratern eine wichtige Stitzfunktion zu. Deren Suchfunktion bei den Anbietern
wird unterstitzt, wenn die Anbieter Zielgruppen benannt haben.

3.4 Zielgruppen

Im Segment der informellen Weiterbildung ist es in vielen Fallen schwierig, Zielgruppen zu
beschreiben. Dennoch spielen auch im Sektor der informellen Weiterbildung Zielgruppen eine Rolle,
selbst wenn sie sich nur virtuell darstellen lassen. So gibt es Ausnahmen z.B. bei den Fachbiichern
und Fachzeitschriften sowie bei den Ratgebern. Fachzeitschriften und Fachbiicher sind in aller Regel
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an bestimmte Berufsgruppen adressiert, z.B. Lehrkrafte oder Sozialarbeiter im padagogischen
Bereich sowie Techniker, Ingenieure oder Kaufleute im Sektor der Unternehmen. Bei letzteren
spielen dann auch Branchen eine entscheidende Rolle fiir die Eingrenzung von Zielgruppen. Ratgeber
sind wiederum auf Menschen in einer spezifischen Situation (z.B. Eltern) ausgerichtet. Dabei wird oft
nochmals nach Problemlagen zu unterscheiden versucht. Vager ist die Situation bei
Gebrauchsanweisungen und Beipackzetteln von Medikamenten. Fir groRe Teile dieses Segments
lassen sich aber keine prazise beschreibbaren Zielgruppen bestimmen.

Anders stellt sich die Situation im Sektor der formalen Weiterbildung dar. Hier haben Anbieter von
Weiterbildung unterschiedliche Zielgruppen. Dabei wiederholen sich auf der ersten Ebene
Unterscheidungen, die auch die bisherige Argumentation bestimmt haben. Zuerst kann nach der
beruflichen und der nicht beruflichen Weiterbildung differenziert werden. In der nicht beruflichen
Weiterbildung geht es vor allem darum, Interessen von potenziellen Teilnehmern zu identifizieren.
Diese Interessen kénnen kulturell, politisch oder allgemeinbildend gepragt sein. Kulturelle Angebote
reichen beispielsweise von Kursen, in denen man bestimmte kiinstlerische Fertigkeiten bzw.
Fahigkeiten entwickelt, iber Veranstaltungsangebote bis hin zu Bildungsreisen. In den Sektoren
Politik und Allgemeinbildung gibt es ebenfalls viele mogliche Zielgruppen.

In diesen Sektoren gibt es zunéchst zahlreiche Angebote, die eine Uberschneidung mit dem
informellen Lernen in der Weiterbildung aufweisen. Am Beispiel von Elternweiterbildung bzw.
Familie lasst sich die komplexe Marktstruktur darstellen. Es gibt sowohl Zeitschriften und
Fachbiicher, die den Charakter von Ratgebern haben, als auch Angebote im Rahmen der formalen
Weiterbildung.

Abbildung 14: Weiterbildung im Bereich Eltern/Familie
(Daten aus Berlin, Quelle: eigene Recherche 2014)

Keine Zuordnung Prinzipielle Zuordnung von Angebot und Nachfrage
(Berlin)

Zeitschriften 12 Bereich Anzahl
Fachblicher ? Babymassage 7
Ratgeber ? Medienerziehung 4
Internet ? Pubertat 3
Ratgeber in Sonstiges 13
Zeitungen und

. . ?
Zeitschriften ’

Wahrend beim Markt ohne Zuordnung fiir Zeitschriften und Biicher sowie andere Medien
zurechenbare Kosten entstehen und damit auch jeweils zurechenbare Zielgruppen existieren, trifft
das fiir das Internet sowie Zeitungen und Zeitschriften nicht zu. Im Teilsegment der formalen
Weiterbildung werden liber die Kursbezeichnungen bereits Zielgruppen markiert.
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Dabei sind in allen Bereichen zunachst die Volkshochschulen mit Angeboten vertreten. Es gibt dann
andere Anbieter, die ebenfalls hier tatig werden. Bei der beruflichen Weiterbildung allgemein gibt es
ebenfalls einzelne Zielgruppen — das trifft ebenfalls in den Bereichen der betrieblichen Weiterbildung
zu — wenn Anbieter Betriebe als Kunden gewinnen wollen. Bei der individuellen beruflichen
Weiterbildung mit einzelnen Personen als Nachfragern lassen sich unschwer unterschiedliche
Zielgruppen identifizieren.

Allgemein ist von Interesse, dass sich Zielgruppen allein schon deshalb verandern, weil
Weiterbildungsaktivitdten starken konjunkturellen Schwankungen unterliegen. So ist die Zeit der
Wirtschaftskrise, in der es zahlreiche Falle von Kurzarbeit gab, von Unternehmen nicht systematisch
antizyklisch fir Weiterbildung genutzt worden. Weiterbildungsaktivitaten im betrieblichen Bereich
finden sich demgegeniiber haufiger in Phasen der Hochkonjunktur (Lott 2013). Weiterbildung wird
demnach eher mit Blick auf kurz- und mittelfristige Bildungszwecke praktiziert, sie wird weniger als
Langzeitinvestition betrachtet. In der individuellen berufsbezogenen Weiterbildung steigt im
Unterschied dazu offensichtlich die Nachfrage in wirtschaftlichen Krisensituationen, weil der Verlust
des Arbeitsplatzes droht oder bereits eingetreten ist. Bei der Bildung von Zielgruppen {iben die
Arbeitsagenturen nach wie vor einen grofRen Einfluss aus und es gibt im Bereich der beruflichen
Weiterbildung eine Reihe von Anbietern, die bei ihren Kursen die Zielgruppe der nach SGB Il und SGB
[Il im Blick haben, was daraus hervorgeht, dass sie liber eine Zertifizierung nach AZAV
(Anerkennungs- und Zulassungsverordnung Arbeitsférderung) verfigen. Ein Schwerpunkt liegt hier
z.B. bei Lehrgangen, in denen betriebswirtschaftliche Kenntnisse vermittelt werden. Dabei reichen
die Angebote von Kursen zu BWL, Controlling, Immobilienverwaltung, kaufmannischen Grundlagen,
Finanzbuchhaltung und Marketing bis hin zu Hausverwaltung, Existenzgriindung und
Werbegestaltung. Sie haben also eindeutig einen weiterbildenden Charakter und beanspruchen,
neue Kompetenzen zu vermitteln. Daneben gibt es Angebote zu dahnlichen Themengebieten, die
entweder (iber andere Zertifizierungen (EDC*L-Européischer Wirtschaftsfiihrerschein; IHK) oder
keine Zertifizierungen verfligen. Damit ist bei diesen Angeboten keine Berechtigung nach SGB Il oder
SGB IIl nachzuweisen; man verfligt dann nach Abschluss liber ein Zertifikat des Anbieters.

FOr Weiterbildungsanbieter zeigt sich, dass es bei den Zielgruppen — wenn sie fremdfinanziert
werden — unterschiedliche Risiken gibt. Sie ben6tigen angemessene Beobachtungssysteme, um auf
Veranderungen im Markt angemessen reagieren zu kdnnen. Neue Zielgruppen kénnen entstehen
und bei vorhandenen Zielgruppen kénnen sich Anderungen ergeben.

In Unternehmen haben 2011 knapp 21 % zukiinftig bei der Gruppe der Geringqualifizierten, 35,6 %
bei der Gruppe mit abgeschlossener Berufsausbildung und 18,6 % bei der Gruppe der Mitarbeiter mit
Hochschulstudium einen zunehmenden Bedarf genannt (IW-Weiterbildungserhebung 2012, 14).
Diese Verschiebung ist sicher einerseits dem sich abzeichnenden Arbeitskraftemangel und dem
demographischen Wandel geschuldet. Diese These wird auch durch eine Erhebung des DIW gestitzt
(http://www.iwkoeln.de/de/infodienste/iwd/archiv/beitrag/betriebliche-weiterbildung-fortbildung-
gegen-fachkraeftemangel-74115, 2012).

Fir dltere Arbeitnehmer, die haufig nicht so gerne an Weiterbildungen teilnehmen, zeichnet sich eine
eigene Tendenz in Unternehmen ab: die Arbeit in altersgemischten Teams. Dadurch wird der
Wissenstransfer von den alteren zu den jiingeren Mitarbeitern erleichtert (Gobel, Zwick 2012). Aus
der Perspektive der Weiterbildung handelt es sich um informelles Lernen. Diese Lernform wird in
vielen Erhebungen zur Weiterbildung nicht oder nur unvollstindig erfasst. Altere Personen
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bevorzugen, wenn sie an Weiterbildung teilnehmen, Formen und Inhalte des Lernens, die auf bereits
vorhandenen Fihigkeiten aufbauen (Zwick 2012). Jedoch nimmt die Zahl der Alteren, die an
Weiterbildung teilnehmen, zu (Gnahs 2014).

4 Zur Kostenstruktur

Kosten kdnnen im Wesentlichen nur fir den Markt der formalen Weiterbildung benannt werden.
Allgemein gilt, dass die anfallenden Kosten einer MaRRnahme (ber Entgelte der Nachfrager finanziert
werden missen. Zunachst ist festzuhalten, dass der Eigenanteil privater Haushalte bei der
Weiterbildung hoher ausfallt als in anderen Bereichen des Bildungssystems. Er hat tendenziell sogar
zugenommen (Kapplinger, Haberzeth, Kulmus, 2013). Gleichzeitig trifft zu, dass die Finanzierung der
Weiterbildung insgesamt bisher nicht durchsichtig ist und noch immer ein Klarungsbedarf besteht
(Gruber, 2013). Deutlich wird das beim BMBF (2013, 28), wenn dort das Budget fiir betriebliche
Weiterbildung fiir 1995 mit 8,9 und fiir 2010 mit 8,6 Milliarden Euro notiert wird. Die betrieblichen
Ausgaben waren also stabil. Hier kénnten allerdings Anderungen der Kostenstruktur durch steigende
Lohne und Gehalter dafiir sorgen, dass einerseits die indirekten Kosten in den Unternehmen
zunehmen, andererseits die direkten Kosten gleich bleiben. Dabei bleibt unklar, was in diesen
Betragen enthalten ist. 2013 wurden die Ausgaben fiir betriebliche Weiterbildung mit 10,6 Milliarden
Euro ausgewiesen; sie hatten demnach zugenommen (Statistisches Bundesamt 2013, 20). Nicht
einmal bei der Dokumentation des Statistischen Bundesamtes (2013, 27) wird der
Weiterbildungsbereich gesondert aufgefiihrt, sondern nur unter ,sonstige Bildungsausgaben”
mitgenannt. Flr die sonstigen Bildungsausgaben werden insgesamt 21,7 Milliarden Euro benannt.
Bei den Gesamtausgaben werden 20 % der Bildungsausgaben dem privaten Bereich zugeordnet, in
dem Privathaushalte, Unternehmen und private Organisationen ohne Erwerbszweck
zusammengefasst werden (Statistisches Bundesamt 2013, 29). In diesem Anteil sind auch die Kosten
flr Weiterbildung enthalten, die nicht getrennt ausgewiesen werden. Insbesondere die Ausgaben fir
VHS und fiir Arbeitsmarktpolitik werden gemeinsam mit denen fiir Krippen, Horte und Jugendarbeit
benannt (Statistisches Bundesamt 2012, 20). Einerseits wird der Weiterbildung eine zunehmende
Bedeutung zugemessen, andererseits aber konstatiert, dass die Ausgaben in diesem Bereich
Uberwiegend privat finanziert werden und die 6ffentlichen Ausgaben reduziert worden sind
(Statistisches Bundesamt 2012, 62).

Ein wichtiger Kostentrager ist bei vielen WeiterbildungsmaRnahmen die 6ffentliche Hand
(Konsortium Bildungsberichterstattung 2006, 128 f.). Beim Weiterbildungsmonitor wird zwischen
Arbeitsagenturen, Betrieben und Kommunen, Lander, Bund, EU finanzierten Angeboten
unterschieden (Koscheck, Weiland, Ditschek (2012, 2). Dabei zeichnete sich ab, dass 2011 die von
Arbeitsagenturen finanzierten Weiterbildungsangebote riicklaufig waren, die von Kommunen, den
Bundesldandern, dem Bund und der EU finanzierten Angebote zunahmen und die von den Betrieben
finanzierten im Vergleich zu den Vorjahren kaum Verdnderungen aufwiesen. Darin deutet sich eine
systematische Anderung im Markt an: Einerseits gehen bei sinkender Arbeitslosenquote die
Finanzierungen durch die Arbeitsagenturen zuriick, andererseits gibt es einen steigenden Bedarf an
Umschulungen und Weiterbildung, wegen des Strukturwandels in Wirtschaft und Gesellschaft. Das
hat wiederum positive Auswirkungen auf die Nachfrage nach Weiterbildung. Auf die Differenz
indirekter und direkter Kosten ist bereits hingewiesen worden. Eine andere Einteilung, die nicht
unwichtig ist, ist die nach fixen und variablen Kosten. Fixe Kosten sind stabil, variable Kosten kénnen
sich von Kurs zu Kurs oder von Leistung zu Leistung verdndern. Volkshochschulen haben
beispielsweise den Vorteil, dass die fixen Kosten in der Regel vom Trager Glbernommen werden und
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nur variable Kosten bei den Kursangeboten entstehen, die einerseits vom Honorar der Dozenten und
andererseits von der Auslastung des Kurses beeinflusst werden. Da auch die Honorare der Dozenten
oft noch teilweise vom Trager subventioniert werden, kdnnen Kursangebote fir die Teilnehmer zu
sehr glinstigen Geblihren angeboten werden. Daraus resultiert im Markt ein Vorteil. Prinzipiell
besetzen die Volkshochschulen fiir die Nachfrager ein Niedrigpreissegment. Die Kostenstruktur von
Konkurrenten ist in vielen Fallen dadurch gekennzeichnet, dass es keine Subventionen gibt.
Ausnahmen sind die nach SGB Il und SGB Il geférderten MalRnahmen (vgl. Abschnitt zu Zielgruppen).
Dafir liegen allerdings auch oft die fixen Kosten niedrig, weil z.B. fir Rdume etc. nur Mietkosten
aufgebracht werden missen, die weitgehend entfallen konnen, wenn Angebote in extern zur
Verfligung gestellten Rdumen erbracht werden kdnnen. Es gibt also unterschiedliche
Randbedingungen, die die Kosten beeinflussen.

Die Finanzierung der Aufwendungen fir Weiterbildung zu erfassen, bereitet Schwierigkeiten (vgl.
Faulstich 2008, 659 ff.), z.B. sind die privaten Aufwendungen von Einzelpersonen kaum zu erfassen.
Es gibt allerdings Ubersichten zu den Aufwendungen der 6ffentlichen Hand z.B. im
Bildungsfinanzbericht des Statistischen Bundesamtes. Mit Mitteln des Bundes werden unter
anderem die Mallnahmen geférdert, die im Rahmen des SGB Il bzw. SGB Ill finanziert werden. Hier
entstehen in der Regel keine Kosten fiir die Nachfrager, die Anbieter sind in der Gestaltung der
Entgelte nicht frei. Diese Ausgaben entwickeln sich konjunkturabhangig und schwankten in den
Jahren von 2005 bis 2011; lagen aber deutlich niedriger als 1999 (Statistisches Bundesamt 2012, 63).
Allerdings ist wiederum die Datenlage schwierig, wenn es um die Kosten fiir interne und externe
Weiterbildung in Betrieben geht (Statistisches Bundesamt 2012, 106, FulRnote 7). Ebenso gibt es
Angaben zu den Kosten aus der Wirtschaft. Faulstich (2008) fiihrt unter Finanzierung folgende
Unterteilung auf:

e Unternehmen 52 %

e Privatpersonen 21 %

e Offentliche Hand 7 %

e Bundesanstalt fiir Arbeit 20 %

Es zeigt sich abermals die herausragende Position der Wirtschaft im Weiterbildungsmarkt:
Unternehmen investieren erhebliche Summen in Weiterbildung (Konsortium
Bildungsberichterstattung 2006, 127). Die betriebliche Weiterbildung findet wahrend der Arbeitszeit,
wahrend einer vom Betrieb bezahlten Freistellung oder per Kostenlibernahme durch den Betrieb
statt. Hier Glbernimmt das Unternehmen in der Regel die gesamten Kosten einer MaRnahme. Zu
beachten ist das starke Mitspracherecht des Betriebsrats bei der Planung entsprechender
MalRnahmen (Heidemann 2010). Vordergriindig dominiert die 6konomische Rationalitat bei der
Planung und Durchfihrung der MaRnahme. Fiir den Betrieb stellt sich vor allem die Frage, ob sich die
Durchfiihrung der MaRnahme rechnet, die Durchfiihrung der MalRnahmen also kurz- bis langfristig
Effekte bei den Ertrdgen hat. Bierema, Eraut (2004, 60) nennen als Hauptkriterien fiir die Bewertung
einer Leistung die Effizienz (Produktivitat), die Effektivitdt (kann auch die Qualitat einschlieRen) und
die Kosten. Allerdings ist es schwierig, entsprechende Bilanzierungen in der Weiterbildung
durchzufiihren. Fir WeiterbildungsmalRnahmen in Unternehmen dirfte es noch am einfachsten sein,
wenn eine Verbesserung in der Produktion angestrebt wird, die Effektivitat und die Effizienz zu
Uberprifen.



44

Tabelle 1: Kosten der betrieblichen Weiterbildung im Jahr 2010

(IW Weiterbildungserhebung 2011, 16) in Mio. Euro?

Direkte Kosten Indirekte Kosten Gesamtkosten
Eigene Lehrveranstaltungen 97 224 321
Externe Lehrveranstaltungen 151 200 350
Informationsveranstaltungen 24 79 103
Lernen in der Arbeitssituation 24 89 112
Selbst gesteuertes Lernen mit Medien 10 32 43
Sonstige Weiterbildungskosten 9 - 9
Weiterbildungspersonal 97 97
Insgesamt 411 624 1035

Es handelt sich um die Ergebnisse einer Befragung bei Unternehmen. Dabei haben kleinere und
mittlere Unternehmen prazisere Angaben zu ihren Ausgaben mitgeteilt. Bei den Kostenbl6cken
Uberwiegen die indirekten Kosten. Die indirekten Kosten entstehen durch den Arbeitsausfall
wahrend der Teilnahme an Weiterbildungsveranstaltungen. Demgegeniiber sind die direkten Kosten,
die der einzelnen Mallnahme zugeordnet werden kénnen, deutlich niedriger. Bei den indirekten
Kosten handelt es sich mit Notwendigkeit um Schatzwerte, weil bei den nicht nach Tarif bezahlten
Angestellten erwartet werden kann, dass sie die Ausfallzeiten fir Weiterbildung zumindest teilweise
nacharbeiten. Das ist bei Tarifbeschaftigten in vergleichbarer Weise nicht moglich. Ein weiterer
Unsicherheitsfaktor bezlglich der Hohe der indirekten Kosten resultiert daraus, dass nicht alle
Tarifbeschéftigten gleiche Entgelte pro Stunde erhalten. Dennoch ist das Ergebnis dieser Ubersicht
interessant: Unternehmen investieren in nicht unbetrachtlichem Umfang in ihr humanes Kapital. Es
sind die indirekten Kosten, welche in Unternehmen oft negative Auswirkungen auf die
Weiterbildungsorganisation haben: Deshalb gibt es Uberlegungen, die Arbeitszeit zugunsten von
Weiterbildung zu verkirzen (Lott 2013). Die Weiterbildungsausgaben differieren wiederum nach
Branche und FirmengroRRe (Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2008, 142 f.). Unternehmen
der Finanzbranche geben am meisten aus, am wenigsten die im Sozial- und Gesundheitswesen,
kleine Unternehmen investieren pro Kopf der Beschaftigten wiederum mehr als groRe
(http://www.haufe.de/personal/hr-management/weiterbildung-ausgaben-abhaengig-von-
firmengroesse-und-branche 80 165280.html 2013).

Allerdings gibt es nach einer FORSA-Umfrage Hinweise, dass viele Unternehmen den zur Verfligung
stehenden Betrag fiir Weiterbildungen nicht ausschopfen
(http://www.springest.de/weblog/forsastudie-weiterbildungsbudget 2014). Das wird gemaR der
Interpretation einerseits damit begriindet, dass die Weiterbildung in Unternehmen zu wenig geregelt

sei, andererseits auch damit, dass die einzelnen Mitarbeiter zu wenige Freirdume bei der Auswahl
der Weiterbildungen hatten. Hier sei eine hohere Eigenbeteiligung erwiinscht. Eine Erklarung fiir die
Annahme, dass Unternehmen zu wenig in Weiterbildung investieren, kdnnte darin liegen, dass die
Effekte der Teilnahme an Weiterbildung nicht nur darin liegen, dass Qualifikationen und
Kompetenzen der Teilnehmer an WeiterbildungsmalRnahmen im Interesse des Unternehmens
verbessert werden, sondern auch darin zu sehen sind, dass die Teilnehmer im Arbeitsmarkt ihre
Position verbessern und dadurch die Wahrscheinlichkeit der Abwanderung zu anderen Unternehmen
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erhoht wird. Diese Annahme konnte in einer empirischen Untersuchung von Miiller (2013) nicht
bestatigt werden.

Tabelle 2: Ausgaben der 6ffentlichen Hand fiir Weiterbildung in Mrd. Euro
(BIBB Datenreport 2013)

2001 2006 2009 2010 2011 2012

BMBF

Aufstiegsfortbildungs- 0,045 0,122 0,140 | 0,249 | 0,170 | 0,187
forderungsgesetz

Weiterbildung, lebenslanges k.A 0,036 |0,039 | 0,048 | 0,060 |0,041

Lernen

BMWi

Ber. Bild. Mittelstand 0,027 |0,023 | 0,026 | 0,024 | 0,024 | 0,029

Fortbildungseinrichtungen

BMAS

Leistungen fir Menschen mit k.A 0,022 (0,027 | 0,026 | 0,023 | 0,019

Behinderung SGB |l

Teilnahmekosten an diesen K.A 0,076 |0,082 | 0,084 | 0,076 | 0,065
MalBnahmen
Forderung berufliche k.A k.A. 0,802 (0,827 | 0,645 | 0,572

Weiterbildung SGB I

Zuschiisse zum Arbeitsentgelt bei | k.A. k.A 0,001 | 0,001 |O0,001 | 0,000
ungelernten und von Ar-
beitslosgkeit bedrohten

Lander

Aufstiegsfortbildungs-fordergesetz | 0,013 | 0,034 | 0,039 | 0,051 | 0,048 | 0,053

Volkshochschulen 0,176 (0,139 | 0,140 | 0,244 |0,149 | 0,153

Davon Programm Arbeit und Beruf | 0,038 | 0,022 | 0,021 | 0,021 | 0,011 | k.A

Sonstige Weiterbildung 0,432 |0,275 | 0,255 |0,271 |0,293 | 0,293

W-Programme der Lander k.A k.A k.A k.A Ca.0,5 | kA
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Gemeinden/Zweckverbande

Volkshochschulen 0,229 (0,213 | 0,217 | 0,296 |0,198 | 0,200

Davon Programm Arbeit und Beruf | 0,050 | 0,033 | 0,032 | 0,029 | 0,014 | k.A

Insgesamt wird in dieser Aufstellung deutlich, dass die Ausgaben der 6ffentlichen Hand fir
Weiterbildung riicklaufig sind. Das ist angesichts der zunehmenden Bedeutung, die der
Weiterbildung zugeschrieben wird, ein erstaunliches Resultat. Fiir GroRunternehmen liegen Angaben
zu den Weiterbildungskosten vor, die verdeutlichen, dass fiir die betriebliche Weiterbildung

erhebliche Betrdge aufgewendet werden.

Tabelle 3: Aufwendungen fiir Weiterbildung bei Siemens
(WWW.SIEMENS/COM/NB/MITARBEITER)

2010 2011 2012
Ausgaben Weiterbildung in Mio. Euro 225 251 283
Weiterbildungsausgaben pro Mitarbeiter in Euro | 560 608 693

In den Summen sind direkte und indirekte Kosten enthalten. Die durchschnittlichen Summen pro
Mitarbeiter lassen nicht erkennen, in welche Gruppe der Mitarbeiter vor allem investiert wird. Von
Interesse ist, dass 2012 knapp ein Achtel aller Mitarbeiter Fiihrungspositionen innehatte. Die Allianz
hat flir 2013 angegeben, dass in diesem Jahr pro Mitarbeiter drei Tage der Weiterbildung dienten
und pro Mitarbeiter im Durchschnitt 629 Euro ausgegeben wurden
(http://www.allianz.com/de/ueber_uns/wer wir_sind/mitarbeiter/index.html 2013).

KMUs investieren weniger in Weiterbildung. Aber sie bilden in Datenbanken eine eigene Zielgruppe
(http://www.brandenburg.de/betriebliche-weiterbildung-in-kmu.597.0.html 2014). Sie erhalten dort
auch ausfihrliche Informationen tiber Fordermaoglichkeiten zur beruflichen Weiterbildung, inklusive
des Hinweises, wie grof der Eigenanteil sein muss und der moglichen Ziele der Weiterbildung.

Es gibt einen eindeutigen Zusammenhang zwischen der UnternehmensgréfRe und den
Weiterbildungsaktivitdten im Unternehmen (Dobischat, Diisseldorf 2013, 248). Das hangt
wahrscheinlich damit zusammen, dass z.B. bei KMUs die Personalabteilung nicht vorhanden ist und
in der Regel keine Personalplanung betrieben wird; Investitionen werden bei KMUs daher wenig
geplant. Dennoch finden sich in ihnen auch arbeitsplatznahe Lernformen (Dobischat, Disseldorf
2013, 249). Fir die Betrachtung des Weiterbildungsmarktes ist dieser Zusammenhang von hohem
Interesse. Bei der betrieblichen Weiterbildung, dem grofRten Segment im Weiterbildungsmarkt, gibt
es mit der BetriebsgroRe einen moderierenden Faktor.

Fir die Informations- und Kommunikationstechnik liegen Daten aus einer Befragung von 317

Personen vor.
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Abbildung 15: Weiterbildungsausgaben in der ITK-Branche

Wie hoch ist in Ihrem Unternehmen das durchschnittliche jahrliche
Weiterbildungsbudget pro Mitarbeiter?
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Weitere Informationen: Quellen:
Deutschland; 2011; 317 Befragte BITKOM; FAZ; Kienbaum
© Statista 2014

Es zeigt sich, dass es sich um eine weiterbildungsintensive Branche handelt, in der die Unternehmen
nicht unbetrachtliche Summen pro Mitarbeiter investieren. Es wurden durchschnittlich mehr als
1000 Euro fur Weiterbildung ausgegeben. Arbeitsmarktertrage speziell und Effekte beruflicher
Weiterbildung sind nur schwer abzuschatzen (Konsortium Bildungsforschung 2006, 133;
Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2008, 150 ff.). Das trifft auch fiir die individuellen

Nutzenerwartungen zu (Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2014, 152 ff.).
5 Zusammenfassung

Es hat sich herausgestellt, dass der Weiterbildungsmarkt zumindest teilweise eine diffuse Struktur
aufweist. Daflir konnten verschiedene Ursachen identifiziert werden. Zuerst ist die Tatsache benannt
worden, dass auch das informelle Lernen der Weiterbildung zugeordnet werden kann und sich fir
diesen Bereich dann in vielen Fallen keine marktahnlichen Strukturen erfassen lassen, weil
informelles Lernen auBerhalb von Institutionalisierungen des Bildungssystems stattfinden kann.
Dieser Teilbereich ist bisher wenig erforscht. Das gilt insbesondere fiir die hier auch vorfindbare
nichtberufliche Weiterbildung. Diesem Sektor kommt aber in der Praxis der Weiterbildung, wenn
man die Nachfrager bzw. Nutzer im Blick hat, eine nicht geringe Bedeutung zu. Im Bereich der
formalen Weiterbildung fallt wiederum auf, dass es einerseits Strukturen gibt, bei denen Anbieter
und Nachfrager direkt aufeinandertreffen. Andererseits gibt es aber ein erhebliches Segment in
diesem Markt, in dem Vermittler eine groRe Rolle spielen. Das gilt fiir den grofRen Bereich der
betrieblichen Weiterbildung. Hier werden sowohl die Zutrittsbedingungen fir die Anbieter als auch
fir die Nachfrager in der Regel von den Unternehmen bzw. Organisationen bestimmt. Weiterhin fallt
auf, dass die Preisbildung im Weiterbildungsmarkt nicht einheitlich verlauft. Es funktioniert
allerdings, dass Uber die von Anbietern geforderten Entgelte bei den Nachfragern eine Selektion
erfolgen kann, die ebenso in anderen Teilen dieses Marktes lGiber Zutrittsregelungen nach sozialen
Kriterien — Arbeitslosigkeit — erfolgen kann. Dieser letztere Fall ist auch in anderen Markten maoglich,
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stellt also insofern keine Besonderheit des Weiterbildungsmarktes dar. Die Forschungslage ist in allen
Teilbereichen des Weiterbildungsmarktes, die hier unterschieden worden sind, nicht
zufriedenstellend. Es herrscht ein groRer Forschungsbedarf. Dieser wird sich mit absehbaren
weiteren Verdnderungen im Beschaftigungssystem einerseits und in der nichtberuflichen Welt
andererseits noch erhdhen.
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