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Vorbemerkungen

Liebe Leserinnen und Leser,

wir freuen uns, Thnen mit der vorliegenden Publikation die nunmehr vierte Ausgabe der
Trendanalyse des Deutschen Instituts fur Erwachsenenbildung (DIE) vorlegen zu konnen.
Seit der ersten Ausgabe von 2008, an die sich in den Jahren 2010 und 2014 weitere Ausgaben
anschlossen, verfolgen die Herausgebenden zwei Ziele: Zum einen sollen die bereits etab-
lierten, auf bestimmte Segmente der Weiterbildung beschrankten Statistiken und Berichte in
einen Zusammenhang gestellt werden; zum anderen geht es darum, die Berichterstattung im
Nationalen Bildungsbericht zu ergianzen, die seit ihrem ersten Erscheinen im Jahr 2006 ih-
ren Schwerpunkt auf die berufliche Weiterbildung legte. Inzwischen ist das DIE selbst in der
Autorengruppe des wohl wichtigsten Instruments der Bildungsberichterstattung in Deutsch-
land vertreten. Seither folgt dort das Teilkapitel zur Weiterbildung und zum Lernen Erwach-
sener einem neuen Konzept: Informiert wird fir alle Teilbereiche der Weiterbildung, tiber
Anbieter und Angebote, tiber Teilnahme, iiber Qualitits- und Prozessmerkmale und zudem
tber Wirkungen und Ertrage des Lernens Erwachsener.

Die Trendanalyse des DIE bleibt auch zukiinftig unverzichtbar. Zunachst ist die Biinde-
lung der Resultate unterschiedlicher Formate der Bildungsberichterstattung zur Erwachsenen-
und Weiterbildung solange notig, wie es an einer integrierten Berichterstattung fehlt. Diese
wurde zuletzt im Rahmen der Nationalen Weiterbildungsstrategie erneut eingefordert. Die
DIE-Trendanalyse bietet zudem wesentlich mehr Raum als andere Formate, um differenziert
auf die vielfiltigen Strukturen und Entwicklungen bei Teilnehmenden, bei Betrieben, bei an-
deren Anbietern und beim Personal eingehen zu konnen.

Die diesjahrige Ausgabe der DIE-Trendanalyse wurde konzipiert von einem Team von
Mitarbeitenden aus der Abteilung ,,System und Politik“ des DIE, zu dem Johannes Christ,
Nicolas Echarti, Elisabeth Reichart und Sarah Widany (seit April 2021 an der Universitat
Potsdam) gehoren. Sie und weitere Kolleginnen und Kollegen aus der Abteilung sind auch die
Autorinnen und Autoren der Kapitel.

In der Trendanalyse werden nicht nur Trends beschrieben, die sich anhand einiger weni-
ger, konzeptionell zwar gut begriindeter, aber nur wenig variabler Indikatoren beschreiben
lassen. Vielmehr werden Trends auf der Grundlage einer Inhaltsanalyse des Fachdiskurses
identifiziert. Umfangreicher und differenzierter als andernorts wird auf Forschungsbefunde
zur Erwachsenen- und Weiterbildung Bezug genommen, so dass die datengestiitzte Berichter-
stattung zugleich gerahmt und ergianzt wird.

Weitere Neuerungen, die auch kritische Anregungen zu fritheren Ausgaben aufgreifen,
seien explizit hervorgehoben. So folgt die Gliederung des Berichts nun dem Vier-Sdulen-
Modell der Berichterstattung zur Weiterbildung, das 2016 in einem vom BMBF beauftrag-
ten Gutachten von einer Autorengruppe um Harm Kuper vorgestellt wurde. Gerade weil die
Berichterstattung zum vierten Bildungsbereich erhebliche Liicken aufweist, ist es notwendig,
die vorliegenden Daten und Befunde weiterhin regelmafSig und systematisch zu sichten. Dies
geschieht auch im Blick auf beobachtbare Verinderungen: durch lingere Zeitreihen, durch
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vertiefende Sekundiranalysen vorliegender Daten der Bildungs- und Sozialberichterstattung
sowie durch die Integration von Befunden der Forschung. Dabei liegt der Fokus, wie in den
vorangegangenen Ausgaben, auf der organisierten, non-formalen Weiterbildung.

Zudem haben die Herausgebenden die Transparenz der jeweils genutzten Datengrund-
lagen erhoht, indem verwendete Methoden erldutert und zentrale Begriffe definiert werden.
Schliefllich gibt es in der aktuellen Ausgabe ein Uberblickskapitel zu den Rahmenbedingungen
der Erwachsenen- und Weiterbildung sowie ein abschliefSendes Kapitel, in dem den Leserinnen
und Lesern eine Zusammenfassung und einen Ausblick geboten werden. Nicht zuletzt gibt es
ein eigenes Kapitel zu den Folgen der Corona-Pandemie. Dass diese Ergebnisse angesichts der
Fortdauer des Pandemiegeschehens vorldaufig sind, muss nicht betont werden. Gleichzeitig
wire es fahrlissig, diesen exogenen Schock fur die Weiterbildung nicht zu thematisieren.

Wir hoffen, dass der Bericht so wie bisher Beachtung und positive Aufnahme bei jenen
findet, fur die er geschrieben wurde: Leserinnen und Leser aus der Weiterbildungspolitik und
der Weiterbildungsadministration, aus der Weiterbildungspraxis einschliefSlich ihrer Verbande
und nicht zuletzt auch aus der wissenschaftlichen Fachoffentlichkeit, die die hier vorgelegten
Informationen und Daten nicht nur fir die Forschung, sondern auch fiir die Lehre nutzen
konnen.

Josef Schrader

Wissenschaftlicher Direktor

Deutsches Institut fiir Erwachsenenbildung —
Leibniz-Zentrum fiir Lebenslanges Lernen



A Die Trendanalyse im Rahmen der
datengestiitzten Bildungsberichterstattung

Konzeption, Begriffe und eine kleine Gebrauchsanweisung

Sarah Widany

1 Einfiihrung

Mit einer Unterbrechung liegt nach den Jahren 2008, 2010 und 2014 (Deutsches Institut
fur Erwachsenenbildung (DIE), 2008; DIE, 2010a; DIE, 2014) in diesem Jahr wieder eine
aktuelle Ausgabe der ,, Trends der Weiterbildung® — in der Fachcommunity kurz als ,, Trend-
analyse® apostrophiert — vor. Sie nimmt die Zielstellung vergangener Ausgaben auf, den Wei-
terbildungsbereich auf der Grundlage von Daten der Bildungsberichterstattung und Befunden
aus der Bildungsforschung umfassend zu beschreiben. Akteure aus Weiterbildungspolitik und
Weiterbildungspraxis, aber auch Kolleginnen und Kollegen aus den Fachwissenschaften ha-
ben damit eine differenzierte Zusammenstellung zur Hand, die Fragestellungen und Diskus-
sionen in den Handlungsfeldern empirisch begleiten, anregen und irritieren kann.

Die aktuelle Ausgabe der Trendanalyse orientiert sich an der bereits im Jahr 2014 aufge-
griffenen Leitidee der indikatorenbasierten Berichterstattung auf Grundlage von Daten und
Befunden und hat diese konsequent weiterentwickelt. Die Rahmenmodelle und Systematiken,
die fiir eine systematische Einordnung herangezogen wurden, werden in diesem —> Kapitel A
erldutert. Sie dienen der Trendanalyse als Struktur und Bezugspunkt fiir eine zusammenhan-
gende Gesamtausgabe. Gleichzeitig ist die Trendanalyse so gestaltet, dass sie auch von punk-
tuell interessierten Leserinnen und Lesern als Nachschlagewerk genutzt werden kann. Die
Querverweise zwischen den und innerhalb der Kapitel, die in der digitalen Ausgabe durch
Hyperlinks realisiert wurden, sollen dabei unterstiitzen, Kontexte und Querbeziige nachver-
folgen zu konnen. Am Ende dieses Kapitels gibt es Hinweise fur die Leserinnen und Leser, die
die Navigation durch diese Publikation erleichtern.

Die Frage, was eigentlich das Verstindnis von ,, Trend“ in der Trendanalyse ist und wel-
che Kriterien einen Trend definieren, wurde sowohl in den vergangenen Ausgaben als auch
den dazugehorigen Rezensionen (Kapplinger, 2013) problembewusst aufgegriffen. In dieser
Ausgabe erfolgt nun erstmals der Versuch, Trends nicht nur aus den datengestiitzten Be-
obachtungen, sondern explorativ aus Diskursen in der Weiterbildungspraxis zu adressieren.
— Kapitel B beschreibt mit Wissenskultur & Steuerung, Soziale Kohdsion und Digitalisierung
drei zentrale Trends, die in einer Inhaltsanalyse der Editorials von zentralen praxisorientierten
Weiterbildungszeitschriften identifiziert wurden. Diese Trends werden als Querschnitthemen in
den Indikatoren aufgegriffen.

Die Corona-Pandemie und ihre Folgen werden den Weiterbildungsbereich nachhaltig pra-
gen. Erste konzeptionelle Arbeiten fiir die Ausgabe der Trendanalyse begannen 2018. Zu dieser
Zeit waren die Corona-Pandemie und ihre Folgen fur die Weiterbildung nicht absehbar. Die
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Veroffentlichung einer ,, Trendanalyse® im Jahr 2021, die dieses Thema nicht aufgreift, ist je-
doch kaum vorstellbar. Die Herausgeberinnen und Herausgeber und die Autorinnen und Auto-
ren haben sich daher entschieden, ein zusatzliches — Kapitel H aufzunehmen. In diesem werden
entlang der in den —> Berichtskapiteln C bis G abgedeckten Themenbereiche aktuelle Befunde
zur Pandemie und den Auswirkungen auf die Weiterbildung berichtet. Orientiert am Mehre-
benenmodell erfolgt in den — Berichtskapiteln C bis G die Beschreibung des Weiterbildungs-
bereichs auf der Grundlage von Kennzahlen und Forschungsbefunden. In = Kapitel I ziehen
die Autorinnen und Autoren ein Fazit, wie gut die konzeptionellen Uberlegungen umgesetzt
werden konnten und welche Perspektiven sich fir die nichste Ausgabe der DIE-Trendanalyse
ergeben.

Die folgenden Abschnitte ordnen die Trendanalyse im Feld der Bildungsberichterstattung
ein, fuhren in die konzeptionellen Beziige und Datengrundlagen ein und erlautern schliefSlich
Gestaltungsmerkmale des Textes, die eine lesefreundliche Navigation bei der Lektiire ermog-
lichen.

2 Weiterbildung in der Bildungsberichterstattung

Weiterbildung ist inzwischen fester Bestandteil in verschiedenen Produkten der Bildungsbericht-
erstattung, die Entwicklungen und Zustandsbeschreibungen des Bildungssystems im Kontext
datenbasierter bildungspolitischer Steuerung bereitstellen. Auch fiir Weiterbildungsanbieter
sind Weiterbildungsberichte eine zentrale Informationsquelle fir die wissensbasierte Ausrich-
tung der eigenen Praxis (Christ, Koscheck, Martin & Widany, 2019, 17 ff.). - Tabelle A.1 gibt
einen Uberblick iiber etablierte Berichte und ausgewihlte Beispiele fiir weitere Berichtssysteme.
Unterschieden wird hier zwischen der integrierten kontinuierlichen Berichterstattung und der
segmentierten Berichterstattung. Erstere integriert bei der Darstellung durch Kennzahlen ver-
schiedene Datenquellen. Letztere bertcksichtigt ausschliefflich die Ergebnisse einer Statistik
oder Erhebung bzw. setzt bei der Darstellung des Weiterbildungsbereichs bestimmte Themen
in den Fokus. In beiden Arten der Berichterstattung werden die Kennzahlen in begleitenden
Texten erlautert. Wie — Tabelle A.1 zeigt, unterscheiden sich die Bildungsberichte sowohl mit
Blick auf die regionalen Beztige, die Abstiande, in denen sie veroffentlicht werden und darin, in
welchem Umfang sie den Weiterbildungsbereich qualitativ und quantitativ abbilden.

Der Umfang und die Qualitit, in der Weiterbildung dargestellt wird, kann hier nur an-
satzweise thematisiert werden. Wie beispielsweise beim Nationalen Bildungsbericht besteht
in der integrierten Berichterstattung in der Regel der Anspruch, das Bildungsgeschehen tiber
alle oder mehrere Bildungsbereiche hinweg abzubilden — und das im Rahmen eines tiberschau-
baren Gesamtwerkes. Der Datenreport des BIBB wiederum bezieht sich ausschlieSlich auf die
berufliche Bildung und berufliche Weiterbildung. Die Berichte auf Landesebene und kommu-
naler Ebene beschrianken sich bei der Darstellung auf bestimmte Regionen und die hierfur
verfugbaren Datengrundlagen. Auffallend auf Ebene der Bundesliander ist, dass lediglich in
Hessen und Baden-Wiirttemberg integrierte Bildungsberichte vorliegen, die auch den Weiter-
bildungsbereich in die Berichterstattung aufgenommen haben. Dafiir gibt es in den meisten
Bundeslandern Berichte zu den nach den Landesweiterbildungsgesetzten anerkannten Einrich-
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tungen auf der Grundlage der Landesstatistik oder zusitzlichen Befragungen. Diese werden

unter den anbieterbezogenen Berichten unter der segmentierten Berichterstattung aufgefiihrt.

In der segmentierten oder punktuellen Berichterstattung werden jeweils nur Teilbereiche des

Weiterbildungssystems abgebildet — entweder durch den Fokus auf einen bestimmten Teilbe-

reich oder Ebene des Weiterbildungssystems (— Kapitel 3.3.4) oder durch einen thematischen

Fokus. Der Umfang und die Interpretationstiefe der begleitenden Texte in den verschiedenen

Produkten der Bildungsberichterstattung variiert stark.

Tabelle A.1

Ubersicht zur Darstellung von Weiterbildung in etablierten Produkten der Bildungsberichterstattung

Bi i .

||dungs Regionaler Periodiitit

bericht Bezug

Integrierte Berichterstattung

Education at a International seit 1998,

Glance, OECD jahrlich seit
2000

Nationaler National seit 2006,

Bildungsbericht zweijahrig

BIBB-Datenreport  National seit 2009
jahrlich

Bildungsberichte ~ Bundeslander  alle 3 bis

der Lander 4 Jahre

Kommunale/ Kommunen, unregelméaBig

regionale Regierungs-

Bildungsberichte  bezirke

Segmentierte Berichterstattung

Anbieterbezogene i.d.R. national/ i.d.R. jdhrlich

Berichte Landesebene
Studienbezogene i.d.R. national regelméaBig
Berichte

Schwerpunkt- i.d.R. national  unregelméBig
berichte

Darstellung
on WB

Teilnahmestrukturen im inter-
nationalen Vergleich

Bundesweit, teilw. regionalisiert,
Angebots und Teilnahmestrukturen,
Prozessqualitdt und Ertrage

Fokus auf berufliche Weiterbildung,

Angebots- und Teilnahme-
strukturen

Angebots- und Teilnahme-
strukturen

Erhebungen und Statistiken
bestimmter Anbietergruppen,
oft Berichte diber die nach den
Landesweiterbildungsgesetzen
anerkannten Einrichtungen

je nach Befragungsinhalt fokussiert
auf Anbieter oder Teilnehmende

Literatur, jeweils
aktuelle Ausgaben

(OECD, 2019)
S. 132-143 von 497 Seiten

(Autorengruppe Bildungsbericht-
erstattung, 2020)
S.207-228 von 361 Seiten

(Bundesinstitut fiir Berufsbildung
[BIBB], 2020)
S. 299-374 von 521 Seiten

(Landesinstitut fir Schulentwick-
lung & Statistisches Landesamt
Baden-Wiirttemberg, 2018)

(Feld, Schemmann, & Seitter, 2016)

Bspw. (Stadt Erlangen, 2019),
(Autorengruppe BiLO & Leibniz-
Institut fiir Bildungsverlaufe e. V.,
2016)

vhs-Statistik Jahresband (Reichart,
Huntemann & Lux, 2020), Wupper-
taler Kreis

Verbandsumfrage

(Wuppertaler Kreis e. V., 2020)
Datenreport Weiterbildung NRW
(Kleemann-Géhring, 2019; Minis-
terium fir Bildung, Jugend und
Sport, ohne Jahr),

Bericht zum wbmonitor (Christ et
al., 2020), AES-Trendbericht (BMBF,
2019)

Expertise zur Weiterbildung und
Gleichstellung (Riiber & Widany,
2020), Monitor Digitale Bildung
(Schmid, Goertz & Behrens, 2018)
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Die Trendanalyse des DIE schlief$t eine Liicke in der Berichterstattung tiber Weiterbildung.
Durch eine weite Definition von Weiterbildung und als einziger integrierter Bericht, der sich
ausschlieSlich auf diesen Bildungsbereich bezieht, kann sie das Weiterbildungssystem in seiner
Heterogenitit und Vielfalt differenziert darstellen. Die Darstellung orientiert sich an der in der
Bildungsberichterstattung tiblichen und weiteren fiir die Weiterbildung spezifischen Definitio-
nen und Systematiken, die im nachsten Kapitel erortert werden.

3 Der konzeptionelle Rahmen — Definitionen,
Systematiken und Rahmenmodell der
Berichterstattung in der Trendanalyse

Bildungsberichterstattung bezieht sich auf Definitionen, Systematiken und Modellannah-
men, die wiederum von Erkenntnissen der Bildungs- und Indikatorenforschung sowie na-
tionalen und internationalen Diskursen der Bildungspolitik geprigt sind (Maaz & Kiihne,
2018). Dadurch bildet sich ein konzeptioneller Rahmen fiir die Berichterstattung, der
zwei Funktionen erfiillt. Einerseits bringt dieser Rahmen Ordnung in einen sehr vielfiltigen
und komplexen Bildungsbereich, seine Elemente und Wirkungszusammenhinge. Anderer-
seits ermoglicht er, unterschiedliche Datenquellen und -arten zu integrieren, indem Defini-
tion und Systematiken eine Art Scharnier- oder Briickenfunktion haben und Aussagen tiber
Gemeinsamkeiten von, Unterschiede zwischen und Bezugspunkte unterschiedlicher Daten-
grundlagen zulassen.

Ausgangspunkt fir eine Berichterstattung ist die Definition des Gegenstandes, die dariiber
informiert, was eigentlich beobachtet wird und was nicht, und welche Begriffe dafir zentral
sind. Gerade fiir den heterogenen Weiterbildungsbereich ist diese Frage nicht trivial.

3.1 Definition von Weiterbildung

In Deutschland galt als etablierte Definition von Weiterbildung fiir lange Zeit die im Struk-
turplan fiir das Bildungswesen angefiihrte Beschreibung von Weiterbildung ,,als Fortsetzung
oder Wiederaufnahme organisierten Lernens nach AbschlufS einer unterschiedlich ausge-
dehnten ersten Bildungsphase® (Deutscher Bildungsrat, 1970, S. 197). Die Aktualitit dieser
Definition wird jedoch zunehmend hinterfragt. Angesichts der expansiven Entwicklung des
Weiterbildungsbereiches, konkurrierender Konzepte zum Lebenslangen Lernen auf inter- und
supranationaler Ebene sowie zunehmend interdisziplindren Zugiangen (Bildungswissenschaf-
ten, Psychologie, Soziologie und Okonomie) erscheint die 50 Jahre alte Definition nicht mehr
zeitgemdfs. Im Rahmen der europdischen Beschiftigungsstrategie brachte die Orientierung am
Lebenslangen Lernen dahingehend Impulse, den Weiterbildungsbegriff umfassender auszu-
legen. Lebenslanges Lernen bezieht sich auf alle Bildungsphasen und wird ,,definiert als jede
zielgerichtete Lerntatigkeit, die einer kontinuierlichen Verbesserung von Kenntnissen, Fihig-
keiten und Kompetenzen dient“ (Europdische Kommission, 2002, S. 3). Fir das Lernen im
Erwachsenenalter riicken damit neben den non-formalen Bildungsaktivitaten auch formales
und informelles Lernen stirker ins Blickfeld (— CLA, Kapitel 3.2).
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Weder in der bildungspolitischen Diskussion noch in der interdiszipliniren Weiterbildungsfor-
schung hat sich bislang eine allgemein anerkannte Definition oder Systematik (= Kapitel 3.3)
von Weiterbildung etablieren konnen.

Die Definition von Weiterbildung in der DIE-Trendanalyse ist konzeptionell expansiv in dem
Sinne, dass das organisierte Lernen im Erwachsenenalter nach einer ersten Bildungsphase mog-
lichst breit abgebildet werden soll, von informellen Lernaktivititen bis hin zur Teilnahme an
Bildungsgingen im formalen Bildungssystem. Eine weitere Spezifikation wird zugunsten einer
moglichst umfassenden Berichterstattung nicht vorgenommen. Spezifikationen liegen jedoch au-
tomatisch vor, wenn Weiterbildungsmerkmale wie Teilnahme oder Angebote in Erhebungen und
Statistiken erfasst werden. Somit liegt in jeder hier verwendeten Datenquelle eine eigene ,,empi-
rische“ Definitionen von Weiterbildung vor. Die Besonderheiten, Schnittmengen und Widersprii-

che dieser empirischen Definitionen sind Bestandteil der Darstellung in den Berichtskapiteln.

3.2 Classification of Learning Activities (CLA)

Die CLA wurde 2002 im internationalen Kontext entwickelt, um intentionale und organi-
sierte Lernaktivitaten und -prozesse vergleichbar statistisch zu erfassen — unabhingig von den
jeweiligen nationalen Bildungssystemen und sowohl auf Ebene der Lernenden in Personen-
befragungen als auch auf Ebene des Angebots in Anbieter- oder Unternehmensbefragungen
(= Kapitel 5).

Wahrend sich die Definition des Deutschen Bildungsrates vor allem auf (kursformig) orga-
nisierte Weiterbildung bezieht, die im Sinne der CLA als formale und non-formale Bildungsakti-
vititen klassifiziert werden, inkludiert die CLA informelle Lernaktivititen (Eurostat, 2016). Die
CLA definiert Lernaktivitaten, unabhingig davon, in welchem Bildungsbereich oder Lebensal-
ter diese verortet werden. Die Klassifizierung einer Lernaktivitidt zu einer der drei Lernformen
richtet sich danach, ob bestimmte Kriterien erfullt oder nicht erfullt werden. — Abbildung A.1
veranschaulicht diesen Zuordnungspfad.

Ja

Nein Ja

zufélliges Lernen .
Nein Ja

informell
Nein formal

non-formal

Abbildung A.1.Kriteriengeleitete Klassifizierung von Lernaktivitdten nach der CLA in Anlehnung an Eurostat
(2016, S. 25)
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Von rechts nach links konnen die drei Lernformen wie folgt beschrieben werden (Eurostat,
2016, S. 16-22).

Formale Bildungsaktivititen finden in einem institutionalisierten Kontext statt, in der Regel
in anerkannten Einrichtungen des formalen gestuften Bildungssystems wie Hoch- oder Berufs-
schulen, aber auch in Einrichtungen der Erwachsenenbildung. Zulassung, Curriculum, Lehr-
Lern-Prozesse und Lernorte sind an padagogischen Kriterien ausgerichtet. Mit der Teilnahme
an formalen Bildungsaktivititen konnen staatlich anerkannte Abschliisse des nationalen Bil-
dungssystems erworben werden, bspw. Hochschulreife, Fachwirtin/Fachwirt oder Bachelor/
Master. Ein weiteres Kriterium ist die Mindestdauer von 30 European Credit Transfer System
(ECTS)-Punkten, was ca. einem halben Jahr Besuch eines Bildungsprogrammes in Vollzeit ent-
spricht.

Non-formale Bildungsaktivititen finden ebenso wie formale Bildungsaktivititen in ei-
nem institutionalisierten Kontext statt und sind nach padagogischen Kriterien gestaltet. Non-
formale Bildung kann in Einrichtungen des formalen Bildungssystems angeboten werden, fin-
det jedoch in der Regel in Einrichtungen der Weiterbildung statt, bspw. in Volkshochschulen,
in Betrieben oder Einrichtungen privater oder gemeinschaftlicher Trager (— Kapitel 3.4.4). Mit
der Teilnahme an non-formalen Bildungsaktivititen wird in der Regel kein staatlich anerkann-
ter Abschluss erworben. Mitunter kann aber bspw. durch die Anerkennung von Kompetenzen
oder die Anrechnung auf bereits erworbene ECTS auch mit einer non-formalen Teilnahme ein
formaler Abschluss erworben werden. Das Angebot im non-formalen Bereich ist prinzipiell
offen, Zulassungsbeschrinkungen wie im formalen Bildungssystem gibt es weniger; teilweise
sind Vorkenntnisse erforderlich wie bei Angeboten fiir Fortgeschrittene oder gestuften Sprach-
kursen. Typische Aktivititen sind Lehrginge, Kurse oder Seminare von einer kiirzeren Dauer.

Bei informellen Lernaktivititen fehlt der institutionalisierte und padagogisch organisierte
Kontext weitestgehend. Zentral ist jedoch die Abgrenzung zu zufdlligem Lernen, das nebenbei
passiert. Informelles Lernen erfordert demnach ein Lernziel, das von den Lernenden allein oder
gemeinschaftlich intentional verfolgt wird. Diese selbstgesteuerten informellen Lernprozesse
konnen in beruflichen, privaten und 6ffentlichen Kontexten erfolgen, bspw. das Erlernen ei-
ner neuen Office-Software am Arbeitsplatz oder die Aneignung von Wissen und Fahigkeiten
fur die Austibung von kulturellen, freizeitlichen und ehrenamtlichen Aktivitaten. Informelle
Lernaktivitdten sind vielfiltig und reichen von der Lektiire von Fachliteratur, dem Austausch
in thematischen Internetforen, dem Anschauen von Erklirvideos bis hin zum Museumsbesuch.

Die CLA ermoglicht zwar die Identifikation unterschiedlicher Lernaktivitaten, nimmt
jedoch dariiber hinaus keine Zuordnung zu verschiedenen Bildungsbereichen vor. Ob oder
unter welchen Bedingungen eine Lernaktivitit beispielsweise der beruflichen Bildung oder
der Weiterbildung zugeordnet wird, ist eine Entscheidung, die auflerhalb dieser Klassifikation
getroffen wird.

3.3 Weiterbildungssegmente, -systematiken und -formate

Bei einem so heterogenen Bereich wie der Weiterbildung bietet es sich besonders an, Teilbereiche
zu unterscheiden, fiir die aufgrund ihrer Zielsetzungen, Merkmale und Rahmenbedingungen
jeweils besondere Voraussetzungen fiir Angebot, Teilnahme, Steuerung und Wirkung gelten.
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In der wissenschaftlichen Literatur sowie im allgemeinen und ordnungspolitischen Sprachge-
brauch gibt es eine Vielzahl von Unterscheidungen. Ahnlich wie schon bei der Definition von
Weiterbildung gibt es auch hier keine etablierte Systematik, sondern verschiedene Differen-
zierungen mit Uberschneidungen und Unterschieden. Die Unterscheidung von Teilbereichen
bringt in der Anwendung mit sich, dass fiir die einzelnen Teilbereiche wiederum Definitio-
nen und Zuordnungslogiken vorgenommen werden miissen. Die Qualitit dieser Zuordnung
ist oftmals auch abhingig davon, aus welcher Perspektive und auf welcher Datengrundlage
(— Kapitel 5) diese vorgenommen wird. Wahrend sich ordnungspolitische Perspektiven an
gesetzlichen Grundlagen und Zustindigkeiten zwischen Land und Bund orientieren, sind aus
der Perspektive von Weiterbildungsanbietern eher Marktsegmente und Zielgruppen fur die
Zuordnung ihres Angebots zu Teilbereichen ausschlaggebend. Individuelle Motive und Ziele
der Weiterbildungsteilnahme stehen aus der Perspektive der Teilnehmenden im Vordergrund.
Im Folgenden werden zentrale Unterscheidungen hierarchisch aufeinander aufbauend einge-

fihrt.

3.3.1 Berufliche und nicht-berufliche Weiterbildung

Eine gingige und grundlegende Unterscheidung ist die in berufliche sowie in die nicht-
berufliche Weiterbildung bzw. allgemeine Weiterbildung. Ob eine Weiterbildung als beruf-
lich oder nicht-beruflich zu bezeichnen ist, folgt teilweise unterschiedlichen Zuordnungslo-
giken. Merkmale, die hierfiir genutzt werden, sind in der Regel individuelle Begriindungen
der Teilnahme (,,aus beruflichen Griinden/privatem Interesse teilgenommen®), Inhalte der
Weiterbildung (beruflich verwertbare Inhalte) oder die Finanzierung (vom Arbeitgeber an-
geboten oder finanziert). Diese Zuordnung ist jedoch nicht trennscharf, was gerne am Bei-
spiel von Sprachkursen veranschaulicht wird: Ein Anbieter kann einen Englischkurs ,,Busi-
ness English“ als berufliche Weiterbildung einordnen, da die Inhalte im beruflichen Kontext
genutzt werden konnen. Eine Teilnehmerin kann den Kurs besuchen, um die dort erwor-
benen Englischkenntnisse in ihrer beruflichen Tatigkeit einzusetzen. Der Arbeitgeber zahlt
den Englischkurs. Ein recht eindeutiger Fall von beruflicher Weiterbildung (Variante A).
Oder ein Anbieter bietet einen nicht-beruflichen Englischkurs ,,English for Travellers* an,
daran nimmt eine Teilnehmerin aus privatem Interesse teil und der Arbeitgeber ist an der
Finanzierung nicht beteiligt (Variante B). Ein recht eindeutiger Fall von nicht-beruflicher
Weiterbildung. Allerdings gibt es zwischen Variante A und B durchaus Varianten, die weni-
ger eindeutig erscheinen. Wie wird ein Englischkurs zugeordnet, der ohne Spezifikation an-
geboten wird, bspw. ,,Englisch fiir Fortgeschrittene“? Auch sind Konstellationen denkbar,
in denen der Arbeitgeber zwar die Weiterbildung finanziert, die Teilnahme jedoch eher aus
privatem Interesse erfolgt.

Im Rahmen dieser Zuordnungslogik wird allerdings die Frage der Verwertbarkeit der er-
worbenen Fihigkeiten nicht adressiert. Privat motiviert erworbene Englischkenntnisse konnen
selbstverstandlich im Beruf genutzt werden und andersherum. Diese Unschirfe ist keineswegs
trivial, da das Merkmal ,,beruflich bzw. ,,nicht beruflich“ ordnungspolitische Konsequenzen
hat und beispielsweise dariiber entscheiden kann, welche Fordermoglichkeiten fir eine Wei-
terbildung bestehen (= Kapitel C). Unter diesen ordnungspolitischen Gesichtspunkten wird
statt von ,,nicht-beruflicher* in der Regel von ,allgemeiner Weiterbildung gesprochen, ein



Der konzeptionelle Rahmen 15

Begriff der teilweise in den Weiterbildungsgesetzen der Liander (— Kapitel C) verankert ist.
Oft werden unter dieser Bezeichnung nicht berufsbezogene Angebote, bspw. im Bereich der
Gesundheitsbildung, Grundbildung oder der kulturellen Bildung gefasst und als Versorgungs-
auftrag von Einrichtungen in 6ffentlicher Tragerschaft definiert.

3.3.2 Drei Weiterbildungssegmente: betriebliche, individuell-berufliche und
nicht berufliche Weiterbildung
Die Unterscheidung beruflicher und nicht-beruflicher Weiterbildung wird in den Weiterbil-
dungssegmenten betriebliche Weiterbildung, individuell-berufliche Weiterbildung und nicht-
berufliche Weiterbildung fortgefiihrt. Diese Segmente werden besonders in der Berichterstat-
tung und auch in der Weiterbildungsforschung haufiger herangezogen.
Der betrieblichen Weiterbildung werden alle Weiterbildungen zugeordnet, die in einem
betrieblichen Kontext stehen und vom Arbeitgeber (mit-)finanziert werden. Sie ist ein Inst-
rument der Personalentwicklung und dient in der Regel der beruflichen Qualifizierung von
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern im betrieblichen Kontext und damit betrieblichen
Bildungszielen.
Weiterbildungen, die aus beruflichen Griinden erfolgen, aber nicht vom Arbeitgeber an-
geboten bzw. finanziert werden, werden der individuell-beruflichen Weiterbildung zuge-
ordnet. In Abgrenzung zur betrieblichen Weiterbildung wird davon ausgegangen, dass der
Erwerb von Fihigkeiten und Kenntnissen hier weniger betrieblichen, sondern individuel-
len beruflichen Qualifizierungszielen folgt.
Die nicht-berufliche Weiterbildung bildet hier eine Art Restkategorie und umfasst alle
Weiterbildungen, die den ersten beiden Segmenten nicht zugeordnet werden kénnen.

Wie schon bei der Unterscheidung beruflicher und nicht-beruflicher Weiterbildung, erfolgt
eine Zuordnung einzelner Weiterbildungsteilnahmen und -aktivititen oder -angebote, zu ei-
nem der drei Segmente entlang von Merkmalen. Welche genau das sind, richtet sich zum einen
nach Informationen, die in der Datengrundlage zur Verfugung stehen, aber auch nach kon-
zeptionellen Uberlegungen. Der betrieblichen Weiterbildung kénnen beispielsweise alle Fille
zugeordnet werden, die vom Arbeitgeber durchgefithrt oder finanziert werden. Ein genauerer
Blick auf die Finanzierungsmerkmale zeigt jedoch, dass ein erheblicher Anteil von Weiterbil-
dungsteilnahmen im betrieblichen Segment auch individuelle Finanzierungsanteile aufweist.
Das ist zum Beispiel dann der Fall, wenn Beschiftigte aufSerhalb ihrer Arbeitszeit an Weiter-
bildung teilnehmen und damit ihre Freizeit investieren. Moglich sind aber auch Formen der
Kostenaufteilung zwischen Arbeitgebern und Beschiftigten. Dieses mischfinanzierte Segment
liegt in der Groflenordnung mit Blick auf die Teilnahmefalle zwischen der betrieblichen und
der individuell-beruflichen Weiterbildung (Kaufmann & Widany, 2013), hat sich jedoch in der
Berichterstattung nicht etabliert.

Die Segmentzuordnung ist auch abhingig von der Datengrundlage (— Kapitel 5). In Per-
sonenbefragungen entscheiden aus individueller Perspektive Ressourcenallokationen oder
berufliche bzw. nicht-berufliche Motive im Einzelfall, welchem Segment eine Weiterbildungs-
aktivitit zugeordnet wird. Bei Betriebsbefragungen werden alle Weiterbildungsaktivititen
automatisch der betrieblichen Weiterbildung zugeordnet. Bei Anbieterstatistiken sind es nicht
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individuelle Teilnahmemotive, sondern die Angaben der Einrichtung, die ihr Angebot als be-
ruflich, nicht-beruflich (oder betrieblich) einordnen. Je nach Perspektive kann eine identische
Weiterbildungsaktivitit durchaus verschiedenen Segmenten zugeordnet werden.

3.3.3 Differenzierte Weiterbildungssystematiken

Uber diese grundlegenden Unterscheidungen hinaus gibt es weitere Systematiken, die eine
Einteilung des heterogenen Weiterbildungsbereiches in verschiedene Teilbereiche vornehmen.
Konzeptioneller Hintergrund hierfiir sind meist verschiedene Gesichtspunkte, die eine Auf-
teilung entlang ordnungspolitischer, inhaltlicher, didaktischer oder auch traditioneller Berei-
che der Weiterbildung vornehmen. Bei der beruflichen Weiterbildung konnen dann beispiels-
weise noch Anpassungs- und Aufstiegsfortbildungen sowie Umschulungen unterschieden
werden; der Bereich der nicht-beruflichen Weiterbildung wird weiter gegliedert in kulturelle,
politische und allgemeine Weiterbildung (Wittpoth, 2013). Auch spezielle Bereiche wie die
wissenschaftliche Weiterbildung finden Berticksichtigung. Je differenzierter und eindeutiger
dies geschieht, desto besser geben sie einen Uberblick iiber einen sehr uniibersichtlichen Bil-
dungsbereich.

Fur die datengestutzte Berichterstattung zur Weiterbildung sind die Systematiken aller-
dings vor allem dann hilfreich, wenn sie empirisch auch abgebildet werden konnen. Das ist
nur moglich, wenn die mit dem Teilnahmefall erfassten Merkmale eine eindeutige Zuordnung
zu einem Teilbereich erlauben. Hierfiir mussen innerhalb der Systematik wieder Definitions-
leistungen vorgenommen werden. Wann ist zum Beispiel eine Teilnahme an Weiterbildung der
politischen oder der kulturellen Weiterbildung zuzuordnen? Sind die erfassten Merkmale der
Teilnahme (bspw. Inhalt der Veranstaltung oder Anbieter) dafiir geeignet? Zusatzlich miissen
die dort subsumierten Fille noch eine Groflenordnung haben, die statistische Aussagen zulas-
sen. Die Datengrundlage (— Kapitel 5) fur die Weiterbildungsberichterstattung lasst dies nur
sehr eingeschrankt zu.

3.3.4 Weiterbildungsformate

Fiir Weiterbildungsaktivitiaten gibt es viele Bezeichnungen — ob im formalen, non-formalen
oder informellen Bereich (— CLA Kapitel 3.2). Zertifikatskurs, Lehrgang, Tutorial, Work-
shop, Abendkurs — die Liste liefle sich fortsetzen. Oft transportieren diese Begriffe unter-
schiedliche Vorstellungen iiber den Formalisierungsgrad sowie tiber zeitlich-organisatorische
und didaktische Eigenschaften der Bildungsaktivitit. Im Rahmen der Trendanalyse werden
einzelne Aktivititen mit Blick auf ihren Formalisierungsgrad (— CLA Kapitel 3.2) weiter be-
schrieben, auch hinsichtlich ihrer zeitlichen Dauer.

Ein Bereich, der im Zuge der Digitalisierung jedoch zunehmend Aufmerksamkeit erfahrt,
ist das digital gestiitzte Lernen. Mit dem Fernunterricht gab es in der Weiterbildung bereits
vor dem Internet ein Angebotsformat, das Lernen und Teilnahme unabhingig von Prisenz-
veranstaltungen ermdoglichte. Mit neuen digitalen Technologien zur Kommunikation und In-
formationsverarbeitung sowie Flexibilisierungsanforderungen im Zuge von Veranderungen in
der Arbeitswelt und in der Gesellschaft wird der Sonderfall Fernlernen ein immer wahrschein-
licheres Phanomen im Lernen Erwachsener. Aber auch im Rahmen von Prisenzveranstaltun-
gen kann der Einsatz digitaler Medien den Erwerb von Fahigkeiten fordern.
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Auch fiir diesen Bereich kursieren eine Reihe von Begrifflichkeiten (Sangra, Vlachopoulos &

Cabrera, 2012). In der Trendanalyse werden vorrangig folgende Begrifflichkeiten genutzt:
Prasenzlernen: Die Bildungsaktivitit findet durch die physische Anwesenheit und Interak-
tion von Lehrenden und Lernenden vor Ort statt. Dies schliefSt den Einsatz von digitalen
Medien (digital gestiitztes Lernen bspw. mit Hilfe von Lernplattformen und Apps) nicht aus.
Onlinelernen: Lernen und die Interaktion zwischen Lernenden und Lehrenden findet aus-
schlieflich online statt. Dies ist sowohl synchron beispielsweise in Webinaren als auch
asynchron moglich, bspw. in MOOCs (Massive Open Online Courses).
Hybridlernen: verbindet Phasen von Online- und Prisenzlernen, auch Blended learning
genannt.

3.4 Konzeptionelle Grundlagen der Berichterstattung

Die datenbasierte Bildungsberichterstattung hat als ein Instrument der evidenzbasierten Steue-
rung das Ziel, Wirkungszusammenhinge, Handlungsbedarfe und Ansatzpunkte fur politische
Interventionen aufzuzeigen. Die Berichterstattung wird in der Regel anhand von Modellen
strukturiert, die verschiedene Perspektiven auf den Bildungsbereich ordnen. Sie haben vor
allem die (heuristische) Funktion, die Auswahl von Indikatoren und Kennzahlen zu leiten und
Beziige zwischen ihnen herzustellen. Im Folgenden werden wichtige Modelle vorgestellt, die
auch der Trendanalyse als konzeptionellem Rahmen dienen.

3.4.1 Bildungsdimensionen: Kontext — Input — Prozess — Output
Eine etablierte Grundlage fur die Bildungsberichterstattung mit dem Ziel, Aussagen tiber die
Bildungsteilnahme, deren Bedingungen und Ertrige machen zu konnen, sind Kontext-Input-
Prozess-Output-Schemata (Kuper, Kaufmann & Widany, 2016; Maaz & Kiihne, 2018). Sie
gehen davon aus, dass Bildung unter spezifischen gesellschaftlichen Rahmenbedingungen (Kon-
text), unter individuellen und institutionellen Ausgangslagen (Input), im Zuge einer bestimmten
Qualitat von Bildungsaktivititen (Prozess) in spezifische Wirkung (Output) transformiert wird.
Die Wirkungs-Dimension kann weiter differenziert werden in unmittelbare (Output) und lan-
gerfristige Ergebnisse (Outcome). Zur Veranschaulichung hier ausgewihlte Beispiele:
Kontext: Fachkriftebedarf; Arbeitslosenquote; Lebenserwartung; Migration; Bildungspolitik
Input: Instrumente der Weiterbildungsforderung auf Bundesebene; regionale Dichte von
Weiterbildungsanbietern; Weiterbildungsinfrastruktur in Betrieben; individuelles Qualifi-
kationsniveau; Sprachkenntnisse
Prozess: Weiterbildungsverhalten; Qualitit der Lehr-Lernprozesse; Einsatz und Nutzung
digitaler Medien
Output: Wissen, Fahigkeiten und Kompetenzen; bundesweit giiltige Zertifikate; Erweite-
rung des beruflichen oder sozialen Netzwerkes
Outcome: bereichsspezifische Zufriedenheit (Privatleben, Arbeit, Gesundheit); Einkom-
menssteigerung; Produktivititssteigerung bei Unternehmen

Nicht immer ist die Zuordnung einzelner Indikatoren oder Kennzahlen (— Kapitel 4) zu einer
der Dimensionen unstrittig, da das Schema zu wenig analytische Trennscharfe aufweist. Ge-
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hort beispielsweise die Zufriedenheit mit dem Weiterbildungskurs eher zur Prozessdimension,
da sie Riickschlusse auf die Prozessqualitit zuldsst oder ist sie als unmittelbarer Output zu
betrachten? Sind die padagogischen Qualifikationen des Lehrpersonals in der Weiterbildung
eine Kennzahl, die iiber Ausgangslagen und damit Input informiert, oder wird das Qualifika-
tionsniveau im Sinne der Professionalisierung eher mit der Prozessebene in Zusammenhang
gebracht? Es bleibt damit ein gewisser Interpretationsspielraum. Da das Schema in der Be-
richterstattung eher implizit genutzt wird, fallen Abweichungen in der Auslegung der Dimen-
sionen nicht unmittelbar ins Auge.

In der Trendanalyse dient das Kontext-Input-Prozess-Output/Outcome-Schema als Hin-
tergrundfolie. Wie gut die Dimensionen bedient werden konnen, ist auch abhingig von der
Datengrundlage (— Kapitel 5). Wihrend die Dimensionen Kontext und Input noch recht zu-
friedenstellend beobachtet werden konnen, ist die datengestiitzte Berichterstattung fur die Pro-
zess- und Output/Outcome-Dimensionen oft eingeschrankt. Die Prozess-Dimension wird in
bestehenden Erhebungen und Statistiken nur unzureichend abgedeckt. Es fehlen beispielsweise
Informationen zur Unterrichtsqualitit oder zu padagogischen Kompetenzen des Lehrpersonals.
Aussagen uber die Wirkung von Weiterbildung in der Output-/Outcome-Dimension sind durch
langsschnittliche Daten aus Panelerhebungen teilweise moglich. Neben der eingeschrankten
Datenlage besteht hier jedoch auch Forschungsbedarf zu den kausalen Zusammenhingen zwi-
schen Weiterbildungsteilnahme und verschiedenen Wirkungsdimensionen.

3.4.2 Weiterbildungsangebot und -nutzungsmodelle

Angebots-Nutzungsmodelle fokussieren mit den Dimensionen Kontext und Input einen Aus-
schnitt aus dem Kontext-Input-Prozess-Output/Outcome-Schemata (— Kapitel 3.4.1). Fur die
Weiterbildung sind hier aufgrund der Freiwilligkeit der Bildungsentscheidung, der heterogenen
institutionellen Strukturen und der oftmals fehlenden verbindlichen curricularen Programme
insbesondere Interaktionen zwischen Angebot und Nachfrage zu bertcksichtigen (Boeren, Ni-
caise & Baert, 2010). Bildungsteilnahme wird als das Ergebnis eines marktférmigen Prozesses
verstanden, in dem eine Passung zwischen Angebot und Nachfrage vorliegt. Das Zustande-
kommen oder die Qualitit dieser Passung ist abhiangig von jeweils spezifischen Konstellationen
von individuellen Merkmalen (bspw. Bildungsinteresse, Lebensumstiande) und Angebotsmerk-
malen (Didaktik, Inhalte, Servicestrukturen) (Kuper, Kaufmann, & Widany, 2016).

Boeren, Nicaise und Baert (2010) konzipieren aufbauend auf der Evaluation verschiede-
ner Teilnahmemodelle ein dem Anspruch nach umfassendes Modell des Weiterbildungsmark-
tes (— Abbildung A.2). Es besteht aus einem Nachfrageblock auf der Mikroebene und einem
Angebotsblock auf der Mesoebene. Beide Blocke sind eingebettet in die Makroebene.

Zentrum des Nachfrageblocks sind die Individuen und ihre soziodemografischen (bspw.
Alter, Geschlecht), soziokulturellen (bspw. kulturelle und soziale Teilhabe) und psychologi-
schen (bspw. Einstellungen, Motivation) Merkmale. Diese wiederum werden beeinflusst durch
die Interaktion mit relevanten Dritten (bspw. Familie, Bezugsgruppen oder Arbeitgeber).

Auf der Angebotsseite stehen die Bildungsanbieter im Zentrum. Die Einrichtungen selbst
konnen mit einer Reihe von Merkmalen weiter beschrieben werden. Auf der Ebene der Orga-
nisation sind das beispielsweise die Anzahl der Beschiftigten, die Vernetzung mit anderen Ein-
richtungen, das Vorhandensein von Qualititsmanagementsystemen oder auch das organisa-
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tionale Selbstverstindnis im Sinne von Bildungszielen und -auftrag. Auf der Programmebene
werden Merkmale berticksichtigt, die das konkrete Angebot naher beschreiben, beispielsweise
Zugangsvoraussetzungen, didaktische Elemente und Einstellungen des Lehrpersonals. Auch
hier beeinflussen relevante Dritte, wie beispielsweise Alternativangebote von konkurrierenden
Einrichtungen oder Kooperationen mit bestimmten Partnern, wie der Arbeitsagentur Organi-
sation und Programm der Einzeleinrichtung.

Durch die Einbettung in die Makroebene wird berticksichtigt, dass individuelles und or-
ganisationales Verhalten unter jeweils spezifischen nationalen oder regionalen Kontextbedin-
gungen stattfindet. Als relevante Kontexte werden beispielsweise das Bildungssystem, der Ar-
beitsmarkt und die Wohlfahrtspolitik genannt.

Gesellschaft (MVAKRO) Gesellschaft (MAKRO)

so0zio-6konomisch
sozio-kulturell

m Entscheidung/Wahmehmung e?rlllr?cuh';ﬂ:lg

psychologisch Organisation Programme

Organisation Einrichtung

MIKRO MESO

Abbildung A.2. Modell des Weiterbildungsmarktes nach Boeren et al. (2010) (libersetzt ins Deutsche)

Der Doppelpfeil zwischen der Nachfrage- und Angebotsseite verdeutlicht eine wechselseitige
Beziehung zwischen Teilnahmeentscheidungen und Angebotsgestaltung. Hier treffen auf bei-
den Seiten jeweils unterschiedlichste Merkmalskonstellationen aufeinander, bei denen eine
Passung und damit das Zustandekommen einer Teilnahme vorliegen kann, oder eben auch
keine Passung. In diesem Fall kann eine Teilnahmemotivation aufgrund fehlender Angebote
nicht realisiert werden beziehungsweise gibt es fiir ein Weiterbildungsangebot keine entspre-
chende Nachfrage.

3.4.3 Mehrebenenmodell der Weiterbildung

Die Konzeptualisierung des Weiterbildungssystems und seiner Prozesse und Akteure auf der
Mikro-, Meso- und Makroebene liegt auch in Modellen vor, die das Kontext-Input-Prozess-
Output/Outcome-Paradigma umfassend einbetten. Schrader (2019, S.704) beispielsweise
unterscheidet im Mehrebenensystem der Weiterbildung (- Abbildung A.3) die Ebene der
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bildungspolitischen Steuerung und der institutionellen Rahmenbedingungen (Makroebene),
worunter unter anderem rechtliche Regelungen, Finanzierungsbedingungen und institutio-
nalisierte Verhaltenserwartungen subsumiert werden. Darunter hierarchisch angeordnet sind
die Ebene der Organisationen bzw. Einrichtungen, die Ebene der Programme und Angebote
(Mesoebene) sowie die Ebene der Lehr- und Lernprozesse (Mikroebene). Eine Interaktion
zwischen Angebot und Nachfrage wird hier insofern beriicksichtigt, als dass die Wirkungen
der Erwachsenen- und Weiterbildung als Ergebnis der Ko-Konstruktion der Handlungen von
Akteurinnen und Akteuren auf Ebene der Lernaktivitaten (Nutzung) und der Lehr- und Bera-
tungsaktivititen (Angebot) dargestellt werden.

Institutionelle Voraussetzungen der Erwachsenen- und Weiterbildung

Gesellschaftlich etablierte Formale Rahmenbedingungen der Erwachsenen- und Weiterbildung
Verhaltenserwartungen zur rechtliche Regelungen, politische und dkonomische Rahmenbedingungen
Erwachsenen- und Weiterbildung (international, national, foderal, regional)
offentliche und private Verantwortung Supportstrukturen
Weiterbildungsteilnahme als Recht Normen und Qualitatsstandards
—p oder Pflicht 4—) © Personal: Qualifikationen, Kompetenzen, Beschaftigungsbedingungen

Funktion und Leistung von
Weiterbildung

I 7

Individuelle Voraussetzungen Organisationen der Erwachsenen- und Weiterbildung
Adressaten (Angebot)
Leitung und Management
Soziodemografische Merkmale Weiterbildungsberatung
soziale Lage

Sprache

I I

Lernpotenzial Lernaktivitaten Lehr- und Beratungsaktivitaten
Vorwissen (Nutzung) (Angebot)
sprachliche Kompetenzen Weiterbildungs- Vorbereitung, Durchfihrung und
Medienkompetenz teilnahme Evaluation von Lehr-Lernprozessen
aktive Lernzeit sachliche, zeitliche und soziale

> —>  (inklusive Vor-und € Strukturierung von Lehr-Lernprozessen

Biografische Erfahrungen Nachbereitung) (Ziele, Inhalte, Sozial- und Arbeits-
lebensweltliche Orientierungen kognitive Beteiligung formen, (digitale) Medien, ...)
Arbeitsplatzerfahrungen . Lemberatung
(zivil-)gesellschaftliche(s)
Engagement und Partizipation

Wirkungen (Ertrag)
Zufriedenheit, Interessen, Lern- und Weiterbildungsmotivation
Lernerfolg: Wissen, fachbezogene und fachiibergreifende Kompetenzen,
Zertifikate
Transfererfolg: monetdre und nicht-monetére Ertrage, auch fiir Organisationen
und Gesellschaft

+

Abbildung A.3. Mehrebenensystem der Weiterbildung, reduzierte Darstellung nach Schrader (2019, S. 704)
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Die Mehrebenen und die Angebots-Nutzungsmodellierung sind aus einer Steuerungsperspek-
tive fir die datengestiitzte Bildungsberichterstattung geeignet, da sie unterschiedliche Ansatz-
punkte, zu adressierende Akteure und zu beriicksichtigende Zusammenhinge zwischen den
Ebenen verdeutlicht, die fiir das Verstindnis systemischer Zusammenhinge hilfreich sind und
Optionen fiir bildungspolitische Handlungsmoglichkeiten aufzeigen.

3.4.4 Weiterbildungseinrichtungen im Modell der Reproduktionskontexte
Zur Systematisierung des Weiterbildungsmarktes nimmt die Trendanalyse Bezug auf das
Modell der Reproduktionskontexte von Schrader (2019, S. 711). Es verortet Anbieter bzw.
Organisationen der Weiterbildung entlang der zwei fur das Bestehen von Organisationen
existentiellen Dimensionen Ressourcen und Legitimation (— Abbildung A.4). Ressourcen
konnen sich Organisationen uiber Auftrige oder Vertriage beschaffen. Thre Arbeit konnen
Organisationen dartber legitimieren, dass sie entweder privaten oder 6ffentlichen Interes-
sen dient. Je nach Auspragungen konnen Organisationen einem der vier Kontexte zugeord-
net werden:
Gemeinschaftliche Anbieter (bspw. Stiftungen, Einrichtungen von Berufsverbanden oder
Interessensgruppen wie Kirchen und NGOs) verfolgen mit ihren Leistungen offentliche
Interessen. Grundlage fir die Ressourcenbeschaffung ist ein Vertag uber Leistungen und
Gegenleistungen zwischen verschiedenen Parteien (i. d. R. Kaufvertrage).
Staatliche Anbieter (Volkshochschulen, Hochschulen, Fachschulen) legitimieren ihre Ar-
beit ebenfalls durch das offentliche Interesse an ihren Leistungen. Im Gegensatz zu den
gemeinschaftlichen Anbietern erhalten sie ihre Ressourcen nicht tiber Vertrige, sondern
tiber staatliche Auftrage und Finanzierung.
Anbieter im Kontext Unternehmen (innerbetriebliche Weiterbildungseinheiten) bekom-
men die Ressourcen fiir ihr Angebot durch den Auftrag des Betriebes als tibergeordnete
Organisationseinheit. Thre Legitimation ergibt sich daraus, dass ihre Arbeit einen Beitrag
zu den Unternehmenszielen leistet und damit private Interessen verfolgt.
Anbieter im Kontext Markt (bspw. Anbieter fur Fuhrungskriftetraining oder Fremd-
sprachen) legitimieren ihre Arbeit ebenfalls durch die Ausrichtung an privaten Interessen
jedoch nicht nur einzelner Unternehmen, sondern eines potenziell offenen Kreises von
Kundinnen und Kunden, mit dem tber Vertrige die notwendigen Ressourcen generiert
werden.

Aus einer Steuerungsperspektive bilden die Kontexte unterschiedliche Rahmenbedingungen
fiir die Leistungserbringung von Weiterbildungseinrichtungen ab und geben damit auch Hin-
weise fiir die Ausgestaltung politischer Interventionen. Auch wenn der Anspruch des Modells
eine trennscharfe Zuordnung ist, gibt es mit Blick auf beide Dimensionen teilweise Unschir-
fen. Die Ressourcen der Volkshochschulen, bestehen neben der staatlichen institutionellen
Forderung zu rund einem Drittel auch aus eingenommen Teilnahmegebithren (Huntemann,
Lux, Echarti & Reichart, 2021). Das Angebot wissenschaftlicher Weiterbildung an Hoch-
schulen erfolgt zwar qua Auftrag durch das Hochschulrahmengesetz, ist jedoch in der Finan-
zierung stark marktformig ausgerichtet (Wolter, 2016).
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Abbildung A.4. Modell der Reproduktionskontexte nach Schrader (2019, S. 711)

4 Indikatoren, Kennzahlen und Kontextualisierung
durch Forschungsbhefunde

Indikatoren sind zentrale Elemente der Bildungsberichterstattung. Im allgemeinen Verstiand-
nis und auch in der Literatur zu Berichterstattung und Monitoring ist ein Indikator oft eine
spezifische Kennzahl, wie etwa der Indikator Weiterbildungsbeteiligung, der durch die Teil-
nahmequote an Weiterbildung abgebildet wird. Die Trendanalyse folgt jedoch einem weiteren
Verstiandnis von Indikatoren, wie es Maaz & Kuhne (2018) auch mit Bezug auf den Nationa-
len Bildungsbericht erldutern. Demnach sind Indikatoren Sammelpunkte fiir einzelne Kenn-
zahlen, die eine komplexere Beschreibung eines Gegenstandes zulassen. Auf der untersten
Ebene gibt es demnach die Kennzahlen, dartiber die Indikatoren. Den Indikatoren wiederum
sind generative Themenbereiche von bildungspolitischer Relevanz und Aktualitat tibergeord-
net. So beziehen sich die Indikatoren in der Regel auf eine der Dimensionen aus dem Kontext-
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Input-Prozess-Output/Outcome-Schemata und den dort verorteten Themen wie Demografie,
Bildungsbeteiligung, Qualitit von Bildung, Abschliisse und Kompetenzen. Weiterbildungsbe-
teiligung ist in diesem weiteren Verstindnis also kein Indikator, sondern ein Themenbereich,
dessen unterschiedliche Komponenten mittels Indikatoren und diesen zugeordneten Kenn-
zahlen weiter ausgeleuchtet werden.

Indikatoren zur Weiterbildungsbeteiligung finden sich — und das ist nicht tiberraschend —
in - Kapitel G ,, Teilnehmende und Teilnahme an Weiterbildung®, in dem beispielsweise die
Teilnahme differenziert nach Weiterbildungssegmenten (—> Kapitel 3.3.2) oder sozialen und
regionalen Disparitdten der Weiterbildungsbeteiligung beschrieben wird. Aber auch in - Ka-
pitel E ,Weiterbildung in Betrieben® wird das Thema Weiterbildungsbeteiligung nochmals
mit Indikatoren aufgenommen, indem verschiedene Kennzahlen zur Teilnahme der Beschif-
tigten an betrieblicher Weiterbildung berichtet werden. Das Indikatorenkonzept der Trend-
analyse bildet sich insofern nicht 1:1 in ihrer Gliederung ab, vielmehr dient es im Hintergrund
zur Orientierung bei der Konzeption.

Die Kennzahlen, die zu den Indikatoren berichtet werden, sind statistische Angaben und
basieren auf der Datengrundlage der Bildungsberichterstattung. Sie konnen in Form von For-
meln oder Verhiltnissen ausgedriickt werden (bspw. Anteil des Weiterbildungspersonals mit
Hochschulabschluss am gesamten Weiterbildungspersonal).

Punktuell werden neben den reinen Kennzahlen weitere relevante Forschungsbefunde be-
richtet. Diese konnen helfen, die Informationen besser einzuordnen und zu interpretieren. Der
Bezug auf Forschungsbefunde kann auflerdem blinde Flecke der Berichterstattung sichtbarer
machen. Themen, die durch Limitationen der Datengrundlage durch Kennzahlen ansonsten

nicht abbildbar sind, konnen tiber Befunde aus Einzelstudien dennoch aufgenommen werden.

5 Datengrundlage fiir die Berichterstattung
uber Weiterbildung

Die Berichterstattung ist auf eine reprasentative und kontinuierliche Beobachtung angewie-
sen. Im Vergleich zu anderen Bildungsbereichen wird die hierfiir benotigte Datengrundlage
fur die Weiterbildung oft problematisiert. Es gibt beispielsweise keine amtlichen Statistiken,
wie wir sie aus der schulischen, beruflichen und hochschulischen Bildung kennen. Die Bericht-
erstattung Uber den heterogenen Weiterbildungsbereich bedient sich daher unterschiedlicher
Datengrundlagen, die in der Regel jeweils Teilbereiche abdecken.

5.1 Vier Saulen-Modell

Im Zuge der Weiterentwicklung der Berichterstattung zur Weiterbildung wurden oftmals eva-
luative Bestandsaufnahmen der Datengrundlage vorgenommen. In einer Expertise zur Weiter-
bildungsstatistik schlagen Kuper, Widany & Kaufmann (2016) ein Vier-Saulen-Modell vor,
das eine Systematisierung der verfigbaren Datengrundlage vornimmt und aufzeigt, wie aus
unterschiedlichen Perspektiven eine umfassende Darstellung des Weiterbildungsbereichs ange-
strebt werden kann (— Abbildung A.5). Die vier Sdulen bestehen aus:
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Personenbefragungen,
Unternehmens- und Betriebsbefragungen,
Anbieterstatistiken und -befragungen sowie

e

Erhebungen zum Weiterbildungspersonal.

Personenbefragungen bieten unabhingig von der Art oder dem Anbieter der Weiterbildung
allgemeine Informationen zu den Weiterbildungsaktivititen der erwachsenen Bevolkerung.
Mit Unternebhmens- und Betriebsbefragungen konnen betriebliche Weiterbildungsaktivitaten
beobachtet werden. Mit der ersten und zweiten Saule wird vor allem die Nachfrageseite abge-
bildet. Auf der Angebotsseite gibt es Anbieterstatistiken und -befragungen sowie Erbebungen
zum Weiterbildungspersonal.

Ausgehend von der kleinsten und allen Saulen gemeinsamen Einheit, dem Teilnahmefall,
konnen Informationen auf der Nachfrage- und Angebotsseite abgebildet werden, beispiels-
weise zu Merkmalen von Weiterbildungsteilnehmenden und nicht Nicht-Teilnehmenden, zur
Bedeutung unterschiedlicher Angebotsformate in der betrieblichen Weiterbildung, zum Anteil
bestimmter Anbietertypen auf dem Weiterbildungsmarkt oder zur Qualifikation des Weiter-
bildungspersonals.

Kontext Gesellschaftliche und wirtschaftliche Rahmenbedingungen, Entwicklung

Input Personal — Reglementierung — individuelle Teilnahmevoraussetzungen — Bedarf

Prozess Qualitit — Themen — Dauer — Funktion

|
|
|
I
r
i
i

Output Ertrage: monetdr — nicht-monetér — kollektiv — individuell

Unternehmens-/
Betriebs-
befragungen

Personen-
befragungen

Anbieterstatistiken/ Personal-
Anbieterbefragungen befragungen

Abbildung A.5. Datengrundlagen der Weiterbildung. Das Vier-Sdulen-Modell

Das Kontext-Input-Prozess-Output/Outcome-Schemata (= Kapitel 3.4.1) kann tber diese
vier Sdulen gelegt werden, um weiter zu evaluieren, zu welchen Dimensionen die in den Siulen
verorteten Statistiken und Erhebungen Kennzahlen beitragen konnen.

Sarah Widany, Elisabeth Reichart, Johannes Christ, Nicolas Echarti (Hg.) (2021).
Trends der Weiterbildung — DIE-Trendanalyse 2021.
DOI: 10.3278/85/0026w
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Sowohl auf der vertikalen Ebene der Sdulen als auch auf der horizontalen Ebene der Dimensionen
gibt es Bereiche, die mit der bestehenden Datengrundlage gut abgebildet werden konnen. Ebenso
gibt es Bereiche, in denen die datengestiitzte Berichterstattung stark eingeschrankt ist. Auf der In-
putdimension gibt es kaum Daten zur Finanzierung der Weiterbildung, weshalb fiir individuelle,
betriebliche und 6ffentliche Investitionen in Weiterbildung oft nur grobe Schitzungen vorliegen
(Dobischat, Miink & Rosendahl, 2019). Die Informationslage auf der Nachfrageseite ist mit
Blick auf die Inputdimension als gut zu bezeichnen. Individuelle Weiterbildungsaktivititen wer-
den in verschiedenen Personenerhebungen adressiert. Ebenso werden Angaben zur betrieblichen
Weiterbildung in mehreren Unternehmensbefragungen erhoben. Liicken gibt es hingegen bei der
Prozessdimension; beispielsweise konnen aus den Daten nur unzureichend Informationen zur
Qualitit von Weiterbildungsaktivitdten abgeleitet werden. Auf der Angebotsseite besteht die He-
rausforderung, den institutionell aufSerst heterogenen Weiterbildungsbereich vollstandig abzude-
cken. Dies gestaltet sich bereits schwierig, da die Grundgesamtheit von Weiterbildungsanbietern
nicht vollstandig bekannt ist und somit die Reprasentativitit von Stichproben bei Anbieterbefra-
gungen schwer einzuschitzen ist. Fur bestimmte Einrichtungstypen, wie die Volkshochschulen
als staatliche Anbieter, liegen umfassende Anbieterstatistiken vor, andere Einrichtungen, wie bei-
spielsweise Anbieter aus dem Kontext Unternehmen, sind statistisch untererfasst. Auch Daten
zum Personal liegen nicht in einem Umfang vor, der fur die Bedeutung des Lehrpersonals in
Weiterbildungsprozessen angemessen und fiir die Berichterstattung wiinschenswert ware. In der
Output-/Outcomedimension liegt die Einschrankung weniger in der Verfliigbarkeit relevanter
Informationen, sondern in den Moglichkeiten Ursache-Wirkungszusammenhinge analytisch
zu adressieren. So liegen beispielsweise in Personenbefragungen Informationen zu moglichen
Wirkungen einer Weiterbildungsteilnahme auf individueller Ebene vor (bspw. Gesundheit,
Einkommen oder Zufriedenheit). Um jedoch zu klaren, ob es sich bei einem Zusammenhang
zwischen Teilnahme und einem moglichen Output/Outcome lediglich um eine Korrelation
handelt (weiterbildungsaktive Menschen sind tendenziell gestinder), oder aber um einen kau-
salen Zusammenhang (Menschen sind durch ihre Weiterbildungsaktivitit gestinder) bedarf
es Langsschnittdaten und (quasi-)experimentelle Forschungsdesigns (Dobischat et al., 2019).

5.2 Datengrundlage, Qualitat und Anforderungen

Die datengestiitzte Berichterstattung ist nicht nur darauf angewiesen, dass zu den interessie-
renden Themenbereichen Daten verfiigbar sind. Die Daten missen auch in einer Qualitit vor-
liegen, die belastbare Aussagen zulidsst (Groves & Lyberg, 2010). Diese Aussagekraft kann
zunédchst mit Bezug auf allgemeine Qualitdtsstandards von Umfragedaten und Statistiken be-
wertet werden. Einfach ausgedruckt geht es hier um zwei Fragen: Lassen die Daten durch re-
prasentativ angelegte Stichproben oder Vollerhebungen Riickschliisse auf die Grundgesamtheit
zu? Und wie genau, verldsslich und objektiv wird dort das gemessen, was im Interesse der
Berichterstattung steht? Neben diesen rein methodischen Fragen kann und muss die Aussage-
kraft von Daten auch immer aus der Perspektive des Verwendungskontextes heraus bewertet
werden. Fur Anspriiche der Bildungsberichterstattung mussen beispielsweise nicht dieselben
Anforderungen an Daten gelten wie fiir Wirkungsanalysen. Gerade fir den Weiterbildungsbe-
reich und seine heterogene und stellenweise defizitire Datengrundlage gilt es dann zwischen
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eventuellen methodischen Einschrankungen und dem inhaltlichen Beitrag zu Bildungsbericht-
erstattung abzuwigen. Bei diesem Vorgehen ist es jedoch wichtig, Einschiatzungen zur Aussa-
gekraft in die Berichterstattung zu integrieren. In der Trendanalyse geschieht dies durch Be-
wertungen und ausfiihrlichere Informationen zu den herangezogenen Datengrundlagen in den
Berichtskapiteln, jeweils gekennzeichnet durch das Icon (| sowie im Anhang.

Fur die Auswahl der Datengrundlagen gelten jedoch einige ubergreifende Kriterien. Die
Berichterstattung in der Trendanalyse stiitzt sich auf Daten, die

auf Vollerhebungen beruhen (bspw. vhs-Statistik),

oder Stichprobenerhebungen mit einem reprisentativen Anspruch (bspw. IAB-Betriebs-

panel oder Adult Education Survey),

als sogenannte Scientific oder Public Usefiles fiir die wissenschaftliche Nutzung frei zu-

ganglich sind.

Daruber hinaus sollten die Daten moglichst als Zeitreihen vorliegen, um Entwicklungen nach-
zeichnen zu konnen. Fur die Darstellung dieser Verlaufe bezieht sich die Trendanalyse jeweils
auf die letzten zehn Jahre, sofern Zeitreihen fiur diese Spanne zur Verfiigung stehen. Das letzte
Berichtsjahr ist maximal 2019.

Fur die Berichterstattung zur Corona-Pandemie und ihren Folgen fur die Weiterbildung
in — Kapitel H sind die Kriterien fur den Datenbezug anders gestaltet. Die Berichterstattung
entlang der in den —> Berichtskapiteln D bis G etablierten Datengrundlagen ist aufgrund der
zeitlich verzogerten Bereitstellung nicht moglich. Die in — Kapitel H herangezogenen Da-
tenquellen sind oftmals Ad-hoc-Befragungen, die in der methodischen Qualitit teilweise
Einschrankungen mit sich bringen. Unter diesem Vorbehalt und mit einer entsprechenden
Einordnung ermoglichen sie dennoch, ein erstes datengestiitztes Bild auf eine substanzielle
Verianderung der Rahmenbedingungen von Weiterbildung und die Folgen fur Personal, Ein-
richtungen, Angebot und Teilnehmende. Es werden Befunde aus Veroffentlichungen referiert
und keine eigenen Auswertungen vorgenommen.

6 Lektiirehinweise

Die Trendanalyse des DIE ist als zusammenhangendes Werk mit dem Ziel konzipiert, einen um-
fassenden datengestiitzten Uberblick iiber die Weiterbildung zu geben. Eine systematische Glie-
derung sowie verschiedene Gestaltungselemente unterstiitzen die Orientierung im Band. Durch
Querverweise im Text und in sich abgeschlossene Teilkapitel und Kennzahlen kénnen sich auch
punktuell interessierte Leserinnen und Leser dezidiert mit Inhalten auseinandersetzen.

6.1 Struktur

Die — Kapitel A und —> Kapitel B zu gesellschaftlichen Trends im Weiterbildungsdiskurs bil-
den einen konzeptionellen Bezugsrahmen fir die folgenden —> Berichtskapitel C bis G, wobei
Kapitel C keine datengestiitzte Berichterstattung vornimmt, sondern mittels internetbasierter
Recherchen zu den Rahmenbedingungen und Unterstiitzungsstrukturen fiir Weiterbildung in-
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formiert und somit einen inhaltlichen Rahmen fiir die, nach dem Vier-Sdulen-Modell geglie-
derten Berichtskapitel zu Anbietern, Betrieben, Teilnahme und Personal vorgibt. Innerhalb
der Berichtskapitel erfolgt eine Gliederung nach dem Kontext-Input-Prozess-Output-Schema.
— Kapitel H zu den Folgen der Corona-Pandemie fur die Weiterbildung greift als Querschnitt-
kapitel alle vier Sdulen und Ebenen der Weiterbildung auf. - Kapitel I liefert im Sinne eines
excecutive summary eine Zusammenfassung der Berichtskapitel.

6.2 Symbole

Das Symbol Methoden & Daten informiert in den Berichtskapiteln jeweils tiber die
herangezogene Datengrundlage.

Weitere drei Icons verweisen jeweils auf die in — Kapitel B identifizierten Trends. Diese wer-
den dort ausfiihrlicher erlautert und sind hier nur mit Hilfe zentraler Stichworte beschrieben.

Symbol Wissenskultur & Steuerung: Gesellschaftspolitische Qualifizierungsstrategien,
evidenzbasierte Gestaltung des Weiterbildungssystems

Symbol Soziale Kohdsion: Soziale Teilhabe durch Weiterbildung, benachteiligte Bevol-
kerungsgruppen als Adressaten

Symbol Digitalisierung: Qualifizierungsfunktion von Weiterbildung in der Digitalisie-
rung, Digitalisierung der Weiterbildung in Lehr-Lern-Prozessen

Die Icons werden in der Regel im FliefStext abgebildet und markieren so die relevanten Text-
abschnitte. Stellenweise verweisen sie neben Uberschriften auch auf vollstindige Unterkapitel,
die thematisch relevant sind.
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B Gesellschaftliche Trends im
Weiterbildungsdiskurs zwischen
Wissenschaft, Politik und Praxis

Eine neue konzeptionelle Einbindung des Begriffs ,Trend”
Sarah Widany, Ina Riiber, Jonathan Kobhl

Im Titel und Untertitel dieser und fritherer Ausgaben erscheint er gleich zweimal — der Begriff
»Irend“. Dieser Begriff war und ist Programm. Allerdings zeigt sich in den Ausgaben selbst
(DIE, 2008; 2010; 2014) wie auch teilweise in den begleitenden Rezensionen (Friesenbichler,
2015; Haugg, Meisel & Rosenbladt von, 2008; Kapplinger, 2013; Weifs, 2008), dass Begriff
und Programm erklarungsbedirftig sind.

1 Trends in der Trendanalyse

In der konzeptionellen Entwicklung der Trendanalyse zeichnet sich ab, dass der Trend-Bezug
zunehmend kritisch reflektiert und anhand seiner Limitationen beschrieben wird. Von Anfang
an wurde problematisiert, dass die empirische Beobachtung von Trends in der Weiterbildung
»nur mit grofler Bescheidenheit* (DIE, 2008, S. 10) moglich ist. Zur Identifikation und Ab-
bildung von Trends fehlt die notwendige umfassende empirische Datengrundlage sowie die
erforderliche Distanz in der zeithistorischen Analyse (DIE, 2010, S. 9-11; Nuissl von Rhein,
2010). Die Leistung der Trendanalyse besteht damit nicht in der Prognose, sondern vielmehr
darin, datengestiitzt Entwicklungslinien nachzuzeichnen und in ihrem historischen Kontext zu
interpretieren (ebd.), Trends insgesamt starker anhand von ,,wissenschaftlich begriindbaren
Kriterien® zu identifizieren sowie zu benennen und damit ,,Uberinterpretationen zu vermei-
den® (Schrader, 2014).

Dieses zuruckhaltende Verstiandnis des Trend-Begriffs gilt auch fur die aktuelle Ausgabe
der Trendanalyse 2021: Danach sind Trends anhand von datengestiitzten Zeitreihen identifi-
zierte Entwicklungslinien, die unter Beriicksichtigung ihrer historischen Rahmenbedingungen
interpretiert werden.

Die Entscheidung, welche Entwicklungslinien Eingang in die vorliegende Bericht-
erstattung finden, richtet sich nach den konzeptionellen Grundlagen (= Kapitel A.4), die
die Auswahl von Indikatoren und Kennzahlen leiten sowie nach der verfiigbaren Daten-
grundlage (—> Kapitel A.5). Damit sind Selektionsprozesse verbunden und es besteht nicht
der Anspruch, simtliche in der Weiterbildung relevante Trends zu identifizieren oder zu
integrieren. Im Gegenteil: Gerade aktuell diskutierte Entwicklungen oder Trends sind mit
den in der Berichterstattung etablierten Datengrundlagen teilweise nur eingeschriankt ab-
bildbar. Dies wird beispielsweise im Zuge der Corona-Pandemie und allgemein bei Fragen
der Digitalisierung deutlich, die nur auszugsweise empirisch begleitet werden koénnen.
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Informationsbedarfe zu digitalisierten Weiterbildungsangeboten, digitalen Kompetenzen
von Teilnehmenden und Lehrpersonal sowie Andere mehr konnen durch die (noch) feh-
lende Datengrundlage von der Berichterstattung nicht bedient werden. Jungere Entwick-
lungen wie die Corona-Pandemie, konnen aufgrund der in der Regel um ein bis zwei Jahre
verzogerten Verfuigbarkeit der Datengrundlage ebenfalls lediglich eingeschrinkt beriick-
sichtigt werden (— Kapitel H).

Die Frage des Trend-Bezugs war in der Konzeption der Trendanalyse 2021 damit jedoch
noch nicht abgeschlossen. Bereits in vorherigen Ausgaben wurden die Trends der Weiterbil-
dung im Zusammenhang mit gesamtgesellschaftlichen Trends gebracht. In der letzten Aus-
gabe (DIE, 2014) wurden beispielsweise die mit der ,,Globalisierung*, ,, Wissensgesellschaft®,
»Internationalisierung® und ,,demografischem Wandel“ verbundenen Anforderungen an die
Weiterbildung punktuell thematisiert. Die Einbettung von (Entwicklungslinien der) Weiterbil-
dung in diese gesamtgesellschaftlichen Trends scheint fur die datengestiitzte Berichterstattung,
die uber Diskussionen und Entscheidungen in Wissenschaft, Politik und Praxis empirisch in-
formieren mochte, ein geeigneter Bezugspunkt zu sein. SchlieSlich sind diese Bezugs- und
Kristallisationspunkte fiir Fragestellungen und Diskurse in der Weiterbildung und ihren Refe-
renzsystemen. Zielsetzung in der Konzeptionsphase der Trendanalyse 2021 war es also fir die
Weiterbildung besonders relevante Trends zu identifizieren, um diese als Querschnittsthemen

in den jeweiligen Berichtskapiteln systematisch adressieren zu konnen.

2  Fir die Weiterbildung relevante Trends —
eine empirische Anndaherung

Dem Gedanken, diese Trends auf gesellschaftlicher Ebene stirker einzubeziehen, folgte die
Frage, wie diese oft mit Catch- oder Buzz-Wortern umschriebenen Sachverhalte fir die
Weiterbildungsberichterstattung konzeptualisiert werden konnen. Die Foresight-Zyklen
des BMBF beispielsweise, in deren Rahmen fir Forschung und Innovation relevante ge-
sellschaftliche Entwicklungstrends identifiziert werden, listen mit dem zeitlichen Horizont
2030 allein 60 Trends auf (Verein Deutscher Ingenieure (VDI), 2015). Das 1998 gegriindete
Zukunftsinstitut wiederum beschreibt 12, sich in ihren Einzelheiten teilweise tiberschnei-
dende Megatrends, die den Wandel in allen Bereichen von Wirtschaft und Gesellschaft vo-
rantreiben.! Aber welche dieser Trends sind nun relevant fiir die Weiterbildung und wie
konkretisieren sie sich mit Bezug zu diesem Bildungsbereich?

Antworten auf die Frage nach gesamtgesellschaftlichen Trends und ihrer Relevanz fur die
Weiterbildungspraxis und Politik sucht die Trendanalyse tiber eine empirische Annaherung
in den Inhalten von einschlidgigen Fachzeitschriften aus dem Feld Weiterbildung. Zur Iden-
tifikation von Trends fiir die Weiterbildung eignen sich diese aufgrund ihres redaktionellen
Auftrags und Anspruchs, fur das breite Feld der Weiterbildung aktuelle und zukunftswei-
sende Themen wissenschaftlich fundiert aufzubereiten. Fur einen ersten empirischen Zugang
wurden drei deutschsprachige Zeitschriften identifiziert, deren Themenspektrum die gesamte

thetps://www.zukunftsinstitut.de/dossier/megatrends/


https://www.zukunftsinstitut.de/dossier/megatrends/
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Weiterbildungslandschaft und das Lernen Erwachsener abdecken, ohne sich auf bestimmte
Zweige, wie zum Beispiel die betriebliche Weiterbildung, zu beschrianken:

Weiterbildung — Zeitschrift fiir Grundlagen, Praxis und Trends*

weiter bilden. DIE Zeitschrift fiir Erwachsenenbildung’

Magazin erwachsenenbildung.at. Das Fachmedium fiir Forschung, Praxis und Diskurs*

Ausgangspunkt fiir die inhaltliche Analyse (nach Mayring, 2010) ist nicht der gesamte Text-
korpus, sondern die jeweiligen Vorworte oder Editorials der Herausgeberinnen und Heraus-
geber, die in die Schwerpunktthemen der Ausgaben einfiihren, besondere Aspekte hervorhe-
ben und deren Relevanz fiur die Weiterbildung begriinden. Auf Basis der Vorworte der Jahre
2016 bis 2018 wurden in der Inhaltsanalyse induktiv zusammenfassende Kategorien gebildet,
die identifizierbare Trends beschreiben. Im Rahmen des Auswertungsverfahrens waren meh-
rere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in die Kategorienbildung eingebunden; die gebildeten
Kategorien wurden auf Abgrenzbarkeit und Uberschneidungen hin iterativ iiberarbeitet und
unabhingig gepriift. Fur die Anschlussfihigkeit an die Befunde aus der Trendforschung wur-
den abschliefSend die oben bereits erwiahnten Megatrends des Zukunftsinstituts zur weiteren
Beschreibung der Kategorien hinzugezogen.

Insgesamt wurden auf diesem Weg acht gesellschaftliche Trends in dem Zeitraum 2016
bis 2018 identifiziert, die in den Vorworten mit unterschiedlicher Frequenz wiederholt aufge-
griffen werden. Aus Kapazititsgrinden wurden fiir die Trendanalyse solche Trends, die am
starksten sowie uiber die drei Zeitschriften hinweg thematisiert wurden, ausgewihlt. Diese
werden im Folgenden naher beschrieben. Dabei ist keiner der Trends als vollkommen distinkt
zu verstehen. Teilaspekte der Trends tiberschneiden sich und beeinflussen einander.

3 Trends fiir die Weiterbildung -
Drei Querschnittsthemen fiir die Trendanalyse

Wissenskultur & Steuerung

Das Lebenslange Lernen und damit auch die Weiterbildung selbst wird haufig in Zusammen-
hang mit dem Trend der Wissenskultur gebracht. Der Aufbau von Wissen und Kompetenz
steht im Vordergrund gesellschaftspolitischer Strategien. Thematisiert werden die Zuginge,
die Offnung und die Uberginge von und zwischen Bildungsbereichen und Wissensressour-
cen — auch mit dem Blick auf Bildung als Grundrecht und Voraussetzung fiir soziale Teilhabe
fir Personen aller Altersgruppen. Mit Blick auf die Weiterbildungspolitik wird diskutiert,
welche rechtlichen Rahmenbedingungen und Finanzierungsinstrumente Lebenslanges Lernen
ermoglichen und fordern. Ein zentrales Stichwort in diesem Diskurs ist die Evidenzbasie-
rung. Politische Steuerung soll sich an dem zur Verfiigung stehenden empirischen Wissen

https://www.weiterbildung-zeitschrift.de/
Shttps://www.die-bonn.de/zeitschrift/default.aspx
*https://erwachsenenbildung.at/magazin
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aus Forschung und Bildungsmonitoring orientieren. Aber auch die Akteure in der Weiterbil-
dungspraxis sind angehalten, informiert und nach wissenschaftlich bewihrten Methoden zu
agieren. Insbesondere der Diskurs zur Professionalisierung des Lehrpersonals zeigt den Be-
darf, Wissen zu systematisieren und Kompetenzmodelle und Standards zu definieren, um die
Qualitdt padagogischen Handelns in der Weiterbildung weiterzuentwickeln.

Soziale Kohasion

»Soziale Kohision“ ist ein Trendbegriff, der gleichzeitig ein Zielbegriff ist. Mit Weiterbildung
soll soziale Kohision gestarkt werden. Dafiir steht nach wie vor politische Bildung immer
wieder im Vordergrund, wie diese gestaltet werden kann und wie die breite Offentlichkeit
erreicht werden kann.

Dartiber hinaus stehen Bildungsangebote fiir verschiedene Bevolkerungsgruppen im Fo-
kus, in denen durch die Vermittlung von notwendigen Kompetenzen, die Teilhabe am gesell-
schaftlichen Leben gefordert werden soll. Zentrale Angebotssegmente sind dabei Angebote
aus dem Bereich Alphabetisierung, Grundbildung, und Integration und Deutsch als Fremd-
sprache fir Zugewanderte.

Der Diskurs wird weiter bestimmt durch die Bemithungen Formate zu schaffen, die in der
Weiterbildung unterreprisentierte Gruppen besser erreichen. Dabei werden nicht nur Men-
schen mit niedrigem Bildungsabschluss oder Migrationshintergrund in den Blick genommen,
sondern auch unter dem Stichwort der Inklusion, Menschen mit korperlichen und psychi-

schen Einschrankungen.

Digitalisierung

»Digitale Kompetenzen®“, ,Lernen und Lehren mit digitalen Gerdten und Anwendungen®,
»Offentliche Bildungsressourcen®, ,,mobile Weiterbildung“ und viele weitere Stichworte sind
bezeichnend dafiir, wie sehr dieser Gesellschaftstrend die Weiterbildung beschaftigt. Zwei
Perspektiven bestimmen diesen Diskurs. Auf der einen Seite wird die Digitalisierung in den
Bezugssystemen Wirtschaft und Gesellschaft dahingehend beobachtet, welche Anforderun-
gen und Bedarfe diese fur Weiterbildungsformate und -inhalte mit sich bringen. Adressiert
werden (neue) Berufs- und Tatigkeitsfelder, die Flexibilisierung und Individualisierung von
Lernprozessen, aber auch der Umgang mit sozialen Medien und Informationskompetenz. Auf
der anderen Seite wird die Digitalisierung in der Weiterbildung behandelt: von der digitalen
Infrastruktur in Weiterbildungseinrichtungen, iiber die Chancen und Risiken des Lernens mit
digitalen Medien bis hin zu den erforderlichen medienpadagogischen Fihigkeiten des Lehr-
personals.

Sofern in den Berichtskapiteln Kennzahlen behandelt werden, die einen gehaltvollen Be-
zug zu einem der drei Trends erlauben, verweisen die jeweiligen Trend-Icons in den entspre-

chenden Textabschnitten oder Unterkapiteln darauf:

Wissenskultur & Steuerung;: Soziale Kohision: Digitalisierung;:
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C Rahmenbedingungen und Unterstiitzungs-
strukturen fiir Weiterbildung

Elisabeth Reichart!

Einleitung

Das in - Kapitel A vorgestellte Mehrebenensystem der Weiterbildung illustriert, dass die ins-
titutionellen Voraussetzungen, insbesondere die formalen Grundlagen in Form von Gesetzen,
Verordnungen und Supportstrukturen, einen Rahmen setzen fur die Organisationen der Er-
wachsenen- und Weiterbildung, die den potenziell Weiterbildungsinteressierten ein Angebot
zur Bildung oder Beratung vorhalten (Schrader 2019, S. 704). Nur eine erfolgreiche Passung
von Bedarf und Angebot (Supply-Demand-Modell; = Kapitel A) fithrt schlieflich zu einer
Teilnahme bzw. Inanspruchnahme des Angebots, und hierfiir ist Transparenz auf beiden Sei-
ten eine wichtige Voraussetzung. Der Staat hat in diesem Mehrebenensystem verschiedene
Rollen und Funktionen inne: Einerseits setzt er Rahmenbedingungen durch Gesetze und Ver-
ordnungen und legt zustindige Akteure fest, ist aber selbst auch (im Reproduktionskontext
»Staat“; — Kapitel D), als Anbieter von Weiterbildung aktiv. Zudem finanziert er die Weiter-
bildung tiber verschiedene Forderwege ganz oder teilweise (Weifs, 2018, S. 571).
Verkompliziert wird der Zugang durch das foderale System und die Tatsache, dass Weiter-
bildung in modernen Gesellschaften multifunktional ist, im Kontext mehrerer gesellschaftlicher
Subsysteme steht und somit auch mehrere Politikbereiche bertihrt (Kuper & Kaufmann, 2018).
Diesen vielfaltigen Anforderungen gegeniiber steht ein Weiterbildungssystem, das weniger
ein einheitliches System ist, sondern zuspitzend als ,,Dschungel“ beschrieben wurde: ,,Fiir den
aufSenstehenden Betrachter vermittelt sich durch die Vielfalt der finanziellen Ausstattungsressour-
cen und der forderpolitischen Zielsetzungen auf den ersten Blick der Eindruck eines Dschungels
an Rahmensetzungen, Geltungsbereichen sowie Zustandig- und Verantwortlichkeiten mit unter-
schiedlichen Grenzsetzungen und Reichweiten® (Dobischat, Miink & Rosendahl, 2019, S. 11).
Dieses Kapitel hat die Funktion, einen Uberblick iiber die rechtlichen, finanziellen und
strukturellen Rahmenbedingungen im deutschen Kontext zu geben und so einen Rahmen und
eine Interpretationshilfe fir die folgenden, datengestiitzten Kapitel zu bieten. Dabei wird, wo
relevant, auch der Einfluss internationaler Rahmensetzungen, etwa durch Programme und
Verordnungen der Europdischen Union, berticksichtigt. Die Binnendifferenzierung nach Bun-
deslandern tragt der Tatsache Rechnung, dass die Bildung im deutschen foderalen System, bis
auf spezifische Teilbereiche der beruflichen Bildung, Arbeitsforderung und Integration, weit-
gehend in die Zustandigkeit der Bundeslander fallt. Damit sollen die Makro- und die Meso-
ebene ausgeleuchtet werden, wie sie dem Individuum begegnen (= Kapitel A). Die Makroe-
bene wird zum einen unter der Perspektive betrachtet, wie sie die Anbieter von Weiterbildung
fordert und reguliert, zum anderen dadurch, welche Rechte, Forderungsmoglichkeiten und

'Die Recherchen zu Weiterbildungsdatenbanken wurden von Wasim Alyousfi, Recherchen zu allen Themen dieses
Kapitels von Elisabeth Denzl durchgefiihrt; beiden sei herzlich fiir Thre umfangreiche Unterstiitzung gedankt.
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Unterstiitzungsstrukturen aus individueller Sicht bestehen. Mit Blick auf die durch Organisa-
tionen erbrachten Beratungs- und Unterstiitzungsleistungen wird auch die Mesoebene in Tei-
len adressiert, wihrend die hauptsichlich dort titigen Organisationen, nimlich die Anbieter
der Weiterbildung und deren Angebot, in — Kapitel D dargestellt werden.

Das Kapitel ist wie folgt aufgebaut: Zunichst werden in — Kapitel 1 die rechtlichen Grund-
lagen der Weiterbildung in einem weiten Sinne dargestellt, beginnend mit Verordnungen auf
der Ebene der Europdischen Union, zu Gesetzen auf Ebene des Bundes und den Landesgeset-
zen zur Erwachsenen- und Weiterbildung. — Kapitel 2 beleuchtet die Finanzierung von Wei-
terbildung auf Ebene der Anbieter und Individuen. Daran schlief3t sich ein Teilkapitel an, das
aktuellen Initiativen und Programmen, die im Gegensatz zu den Gesetzen starker temporarer
Natur sind, gewidmet ist (— Kapitel 3). SchliefSlich werden in = Kapitel 4 Informations- und
Beratungsmoglichkeiten fur Weiterbildungsinteressierte dargestellt. Der Stand der Informatio-
nen wurde Ende Mai 2020 zum letzten Mal aktualisiert. Forderungen und Programme, die im
Zuge der Corona-Pandemie ab Friithjahr 2020 aufgelegt wurden, werden nicht hier, sondern
in = Kapitel H beschrieben.

1 Rechtliche Grundlagen der Weiterbildung

Der Bereich der Weiterbildung ist im Vergleich zu den anderen Bildungsbereichen nicht allein
durch Gesetze reguliert, sondern zu den formalen Rahmenbedingungen zihlen neben Gesetzen
auf Bundes- und Landesebene Verordnungen der Europadischen Union, internationale Vertrage
sowie die Steuerung durch die Akteure auf unterschiedlichen Ebenen und durch marktliche und
quasi-marktliche Prinzipien in vielen Teilbereichen (= Kapitel A, Mehrebenenmodell; (Schrader,
2019, S. 704). Diese betrifft auch Teilbereiche mit offentlicher Finanzierung (z.B. die meisten
Mafsnahmen der Arbeitsforderung nach SGB II und III, (— Kapitel D.4). Die rechtlichen Rege-
lungen selbst sind stark zersplittert, da die Zustiandigkeit im foderalen System zwischen Bund
und Landern verteilt ist und Kompetenzen nicht nur bei den Bildungsministerien, sondern auch
die Arbeits- und Sozialministerien oder fur spezifische Bereiche oder Branchen bei weiteren Mi-
nisterien liegen konnen (z. B. Familienministerien, Landwirtschaftsministerien).

Im Folgenden werden Regelungen auf internationaler und europiischer Ebene kurz skiz-
ziert, bevor niher auf den deutschen Kontext eingegangen wird. Fin Uberblick iiber relevante
Gesetze und rechtliche Grundlagen auf den drei Ebenen inklusive einer textlichen Darstellung
der wichtigsten Regelungsbereiche kann nachgelesen werden bei Grotliischen und Haberzeth
(2018), Dobischat, Fischell und Rosendahl (2015) sowie in Bezug auf die Europiische Union
bei Lattke (2020).

1.1 Weiterbildung in internationalen Vertragen und
in der europaischen Union

Von den zwischenstaatlichen Vertragen auf internationaler Ebene, die die Weiterbildung be-
treffen, ist vor allem das General Agreement on Trade in Services (GATS) zu nennen, das
den Handel mit Dienstleistungen regelt, wobei privat finanzierte Bildungsdienstleistungen
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(,sonstige Bildungsdienstleistungen®) eingeschlossen sind, ,,hoheitliche“ Dienstleistungen,
welche nicht zu kommerziellen Zwecken oder im Wettbewerb mit anderen Dienstleistungen
stehen, jedoch ausgeschlossen sind (Krajewski, 2015, S. 33). Grob zusammengefasst bedeutet
das GATS firr die Weiterbildung, dass inlindische Weiterbildungsanbieter und deren Dienst-
leistungen nicht gegentiber auslandischen Anbietern und Dienstleistungen bevorzugt werden
diirfen. Damit vergroflert sich die Konkurrenz auf dem deutschen Weiterbildungsmarkt um
Anbieter aus dem Ausland. Neben Lernangeboten, die grenziiberschreitend erbracht werden
und/oder im Ausland genutzt werden diirfen, sind auch die kommerzielle Prisenz und die
Prasenz natiirlicher Personen von dem Vertrag geschiitzt. Des Weiteren fallen unter den Be-
reich der ,sonstigen Bildungsdienstleistungen® auch Leistungen wie Bildungsberatung und
Bildungstests (Grotliischen & Haberzeth, 2018, S. 547-548).

Das Transatlantische Freihandelsabkommen Transatlantic Trade and Investment Part-
nership (TTIP)* konnte zukiinftig fiir die Finanzierung von Weiterbildungsanbietern rele-
vant werden. Da sich der Staat an der Finanzierung vieler Weiterbildungsanbieter beteiligt
(z.B. tiber die Mischfinanzierung der Volkshochschulen), konnte dies als Benachteiligung
konkurrierender (marktlicher) Anbieter gewertet werden, falls in dem Abkommen ein freier
Marktzugang fiir alle Anbieter von Bildungsdienstleistungen festgeschrieben wirde (Grot-
luschen & Haberzeth, 2018, S. 548-549) (— Kapitel D). Ebenso basiert die Zusammenar-
beit der Staaten innerhalb der Europiischen Union auf Vertrigen, insbesondere dem Ver-
trag uber die Griindung der Europidischen Gemeinschaft, dem Vertrag tiber die Europaische
Union und dem Vertrag von Lissabon (EU-Reformvertrag). Wihrend in diesen Vertragswer-
ken der Europdischen Union der Eingriff in nationale Rechts- und Verwaltungsvorschriften
ausgeschlossen ist und Regelungskompetenzen nur in eng begrenzten, die EU-Verwaltung
selbst betreffenden Bereichen bestehen, wirkt die EU, insbesondere seit der Jahrtausend-
wende, auf andere, wirksame Weise steuernd auf die Weiterbildung. Damit beeinflusst sie
inzwischen viele Bereiche stiarker als es vorher durch Landes- und Landesgesetze der Fall
war (Grotluschen & Haberzeth, 2018, S. 543-545). Wichtig ist in diesem Zusammenhang
die Methode der offenen Koordinierung, die auch als ,,soft law* bezeichnet wird. Die Steu-
erung erfolgt tiber die zwischenstaatliche Vereinbarung von Zielmarken (benchmarks), die
dann in Indikatoren gemessen und regelmafig veroffentlicht werden (monitoring). Aus der
Beurteilung der Ergebnisse durch Rat und Kommission erwachsen Empfehlungen, die zwar
keine direkt bindende Kraft haben, aber dennoch tiber psychologische Mechanismen als
wirksam angesehen werden. Die Europdische Dienstleistungsrichtlinie verbietet die Bevor-
zugung von (Weiterbildungs-)Anbietern aus bestimmten Landern und interveniert daher in
etablierte Vergabe- und Anerkennungspraxen im Bereich der offentlich geforderten Wei-
terbildung in Deutschland (Grotlischen & Haberzeth 2018, S. 546-547; Lattke, 2020,
S. 38-40). Einen ausfiihrlichen Uberblick iiber zwischenstaatliche Vertrige, priméir- und se-
kundarrechtliche Grundlagen sowie die Weiterbildung im Rahmen der EU-Beschéftigungs-
forderung gibt Lattke (2020).

2Unter dem amerikanischen Prisidenten Donald Trump ruhten die Verhandlungen zwischen der EU und den USA seit
2017, siehe https://www.bmwi.de/Redaktion/DE/Dossier/ttip.html (25.03.2021).
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1.2 Weiterbildung im Bundesrecht

Oft wird als grobe Regel genannt, dass der Bund fiir die berufliche Weiterbildung zustian-
dig sei, die Lander hingegen fiir die allgemeine und politische Weiterbildung. Diese Aussage
bezieht sich nicht auf individuelle Bildungsabsichten, sondern auf bestimmte Bildungs- und
teilweise auch Anbieterbereiche (— Kapitel A). Die Linder sind nach der Forderalismusre-
form grundsitzlich fiir die Bildung zustindig. Dobischat et al. (2015) unterscheiden fir den
Rechtsrahmen der Weiterbildung in Deutschland die Bereiche offentliches Recht, Sozialrecht
und kollektives Arbeitsrecht. Mit Blick auf die angesprochenen Rechtsbereiche zeigt sich,
dass Bundesgesetze, die die Weiterbildung betreffen, allen drei Rechtsbereichen entstammen,
wahrend die weiter unten dargestellten Landesgesetze enger im 6ffentlichen Recht angesiedelt
sind. Der Bund tritt dort regelnd auf, wo es um formale Qualifikationen geht, und/oder um
Schnittmengen mit anderen Politikbereichen (z.B. mit der Arbeitsmarkt- und Sozialpolitik,
dem Verbraucherschutz oder der Integration).

Im Bereich der Qualifikationen schafft der Bund in den Bereichen, in denen die Regelung
selbst nicht auf Bundesebene erfolgt, zumindest einen Rahmen, vor allem mit dem Berufsbil-
dungsgesetz (BBiG). Des Weiteren existieren auf Bundesebene gesetzliche Regelungen tiber
Forderinstrumente fur die Erlangung dieser formalen Qualifikationen (z. B. ,,Meister BAF6G)
sowie zur Forderung von Weiterbildung im Rahmen der Arbeitsmarktpolitik tiber die SGB
und der Forderung der Integration Zugewanderter. — Tabelle C.1 gibt einen Uberblick iiber
die Gesetze und teilweise zugehorigen Verordnungen auf Bundesebene, die konkrete Regelun-
gen zu Weiterbildung in bestimmten Bereichen enthalten. Sie enthilt jeweils den Namen des
Gesetzes bzw. der steuerungsrelevanten Regelung und Stichpunkte zu den Regelungsbereichen,
wichtigen Inhalten, betroffenen Personenkreisen und Institutionen sowie Besonderheiten.

Ein weiteres, nicht in der Tabelle dargestelltes relevantes Bundesgesetz ist das Hochschul-
rahmengesetz (HRG), das Weiterbildung als Kernaufgabe der Hochschulen festschreibt; kon-
krete Regelungen erfolgen hier in den Landesgesetzen. Dartiber hinaus ist das Bundesausbil-
dungsforderungsgesetz (BAF6G) zu nennen, das dann fiir die Finanzierung von Weiterbildung
relevant ist, wenn es fur ein Studium nach einer bereits erfolgten Berufsausbildung oder Er-
werbstitigkeit verwendet wird, oder wenn damit der Besuch einer Abendschule zum Nach-
holen eines Schulabschlusses finanziert wird (Cordes & Dohmen, 2019, S. 16). Als weiteres
Gesetz auf Bundesebene, das nicht differenziert in der Tabelle dargestellt ist, ist das Allgemeine
Gleichbehandlungsgesetz (AGG) zu nennen, dem die Vorschrift der Gleichbehandlung beim
Zugang zu Weiterbildung entnommen werden kann (Grotliischen & Haberzeth, 2018, S. 549).

Das Qualifizierungschancengesetz, das am 01.01.2020 in Kraft getreten ist, enthdlt wich-
tige Neuerungen zu den in den Sozialgesetzbiichern (SGB) niedergelegten Anspruchs- und
Fordervoraussetzungen fur berufliche Weiterbildung im Rahmen der Arbeitsforderung. Mit
diesem Gesetz wurde der Personenkreis, der aus Mitteln der Bundesagentur fiir Arbeit ge-
fordert werden kann, deutlich erweitert: nicht mehr nur arbeitslose oder unmittelbar von
Arbeitslosigkeit bedrohte Personen konnen eine Forderung fur berufliche Weiterbildung er-
halten, sondern alle Beschaftigten, unabhingig von Alter, BetriebsgrofSe, Qualifikation und
Beschiftigtenstatus, die ,,von Digitalisierung betroffen sind oder eine Weiterbildung in einem
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Wichtige Gesetze und steuerungsrelevante Regelungen zur Weiterbildung auf Bundesebene

Gesetz und ggf.
wichtige zugehdrige
Verordnung/en

Berufsbildungsgesetz
(BBiG)

Sozialgesetzbiicher
(SGB) II/1I/iX und
Akkreditierungs- und
Zulassungsverordnung
Arbeitsforderung
(AZAV)

Fernunterrichtsschutz-
gesetz (Fern-USG)

Weiterbildungs-
relevante Regelungs-
bereiche

Berufliche Fortbildung

Berufliche
Umschulung

Forderung beruflicher
Weiterbildung im
Rahmen der aktiven
Arbeitsforderung

Forderung beruflicher
Weiterbildung im
Rahmen der aktiven
Arbeitsforderung

Forderung beruflicher
Weiterbildung im Rah-
men der Rehabilitation
und Leistungen zur
Teilhabe behinder-

ter Menschen am
Arbeitsleben

Qualitatssicherung
im Fernunterricht im
Sinne des Verbrau-
cherschutzes

Wichtige weiterbildungs-
relevante Inhalte

Bestimmungen iiber
Fortbildungsberufe, die auf
Bundesebene geregelt werden
(Anerkennung von Abschliis-
sen, Priifungsregelungen)

Bestimmungen iiber
Ausbildungsberufsbildung,
Ausbildungsrahmenplan,
Priifungsanforderungen; Ori-
entierung an erwachsenenpé-
dagogischen Anforderungen

Festlegung der forder-
berechtigten Personenkreise
Arten der forderfahigen
Weiterbildung
Verfahrensablédufe, Zustandig-
keiten, Qualitdtssicherung

Definition Fernlehrgange:
Lehrgange, bei denen
Lehrende und Lernende aus-
schlieBlich oder iiberwiegend
raumlich getrennt sind

Zulassung von Anbietern und
Fernlehrgangen durch die
Zentralstelle fir Fernunterricht
(ZFU)

Rechte und Pflichten der Ver-
tragspartner beim Abschluss
eines Fernunterrichtsvertrages

Betroffene Institutionen und
Personenkreise

Fiir Fortbildung: Personen
mit einer abgeschlossenen
Berufsausbildung

Fiir Umschulung: Erwerbs-
personen, die einen anerkann-
ten Berufsabschluss anstreben

Anerkannte fir die Zulassung
zustandige Stellen, Aner-
kannte Trager der beruflichen
Weiterbildung, Anerkannte
MaBnahmen der beruflichen
Weiterbildung

Arbeitslose und von Arbeits-
losigkeit bedrohte Personen:
Bezieher von Arbeitslosengeld
im Rechtskreis SGB Il

Arbeitslose, die keine
Leistungen der Arbeitslosen-
versicherung (mehr) beziehen,
im Rechtskreis SGB I

Menschen mit Behinderungen
und von Behinderung bedroh-
te Menschen im Rechtskreis
SGB IX

Anbieter von Fernlehrgangen
Weiterbildungsinteressierte
und Teilnehmende an Fer-
lehrgéngen

Besonderheiten und Verweise

Nachrangigkeit von bundes-
einheitlichen Fortbildungs-
regelungen zu regionalen
und branchenspezifischen
Fortbildungsordnungen

Umsetzung durch die
Agenturen fiir Arbeit im
Rechtskreis SGB I

Umsetzung durch die Job-
center bzw. lokalen ARGEn
im Rechtskreis SGB ||

Umsetzung durch die Rehabi-
litationstréger (u. a. Agenturen
flir Arbeit, Rentermnversiche-
rung, Unfallversicherung,
Krankenversicherung)

Daten zum Fernunterricht
(- Kapitel D 8)
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Gesetz und ggf.
wichtige zugehdrige
Verordnung/en

Betriebsverfassungs-
gesetz (BetrVG)

Aufstiegsfortbildungs-
forderungsgesetz
(AFBG)

Aufenthaltsgesetz

(enthalten im Zuwan-
derungsgesetz)

Integrationskursver-
ordnung (IntV)

Verordnung tiber
Berufshezogene

Sprachférderung
(DeuFgV)

Weiterbildungs-
relevante Regelungs-
bereiche

Weiterbildung im
betrieblichen Kontext

Weiterbildung fiir
Betriebsrate
Forderung der indi-
viduellen beruflichen
Fortbildung im Sinne
des BBIG (,Meis-
ter-BAFGG")

Integrationskurse,
Kurse der be-
rufsbezogenen
Sprachfdrderung und
Sprachpriifungen

Stand der Recherche: 30.05.2020
Quellen: Dobischat et al (2015); Grotliischen & Haberzeth (2018); Simoleit (2019); Lattke (2020); Pfeiffer et al. (2019)

Wichtige weiterbildungs-
relevante Inhalte

Rechte des Betriebsrats bei
der Planung und Durchfih-
rung von MaBnahmen der
Berufshildung

Recht auf Teilnahme der
Betriebsrdte an Schulungen
u.a.

Umfang geforderter Fort-
bildungen

Niveau geforderter Fort-
bildungen

Zur Teilnahme an Integra-
tionskursen berechtigte und
zur Teilnahme an Integra-

tionskursen/Kursen der berufs-

bezogenen Sprachférderung
verpflichtete Personenkreise

Curriculum und Lehrwerke

Finanzierung und Selbstbeteili-

gung der Teilnehmenden

Rahmenbedingungen der
Kursdurchfiihrung

Zulassungskriterien fiir
Anbieter

Qualifikationsanforderungen
an Lehrkrafte und Priifer

Rahmenbedingungen und Unterstiitzungsstrukturen fir Weiterbildung

Betroffene Institutionen und
Personenkreise

Alle Betriebe, die dem
BetrVG unterliegen (Betriebe
ab 5 wahlberechtigten
Arbeitnehmer/innen, ohne
offentliche Betriebe und Reli-
gionsgemeinschaften)

Betriebsrate in solchen
Betrieben

Personen mit einem anerkan-
nten Berufsabschluss, die an
einer beruflichen Fortbildung
teilnehmen (siehe oben, BBiG)

Zugewanderte ohne aus-
reichende Deutschkenntnisse

Anbieter von Integrationskurs-
en und Kursen der berufsbezo-

genen Sprachférderung

Priifungen durchfiihrende
Anbieter

Lehrkrafte in solchen Kursen

Besonderheiten und Verweise

Finanzierung von WB

(- Kapitel C 2)
Regelungen zum Spektrum
geforderter Fortbildungen
im BBIG

Daten zu Integrationskursen
(—> Kapitel D 5)

»Engpassberuf*3 anstreben.* Aufler der Anpassungsbildung kann nunmehr auch Erweiterungs-
qualifizierung gefordert werden. Dabei miissen die letzte offentlich geforderte Weiterbildung
oder der Berufsabschluss mindestens vier Jahre zuriickliegen. Im betrieblichen Kontext konnen
die Weiterbildungskosten bezuschusst werden und Lohnersatzzuschiisse gezahlt werden; der Ar-
beitgeber muss sich i. d. R. an den Kosten beteiligen (Nagielski, 2019, S. 16-18). Der Anteil der
Forderung an den Weiterbildungskosten variiert nach BetriebsgrofSe und personlichen Voraus-
setzungen des/der Teilnehmenden. Eine Forderung von Beschiftigten unabhingig vom Betrieb
ist nicht moglich (= Kapitel 2).

Wie bei der sonstigen Forderung von beruflicher Weiterbildung Arbeitsloser ist eine Zulas-
sung der MafSnahmen und Triager gemaf$ der AZAV erforderlich, und die Dauer der Weiterbil-
dung muss mindestens vier Wochen betragen. Die Pflicht zur Beratung fiir den Erhalt einer Forde-
rung wurde ausgeweitet in ein Recht auf Beratung fiir Individuen und Arbeitgeber (= Kapitel 4).

SDamit sind Berufe gemeint, fiir die die BA einen Fachkriftemangel festgestellt hat (Nagielski, 2019).
“Die Forderung Beschiftigter war seit 2006 schon tiber das WeGebAU-Programm moglich.
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Am 29.05.2020 wurden die Regelungen des Qualifizierungschancengesetzes im neuen Gesetz
zur Forderung der beruflichen Weiterbildung im Strukturwandel und zur Weiterentwicklung
der Ausbildungsférderung (,,Arbeit-von-Morgen-Gesetz“) nochmals weiterentwickelt. Unter
anderem wurden die Zuschussmoglichkeiten zu Weiterbildungsmafsnahmen erweitert (z. B.
bei Qualifizierungsvereinbarungen der Sozialpartner bei zu erwartenden gravierenden betrieb-
lichen Veranderungen oder in Transfergesellschaften). Zudem wurde unter bestimmten Vor-
aussetzungen ein Rechtsanspruch auf die Forderung des Nachholens eines Berufsabschlusses
eingefiihrt, wobei neben Neigung und Eignung auch die Prognose guter Beschaftigungschan-
cen im angestrebten Beruf fur den Anspruch vorausgesetzt wird. In Bezug auf die MafSnahme-
zulassung wurden der Spielraum der fachkundigen Stellen erweitert, die Kostenkalkulation
flexibler gestaltet und die Bundesdurchschnittskostensitze im Bereich der beruflichen Weiter-
bildung angehoben.’

1.3 Weiterbildung im Landesrecht

Schon in den Landesverfassungen von sechs Bundeslindern wird die Forderung der Erwach-
senen- und Weiterbildung als staatliche Aufgabe genannt (Dobischat et al., 2015, S. 41). Die
Bundeslinder, die im Zuge ihrer Kulturhoheit fur die Bildung aufSerhalb der oben beschriebenen
Bereiche zustindig sind, haben in ihrer grofSen Mehrheit Erwachsenen- bzw. Weiterbildungs-
gesetze erlassen. Nur die Stadtstaaten Hamburg und Berlin haben kein solches Gesetz.® In der
Regel bestehen ergianzend zum Gesetz Durchfihrungsverordnungen. Weitere relevante Gesetze
auf Landesebene sind die Bildungsurlaubs- bzw. Arbeitnehmerweiterbildungsgesetze, die es mit
zwei Ausnahmen (Bayern und Sachsen) auch mittlerweile in allen Bundeslindern gibt. Dane-
ben enthalten die Hochschulgesetze der Bundeslander Bestimmungen tiber die wissenschaftliche
Weiterbildung. —> Tabelle C.2 gibt einen Uberblick iiber in den Lindern wirksame Gesetze zur
Weiterbildung und die Aspekte der Rolle der Volkshochschulen, Qualititsmanagementsysteme
und das Vorhandensein von statistischen Berichtspflichten der geforderten Anbieter. Sie ent-
halt dartiber hinaus Informationen tiber das Vorhandensein von landesspezifischen Program-
men der individuellen Weiterbildungsforderung (z. B. ,,Bildungsscheck ), die in - Kapitel 2
beschrieben werden (fiir eine stichpunktartige Auflistung von Detailinformationen fir je-
des Bundesland, Reichart, Huntemann und Lux (2020, S. 132) und Christ, Horn und Lux
(2020, S. 148 —-159). Im Folgenden werden die groben Linien der Erwachsenen- und Wei-
terbildungsgesetze beschrieben sowie Gemeinsamkeiten aufgezeigt.

Waihrend jedes Landesweiterbildungsgesetz spezifische Schwerpunkte setzt und sich auch
die Reichweite der Gesetze unterscheidet, enthalten doch alle Gesetze Regelungen zu den As-
pekten Programmatik, Organisation, Finanzierung (— Kapitel 2) und Qualitat der geforderten
Weiterbildung (Grotliischen & Haberzeth, 2018, S. 555).

Shttps://www.bundesrat.de/DE/plenum/bundesrat-kompakt/20/989/989-pk.html#top-2, siehe auch die Infografik auf
der Seite des BMAS: https://www.bmas.de/DE/Arbeit/Aus-und-Weiterbildung/Weiterbildungsrepublik/Foerderung-der-
beruflichen-Weiterbildung/foerderung-der-beruflichen-weiterbildung.html

®Nachtrag nach Redaktionsschluss: In Berlin wurde am 20.05.2021 vom Abgeordnetenhaus das Gesetz tiber die Erwachse-
nenbildung in Berlin beschlossen. Es ist zum 01.08.2021 in Kraft getreten. (siehe: https://gesetze.berlin.de/bsbe/document/
jlr-ErwBiGBErahmen).


https://www.bundesrat.de/DE/plenum/bundesrat-kompakt/20/989/989-pk.html#top-2
https://www.bmas.de/DE/Arbeit/Aus-und-Weiterbildung/Weiterbildungsrepublik/Foerderung-der-beruflichen-Weiterbildung/foerderung-der-beruflichen-weiterbildung.html
https://www.bmas.de/DE/Arbeit/Aus-und-Weiterbildung/Weiterbildungsrepublik/Foerderung-der-beruflichen-Weiterbildung/foerderung-der-beruflichen-weiterbildung.html
https://gesetze.berlin.de/bsbe/document/jlr-ErwBiGBErahmen
https://gesetze.berlin.de/bsbe/document/jlr-ErwBiGBErahmen
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Tabelle C.2
Weiterbildungsrelevante Gesetze und Férderprogramme in den Léndern (Ubersicht)

Land Erwachsenen-/Weiterbildungsgesetz Bildungsfreistellungsgesetz | Gutschein-

Besondere | Vorgaben Statistische Vorgaben programm

Rolle der | zum Einsatz Berichtspflicht zum Einsatz

VHS eines Qualitats- | zu auf Basis eines Qualitats-

management- | des Gesetzes management-
systems geforderten systems
Weiterbildungs-
angeboten

Baden-Wiirttemberg X / / X X /
Bayern X / X X / X
Berlin' / X2 X / /
Brandenburg X / / X / X
Bremen X / / X X X
Hamburg / X / X
Hessen X X / X X / X
Mecklenburg-Vorpommem X / X X / X
Niedersachsen X / (X)? X X / /
Nordrhein-Westfahlen X X X (X)* X X X
Rheinland-Pfalz X / / X X / X
Saarland X / X X X X /
Sachsen X / X X / X
Sachsen-Anhalt X / / X X / /
Schleswig-Holstein X / / X X / X
Thiringen X / X X X / X

Stand der Recherche: 30.10.2020, Aktualisierung fir Berlin am 04.05.2021
Quellen: Reichart et al., 2020, S. 132, aktualisiert; eigene Recherchen

' Nachtrag 09.04.2021: Der Entwurf fiir ein Erwachsenenbildungsgesetz wurde dem Abgeordnetenhaus vorgelegt.

2 Volkshochschulen als Anbieter der Grundversorgung an Weiterbildung auf Bezirksebene sind im Schulgesetz festgeschrieben.
3 Verpflichtung zur externen Evaluation im 4-j&hrlichen Turnus

# Aktuell auf Basis einer freiwilligen Vereinbarung mit den Landesorganisationen erstellt

> Nicht im Gesetz, sondern in der Weiterbildungskonzeption fiir den Freistaat Sachsen geregelt

Weiterbildung wird zumeist als eigenstandiger Bildungsbereich definiert, der in die offentliche
Verantwortung fallt und Ziele, wie die individuelle Personlichkeitsentfaltung, gesellschaft-
liche Teilhabe, demokratische Beteiligung und Beschaftigungsfahigkeit, verfolgt. In der Regel
werden hier als Bildungsbereiche die allgemeine, politische, kulturelle und berufliche Bildung
genannt und teilweise spezifische Zielgruppen definiert.

In allen Bundeslindern ist eine plurale Tragerstruktur vorgesehen; manche Landesgesetze
enthalten zudem Bestimmungen tiber eine flichendeckende Grundversorgung mit Weiterbildung,
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die i. d. R. durch die Volkshochschulen sichergestellt wird und teilweise an die Einwohnerzahlen
der Kommunen gekniipft wird (z.B. in NRW, wo die Weiterbildung als kommunale Pflichtauf-
gabe definiert ist). Fir die Forderung der einzelnen Triger werden in der Regel Anerkennungs-
voraussetzungen festgelegt. AufSerdem werden haufig Anforderungen an die inhaltlichen Bereiche
des forderfihigen Angebots, Zuginglichkeit des Angebots, Angebotsformen, Kooperationsan-
forderungen und Mitwirkungspflichten in Gremien definiert. Viele Landesweiterbildungsgesetze
enthalten mittlerweile auch Vorgaben zum Einsatz von Qualititsmanagementsystemen.

Fiir einen Uberblick iiber aktuelle Fassungen, Regelungsbereiche und Inhalte der Landes-
gesetze siche Dobischat et al. (20135, S. 42-47), Grotluschen & Haberzeth (2018, S. 553-557)
sowie Christ et al. 2020, S. 148-159, Anhang X).

In acht der 14 Bundeslinder, die ein Weiterbildungsgesetz haben, ist gesetzlich vorgeschrie-
ben, in regelmafSigen Abstinden eine Statistik oder einen Bericht iiber eingesetzte Ressourcen
und das geforderte Weiterbildungsangebot zu erstellen, der dann auch veroffentlicht wird.
Dies betrifft die Lander Bayern, Hessen, Niedersachsen, Rheinland-Pfalz, Saarland, Sachsen-
Anhalt, Schleswig-Holstein und Thiiringen. In Sachsen werden die statistischen Ergebnisse
aufgrund der in der Weiterbildungskonzeption enthaltenen Berichtspflicht regelmafSig ver-
offentlicht, in Nordrhein-Westfalen wird der Datenreport Weiterbildung derzeit auf Basis ei-
ner freiwilligen Vereinbarung des zustindigen Ministeriums mit den Landesorganisationen
der gemeinwohlorientierten Weiterbildung erstellt (eigene Recherchen, Stand 25.06.2020).

Die Gesetze zur Arbeitnehmerfreistellung definieren einen individuellen Anspruch von
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern auf Freistellung von ihrer Arbeit zum Zweck einer
Weiterbildungsteilnahme bei Fortzahlung des Arbeitsentgelts. Der Umfang der Freistellung
betragt meist fiinf Arbeitstage (oder zehn Arbeitstage innerhalb von zwei Jahren). In den
Gesetzen werden u.a. der maximale Umfang der Freistellung, Anerkennung der Triger,
zugelassene Inhalte und Anerkennung der zugelassenen Bildungsveranstaltungen und Ver-
fahren geregelt. Die Bereiche beziehen sich meist auf die politische und berufliche Weiter-
bildung, teilweise auch auf die Qualifizierungen fiir ehrenamtliche Tatigkeiten (Christ et
al., 2020, S. 148-159; Dobischat et al., 2015, S. 51-56; Grotlischen & Haberzeth, 2018,
5. 558-561).

Im Rahmen ihres jeweiligen Hochschulgesetzes regeln die Bundesldnder die wissenschaft-
liche Weiterbildung an Hochschulen. Hier finden sich u. a. Bestimmungen zu Form und Ange-
botsspektrum der wissenschaftlichen Weiterbildung, Zulassung und Status von Teilnehmenden,
Gebiihren und Zertifizierung, wobei die einzelnen Hochschulen selbst grofse Gestaltungsspiel-
rdaume bezuglich des Angebots und der Teilnahmeberechtigten haben. In allen Bundeslindern
gibt es Bestimmungen, die festlegen, dass die wissenschaftliche Weiterbildung kostendeckend
durchzufiihren sei, wobei sich das Finanzierungssystem dieses Bereichs insgesamt, auch wegen
verschiedener institutioneller Formen, sehr zersplittert und untbersichtlich darstellt. In der
wissenschaftlichen Weiterbildung spielen zudem Akkreditierungen eine wichtige Rolle fiir die
Regulierung dieses Bereiches, die teilweise nicht nur fiir volle Studiengdnge, sondern auch fur
Zertifikatsprogramme greifen (Dobischat et al., 20135, S. 56-57) - Kapitel D.7.

Zusatzlich zu den in Gesetzen und Verordnungen auf Bundes- oder Landesebene vorgege-
benen Rahmenbedingungen wirken korporative und organisationale Akteure strukturbildend
und normsetzend, teilweise auch durch Gesetze legitimiert oder im staatlichen Auftrag. Dies
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entspricht einer mit der Zeit gewachsenen Steuerungspraxis, in der der Staat Verwaltungsbe-
reiche eher koordiniert und managt und so indirekt reguliert (Schrader, 2014, S. 185-186).

Zu den organisationalen Akteuren, die v.a. im Zuge der Arbeitsmarktreformen und
Umstellung der Arbeitsforderung auf Bildungsgutscheine (— Kapitel 2) an Bedeutung ge-
wonnen haben, gehoren Akkreditierungsagenturen, die Qualitatszertifikate vergeben. Ein
prominentes Beispiel ist die Anerkennungs- und Zulassungsverordnung Weiterbildung/
Arbeitsforderung (AZWYV, spater AZAV), die festlegt, dass Weiterbildungsanbieter, die
Maflnahmen mit Forderung durch SGB II, III oder IX durchfithren wollen, tiber eine ei-
gene Zulassung durch sogenannte ,fachkundige Stellen“, verfigen miussen (Grotliischen
& Haberzeth, 2018, S. 552). In manchen Landesweiterbildungsgesetzen oder Bildungs-
urlaubsgesetzen ist der Nachweis eines anerkannten Qualititsmanagementsystems Voraus-
setzung fur den Erhalt von Fordermitteln (= Tabelle C.2). Auch fir die Zulassung als Trager
von Integrationskursen ist ein giltiges Qualitdtsmanagement-Zertifikat Voraussetzung. Im
Jahr 2017 waren gut die Halfte der Weiterbildungsanbieter, die an der Umfrage wbmonitor
teilnahmen (— Kapitel D) nach einem Qualititsmanagementsystem extern zertifiziert (fiir eine
Differenzierung nach Anbietertypen, Ambos, Koscheck, Martin & Reuter, 2018, S. 12-13;
Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2020, S. 221-222).

Weitere Rechtsanspriiche und Regelungen werden fiir bestimmte Branchen in Tarifver-
tragen getroffen, die dann fur die dort beschiftigten Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
gelten und u.a. eine Verpflichtung der Betriebe zur regelmafSigen Feststellung und Bespre-
chung von Weiterbildungsbedarfen mit den Beschiftigten enthalten. Prominente Beispiele sind
die Qualifizierungstarifvertrige der Metall- und Elektroindustrie oder im Offentlichen Dienst
(Dobischat & Dusseldorff, 2018, S. 752).

2 Finanzierung von Weiterbildung

Aus der in — Kapitel 1 beschriebenen Zersplitterung der Rechtsgrundlagen der Weiterbildung
resultieren, einem aktuellen Gutachten im Auftrag der Bertelsmann-Stiftung zufolge, potenziell
»eine folgenschwere Segmentation in der Finanzierung“ sowie eine ,,chronische Unterfinanzie-
rung“ (Dobischat et al., 2019, S. 11) des Weiterbildungssystems, mit besonderen Folgen fur
Ungleichheiten in der Weiterbildungsteilnahme (— Kapitel G). Auch Weif$ (2018, S. 570) diag-
nostiziert eine staatliche ,,Unterinvestition in Weiterbildung® infolge eines ,,Marktversagens®.

Neben den staatlichen Instanzen wird die Finanzierung von Weiterbildung durch die Be-
triebe, die Triger, die Europiische Union und zu einem nicht unerheblichen Teil durch die
Teilnehmenden selbst bzw. deren Haushalte getragen. Durch steuerliche Refinanzierung wer-
den Betriebe und Teilnehmende entlastet, was einen weiteren finanziellen Beitrag des Staates
darstellt; dadurch wird die eindeutige Zuordnung der Finanzmittel erschwert. Die staatlichen
Finanzierungsbestandteile bei verschiedenen Angeboten und fur verschiedene Personengruppen
werden im Rahmen verschiedener Rechtssetzungsakte definiert, sind zusatzlich von Haushalts-
gegebenheiten und Programmlaufzeiten abhingig sind, weshalb insgesamt kein dominierender
Finanzierungsmechanismus greift. Die staatliche Forderung durch die Gebietskorperschaften
und andere 6ffentliche Forderung (z. B. durch die Bundesagentur fir Arbeit) wird im Folgenden
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als offentliche Forderung bzw. Finanzierung bezeichnet (Hummelsheim, 2010, S. 15).” Auf-
grund dieser Verhiltnisse konnen die Gesamtsummen der 6ffentlichen Finanzierung nur tiber
Sekundirdaten angenihert werden (Dobischat et al., 2019, S. 14-15).
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Abbildung C.1. Finanzierungswege der Weiterbildung in Deutschland (schematische Uberblicksdarstellung)

Die grundsatzlichen Wege der Finanzierung von Weiterbildung werden in der Abbildung C.1
schematisch dargestellt.

Wie die Abbildung illustriert, werden Ressourcen fiir die Weiterbildung entweder direkt in
Form von Geldflissen (Finanzierung im engen Sinne) weitergegeben, oder es erfolgt eine Refi-
nanzierung tiber steuerliche Vorteile (zusammen als ,,Finanzierung“ in einem weiten Sinne als
Herstellung der Verfugbarkeit von Ressourcen verstanden; siche Hummelsheim (2010, S. 14).
Eine andere Form des Ressourcenbeitrags, die v. a. von Individuen geleistet wird, ist der Einsatz
von Freizeit, insbesondere dann, wenn es um Weiterbildung im betrieblichen Kontext geht
(= Kapitel A, - Kapitel E).

"Die Begriffe ,Finanzierung® und ,,Forderung® werden im Folgenden synonym verwendet. Nach Hummelsheim
(2010, S. 14) entstammen die Begriffe unterschiedlichen Kontexten. Wahrend Finanzierung in einem weiten Sinne
als ,Herstellung von Verfiigbarkeit iiber Ressourcen (ebd.) verstanden werden kann, ist Férderung allgemeiner und
bezeichnet einen ,,[...] wirtschaft-, finanz- und sozialpolitischen Eingriff in das Weiterbildungsgeschehen*.

Sarah Widany, Elisabeth Reichart, Johannes Christ, Nicolas Echarti (Hg.) (2021).
Trends der Weiterbildung — DIE-Trendanalyse 2021.
DOI: 10.3278/85/0026w
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Im Bereich der Anbieter ist zu beachten, dass die Rolle der Beitrdge der tibrigen Instanzen
(Betriebe, Individuen, offentliche Hand) zur Ressourcenausstattung je nach Reproduktions-
kontext variiert (— Kapitel D).

In einem aktuellen Gutachten (Dobischat et al., 2019) wurde fiir die Gesamtsumme der Auf-
wendungen verschiedener Finanziers fir Weiterbildung in Deutschland im Jahr 2015 ein Betrag
von 26,9 Mrd. Euro errechnet, von denen 35 % durch die Individuen, 41 % durch die Betriebe,
8 % durch die Bundesagentur fiir Arbeit und 16 % durch sonstige 6ffentliche Forderung, inkl.
der Finanzierungsbeitrige fiir die Volkshochschulen aufgebracht wurden (— Tabelle C.3).

Die offentlichen Ausgaben fiir Weiterbildung durch Bundesagentur fur Arbeit und ku-
mulierte sonstige offentliche Forderung betrugen im Jahr 2015 6,3 Mrd. Euro und wiesen
in den letzten 20 Jahren, langfristig mit gewissen Schwankungen nur ein geringes Wachstum
auf (4,8 % im Vergleich zu 1995 siehe Dobischat et al. (2019, S. 24, Abbildung 5).

Tabelle C.3
Ergebnisse zu Finanzierungsanteilen verschiedener Akteure in der Weiterbildung im Jahr 2015
in aktuellen Studien

Dobischat et al. Dohmen & Cordes 2019
2019
Ausgaben verschie- 2015, direkte 2015, direkte 2015, direkte und
dener Investoren f. Weiterbildungs- Weiterbildungs- indirekte Weiter-
WB im Jahr 2015, ausgaben und ausgaben inkl. bildungsausgaben
ohne steuerliche Verteilung nach  steuerlicher Refinan-  (inkl. steuerlicher
Refinanzierung Finanziers zierung und Vertei-  Refinanzierung) und
lung nach Finanziers  Verteilung nach
(Anndherung) Finanziers
(Anndherung)
Ausgaben inMrd€  in%* Ausgaben inMd€ in% inMd€ in% InMd€ in%
Individuen 9,49 35%  Privat- 8,6 37% 8 34% 10,8 30%
(AES 2016) personen
Betriebe (inkl. 6ffent- 11,1 41%  Betriebe 10 43% 7,5 32% 14,2 39%
liche Arbeitgeber)
offentliche Ausgaben 3,87 14%  Bund, 2,4 10% 5,6 24% 9,3 26%
f. sonstige WB Lander,
Gemeinden
offentliche Ausgaben 0,4 1%
VHS
Bundesagentur . 2,03 8%  Bundesagen- 2,1 9% 2,1 9% 2,1 6 %
Arbeit (SGB II/1lT) tur fir Arbeit
Insgesamt 26,89 100%  Insgesamt 23,2 100 % 23,2 100 % 36,4 100 %

*Prozentanteile aus verdffentlichten gerundeten Berechnungsbetragen selbst berechnet

Quellen: Dobischat et al., 2019, S. 19-20; Dohmen & Cordes, 2019, S. 12-18
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Eine andere Studie (Dohmen & Cordes, 2019) kommt fiir die direkten Kosten der Weiterbil-
dung zu dhnlichen Groffenordnungen. Werden die steuerlichen Vorteile, die Betriebe und Pri-
vatpersonen geltend machen konnen (s. u.), mit einberechnet, ergeben sich hohere Anteile fur
Bund, Linder und Gemeinden in Hohe von etwa einem Viertel der Kosten (= Tabelle C.3).
Die Kosten fiir Individuen verbleiben etwa bei einem Anteil von gut einem Drittel, wahrend
die der Betriebe durch den Einbezug von steuerlichen Effekten von 43 % auf 32 % und damit
knapp ein Drittel sinken.

Werden schliefflich noch indirekte Kosten berucksichtigt, die bei Betrieben durch den
Personalausfall wihrend der fiir Weiterbildung aufgewendeten Arbeitszeit, bei Privatperso-
nen durch entgangene Einkiinfte aus Lohnarbeit z. B. wegen Arbeitszeitverkiirzung fiir die
Weiterbildung, entstehen kénnen, so entstehen nochmals Verschiebungen in den Anteilen bei
gleichzeitiger Steigerung der geschitzten Kosten auf 36 Mrd. € im Jahr 2015. Die offentliche
Hand (inkl. Bundesagentur fiir Arbeit) tragt dann ein Drittel der Ausgaben, die Privatperso-
nen 30 %, und die Betriebe 39 % (— Tabelle C.3).

Bei der staatlichen bzw. offentlichen Finanzierung von Weiterbildung konnen generell
drei Kategorien unterschieden werden (Dobischat et al., 2019, S. 13):

institutionelle Forderung durch direkte Mittelzuweisungen an Institutionen

individuelle Forderung durch personenbezogene Zuschiisse, Darlehen und Zuwendungen

Angebotsforderung

2.1 Institutionelle Forderung

Zur institutionellen Forderung zdhlen insbesondere Mittel der Lander fiir die Volkshoch-
schulen und anerkannten Trager der Weiterbildung nach den Erwachsenen- und Weiter-
bildungsgesetzen (—> Kapitel 1). Mit diesen werden i.d. R. Personalmittel zur hauptberuf-
lichen Angebotsplanung zur Verfigung gestellt, z. T. sind die Fordersummen, wie etwa in
Nordrhein-Westfalen, an ein bestimmtes Pflichtangebot pro Einwohner:in gebunden, das
durch die Forderung finanziert wird. In den entsprechenden Gesetzen ist die Finanzierung
nicht beziiglich der Hohe, sondern nur dem Grunde nach geregelt; faktisch war in den letz-
ten Jahren eine ,,[...] Tendenz zu einem schleichenden Riickzug aus der Finanzierung der
Erwachsenenbildung zu konstatieren* (Weifs, 2018, S. 575).

Die Gesetze enthalten vielfach auch Regelungen zur Forderung bestimmter Angebotsbe-
reiche oder von Investitionen (z. B. in NRW uber die Forderung des Zweiten Bildungsweges
und Investitionen aus dem Schulbauproramm siehe §§ 17 und 18 des WBG).® Bestimmungen
zur Finanzierung der wissenschaftlichen Weiterbildung an Hochschulen sind in den jeweiligen
Landeshochschulgesetzen enthalten (Dobischat et al., 2019, S. 13) (— Kapitel 1).

Shttps://recht.nrw.de/lmi/owa/br_bes_detail?bes_id=4892&aufgehoben=N&det_id=468330&anw_r=2&menu=18sg=0
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2.2 Individuelle Forderung

Individuelle Forderinstrumente fiir Weiterbildung auf Bundesebene

Individuelle Forderinstrumente stellen den Individuen einen bestimmten finanziellen Forderbe-
trag als Stipendium oder Zuschuss zur Verfiigung, teilweise haben diese Instrumente auch den
Charakter eines Gutscheins, der nur iiber einen Weiterbildungsanbieter eingelost werden kann.
Sie sind in der Regel an die Teilnahme an einem bestimmten Qualifizierungsangebot gebunden,
das von den Teilnehmenden unter Beachtung der Fordervoraussetzungen selbst ausgewahlt

werden kann; sie werden daher auch als ,,nachfrageorientierte Forderinstrumente® bezeichnet.

Tabelle C.4

Instrumente individueller Weiterbildungsfoérderung auf Bundesebene

Anzahl Geférderter

Name Forderer Zielgruppe Kurzbeschreibung (Referenzjahn)
Aufstiegsfort- Bund und Personen mit abgeschlosse- Forderung der Teilnahme an ei-  167.094 (2018)
bildungsforde- Lander ner Berufsausbildung oder ner Weiterbildung, die zu einem
rungsgesetz AFBG Abitur und Berufspraxis, die die  anerkannten beruflichen Fort-
(,Meister-BAf6G") Vorqualifikation der jeweiligen  bildungsabschluss fiihrt (z. B.
Fortbildungsordnung erfiillen Meister); teilweise Zuschuss,
teilweise Darlehen, altersunab-
héngig, auch Zuschiisse zum
Lebensunterhalt; Vollzeit und
Teilzeit moglich
Weiterbildungs- BMBF Personen mit abgeschlossener  Férderung von MaBnahme, 6.226 Aufnahmen in
stipendium Berufsaushildung, die dber- Fahrt- und Aufenthaltskosten bis das Programm (2019)
durchschnittlich leistungsfahig  zu max. 7.200 € bei fachlichen
und begabt sind Weiterbildungen; Eigenanteil
von 10 %
Aufstiegs- BMBF Berufserfahrene mit abge- dreistufiges Auswahlverfahren;  1.008 Neuaufnahmen
stipendium schlossener Berufsaushildung  Stipendium gestaffelt nach (2019)
oder Aufstiegsfortbildung, mit ~ Vollzeit-/berufshegleitendem
oder ohne schulische Hoch- Studium; Kinderbetreuungs-
schulzugangsberechtigung, die  pauschale fiir die Dauer der
besonders leistungsféhig sind ~ Regelstudienzeit
und noch keinen Hochschul-
abschluss haben
Bildungsprémie BMBF/ESF Erwerbstdtige mit niedrigem nach obligatorischer Beratung:  22.923 (ausgegebene

Einkommen

Prédmiengutscheine);
181 (ausgegebene
Spargutscheine)
(2019)

Prdmiengutschein: Forderung
von 50 % der Veranstaltungs-
kosten einer Weiterbildung, bis
zu max. 500 €; Einkommens-
grenzen; Spargutschein: nutzbar
fir Zugriff auf angespartes
Guthaben im Rahmen des
Vermdgenshildungsgesetzes

Quellen: Zomer/Butz 2020; Auskunft der Programmstelle Bildungspramie am Bundesinstitut fiir Berufsbildung (BIBB); Schneider 2020;
https://www.aufstiegs-bafoeg.de/; Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (2020)
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Klassische Forderinstrumente in diesem Sinne sind Stipendien, die bundesweite Bildungs-
pramie und die entsprechenden Landesgutscheinprogramme, die zunichst beschrieben
werden. Spezifische Rahmenbedingungen gelten fur die Finanzierung von Mafinahmen der
beruflichen Weiterbildung im Rahmen der aktiven Arbeitsforderung und die Integrations-
kurse (= Kapitel 1, - Kapitel D.4 und D.5), die grundsatzlich ebenfalls einer nachfrage-
orientierten Logik folgen.

Das Aufstiegsfortbildungsforderungsgesetz AFBG (,,Meister-BAf6G*) begriindet einen
Rechtsanspruch auf Forderung von beruflichen Fortbildungen zu einem anerkannten be-
ruflichen Fortbildungsabschluss (z. B. Meister) (fiir nihere Erlduterungen Dobischat et al.,
2019, 64-69). Die Zahl der bewilligten Forderungen im Jahr 2018 betrug 167.094, da-
von bezog sich etwa je die Halfte auf Teilzeit- bzw. VollzeitmafSnahmen (Schneider, 2020,
S. 345). Stipendien sind weitere Forderinstrumente fir Weiterbildung, die vom BMBF zur
Verfugung gestellt werden. Das Weiterbildungsstipendium richtet sich an beruflich Quali-
fizierte unter 25 Jahren, die besondere Leistungen beim Berufsabschluss erzielt haben, und
kann zusitzlich zu einem Eigenanteil von 10 %, fur forderfihige Weiterbildungen (z. B.
Aufstiegsfortbildung, berufsbegleitende Studienginge) eingesetzt werden (Hochstbetrag der
Forderung derzeit: 7.200 €). Seit 2008 gibt es noch die Moglichkeit eines Aufstiegsstipen-
diums fir besonders leistungsfihige Personen mit abgeschlossener Berufsbildung und Be-
rufserfahrung zur Aufnahme eines Erststudiums (Cordes & Dohmen, 2019, S. 19-20).
Im Jahr 2019 wurden insgesamt 6.226 Personen in das Programm Weiterbildungsstipen-
dium aufgenommen, davon mehr als die Halfte aus dem Ausbildungsbereich Industrie und
Handel; in das Programm Aufstiegsstipendium wurden 1.008 Personen neu aufgenommen
(Bundesministerium fiir Bildung und Forschung, 2020) (fiir Grafiken und detaillierte Be-
schreibungen der Inanspruchnahme dieser Forderinstrumente, siche Bundesministerium fir
Bildung und Forschung, 2020; Schneider, 2020).

Die Bildungspramie, ein allgemeines Forderinstrument des BMBE, richtet sich vor allem
auf die Forderung der Teilnahme an non-formalen Weiterbildungsveranstaltungen tiber einen
Pramiengutschein. Diesen konnen Erwerbstitige erhalten, die mindestens 15 Stunden pro Wo-
che arbeiten und deren Jahreseinkommen 20.000 Euro (40.000 Euro bei gemeinsam veranlag-
ten Paaren) nicht tibersteigt. Bis Ende 2019 wurden rund 365.000 Pramiengutscheine ausge-
geben, von denen knapp 75 % eingelost wurden.’ Die dritte Forderphase lief von Juli 2014 bis
zum 31.12.2020 und wurde wegen der Corona-Pandemie um ein Jahr verlangert.' Dartiber
hinaus existiert tiber den sogenannte Spargutschein die Moglichkeit, ein mit Hilfe der Ar-
beitnehmer-Sparzulage angespartes Guthaben vorzeitig zu entnehmen, ohne dabei die Arbeit-
nehmer-Sparzulage zu verlieren. Diese werden jedoch deutlich seltener in Anspruch genom-
men als die Pramiengutscheine, bis Ende 2019 wurden rund 28.900 Gutscheine ausgegeben
(Zorner & Butz, 2020, S. 357). Bezogen auf die Berufsgruppen haben Teilnehmende aus der
Branche des Gesundheits-, Veterinar- und Sozialwesens den hochsten Anteil mit 44 % in der

°Da die Detailbestimmungen seit der Einfithrung der Bildungsprimie Ende 2008 mehrfach geindert wurden, zuletzt
2017 (fiir einen Uberblick, Cordes & Dohmen, 2019, S. 18), verinderte sich auch die Zahl der ausgegebenen Gut-
scheine.

Yhttps://www.bildungspraemie.info/de/corona.php
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dritten Forderphase (insgesamt zu 77 % Frauen). Hier wird ein Zusammenhang mit einem
hohen Weiterbildungsdruck, geringer Beteiligung der Arbeitgeber und geringen Einkommen
der Beschaftigten gesehen (Kapplinger, 2013; Zorner & Butz, 2020, S. 359-360).

Die vom BMBF in Auftrag gegebene Evaluation der Bildungspramie ergab, dass die Bil-
dungspriamie dazu beitrigt, finanzielle Weiterbildungsbarrieren zu reduzieren, indem teurere
Weiterbildungen gewihlt werden oder der Besuch der Weiterbildung zeitlich vorgezogen wird.
Allerdings erreicht sie eher weiterbildungsaffine Personen und besser ausgebildete Personen,
die auch ohne Forderung bereits haufiger an Weiterbildung teilgenommen haben. Die Bera-
tung und die Antragstellung wurden von den Teilnehmenden zumeist als positiv erlebt, wih-
rend es auf Seiten der Anbieter, v. a. bei kleineren Weiterbildungstragern, Akzeptanzprobleme
und Schwierigkeiten bei der Umsetzung gab (Bauer et al., 2019, S. 19).

Auch auf Landesebene existieren, oft unter der Bezeichnung ,,Bildungsscheck, indivi-
duelle Forderinstrumente fiir die Weiterbildungsteilnahme, die sich an Privatpersonen richten.
Diese Instrumente gibt es aktuell in zehn Bundeslindern: Brandenburg, Bremen, Hamburg,
Hessen, Nordrhein-Westfalen, Rheinland-Pfalz, Sachsen, Sachsen-Anhalt, Schleswig-Holstein
und Thiiringen (— Tabelle C.2). In Sachsen und Nordrhein-Westfalen haben diese Forder-
instrumente eine zusitzliche Komponente fiir den betrieblichen Zugang zu Weiterbildung,
in Mecklenburg-Vorpommern und dem Saarland ist nur ein betrieblicher Zugang moglich.
Baden-Wiirttemberg, Bayern, Berlin und Niedersachsen bieten derzeit keine allgemeinen in-
dividuellen Forderinstrumente an, wohl aber konnen dort angebotsorientierte Forderungen
existieren (Cordes & Dohmen, 2019, S. 21). Die Bildungsscheckprogramme unterliegen im
Detail unterschiedlichen Fordermodalitaten, richten sich an unterschiedliche Zielgruppen,
und verfolgen unterschiedliche bildungspolitische Ziele. Zudem unterliegen die Programme
auch relativ hiaufigen Uberarbeitungen der Richtlinien. Daher sind die Gutscheinprogramme
auf Landesebene nicht unmittelbar in ihren Férderzahlen und auch nicht in ihrer Wirksam-
keit vergleichbar. Cordes und Dohmen (2019, S. 22) bieten eine tabellarische Ubersicht iiber
Forderzahlen in Programmen fur Privatpersonen in acht Landern, fiir die Daten vorliegen.
Die Groflenordnung der insgesamt geforderten Personen lag 2017 bei etwa 9.300 Personen,
rund die Halfte davon in NRW. In den zuriickliegenden Jahren waren die Forderzahlen — mit
Schwankungen - teils deutlich hoher (Maximum seit 2010: 34.100 im Jahr 2014, davon
25.600 in NRW) (Cordes & Dohmen, 2019, S. 22-23).

Die Forderung von MafSnahmen beruflicher Weiterbildung fiir arbeitslose oder von Ar-
beitslosigkeit bedrohte Personen im Rahmen von SGB II, III oder IX erfolgt in der Regel (seit
2003) durch die Ausgabe eines Bildungsgutscheins. Dieser wird von verschiedenen Instituti-
onen, wie zum Beispiel den Arbeitsagenturen, Job-Centern oder der deutschen Rentenversi-
cherung ausgestellt, nachdem eine Beratung stattgefunden hat, in der die Notwendigkeit der
Forderung festgestellt wurde. Dieser Bildungsgutschein berechtigt dazu, die genehmigte Bil-
dungsmafinahme bei einem anerkannten Trager eigener Wahl, der solche anerkannten Bil-
dungsmafinahmen durchfiihrt, zu absolvieren. Die Zulassung von Trager und Mafsnahmen
erfolgt nach der Akkreditierungs- und Zulassungsverordnung Arbeitsférderung (AZAV).

Grundsitzlich orientiert sich auch die Finanzierung der Integrationskurse durch das Bun-
desamt fur Migration und Fliichtlinge an einer nachfrageorientierten Logik, mit dem Ziel, die
Kurse wirtschaftlich und bedarfsorientiert durchzufithren (Deutscher Bundestag, 2019, S. 31).
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Allerdings wird hier eine Forderung an die Trager der Integrationskurse gezahlt, die sogenannte
Kostenpauschale pro Teilnehmenden und Unterrichtsstunde (die Betrige variieren nach Kursart
und Teilnehmerzahl; der Standardsatz fur die Kostenerstattung im Jahr 2019 betragt 3,90 € pro
Unterrichtsstunde und Teilnehmenden). Zusatzlich ist eine Kostenerstattung fiir Einstufungs-
test und Abschlussprifung, sowie bei Bedarf fiir Kinderbetreuung von nicht schulpflichtigen
Kindern, vorgesehen. Gleichzeitig wird von den Teilnehmenden ein Kostenbeitrag von 1,95 €
erhoben, von dem unter bestimmten Voraussetzungen eine Befreiung moglich ist (Hartefall,
ALG-1I-Bezug) (Bundesamt fiir Migration und Fliichtlinge, 2019). Die Teilnehmenden konnen
zusitzlich einen Fahrtkostenzuschuss beantragen (Klinger, Mikschl & Janssen, 2019, S. 2).

Weitere Daten und Forschungsbefunde zur Forderung im Rahmen von SGB IT und 11T so-
wie zu Integrationskursen sind in = Kapitel D.4 und D.5 zu finden.

Generell erreicht die individuelle Weiterbildungsforderung in allen ihren genannten Facet-
ten (Arbeitsforderung, BAfoG, AFBG, Stipendien, Bildungsprimie und Linderprogramme)
nur einen Bruchteil der potenziell Teilnehmenden. Die Zahl der Forderfille aller Forderungs-
arten betrug im Jahr 2017 1,8 Fille pro 100 Erwerbspersonen, wobei hier noch mégliche
Doppelzdhlungen von Personen durch Inanspruchnahme mehrerer Forderinstrumente in
Rechnung zu stellen sind (Cordes & Dohmen, 2019, S. 25). Es bestehen hier regionale Unter-
schiede in der Verteilung der Instrumente zwischen den Landern, wobei die hochsten Forder-
reichweiten insgesamt in Berlin, Bremen und Mecklenburg-Vorpommern erreicht werden, die
geringsten in Baden-Wirttemberg und Hessen, moglicherweise auch zusammenhiangend mit
der regionalen Arbeitsmarktsituation!' (Cordes & Dohmen, 2019, S. 32).

2.3 Angebotsforderung

Angebotsforderung findet vor allem im Rahmen von politischen Initiativen und Programmen
auf Ebene von Europdischer Union, Bund und Lindern statt, die auf bildungspolitisch als
relevant eingeschitzte Problemstellungen reagieren.

Ein aktuelles Beispiel ist die ,,AlphaDekade* (— Kapitel 2), in deren Rahmen Weiterbil-
dungstriager Projektmittel fiir spezifische Angebote fur Analphabetinnen und Analphabe-
ten beantragen konnen. Im Rahmen des WeGebAU-Programms oder der berufsbezogenen
Sprachforderung wurden zunichst EU-Mittel aus dem Europdischen Sozialfonds eingesetzt,
bevor diese Programme in eine Regelfinanzierung auf Bundesebene tiberfuhrt wurden.'?

Im Rahmen der aktiven Arbeitsforderung (SGB-MafSnahmen) kénnen durch die Bundes-
agentur fur Arbeit oder die Jobcenter bzw. zugelassenen kommunalen Triger MafSnahmen
beruflichen Weiterbildung, TrainingsmafSnahmen etc. bei Weiterbildungstragern finanziert
werden, denen dann Teilnehmende zugewiesen werden, falls eine Finanzierung und Organisa-
tion iiber das Gutscheinmodell nicht méglich ist (,, VergabemafSnahmen).

"Die Bildungsschecks der Lander tragen vergleichsweise wenig zur Variation bei, denn dort, wo sie bestehen, ist ihr
Anteil an den Forderfillen gering (z. B. entfielen 2016 in NRW auf 100 Erwerbspersonen 0,06 Forderfille im Bildungs-
scheck bei 1,80 Forderfillen auf 100 Erwerbspersonen insgesamt Cordes und Dohmen 2019, S. 32, Tabelle 10.

2Im Falle von WeGebAU: Qualifizierungschancengesetz und Gesetz zur Forderung der Weiterbildung im Strukturwan-
del, bei der berufsbezogenen Sprachférderung: DeuF6V-Verordnung.
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Aufler den strukturellen und den auf Landesebene durchgefiihrten allgemeinen Finanzierungs-
moglichkeiten existieren punktuell viele Fordermoglichkeiten, die von den zustindigen Mi-
nisterien fiir bestimmte Berufsgruppen und Ziele angeboten werden und ggf. Elemente der
verschiedenen Finanzierungsmodalitit vermischen (Cordes & Yelubayeva, 2020, S. 23; Dobi-
schat et al., 2019, S. 14).

Arbeitnehmende, die finanzielle Eigenbeitrage fur ihre Weiterbildungsaktivititen leisten,
konnen Weiterbildungskosten entweder als Werbungskosten oder als Sonderausgaben von der
Steuer absetzen. Der Refinanzierungsbeitrag des Staates wird dabei umso hoher, je hoher das
zu versteuernde Einkommen ist und kann nur schwer geschitzt werden (siehe fiir Ergebnisse
— Tabelle C.3).

Weif schatzt, dass die entgangenen Steuern die programmbezogenen staatlichen Ausga-
ben bei Weitem iibersteigen (Weifs, 2018, S. 574-575). In der Folge sind die finanziellen An-
reize, sich weiterzubilden, fur Gutverdienende starker. Auch Betriebe konnen Ausgaben fur
Weiterbildung steuerlich geltend machen, was laut Weif§ (Weif, 2018, S. 575) noch hohere
staatliche Ausfille von Steuern als bei den Individuen zur Folge hat.

3 Aktuelle Initiativen und Programme

In Reaktion auf aktuelle gesellschaftspolitische Herausforderungen oder mit Blick auf
bestimmte Zielgruppen, denen ein besonderer Weiterbildungsbedarf zugeschrieben wird,
werden von Bund und Lindern, hiufig in Kooperation mit Partnern aus Wirtschaft, Ge-
sellschaft und Kommunen, Programme zu verschiedenen Themenstellungen aufgelegt. Mit
solchen Programmen sind, wenn sie sich auf Bildungsthemen und Erwachsene beziehen,
hidufig auch Fordermittel fur Projekte im Weiterbildungsbereich verkniipft, die von Pro-
jektpartnern, Verbanden und Weiterbildungsanbietern beantragt werden konnen. Neben
nationalen Programmen und Programmen auf Ebene der Lander ist auch die Européische
Union hier aktiv.

Die bildungspolitische Zusammenarbeit innerhalb der EU folgt regelmifSigen Zyklen im
Rahmen von Arbeitsprogrammen. Aktuell ist fiir die allgemeine und berufliche Bildung der
strategische Rahmen ,,ET 2020 in Kraft, der vier strategische Ziele formuliert:

1. Verwirklichung des lebenslangen Lernens und Mobilitit,

2. Verbesserung von Qualitit und Effizienz der allgemeinen und beruflichen Bildung,

3. Forderung der Gerechtigkeit, des sozialen Zusammenhalts und des aktiven Biirgersinns,

4. die Forderung von Innovation und Kreativitdt einschliefflich des unternehmerischen
Denkens.

Eine Nachfolgestrategie liegt noch nicht vor (Lattke, 2020, S. 35).

Der Europaische Sozialfonds (ESF) ist ein Instrument der europaischen Arbeitsmarktpoli-
tik, das im Rahmen von zuletzt siebenjihrigen Forderperioden Mittel zur Verbesserung der
Beschiftigungsfihigkeit in den Mitgliedsstaaten bereitstellt (Bundesministerium fiir Arbeit
und Soziales BMAS, 2018). Die Forderperiode 2014 bis 2020 hat zum Ziel, die Sicherung
des Fachkriftebedarfs zu fordern und Armut in den Mitgliedsstaaten zu bekampfen. Die
wichtigsten Zielgruppen sind junge Menschen ohne Schul- oder Berufsabschluss, Langzeit-
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arbeitslose, Frauen, Geringqualifizierte und Geringverdienende sowie Personen mit Migra-
tionshintergrund.'? Die Mitgliedsstaaten planen ihre Umsetzung in sogenannten operationel-
len Programmen, wobei die finanzielle Ausstattung sich nach der wirtschaftlichen Stirke der
Regionen im Land richtet. In Deutschland wird ein Teil der Mittel vom Bund, der andere Teil
von den Bundeslindern verwaltet.!* Bund und Lander legen schreiben einzelne Programme
zur Forderung spezifischer Ziele aus, die von Tragern und Kooperationspartnern umgesetzt
werden; diese Programme sind sehr vielfiltig und enthalten oftmals auch einen Bezug zur
Weiterbildung.'’

Wie fiir das Vorgangerprogramm ,,Education & Training 2010“, wurden indikatorenba-

sierte Zielgroflen, sogenannte Benchmarks definiert, deren Fortschritt fiir alle Mitgliedsstaa-
ten regelmafSig veroffentlich wird (= Kapitel 1 und —> Kapitel A). Des Weiteren gibt es die
europdische Agenda fir die Erwachsenenbildung von 2011 und die Agenda fiir neue Kom-
petenzen von 2016, in deren Rahmen der Begriff ,,Weiterbildungspfade“ eingefiihrt wurde.
Weitere relevante Prozesse, in deren Rahmen Kooperation innerhalb der Europdischen Union
organisiert wird und die Weiterbildung betreffen, sind der ,,Kopenhagen-Prozess“ und der
»Bologna-Prozess“ zur Zusammenarbeit in der beruflichen bzw. der Hochschulbildung
(Lattke, 2020, S. 35-47).
Im Folgenden werden wichtige Initiativen mit Relevanz fir die Weiterbildung auf Bundes-
ebene genannt und teilweise kurz beschrieben, die zum Zeitpunkt des Abschlusses der Recher-
che (Mai 2020) in Kraft waren. Viele dieser Initiativen und Programme haben einen Bezug
zu Strategien oder Programmen auf europdischer Ebene und werden teilweise dariiber (mit-)
finanziert. In den Landern gibt es dariiber hinaus vielfaltige eigene Programme, deren Darstel-
lung den Rahmen dieses Kapitels sprengen wiirde.

Forder- und Hilfsprogramme im Zusammenhang mit der Corona-Pandemie, die ab Marz
2020 aufgelegt wurden, werden nicht hier, sondern im —> Kapitel H dargestellt. Spezifische
Initiativen auf Ebene des Bundes und der Lander, die sich auf Transparenz des Weiterbildungs-
angebots und Weiterbildungsberatung beziehen, werden im — Kapitel 4 dargestellt.

AlphaDekade

Die ,,AlphaDekade“ (Nationale Dekade fiir Alphabetisierung und Grundbildung)'¢ ist eine
Initiative von Bund, Liandern und Partnern, welche im Zeitraum von 2016 bis 2026 die Lese-
und Schreibfahigkeiten Erwachsener in Deutschland deutlich verbessern soll. Hintergrund

des Projektes sind Befunde der Bildungsforschung aus dem internationalen Programm PIAAC
(Rammstedt, 2013) und den deutschen LEO-Studien (Grotluschen & Buddeberg, 2020), die

Bhttps://www.esf.de/portal/DE/ESF-2014-2020/Foerderschwerpunkte/inhalt.html
#https://www.esf.de/portal/DE/ESF-2014-2020/Operationelles % 20Programm/inhalt.html

15Siehe https://www.esf.de/portal/DE/ESF-2014-2020/F % C3 %Bé6rderprogramme/inhalt.html

Ein Beispiel fiir ein solches Bundesprogramm war die berufsbezogene Sprachférderung fiir Menschen mit Migrations-
hintergrund (ESF-BAMEF), die mittlerweile in eine reguldre Forderung tibergegangen ist (— Kapitel D, I-Kurse). Ein Bei-
spiel auf Landesebene ist die Beratung im Rahmen des Bildungsscheckprogramms in NRW, die tiber den ESF gefordert
wird (https://www.mags.nrw/europaeischer-sozialfonds).

6https://www.alphadekade.de


https://www.esf.de/portal/DE/ESF-2014-2020/Foerderschwerpunkte/inhalt.html
https://www.esf.de/portal/DE/ESF-2014-2020/Operationelles%20Programm/inhalt.html
https://www.esf.de/portal/DE/ESF-2014-2020/F%C3%B6rderprogramme/inhalt.html
https://www.mags.nrw/europaeischer-sozialfonds
https://www.alphadekade.de

54 Rahmenbedingungen und Unterstiitzungsstrukturen fir Weiterbildung

die Verbreitung des funktionalen Analphabetismus in der deutschen Bevolkerung aufzeigten.!”

Die Projekte werden durch das BMBF gefordert, Partner sind u.a. Stiftungen, Krankenkas-
sen, Verbande aus Wirtschaft und Bildung, der Deutsche Stiadte- und Gemeindebund und die
Kirchen. Ziel ist es, den funktionalen Analphabetismus in der Bevolkerung zu verringern und
mehr Menschen mit Grundbildungsangeboten zu erreichen. Zu den Schwerpunkten der De-
kade gehoren Offentlichkeitsarbeit, Forschung, Orientierung der Lernangebote an der Lebens-
welt, Professionalisierung des Lehrpersonals und der Aufbau von Unterstiitzungsangeboten.!®

Nationale Weiterbildungsstrategie

Die ,,Nationale Weiterbildungsstrategie“ (Bundesministerium fur Arbeit und Soziales (BMAS)
und Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF), 2019) aus dem Jahr 2019 steht
unter gemeinsamer Federfuhrung des BMBF und des BMAS und wurde gemeinsam mit den
Landern, Verbinden der Arbeitgeber und Arbeitnehmer sowie der Bundesagentur fiir Arbeit
entwickelt. Der Schwerpunkt liegt hier auf der beruflichen Weiterbildung als Antwort auf den
digitalen Strukturwandel der Wirtschaft. Ansatzpunkte fiir geplante Aktivititen sind u. a. Trans-
parenz von Angeboten und Beratung, SchliefSung von Forderliicken, Qualitat von Weiterbil-
dungsangeboten, Professionalisierung der Lehrenden, Flexibilisierung von Bildungswegen und
die Verbesserung der Steuerungs- und Planungsmoglichkeiten durch eine integrierte Berufsbil-
dungsberichterstattung.

Aufstieg durch Bildung: Offene Hochschulen

Mit Mitteln aus dem Bund-Linder-Wettbewerb ,,Aufstieg durch Bildung: offene Hochschu-
len“ wurden von 2011 bis 2020 Hochschulen gefordert, die mit besonderen Konzepten an
der Durchlissigkeit der Bildungswege zwischen beruflicher und akademischer Bildung oder an
der Entwicklung von berufsbegleitenden Studiengidngen und Zertifikatsangeboten arbeiteten,
um so die wissenschaftliche Weiterbildung fiir breitere Zielgruppen als bisher zuginglich zu
machen und einen Beitrag zur Fachkriftesicherung zu leisten."”

Digitalstrategie
Auch die ,,Digitalstrategie®, die sich auf alle Bildungsbereiche bezieht, enthilt vielfaltige Ver-
weise auf die Weiterbildung (Bundesministerium fiir Bildung und Forschung, 2019).

Nationaler Aktionsplan 2.0

Im ,,Nationalen Aktionsplan 2.0 der Bundesregierung zur UN-Behindertenrechtskonvention®
zur Umsetzung des Ubereinkommens der Vereinten Nationen iiber die Rechte von Menschen
mit Behinderung wird das Ziel formuliert, inklusive Bildung auch in der Weiterbildung zu
fordern (Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales, 2016).

7Laut den Ergebnissen der LEO-Studie 2018 schreiben und lesen 12,1 % der deutsch sprechenden Bevolkerung zwi-
schen 18 und 64 Jahre auf einem niedrigen Kompetenzniveau (Alpha-Levels 1 bis 3) (Grotliischen et al., 2019, S. 5).
Bhttps://www.alphadekade.de/de/ziele-1698.html
Yhttps://www.wettbewerb-offene-hochschulen-bmbf.de/bund-laender-wettbewerb-aufstieg-durch-bildung-offene-
hochschulen
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4 Informations- und Beratungsmaoglichkeiten
fiir Weiterbildungsinteressierte

Angesichts der in den vorherigen Teilkapiteln beschriebenen Vielfalt der moglichen Zugangs-
wege zu und Fordermoglichkeiten von individueller Weiterbildung stellt sich die Frage, ob
und wie sich Weiterbildungsinteressierte dariiber einen Uberblick verschaffen und sich iiber
die fiir sie infrage kommenden Angebote und Finanzierungswege informieren konnen. Denn
auch die Anbieterlandschaft und deren Angebot ist sehr heterogen und kann fir Individuen
eine Herausforderung darstellen (— Kapitel D).

Nach Ergebnissen des AES 2018 haben rund zwei Drittel (67 %) der Personen zwischen
18 und 64 Jahren den Eindruck, einen guten Uberblick iiber eigene Weiterbildungsmoglich-
keiten zu haben. 27 % der Befragten gaben an, in den vorhergehenden 12 Monaten nach In-
formationen gesucht zu haben. Allerdings berichteten nur 23 % der Suchenden, die passende
Information auch gefunden zu haben. 24 % der Befragten wiinschten sich mehr Information
und Beratung (Bilger & Straufs, 2019, S. 68-70).

Diese Daten geben Hinweise darauf, dass die Transparenz der Angebote und die Bera-
tungsinfrastruktur noch ausbaufihig sind. Die ,Nationale Weiterbildungsstrategie“ formu-
liert entsprechend ,,Die Transparenz von Weiterbildungsmoglichkeiten und -angeboten unter-
stiitzen“ als erstes Handlungsziel und nennt vor allem verschiedene Prozesse der Biindelung
von digitalen Informationsportalen und eine Abstimmung der Beratungsprozesse zwischen
Bund und Lindern als Handlungswege (Bundesministerium firr Arbeit und Soziales und Bun-
desministerium fur Bildung und Forschung, 2019, S. 7-8). In den Strategiepapieren der Eu-
ropaischen Union ist die wichtige Rolle von Beratung ebenfalls verankert, auch im Zusam-
menhang mit der Anerkennung von informell erworbenen Kompetenzen (z. B. Amtsblatt der
europdischen Union, 2011, S. 3).

In diesem Kapitel wird auf Basis einer eigenen, im ersten Halbjahr 2020 durchgefiihrten
Recherche dargestellt, welche offentlich zugianglichen Moglichkeiten es fur Weiterbildungs-
interessierte gibt, um sich iiber das in ihrer Region zugingliche Weiterbildungsangebot und
in ihrem Bundesland bzw. ihren Voraussetzungen entsprechende Fordermoglichkeiten zu in-
formieren. Hier spielen Weiterbildungsdatenbanken eine besondere Rolle. Des Weiteren wer-
den Beratungsprogramme und -strukturen auf Ebene des Bundes und der Lander dargestell,
die mit offentlichen Mitteln gefordert werden und/oder im Kontext von individuellen Forder-

moglichkeiten stehen.

4.1 Datenbanken

Offentlich im Internet zugingliche Weiterbildungsdatenbanken bieten eine Moglichkeit fiir
Weiterbildungsinteressierte, anbietertibergreifend Bildungsangebote zu recherchieren und
dabei nach verschiedenen Suchkriterien zu filtern. Die Datenbanken unterscheiden sich nach
ihrer regionalen Abdeckung, nach Themenschwerpunkten, Filtermoglichkeiten, Fachspezifi-
tat und Fokussierung auf eine bestimmte Angebotsart (z. B. Bildungsurlaub, Fernunterricht)
oder allgemeine Ausrichtung (Bellmann & Dummert, 2016, S. 6). Eine spezielle Datenbank
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insbesondere fiir die Suche nach Angeboten im Rahmen der Arbeitsférderung ist die Daten-
bank der Bundesagentur fiir Arbeit KURSNET. 2°

Der deutsche Bildungsserver fihrt auf der Seite des InfoWebs Weiterbildung (IWWB) ein
Datenbankverzeichnis mit insgesamt 180 gelisteten und verlinkten Datenbanken, die nach
verschiedenen Kriterien gegliedert sind.?! Neben 98 Datenbanken ohne Themenschwerpunkt,
die nach bundesweit, landesweit und regional differenziert sind (- Tabelle C.5), werden hier
59 themenspezifische und 23 zielgruppenspezifische Datenbanken aufgefiihrt, wobei die Tren-
nung zwischen Thema und Zielgruppe, insbesondere bei branchen- und berufsspezifischen
Datenbanken, nicht durchgiangig trennscharf ist. Die weitere Recherche stiitzt sich auf die im
IWWB verfiigbaren Datenbankbeschreibungen und die eigene Sichtung der jeweiligen Platt-
form.

Von den 43 auf der Liste unter der Rubrik ,,bundesweit, keine Themenschwerpunkte*
genannten Datenbanken sind sechs aus 6ffentlichen Mitteln und 23 aus privaten Mitteln
finanziert und/oder kommerziell betrieben. Insgesamt 13 Datenbanken werden tiber An-
bietergebiihren finanziert. Eine Datenbank ist als privat-kommerziell mit Vermittlungs-
provision gekennzeichnet. Sieben der privat finanzierten Datenbanken stellen aufSer in
Deutschland stattfindenden Angeboten auch solche aus dem deutschsprachigen Ausland
dar.

Unter den unter der Rubrik ,,bundesweit, keine Themenschwerpunkte® gelisteten Daten-
banken sind insgesamt 13 auf Fernstudium, Fernunterricht, E-Learning oder Online-Learning
spezialisiert. Insgesamt sieben der bundesweiten Datenbanken haben eher den Charakter ei-
nes Infoportals, auf dem generell tiber Abschliisse, Fordermoglichkeiten und andere Rahmen-
bedingungen fur Weiterbildung informiert wird, teilweise mit integrierter Suchfunktion nach
Weiterbildungsangeboten. Die tibrigen Datenbanken bieten teils sehr differenzierte Suchfunk-
tionen an, zu denen in der Regel mindestens eine freie Stichwortsuche und eine Filtermoglich-
keit nach Ort, Umkreis oder PLZ gehoren, hdufig auch die Moglichkeit, Zeitraume einzugren-
zen (eigene Recherchen auf Grundlage des IWWB).

Die landesweiten und regionalen Datenbanken ohne Themenschwerpunkt sind fast aus-
schliefSlich offentlich gefordert: Eine der 20 auf IWWB gelisteten landesweiten Datenbanken
ohne Themenschwerpunkt bezieht sich auf alle neuen Bundesldnder und Berlin und wird aus
privaten Mitteln iiber Anbietergebiihren finanziert. Darunter sind auch einzelne Datenbanken
fur spezielle Angebotssegmente, z.B. eine Datenbank fir Angebote, die mit dem hessischen
Qualifizierungsscheck genutzt werden konnen oder die Datenbank der niedersichsischen
Heimvolkshochschulen. Auch bei den regionalen Datenbanken ist die grofSe Mehrheit aus
offentlichen Mitteln finanziert; von den vorgefundenen 35 Datenbanken wurden vier aus pri-
vaten Mitteln finanziert. Die meisten regionalen Portale finden sich in den Fliachenlindern
Bayern (10), Nordrhein-Westfalen (10) und Schleswig-Holstein (11).

Dhttps://kursnet-finden.arbeitsagentur.de/kurs/ (Stand 25.03.2021)
2https://www.iwwb.de/weiterbildung.html?seite=12 (Stand 23.06.2020)
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Tabelle C.5
Weiterbildungsdatenbanken ohne Themenschwerpunkt nach Reichweite und Finanzierung? in Anlehnung an
www.iwwb.de

Davon spezifisch

Insgesamt fiir Fernunterricht/-studium/ Davon éffentlich finanziert
E-Learning
Bundesweit 43 13 6
Landesweit 20 / 19
Regional 35 / 31
Insgesamt 98 13 56

Quelle: eigene Recherchen auf Grundlage von www.iwwb.de; Stand: 23.06.2020

Des Weiteren listet IWWB noch Datenbanken fiir spezielle Angebotssegmente bzw. Zielgrup-
pen, darunter neun Datenbanken fiir Angebote des Bildungsurlaubs, drei zum Thema IT und
Medien, 18 Datenbanken der Lehrerfortbildung und 29 spezifische Datenbanken unter der
Rubrik ,,sonstige Themenschwerpunkte“.??

Die Verteilung der Reichweiten, dargestellten Angebotsformen und Finanzierungsmodi
in den Datenbanken spiegelt die Anbieter- und Angebotsstrukturen wider, wie sie auch dem
Modell der Reproduktionskontexte (= Kapitel A, D) und den unterschiedlichen rechtlichen
Rahmen- und Finanzierungsbedingungen in verschiedenen Teilbereichen der Weiterbildung
entsprechen (= Kapitel 1, - Kapitel 2).

In der Regel gibt es fur Angebote mit 6ffentlicher Forderung in der Regel auch eine 6f-
fentlich geforderte Datenbank zur Suche nach diesen Angeboten; prominentestes Beispiel ist
hier die Datenbank KURSNET der Bundesagentur fiir Arbeit. Offentliche Férderung wird
zudem hiufig fiir die Verbesserung der Transparenz auf regionaler und lokaler Ebene ein-
gesetzt. Teurere, linger dauernde Weiterbildungen, z. B. weiterbildende Studienginge und
Fernstudienginge, die zu anerkannten Abschlissen fithren und meist primar privat finan-
ziert werden, werden auch in privat finanzierten Datenbanken dargestellt, vermutlich weil
hier Markmechanismen vorrangig sind. Dasselbe scheint auf Angebote aus dem deutsch-
sprachigen Ausland zuzutreffen.

Das IWWB bietet selbst eine so genannte Metasuchmaschine an, mit deren Suchmaske die
Weiterbildungsangebote aus insgesamt 83 live vernetzten Datenbanken auffindbar sind.** Zu
diesen gehoren sowohl regionale als auch iiberregionale Datenbanken, privat und o6ffentlich
finanzierte, und Datenbanken fur spezielle Berufsgruppen (z.B. Lehrkrifte im Schuldienst)
oder Angebotsformen (z. B. Fernunterricht). Neben der Suche nach Weiterbildungsangeboten
mit Thema, Ort und Zeitraum konnen hier auch Anbieterlisten fiir bestimmte Arten von Wei-
terbildungsangeboten erzeugt werden. Das Spektrum der hier auffindbaren Angebote wird

22Die Hamburger Datenbank WISY wurde hier als ,,landesweit* eingestulft.
23Stand: 01.07.2020
www.iwwb.de (Stand: 25.03.2021)


http://www.iwwb.de
http://www.iwwb.de
http://www.iwwb.de
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auf der Einstiegsseite beschrieben als ,,allgemeine, politische, wissenschaftliche und berufliche
Fortbildungsangebote und Weiterbildungsangebote aller Angebotsformen*.?’

Der aktuellste Testbericht von Weiterbildungsdatenbanken der Stiftung Warentest aus dem
Jahr 2017%¢ listet 68 Datenbanken auf, die nach den Kriterien ,,Informationen uber die Daten-
bank und tber Weiterbildung* (15 %), ,,Informationen tiber die Bildungsangebote und Bil-
dungsanbieter” (30 %), ,,Suchfunktion®“ (30 %) und ,,Nutzerfreundlichkeit“ (25 %) bewertet
wurden; daneben wurde noch die Anpassung fur mobile Endgerite tiberpriift. Eine mangel-
hafte Bewertung der beiden am starksten gewichteten Kriterien fiihrte zur Abwertung im Ge-
samturteil. Unter den getesteten Datenbanken waren 15 landesspezifische und funf regionale
ohne Schwerpunkte bei Themen oder Zielgruppen sowie 29 bundesweite themenunspezifische.
AufSerdem wurden spezielle Datenbanken zum Bildungsurlaub, Fernunterricht und E-Learning
bewertet (teilweise tiberschneidend mit den regionalen Kriterien). Insgesamt wurde in etwa das
Spektrum an Weiterbildungsdatenbanken in dieser Stichprobe untersucht, die auch I'WWB auf-
listet (sieche oben). Drei Datenbanken erhielten keine Note, von den iibrigen 65 wurden zwei
mit der Gesamtnote ,,sehr gut“ bewertet, 31 mit der Gesamtnote ,,gut“, 23 mit ,,befriedigend“,
vier mit ,ausreichend* und fiinf mit ,,mangelhaft*. Damit waren zum Testzeitpunkt (April bis
Juli 2017) nur knapp die Hailfte der getesteten Datenbanken gut oder sehr gut (Kdpplinger,
2020, S. 17-19). Die Stiftung Warentest empfiehlt in ihrem Fazit Weiterbildungsinteressierten,
eine Datenbank gut auszuwihlen und dabei auf die Angebotsform, Art der Weiterbildung und
insbesondere bei Prasenzangeboten auf das Bundesland zu achten (Stiftung Warentest, 2017,
S. 4). Die BMBF-Forderung fur die Testung von Weiterbildungsdatenbanken ist Ende 2017 aus-
gelaufen, so dass keine aktuelleren Ergebnisse vorliegen.?”

In vielen Bundeslandern ist eine offentlich geforderte, allgemeine Kursdatenbank und
Suchfunktion fiir Weiterbildungsmoglichkeiten in ein unterschiedlich ausfiihrliches landes-
weites Internetportal integriert, das Informationen zu Forder- und Beratungsmoglichkeiten zu
Weiterbildung im Bundesland biindelt. In = Tabelle C.6 werden diese Landerportale und ihre
Funktionen tiberblicksartig dargestellt.

Einige Bundeslinder bieten zudem ein Infotelefon an, bei dem sich Weiterbildungsinte-
ressierte zu Weiterbildungs- und Fordermoglichkeiten informieren konnen. Teilweise war
zum Stand der Recherche im Juli 2020 bereits eine Chatfunktion bzw. die Moglichkeit einer
Online-Beratung integriert. Einige Bundesldnder, z. B. Berlin, Baden-Wiirttemberg, Mecklen-
burg-Vorpommern und Sachsen, boten Informationen in bis zu acht Fremdsprachen an, Bran-
denburg in leichter Sprache. Ebenso gehorte eine Social-Media-Priasenz bei einigen Portalen
zum Angebotsspektrum. Seit Abschluss der Recherche wurden als Reaktion auf die Corona-
Pandemie viele Online-Angebote erweitert, wie es z. B. im Frihjahr 2021 fir Bayern beob-
achtet wurde. Noch ist unklar, inwiefern alle wiahrend der Pandemie entwickelten Angebote

verstetigt werden.

BWeiterbildungssuche — InfoWeb Weiterbildung (IWWB) (https://www.iwwb.de/kurssuche/startseite.html) (06.07.2021)
2https://www.test.de/Weiterbildung-Datenbanken-Test-Weiterbildungsdatenbanken-4271798-4271808/
YPersonliche Mitteilung der Stiftung Warentest, 24.06.2020


https://www.iwwb.de/kurssuche/startseite.html
https://www.iwwb.de/kurssuche/startseite.html
https://www.test.de/Weiterbildung-Datenbanken-Test-Weiterbildungsdatenbanken-4271798-4271808/
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4.2 Beratung

Der Beratung zu Weiterbildungs- und Fordermoglichkeiten kommt je nach Kontext unter-
schiedliche Bedeutung zu. Generell wird sie von verschiedenen Akteuren und in verschiedenen
Strategien als sehr wichtig deklariert (Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales und Bundes-
ministerium fir Bildung und Forschung, 2019; Europaische Kommission, 2020; Kapplinger,
2020).

Eine Vielzahl von 6ffentlichen Initiativen zielte in den vergangenen Jahren darauf, iiber die
gesetzlichen Regelangebote hinausgehende Beratungsangebote zu schaffen, mit dem Neben-
effekt einer zunehmenden ,,Untibersichtlichkeit und Heterogenitit der Beratungslandschaft
und [...] Fragmentierung der Zustindigkeiten* (Schober & Kipplinger, 2017, S. 47). Die
hiufig projektgebundene Finanzierung wird als eine Ursache fiir eine geringe Nachhaltigkeit,
Bekanntheit und unsichere Qualitdt der Beratungsangebote gesehen. Eine systematische Be-
richterstattung iiber Beratungsangebote im Bereich der Weiterbildung und deren Inanspruch-
nahme, die Akteure aus Politik und Praxis auf verschiedenen Ebenen nutzen koénnten, fehlt
bislang (Schober & Kiapplinger, 2017, S. 48).

Daher kann die Beratungslandschaft aktuell nur tiber personenbezogene Daten, nicht
uber Anbieter- oder Angebotsdaten, — Kapitel A, = Kapitel D) beschrieben werden. In die-
sen geben konsistent mehr als die Halfte, zuletzt mehr als zwei Drittel der erwachsenen
erwerbsfihigen Bevolkerung in Befragungen zum Weiterbildungsverhalten an, einen gu-
ten Uberblick iiber infrage kommende Weiterbildungsméoglichkeiten zu haben; der Anteil
betrug 1991 im Berichtssystem Weiterbildung (BSW) 51 % und lag in der letzten Befra-
gung zum AES (= Kapitel G) bei 67 %. Dem gegentiber steht der Befund eines ungedeckten
Bedarfs an Weiterbildungsberatung bei Teilgruppen der Bevolkerung. So konnten 15 %
der 25- bis 64-jahrigen Bevolkerung ihren artikulierten Weiterbildungsbedarf nach eige-
ner Aussage nicht decken; die hochsten Anteile erreichten die Gruppen Auslidnderinnen
und Ausldnder (26 %), Menschen ohne Berufsausbildung (23 %), Arbeitslose (22 %) und
Frauen (16 %) (Kapplinger, 2020, S. 17-19).

Das Qualifizierungschancengesetz (— Kapitel 1) brachte 2019/20 einen Paradigmenwech-
sel in der Beratung zur beruflichen Weiterbildung hervor. Wihrend bislang eine Beratung
der Arbeitsagentur Arbeitslosen und einem eng definierten Kreis von ,,unmittelbar von Ar-
beitslosigkeit bedrohten“ Personen vorbehalten war, wurde mit diesem Gesetz das Recht auf
Weiterbildungsberatung durch die lokalen Agenturen fiir Arbeit fur alle Einzelpersonen (Ar-
beitnehmerinnen und Arbeitnehmer, Berufsriickkehrende und erwerbsfihige Bezieher/innen
von Leistungen der Grundsicherung) etabliert (,,Berufsberatung im Erwerbsleben®). Auch der
Beratungsanspruch fiir Arbeitgeber wurde ausgeweitet, von der bisherigen ,,Arbeitsmarkt-
beratung® hin zur ,,Qualifizierungsberatung®“ (Nakielski, 2019, S. 16). Zum aktuellen Aus-
baustand des Angebots und zur Inanspruchnahme dieser Beratung liegen jedoch noch keine
Daten vor. Die Beratungsstrukturen sind aktuell noch im Aufbau begriffen und werden in den
Jahren 2020 bis 2022 sukzessive mit personellen Ressourcen ausgestattet (Deutscher Bundes-

tag, 2020, S. 8-9).
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5 Fazit

Anders als die nachfolgenden Kapitel, die sich auf Kennzahlen aus statistischen Quellen und
Sekundiranalysen stiitzen, basiert die Beschreibung der Rahmenbedingungen und Unter-
stitzungsstrukturen auf eigenen, in der Regel internetbasierten Recherchen.?® Der Fokus lag
auf der Beschreibung bundesweiter Regelungen und der Unterschiedlichkeit von Regelun-
gen und Rahmenbedingungen in den einzelnen Bundeslindern. Der grofse Bedarf an mehr
Transparenz, an Vereinheitlichung von Informationsgrundlagen und an Systematisierung von
Informationen sowohl fiir individuelle Weiterbildungsinteressierte als auch fiir Betriebe und
steuernde Akteure auf den verschiedenen Ebenen des Mehrebenensystems wird u. a. mit der
»Nationalen Weiterbildungsstrategie“ (Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales und Bun-
desministerium fiir Bildung und Forschung, 2019) adressiert.

Obwohl die Recherchen sorgfiltig durchgefiihrt wurden, konnen aufgrund der Linge
des Recherchezeitraums und der Schnelllebigkeit des Internets einzelne Liicken nicht aus-
geschlossen werden. Zeitlich stellt dieses Kapitel eine Momentaufnahme der Situation zu
Beginn des Jahres 2020 auf Basis von Informationssuche bis zur Jahresmitte 2020 dar;
der Referenzzeitraum fiir die Informationen wurde bewusst auf die Zeit vor Ausbruch der
Covid-19-Pandemie begrenzt. Die Pandemie hat, wie in — Kapitel H gezeigt wird, wie ein
Katalysator Prozesse der Digitalisierung in der Weiterbildung und auch in der Arbeitswelt
beschleunigt; entsprechend entstanden auch neue Initiativen zur Digitalisierung und auch
Information und Beratung verlagerte sich mehr in online basierte Strukturen. Insofern sich
diese verstetigen, sind in den nichsten Jahren zumindest in Bezug auf die Transparenz und
bundesweite Verfiigbarkeit von Informationen und Angeboten Fortschritte zu erwarten. Die
vielfaltigen Regelungsmechanismen auf den verschiedenen Ebenen und in den verschiedenen
Kontexten, in denen Weiterbildung steht, sind durch den legislativen Prozess (im Foderalis-
mus) relativ trage, wobei in Bezug auf die berufliche Weiterbildung aufgrund ihrer Bedeutung
fir den Arbeitsmarkt eine vergleichsweise hohere Entwicklungsdynamik anzunehmen ist als
in anderen Teilbereichen der Weiterbildung.
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D Anbieter und Angebot in der Weiterbildung

Elisabeth Reichart, Jobhannes Christ, Elisabeth Denzl

Einleitung

Weiterbildung in ihren verschiedenen Formen und Formaten (— Kapitel A) wird von vielen
verschiedenen Organisationen und in sehr unterschiedlichen Settings angeboten und durch-
gefithrt. Das Spektrum der Anbieter von Weiterbildung ist grof$: Es reicht von Hochschulen,
Industrie- und Handelskammern, Volkshochschulen und konfessionellen Anbietern iiber in-
nerbetriebliche Weiterbildungsabteilungen bis hin zu freiberuflich arbeitenden bzw. selbst-
stindigen Trainerinnen und Trainern, die nicht fiir Organisationen titig sind, sondern Wei-
terbildung eigenstindig anbieten und durchfiithren. Daher ist haufig von einer vielfiltigen
» Weiterbildungs-Landschaft‘“ die Rede (Schrader, 2019, S. 710).

Das Modell der Reproduktionskontexte nach Schrader (2010) erlaubt eine Systematisie-
rung der Anbieter nach zwei Dimensionen: nach der Art der Sicherung von Legitimation und
nach dem Mechanismus der Erlangung von Ressourcen fiir die Arbeit. Dabei bezieht sich
das Modell auf organisationale Einheiten, die fiir ein Weiterbildungsangebot Verantwortung
tragen (Schrader, 2010, S. 273-274). Legitimation kann entweder durch offentliche oder
durch private Interessen erfolgen, die Beschaffung von Ressourcen durch einen (z. B. gesetz-
lichen) Auftrag oder durch Vertridge. In Kombination beider Dimensionen ergibt sich eine
Vier-Felder-Matrix von unterschiedlichen Reproduktionskontexten, in denen verschiedene
Anbietertypen verortet werden konnen (> Abbildung D.1 mit Zuordnung beispielhafter An-
bietertypen). Diese Reproduktionskontexte bilden idealtypische Konstellationen der beiden
Dimensionen; das Modell ermoglicht somit eine Analyse der strukturellen Rahmenbedingun-
gen unterschiedlicher Anbietergruppen.

Anbieter konnen infolge veranderter gesellschaftlicher, forderrechtlicher oder sonstiger
Rahmenbedingungen ,,mehrere Reproduktionskontexte als Bewegungsraume nutzen®, wie
es fur die Volkshochschulen beschrieben worden ist (Schrader, 2010, S. 279). Zudem koénnen
Anbieter in verschiedenen Angebotsbereichen titig sein, in denen jeweils unterschiedliche
Reproduktionsbedingungen gelten, wie z.B. fiir politische Bildung einerseits (6ffentlicher
Auftrag und Forderung) und freizeitorientierte Bildung andererseits (Orientierung an Markt-
mechanismen und Interessen der Adressateninnen und Adressaten). Auch Ressourcen fiir
Tatigkeiten im oOffentlichen Auftrag, wie z. B. MafSnahmen der Arbeitsforderung oder Inte-
grationskurse, werden unter quasi-marktlichen Bedingungen von Anbietern verschiedener
Rechtsformen und Typen eingeworben, obwohl sie im o6ffentlichen Auftrag durchgefithrt
werden. So sind u. a. von den in — Abbildung D.1 gezeigten Beispielen sowohl Berlitz-Schulen
(Kontext Markt) als auch Volkshochschulen (Kontext Staat) als Trager von Integrations-
kursen tatig (— Kapitel C).
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Abbildung D. 1. Reproduktionskontexte der Weiterbildung mit Zuordnung beispielhafter ,beweglicher” Anbieter
nach Schrader (2010)

Die Datenlage zu Anbietern und Angebot in der Weiterbildung ist sehr heterogen. Sie wird
mafSgeblich davon bestimmt, dass fiir unterschiedliche Bereiche von Weiterbildung, die z. B.
uber formale Abschliisse, Zielgruppen und Zwecke und damit verbundene Forderrichtlinien
definiert sein konnen, bestimmte Regulierungen in Form von Gesetzen oder Verordnungen
gelten (= Kapitel C). Diese rechtlichen Rahmungen bringen teilweise mit sich, dass genau fiir
diese Bereiche spezifische statistische Berichtspflichten existieren, bzw. in den entsprechenden
Verwaltungsprozessen Daten produziert werden.

Ein typischer Anlass zur Veroffentlichung statistischer Daten besteht darin, dass bei der
Bewilligung von personenbezogenen Forderungen der Teilnahme an bestimmten Veranstal-
tungen (v.a. im Bereich der Arbeitsforderung oder der Integrationskurse) Prozessdaten an-
fallen, die sich i.d.R. auf die Forderfille in dem jeweiligen Angebotsbereich beziehen. Hier
werden die durchfiihrenden Anbieter entweder nur in grober Klassifikation oder gar nicht
veroffentlicht. Der Teilnahme- bzw. Forderfall ist hier die kleinste statistische Einheit, dem
aber nicht in allen Fillen ein durchfithrender Anbieter zugeordnet werden kann. Hier bezie-
hen sich die Daten auf die geforderten Fille, d. h. auf das realisierte Angebot in dem jeweiligen
Angebotsbereich.

Die Weiterbildungsveranstaltungen, die von den jeweiligen Anbietern durchgefuhrt wer-
den, werden statistisch im Rahmen der jeweils dahinterliegenden Verwaltungsprozesse erfasst
und liegen dann (6ffentlich) vor, wenn diese Anbietergruppe (z.B. tiber einen Dachverband)
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Trends der Weiterbildung — DIE-Trendanalyse 2021.
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entweder auf freiwilliger Basis eine Statistik ihrer Leistungen veroffentlicht (z. B. DIHK, Deut-
scher Volkshochschulverband, konfessionelle Verbiande) oder wenn, wie in — Kapitel C ausge-
fuhrt (siehe = Tabelle C.2), auf Basis gesetzlicher Regelungen (z. B. Weiterbildungsgesetz des
Landes), eine Berichtspflicht zur Darlegung der mit der erhaltenen Forderung durchgefuhrten
Leistungen, besteht. Diese Statistiken beziehen sich in aller Regel auf die durchgefithrten Ver-
anstaltungen (realisiertes Angebot) und weiteren Leistungen der Anbieter. Fiir diese konnen
dann Teilnahmefille quantifiziert werden, also die Anzahl der in den einzelnen Veranstaltun-
gen teilnehmenden Personen. Veranstaltungen, die zwar im Programm oder ber eine Wei-
terbildungsdatenbank angekiindigt wurden, aber mangels Anmeldungen nicht stattfanden,
tauchen in diesen Statistiken nicht auf.

Diese fragmentierte Datenlage hat zur Folge, dass tiber manche Bereiche des Anbieter-
spektrums vergleichsweise differenzierte Daten vorliegen, wahrend andere Bereiche statistisch
fast vollstindig im Dunkeln liegen (Behringer et al., 2016)."

Aufgrund dieser Datenlage sind in dem vorliegenden Kapitel nur solche Anbieter- und
Angebotsbereiche zusammengestellt, firr die tiberhaupt Daten vorliegen. Es handelt sich dabei
zum einen um anbietergruppenbezogene Statistiken, zum anderen um Statistiken zu bestimm-
ten Angebotsbereichen, die durch rechtliche Vorgaben oder andere besondere Charakteristika
gekennzeichnet sind. Dabei konnen in den im Folgenden dargestellten Daten dieselben Perso-
nen mehrfach reprisentiert sein (z. B. in der Volkshochschul-Statistik als Teilnahmefall in einem
Integrationskurs der Volkshochschule und in der Integrationskursgeschaftsstatistik als Teilneh-
mende im Integrationskurs). Die statistischen Kategorien, nach denen die Daten gruppiert und
kategorisiert werden, sind i.d.R. nicht deckungsgleich, was dazu fihrt, dass die Ergebnisse
nicht direkt vergleichbar sind. Ebenso wenig miissen Aussagen zur selben Anbietergruppe in
verschiedenen Statistiken vergleichbar sein, da z.B. Statistiken im Rahmen von gesetzlichen
Berichtspflichten auf Landesebene nur die mit Landesmitteln geforderten Leistungen umfas-
sen, wahrend freiwillige Statistiken — wie die vhs-Statistik und die Verbundstatistik — zum Ziel
haben, alle Leistungen ihrer Mitglieder darzustellen.? Freiwillige Statistiken unterliegen zudem
auf Ebene der Datenproduzenten teilweise spezifischen Zwecken, die sich auf die Kategorien-
bildung und die Zihlung von Teilnahmefallen auswirken und dazu fihren, dass verschiedene
freiwillige Statistiken nicht vergleichbar sind und dass diese Besonderheiten bei der Nutzung
der Daten fur die Bildungsberichterstattung berticksichtigt werden mussen (Widany, Reichart,
Ambos & Huff, 2020).

—> Tabelle D.1 gibt einen Uberblick iiber die Daten, auf denen die in diesem Kapitel berich-
teten Ergebnisse zu Anbietern und Angebot in der Weiterbildung basieren.?

'Ein alternativer Zugang zur Beschreibung der Anbieter und der Angebotsstrukturen ist iiber Daten auf Personenebene
moglich, wenn die Teilnehmenden ihre Aktivititen beschreiben (siehe z.B. fiir den AES Schrader et al. 2017). Dieser
Zugang beinhaltet dann die subjektive Zuordnung aus Sicht der Teilnehmenden (z. B. zu Themen oder einem beruf-
lichen oder privaten Zweck, hierzu - Kapitel G). In diesem Kapitel wurde der Fokus auf die Perspektive der Anbieter
und deren Systematiken eingegrenzt.

*Die landesspezifischen Statistiken beziehen sich jeweils nur auf ein Bundesland und sind nicht direkt miteinander
kompatibel, so dass sie sich nicht fiir eine Berichterstattung auf Bundesebene eignen.

3Detaillierte Informationen zu den jeweiligen Datengrundlagen sind in den entsprechenden Teilkapiteln enthalten.
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Verwendete Datenquellen und zugehorige Anbieter(-gruppen) und Angebotsbereiche

Teilkapitel ~ Datenquelle Art der Statistik Anbietergruppen
1 wbmonitor freiwillige Befragung von Anbietern institutionalisierte oder betrieblich
beruflicher und/oder allgemeiner Weiter-  verfasste Weiterbildungsanbieter, die
bildung berufliche und/oder allgemeine Weiter-
bildung regelméaBig oder wiederkehrend
offen zugénglich anbieten
2 vhs-Statistik freiwillige Verbandsstatistik zu Leistungen  Volkshochschulen
der Verbandsmitglieder
3 Verbundstatistik freiwillige Verbandsstatistik zu Leistungen Mitgliedseinrichtungen der Verbdnde
der Mitgliedseinrichtungen der teilneh-  Bundesarbeitskreis Arbeit und Leben
menden Verbande (BAK AL), Deutsche Evangelische Arbeits-
gemeinschaft fiir Erwachsenenbildung
(DEAE), Katholische Erwachsenenbildung
Deutschland — Bundesarbeitsgemein-
schaft (KEB)
4 Statistik der Bundesagentur Verwaltungsdaten der lokalen Agenturen alle Anbieter, die Gber eine Zulassung
fir Arbeit fir Arbeit sowie der Jobcenter und zuge-  zur Durchfiihrung von SGB-geférderten
lassenen kommunale Trdger im Rahmen ~ MaBnahmen verfligen (AZAV) und
der Bewilligung von Férderung entsprechende Mafinahmen durchgefihrt
haben
5 Integrationskurs- Verwaltungsdaten im Rahmen der Zulas-  alle Anbieter, die iber das durch das
geschaftsstatistik sung von Tragern und der Verpflichtung  Bundesamt vergebene Zertifikat ,Zuge-
bzw. Zulassung von Teilnehmenden der  lassene Trdger zur Durchfiihrung von
Integrationskurse Integrationskursen nach dem Zuwande-
rungsgesetz” verfiigen
6 IHK- und DIHK- Auswertung von personenbezogenen Industrie- und Handelskammern
Fortbildungsstatistik und anonymisierten Einzeldaten der
Industrie- und Handelskammern auf Basis
des Bildungsberufgesetzes (§ 88, Abs. 4)
7 Hochschulstatistik Verwaltungsdaten der Hochschulen und  nach Landesrecht anerkannte Hoch-
Priifungsamter schulen
8 Verwaltungsdaten der Verwaltungsdaten der ZFU Anbieter von nach Fernunterrichtsschutz-

Staatlichen Zentralstelle fir
Fernunterricht (ZFU)

gesetz (FernUSG) zugelassenen Fernlehr-
und Fernstudiengdngen

Um zunichst einen Uberblick iiber die Strukturen der Anbieterlandschaft zu bekommen (die
Quadranten des Modells der Reproduktionskontexte, = Abbildung D.1), eignen sich die Da-
ten der wbmonitor-Umfrage. Diese richtet sich an ein breites Spektrum von Weiterbildungs-
anbietern und ist als jdhrliche Befragung mit wechselnden Schwerpunktthemen angelegt
(— Kapitel 1). Im Anschluss werden Ergebnisse aus den im DIE durchgefithrten freiwilligen
Anbieterstatistiken (vhs- und Verbundstatistik) berichtet (— Kapitel 2 und 3). Daten aus Verwal-
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tungsprozessen im Rahmen der Arbeitsforderung und der Integrationskurse bilden die Grund-
lage fiir die dann folgenden — Kapitel 4 und 5. Die in —> Kapitel 6 berichteten Ergebnisse stiitzen
sich auf Daten des Deutschen Industrie- und Handelskammertags (DIHK) die im Rahmen der
durch das Berufsbildungsgesetz geregelten Weiterbildungen erfasst werden. AbschliefSend wer-
den weiterbildungsrelevante Ausschnitte aus der Hochschulstatistik (- Kapitel 7) sowie Verwal-
tungsdaten der Zentralstelle fiir Fernunterricht dargestellt (— Kapitel 8). Wo moglich, werden
spezifische Ergebnisse zu den in —> Kapitel B beschriebenen Trends, vorgestellt.

Informationen zum Weiterbildungsangebot von Betrieben auf Basis von Betriebsbefragungen
werden aufgrund der relativ eigenstindigen Handlungslogik der Betriebe, indem sie — vor
dem Hintergrund bestimmter Ertragserwartungen — selbst Profiteure von Weiterbildungsin-
vestitionen sind und dabei nicht ausschliefSlich auf interne Losungen setzen (bei denen es sich
i.d.R. um geschlossene MafSnahmen fiir die eigene Belegschaft handelt), sondern haufig auch
auf externe MafSnahmen zugreifen, in einem eigenstandigen Kapitel dargestellt (— Kapitel E).

1 Strukturelle Merkmale der Weiterbildungsanbieter
im Vergleich

Das Teilkapitel dient der Veranschaulichung der vielfiltigen Anbieter- und Angebotsstruktu-
ren im breiten Feld der Weiterbildung. Zur Beschreibung der Vielfalt aus Anbieterperspektive
eignen sich die Daten der wbmonitor-Anbieterbefragung, die in regelmifSigen Abstinden ein-
mal im Jahr Informationen zur wirtschaftlichen Lage, der finanziellen und personellen Aus-
stattung und dem Leistungsangebot sowie Informationen zu jihrlich wechselnden Themen-
schwerpunkten bei Anbietern beruflicher und allgemeiner Weiterbildung erhebt.

Die Grundlage fiir das vorliegende Teilkapitel bilden Daten der Erhebungswelle aus dem
Jahr 2019.

Die wbmonitor-Befragungen richten sich an ein breites Spektrum unterschiedlicher An-
bietertypen, die in der idealtypischen Unterscheidung nach den zwei Dimensionen der Art
der Sicherung von Legitimation und dem Mechanismus zur Erlangung von Ressourcen im
eingangs skizzierten Modell der Reproduktionskontexte (Schrader, 2010) verortet werden
konnen (—> Einleitung). Die Zuordnung der Anbietertypen nach Systematisierung im wbmo-
nitor zu der Systematisierung nach Reproduktionskontexten zeigt — Tabelle D.2 anhand der
Verteilungen der teilnehmenden Anbieter im wbmonitor 2019: Die Mehrheit bildeten gemein-
schaftliche Anbieter (46 %), gefolgt von staatlichen Anbietern (29 %). Knapp ein Viertel wa-
ren kommerzielle Anbieter (23 %). Lediglich eine Minderheit entfiel auf betriebliche Bildungs-
einrichtungen* (3 %).

*Bildungseinrichtungen bzw. -abteilungen von Betrieben, die Weiterbildung offen zuginglich anbieten, d. h. die auch

fiir externe Kundinnen und Kunden titig sind.
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Tabelle D.2
Anbietertypen in der Weiterbildung 2019, differenziert nach Reproduktionskontexten

Fallzahlen (ungewichtet) Anteile in Prozent®
Anbieter insgesamt 1.551 100
Staat
Insgesamt 455 29
Volkshochschule 246 16
(Fach-)Hochschule, Akademie 49 3
Berufliche Schule 125 8
Sonstige (staatlich) 35 2
Gemeinschaften
Insgesamt 698 46
Privat-gemeinniitzig 241 17
Wirtschaftsnah (Kammer, Innung, Berufsverband o. A.) 166 10
Einrichtung einer Kirche, Partei, Gewerkschaft, Stiftung, 291 18
eines Verbandes oder Vereins
Markt
Privat-kommerziell 347 23
Unternehmen
Betriebliche Bildungseinrichtung 51 3

Anmerkungen. Datengrundlage: wbmonitor 2019, gewichtete Daten, eigene Berechnungen; Basis: alle Anbieter.
* Teilweise Abweichungen der Gesamtsummen aufgrund gerundeter Anteilswerte.

Die strukturellen Differenzen zwischen den Anbietertypen werden im Folgenden anhand von
Kennzahlen zur Finanzierungs- und Personalstruktur sowie der Angebotsausrichtung be-
schrieben (— Kapitel 1.1).

Dartiber hinaus wurden im Rahmen des Themenschwerpunkts in der Erhebung 2019 um-
fangreiche Informationen zum Stand der Digitalisierung der Weiterbildungsanbieter erhoben.
Als Beitrag zur Beleuchtung der in — Kapitel B beschriebenen Trends werden ausgewihlte
Ergebnisse mit Schwerpunktsetzung auf die Digitalisierung des Weiterbildungsangebots in
— Kapitel 1.2 dargestellt.
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Datengrundlage: wbmonitor

Beim wbmonitor handelt es sich um eine Online-Umfrage bei Weiterbildungsanbietern in Deutschland, die jahrlich durch das
Bundesinstitut fiir Berufshildung (BIBB) in Kooperation mit dem Deutschen Institut fir Erwachsenenbildung (DIE) durchgefiihrt
wird. Gemé&B Definition richtet sich die Erhebung an alle institutionalisierten oder betrieblich verfassten Anbieter, die allgemei-
ne oder berufliche Weiterbildung als Haupt- oder Nebenaufgabe regelmdBig oder wiederkehrend offen zugénglich anbieten.
Damit deckt die Erhebung ein breites Spektrum von Weiterbildungsanbietern ab. Erhoben werden Informationen zur wirtschaft-
lichen Situation, der Personalstruktur und dem Leistungsangebot der Anbieter sowie Informationen zu jéhrlich wechselnden
Themenschwerpunkten. Da die Grundgesamtheit der Weiterbildungsanbieter strukturell nicht hinreichend bekannt ist, wird

ein regionalindikatorbasiertes Gewichtungs- und Hochrechnungsverfahren angewandt (fiir weiterfiihrende Informationen zur
Grundgesamtheit der wbmonitor-Umfrage sowie zum Gewichtungsverfahren siehe Koscheck & Ohly, 2010).

Basis fiir die im vorliegenden Kapitel 2 berichteten Ergebnisse sind die Daten der Erhebung im Jahr 2019 zum Themenschwer-
punkt ,Digitalisierung”. Insgesamt wurden 18.050 Anbieter eingeladen, an der Umfrage im Zeitraum von Mitte Mai bis Ende
Juni teilzunehmen. Die Zahl der Anbieter mit giltiger Teilnahme liegt bei 1.551 (Riicklaufquote: 8,8 %) (Christ, Koscheck, Martin,
Ohly & Widany, 2020, S. 9).

Die in Kapitel 2.1 thematisierte Vielfalt des Anbieterspektrums wird anhand von drei zentralen Kennzahlen beschrieben:

(1) Die durchschnittlichen Finanzierungsanteile basieren auf den Angaben zu den prozentualen Anteilen der Einnahmen bzw.
Zuwendungen im Bereich der Weiterbildung im Vorjahr aus sechs unterschiedlichen Quellen. Dabei werden die gewichteten
Durchschnittswerte zu jeder Finanzierungsquelle je Anbietertyp berechnet.

(2) Die Angaben zum Personal beziehen sich auf Personen, die in den Einrichtungen Aufgaben im Bereich der Weiterbildung
erfiillen (nicht nur Lehrende, sondern auch Management, Verwaltung, Beratung u. a.). Dabei wird unterschieden zwischen den
drei Personalgruppen der Angestellten bzw. Verbeamteten, der Honorarkrafte sowie der Ehrenamtlichen. Wéhrend die Anzahl
der Angestellten bzw. Verbeamteten den Status quo zum Befragungszeitpunkt spiegelt, deckt die Anzahl der Personen in den
Gruppen der Honorarkréfte und der ehrenamtlich Tétigen den Zeitraum der vergangenen zw6lf Monate vor Befragungszeitpunkt
ab. Auf Basis der jeweils gewichteten und hochgerechneten Summen aus der Anzahl von Personen jeder Personalgruppe sowie
aller Beschéftigten zusammengenommen werden jeweils die Personalgruppenanteile je Anbietertyp berechnet.

(3) Die Angebotsausrichtung in Differenzierung nach beruflicher und allgemeiner Weiterbildung resultiert aus den Profilanga-
ben der Einrichtungen, die dem Fragebogen vorangestellt sind. Einrichtungen, die bereits an einer Erhebungswelle zu einem
friiheren Zeitpunkt teilgenommen haben, werden die Profilangaben aus der vorherigen Erhebungswelle zum Abgleich bzw. zur
Aktualisierung vorgelegt.

Ergebnisse zur Digitalisierung des Weiterbildungsangebots basieren auf Daten des Themenschwerpunkts ,Digitalisierung”, der
einmalig Bestandteil der Erhebung im Jahr 2019 war.

1.1 Finanzierung, Personal und Angebotsausrichtung

Zur Veranschaulichung der Finanzierungsstrategien von Weiterbildungsanbietern zeigt
— Abbildung D.2 die mittleren Anteile der Einnahmen aus verschiedenen Quellen, tiber die
sich die Weiterbildungsanbieter im Jahr 2018 finanzierten. Uber alle Anbieter hinweg ent-
fiel der grofSte Anteil der Einnahmen bzw. Zuwendungen im Bereich der Weiterbildung auf
private Finanzierungsquellen. 32 % der Gesamteinnahmen stammten von Teilnehmenden
bzw. Selbstzahlenden und 24 % von Betrieben. Einen mit 25 % ebenfalls hohen Anteil am
Gesamtumfang der Einnahmen hatten 6ffentliche Zuwendungen der Gebietskorperschaften
sowie Gelder von Arbeitsagenturen bzw. Jobcentern, deren Anteil bei 14 % lag. Von ver-
gleichsweise untergeordneter Bedeutung waren Einnahmen von nicht-6ffentlichen Tragern
der Einrichtungen sowie sonstige Einnahmen, die jeweils etwa 3 % des Gesamtvolumens aus-
machten. Eine differenzierte Betrachtung nach den Anbietertypen legt allerdings — entspre-
chend der Systematisierung nach dem Modell der Reproduktionskontexte — Unterschiede in
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den Finanzierungsstrukturen bzw. den Finanzierungsschwerpunkten zwischen den Anbieter-
typen offen.

Anbieter insgesamt
Staat
Volkshochschule

(Fach-)Hochschule, Akademie

Berufliche Schule

Gemeinschaften
Privat-gemeinnitzig

Wirtschaftsnah (Kammer, Innung, Berufsverband o. A.)

Einrichtung einer Kirche, Partei, Gewerkschaft,
Stiftung, eines Verbandes oder Vereins

Markt
Privat-kommerziell

Unternehmen

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

[ Teilnehmende/Selbstzahlende M Betriebe [0 Arbeitsagenturen/Jobcenter
B Kommunen, Lander, Bund, EU  [7] nicht-6ffentlicher Triger ~ [] Sonstige

Anmerkungen. Datengrundlage: wbmonitor 2019, gewichtete Daten, eigene Berechnungen; Basis: alle Anbieter (ungewichtete
Fallzahlen: Anbieter insgesamt: n=1.356, Privat-kommerziell: n=322, Privat-gemeinniitzig: n=216, Betriebliche Bildungseinrich-
tung: n=43, Berufliche Schule: n=89, Volkshochschule: n=224, (Fach-)Hochschule, Akademie: n=40, Wirtschaftsnah (Kammer,
Innung, Berufsverband o. A.): n=147, Einrichtung einer Kirche, Partei, Gewerkschaft, Stiftung, eines Verbandes oder Vereins:
n=246). Die Anteilswerte des Anbietertyps ,Sonstige (staatlich)” sind aufgrund der geringen Anzahl giiltiger Angaben (n < 30)
nicht dargestellt.

Abbildung D.2. Mittlere Einnahmenanteile aus unterschiedlichen Quellen an den Gesamteinnahmen
von Weiterbildungsanbietern 2019, differenziert nach Anbietertypen (Angaben in Prozent)

Mit Blick auf die staatlichen Anbieter zeigt sich erwartungsgemafS, dass sich diese zumindest
teilweise — im Vergleich zu Anbietern, die sich vorwiegend in anderen Reproduktionskon-
texten bewegen — zu grofen Teilen aus Einnahmen der Gebietskorperschaften finanzierten.’
Allerdings veranschaulichen die Ergebnisse auch die zuvor (— Einleitung) beschriebene Dyna-
mik, nach der Organisationen der Weiterbildung teilweise mehrere Kontexte als ,,Bewegungs-
rdume*“ nutzen, um sich zu reproduzieren (Schrader, 2010). Wahrend die beruflichen Schulen
drei Viertel (75 %) ihrer Gesamteinnahmen aus 6ffentlichen Zuwendungen bezogen und zu
je geringeren Anteilen aus anderen Quellen, setzen die vhs und Einrichtungen im Bereich der
Wissenschaft ihre Finanzierung schwerpunktmifSig (auch) auf Beitrage von Teilnehmenden
bzw. Selbstzahlenden. So finanzierten sich vhs jeweils zu etwa gleichen Teilen aus 6ffentlichen

SFiir Einrichtungen des Typs ,,Sonstige (staatlich)“ werden aufgrund der geringen Anzahl giiltiger Angaben (n<30)
keine Werte ausgewiesen.

Sarah Widany, Elisabeth Reichart, Johannes Christ, Nicolas Echarti (Hg.) (2021).
Trends der Weiterbildung — DIE-Trendanalyse 2021.
DOI: 10.3278/85/0026w
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Mitteln (45 %) und Teilnehmendenbeitragen (46 %). Weiterbildungseinheiten in (Fach-)
Hochschulen und Akademien bezogen ihre Einnahmen sogar tiberwiegend von Teilnehmen-
den (57 %) und nur zu 15 % aus Zuwendungen von offentlicher Seite. Ein ebenfalls fiir die Fi-
nanzierung relativ bedeutsames Tatigkeitsfeld von staatlichen Anbietern — mit Ausnahme der
vhs — sind Weiterbildungsangebote fur Betriebe, durch die Einnahmen bei den beiden anderen
Anbietertypen in GrofSenordnung von 12 % bzw. 19 % am Gesamtumfang erzielt wurden.

Berufliche Schule

Gemeinschaften
Privat-gemeinniitzig

Wirtschaftsnah (Kammer, Innung, Berufsverband o. A.)

Einrichtung einer Kirche, Partei, Gewerkschaft,
Stiftung, eines Verbandes oder Vereins

e ----------

Privat-kommerziell

Unternehmen
Betriebliche Bildungseinrichtung

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

I Angestellte/Beamte M Honorarkrafte I Ehrenamtliche

Anmerkungen. Datengrundlage: wbmonitor 2019, gewichtete Daten, eigene Berechnungen; Basis: alle Anbieter (ungewichtete
Fallzahlen: Anbieter insgesamt: n=1.237, Privat-kommerziell: =281, Privat-gemeinniitzig: =197, Betriebliche Bildungseinrich-
tung: n=41, Berufliche Schule: n=89, Volkshochschule: n=211, Wirtschaftsnah (Kammer, Innung, Berufsverband 0. A.): n=122,
Einrichtung einer Kirche, Partei, Gewerkschaft, Stiftung, eines Verbandes oder Vereins: n=242). Die Anteilswerte der Personal-
gruppen bei den Anbietertypen ,Sonstige (staatlich)” und ,(Fach-)Hochschule, Akademie” sind aufgrund der geringen Anzahl
giiltiger Angaben (n < 30) nicht dargestellt.

Abbildung D.3. Personalgruppenanteile am Gesamtpersonal im Bereich Weiterbildung bei Weiterbildungsanbietern
2019, differenziert nach Anbietertypen (Angaben in Prozent)

Ebenfalls heterogene Finanzierungsstrukturen sind bei den gemeinschaftlichen Anbietern zu
beobachten. Wihrend sich wirtschaftsnahe Organisationen wie beispielsweise Kammern oder
Berufsverbande stark auf private Kostentriager konzentrieren, indem Teilnahmeentgelte und
Einnahmen durch Betriebe zu jeweils etwa gleichen Teilen in 84 % der gesamten Einnahmen
einflossen, setzen die anderen gemeinschaftlichen Anbieter auf ein breites Spektrum der Ein-
nahmequellen. So setzten Anbieter in Tragerschaft von Kirchen, Parteien, Gewerkschaften
und Ahnlichem ihre Schwerpunkte zwar v. a. auf 6ffentliche Mittel (30 %) und Teilnehmen-
denbeitrige (29 %). Daneben waren jedoch auch Einnahmen aus Titigkeiten fiir Betriebe
(16 %), Arbeitsagenturen und Jobcenter (11 %) sowie Trager der Einrichtungen selbst (9 %)
zentrale Einnahmequellen. Gleichsam vielfaltig stellt sich die Finanzierung von Einrichtungen
in privater Rechtsform mit gemeinntitziger Ausrichtung dar, bei denen 95 % des Gesamtvolu-

Sarah Widany, Elisabeth Reichart, Johannes Christ, Nicolas Echarti (Hg.) (2021).
Trends der Weiterbildung — DIE-Trendanalyse 2021.
DOI: 10.3278/85/0026w
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mens zu jeweils wesentlichen Anteilen von Teilnehmenden (31 %), Arbeitsagenturen (24 %),
Betrieben und Gebietskorperschaften (je 20 %) eingenommen wurden.

Relativ dhnliche Finanzierungstrukturen sind bei den privaten Anbietern mit kommerzieller
Ausrichtung und in Bildungseinrichtungen, die im Auftrag von Betrieben handeln, zu beobach-
ten. Diese sicherten ihre Finanzierung jeweils zu groffen Anteilen durch Leistungen fur Betriebe
(privat-kommerzielle: 41 % bzw. betriebliche: 46 %). Daneben erzielten Einrichtungen beider
Anbietertypen vergleichsweise hohe Anteile ihrer Einnahmen von Teilnehmenden selbst (27 %
bzw. 20 %) sowie aus der Tatigkeit fur Arbeitsagenturen bzw. Jobcenter (21 % bzw. 18 %).

Mit Blick auf die Beschiftigungssituation des im Bereich der Weiterbildung titigen Per-
sonals dominieren — bemessen an der Anzahl der Beschiaftigungsverhiltnisse insgesamt — Be-
schiftigungsverhiltnisse im Rahmen von Honorar- und Werkvertragen (Martin et al., 2016,
S. 74). Die Bedeutung von Honorarkraften fur die Realisierung des Weiterbildungsangebots
spiegeln auch die Daten des wbmonitor 2019. So zeigen die Ergebnisse in —> Abbildung D.3,°
dass etwa drei Viertel (77 %) des gesamten in der Weiterbildung titigen Personals auf die
Gruppe der Honorarkrifte entfielen; bei nahezu allen Anbietertypen stellten Honorarkriafte
mindestens die Halfte des Personals.” Hinsichtlich des Personalumfangs in den Einrichtungen
lag die Anzahl im Median bei 15 Honorarkriften.®

16 % des gesamten Weiterbildungspersonals entfielen auf die Gruppe der Angestellten
bzw. Verbeamteten. Bei der Mehrheit der Weiterbildungseinrichtungen handelt es sich — be-
messen am Umfang des angestellten Personals — um kleine Unternehmen: in der Hilfte aller
Einrichtungen waren bis zu sieben (Median) Angestellte und Verbeamtete zum Zeitpunkt der
Befragung beschiftigt. Der Anteil der ehrenamtlich Tatigen am Gesamtpersonal lag bei 7 %.
Allerdings konzentrierten sich diese bei vergleichsweise wenigen Anbietern. Fiir die tiberwie-
gende Mehrheit der Anbieter (70 %) waren keine Ehrenamtlichen titig.

Hinsichtlich der Personalstruktur zeigen sich teilweise deutliche Unterschiede zwischen
den Anbietertypen. Wihrend bei nahezu allen Anbietertypen Honorarkrifte den grofSten An-
teil des Weiterbildungspersonals ausmachten, heben sich die Berufsschulen in ihrer Personal-
struktur von den tibrigen Anbietertypen ab: 86 % des Gesamtpersonals entfielen hier auf die
Gruppe der Angestellten bzw. Verbeamteten, wogegen der Anteil der Honorarkrifte bei nur
14 % lag. Ein relativ ausgewogenes Verhiltnis zwischen Angestellten und Honorarkraften
zeigt sich bei den privat-kommerziell titigen Anbietern, bei denen die Gruppe der Angestellten
knapp die Hilfte (46 %) am Gesamtpersonal ausmachte und der Anteil der Honorarkrifte
53 % betrug. Von herausragender Bedeutung sind Tatigkeiten im Rahmen von Honorarver-

¢Wihrend die Anzahl der Angestellten bzw. Verbeamteten die Anzahl der Personen zum Befragungszeitpunkt spiegelt,
deckt die Anzahl der Personen in den Gruppen der Honorarkrifte und der ehrenamtlich Tatigen den Zeitraum der ver-
gangenen zwolf Monate vor Befragungszeitpunkt ab. Auf Basis der jeweils gewichteten und hochgerechneten Summen
aus der Anzahl von Personen jeder Personalgruppe sowie aller Beschiftigten zusammengenommen wurden jeweils die
Personalgruppenanteile je Anbietertyp berechnet (= ().

’Fiir die (Fach-)Hochschulen und wissenschaftlichen Akademien sowie fiir sonstige staatliche Einrichtungen werden
aufgrund der geringen Anzahl giiltiger Angaben (n<30) keine Werte ausgewiesen.

$Der Median unterteilt die Stichprobe in zwei gleich grofSe Gruppen. Der Wert des Medians gibt den Grenzwert der
beschiftigten Honorarkrifte zwischen diesen beiden Gruppen an. D. h. die untere Halfte beschiftigte eine Anzahl an Ho-
norarkraften maximal bis zum Wert des Medians, die obere Hilfte eine Honorarkriftezahl von mindestens diesem Wert.
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tragen fiir die Angebotsrealisierung in den vhs, bei denen 91 % des beschiftigten Personals im
Bereich der Weiterbildung Honorarkrifte waren.

Bemessen an der Quantitit ist die Bedeutung des Ehrenamtes fiir die Umsetzung des
Weiterbildungsangebots bei den Anbietern insgesamt zwar vergleichsweise gering (s. 0.),
allerdings umso bedeutender fiir die gemeinschaftlichen Anbieter. Neben den privat-ge-
meinniitzigen Anbietern (8 %) und den Weiterbildungseinrichtungen in Tragerschaft einer
Kirche, Partei, Gewerkschaft, Stiftung, eines Verbands oder Vereins (15 %) waren Ehren-
amtliche v. a. in wirtschaftsnahen Einrichtungen (einer Kammer, Innung, eines Berufsver-
bands o. A.) stark vertreten, bei denen ein Viertel (25 %) des Gesamtpersonals von dieser
Personengruppe gestellt wurden. Dabei ist zu berticksichtigen, dass Ehrenamtliche in den
Kammereinrichtungen v. a. Priiffungen abnehmen, die staatlich oder fiir den Zustandigkeits-
bereich der Kammern geregelt sind.’

(Fach-)Hochschule, Akademie
Berufliche Schule

Sonstige (staatlich)

Gemeinschaften
Privat-gemeinniitzig

Wirtschaftsnah (Kammer, Innung, Berufsverband o. A.)

Einrichtung einer Kirche, Partei, Gewerkschaft,
Stiftung, eines Verbandes oder Vereins

Markt
Privat-kommerziell

Unternehmen
Betriebliche Bildungseinrichtung

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

I Nur berufliche WB M Berufliche und allgemeine WB I Nur allgemeine WB

Anmerkungen. Datengrundlage: wbmonitor 2019, gewichtete Daten, eigene Berechnungen; Basis: Anbieter mit Weiterbil-
dungsangebot 2019 (ungewichtete Fallzahlen: Anbieter insgesamt: n=1.515, Privat-kommerziell: n=340, Privat-gemeinniitzig:
n=233, Betriebliche Bildungseinrichtung: n=51, Berufliche Schule: n=120, Volkshochschule: n=244, (Fach-)Hochschule,
Akademie: n=47, Wirtschaftsnah (Kammer, Innung, Berufsverband o. A.): n=162, Einrichtung einer Kirche, Partei, Gewerkschaft,
Stiftung, eines Verbandes oder Vereins: n=284, Sonstige (staatlich): n=34).

Abbildung D.4. Berufliche und allgemeine Weiterbildung im Angebot von Weiterbildungsanbietern 2019,
differenziert nach Anbietertypen (Angaben in Prozent)

°Allein bei den Industrie- und Handelskammern waren 2019 ca. 33 Tsd. Ehrenamtliche in Prufungsausschiissen der
Weiterbildung engagiert (Deutscher Industrie- und Handelskammertag, 2020a).

Sarah Widany, Elisabeth Reichart, Johannes Christ, Nicolas Echarti (Hg.) (2021).
Trends der Weiterbildung — DIE-Trendanalyse 2021.
DOI: 10.3278/85/0026w



Strukturelle Merkmale der Weiterbildungsanbieter im Vergleich 77

—> Abbildung D.4 zeigt die Angebotsausrichtung der Anbieter nach beruflicher und allgemei-
ner Weiterbildung. Dabei wird differenziert in Einrichtungen, die entweder ausschliefSlich
Leistungen im Bereich beruflicher oder allgemeiner Weiterbildung anbieten sowie Einrichtun-
gen, die sowohl berufliche als auch allgemeine Weiterbildung anbieten. Fiir die Unterschei-
dung zwischen beruflicher und allgemeiner Weiterbildung nach Definition im wbmonitor ist
die Verwertbarkeit einer Weiterbildung mafSgeblich: Wenn Weiterbildungen darauf abzielen,
beruflich verwertet zu werden, werden diese der beruflichen Weiterbildung zugeordnet, ande-
renfalls der allgemeinen Weiterbildung (darunter auch: politische sowie kulturelle Erwachse-
nenbildung) (Koscheck & Ohly, 2010, S. 5).'° Mit Blick auf das gesamte Anbieterspektrum
fithrte die Mehrheit der Anbieter 2019 Leistungen der beruflichen Weiterbildung im Angebot
(93 %), in seltenen Fillen wurden ausschliefSlich Leistungen im Bereich allgemeiner Weiterbil-
dung angeboten (8 %)."

Die vhs zeichnen sich durch ein insgesamt breit gefichertes Spektrum des Leistungsan-
gebots aus (Reichart, Huntemann & Lux, 2020) (— Kapitel 3). Dies schlagt sich auch in der
Mehrheit der Einrichtungen nieder, die sowohl Leistungen im Bereich beruflicher als auch
allgemeiner Weiterbildung anboten, was auf etwa neun von zehn Einrichtungen der vhs zu-
trifft.'> Die Schwerpunkte der (Fach-)Hochschulen und Akademien sowie der beruflichen
Schulen liegen dagegen v.a. im Bereich der beruflichen Weiterbildung, in dem jeweils etwa
die Hilfte der Anbieter ausschliefSlich aktiv war. Allerdings wurden hier zu ungefahr gleichen
Anteilen zusitzlich auch Leistungen allgemeiner Weiterbildung angeboten. Sonstige staatliche
Anbieter konzentrierten sich zu jeweils etwa einem Viertel auf einen der beiden Bereiche, wih-
rend die andere Halfte beide Angebotsbereiche abdeckt.

Eine heterogene Angebotsausrichtung ist auch bei den Einrichtungen in Tragerschaft ei-
ner gesellschaftlichen Grofigruppe (Kirchen, Parteien, Gewerkschaften u. A.) zu beobachten,
von denen ebenfalls die Hilfte berufliche und allgemeine Weiterbildung anbot, wogegen die
Anteile der Einrichtungen mit ausschliefSlichem Schwerpunkt auf einem der beiden Ange-
botsbereiche in etwa auf gleichem Niveau bei 20 % (beruflich) bzw. 25 % (allgemein) liegen.
Mit Blick auf die privaten Anbieter mit gemeinniitziger Ausrichtung waren etwa sechs von
zehn Anbietern in beiden Bereichen aktiv. Die ausschliefSliche Konzentration auf einen der
beiden Bereiche war bei etwa drei (beruflich) bzw. ein (allgemein) von zehn Anbietern der Fall.
In der Mehrheit der Einrichtungen wirtschaftsnaher Anbieter stand dagegen ausschliefSlich
die berufliche Verwertbarkeit von Weiterbildung im Angebotsinteresse (56 %), wihrend der
andere Teil gleichzeitig auch Leistungen der allgemeinen Weiterbildung anbot.

Ebenfalls die Hilfte der privat-kommerziellen Anbieter sowie der Bildungseinrichtungen
von Betrieben setzte ausschliefSlich auf berufliche Weiterbildungsangebote. Ein erweitertes
Angebotsspektrum durch Leistungen, die der allgemeinen Weiterbildung zugeordnet werden,

war jeweils bei der anderen Halfte vorzufinden.

"Dagegen explizit von der Definition ausgeschlossen sind: Sport- oder Hobbykurse, Berufsvorbereitung oder Berufs-
ausbildung, Angebote fiir Kinder und Jugendliche (Koscheck & Ohly, 2010, S. 5).

"Die Abweichung der Gesamtsumme von 100 % ist auf Rundungsdifferenzen zuriickzufiithren.

2Zudem deckten die VHS im Vergleich zu den anderen Anbietertypen ein durchschnittlich breiteres Spektrum an Wei-
terbildungsthemen in beiden Bereichen ab (Christ, Koscheck, Martin, Ohly und Widany, 2020, S. 50-54).
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1.2 Digitalisierung des Weiterbildungsangebots

Um Transparenz uber zentrale Entwicklungen im Zuge der Digitalisierung im Feld der Weiter-
bildung zu schaffen, wurden im Rahmen des Themenschwerpunkts der wbmonitor-Umfrage
2019 umfangreiche Informationen zum Stand der Digitalisierung bei den Weiterbildungsan-
bietern erhoben. Die folgenden Darstellungen basieren auf einem Teil der erhobenen Daten
mit Fokus auf der Digitalisierung des Weiterbildungsangebots.'? Die Ergebnisse spiegeln den
Status Quo zum Zeitpunkt der Erhebung zur Jahresmitte 2019. Allerdings ist davon aus-
zugehen, dass die Folgen der Corona-Pandemie (— Kapitel H) den digitalen Wandel bei den
Anbietern auf unterschiedliche Weise beeinflusst haben und die Daten daher nicht mehr dem
aktuellen Stand entsprechen. Insofern konnen die Ergebnisse vielmehr als Indikatoren fir die
unterschiedlichen Ausgangsbedingungen verstanden werden, aus denen unterschiedlich grofSe
Handlungsspielraume fiir die Anbieter zu Beginn der Corona-Pandemie resultierten.'*

Ob bzw. in welchem Umfang digitale Mittel im Lehr-Lern-Geschehen bei (Weiter-)Bil-
dungsanbietern eingesetzt werden, hangt nicht allein von der Nutzenerwartung mit Blick auf
die zu erreichenden Ziele einer Weiterbildungsaktivitat ab. So sind fiir eine Nutzung von di-
gitalen Mitteln im Lehr-Lern-Geschehen die (infrastrukturellen) Voraussetzungen wesentlich,
aus denen auf unterschiedliche Weise forderliche bzw. hemmende Rahmenbedingungen und
Handlungsspielraume resultieren. Hierzu zahlt u.a. die Ausstattung der Einrichtungen mit
digitaler Hardware bzw. deren Bedarfe, die > Abbildung D.5 veranschaulicht.!

Dass sowohl Beamer zur Visualisierung von Lerninhalten als auch die Bereitstellung von
digitalen Endgeraten fir das Lehrpersonal (bspw. PC, Notebook, Tablet) als Teil der Mindest-
ausstattung fur eine digital gestiitzte Durchfithrung von Weiterbildung gelten konnen, wird
deutlich, indem jeweils mehr als 90 % der Einrichtungen entsprechende Bedarfe duferten.
Nur 4 % bzw. 5 % gaben diesbeziiglich keine Bedarfe an. Allerdings berichtete auch etwa ein
Viertel (23 %), dass der Bedarf an Endgeriten fur die Lehrenden nicht gedeckt sei.

Die Ausstattung der Teilnehmenden mit Endgerdten war fiir die Gestaltung des Lehr-Lern-
Geschehens aus Sicht von ca. drei Vierteln (74 %) der Anbieter relevant, wobei lediglich die
Halfte davon (37 %) ihren Bedarf decken konnte. White- bzw. Smartboards als Alternative
bzw. Erweiterung zum Beamer spielten bei 71 % der Anbieter fir die Realisierung des Wei-
terbildungsangebots eine Rolle, wobei etwa die Halfte (47 %) zusitzliche Bedarfe meldet. Fur
die Darstellung von Lerninhalten sieht dariiber hinaus etwas mehr als die Hélfte der Anbieter

(54 %) grundsitzlich einen Bedarf an Visualizern bzw. Dokumentenkameras, die jedoch nur bei

3Weitere Ergebnisse zum Themenschwerpunkt ,,Digitalisierung“ sind dem Ergebnisbericht zur wbmonitor-Umfrage
2019 (Christ et al., 2020) sowie einem Kapitel im Datenreport zum Berufsbildungsbericht 2020 (Koscheck & Christ,
2020) und einem Schwerpunktkapitel zur Digitalisierung im Nationalen Bildungsbericht (Autorengruppe Bildungsbe-
richterstattung, 2020) zu entnehmen.

“Informationen zu den Folgen der Corona-Pandemie wurden im Rahmen eines Themenschwerpunkts ,,Corona — Aus-
wirkungen auf Weiterbildungsanbieter der wbmonitor-Erhebung 2020 aufgegriffen, die im Zeitraum von Ende Juni
bis Mitte August des Jahres durchgefiihrt wurde. Ergebnisse lagen zum Zeitpunkt der Erstellung des vorliegenden Ka-
pitels noch nicht vor. Einen Uberblick iiber die Situation der Anbieter wihrend der Pandemie — auch mit Bezugnahme
auf den wbmonitor — gibt - Kapitel H.

Die Ergebnisdarstellungen beschrinken sich an dieser Stelle auf die Gesamtheit aller Anbieter. Ergebnisse zu den
anbietertypenspezifischen Unterschieden in der technischen Ausstattung bzw. den diesbeziiglichen Bedarfen finden sich
im Ergebnisbericht zum wbmonitor 2019 (Christ et al., 2020).
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21 % in ausreichendem Umfang vorhanden sind. Bislang noch eher selten im Lehr-Lern-Gesche-
hen sind spezielle Gerite wie Virtual-Reality-Brillen (VR) und Augmented-Reality-Brillen (AR).
Von 29 % bzw. 24 % aller Anbieter, die einen entsprechenden Bedarf haben, sehen nur wenige
diesen gedeckt (3 % bzw. 1 %).

Digitale Endgeréte fiir Lehrende

Digitale Endgeréte fiir Teilnehmende

Whiteboard/Smartboard

Digitale Videokamera

Visualizer

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

I Bedarf gedeckt (ausreichend vorhanden)
I Bedarf nicht gedeckt (nicht oder nicht ausreichend vorhanden)
I kein Bedarf (nicht vorhanden und nicht benétigt)

Anmerkungen. Datengrundlage: wbmonitor 2019, gewichtete Daten, eigene Berechnungen; Basis: alle Anbieter (ungewichtete
Fallzahlen: Beamer: n=1.548, Digitale Endgerate fiir Lehrende: n=1.548, Digitale Endgerate fiir Teilnehmende: n=1.547, White-
board/Smartboard: n=1.548, Digitale Videokamera: n=1.548, Visualizer: n=1.548, Virtual-Reality-Brille: n=1.548, Augmented-
Reality-Brille: n=1.548).

Abbildung D.5. Ausstattung und Bedarfe an digitaler Hardware zum Einsatz im Lehr-Lern-Geschehen
bei Weiterbildungsanbietern (Angaben in Prozent)

Die Durchfithrung von Weiterbildungsangeboten, die in Teilen oder vollstindig online statt-
finden, aber auch die Verfugbarkeit von Online-Inhalten im Rahmen von Prasenzveranstal-
tungen vor Ort, sind in hohem MafSe von der Internetversorgung abhingig. Dass die Versor-
gung nicht fiir alle Anbieter gleich ist, zeigen Ergebnisse, nach denen etwa 17 % aller Anbieter
mit der Qualitit der Internetanbindung am Einrichtungsstandort 2019 nicht zufrieden waren
(Christ et al., 2020, S. 18). Hier besteht vermutlich ein Zusammenhang mit regionalen Un-
terschieden in der Breitbandabdeckung. So wurde die durchschnittlich hochste Qualitat der
Internetverbindung von (Fach-)Hochschulen bzw. Akademien berichtet, die vorwiegend im
stadtischen Raum angesiedelt sind. Dagegen bewerteten vhs, die im lindlichen Raum teilweise
die Funktion des Grundversorgers der Bevolkerung mit Weiterbildung erfullen, die Qualitit
im Vergleich zu anderen Anbietern am schlechtesten (ebd.).

Fur den Einsatz von Online-Inhalten im Rahmen von Prasenzveranstaltungen ist die Verfuig-
barkeit von Internetzugingen in den Veranstaltungsraumen eine zentrale Voraussetzung. Wih-
rend 87 % der Anbieter in allen bzw. den meisten Veranstaltungsraumen am Hauptstandort
dauerhafte Internetzuginge bereitstellten bzw. bereitstellen konnten, war dies bei den anderen
nur selten bzw. gar nicht der Fall. Bei Anbietern, die iiber eigene Veranstaltungsraumlichkeiten
auflerhalb des Hauptstandorts verfiigten, waren in 39 % der Einrichtungen alle Raumlichkeiten
mit dauerhaften Internetzugidngen ausgestattet. Bei etwa einem Funftel (19 %) verfligten eigene

Sarah Widany, Elisabeth Reichart, Johannes Christ, Nicolas Echarti (Hg.) (2021).
Trends der Weiterbildung — DIE-Trendanalyse 2021.
DOI: 10.3278/85/0026w



| 80 | Anbieter und Angebot in der Weiterbildung

externe Raumlichkeiten allerdings gar nicht tiber dauerhafte Zugangsmoglichkeiten. Als noch
schwieriger gestaltet sich offensichtlich die Bereitstellung in gemieteten Raumlichkeiten aufSer-
halb des Hauptstandorts. Diesbeziiglich berichtete ein Viertel der betreffenden Anbieter (25 %)
von einer Abdeckung aller Rdume, wogegen bei ebenfalls etwa einem Viertel (26 %) in keinem
der Raume dauerhafte Zugangsmoglichkeiten bestanden. Alternativ wurden von 78 % der Ein-
richtungen mit Raumlichkeiten ohne dauerhafte Zuginge zumindest manchmal temporire Zu-
ginge mit mobilen Geriten bereitgestellt (ebd., S. 19).

Nicht zuletzt sind die digitalen Kompetenzen des Lehrpersonals ein wesentlicher Faktor,
der dariber entscheidet, ob und in welchem Umfang digitale Mittel in Weiterbildungsveranstal-
tungen eingesetzt werden (konnen) und welcher Nutzen dadurch erzielt wird. Im wbmonitor
wurden diejenigen Anbieter, bei denen nach eigenen Angaben in den vergangenen zwolf Mona-
ten vor dem Zeitpunkt der Befragung digitale Formate und Medien im Lehr-Lern-Geschehen
eingesetzt wurden, zu ihren Einschdtzungen zur Verbreitung der digitalen Kompetenzen beim
aktuell beschiftigten Lehrpersonal befragt.'®

Unsere Lehrenden ...

a) ... nutzen im Lehr-Lemn-Geschehen Laptop und Beamer.

b) ... verfiigen tiber aktuelle Datenschutzkenntnisse.

q ... reflektieren den Medieneinsatz im Lehr-Lern-Geschehen
kritisch hinsichtlich des didaktischen Nutzens.

d) ... kommunizieren mit Teilnehmenden (ber digitale Kandle.

e) ... setzen digitale Formate bzw. Medien im Lehr-Lern-Geschehen
didaktisch zielgerichtet ein.

f) ... nutzen das Internet zur Suche und Auswahl geeigneter

h) ... bilden sich hinsichtlich ihrer digitalen Kompetenzen weiter.

i) ... ermdglichen den Teilnehmenden, selbst mittels digitaler Medien Lerinhalte
zu erarbeiten und in einem digitalen Format zu présentieren.

j) ... arbeiten Uber digitale Kanéle bzw. mittels digitaler Medien zusammen.

k) ... nutzen im Lehr-Lern-Geschehen weitere digitale Hardware.

) ... nutzen digitale Tools, um Lemfortschritte der Teilnehmenden zu tiberwachen. |} ‘

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %
I wifft auf alle zu [ tifft auf die meisten zu [ trifft auf (eher) wenige zu I trifft auf keine zu

Anmerkungen. Datengrundlage: wbmonitor 2019, gewichtete Daten, eigene Berechnungen; Basis: Anbieter, bei denen in den vergangenen 12 Monaten
vor Befragung digitale Formate und Medien im Lehr-Lern-Geschehen eingesetzt wurden (ungewichtete Fallzahlen: a): n=1.420, b): n=1.341, 0: n=1.314,
d):n=1.377,€):n=1.341,1): n=1.261, g): n=1.352, h): n=1.299, i): n=1.271, j): n=1.213, k:: n=1.151, ): n=1.160).

Abbildung D.6. Einschatzungen zur Verbreitung digitaler Kompetenzen beim Lehrpersonal von Weiterbildungs-
anbietern, bei denen digitale Formate und Medien eingesetzt werden (Angaben in Prozent)

In Erganzung zu den Einschitzungen zur Verbreitung der digitalen Kompetenzen beim aktuell beschiftigten Lehr-
personal wurden die Einrichtungen auch zur Bedeutung von digitalen Kompetenzen fir den Auswahlprozess bei der
Rekrutierung von Lehrenden befragt. Ergebnisse diesbeziiglich finden sich im Ergebnisbericht zum wbmonitor 2019
(Christ et al., 2020) sowie im Schwerpunktkapitel zur Digitalisierung im Nationalen Bildungsbericht (Autorengruppe
Bildungsberichterstattung, 2020, S. 277-278).

Sarah Widany, Elisabeth Reichart, Johannes Christ, Nicolas Echarti (Hg.) (2021).
Trends der Weiterbildung — DIE-Trendanalyse 2021.
DOI: 10.3278/85/0026w
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Die Ergebnisse zur Verbreitung digitaler Kompetenzen beim beschiftigten Lehrpersonal zeigen,
dass die Kompetenzen der Lehrenden z. T. sehr unterschiedlich von den Anbietern eingeschitzt
wurden (= Abbildung D.6). Etwa vier Funftel der Anbieter gaben an, dass alle bzw. die meis-
ten Lehrenden (zusammengenommen 82 %) Laptops und Beamer im Lehr-Lern-Geschehen
einsetzten. Dies korrespondiert mit dem hohen Ausstattungsgrad der entsprechenden Hard-
ware bei den Anbietern (— Abbildung D.5). Ebenso spiegelt die Nutzung von weiterer digitaler
Hardware wie bspw. Smartboards oder VR- bzw. AR-Brillen, die nur bei etwa einem Viertel
der Anbieter von der Mehrheit der Lehrenden genutzt wurde, die im Vergleich schlechtere
Ausstattungssituation wider.

Ebenfalls etwa vier Fiinftel gaben an, dass ein GrofSteil des Lehrpersonals (80 %) tuber
aktuelle Kenntnisse zum Datenschutz verfigt, die als Basisanforderungen fur digital gestiitzte
Weiterbildungsformate gelten konnen. Wihrend bei zwei Dritteln (66 %) der Anbieter ein
GrofSteil Lehrender mit den Teilnehmenden tiber digitale Kanile kommunizierte, traf dies
seltener auf die Vernetzung der Lehrenden untereinander zu (bei 28 % der Anbieter alle bzw.
die meisten Lehrenden zusammengenommen).

Fur die Vorbereitung von Weiterbildungsveranstaltungen griffen in 59 % der Einrichtun-
gen alle bzw. die meisten Lehrenden auf das Internet zu, um sich einen Uberblick iiber ge-
eignete digitale Ressourcen zu verschaffen. Das Erstellen von digitalen Materialien fiir den
Einsatz im Lehr-Lern-Geschehen wurde bei etwa der Halfte aller Anbieter (53 %) von der
uberwiegenden Mehrheit der Lehrenden geleistet. Mit Blick auf die didaktische Gestaltung
des Lehr-Lern-Geschehens trauten 61 % der Anbieter einem tiberwiegenden Teil der Lehren-
den zu, digitale Formate und Medien zielgerichtet — bspw. angepasst an eine bestimmte Adres-
satengruppe oder unter Berticksichtigung individueller Lernfortschritte — einsetzen zu kénnen.
Etwas haufiger sprachen die Anbieter ihrem Lehrpersonal zu, den Nutzen der eingesetzten
Medien auch kritisch reflektieren zu konnen (Anteilswerte fur alle bzw. die meisten Lehrenden
zusammengenommen: 68 %).

Anschliefend an bereits vorhandene Qualifikationen und Kompetenzen sollte die Weiter-
bildungsaktivitidt der Lehrenden zum Erwerb bzw. zur Aktualisierung von Lehrkompetenzen
eine tragende Bedeutung fur die Austibung der Lehrtitigkeit haben. Nach Einschitzung der
Anbieter bildete sich in 42 % der Einrichtungen die Mehrheit des in der Lehre tatigen Per-
sonals hinsichtlich ihrer digitalen Kompetenzen weiter. Dabei diirfte die Wahrscheinlichkeit
einer Weiterbildungsaktivitit der Lehrenden im Zusammenhang mit einer entsprechenden
Angebotsstruktur in den Einrichtungen stehen. So konnen die Einrichtungen Weiterbildungs-
gelegenheiten fiir das Personal selbst schaffen, indem sie die Wahrnehmung von Lernangebo-
ten zur Erweiterung der digitalen Kompetenzen fordern. Laut wbmonitor 2019 realisierten
85 % aller Anbieter im Zeitraum der vergangenen 12 Monate vor der Befragung Weiter-
bildungsmafSnahmen fiir das padagogische Personal mit Fokus auf die digitalen Kompeten-
zen (Autorengruppe Bildungsberichterstattung, 2020, S. 279). Am hiufigsten wurden dazu
interne Weiterbildungsveranstaltungen durchgefithrt (55 %) sowie Teilnahmen an externen
Priasenzveranstaltungen durch Kosteniibernahme und/oder Freistellung von der Arbeitszeit
gefordert (53 %). Ebenfalls weit verbreitet war die individuelle Férderung durch Coaching
oder Unterstutzung durch eigene Mitarbeitende (52 %). In etwas weniger als der Halfte der
Einrichtungen wurde Fachliteratur zu digitalen Themen bereitgestellt (47 %) (ebd.).
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Digitale Medien konnen in vielfaltigen Formen im Lehr-Lern-Geschehen eingesetzt werden.
Dabei reichen die Moglichkeiten von einem Einsatz in Form der Ergidnzung von Prisenz-
veranstaltungen vor Ort tiber die Kombination von Prisenz- und Online-Phasen bis hin
zur Durchfithrung von Veranstaltungen, die ausschliefSlich im virtuellen Raum stattfinden.
Nach Daten des wbmonitor nutzte ein GrofSteil der Weiterbildungsanbieter (80 %) digitale
Formate und Medien zur Unterstiitzung des Prasenzunterrichts (— Tabelle D.3). Damit kor-
respondiert auch eine weit verbreitete Nutzung von Medien wie digitalen Textmaterialien
(93 %), Videos (82 %) und digitalen Audiomaterialien (52 %), die sich u. a. fiir den Einsatz
in Priasenzveranstaltungen sowie deren Vor- und Nachbereitung eignen.!” Bei etwa einem
Drittel (36 %) wurden in den Weiterbildungsveranstaltungen gezielt Priasenz- und Online-
Phasen kombiniert (Blended Learning). Kurse, die ausschliefSlich im virtuellen Raum statt-
finden, hatten 18 % der Anbieter im Angebot; in etwa gleicher Groffenordnung wurden
digitale Mittel im Rahmen von arbeitsplatzintegriertem Lernen eingesetzt (21 %).

Wahrend der Einsatz digitaler Medien bzw. Formate in erganzender Form der Prisenz-
veranstaltungen bei fast allen Anbietern eine bedeutende Rolle spielte — die Anteile variieren
hier in einer Groflenordnung zwischen 68 % bei gemeinschaftlichen Einrichtungen in Tra-
gerschaft von Kirchen, Parteien, Gewerkschaften u. A. und 93 % bei der Gruppe der sons-
tigen staatlichen Einrichtungen - zeigen sich z. T. deutliche Unterschiede in der Verbreitung
von Lernangeboten, die zumindest anteilig im virtuellen Raum stattfinden. So konzentrierte
sich die Durchfiihrung von kombinierten Lernangeboten v. a. bei einem Teil der staatlichen
Anbieter, wobei drei Viertel (75 %) der (Fach-)Hochschulen und Akademien sowie etwa die
Hilfte der sonstigen staatlichen Anbieter (57 %) Veranstaltungen sowohl mit Priasenz- als
auch Online-Phasen durchfithrten. Der hochste Anteilswert der Anbieter mit reinen Online-
Kursen im Angebot ist unter den vhs zu beobachten, von denen 38 % entsprechende Lern-
angebote realisierten. Arbeitsplatzintegrierte Lernformen mit Einbezug digitaler Medien
waren dagegen v. a. in beruflichen Schulen (53 %) und betrieblichen Bildungseinrichtungen
(39 %) vorzufinden.

Schitzungen der Anbieter zufolge wurden in durchschnittlich etwa der Hilfte aller
realisierten Weiterbildungsveranstaltungen (49 %) im Zeitraum von 12 Monaten vor dem
Befragungszeitpunkt digitale Formate und Medien eingesetzt (— Tabelle D.3). Allerdings
sind auch hier z. T. deutliche Abweichungen der Anteilswerte zwischen den Anbietertypen
zu beobachten. Wihrend in etwa neun von zehn Veranstaltungen der Weiterbildungsein-
richtungen im Hochschulbereich digitale Formate und Medien eingesetzt wurden (89 %),
traf dies bei den vhs nur auf etwa zwei von zehn Veranstaltungen zu (22 %). Bei den ande-
ren Anbietertypen liegen die entsprechenden Anteile durchschnittlich im Bereich zwischen
40 % (Einrichtungen von Kirchen, Parteien, Gewerkschaften, Stiftungen usw.) und 64 %
(berufliche Schulen).

7Ohne Abbildung. Das abgefragte Spektrum der eingesetzten digitalen Formate und Medien umfasst dariiber hin-
aus (in absteigender Sortierung nach Grofle der Anteilswerte): Lernplattformen/-managementsysteme (46 %), Selbst-
lernprogramme (42 %), Social-Media-Anwendungen (40 %), Live Online Training (31 %), Mobile Learning (28 %),
Mikro-Lernen/Learning Nuggets (20 %), MOOCs von Drittanbietern (11 %), Game Based Learning (11 %), Virtual
Reality (9 %), Augmented/Mixed Reality (6 %).
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Tabelle D.3
Einsatz digitaler Formate und Medien im Lehr-Lern-Geschehen bei Weiterbildungsanbietern in den letzten
12 Monaten vor Befragung, differenziert nach Anbietertypen

Anteil der Anbieter mit Einsatz digitaler Formate/Medien

in Form von ... (in%) Mittlerer Anteil

der Veranstaltun-
gen mit Einsatz
digitaler Formate/

Unterstiitzun L arbeitsplatz-
9 Kombination von P

des Prasenz- ) reinen Online- integriertem
Prdsenz- und

uqtgrrichts dulrch Online-Phasen Kursen Lernen mit Qigitaler Medien (in %)
digitale Medien Technik
Anbieter insgesamt 80 36 18 21 49
Staat
Volkshochschule 84 38 38 8 22
(Fach-)Hochschule, Akademie 92 75 28 24 89
Berufliche Schule 85 33 6 53 64
Sonstige (staatlich) 93 57 26 23 /2
Gemeinschaften
Privat-gemeinniitzig 86 42 15 25 48
Wirtschaftsnah (Kammer, 77 35 17 32 55
Innung, Berufsverband 0. A.)
Einrichtung einer Kirche, Partei, 68 17 5 10 40
Gewerkschaft, Stiftung, eines
Verbandes oder Vereins
Markt
Privat-kommerziell 78 37 21 19 61
Unternehmen
Betriebliche Bildungseinrichtung 80 37 27 39 50

Anmerkungen. Datengrundlage: wbmonitor 2019, gewichtete Daten, eigene Berechnungen; Basis: alle Anbieter (ungewichtete
Fallzahlen ,Anbieter insgesamt”: Unterstiitzung des Prasenzunterrichts: n = 1.538, Kombination von Prdsenz- und Online-Phasen:
n=1.539, Reine Online-Kurse: n = 1.539, Arbeitsplatzintegriertes Lernen mit digitaler Technik: n = 1.534, Anteil Veranstaltungen mit
Einsatz digitaler Medien/Formate: n = 1.347).

? Fallzahl liegt ungewichtet unter n = 30.

Inwieweit der digitale Wandel die Gestaltung des Lehr-Lern-Geschehens bei den Weiterbildungs-
anbietern verandert hat bzw. nach Einschitzung der Anbieter zukunftig verandern wird, lasst sich
anhand der Stimmungsbilder zu einigen Aussagen im wbmonitor ablesen (— Abbildung D.7).
Mit Blick auf die thematische Ausrichtung des Weiterbildungsangebots stimmten jeweils etwa
sieben von zehn Einrichtungen den Aussagen zu, dass in den vergangenen fiinf Jahren sowohl die
Nachfrage nach Veranstaltungen zur Vermittlung von digitalen Themen und Inhalten gestiegen
ist (69 %) als auch die angebotenen Inhalte in den Veranstaltungen sich im Zuge der Digitalisie-
rung verandert haben bzw. angepasst wurden (70 %). Die in den Weiterbildungsveranstaltungen
der vergangenen zwolf Monate vor der Befragung dominierenden Inhalte im Bereich Digitalisie-
rung umfassten die Vermittlung von Kenntnissen im Umgang mit Office-Standardsoftware (von
48 % der Anbieter durchgefiihrt), Aspekte des Datenschutzes (43 %) und der Datensicherheit
(38 %) sowie die Bedienung von digitalen Endgeraten (35 %) (Christ et al., 2020, S. 42). Eben-
falls fast sieben von zehn Einrichtungen (67 %) gaben an, dass die Weiterentwicklung der tech-
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nischen Moglichkeiten durch die Digitalisierung in den vergangenen finf Jahren einen Einfluss
auf die Gestaltung des Lehr-Lern-Geschehens hatte. Ein wesentlich hoherer Prozentsatz (89 %)
erwartete dies (auch) fur die kommenden funf Jahre. Dem entspricht auch die hohe Zustimmung
zur Aussage, dass der Einsatz digitaler Technik eine notwendige Bedingung fiir eine erfolgreiche
Zukunft ist (86 %). Einen Trend zur Verschiebung von Prasenzveranstaltungen hin zu einer hau-
figeren Durchfiihrung von Online-Veranstaltungen beobachtete zum Zeitpunkt der Befragung in
2019 allerdings noch die Minderheit der Einrichtungen (19 %).

a) Die Nachfrage nach unseren Weiterbildungsveranstaltungen zu
digitalen Themen bzw. Inhalten ist in den letzten 5 Jahren gestiegen.

b) Die Inhalte unserer Weiterbildungsveranstaltungen haben sich in den
letzten 5 Jahren im Zuge der Digitalisierung veréndert.

¢) Durch digitale Technik hat sich die Gestaltung des Lehr-Lern-
Geschehens unserer Einrichtung in den letzten 5 Jahren verdndert.

d) In unserer Einrichtung gibt es einen Trend der Verschiebung
von Présenz zu Online-Veranstaltungen.

e) Der Einsatz digitaler Technik im Lehr-Lern-Geschehen ist
fiir eine erfolgreiche Zukunft unserer Einrichtung notwendig.

f) Durch digitale Technik wird sich die Gestaltung des Lehr-Lern-
Geschehens unserer Einrichtung in den néchsten 5 Jahren verdndem.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Stimme voll und ganz zu Stimme eher zu Stimme eher nicht zu Stimme Uberhaupt nicht zu

Anmerkungen. Datengrundlage: wbmonitor 2019, gewichtete Daten, eigene Berechnungen; Basis: jeweils Anbieter mit Zustim-
mungswerten zu einer Aussage (ungewichtete Fallzahlen: a): n=1.251, b): n=1.406, ¢): n=1.443, d): n=1.337, e): n=1.457,
): n=1.448).

Abbildung D.7. Einschatzung von Weiterbildungsanbietern zum digitalen Wandel des Lehr-Lern-Geschehens
(Angaben in Prozent)

2 Volkshochschulen

Die Volkshochschulen (im Folgenden: vhs) sind als kommunale Weiterbildungsanbieter in ganz
Deutschland flichendeckend vertreten. Sie verfolgen den Anspruch, ein umfassendes Bildungs-
angebot mit einem vielfiltigen Programm fiir Menschen in unterschiedlichen Lebenssituationen
vorzuhalten, Demokratie und Teilhabe zu fordern und gesellschaftliche Verianderungen mitzuge-
stalten (Deutscher Volkshochschul-Verband e. V., 2011). Im Modell der Reproduktionskontexte
werden die Volkshochschulen dem Kontext ,,Staat“ zugeordnet (= Abbildung D.1).

Die Volkshochschulen sind die einzige Gruppe von eigenstindigen Weiterbildungsanbie-
tern, Uber die fast vollstindige Daten zu Ressourcen, Leistungen und in Grenzen auch Teilneh-
menden vorliegen. Die vhs-Statistik besteht seit mehr als 50 Jahren und wird vom Deutschen
Institut fiir Erwachsenenbildung (DIE) in Zusammenarbeit mit dem Deutschen Volkshoch-
schul-Verband (DVV) durchgefiihrt.

Um die Statistik aktuellen bildungspolitischen Anforderungen und Verinderungen im
Leistungsspektrum der vhs anzupassen, wurde von 2014 bis 2018 im Rahmen des Verbunds
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Weiterbildungsstatistik (—> Kapitel 3) eine ,,GrofSe Revision“ durchgefiihrt, die zum Berichts-
jahr 2018 wirksam wurde (fur Hintergriinde und Veranderungen der Merkmale Reichart,
Huntemann & Lux, 2020, S. 8-13). Dabei kam es einerseits zu einer Ergianzung des Merk-
malskatalogs, um bislang nicht erfasste Leistungen wie Beratung, Betreuung und Arbeitsver-
mittlung, andererseits wurde die Struktur aller anderen Merkmalsbereiche, also institutionelle
Daten, Personal, Finanzierung und Veranstaltungen, tuberarbeitet. Eine Gegenuiberstellung
der Merkmale vor und nach der Revision, gegliedert nach Merkmalsbereichen findet sich in
Reichart et al., 2020 (S. 121-130).

Datengrundlage: vhs-Statistik

Die Volkshochschul-Statistik ist eine freiwillige Statistik zu institutionellen Strukturen, finanziellen und personellen Ressourcen
und Leistungen der deutschen Volkshochschulen. Die Grundgesamtheit bilden alle selbststéandigen Volkshochschul-Hauptstellen,
die Mitglieder in Landesverbanden des Deutschen Volkshochschul-Verbandes (DVV) sind. Vor allem Fusionen von einzelnen vhs
zu groBeren institutionellen Einheiten fiihrten dazu, dass nominell nun weniger vhs existieren; in der Regel bleibt dabei aber
die Abdeckung in der Fldche gleich, da ehemalige Hauptstellen dann als AuBenstellen der neuen Hauptstelle erhalten bleiben
(= ). Ublicherweise nehmen fast alle Volkshochschulen jahrlich an der Erhebung teil, die daher als
Vollerhebung gelten kann (2009: 936 von 940; 99,6 %; 2019: 879 von 888; 99,0 %) (Huntemann & WeiB, 2010, S. 7; Hun-
temann, Lux, Echarti & Reichart, 2021, S. 14). Die Statistik wird vom Deutschen Volkshochschul-Verband (DVV) auf Basis einer
Kooperationsvereinbarung gemeinsam mit dem Deutschen Institut fiir Erwachsenenbildung (DIE) durchgefiihrt, wo die Daten
aufbereitet und ausgewertet werden. Jahrlich wird ein Jahresband verdffentlicht, in dem die Ergebnisse separat nach Landern
berichtet werden (aktuell: Huntemann et al., 2021). Die Daten flieBen zudem regelméBig in weitere Berichtsformate ein, wie
z.B. in den Datenreport zum Berufsbildungsbericht der Bundesregierung (Reichart et al., 2020), oder in die Publikationen
des Statistischen Bundesamtes (Statistisches Bundesamt 2019, S. 109). Fiir die Fachéffentlichkeit steht ein Auswertungsservice
zur Verfiigung, Forschende kénnen die anonymisierten Mikrodaten als Scientific Use File beziehen.'®

Besonders ausfiihrlich werden, neben Personal- und Finanzdaten, Daten zum Veranstaltungsangebot, insbesondere zu Kursen
an vhs, erhoben. Sie werden inhaltlich nach Programmbereichen differenziert, die wiederum in Fachgebiete untergliedert

sind. Bis 2017 existierten sechs Programmbereiche: (1) Politik — Gesellschaft — Umwelt, (2) Kultur — Gestalten, (3) Gesundheit,
(4) Sprachen, (5) Arbeit — Beruf, (6) Grundbildung — Schulabschliisse mit insgesamt 86 Fachgebieten;' seit 2018 werden sieben
Programmbereiche erfasst: Politik — Gesellschaft — Umwelt, Kultur — Gestalten, Gesundheit, Sprachen, Qualifikationen fiir das
Arbeitsleben — IT — Organisation/Management, Schulabschliisse — Studienzugang und -begleitung sowie Grundbildung mit
insgesamt 85, teilweise neu zugeschnittenen Fachgebieten.?

Definitionen und Erlduterungen zu den in den in den folgenden Teilkapiteln berichteten Kennzahlen werden — soweit notwen-
dig — jeweils dort beschrieben.

Da sich durch Verschiebungen zwischen Merkmalskomplexen, neu eingefiihrten Differenzie-
rungen sowie Ergdnzungen von Merkmalen die gesamte ,,Architektur® der Daten verdndert
hat, ist noch nicht abzusehen, welche Zeitreihen langfristig tiber den Revisionszeitpunkt hin-
weg fortgeschrieben werden konnen (Arbeitskreis Bildungsberichterstattung am DIE, unter
Mitarbeit von Carolin Knauber, 2018). Zudem war die erste Erhebung nach der Revision
(Berichtsjahr 2018) noch von Verzogerungen bei der Umstellung, einer geringeren Erfassungs-

'8Fiir nihere Informationen siehe https://www.die-bonn.de/weiterbildung/statistik/auswertungsservice.aspx (Stand:
10.02.2021).

“Der Berichtsbogen ist online abrufbar: https://www.die-bonn.de/weiterbildung/statistik/vhs-statistik/VHS_Berichtshogen.pdf
(Stand: 09.02.2021).

2Der Berichtsbogen ist online abrufbar: https://www.die-bonn.de/weiterbildung/statistik/vhs-statistik/VHS_Berichtshogen.pdf
(Stand: 09.02.2021).
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quote als in den Jahren zuvor, von Uneinheitlichkeit bei der Zuordnung der Leistungen zu den
Merkmalskategorien sowie von Unvollstindigkeit der Meldungen gekennzeichnet (Reichart
et al., 2020, S. 13). Daher werden diese Daten aus den Analysen dieses Abschnitts ausgespart,
zu Gunsten der aktuelleren Datenbasis fiir das Berichtsjahr 2019. Mit diesem Berichtsjahr hat
sich die Datenlage gegentiber 2018 konsolidiert, auch wenn méglicherweise noch nicht alle
Einzeldifferenzierungen gemeldet wurden (Huntemann, Lux, Echarti & Reichart, 2021).

Fir die nachfolgenden Abschnitte werden jeweils zwei verschiedene Sets von vhs-Daten
verwendet: Zum einen werden Zeitreihen von 2009 bis 2017 dargestellt, die in der alten Syste-
matik erhoben wurden. Als Ausgangspunkt wurde das Jahr 2009 gewihlt, weil zu diesem Be-
richtsjahr eine sogenannte ,,Kleine Revision“ stattfand.?! Zum anderen werden Querschnitt-
daten des Berichtsjahrs 2019 berichtet, die der neuen Systematik folgen.?? Die berichteten
Ergebnisse beziehen sich auf einen Kern von Merkmalen, der sowohl vor als auch nach der
Revision statistisch abgebildet ist und sich auf Strukturen, Ressourcen und Leistungen der vhs
bezieht. Lediglich in Bezug auf das Leistungsspektrum werden erweiterte Daten einbezogen,
die noch nicht durch eine Zeitreihenkontinuitit abgesichert sind.

2.1 Institutionelle Struktur der vhs

Die Volkshochschulen haben in vielen Lindern den gesetzlichen Auftrag, die flichende-
ckende Versorgung der Bevolkerung mit Weiterbildung sicherzustellen (= Kapitel C). Laut
Nationalem Bildungsbericht liegt in jeder Raumordnungsregion Deutschlands mindestens
eine Volkshochschule oder Volkshochschul-AufSenstelle (im Folgenden bezeichnet als vhs-
Einheiten). Bezogen auf die Einwohnerinnen und Einwohner bestehen jedoch teilweise deut-
liche Unterschiede zwischen den Raumordnungsregionen danach, wie viele Einwohnerinnen
und Einwohner von einer vhs-Einheit erreicht werden (Autorengruppe Bildungsberichter-
stattung, 2020, S. 210).2> Zwischen den Landkreisen und kreisfreien Stidten sind die Unter-
schiede noch ausgepragter, wie im Deutschen Weiterbildungsatlas gezeigt wird (Wittenbrink,
Frick und Bertelsmann Stiftung, 2018).

vhs-Statistik: Daten zur institutionellen Struktur

Als vhs-Hauptstelle gilt jede rechtlich selbsténdige vhs-Einheit, die Mitglied in einem der 16 Landesverbande des DVV ist.
Rechtstrdger kénnen dabei Gemeinde, Kreis, ein kommunaler Zweckverband, ein eingetragener Verein, ein Stadtstaat oder ein
privater Trager (GmbH, gGmbH oder sonstiger privater Trdger) sein.

Eine vhs-AuBenstelle ist definiert als eine vhs-Einheit, an der vhs-Service (insbesondere Anmeldung und Beratung) vorgehalten
wird; dies kann auch nur tageweise geschehen; mindestens eine Leitungskraft muss vor Ort tétig sein; reine Unterrichtsstétten
zéhlen nicht als AuBenstelle.

2Der Berichtsbogen ist online abrufbar: https://www.die-bonn.de/weiterbildung/statistik/vhs-statistik/VHS_Berichtshogen.pdf
(Stand: 09.02.2021).

2Der Berichtsbogen ist online abrufbar: https://www.die-bonn.de/weiterbildung/statistik/vhs-statistik/VHS_Berichtshogen.pdf
(Stand: 09.02.2021).

Der Durchschnitt der Raumordnungsregionen lag 2017 bei 39.699 Einwohnerinnen und Einwohner pro vhs-Einheit,
mit einem Maximum bei 175.304 in der Raumordnungsregion Nordhessen und einem Minimum bei 3.252 Tsd. in der
Raumordnungsregion Oberfranken-West, siche Tabelle G1-3web (20.02.2021).
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Aufgrund unterschiedlicher landesgesetzlicher Grundlagen und historischer Unterschiede u. a.
zwischen ost- und westdeutschen Volkshochschulen, unterscheidet sich die institutionelle Struk-
tur der Volkshochschulen zwischen den Bundeslindern. Zum einen variiert die Rechtstriger-
schaft: 2019 befanden sich bundesweit 63 % der vhs-Hauptstellen in 6ffentlicher Tragerschaft
der Gemeinde, des Kreises oder eines kommunalen Zweckverbandes; knapp ein Drittel (32 %)
wurde als eingetragener Verein gefiihrt. Eingetragene Vereine stellen mehr als die Halfte der
Rechtstriager von Volkshochschulen in Bayern und Schleswig-Holstein, wihrend sie in den
Stadtstaaten sowie in einigen Landern (Brandenburg, Mecklenburg-Vorpommern, Nordrhein-
Westfalen, Sachsen-Anhalt, Thuringen) tiberhaupt nicht oder nur vereinzelt vorkommen. Bei
kommunalen Gebietskorperschaften oder Stadtstaaten gab es 2019 verschiedene Varianten
der Organisation, tiberwiegend als Amt oder Teil eines Amts in der kommunalen Verwaltung,
seltener als gesonderter Teil der Verwaltung oder als Einrichtung mit eigener Rechtsperson
(Huntemann et al., 2021, S. 21, 47).

Zum anderen variiert die Anzahl und organisationale Verfasstheit der Volkshochschule
zwischen den Lindern, was die institutionelle Eigenstandigkeit als vhs-Hauptstelle oder vhs-
Auflenstelle sowie die personelle Ausstattung dieser vhs-Einheiten betrifft. Von den bundes-
weit insgesamt 3.724 vhs-Einheiten (Haupt- und AufSenstellen zusammengenommen) waren
2019 1.298 (35 %) hauptberuflich und 2.426 (65 %) nebenberuflich oder ehrenamtlich gelei-
tet (eigene Berechnungen, Datenbasis vhs-Statistik 2019).2* In Ergdnzung zur Darstellung des
Nationalen Bildungsberichts (s.o.) wird daher im Folgenden zusaitzlich zur Anzahl der vhs-
Einheiten die Art der Leitung von vhs-Einheiten als haupt- oder nebenberuflich bzw. ehren-
amtlich herangezogen, um die unterschiedliche Versorgungsstruktur durch Volkshochschulen
in den Bundesliandern zu illustrieren.?

—> Abbildung D.8 zeigt die Anzahl organisationaler vhs-Einheiten in den Landern fur das
Jahr 2019, differenziert nach dem Status als Haupt- oder AufSenstelle und nach dem vertrag-
lichen Status der Leitung dieser Einheit (hauptberuflich, nebenberuflich oder ehrenamtlich;
—> Daten zum Personal). Zunichst ist erkennbar, dass es in einigen Bundeslindern sehr viele
vhs-Einheiten gab (die meisten in Bayern mit insgesamt 1.300 und Baden-Wiirttemberg mit ins-
gesamt 829), in anderen dagegen nur sehr wenige (in den Stadtstaaten Bremen, Hamburg und
Berlin jeweils unter 20, aber auch im Flichenland Mecklenburg-Vorpommern insgesamt 4).
Bezieht man diese Zahlen auf die Fliche der jeweiligen Lander (als Naherung fiir die raum-
liche Dichte der vhs), so zeigen sich auch hier Unterschiede in der Anzahl der vhs, die durch-
schnittlich auf einer Fliche von 10 x 10 km angesiedelt waren (= linke Spalte der Abbildung).
Wahrend in Berlin und Hamburg, aber auch in Baden-Wiirttemberg und im Saarland Durch-
schnittswerte iiber zwei Volkshochschulen je 100 km? zu beobachten sind, liegen die Werte
in Brandenburg, Mecklenburg-Vorpommern und Sachsen-Anhalt unter 0,3 und in Sachsen,
Thiiringen und Niedersachsen unter 0,6. Ein anderer Faktor, der durch unterschiedliche Be-

24Bei der Erfassung der vhs-Hauptstellen wird nicht zwischen nebenberuflich und ehrenamtlich differenziert; allein bei
den als AufSenstellen erfassten vhs-Einheiten (2.845 im Berichtsjahr 2019) betrigt der Anteil der ehrenamtlich geleite-
ten AufSenstellen 54 % (Huntemann et al., 2021, S. 47).

ZDiese Darstellung abstrahiert notwendigerweise von der Siedlungsstruktur innerhalb der Bundeslidnder, die besser
iiber die Raumordnungsregionen erfasst wird. Die Bundesliander sind jedoch wegen der Landeszustandigkeit fir die
Weiterbildung diejenige Ebene, auf der die institutionelle Struktur, die hier fokussiert wird, am starksten variiert.
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volkerungsdichte der Bundeslinder mitbestimmt wird, ist die Anzahl der Einwohnerinnen und
Einwohner pro vhs-Einheit (zweite Spalte der Abbildung). Der Siedlungsstruktur entsprechend
liegen die hochsten Werte diesbeziiglich in den Stadtstaaten (z. B. Berlin mit tiber 200 Tsd.). Die
niedrigsten Werte finden sich in Staaten mit im Vergleich zur Bevolkerung vielen vhs-Einheiten,
selbst wenn diese bevolkerungsreich sind, z. B. in Bayern und Baden-Wiirttemberg.

VHS-Einheiten/ Einwohner/

100 gkm VHS-Einheit Land 0 200 400 600 800 1.000 1.200 1.400
2,32 13.353  Baden-Wirttemberg HB: 288, NB: 541
.84 10059 Bayem HB: 289, NB: 1.011
2,02 202.490  Berlin HB: 18, NB: 0
0,17 51.264  Brandenburg HB: 49, NB: 0
1,67 97.569  Bremen HB: 7, NB: 0
2,12 115.074  Hamburg HB: 16, NB: 0
1,15 25.892  Hessen HB: 57, NB: 185
0,10 67.070  Mecklenburg-Vorpommern || HB: 24, NB: 0
0,57 29.347  Niedersachsen HB: 93, NB: 179
0,83 63.366  Nordrhein-Westfalen HB: 198, NB: 85
1,33 15.415  Rheinland-Pfalz HB: 160, NB: 205
2,61 14.784  Saarland HB: 13, NB: 54
0,32 69.118  Sachsen HB: 46, NB: 13
0,26 40.895  Sachsen-Anhalt HB: 42, NB: 12
0,98 18.688  Schleswig-Holstein HB: 58, NB: 97 HB=hauptberuflich
0,52 25.514  Thiringen HB: 40, NB: 44 NB =nebenberulich

vhs-Hauptstellen, hauptberuflich geleitet
vhs-AuBenstellen, hauptberuflich geleitet

vhs-Hauptstellen, nebenberuflich geleitet
vhs-AuBenstellen, nebenberuflich oder ehrenamtlich geleitet

Anmerkungen. Datengrundlage: Datenbasis VHS-Statistik 2019, eigene Berechnungen.

Abbildung D.8. Institutionelle Struktur der Volkshochschulen nach Landemn und Leitungsart 2019

In der Grafik ist zudem erkennbar, dass eine hohe Anzahl von vhs-Einheiten im Verhiltnis
zu Fliche und Bevolkerung durch nebenberuflich oder ehrenamtlich geleitete vhs-Einheiten,
v.a. in Form von vhs-Auflenstellen, erzielt wird. Dies trifft v.a. auf Bayern (968 nebenbe-
ruflich bzw. ehrenamtlich geleitete vhs-AufSenstellen) und Baden-Wirttemberg (529) zu. In
Schleswig-Holstein hingegen gab es 89 nebenberuflich geleitete Hauptstellen bei demgegen-
tber 50 hauptberuflich geleiteten Hauptstellen und insgesamt nur 16 AufSenstellen. In den
Stadtstaaten und einigen Landern, in denen kommunale vhs iiberwiegen (z. B. Brandenburg
und Mecklenburg-Vorpommern), gab es dagegen nur hauptberuflich geleitete vhs-Einheiten
als Haupt- oder Aufenstellen (Huntemann et al., 2021, S. 21).

Diese Betrachtung illustriert, dass die Versorgung der Bevolkerung mit Weiterbildung in den
Lindern auf unterschiedliche Weise realisiert wird, die mit einer unterschiedlichen Intensitit von
Prasenz durch haupt- bzw. nebenberuflich bzw. ehrenamtlich titiges Personal und einer unter-
schiedlichen Erreichbarkeit der ersten Anlaufstelle verbunden sind. Uber die Qualitit dieser Ver-
sorgung lasst sich damit allerdings noch keine Aussage treffen. Betrachtet man die Versorgung
mit vhs-Einheiten auf Kreisebene und bezieht das Angebot im Umkreis mit ein, wird deutlich,



Volkshochschulen 89

dass unter Berticksichtigung von Pendelmobilitdt der Teilnehmenden tiber den Kreis hinaus eine
annihernd flichendeckende Versorgung erreicht werden kann (Martin & Schrader, 2016). Mit
Blick auf die Wahrnehmung von Weiterbildungsangeboten der vhs zeigte eine regionale Studie
am Beispiel Oberfranken, dass zur Erreichung bildungsferner Zielgruppen eine wohnortnahe
Versorgung vorteilhaft ist (Stohr & Baur, 2018). Dariiber hinausgehende Befunde liegen bislang
jedoch nicht vor, etwa zur Rolle von Zeitstrukturen in der Erreichbarkeit der vhs oder zur Pro-
fessionalitat des Handelns von haupt- und nebenberuflichem Personal.

Ein moglicher Indikator fiir die Qualitit von vhs-Arbeit ist das Vorliegen eines giiltigen
Qualititszertifikats oder einer Akkreditierung. Im Jahr 2019 verfuigten bundesweit drei Vier-
tel der vhs-Hauptstellen (661 von 879 VHS; 75 %) iiber mindestens ein extern zertifizier-
tes Qualititsmanagementsystem. Am haufigsten waren Zertifizierungen nach AZAV, EFQM,
LQW und DIN ISO 9000 ff. (Huntemann et al., 2021, Abbildung 6). Bei 92 % dieser ex-
tern zertifizierten vhs handelt es sich um hauptberuflich geleitete vhs-Hauptstellen (eigene
Berechnungen, Datenbasis vhs-Statistik 2019).2¢ Qualititsmanagementsysteme wurden ge-
mafS geltender landesgesetzlicher Vorschriften und fiir die Durchfihrung von MafSnahmen
der Arbeitsforderung (— Kapitel C) in den Volkshochschulen seit den 2000er Jahren in hohem
Tempo implementiert; 2017 war der Anteil zertifizierter Volkshochschulen, ebenso wie der
anderer offentlicher und gemeinniitziger Anbieter, hoher als der Anteil zertifizierter Einrich-
tungen bei Anbietern von Gemeinschaften und kommerziell-privaten Anbietern (Reuter, Mar-
tin & Koscheck, 2020, S. 106-111).

2.2 Finanzierung

Die Volkshochschulen werden im Modell der Reproduktionskontexte idealtypisch als staat-
licher Anbieter eingeordnet, weil sie, i.d. R. auf Grundlage der Landes-Weiterbildungsgesetze,
einem staatlichen Auftrag folgen. An ihrer Finanzierung sind jedoch neben den staatlichen
Instanzen Teilnehmende und Drittmittel in etwa zu gleichen Teilen beteiligt. Die Beitrige der
staatlichen Instanzen verteilen sich zudem auf verschiedene Ebenen, wobei die Kommunen und
die Lander grofstenteils iber Zuschiisse die institutionelle Basis finanzieren und Bund sowie die
Europdische Union i.d.R. bestimmte Teilbereiche des Angebots oder bestimmte Programme
(z.B. im Rahmen der Integrationskurse oder Mafsnahmen der Arbeitsférderung (— Kapitel C).

vhs-Statistik: Daten zur Finanzierung

Bis zum Berichtsjahr 2017 wurden die Finanzierungsquellen nur nach dem Geldgeber differenziert, wobei angenommen wur-
de, dass es sich bei Geldern von Kommunen und L&ndern um Zuschisse handelte. Sonstige Einnahmen waren eine Restkate-
gorie, in die z. B. Einnahmen aus Vermietungen, aber auch aus Auftrags- und VertragsmaBnahmen fielen. Ab 2018 wird auch
bei Geldern von Kommunen und Landern nach institutioneller Férderung und Auftrags- und Projektmitteln differenziert; Mittel
aus anderen Auftrags- und VertragsmaBnahmen werden separat erfasst. Sonstige Einnahmen werden ebenfalls in einer sepa-
raten Kategorie zusammengefasst. Fiir eine Gegeniiberstellung der alten und neuen Systematik, Reichart et al., 2020, S. 121.

%Daten zu Zertifizierungen der vhs nach anerkannten Qualititsmanagementsystemen liegen nur auf Ebene der vhs-
Hauptstellen vor, siehe fiir die Differenzierung nach Lindern Huntemann et al. (2021, Tabelle 7). Wenn man davon
ausgeht, dass alle AufSenstellen das Qualititsmanagementsystem bzw. Zertifikat von der Hauptstelle ,,erben®, wiirden
bundesweit 92 % aller vhs-Auflenstellen ebenfalls als zertifiziert gelten (eigene Berechnungen).
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Anmerkungen. Datengrundlage: Scientific Use File der VHS-Statistik 2009-2017, eigene Berechnungen.

Abbildung D.9. Struktur der Einnahmen der Volkshochschulen 2009-2017 (Angaben in Prozent)

—> Abbildung D.9 zeigt die Entwicklung der absoluten Finanzierung der Volkhochschulen sowie
die Anteile der unterschiedlichen Finanzierungsquellen seit 2009. Im Zeitraum von 2009 bis
2017 wuchs die Gesamtfinanzierung der Volkshochschulen um 36 % (eigene Berechnungen).
Die unterschiedlichen Finanzierungsquellen wiesen jedoch sehr ungleiche Wachstumsraten auf.
Damit einher gehen Verschiebungen in den Anteilen der einzelnen Finanzierungsbestandteile.

Die Verschiebungen in der Einnahmenstruktur wie auch das absolute Wachstum, insbeson-
dere ab 2015, sind v. a. auf den massiven Zuwachs der Bundesmittel zuriickzufithren, die von
absolut 68,4 Mio € im Jahr 2015 auf 236,7 Mio € im Jahr 2017 anstiegen. Ihr Anteil an der
Gesamtfinanzierung betrug 2009 4 %, 2015 6 % und 2017 17 %. Zum iiberwiegenden Teil
handelt es sich dabei um Einnahmen fiir die Durchfithrung von Integrationskursen des BAMF
(= Kapitel C, 6).

Die kommunalen Zuschiisse stiegen in ihrer absoluten Hohe im betrachteten Zeitraum
2009-2017 nur moderat an (+7 %). Teilnahmegebiihren und Landeszuschiisse wiesen Wachs-
tumsraten von 22 % bzw. 35 % auf. Damit sank der Anteil der kommunalen Zuschiisse an der
Gesamtfinanzierung von 27 % (2009) auf 21 % (2017). Der Anteil der Teilnahmegebiihren
sank ebenfalls, von 39 % auf 36 %, wihrend der Anteil der Landeszuschiisse an der Gesamt-
finanzierung im betrachteten Zeitraum relativ konstant blieb und sich zwischen 13 % und
14 % bewegte — die Landeszuschusse wuchsen also bundesweit betrachtet mit dem Gesamt-
volumen der Einnahmen ,,mit“.

Die Finanzierung nach den unterschiedlichen Einnahmequellen im Berichtsjahr 2019 — nach
der revidierten und differenzierteren Erhebungssystematik — veranschaulicht - Abbildung D.10.
Die Gesamteinnahmen der vhs im Jahr 2019 betrugen 1,4 Mrd. Euro. Davon entfielen 32 %
auf Teilnahmeentgelte und -gebiihren sowie 35 % auf institutionelle Zuschiisse von Gemeinden,
Kreisen und Landern. Der Anteil der Bundesmittel an der Gesamtfinanzierung lag bei 16 %. Die

Sarah Widany, Elisabeth Reichart, Johannes Christ, Nicolas Echarti (Hg.) (2021).
Trends der Weiterbildung — DIE-Trendanalyse 2021.
DOI: 10.3278/85/0026w
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mit der Revision eingefiihrte differenziertere Erfassung der vhs-Finanzierung erlaubt nun auch
die Identifikation der BAME-Mittel: sie betrugen 2019 bundesweit 195 Mio. EUR; womit der
Anteil an den Bundesmitteln insgesamt bei 87 % lag (Huntemann et al., 2021, S. 59-60).

Einnahmen 2019 insgesamt: 1,4 Mrd. € )1
41
3%
59
4%
32
2%
22
2%
[ Eingeworbene éffentliche Mittel [ sGB-Mittel
[ Teilnahmeentgelte/-gebiihren [ Bundesmittel
M sonstige Einnahmen I Projekt/auftragsgebundene Landesmittel
[ Institutionelle Férderung durch Gemeinden/Kreise/Lander I Projekt/auftragsgebundene kommunale Mittel
["] Mittel aus anderen Auftrags-/VertragsmaBnahmen | EU-Mittel
Anmerkungen. Abweichungen durch Rundungsdifferenzen méglich.
Quelle: Huntemann et al. 2021, S. 25, Abb. 5, eigene Darstellung

Abbildung D.10. Struktur der Einnahmen der Volkshochschulen 2019 (Angaben in Tausend, Anteile in Prozent)

Anhand der neuen Systematik kann gezeigt werden, dass neben den Bundesmitteln auch ein-
geworbene offentliche Mittel von anderen Ebenen zur Finanzierung der Volkshochschulen
beitrugen. So entfielen 3 % der Gesamteinnahmen auf die separat erfassten SGB-Mittel, 4 %
bzw. 2 % auf Projekt- und Auftragsmittel des Landes bzw. der Kommunen und 2 % auf EU-
Mittel.

2.3 Personal

Kennzeichnend fiir die Personalstruktur der Volkshochschulen ist, dass die Leistungen i. d. R. von
hauptberuflichem piadagogischem Personal geplant und die Verwaltung der Einrichtung und der
Anmeldungen von hauptberuflichem Verwaltungspersonal durchgefihrt werden. Die Leistungen
selbst, insbesondere die Kurse, werden, wie in vielen Bereichen der Weiterbildung tiblich, i.d. R.
von neben- und freiberuflichen Kursleitenden durchgefiihrt (Martin et al., 2016, S. 14-15).

—> Abbildung D.11 zeigt die Entwicklung der Vollzeitiquivalente in Differenzierung nach
den hauptberuflichen Beschiftigtengruppen (Leitung, hauptberufliches padagogisches und
Verwaltungspersonal) von 2009 bis 2017.

Sarah Widany, Elisabeth Reichart, Johannes Christ, Nicolas Echarti (Hg.) (2021).
Trends der Weiterbildung — DIE-Trendanalyse 2021.
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vhs-Statistik: Daten zum Personal

Bis zum Berichtsjahr 2017 wurden beim hauptberuflichen Personal nur die Kategorien Leitungspersonal, hauptberufliches
padagogisches Personal (in den Unterkategorien vorwiegend planende und vorwiegend lehrende hauptberufliche padagogische
Mitarbeitende (HPM), jeweils definiert durch einen Anteil der Tatigkeit von mehr als 50 % der Stellenkapazitét) sowie hauptbe-
rufliches Verwaltungspersonal erfasst. Ab 2018 wurden weitere Personalkategorien der hauptberuflichen pddagogischen Mitar-
beitenden (HPM) eingefiihrt; insgesamt gibt es hier nun die Subkategorien vorwiegend planende hauptberufliche padagogische
Mitarbeitende, vorwiegend lehrende hauptberufliche pddagogische Mitarbeitende, Programmassistenzen, Weiterbildungsleh-
rende, Sozialpddagoginnen und -padagogen sowie Bildungsberatende. Zusatzlich wurden die Kategorien Wirtschaftspersonal
und sonstiges hauptberufliches Personal eingefiihrt (Definitionen und Erlauterungen im Glossar, Huntemann et al., 2021,

S. 8-13; fiir eine Gegeniberstellung der alten und neuen Systematik, Reichart et al., 2020, S. 121-130). Die Z&hlung der
hauptberuflichen Stellenkapazitét erfolgt in Vollzeitdquivalenten zum Stichtag 31.12. des jeweiligen Berichtsjahres; die Anzahl
der insgesamt auf diesen Stellen beschéftigten Personen liegt demzufolge aufgrund von Teilzeitvertrdgen héher.

Eine hauptberufliche Tatigkeit liegt dann vor, wenn ein unbefristeter oder befristeter Arbeitsvertrag im ersten oder zweiten
Arbeitsmarkt besteht, unabhangig von der Stundenzahl. Von nebenberuflicher Tétigkeit in der vhs (als Leitung, Kursleitung oder
sonstig Tatige) wird gesprochen, wenn kein Arbeitsvertrag, sondem lediglich ein Honorar- oder Werkvertrag fiir die Tatigkeit
abgeschlossen wurde. Ehrenamtliche Tétigkeit ist dadurch gekennzeichnet, dass fiir sie hochstens eine Aufwandsentschadigung
bezahlt wird (Reichart et al., 2020, S. 39-44).

Nebenberufliches, freiberufliches und ehrenamtliches Personal an Volkshochschulen wird Giber die mit der vhs bestehenden
Beschaftigungsverhéltnisse in den einzelnen Kategorien dieser Personalgruppe dokumentiert (Leitung, Kursleitende, Vortragende
in Einzelveranstaltungen und sonstiges neben-/freiberufliches Personal). Im Laufe des Berichtsjahrs tétige Personen werden

pro Volkshochschule nur einmal pro Kategorie gezahlt. Bei gleichzeitiger Tétigkeit fiir mehrere vhs taucht dieselbe Person ggf.
mehrfach in der Statistik auf.
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I Hauptberufliches padagogisches Personal, vorwiegend planend
[" Hauptberufliches padagogisches Personal, vorwiegend lehrend
[ Hauptberufliches Verwaltungspersonal

Anmerkungen. Datengrundlage: Scientific Use File der VHS-Statistik 2009—2017, eigene Berechnungen.
Die Stellen fiir hauptberufliche VHS-Leitung beinhalten auch Stellenanteile fiir pddagogisch-planende Tatigkeiten und andere
Tatigkeiten beim Trager (Personalunion), Reichart, Lux und Huntemann (2018), Tabelle 2.

Abbildung D.11. Hauptberufliches Personal an Volkshochschulen nach Personalgruppen (Vollzeitdquivalente)
(2009-2017) (Angaben in Prozent)
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Die hauptberufliche Stellenkapazitiat der Volkshochschulen wuchs bundesweit im betrachteten
Zeitraum insgesamt um 21 % bzw. in absoluten Zahlen um 1.617 Vollzeitstellen auf ein Gesamt-
volumen von 9.387 bis 2017. Allein zwischen 2015 und 2017 betrug die Wachstumsrate 16 %.
In diesem Zeitraum sind insbesondere Stellenkapazititen fiir hauptberufliches lehrendes Personal
geschaffen worden: Die Zahl der lehrenden HPM stieg im selben Zeitraum um 38 % von 1.037
auf 1.430 Vollzeitstellen, was im Zusammenhang mit der Expansion der Integrationskurse und
Tendenzen zur Festanstellung von dort Beschiftigten stehen diirfte. Im Ubrigen ist das Verhiltnis
der Personalgruppen tiber den Beobachtungszeitraum hinweg weitgehend stabil.

Im Verhiltnis dazu war eine hohe Anzahl von Lehrenden neben- und freiberuflich tatig.
Thre Zahl (Beschiftigungsverhaltnisse) schwankte im Beobachtungszeitraum um die 190 Tsd.
pro Jahr und entwickelte sich von 193.045 im Jahr 2009 tiber 188.278 im Jahr 2013 bis zu
188.089 im Jahr 2017. Da Mehrfachbeschiftigung an mehreren Einrichtungen bei Hono-
rarkriften ublich ist, stehen hinter diesen Beschiftigungsverhiltnissen, die jeweils pro vhs
gezahlt werden, weniger Personen (nach Daten des wbPersonalmonitor lag der durchschnitt-
liche Wert fur die Volkshochschulen im Jahr 2014 bei 2,4 Einrichtungen pro Honorarkraft;
Martin et al., 2016, S. 47). Die Zahl der als nebenberufliche Leitung titigen Personen sank
im Beobachtungszeitraum von 251 im Jahr 2009 auf 197 im Jahr 2017 (Scientific Use File der
vhs-Statistik 2009-2017, eigene Berechnungen).

insgesamt 9.818

319
3%
290
3%

168
2%

" hauptberufliches padagogisches Personal I vorwiegend planende hauptberufliche padagogische Mitarbeitende

M hauptberufliche VHS-Leitung I vorwiegend lehrende hauptberufliche padagogische Mitarbeitende
M hauptberufliches Verwaltungspersonal I Programmassistenzen

I hauptberufliches Wirtschaftspersonal I Weiterbildungslehrende

| sonstiges hauptberufliches Personal I Sozialpadagog/inn/en

' Bildungsberatende

Anmerkungen. Quelle: Huntemann et al. 2021, Tabellen 2, 2.2, eigene Darstellung

Abbildung D.12. Hauptberufliches Personal an Volkshochschulen nach Personalgruppen 2019
(Vollzeitdquivalente, Anteile in Prozent)
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Seit der Revision der vhs-Statistik werden weitere Gruppen hauptberuflichen Personals in der
Statistik erfasst.

Zum Stichtag des 31.12.2019 arbeitete an den Volkshochschulen hauptberufliches Perso-
nal im Umfang von insgesamt 9.818 Vollzeitiquivalenten (— Abbildung D.12). Davon entfie-
len 688 Stellen (7 %) auf hauptberufliche vhs-Leitungen, 4.130 Stellen (42 %) auf hauptberuf-
liches padagogisches Personal, 3.947 Stellen (40 %) auf hauptberufliches Verwaltungspersonal
und 487 (5 %) bzw. 564 (6 %) Stellen auf hauptberufliches Wirtschaftspersonal und sonstiges
hauptberufliches Personal. Unter den hauptberuflichen pidagogischen Mitarbeitenden stell-
ten die vorwiegend planenden HPM die grofste Gruppe mit knapp einem Viertel aller haupt-
beruflich Beschiftigten an VHS (2.311 Stellen). Weiterbildungslehrende (522 Stellen) und
Sozialpddagoginnen und -padagogen (521 Stellen) machten je 5§ % der Personalkapazitit aus.
Kleinere Gruppen sind die vorwiegend lehrenden hauptberuflichen padagogischen Mitarbei-
tenden, die Programmassistenzen und die Bildungsberatenden.

Weiterhin wurde Bildungsarbeit der Volkshochschulen tiberwiegend von freiberuflichen
und nebenberuflichen Kursleitenden getragen. Bezogen auf das Jahr 2019 nach Revision wur-
den 182.279 Beschiftigungsverhaltnisse mit neben- und freiberuflichen Kursleitungen gemel-
det. Dazu kamen 20.388 Beschiftigungsverhiltnisse mit Vortragenden in Einzelveranstaltun-
gen und sonstigem neben- und freiberuflichen Personal, 4.234 Beschiftigungsverhiltnisse mit
ehrenamtlichem Personal (Kursleitungen und Sonstige) und 177 nebenberufliche oder ehren-
amtliche Leitungen von Volkshochschulen (Huntemann et al., 2020, S. 58). Nach Daten des
wbPersonalmonitors 2014 standen bei einer hochgerechneten Gesamtzahl von gut 91 Tsd. an
Volkshochschulen titigen Personen nur 7 % dieser Personen in einem Angestelltenverhaltnis;
87 % waren als Honorarkrifte und 6 % ehrenamtlich titig (eigene Berechnungen auf Basis
von Martin et al., 2016, S. 49, Tabelle 13).”

2.4 Weiterbildungsveranstaltungen und weitere Leistungen der vhs

Kurse, Einzelveranstaltungen, Studienfahrten, Studienreisen und Ausstellungen sind schon
seit Beginn der vhs-Statistik im Jahr 1962 die Leistungen, die jahrlich nach Themenbereichen
gegliedert erfasst und mindestens nach Veranstaltungszahlen und Belegungen, im Fall der
Kurse und Studienfahrten bzw. -reisen auch nach Unterrichtsstunden statistisch differenziert
werden.

Mit der Revision zum Berichtsjahr 2018 (s.0.) wurde das statistisch erfasste Leistungs-
spektrum erweitert (— Kapitel 2.1); es wird am Ende des Kapitels grob beschrieben.

Kurse, d.h. Veranstaltungen ab drei Unterrichtsstunden, gelten traditionell als Kernbe-
reich der Bildungsarbeit an den Volkshochschulen. Einzelveranstaltungen haben hingegen ein
sehr viel geringeres Stundenvolumen, aber dafiir das Potenzial, ohne aufwindige Planung

¥ Aufgrund der unterschiedlichen Zdhlweise (Vollzeitiquivalente vs. Beschiftigungsverhiltnisse) und dem Umstand
der uiblichen Mehrfachbeschiftigung von Honorarkriften an mehreren Einrichtungen sind die Daten zu hauptbe-
ruflichem Personal auf der einen Seite und frei- bzw. nebenberuflichem Personal auf der anderen Seite nicht direkt
vergleichbar, da unklar ist, wie viele Personen jeweils hinter diesen Zahlen stehen. Neuere Daten zu Lehrkriften wer-
den durch das derzeit laufende TAEPS-Projekt (Teachers in Adult Education — A Panel Study) erhoben (https://www.
die-bonn.de/id/37329/about/html/ (Stand: 07.04.2021).
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eine groffere Zahl von Personen zu erreichen und eignen sich auch fir andere Themen als
die lingeren Kurse. Im Folgenden wird zunidchst die Entwicklung der Programmstruktur der
Kurse in der Zeitreihe 2009-2017 dargestellt, bevor auf Unterschiede in der Programmstruk-
tur zwischen Kursen und Einzelveranstaltungen am Beispiel des aktuellen Berichtsjahrs 2019
eingegangen wird. Studienfahrten und Studienreisen werden in manchen Bundeslindern nur
in sehr geringem Umfang angeboten und daher im Folgenden nicht differenziert dargestellt
(Huntemann et al., 2021, S. 97-101).

vhs-Statistik: Daten zu Weiterbildungsveranstaltungen

Ein Kurs ist eine Lehrveranstaltung ab drei Unterrichtsstunden (45-Minuten-Einheiten) (bis 2017), bzw. eine Lehrveranstaltung
mit i. d. R. mehr als drei Unterrichtsstunden (45-Minuten-Einheiten) (ab 2018), die fiir einen (iber die Dauer der Veranstaltung
konstanten (Ausnahme: Kursabbriiche) Teilnehmerkreis durchgefiihrt wird. Belegungen in Kursen sind die in Kursen angemelde-
ten Teilnehmenden, die pro Kurs, pro Fachgebiet und pro Berichtsjahr von der jeweiligen Volkshochschule aufsummiert gemel-
det werden. Falls ein und dieselbe Person in der Volkshochschule mehrere Kurse im Berichtsjahr belegt, wird sie also mehrfach
gezahlt. Die Kurse sind inhaltlich nach Fachgebieten differenziert, die wiederum Programmbereichen zugeordnet sind. Fiir eine
Gegeniberstellung der alten und neuen Systematik der Programmbereiche und Fachgebiete, Reichart et al., 2020, S. 121.

Eine Einzelveranstaltung ist ab dem Berichtsjahr 2018 eine einmalige Veranstaltung mit in der Regel bis zu drei Unterrichts-
stunden (45-Minuten-Einheiten), deren Teilnehmerzahl normalerweise nicht begrenzt ist (Reichart et al., 2020, S. 40). Bis 2017
wurden die Unterrichtsstunden von Einzelveranstaltungen nicht statistisch erhoben, und sie waren als Veranstaltungen bis unter
drei Unterrichtsstunden definiert.

Belegungen sind die fiir die Einzelveranstaltung angemeldeten Teilnehmenden. Auch hier kénnen Mehrfachzahlungen von
Personen vorkommen. Die Unterscheidung zwischen Kursen und Einzelveranstaltungen erfolgt ab 2018 nicht nur rein anhand
der Stundenzahl, sondern auch nach dem didaktischen Charakter der Veranstaltung, der den VHS bei der Datenmeldung einen
gewissen Ermessensspielraum Idsst.

Die inhaltliche Struktur der vhs-Angebote wird in der Berichterstattung traditionell tiber die
Programmstruktur des Kursangebots abgebildet. Im Zeitraum 2009 bis 2017 existierten sechs
Programmbereiche (— Abbildung D.13; fiir die dazugehorenden Fachgebiete, Reichart et al.,
2018, Tabelle 9). Die Abbildung zeigt die Anteile der Belegungen in den einzelnen Programm-
bereichen im Zeitverlauf. Wie im — Kapitel A beschrieben, stellt die Belegung — in anderen
Statistiken bezeichnet als Teilnahmefall oder Lernaktivitit —, den kleinsten gemeinsamen sta-
tistischen Nenner aller Weiterbildungsstatistiken dar.

Die Gesamtzahl der Belegungen in vhs-Kursen ist im Zeitraum von 2009 bis 2017 re-
lativ konstant geblieben und lag zwischen 6,3 Mio (2012) und 6,6 Mio (2016). Insgesamt
stiegen die Belegungen im betrachteten Zeitraum um 1 %. Weitaus dynamischer verlief die
Entwicklung innerhalb der einzelnen Programmbereiche. In einigen Programmbereichen sank
die Zahl der Belegungen zwischen 2009 und 2017 deutlich, am stirksten im Programmbereich
Arbeit — Beruf von 694 Tsd. auf 395 Tsd. (=46 %). Auch in den Programmbereichen Poli-
tik — Gesellschaft — Umwelt sowie Kultur — Gestalten gingen die Belegungen im betrachteten
Zeitraum zurick: in Politik — Gesellschaft — Umwelt von 661 Tsd. auf 516 Tsd. (=22 %); in
Kultur-Gestalten von 939 Tsd. auf 830 Tsd. (-12 %). Die Programmbereiche Gesundheit und
Grundbildung-Schulabschliisse verzeichneten dagegen beide Zuwichse um 5 %, jeweils vom
Ausgangsniveau im Jahr 2009 aus betrachtet. Im Programmbereich Sprachen stieg die Zahl
der Belegungen von 1,82 Mio. auf 2,29 Mio. (+26 %) und damit am starksten von allen Pro-
grammbereichen.
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Anmerkungen. Datengrundlage: Scientific Use File der VHS-Statistik 2009—2017, eigene Berechnungen.

Abbildung D.13. Belegungen in Kursen nach Programmbereichen 2009-2017 (Angaben in Tausend,
Anteile in Prozent)

Dadurch verschoben sich auch die Anteile der Belegungen in den einzelnen Programm-
bereichen; 2017 machten Belegungen im Programmbereich Sprachen 36 % aller Kursbe-
legungen aus, wihrend es von 2009 bis 2013 jeweils rund 28 % waren. Diese Auswei-
tung des Programmbereichs ist wesentlich auf den Ausbau des Fachgebiets ,,Deutsch als
Fremdsprache“ zuriickzufiihren, in dem die Integrationskurse angesiedelt sind. Hingegen
sank der Anteil der Belegungen in den Programmbereichen Politik — Gesellschaft — Um-
welt, Kultur — Gestalten und Arbeit — Beruf. Der Anteil der Belegungen im Programmbe-
reich Grundbildung — Schulabschliisse blieb in etwa konstant, wihrend Belegungen im
Programmbereich Gesundheit — die bis einschliefSlich 2016 immer den grofSten Anteil der
Kursbelegungen ausmachten — 2017 etwas unter dem Anteil der Belegungen im Programm-
bereich Sprachen lagen (35 % vs. 36 %).

Die Programmstruktur der Belegungen in Kursen nach der revidierten Programmbereichs-
gliederung wird in - Abbildung D.14 dargestellt. Die meisten Belegungen in Kursen wurden
2019 fir den Programmbereich Gesundheit berichtet (2,3 Mio. bzw. 37 % an allen Belegun-
gen). Ein knappes Drittel der Belegungen entfiel 2019 auf den Programmbereich Sprachen
(32 %); darunter waren 489 Tsd. Belegungen in Integrationskursen des BAMF (8 % aller
Belegungen), 406 Tsd. Belegungen in anderen Kursen des Fachgebiets ,,Deutsch als Fremd-
sprache® (7 % aller Belegungen) und 1,0 Mio. Belegungen in anderen Fremdsprachen und
Fachgebieten des Programmbereichs Sprachen (17 % aller Belegungen).

Sarah Widany, Elisabeth Reichart, Johannes Christ, Nicolas Echarti (Hg.) (2021).
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Belegungen in Kursen insgesamt:
6,2 Mio. 59 5>

|| Programmbereich Sprachen [ Integrationskurse im Fachgebiet

I Politik — Gesellschaft — Umwelt Deutsch als Fremdsprache

M Kultur — Gestalten I Fachgebiet Deutsch als Fremdsprache
M Gesundheit (ohne Integrationskurse)

[0 Qualifikationen fiir das Arbeitsleben — IT — Organisation/Management [ alle anderen Fremdsprachen und

[ Schulabschliisse — Studienzugang- und begleitung Fachgebiete im Programmbereich

" Grundbildung Sprachen

Anmerkungen. Datengrundlage: Scientific Use File der VHS-Statistik 2009-2017, eigene Berechnungen.

Abbildung D.14. Belegungen in Kursen nach Programmbereichen 2019 (Angaben in Tausend, Anteile in Prozent)

Dem Programmbereich Kultur — Gestalten wurden 14 % aller Kursbelegungen zugeordnet,
dem Programmbereich Politik — Gesellschaft — Umwelt 9 % sowie dem Programmbereich
Qualifikationen fiir das Arbeitsleben 6 % der Kursbelegungen. Die kleinsten Programmberei-
che waren 2019 mit je 1 % der Kursbelegungen Schulabschliisse — Studienzugang und -beglei-
tung (59 Tsd. Belegungen) sowie Grundbildung (55 Tsd. Belegungen).?® Fiir eine differenzierte
Darstellung der Kurse, Unterrichtsstunden und Belegungen in allen Fachgebieten der einzel-
nen Programmbereiche, Huntemann et al., 2020, S. 78-80.

Waihrend tber das Kursangebot der Volkshochschulen im Berichtsjahr 2019 etwa
6,2 Mio. Belegungen erreicht wurden, waren es knapp 2,0 Mio. Belegungen in Einzelveran-
staltungen.?” = Abbildung D.15 zeigt die Programmstruktur der Belegungen in Einzelveran-
staltungen fiir das Berichtsjahr 2019. Belegungen in Einzelveranstaltungen der Programm-
bereiche Politik — Gesellschaft — Umwelt (54 %) und Kultur — Gestalten (29 %) machten

28 Aufler im Programmbereich Grundbildung werden Alphabetisierungsangebote aus erhebungstechnischen Griinden
noch im Programmbereich Sprachen gezihlt; der grofite Teil davon gehort zu Integrationskursen mit dem Schwerpunkt
Alphabetisierung, die in dem in > Abbildung D.14 dargestellten Wert enthalten sind (103 Tsd. im Jahr 2019). Fiir eine
Ubersicht iiber das Gesamtangebot der vhs an Alphabetisierung siche Huntemann et al., 2021, S. 81.

2Es ist zu vermuten, dass eine wiederholte Teilnahme von Individuen bei Einzelveranstaltungen noch hiufiger ist
als bei Kursen, jedoch fehlt fiir den vhs-Kontext eine geeignete Datengrundlage, um dieses Phinomen niher zu
quantifizieren.

Sarah Widany, Elisabeth Reichart, Johannes Christ, Nicolas Echarti (Hg.) (2021).
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zusammen 83 % aller Einzelveranstaltungen aus. Dies konnte damit zusammenhangen, dass
sich Vortrage oder dhnliche Formate gut dafiir eignen, spezifische politische, gesellschaft-
liche und kulturelle, und insbesondere auch aktuelle Themen zu behandeln. Einen Anteil
von 12 % aller Belegungen machten Einzelveranstaltungen zu Gesundheitsthemen aus. Die
ubrigen Programmbereiche lagen zusammen bei etwa 5 % der Belegungen.’®

Belegungen in 42 5
Einzelveranstaltungen
insgesamt: 2,0 Mio.

I Politik — Gesellschaft — Umwelt M Kultur — Gestalten
" Gesundheit M Sprachen

I Qualifikationen fiir das Arbeitsleben — IT — Organisation/Management

| Schulabschliisse — Studienzugang und -begleitung _| Grundbildung

Anmerkungen. Datengrundlage: Scientific Use File der VHS-Statistik 2009—2017, eigene Berechnungen.

Abbildung D.15. Belegungen in Einzelveranstaltungen nach Programmbereichen 2019
(Angaben in Tausend, Anteile in Prozent)

Die Erweiterung des statistisch erfassten Leistungsspektrums der vhs iiber das klassische Wei-
terbildungsangebot hinaus steht im Kontext tiefgreifender Veranderungen von Gesellschaft und
Arbeitswelt, die auch Auswirkungen auf das Lernen Erwachsener und die Rolle von Weiterbil-
dung im Lebenslauf und diesbezuglich institutionellen Unterstiitzungsbedarf hatten. Daher wur-
den mit der Revision der vhs-Statistik zum Berichtsjahr 2018 einige neue statistische Kategorien
eingefiihrt, die dartiber hinaus gehende Leistungen statistisch erfassbar machen, zusatzlich zu
den vorher schon erfassten Leistungen der Durchfithrung von Priffungen und Ausstellungen (fur
nahere Informationen zur Revision und deren Hintergrund, Reichart et al., 2018, S. 8-12).

In der Berichterstattung zur vhs-Statistik werden alle Leistungen, die nicht Weiterbil-
dungsveranstaltungen sind, als ,, Weitere Leistungen® bezeichnet. Die mit der Revision neu
eingefihrten weiteren Leistungen umfassen erstens die Durchfithrung von Fortbildungen fur
Weiterbildungspersonal, zweitens an Kinder und Jugendliche gerichtete Betreuungs- und Bil-
dungsleistungen sowie drittens padagogische Leistungen fur Erwachsene und Weiterbildungs-

teilnehmende und -interessierte in verschiedenen Formen von Beratung, Unterstiitzung und

3Fir Einzelveranstaltungen liegt keine Differenzierung nach Fachgebieten vor.
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Betreuung. Dazu kommt die Bereitstellung und padagogische Begleitung von digitaler Lern-
infrastruktur (z. B. Selbstlernzentren).

—>Tabelle D.4 gibt einen Uberblick iiber alle seit der Revision statistisch erfassten Leis-
tungen der Volkshochschulen fiir das Berichtsjahr 2019 und die zur Verfiigung stehenden
Quantifizierungsmoglichkeiten tiber Teilnahmefille bzw. Leistungsstunden (45-Minuten-Ein-
heiten) (fir Erlduterungen zur Definition der einzelnen Kategorien, s. Huntemann et al., 2021,
S. 8-13).%! Die in der Tabelle dargestellten Absolutzahlen geben einen Eindruck von den Ver-
hiltnissen zwischen den Leistungsarten und den Unterschieden zwischen der Verteilung von
Teilnahmefillen und Leistungsstunden. Keine dieser beiden quantitativen GrofSen ist auf alle
einzelnen Leistungskategorien anwendbar, hier konnen lediglich die Anteile von Teilnahme-
fallen’? und Unterrichtsstunden an den Weiterbildungsveranstaltungen quantifiziert werden.

Bemessen an den Belegungs- und Unterrichtsstundenvolumina, waren 2019 Kurse und Ein-
zelveranstaltungen die wichtigsten Veranstaltungsarten der Weiterbildungsveranstaltungen.
Wie aus der Tabelle ersichtlich ist, waren 74 % der Teilnahmefille in den Weiterbildungsver-
anstaltungen insgesamt dort verortet, 24 % in Einzelveranstaltungen. Betrachtet man hinge-
gen Unterrichtsstunden, nahmen Kurse mit 98 % der Leistungsstunden in Unterrichtsformen
den weit iberwiegenden Anteil ein.>* Studienfahrten und -reisen fielen bei Teilnahmefaillen mit
2 % Anteil ins Gewicht, bei Leistungsstunden lag ihr Anteil unter 0,5 %.

Im Folgenden wird schwerpunktmifig auf die neu eingefithrten weiteren Leistungen ein-
gegangen, die in der Tabelle — Tabelle D.4 zu Gruppen zusammengefasst wurden.>*

In den letzten Jahren hat das Engagement der Volkshochschulen im Bereich der Betreuung
und Bildung im schulischen Kontext stark an Bedeutung gewonnen. Mehr als 1,0 Mio. Leis-
tungsstunden wurden 2019 fiir solche Leistungen statistisch dokumentiert; der GrofSteil da-
von sind Leistungen in der Ganztagsbetreuung und Lernforderung.’> Damit wurden knapp
60 Tsd. Teilnahmefille erreicht.

Mit Beratungsleistungen erreichten die Volkshochschulen 2019 knapp 700 Tsd. doku-
mentierte Teilnahmefille, von denen gut 596 Tsd. im Rahmen der Kurseinstufungs- und
Integrationskursberatung verortet wurden. Hierunter fielen 2019 folgende Beratungsarten:
Kurseinstufungsberatung mit 36 % der Teilnahmefille an den bundesweiten Teilnahmefillen
in Beratungen insgesamt, Integrationskursberatung mit 50 %, Bildungs- und Lernberatung
mit 10 % sowie sozialpadagogische Beratung mit 5§ % (Huntemann et al., 2021, S. 107) Kom-
petenz- und Potenzialanalysen, v. a. zur Validierung informell erworbener Kompetenzen, sind
ebenfalls ein neu erfasstes Arbeitsfeld der Volkshochschulen mit 10.920 dokumentierten Teil-
nahmefillen im Jahr 2019.

31Zur Datenqualitit bei den neu eingefiihrten Merkmalen - Huntemann et al. 2021, S. 18.

2In Erweiterung des Begriffs der Belegung, der in der vhs-Arbeit fiir die Teilnehmenden an Weiterbildungsveranstal-
tungen eingefiihrt ist, wird hier allgemeiner von Teilnahmefillen gesprochen. Ebenso wird anstelle von Unterrichts-
stunde hier der allgemeinere Begriff der Leistungsstunde verwendet.

3Zur Mehrfachzihlung von Personen bei Zihlung von Belegungen sieche Methoden & Daten

3Fur eine differenzierte Statistik einzelner Leistungsarten in der Differenzierung nach Bundeslindern fir das
Berichtsjahr 2019 - Huntemann et al. 2021, Tabellen 21-27.

3Einzelne vhs unterhalten auch vorschulische Bildungseinrichtungen; diese haben nach Erfahrungswerten aus dem
Erhebungsprozess allerdings nur marginale Bedeutung (nicht separat erfasst).
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Tabelle D.4
Statistisch erfasste Leistungen der Volkshochschulen 2019 (Teilnahmefélle und Leistungsstunden)

Nur fiir Weiterbildungs-
veranstaltungen:

. Leistungs- Anteil an Anteil an
Teilnahme- . .
e stunden Teilnahme- Leistungs-
(45 min) fallen stunden®
Weiterbildungs- Kurse 6.162.180  16.301.243 74% 98 %
veranstaltungen ,
Einzelveranstaltungen 1.965.209 194.506 24% 1%
Studienfahrten und -reisen 165.054 65.963 2% 0%
Weitere Leistungen  Priifungen 342.528 n.e.
(bereits vor der
Revision erfasst) Ausstellungen 742.465 n.e.
Weitere Leistungen  Veranstaltungen fiir Weiterbildungs- 6.552 5.049
(neu mit der Revision personal
eingefiihrt) ] ,
allgemeine Betreuungsleistungen 58.798 1.003.408
fiir Kinder; Bildung und Betreuung an
Schulen; Lernférderung
Beratung 699.681 500.985
Kompetenz- und Potentialanalysen 10.920 n.e.
Sozialpddagogische Betreuung von 71.085 344.498
Weiterbildungsteilnehmenden und Unter-
stlitzung bei der Vermittlung in Arbeit
Betreuung von Kindern von Weiter- 3.997 87.368
bildungsteilnehmenden
Vorhalten digitaler Lerninfrastruktur n.e. 20.454

Anmerkungen. n.e.: nicht erhoben. 0 %: Mehr als 0, aber unter 0,5 %.
Datengrundlage: Datenbasis VHS-Statistik 2019, eigene Berechnungen.

Dariiber hinaus haben die Volkshochschulen im Jahr 2019 im Umfang von knapp 345 Tsd.
dokumentierten Leistungsstunden sozialpddagogische Betreuung von Weiterbildungsteilneh-
menden und MafSnahmen zur Unterstiitzung der Vermittlung in Arbeit durchgefiihrt. Die
Betreuung der Kinder von Weiterbildungsteilnehmenden diente der Unterstiitzung der Wei-
terbildungsteilnahme der Eltern. Die Nutzung digitaler Lerninfrastruktur, z. B. in Form von
Selbstlernzentren, wird tiber die padagogischen Betreuungsstunden in diesen Selbstlernzentren
erhoben, von denen gut 20 Tsd. fiir das Jahr 2019 dokumentiert wurden; die Nutzung durch
Lernende wird dagegen nicht statistisch erfasst.

Mit der Vielfalt der Veranstaltungs- und Angebotsformen werden von den Volkshoch-
schulen verschiedene Zielgruppen angesprochen.

Auch innerhalb des Kursangebots gab es adressatenspezifische Angebote. Beispielsweise
belegen iiber die letzten zehn Jahre gestiegene Anteile an Belegungen im Programmbereich
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Sprachen sowie der erst nach der Revision spezifisch quantifizierbare Anteil an Belegungen
in Integrationskursen den Beitrag der vhs zur Integration von Gefliichteten (= Kapitel 5).
Auch weitere Daten aus der vhs-Statistik deuten darauf hin. So stieg die Anzahl der Kurse an
Volkshochschulen, die sich explizit an Menschen mit Migrationshintergrund als besondere
Adressatengruppe richteten, zwischen 2009 und 2017 um 137 % (eigene Berechnungen mit
dem SUF vhs-Statistik, ohne Abbildung).’¢ Im Jahr 2019 wurden gut 50 Tsd. Kurse als Kurse
fur Menschen mit Migrationshintergrund gekennzeichnet, die einem Anteil von 9 % aller
Kurse an Volkshochschulen entsprachen (eigene Berechnungen, auch Huntemann et al., 2021,
S. 87). Dabei fiihrte die Erhohung der Kurszahl im Fachgebiet Deutsch als Fremdsprache auf
vhs-Ebene im Durchschnitt zu einer leicht geringeren Anzahl an anderen Kursen; hingegen
wirkte sich eine Erhohung der Belegungszahlen im Fachgebiet Deutsch als Fremdsprache im
Durchschnitt positiv im Sinne einer Erhohung der Belegungen in anderen Kursen an Volks-
hochschulen aus (Martin, Granderath & Riber, 2020).

Eine weitere wichtige Adressatengruppe, fiir die spezifische Kursangebote konzipiert wur-
den, waren im Jahr 2019 Altere mit knapp 24 Tsd. Kursen (Huntemann et al., 2021, S. 87).
Teilnehmende ab 65 Jahren machten 2019 knapp ein Funftel (20 %) der Belegungen in Kursen
aus (Huntemann et al., 2021, S. 89). Kurse zur Alphabetisierung, die in der Statistik verschie-
denen Kategorien zugeordnet werden, erreichten 2019 eine Zahl von knapp 12 Tsd. Kursen
mit insgesamt mehr als 138 Tsd. Teilnahmefallen.

3 Weiterbildungseinrichtungen im Verbund

Die Weiterbildungsstatistik im Verbund biindelt bundesweite statistische Daten der Mitglieds-
einrichtungen im Verband Bundesarbeitskreis Arbeit und Leben e. V. (BAK AL) sowie in den
konfessionellen Verbanden Deutsche Evangelische Arbeitsgemeinschaft fiir Erwachsenen-
bildung e. V. (DEAE) und Katholische Erwachsenenbildung Deutschland — Bundesarbeits-
gemeinschaft e. V. (KEB).

Damit deckt die Weiterbildungsstatistik im Verbund einen Teil der gemeinschaftlichen
Weiterbildungsanbieter (= Ausfithrungen zu Abbildung D.1) in Deutschland ab. Mit ihren
bundesweit insgesamt 1.121 Mitgliedseinrichtungen (Stand zum Berichtsjahr 2018) leisten die
drei Verbiande einen Beitrag zur flichendeckenden Versorgung der Bevolkerung mit (6ffent-
lich geforderten) Weiterbildungsangeboten (Autorengruppe Bildungsberichterstattung, 2020,
S.209-210). Dariiber hinaus ist der Deutsche Volkshochschul-Verband e. V. (DVV) assoziier-
tes Mitglied im Verbund (= Ergebnisse auf Basis der Volkshochschul-Statistik sind gesondert
in Kapitel 2 dargestellt).

Im Rahmen eines vereinbarten gemeinsamen Kerns von Erhebungsmerkmalen liefert die
Weiterbildungsstatistik im Verbund seit 2002 regelmifSig Informationen zu institutionellen
Strukturen, zur Finanzierung und zum Personal sowie zum realisierten Veranstaltungsange-
bot und weiteren Leistungen der Einrichtungen in den beteiligten Verbanden (Christ, Horn

3Die entsprechende Kennzeichnung lag fir den betrachteten Zeitraum nicht fiir die bayerischen Volkshochschulen vor
und war ein freiwilliges Erhebungsmerkmal; insofern werden hier keine Absolutzahlen berichtet.
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& Lux, 2020).>” Im Zuge einer umfassenden Revision im Zeitraum von 2014 bis 2018
wurden die Erhebungsmerkmale aufgrund aktueller Anforderungen aus Praxis, Politik und
Wissenschaft der Weiterbildung modifiziert und erginzt (weitere Informationen zur Revi-
sion der Anbieterstatistiken des DIE bei Ambos, Huntemann, Knauber & Reichart, 2018;
Widany, Reichart, Ambos & Huff, 2020). Die revidierten Erhebungsmerkmale werden in
den Verbandsstatistiken des BAK AL, der DEAE und der KEB ab dem Berichtsjahr 2017
eingesetzt.

Grundlage fiir das vorliegende Teilkapitel der Trendanalyse sind die zum aktuellen Zeit-
punkt seit der Revision verfiigbaren Daten auf Basis des gemeinsamen Merkmalskerns zu
den Berichtsjahren 2017 und 2018. Im Rahmen eigenstandiger Abschnitte zu jedem der drei
Verbiande werden Daten zur Finanzierungs- und Personalstruktur der Einrichtungen sowie
zum Umfang der Teilnahmen in den Weiterbildungsveranstaltungen prasentiert. Bei der In-
terpretation der Daten sind neben teilweise verbandsspezifischen Besonderheiten in den ver-
anstaltungsbezogenen Daten®® die Erfassungsquoten der Einrichtungen in den Verbinden
im Rahmen der Erhebung zu beriicksichtigen. Da die Angaben nicht vollumfanglich fiir die
Gesamtheit der Einrichtungen vorliegen, handelt es sich bei den statistisch erfassten abso-
luten Volumina zur Finanzierung, zum Personal und zu den Veranstaltungsteilnahmen um
Mindestwerte, welche die tatsichlichen Volumina in der Grundgesamtheit unterschitzen.
Dartiber hinaus sind aufgrund unterschiedlicher Erfassungsquoten in den einzelnen Berichts-
jahren vergleichende Interpretationen zwischen den Berichtsjahren nur eingeschrinkt mog-
lich. Aus den genannten Griinden konzentrieren sich die folgenden Ausfuhrungen im Text
vorzugsweise auf die Darstellung von relativen Anteilswerten innerhalb der einzelnen Merk-
malskomplexe. Die den Berechnungen der Anteilswerte zugrundeliegenden absoluten Zahlen
werden zusitzlich in den Ergebnistabellen der drei Abschnitte zu den Verbanden berichtet.
Da sich in allen drei Verbianden keine nennenswerten Verschiebungen in den Anteilswerten
hinsichtlich der dargestellten Strukturmerkmale zwischen beiden Berichtsjahren zeigen, sind
die textlichen Ausfuhrungen zudem beschrankt auf die Darstellung der aktuellen Ergebnisse
zum Berichtsjahr 2018. Dariiberhinausgehende Ergebnisse zu weiteren Merkmalen aus der
Weiterbildungsstatistik im Verbund wurden im Rahmen eigenstiandiger Publikationen zu den
Berichtsjahren 2017 (Horn, Lux, Christ & Ambos, 2019) und 2018 (Christ, Horn & Lux,
2020) veroffentlicht.

37Unter Berticksichtigung von verbandsspezifischen Interessen gehen die Erhebungsmerkmale der einzelnen Verbinde
in teilweise unterschiedlichem Ausmafs tiber den gemeinsamen Merkmalskern hinaus.

3Siehe hierzu methodische Erlduterungen in den — Teilkapiteln 3.1, 3.2 und 3.3.
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Datengrundlage: Weiterbildungsstatistik im Verbund

Die Weiterbildungsstatistik im Verbund wird seit dem Berichtsjahr 2002 jéhrlich vom DIE in Kooperation mit den
Partnerverbdnden durchgefiihrt. Erhoben werden Daten zu institutionellen Strukturen, Personal, Finanzierung und dem
realisierten Veranstaltungsangebot sowie weiteren Leistungen von Weiterbildungseinrichtungen der im Verbund zusam-
mengeschlossenen Verbdnde BAK AL, DEAE und KEB sowie dem DVV als assoziiertes Mitglied. Die Weiterbildungsstatistik
im Verbund basiert auf einem gemeinsamen Kern von Merkmalen, die bei den Einrichtungen aller beteiligten Verbénde
erhoben werden. Im Zuge einer umfassenden Revision der Anbieterstatistiken am DIE wurden die Erhebungsmerkmale
erstmals zum Berichtsjahr 2017 modifiziert und ergdnzt. Die Grundgesamtheit fiir die Erhebung basiert auf der jahrlich
durch die Verbdnde an das DIE dibermittelten Anzahl der Mitgliedseinrichtungen. Da die Grundgesamtheit im Rahmen der
einzelnen Merkmalskomplexe in der Statistik nicht vollumfanglich erfasst ist, handelt es sich bei den berichteten Volumina
um Mindestwerte, welche die tatsachlichen Zahlen unterschatzen. Die Erhebung der Daten erfolgt bei den Verbdnden BAK
AL, DEAE und KEB héufig in Form von Sammelbdgen, anhand derer iibergeordnete Stellen Daten einzelner zugeordneter
Einrichtungen zusammenfassen und in aggregierter Form Gbermitteln. Daher konzentrieren sich die Auswertungen auf die
Aggregatebenen von Bund und Landem (fiir weiterfihrende Informationen zu den Besonderheiten der Erhebung siehe
Christ, Horn und Lux, 2020).

Im vorliegenden Kapitel werden Daten zur Finanzierungs- und Personalstruktur in Einrichtungen des BAK AL, der DEAE und
der KEB sowie zum Umfang des realisierten Angebots anhand der Teilnahmen in Weiterbildungsveranstaltungen in den Be-
richtsjahren 2017 und 2018 auf Bundesebene prasentiert. Die Finanzierungsstruktur der Einrichtungen in den drei Verbdnden
wird jeweils anhand der Einnahmen aus unterschiedlichen Einnahmequellen dargestellt. Mit Blick auf die Personalstruktur
werden sowohl Daten zum hauptberuflichen Personal (in Vollzeitdquivalenten zum Stichtag des 31.12. eines Berichtsjahres)
in Differenzierung nach der Funktion in den Einrichtungen als auch Daten zu neben- bzw. freiberuflichen und ehrenamtlich
tatigen Mitarbeitenden, jeweils anhand der Anzahl der Personen bzw. Beschaftigungsverhaltnisse im Gesamtjahreszeitraum
berichtet (da nicht ausgeschlossen werden kann, dass Personen mehrfach fiir eine bzw. mehrere Einrichtungen tétig sind
und deshalb ggf. mehrfach in der Statistik gezahlt werden, wird folgend von Beschaftigungsverhdltnissen gesprochen). Der
Umfang der Teilnahmen in Weiterbildungsveranstaltungen wird zundchst differenziert nach der Veranstaltungsdauer in zwei
Kategorien dargestellt:

Veranstaltungen mit i. d. R. mehr als drei Veranstaltungsstunden

Veranstaltungen mit i. d. R. bis zu drei Veranstaltungsstunden

Die Veranstaltungen werden jeweils entweder nach Berufsbezogenheit oder einem der folgenden zehn Themenbereiche
zugeordnet:

Politik — Gesellschaft — Gender — Arbeitswelt/Interessenvertretung

Familie — Generationen

Religion — Ethik

Umwelt — Nachhaltigkeit — Naturwissenschaften

Kultur — Gestalten

Gesundheit

Sprachen

Medienanwendungen — Technik

Schulabschliisse

Grundbildung — Alphabetisierung

Als berufsbezogen gelten diejenigen Veranstaltungen, deren didaktische Planung sich schwerpunktméBig auf die berufliche
Verwendung der Veranstaltungsinhalte bezieht (erkennbar z. B. an der Beschreibung der Veranstaltung im Programm, mit oder
ohne Zertifikat), oder wenn sich die Veranstaltungen an bestimmte Zielgruppen mit einer definierten beruflichen Qualifikation
oder Tatigkeit (z. B. Fortbildung fiir Tagespflegepersonen) richten. Dazu zahlen auch Firmenschulungen und die berufsbezoge-
ne Sprachférderung. Allerdings gilt zu beriicksichtigen, dass die Erfassung einer Veranstaltung im Rahmen eines Themenbe-
reichs nicht zwangsldufig auch bedeutet, dass eine berufliche Verwertbarkeit der hier vermittelten Inhalte ausgeschlossen ist.

Wahrend die Erfassung der Finanzierungs- und Personaldaten in den drei Verbdnden weitgehend identisch verlduft, sind bei
der Erfassung der Veranstaltungsdaten teilweise verbandsspezifische Besonderheiten zu beriicksichtigen, die separat in den
methodischen Erlduterungen der einzelnen Teilkapitel beschrieben werden.
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3.1 Bundesarbeitskreis Arbeit und Leben

Die Grundgesamtheit der Weiterbildungseinrichtungen des BAK AL umfasste im Berichtsjahr
2018 bundesweit insgesamt 141 Einrichtungen (Christ, Horn & Lux, 2020, S. 15). Auf Basis
der Angaben zur Finanzierungstruktur von 138 Einrichtungen im Verband lag das Einnah-
menvolumen im Berichtsjahr bei insgesamt etwa 49,3 Mio. Euro. Die in — Tabelle D.5 darge-
stellten Ergebnisse zeigen, dass sich Einrichtungen des BAK AL hauptsachlich aus 6ffentlichen
Mitteln finanzieren. So entfielen zusammengenommen 71 % des Finanzierungsvolumens auf
Mittel von Gebietskorperschaften (Bund, Lander, Kommunen, EU) und SGB-Mittel. Bei etwas
weniger als einem Drittel (29 %) dieser Einnahmen handelte es sich um eigeninitiativ einge-
worbene Mittel (Christ, Horn & Lux, 2020, S. 50).%* Die ubrigen Einnahmen wurden zu we-
sentlichen Anteilen aus Entgelten bezogen, die direkt von den Weiterbildungsteilnehmenden
erhoben werden (15 %) sowie aus weiteren nicht-6ffentlichen veranstaltungsbezogenen Quel-
len (9 %). Darunter fallen z. B. Einnahmen aus geschlossenen Weiterbildungsmafsnahmen auf
Basis von Vertrigen mit Betrieben. Zu jeweils geringen Anteilen wurden Einnahmen aus sons-
tigen nicht-veranstaltungsbezogenen Quellen (5 %) und Eigenmitteln des Triagers oder der
Einrichtung selbst (1 %) bezogen.

Tabelle D.5
Einnahmen von Einrichtungen des BAK AL

2017 2018
absolut Anteile absolut Anteile

(in Tsd. €) in % (in Tsd. €) in%
Insgesamt 50.721 100 49.281 100
Differenziert nach Einnahmequellen
Einnahmen aus Teilnahmeentgelten/-gebiihren 6.527 12,9 7.493 15,2
Eigenmittel des Trégers oder der Einrichtung 636 1.3 367 0,7
Offentliche Mittel? 35.641 70,3 34.950 70,9
Nicht-6ffentliche veranstaltungsbezogene Mittel® 5.469 10,8 4.263 8,7
Sonstige Einnahmen® 2.448 4,8 2.208 4,5

Anmerkungen. Datengrundlage: Weiterbildungsstatistik im Verbund 2017 und 2018; Basis: Einrichtungen mit Angaben im Merkmals-

bereich Finanzierung (2017: n =138, 2018: n = 138).

¢ EU- oder andere internationale Mittel, Bundesmittel, SGB-Mittel, Landesmittel, kommunale Mittel.

® 7. B. Einnahmen fiir geschlossene MaBnahmen auf Basis eines Vertrags mit einem Betrieb.

< Alle sonstigen Einnahmen aus Dienstleistungen, die nicht durch Veranstaltungen zustande kommen, wie z. B. durch den Verkauf von
Materialien.

% Anteil der durch die Einrichtungen eigeninitiativ, z. B. durch die Beteiligung an Ausschreibungen oder Projektakquise,
eingeworbenen o6ffentlichen Mittel an allen Einnahmen von der 6ffentlichen Hand.



Weiterbildungseinrichtungen im Verbund | 105

In den Einrichtungen des BAK AL mit Angaben zur Personalstruktur (n=138) waren zum Stich-
tag des 31.12.2018 insgesamt 503 Vollzeitiquivalente besetzt. Die Mehrheit (63 %) des haupt-
beruflich titigen Personals konzentrierte sich auf den padagogischen Bereich (- Tabelle D.6).
Etwa ein Viertel (26 %) der Stellenanteile entfiel auf Verwaltungstitigkeiten. Mitarbeitende in
leitender Funktion besetzten insgesamt 7 % der Stellen, was vermutlich im Zusammenhang
mit einer vergleichsweise hohen Anzahl an Einrichtungen im BAK AL steht, die ehrenamtlich
geleitet werden. Zusammengenommen etwa 5 % der Stellen waren dem Wirtschaftspersonal
sowie dem Personal mit sonstigem Beschiftigungsstatus zugeordnet (z.B. Mitarbeitende in
Freiwilligendiensten). Eine ebenfalls tragende Rolle fur die Realisierung des Weiterbildungs-
angebots haben neben- bzw. freiberuflich titige Mitarbeitende, die im Rahmen von Werk-
bzw. Honorarvertrigen fiir die Einrichtungen titig sind — die Gesamtzahl in entsprechenden
Beschiftigungsverhaltnissen lag im Berichtszeitraum bei 2.442. Eine aus quantitativer Sicht
untergeordnete Rolle spielten hingegen Ehrenamtliche (82).

Tabelle D.6
Personalstruktur in Einrichtungen des BAK AL

2017 2018
absolut Anteile absolut Anteile
(Anzahl) in% (Anzahl) in %
Hauptberufliches Personal (Vollzeitdquivalente zum 31.12.)
Insgesamt 462,6 100 502,8 100
Differenziert nach Personalgruppen
Leitungspersonal 373 8,1 33,5 6,7
Padagogisches Personal 266,3 57,6 315,0 62,6
Verwaltungspersonal 137,2 29,7 1313 26,1
Wirtschaftspersonal® 1,2 0.3 1,5 0,3
Sonstiges Personal® 20,6 4,5 21,5 43

Neben-/freiberuflich und ehrenamtlich Mitarbeitende (Personen im Berichtsjahr)

Insgesamt 2.224 100 2.524 100
Differenziert nach Personengruppen

Neben-/freiberuflich Mitarbeitende 2.069 93,0 2.442 96,8
Ehrenamtlich Mitarbeitende 155 7,0 82 3.2
Anmerkungen. Datengrundlage: Weiterbildungsstatistik im Verbund 2017 und 2018; Basis: Einrichtungen mit Angaben im Merkmals-
bereich Personal (2017: n= 138, 2018: n = 138).

aVor allem bei Einrichtungen mit Ubernachtungs- und Verpflegungsbetrieb (Technik, Kiiche etc.). Hierzu gehéren auch Hausmeister/innen.

® 7. B. Mitarbeitende im Bundesfreiwilligendienst (BFD), im Freiwilligen Sozialen Jahr (FS)) oder Praktikant/inn/en (wenn das Praktikum
Teil einer Ausbildung ist, z. B. im Rahmen eines Studiums).
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Tabelle D.7
Teilnahmen in Veranstaltungen von Einrichtungen des BAK AL nach Themenbereichen und Berufsbezogenheit

2017 2018

absolut Anteile absolut Anteile

(Anzahl) in % (Anzahl) in %
Veranstaltungen mit in der Regel mehr als drei Veranstaltungsstunden
Insgesamt 130.330 100 124974 100
Differenziert nach Themenbereichen und Berufsbezogenheit
Politik — Gesellschaft — Gender — Arbeitswelt/Interessenvertretung 101.897 78,2 96.991 77,6
Familie — Generationen 4,154 3,2 3.615 2,9
Religion — Ethik 0 0 0 0
Umwelt — Nachhaltigkeit — Naturwissenschaften 1.447 11 2.161 1,7
Kultur — Gestalten 5.400 4,1 2.575 2,1
Gesundheit 98 0,1 75 0,1
Sprachen 4.414 3,4 8.237 6,6
Medienanwendungen — Technik 977 0,8 14 0,0
Schulabschliisse 1.004 0.8 804 0.6
Grundbildung — Alphabetisierung 788 0,6 656 0,5
Berufsbezogene Veranstaltungen 10.151 7.8 9.846 79
Veranstaltungen mit in der Regel bis zu drei Veranstaltungsstunden
Insgesamt 3.838 100 3.773 100
Differenziert nach Themenbereichen und Berufsbezogenheit
Politik — Gesellschaft — Gender — Arbeitswelt/Interessenvertretung 2.909 75,8 2.845 75,4
Familie — Generationen 25 0,7 25 0.7
Religion — Ethik 0 0 0 0
Umwelt — Nachhaltigkeit — Naturwissenschaften 145 3.8 145 3.8
Kultur — Gestalten 303 7.9 254 6,7
Gesundheit 0 0 0 0
Sprachen 0 0 0 0
Medienanwendungen — Technik 0 0 15 0.4
Schulabschliisse 0 0 0 0
Grundbildung — Alphabetisierung 0 0 0 0
Berufsbezogene Veranstaltungen 456 11,9 489 13,0

Anmerkungen. Datengrundlage: Weiterbildungsstatistik im Verbund 2017 und 2018; Basis: Einrichtungen mit Angaben im Merkmals-
bereich Veranstaltungen (2017: n =138, 2018: n = 138).
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Im Gesamtjahreszeitraum 2018 verzeichnete der BAK AL insgesamt etwa 125 Tsd. Teilnah-
men in Veranstaltungen mit einer reguldren Dauer von mehr als drei Veranstaltungsstunden,
wie z. B. in Seminaren, Workshops, Lehrgidngen oder Fachtagungen, sowie 4 Tsd. Teilnahmen
in Kurzveranstaltungen (n=138) (- Tabelle D.7).%

Mit Blick auf die inhaltliche Ausrichtung des Weiterbildungsangebots lag der Schwer-
punkt im Themenbereich Politik — Gesellschaft — Gender — Arbeitswelt/Interessenvertre-
tung. Sowohl bei den Kurzveranstaltungen als auch den linger andauernden Veranstal-
tungen entfielen etwa drei Viertel aller Teilnahmen auf diesen Themenbereich (75 % bzw.
78 %). Hinsichtlich der Veranstaltungen mit Dauer von mehr als drei Stunden verteilten
sich die Teilnahmen dariiber hinaus zu wesentlichen Anteilen auf solche, die den berufsbe-
zogenen zugeordnet wurden (8 %) sowie denjenigen zur Vermittlung von Sprachkenntnis-
sen (7 %). Die ubrigen Teilnahmen in den Kurzveranstaltungen konzentrierten sich eben-
falls v. a. in den berufsbezogenen Mafsnahmen (13 %), zu geringerem Anteil auch im Bereich
Kultur — Gestalten (7 %).

BAK AL: Besonderheiten der Erfassung und Zuordnung veranstaltungshezogener Daten

Zuordnung von Veranstaltungsarten in Differenzierung nach der Veranstaltungsdauer:

Veranstaltungen mit i. d. R. mehr als drei Veranstaltungsstunden

(1) Veranstaltungen mit einem Zeitvolumen mit in der Regel mehr als drei Veranstaltungsstunden wie Seminare,
Workshops, Lehrgénge, Gesprachskreise etc.

(2) Studienseminare (Veranstaltungen an kulturell, politisch oder historisch bedeutsamen Orten, z. B. Institutionen,
Stddte, Regionen, Gedenkstatten.)

(3) Andere Veranstaltungen mit in der Regel mehr als drei Veranstaltungsstunden (z. B. Fachtagungen, Kongresse)

Veranstaltungen mit i. d. R. bis zu drei Veranstaltungsstunden

(4) Alle Veranstaltungen mit einem Zeitvolumen bis zu drei Veranstaltungsstunden wie Vortrdge (aus Vortragsreihen),
Diskussionsrunden, etc.

Erfassung und Zuordnung nach Berufshezogenheit:
Berufshezogenheit wird erfasst fiir Veranstaltungen unter (1) und (4) (nicht erfasst fiir Veranstaltungen unter (2) und (3)).
Die Erfassung von Berufshezogenheit erfolgt in Form einer ,davon"-Kategorie zusatzlich zur Zuordnung nach Themenbereichen.

Besonderheiten bei der Zuordnung zu Themenbereichen der Verbundstatistik:
Politik — Gesellschaft — Gender — Arbeitswelt/Interessenvertretung: Zusammenfassung von separat erfassten Themenbereichen
Politik — Gesellschaft — Gender
Arbeitswelt — Interessenvertretung

Religion — Ethik: abweichende Bezeichnung des erfassten Themenbereichs
Ethik — Religion — Weltanschauung

Umwelt — Nachhaltigkeit — Naturwissenschaften: abweichende Bezeichnung des erfassten Themenbereichs
Politische Okologie — Nachhaltigkeit

Kultur — Gestalten: abweichende Bezeichnung des erfassten Themenbereichs
Kultur — Kommunikation — Gestalten

40Bei berichteten Veranstaltungssummen von 8.302 Veranstaltungen mit mehr als drei Stunden (Christ, Horn und Lux
2020, S. 78) und 207 Veranstaltungen mit bis zu drei Veranstaltungsstunden (ebd., S. 104).
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3.2 Deutsche Evangelische Arbeitsgemeinschaft fiir
Erwachsenenbildung

Die DEAE meldete zum Berichtsjahr 2018 insgesamt 415 im Bereich der Weiterbildung titige
Mitgliedseinrichtungen (Christ, Horn & Lux, 2020, S. 15). Das Finanzierungsvolumen von
240 im Merkmalsbereich zur Finanzierung erfassten Einrichtungen belief sich im Berichtsjahr
zusammengenommen auf ca. 73,5 Mio. Euro (= Tabelle D.8). Dabei verteilten sich die Ein-
nahmen zu etwa gleichen Anteilen auf 6ffentliche Mittel der Gebietskorperschaften und Mit-
tel im Kontext von SGB-MafSnahmen (30 %), direkt erhobene Beitrage von Weiterbildungs-
teilnehmenden (30 %) sowie Eigenmittel der Einrichtungstriger (27 %). Bei den Einnahmen
aus offentlicher Hand handelte es sich bei etwas weniger als einem Viertel (21 %) um einge-
worbene Mittel (Christ, Horn & Lux, 2020, S. 50).*! Ein mit 12 % an den Gesamteinnahmen
ebenfalls relevanter Anteil entfiel auf sonstige Einnahmen wie z. B. Spenden oder Erlose durch
den Verkauf von Materialien.

Tabelle D.8
Einnahmen von Einrichtungen der DEAE

2017 2018
absolut Anteile absolut Anteile

(in Tsd. €) in % (in Tsd. €) in %
Insgesamt 71.056 100 73.541 100
Differenziert nach Einnahmequellen
Einnahmen aus Teilnahmeentgelten/-gebiihren 21.058 29,6 22.010 29,9
Eigenmittel des Trégers oder der Einrichtung 20.893 29,4 19.841 27,0
Offentliche Mittel? 21.173 29,8 22.327 30,4
Nicht-6ffentliche veranstaltungsbezogene Mittel® 160 0,2 223 0,3
Sonstige Einnahmene 7.771 10,9 9.140 12,4

Anmerkungen. Datengrundlage: Weiterbildungsstatistik im Verbund 2017 und 2018; Basis: Einrichtungen mit Angaben im Merkmals-
bereich Finanzierung (2017: n =244, 2018: n = 240).

¢ EU- oder andere internationale Mittel, Bundesmittel, SGB-Mittel, Landesmittel, kommunale Mittel.

® 7. B. Einnahmen fiir geschlossene MaBnahmen auf Basis eines Vertrags mit einem Betrieb.

< Einnahmen, die keiner der anderen Kategorien zugeordnet werden kdnnen (z. B. Spenden, Verkaufserldse).

Zum Stichtag des 31.12.2018 waren in 238 Einrichtungen der DEAE, zu denen Angaben zur
Personalstruktur vorliegen, insgesamt 761 vollzeitiquivalente Stellen besetzt (— Tabelle D.9).
Dabei entfiel jede funfte Stelle auf Mitarbeitende in leitenden Funktionen (21 %). Der im Ver-
gleich zu anderen Funktionsbereichen grofSte Stellenanteil deckt jedoch den Kernbereich pa-
dagogischer Tatigkeiten ab (38 %). Der Anteil der Stellen mit Schwerpunkten im administ-
rativen Bereich betrug 31 %. Dartiber hinaus entfiel zusammengenommen etwa jede zehnte
Vollzeitstelle auf das Wirtschaftspersonal (9 %) (v. a. in Einrichtungen mit Ubernachtungs- und
Verpflegungsbetrieb) und sonstige Beschiftigtengruppen wie z.B. Auszubildende oder Mitar-

# Anteil der durch die Einrichtungen eigeninitiativ, z. B. durch die Beteiligung an Ausschreibungen oder Projektakquise,
eingeworbenen o6ffentlichen Mittel an allen Einnahmen von der 6ffentlichen Hand.
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beitende in Freiwilligendiensten (2 %). Korrespondierend mit der weiten Verbreitung von Be-
schiftigungsverhaltnissen im Rahmen von Honorarvertragen im Weiterbildungsbereich insge-
samt, ist auch in den Einrichtungen der DEAE eine hohe Anzahl von neben- bzw. freiberuflich
Tatigen vorzufinden — so lag die Anzahl iiber den Gesamtjahreszeitraum 2018 bei ca. 53 Tsd.
Beschiftigungsverhiltnissen. Einen mit einer Anzahl von ca. 9 Tsd. ebenfalls wesentlichen Bei-
trag fiir die Arbeit der DEAE leisteten Ehrenamtliche.

Tabelle D.9
Personalstruktur in Einrichtungen der DEAE

2017 2018
absolut Anteile absolut Anteile
(Anzahl) in % (Anzahl) in %
Hauptberufliches Personal (Vollzeitaquivalente zum 31.12.)
Insgesamt 810,1 100 760,7 100
Differenziert nach Personalgruppen
Leitungspersonal 155,4 19,2 156,4 20,6
Padagogisches Personal 293,7 36,3 287,8 37.8
Verwaltungspersonal 259,3 32,0 231,9 30,5
Wirtschaftspersonal® 89,6 11,1 71,0 9,3
Sonstiges Personal® 12,1 1,5 13,6 1,8
Neben-/freiberuflich und ehrenamtlich Mitarbeitende (Personen im Berichtsjahr)
Insgesamt 68.611 100 61.976 100
Differenziert nach Personengruppen
Neben-/freiberuflich Mitarbeitende 61.604 89,8 53.393 86,2
Ehrenamtlich Mitarbeitende 7.007 10,2 8.583 13,8

Anmerkungen. Datengrundlage: Weiterbildungsstatistik im Verbund 2017 und 2018; Basis: Einrichtungen mit Angaben im Merkmals-

bereich Personal (2017: n =242, 2018: n = 238).

2 \Vor allem bei Einrichtungen mit Ubernachtungs- und Verpflegungsbetrieb (Technik, Kiiche etc.). Hierzu gehéren auch Hausmeister/innen.

® 7. B. Mitarbeitende im Bundesfreiwilligendienst (BFD), im Freiwilligen Sozialen Jahr (FS)) oder Praktikant/inn/en (wenn das Praktikum
Teil einer Ausbildung ist, z. B. im Rahmen eines Studiums).

In Gesamtbetrachtung des Berichtsjahres 2018 verzeichneten die Mitgliedseinrichtungen der
DEAE (n=320) insgesamt ca. 2,3 Mio. Teilnahmen in ihren Veranstaltungen (= Tabelle D.10).

In Differenzierung nach der Veranstaltungsdauer entfiel etwa ein Drittel der Teilnahmen
(800 Tsd.) auf Veranstaltungen mit Dauer von i.d.R. mehr als drei Veranstaltungsstunden
(Kurse, Seminare, Workshops, Lehrgange oder Studienfahrten). Zu etwa zwei Dritteln am
Gesamtvolumen kamen Teilnahmen (1,5 Mio.) in Kurzveranstaltungen wie Vortrigen oder
Diskussionsrunden zustande.*> Hinsichtlich der Kurzveranstaltungen liegt einer der inhalt-
lichen Schwerpunkte der DEAE erwartungsgemaifs im Themenbereich Religion — Ethik, auf
den 2018 ein Drittel (32 %) aller Teilnahmen in entsprechenden Veranstaltungen entfiel.

“2Bei berichteten Veranstaltungssummen von 47.793 Veranstaltungen mit mehr als 3 Stunden (Christ, Horn und Lux
2020, S. 78) und 63.584 Veranstaltungen mit bis zu drei Veranstaltungsstunden (ebd., S. 104).
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Etwa jede vierte Teilnahme (27 %) wurde in Veranstaltungen zu Themen im Bereich Kul-
tur — Gestalten realisiert.

Tabelle D.10
Teilnahmen in Veranstaltungen von Einrichtungen der DEAE nach Themenbereichen und Berufsbezogenheit

2017 2018

absolut Anteile absolut Anteile

(Anzahl) in% (Anzahl) in %
Veranstaltungen mit in der Regel mehr als drei Veranstaltungsstunden
Insgesamt 834.443 100 799.429 100
Differenziert nach Themenbereichen und Berufsbezogenheit
Politik — Gesellschaft — Gender — Arbeitswelt/Interessenvertretung 125.154 15,0 131.694 16,5
Familie — Generationen 208.845 25,0 210.151 26,3
Religion — Ethik 201.443 241 158.981 19,9
Umwelt — Nachhaltigkeit — Naturwissenschaften 8.490 1,0 9.491 1,2
Kultur — Gestalten 134.308 16,1 137.288 17,2
Gesundheit 111.123 13,3 112.342 14,1
Sprachen 16.103 1,9 15.627 2,0
Medienanwendungen — Technik 2.641 0.3 4341 0,5
Schulabschliisse 619 0,1 294 0.0
Grundbildung — Alphabetisierung 6.521 0,8 3.009 0,4
Berufsbezogene Veranstaltungen 19.196 2.3 16.211 2,0
Veranstaltungen mit in der Regel bis zu drei Veranstaltungsstunden
Insgesamt 1.745.892 100 1.519.929 100
Differenziert nach Themenbereichen und Berufsbezogenheit
Politik — Gesellschaft — Gender — Arbeitswelt/Interessenvertretung 274.009 15,7 268.285 17,7
Familie — Generationen 215.556 12,3 196.968 13,0
Religion — Ethik 662.605 38,0 486.399 32,0
Umwelt — Nachhaltigkeit — Naturwissenschaften 30.953 1,8 38.373 2,5
Kultur — Gestalten 451.161 25,8 415.829 27,4
Gesundheit 102.867 59 105.746 7,0
Sprachen 1.643 0,1 1.630 0,1
Medienanwendungen — Technik 4.424 0.3 3.982 0.3
Schulabschliisse 258 0,0 245 0,0
Grundbildung — Alphabetisierung 1.901 0,1 493 0,0
Berufsbezogene Veranstaltungen 515 0,0 1.979 0,1

Anmerkungen. Datengrundlage: Weiterbildungsstatistik im Verbund 2017 und 2018; Basis: Einrichtungen mit Angaben im Merkmals-
bereich Veranstaltungen (2017: n =312, 2018: n = 320).

Daruber hinaus verteilten sich die Teilnahmen zu wesentlichen Teilen auf die Bereiche Poli-
tik — Gesellschaft — Gender — Arbeitswelt/Interessenvertretung (18 %) und Familie — Genera-
tionen (13 %). In den Veranstaltungen von lingerer Dauer (i.d.R. mehr als drei Veranstal-
tungsstunden) konzentrierten sich Teilnahmen neben denjenigen im Bereich Religion — Ethik
(20 %) v. a. auf Veranstaltungen zu Themen im Bereich Familie — Generationen, die etwa ein
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Viertel (26 %) aller Teilnahmen biindelten. In jeweils etwa gleicher GrofSenordnung lag das
Teilnahmevolumen in Veranstaltungen, die den Themenbereichen Kultur — Gestalten (17 %),
Politik — Gesellschaft — Gender — Arbeitswelt/Interessenvertretung (17 %) und dem Gesund-
heitsbereich (14 %) zugeordnet wurden.

DEAE: Besonderheiten der Erfassung und Zuordnung veranstaltungsbezogener Daten

Zuordnung von Veranstaltungsarten in Differenzierung nach der Veranstaltungsdauer:
Veranstaltungen mit i. d. R. mehr als drei Veranstaltungsstunden
(1) Alle Veranstaltungen mit einem Zeitvolumen mit in der Regel mehr als drei Veranstaltungsstunden wie Kurse, Seminare,
Workshops, Lehrgadnge, Arbeitsgemeinschaften, Gespréchskreise, Studienfahrten/-reisen etc.
Veranstaltungen mit i. d. R. bis zu drei Veranstaltungsstunden
(2) Alle Veranstaltungen mit einem Zeitvolumen bis zu drei Veranstaltungsstunden wie Einzelveranstaltungen, Vortrdge
(aus Vortragsreihen), Diskussionsrunden etc.

Erfassung und Zuordnung nach Berufshezogenheit:
Berufshezogenheit wird erfasst fiir Veranstaltungen unter (1) und (2).
Die Zuordnung erfolgt entweder ausschlieBlich zu einem Themenbereich oder ausschlieBlich nach Berufshezogenheit.

Besonderheiten bei der Zuordnung zu Themenbereichen der Verbundstatistik:
Politik — Gesellschaft — Gender — Arbeitswelt/Interessenvertretung: Zusammenfassung von separat erfassten Themenbereichen
Politik — Gesellschaft
Gender
Arbeitswelt — Interessenvertretung
Zusétzlich werden fiir Veranstaltungen unter (1) und (2) separat Veranstaltungen zu ehrenamtlichem/zivilgesellschaft-
lichem/kirchlichem Engagement erfasst, die diesem Themenbereich zugeordnet werden.

3.3 Katholische Erwachsenenbildung Deutschland —
Bundesarbeitsgemeinschaft

Im Berichtsjahr 2018 umfasste die Grundgesamtheit der Weiterbildungseinrichtungen in der
KEB bundesweit 565 Einrichtungen (Christ, Horn & Lux, 2020, S. 15). Auf Basis der Anga-
ben von 330 im Merkmalsbereich zur Finanzierung erfassten Einrichtungen beliefen sich die
Einnahmen der Mitgliedseinrichtungen auf insgesamt ca. 216,9 Mio. Euro (= Tabelle D.11).
Knapp ein Drittel (32 %) der Einnahmen entfiel auf Zuwendungen der 6ffentlichen Hand so-
wie Mittel fur AuftragsmafSnahmen im Bereich SGB-geforderter Weiterbildung.** Der Anteil
direkt erhobener Teilnahmeentgelte betrug 27 % an den Gesamteinnahmen. Ein mit 29 %
etwa ebenso hoher Anteil verteilte sich auf sonstige Einnahmequellen, u. a. in Form von Spen-
den oder Verkaufserlosen. In kleinerer Groflenordnung lagen Einnahmen aus nicht-6ffent-
lichen veranstaltungsbezogenen Mittel, die z. B. durch geschlossene MafSnahmen im Rahmen
von Titigkeiten fiir Betriebe zustande kommen (2 %).

432 % der Gesamteinnahmen aus offentlicher Hand entfielen auf eigeninitiativ durch die Einrichtungen eingeworbene
Mittel, z. B. durch die Beteiligung an Ausschreibungen oder Projektakquise (Christ, Horn und Lux, 2020, S. 50).
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Tabelle D.11
Einnahmen von Einrichtungen der KEB

2017 2018
absolut Anteile absolut Anteile

(in Tsd. €) in % (in Tsd. €) in%
Insgesamt 207.128 100 216.853 100
Differenziert nach Einnahmequellen
Einnahmen aus Teilnahmeentgelten/-gebiihren 54.108 26,1 58.002 26,7
Eigenmittel des Trégers oder der Einrichtung 21.330 10,3 22.972 10,6
Offentliche Mittel? 69.970 33,8 69.237 31,9
Nicht-6ffentliche veranstaltungsbezogene Mittel® 424 0,2 3.386 1,6
Sonstige Einnahmene 61.296 29,6 63.256 29,2

Anmerkungen. Datengrundlage: Weiterbildungsstatistik im Verbund 2017 und 2018; Basis: Einrichtungen mit Angaben im Merkmals-
bereich Finanzierung (2017: n =356, 2018: n = 330).

¢ EU- oder andere interationale Mittel, Bundesmittel, SGB-Mittel, Landesmittel, kommunale Mittel.

®7.B. Einnahmen fiir geschlossene Mafinahmen auf Basis eines Vertrags mit einem Betrieb.

< Einnahmen, die keiner der anderen Kategorien zugeordnet werden kénnen (z. B. Spenden, Verkaufserlose).

Tabelle D.12
Personalstruktur in Einrichtungen der KEB

2017 2018
absolut Anteile absolut Anteile
(Anzahl) in % (Anzahl) in %
Hauptberufliches Personal (Vollzeitaquivalente zum 31.12.)
Insgesamt 2.144,8 100 2.164,3 100
Differenziert nach Personalgruppen
Leitungspersonal 214,0 10,0 2157 10,0
Padagogisches Personal 764,6 35,6 790,4 36,5
Verwaltungspersonal 672,4 31,4 657,7 30,4
Wirtschaftspersonal® 4248 19,8 4411 20,4
Sonstiges Personal® 69,0 3,2 59,4 2,7

Neben-/freiberuflich und ehrenamtlich Mitarbeitende (Personen im Berichtsjahr)

Insgesamt 35.697 100 35.144 100
Differenziert nach Personengruppen

Neben-/freiberuflich Mitarbeitende 27.193 76,2 27.300 77,7
Ehrenamtlich Mitarbeitende 8.504 23,8 71.844 22,3

Anmerkungen. Datengrundlage: Weiterbildungsstatistik im Verbund 2017 und 2018; Basis: Einrichtungen mit Angaben im Merkmals-

bereich Personal (2017: n =353, 2018: n =352).

2 Vor allem bei Finrichtungen mit Ubernachtungs- und Verpflegungsbetrieb (Technik, Kiiche etc.). Hierzu gehdren auch Hausmeister/innen.

® 7. B. Mitarbeitende im Bundesfreiwilligendienst (BFD), im Freiwilligen Sozialen Jahr (FS)) oder Praktikant/inn/en (wenn das Praktikum
Teil einer Ausbildung ist, z. B. im Rahmen eines Studiums).
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In den Mitgliedseinrichtungen der KEB mit Personalangaben (n=352) waren zum Stichtag des
31.12.2018 insgesamt 2.164 Vollzeitiquivalente durch das hauptberufliche Personal besetzt
(—> Tabelle D.12). Bei einem GrofSteil handelte es sich um Stellen, die von Personen mit Tatig-
keitsschwerpunkt im padagogischen Bereich besetzt wurden (37 %). Etwa jede dritte Vollzeit-
stelle (30 %) entfiel auf Verwaltungstitigkeiten. Mitarbeitende in leitender Funktion besetzten
insgesamt 10 % der Stellen. Dariiber hinaus entfiel ein Funftel (20 %) der Vollzeitiquivalente
auf das Wirtschaftspersonal in den Einrichtungen sowie 3 % auf weitere Beschiftigtengrup-
pen wie z. B. Auszubildende oder Mitarbeitende im Rahmen von Freiwilligendiensten. Neben
Mitarbeitenden in abhingigen Beschiftigungsverhiltnissen spielten v.a. neben- bzw. freibe-
ruflich tdtige Mitarbeitende eine tragende Rolle in den Einrichtungen der KEB. So lag die
Anzahl der Beschiftigungsverhiltnisse im Rahmen von Honorarvertragen bei insgesamt ca.

27 Tsd. Die Zahl der Ehrenamtlichen betrug im gleichen Zeitraum ca. 8 Tsd.

Tabelle D.13

Teilnahmen in Veranstaltungen der KEB nach Themenbereichen und Berufsbezogenheit

2017

absolut

(Anzahl)
Veranstaltungen mit in der Regel mehr als drei Veranstaltungsstunden
Insgesamt 1.802.691
Differenziert nach Themenbereichen und Berufsbezogenheit
Politik — Gesellschaft — Gender — Arbeitswelt/Interessenvertretung 279.719
Familie — Generationen 619.341
Religion — Ethik 276.974
Umwelt — Nachhaltigkeit — Naturwissenschaften 19.738
Kultur — Gestalten 280.233
Gesundheit 227.584
Sprachen 82.853
Medienanwendungen — Technik 4171
Schulabschliisse 982
Grundbildung — Alphabetisierung 3.926
Berufshezogene Veranstaltungen 7.170
Veranstaltungen mit in der Regel bis zu drei Veranstaltungsstunden
Insgesamt 1.883.300
Differenziert nach Themenbereichen und Berufsbezogenheit
Politik — Gesellschaft — Gender — Arbeitswelt/Interessenvertretung 421.424
Familie — Generationen 203.738
Religion — Ethik 479.418
Umwelt — Nachhaltigkeit — Naturwissenschaften 31.787
Kultur — Gestalten 516.043
Gesundheit 205.084
Sprachen 7.564
Medienanwendungen — Technik 12.110
Schulabschliisse 309
Grundbildung — Alphabetisierung 4.776
Berufshezogene Veranstaltungen 1.047

Anteile
in%

100

15,5

22,4
10,8
25,5
1.7
27,4
10,9
04
0.6
0,0
0.3
0,1

2018
absolut
(Anzahl)

1.778.924

269.253
637.076
254309
21.440
292.643
211.820
73.362
4.893
1372
8.125
4.631

1.781.966

411.607
192.558
446.607
36.313
467.058
202.945
6.147
13.712
0

4.530
489

113

Anteile
in%

100

23,1
10,8
25,1
2,0
26,2
11,4
0.3
0.8
0
0.3
0,0

Anmerkungen. Datengrundlage: Weiterbildungsstatistik im Verbund 2017 und 2018; Basis: Einrichtungen mit Angaben im Merkmals-

bereich Veranstaltungen (2017: n =379, 2018: n = 377).
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Basierend auf den Angaben von 377 Einrichtungen verzeichnete die KEB im gesamten Jah-
reszeitraum 2018 knapp 1,8 Mio. Teilnahmen in Weiterbildungsveranstaltungen mit tiblicher
Dauer von mehr als drei Veranstaltungsstunden, wie z.B. Kursen, Seminaren, Lehrgidngen
oder Studienfahrten, und ebenfalls ca. 1,8 Mio. Teilnahmen in Kurzveranstaltungen (z.B.
Vortrage, Diskussionsrunden oder Workshops) (— Tabelle D.13).#

Bemessen an den Verteilungen zur Anzahl der Teilnahmen decken die KEB-Einrich-
tungen ein breites Themenspektrum in ihren Weiterbildungsveranstaltungen ab. In den
Veranstaltungen mit Dauer von mehr als drei Veranstaltungsstunden war 2018 ein grofSer
Teil der Teilnahmen zunichst in Veranstaltungen zu Themen im Bereich Familie — Ge-
nerationen verortet (36 %). Allerdings biindeln sich die tibrigen Teilnahmen zu jeweils
wesentlichen Anteilen in Veranstaltungen vier weiterer Themenbereiche, in denen zusam-
mengenommen 58 % aller Teilnahmen verzeichnet wurden: Kultur — Gestalten (17 %),
Politik — Gesellschaft — Gender — Arbeitswelt/Interessenvertretung (15 %), Religion — Ethik
(14 %), Gesundheit (12 %). Hinsichtlich der Kurzveranstaltungen konzentrierten sich die
Teilnahmen v. a. in drei Themenbereichen, in denen zusammengenommen — zu jeweils un-
gefahr gleichen Anteilen — drei Viertel aller Teilnahmen zustande kamen. Dabei handelte es
sich um die Themenbereiche Kultur — Gestalten (26 %), Religion — Ethik (25 %) und Poli-
tik — Gesellschaft — Gender — Arbeitswelt/Interessenvertretung (23 %). Mit jeweils 11 %
am Gesamtvolumen in ebenfalls relevanter Gréfsenordnung entfielen Teilnahmen auf Ver-
anstaltungen zur Vermittlung von Inhalten in den Bereichen Familie — Generationen und

Gesundheit.

KEB: Besonderheiten der Erfassung und Zuordnung veranstaltungsbezogener Daten

Zuordnung von Veranstaltungsarten in Differenzierung nach der Veranstaltungsdauer:
Veranstaltungen mit i. d. R. mehr als drei Veranstaltungsstunden
(1) Alle Veranstaltungen mit einem Zeitvolumen mit in der Regel mehr als drei Veranstaltungsstunden (z. B. Kurse, Seminare,
Lehrgange, Arbeitsgemeinschaften, Gesprachskreise, Studienfahrten/-reisen, Exkursionen, Ausstellungen, etc.)
Veranstaltungen mit i. d. R. bis zu drei Veranstaltungsstunden
(2) Alle Veranstaltungen mit einem Zeitvolumen bis zu drei Veranstaltungsstunden (z. B. Vortrage (aus Vortragsreihen),
Diskussionsrunden, Workshops, etc.)

Erfassung und Zuordnung nach Berufsbezogenheit:
Berufsbezogenheit wird erfasst fiir Veranstaltungen unter (1) und (2).
Die Zuordnung erfolgt entweder ausschlieBlich zu einem Themenbereich oder ausschlieBlich nach Berufsbezogenheit.

Besonderheiten bei der Zuordnung zu Themenbereichen der Verbundstatistik:
Politik — Gesellschaft — Gender — Arbeitswelt/Interessenvertretung: Zusammenfassung von separat erfassten Themenbereichen
Politik — Gesellschaft — Gender
Arbeitswelt — Interessenvertretung

“Bei berichteten Veranstaltungssummen von 107.364 Veranstaltungen mit mehr als 3 Stunden (Christ, Horn und Lux,
2020, S. 79) und 64.816 Veranstaltungen mit bis zu drei Veranstaltungsstunden (ebd., S. 105).
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4 Realisiertes Weiterbildungsangebot mit Férderung
nach SGB Il/llI

Berufliche Weiterbildung mit Forderung nach SGB stellt einen Angebotsbereich dar, der
speziellen Regulierungen des Zugangs, der Anbieter und der MafSnahmen unterliegt (— Ka-
pitel C). Es handelt sich dabei um arbeitsmarktpolitische Instrumente, die im Rahmen der
aktiven Arbeitsmarktférderung nach dem SGB III oder den Leistungen zur Eingliederung
des Bundes nach dem SGB II eingesetzt werden (fiir eine grafische Darstellung der Ver-
fahrensabliaufe und Zustiandigkeiten, Bernhard, Dauth, Dietrich, Kruppe & Kupka, 2017,
S. 146).* Weitere Maflnahmearten in diesem Rahmen sind z. B. MafSnahmen zur Aktivie-
rung und beruflichen Eingliederung, Beschiftigung schaffende MafSnahmen, oder besondere
MafsSnahmen zur Teilhabe von Menschen mit Behinderungen (Bundesagentur fiir Arbeit,
2020b). Die Forderung verfolgt das Ziel, die Passung zwischen Angebot und Nachfrage auf
dem Arbeitsmarkt zu verbessern, indem die Teilnehmenden Qualifikationen und Kompe-
tenzen erwerben, fiir die auf dem Arbeitsmarkt nicht geniigend Bewerbende vorhanden sind
(Osiander, 2019). Innerhalb der beruflichen Weiterbildung wird im Rahmen Arbeitsforde-
rung differenziert zwischen Umschulungen einerseits und betrieblichen Einzelmafinahmen
mit Abschluss in einem anerkannten Ausbildungsberuf und sonstigen beruflichen Weiterbil-
dungen andererseits. Innerhalb letzterer werden als Beispiele fiir forderfihige MafSnahmen
folgende Kategorien genannt (Bundesagentur fiir Arbeit Statistik, 2020b, Blatt ,,Hinweis_
FbW«):

berufsbezogene, tibergreifende Weiterbildungen

Weiterbildungen mit zertifizierter Teilqualifikation

Vorbereitungslehrgiange auf die Externenprifung

berufliche Aufstiegsweiterbildungen

umschulungsbegleitende Hilfen zur Unterstiitzung bei betrieblichen Einzelumschulungen

MafSnahmen zur Forderung von Grundkompetenzen, die an die Aufnahme einer berufli-

chen Weiterbildung mit Abschluss heranfiihren.

Zielgruppen der geforderten beruflichen Weiterbildung sind insbesondere Geringqualifizierte
(also Personen ohne einen anerkannten Berufsabschluss) und Personen, deren berufliche Qua-
lifikation auf dem Arbeitsmarkt veraltet ist (Bernhard et al., 2017, S. 146).%

In der Vergangenheit war die Forderung fast ausschliefSlich Arbeitslosen vorbehalten,
die die Forderung dann durch die Kostentrager der Arbeitslosenversicherung (SGB III) oder,
wenn aus der Arbeitslosenversicherung kein Anspruch bestand, im Rahmen des SGB II er-
hielten.

Geforderten wird wihrend der Mafinahme das Arbeitslosengeld bzw. die Hilfe zum Le-
bensunterhalt nach SGB II weiterbezahlt. Die Kosten der WeiterbildungsmafSnahme werden

* Auch im Rahmen des SGB IX wird berufliche Weiterbildung gefordert, diese wird aber in der hier zugrunde gelegten
Forderstatistik nicht dargestellt.

“Personen ohne abgeschlossene Berufsausbildung machen 2019 mehr als die Halfte der Arbeitslosen aus (52 %) (Bun-
desagentur fir Arbeit Statistik, 2020c, Tabelle 2.1, eigene Berechnungen).
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tubernommen. Dariiber hinaus werden Fahrtkosten und falls zutreffend, Kinderbetreuungs-
kosten ersetzt. Die Restlaufzeit des ALG I reduziert sich nach Beendigung der Weiterbildung
im Verhaltnis 2:1, es lduft jedoch mindestens noch 30 Tage (Osiander, 2019, S. 64).

Eine iiber die Forderung von Arbeitslosen hinausgehende Moglichkeit bildete das WeGebAU-
Programm, das in der Wirtschafts- und Finanzkrise aus Mitteln des Européischen Sozialfonds
2008/09 finanziert wurde, um QualifizierungsmafSnahmen in der Kurzarbeit zu ermoglichen. Der
Umfang dieses Programms spiegelt sich auch in den Eintritts- und Bestandsdaten der geforder-
ten beruflichen Weiterbildung in = Tabelle D.14 wider. Das WeGebAU-Programm existierte bis
Ende 2018 und ermdglichte die Qualifizierung von Beschiftigten unter bestimmten personlichen
(v.a. Geringqualifizierte, Altere) und betrieblichen (Betriebe bis zu 250 Mitarbeitenden = KMU)
Voraussetzungen. Im Rahmen des Programms wurden fur beschiftigte Geringqualifizierte Wei-
terbildungen gefordert, die zu einem anerkannten Berufsabschluss oder zu sogenannten ,,be-
rufsanschlussfihigen Teilqualifikationen® fithren. Fur alle anderen Gruppen in KMU wurden
auch Anpassungsqualifizierungen mit betriebsunspezifischen Inhalten mit einem Weiterbildungs-
kostenzuschuss unterschiedlicher Hohe (je nach Alter und BetriebsgrofSe) gefordert (Bernhard et
al., 2017, S. 155).

Datengrundlage: Forderstatistik der Bundesagentur fiir Arbeit

Die in diesem Teilkapitel berichteten Daten stammen aus der Forderstatistik der Bundesagentur fir Arbeit (Bundesagentur fir
Arbeit Statistik, 2020a, 2020b). Berichtet wird (iber Férderungen von Personen in MaBnahmen der beruflichen Weiterbildung.

Berufliche Weiterbildung ist in den §§ 81ff. SGB IIl definiert als ,.ein arbeitsmarktpolitisches Instrument, um Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer sowie die Betriebe bei qualifikatorischen Anpassungen zu unterstiitzen” (Bundesagentur fiir Arbeit Statistik,
2020a, Tabelle 5).

Die Daten entstehen wahrend der Verwaltungsprozesse bei den regionalen Arbeitsagenturen und Trdgern der Grundsicherung
fir Arbeitssuchende dadurch, dass die entsprechenden Leistungen bewilligt werden. Entsprechend der zusténdigen Stelle wer-
den die Daten nach der Kostentrégerschaft im Rechtskreis SGB Il bzw. SGB II differenziert. Es handelt sich also um Prozessdaten,
die den vollen Umfang der Bewilligungen von Forderungen widerspiegeln (Vollerhebung). Die Daten sind nicht auf Personen,
sondern auf Forderfalle bzw. Teilnahmefalle von Personen in MaBnahmen bezogen.

Unter den Titel Beschaftigtenqualifizierung fallen solche MaBnahmen, bei denen nicht Arbeitslose oder Arbeitssuchende
geférdert werden, sondern in Betrieben Beschéftigte. Solche Forderungen finden vor allem auf Basis des SGB Il statt. Daneben
kénnen sie auch Personen, die Leistungen der Grundsicherung beziehen, zugutekommen. Allerdings umfassen die berichteten
Werte zum Rechtskreis SGB Il aufgrund eines abweichenden Datenstandards nicht alle Forderungen der Beschéaftigtenqualifizie-
rung (Bundesagentur fiir Arbeit Statistik, 2020b, Tabelle 5).

Publiziert werden die Daten von der Statistikstelle der Bundesagentur fiir Arbeit als Jahresdaten und Monatsdaten (mit einer Warte-
zeit von drei Monaten, um Verdnderungen am jeweiligen Rand korrekt zu erfassen) (Bundesagentur fir Arbeit Statistik, 2020a).

Die im Folgenden berichteten Daten beziehen sich auf die registrierten Eintritte von Teilnehmenden in MaBnahmen beruflicher
Weiterbildung sowie auf den Anteil der Teilnehmenden, die sechs Monate nach Beendigung der Teilnahme in einem sozialversiche-
rungspflichtigen Beschaftigungsverhéltnis stehen (Eingliederungsquote).

Im Zuge des Qualifizierungschancengesetzes ist seit Anfang des Jahres 2019 ein erweiterter
Kreis von Beschaftigten unter bestimmten Voraussetzungen forderberechtigt (in der Statistik
dokumentiert als ,,Beschiftigtenqualifizierung®).

In der Regel ist eine Beteiligung des Arbeitgebers Voraussetzung fiir den Erhalt der Forde-
rung (Anteil gestaffelt nach BetriebsgrofSe); bestimmte (kurze, betriebsbezogene) Mafsnahmen
sind von der Forderung ausgeschlossen. Die Kofinanzierung durch den Arbeitgeber entfallt bei
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Kleinstunternehmen unter zehn Beschiftigte und bei tiber 45-Jahrigen und Schwerbehinderten
in Betrieben unter 250 Beschaftigten (Nakielski, 2019, S. 17). Zusitzlich wird ein Arbeitsent-
geltzuschuss, bis zu 100 % bei Beschaftigten ohne Berufsabschluss, sonst gestaffelt, gezahlt
(Nakielski, 2019, S. 17-18) (— Kapitel C).

Die Forderung der beruflichen Weiterbildung wird in der Regel iber einen Bildungsgut-
schein abgewickelt, der nach erfolgter Beratung von dem jeweiligen Kostentrager ausgege-
ben wird. Diesen Bildungsgutschein konnen die potenziellen Teilnehmenden bei einem nach
AZAV zugelassenen Trager fiir die Teilnahme an einer nach AZAV zugelassenen MafSnahme
einlosen.”” Die zugelassenen Anbieter sind gehalten, ihre Mafinahmen in der Datenbank
Kursnet* einzustellen; dort kann auch speziell nach geforderten MafSnahmen gesucht wer-
den (= Kapitel C).

4.1 Eintritte in MaBnahmen beruflicher Weiterbildung und Verbleib der
Teilnehmenden

— Tabelle D.14 zeigt die Entwicklung der Eintritte in MafSnahmen der beruflichen Weiter-
bildung in den Jahren 2008 bis 2019. Die hohen Werte der Jahre 2008 bis 2010 sind auf die
besondere Forderung beruflicher Weiterbildung wihrend der Wirtschafts- und Finanzkrise im
Rahmen des Sonderprogramms WeGebAU zuriickzufithren. Der Hohepunkt der Forderung
wurde im Jahr 2009 mit nahezu 632 Tsd. Eintritten in berufliche Weiterbildung insgesamt
erreicht. Darunter waren 107 Tsd. Eintritte, die iiber WeGebAU gefordert wurden. Mit dem
Inkrafttreten des Qualifizierungschancengesetzes ab 2019 wurde die WeGebAU-Forderung
eingestellt und durch die neuen Regelungen abgelost.

In den Jahren von 2011 bis 2019 bewegte sich die Zahl der Eintritte in berufliche Weiterbil-
dung relativ stabil auf einem Niveau zwischen minimal 304 Tsd. (2018) und maximal 331 Tsd.
(2019). Die Anderungsraten zwischen den Jahren lagen jeweils unter 10 % (eigene Berechnun-
gen). Ob der Anstieg zwischen 2018 und 2019 bereits unter dem Einfluss des Qualifizierungs-
chancengesetzes und der erweiterten Fordermoglichkeiten zustande kam (= Kapitel C), kann
mit den vorliegenden Daten noch nicht beurteilt werden.

Seit 2012 hat sich der Anteil der Geforderten, die dem Rechtskreis SGB III zuzuordnen
sind, kontinuierlich erhoht. Wahrend 2012 bei 45 % der Eintritte die Kostentragerschaft im
SGB III lag, erhohte sich der Anteil auf 63 % im Jahr 2019. Zwischen 2016 und 2019 hat sich
die Zahl der Forderfille der Beschiftigtenqualifizierung tiber den Kostentrager SGB Il in etwa
verdoppelt (von 15 Tsd. auf 30 Tsd.), dagegen hat sie sich unter der Kostentragerschaft des
SGB II mehr als halbiert (von 9,6 Tsd. auf 4,5 Tsd.).

Seit 2016 werden die Eintritte in der Statistik der BA differenzierter erfasst; so konnen auch
die Forderungen fiir Beschiftigte nach Kostentriagern differenziert werden (— Tabelle D.14).
Insgesamt lag der Anteil der Forderfille von Eintritten in MafSnahmen, die zu einem aner-
kannten Abschluss fiihren, in den Jahren zwischen 2016 und 2019 zwischen 15 % und 16 %

“Im Rechtskreis des SGB II gibt es zusitzlich sogenannte ,,Vergabemafinahmen®, die von der vermittelnden Stelle
direkt beim Trager eingekauft werden und denen die Teilnehmenden zugewiesen werden.
“https://kursnet-finden.arbeitsagentur.de/kurs/ (23.02.2021)


https://kursnet-finden.arbeitsagentur.de/kurs/
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der Eintritte insgesamt (eigene Berechnungen). Ein Drittel dieser Eintritte in MafSnahmen zu
einem anerkannten beruflichen Abschluss wurde 2019 tiber die Kostentragerschaft des SGB 11
gefordert (eigene Berechnungen).

Tabelle D.14
Teilnehmende beruflicher Weiterbildung (Gber SGB Il/SGB Ill) 2008-2019

Eintritte insgesamt’

darunter
Jahr ... Teilnehmende in darunter darunter
... WeGebAU? Eig:ﬂa::ﬁia:ﬁ;: . SGBIII"  Beschaftigten- ... SGBII" . Beschftigten-
Abschluss fiihren? qualifizierung? qualifizierung?

2008 468.116 67.733 251.125 216.991

2009 631.934 107.022 393.387 238.547

2010 498.473 102.502 272.906 225.567

2011 315.860 29.312 154.024 161.836

2012 308.390 18.372 138.845 169.545

2013 326.441 19.103 177.450 148.991

2014 323.992 22.767 174.362 149.630

2015 305.817 23.616 173.735 132.082

2016 325.842 24.193 48.204 185.688 15.017 140.154 9.663
2017 314.389 30.628 47.125 196.680 19.631 117.709 8.479
2018 304.183 36.833 45,598 191.573 24.339 112.610 8.236
2019 330.643 - 52.238 208.965 30.001 121.678 4,553

Anmerkungen. Quellen:

1 Bundesagentur fir Arbeit Statistik (April 2020). Arbeitsmarktpolitische Instrumente (Zeitreihe Jahreszahlen). Deutschland. Jahreszahlen
2000-2019.

2 Bundesagentur fiir Arbeit Statistik (Dezember 2019). Forderung der beruflichen Weiterbildung (Monatszahlen). Deutschland, Léander
und Regionaldirektionen. Dezember 2019. Tabelle 5: Eintritte von Teilnehmenden in Forderung der beruflichen Weiterbildung nach
ausgewdahlten Strukturmerkmalen. Kostentragerschaft Insgesamt — Beschéftigtenqualifizierung.

3 Bundesagentur fiir Arbeit (Mai 2020). Teilnehmende im Sonderprogramm WeGebAU. Personliche Mitteilung der Bundesagentur fiir
Arbeit, Zentraler-Statistik-Service.

Die Bundesagentur fiir Arbeit stellt ausfithrliche Statistiken zum Verbleib von Teilnehmenden
an Mafinahmen beruflicher Weiterbildung bereit; eine gebrauchliche Kennzahl fur die Wir-
kung von offentlich geforderten WeiterbildungsmafSnahmen ist die sog. Eingliederungsquote.

Der Anteil der Personen, die sechs Monate nach Beendigung einer offentlich geforderten
Weiterbildung in einem sozialversicherungspflichtigen Beschaftigungsverhaltnis stehen, vari-
iert stark nach der zugehorigen Berufsgruppe: Die hochsten Eingliederungsquoten wurden bei
Berufen der nichtarztlichen Therapie und Heilkunde® (82 %) sowie in der Altenpflege (76 %)
erreicht (Autorengruppe Bildungsberichterstattung, 2020, S. 224-225).

“Dazu zdhlen laut der aktuellen Klassifikation der Berufe (Bundesagentur fir Arbeit Statistik, 2013) u. a. die Berufe in
der Physiotherapie, Ergotherapie, Sprachtherapie sowie Kunst- und Musiktherapie.
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In Bezug auf die Kostentragerschaft unterscheiden sich die Eingliederungsquoten stark zwischen
Forderungen im Rahmen von SGB III und SGB II: Wihrend sie fur den Zeitraum Juli 2018 bis
Juni 2019 insgesamt bei 56 % lag, betrug die Quote im Rechtskreis SGB III insgesamt 67 %,
dagegen im Rechtskreis SGB II nur 40 %. Erfolgte die Mafsnahme im Rahmen der Beschaftig-
tenqualifizierung, so betrug die Eingliederungsquote 88 %, hingegen wurde bei MafSnahmen,
die keine Beschiftigtenqualifizierung darstellten und sich daher an arbeitssuchende Personen
richteten, eine Eingliederungsquote von insgesamt 53 % erreicht (beide Rechtskreise) (Bundes-
agentur fir Arbeit Statistik, 2020b, Tabelle 4).

Nicht alle Teilnehmenden fithren die bewilligten MafSnahmen der beruflichen Weiterbil-
dung bis zum Ende durch. MafSnahmenabbriiche konnen sehr unterschiedliche Ursachen ha-
ben, die sowohl in der Person und deren Voraussetzungen, deren Umfeld, als auch in der
MafSnahme selbst oder in beiden Bereichen liegen konnen. Dazu gehoren mangelnde Passung
von Mafsnahme und persénlichen Interessen, Uberforderung, fehlende Unterstiitzung bei der
Kinderbetreuung oder beim Lernen. Auch finanzielle Hintergrinde konnen einen MafSnah-
meabbruch beginstigen, nimlich dann, wenn das wihrend der MafSnahme bezahlte Arbeits-
losengeld T relativ niedrig ausfallt und durch die Aufnahme einer Beschiftigung kurzfristig
ein hoheres Einkommen erzielt werden kann. Die Abbruchquoten von Geringqualifizierten
lagen zwischen Januar 2015 und Mirz 2018 jeweils iiber denen Nicht-Geringqualifizierter; sie
bewegten sich bei Geringqualifizierten zwischen 15 % und 30 % und bei Nicht-Geringqualifi-
zierten zwischen etwa 12 % und 20 %.

4.2 Befunde zur Wirkung der Forderung beruflicher Weiterbildung
in empirischen Studien

Zur Frage der Wirkung der Forderung beruflicher Weiterbildung im Rahmen der aktiven Ar-
beitsforderung liegen Studien insbesondere zu drei Themenkomplexen vor:
zur Wirkung des Systems der Bildungsgutscheine, also zum Verfahren der Zuordnung von
Weiterbildungsinteressierten und Mafinahme
zur Wirkung der Teilnahme an MafSnahmen der beruflichen Weiterbildung insgesamt
zur Wirkung der Teilnahme an MafSnahmen der Beschiftigtenforderung (bis 2019 reali-
siert iiber das WeGebAU-Programm).

Zur Wirkung des Qualifizierungschancengesetzes, das die Fordermoglichkeiten des WeGebAU-
Programms fortschreibt und erweitert, gibt es wegen der bisher kurzen Laufzeit noch keine be-
lastbaren Befunde. Aus einer Antwort der Bundesregierung auf eine Kleine Anfrage geht hervor,
dass viele der Leistungen in der Forderstatistik (noch) nicht differenziert nachgewiesen werden
(Deutscher Bundestag, 2020, S. 2). Insgesamt wird der gefoérderten beruflichen Weiterbildung
laut dem Uberblicksbeitrag von (Osiander, 2019, S. 70) in neueren empirischen Wirkungsstu-
dien eine grundsitzlich positive Bewertung erteilt: im Durchschnitt kime es zu einer Verbesse-
rung der Arbeitsmarktchancen der Geforderten. Allerdings weisen Bernhard et al. (2017, S. 143)
auch noch auf einen bestehenden hohen Forschungsbedarf hin: Bisher sei zu wenig bekannt
uber die langfristigen Wirkungen von MafSnahmen, tiber die genauen Griinde fiir Wirkung und

Nicht-Wirkung, uber die Kosten auf Teilnehmendenseite oder die Wirkungen auf gesamtwirt-
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schaftlicher Ebene. Eine zusitzliche Herausforderung entstehe durch hiufige politisch induzierte
Wechsel des Zuschnitts der Mafsnahmen und der Forderkriterien, so dass auch die Maf$nahmen
selbst einem standigen Wandel unterldgen.

Im Folgenden werden vorliegende Befunde zu den o. g. drei Aspekten kurz referiert.

Wirkung Bildungsgutscheine/Vergabesystem

Ein Ziel, das mit der Einfiilhrung des Gutscheinsystems verfolgt wurde, war die Verbesserung
der Qualitat und Wirksamkeit der geforderten Weiterbildung durch den induzierten Wettbe-
werb der Anbieter und die Wahlmoglichkeiten der Teilnehmenden. Nach aktuellen Studien
hat sich jedoch durch dieses System die Qualitit und Wirksamkeit von geforderter Weiterbil-
dung nicht gesteigert (Bernhard et al., 2017, 149-150).

Eine Evaluation der AZAV (Sackmann, Hecker, Konrad, Fischer & Kretschmer, 2019)
ergab, dass teilweise passgenaue und zielgruppenspezifische Mafinahmen nicht realisiert bzw.
angeboten werden konnten, da die Vorgaben wie z. B. fiir MindestgruppengrofSe oder Kosten-
deckelung tiber sog. Bundesdurchschnittskostensitze eine wirtschaftliche Durchfihrung aus
Sicht der Anbieter nicht erlaubten. Zudem fiihren Interpretationsspielraume der fachkundigen
Stellen bei der Anerkennung von MafSnahmen zu einer unterschiedlichen Handhabung der
Kriterien mit der Folge regional unterschiedlicher Bereitstellung von Weiterbildung.

Andere empirische Studien liefern Hinweise darauf, dass einerseits Personen mit giinstigen
Voraussetzungen eher Bildungsgutscheine erhalten und andererseits auch von den Inhabern
und Inhaberinnen der Bildungsgutscheine wieder diejenigen mit gunstigeren Voraussetzungen
die Bildungsgutscheine zu einem hoheren Anteil einlosen (Osiander, 2019, S. 75). Dieses Sys-
tem der ,,Bestenauslese“ liegt darin begriindet, dass im Vergabeverfahren Mindestwerte fiir den
Anteil von Teilnehmenden vorgeschrieben waren, die sechs Monate nach Ende der Maf$nahme
in sozialversicherungspflichtiger Beschiftigung sein sollten (Bernhard et al., 2017, 149).

Die Einlosequote von Bildungsgutscheinen lag 2014 im Mittel der Arbeitsamtsbezirke
bei 92 %, wobei sich zeigte, dass Geringqualifizierte eher mit der Auswahl einer geeigneten
MafSnahme und eines Tragers tiberfordert waren als Hochqualifizierte und diesen demzufolge
seltener einlosten (Bernhard et al., 2017, 149). Wenn ein erhaltener Gutschein eingelost wird
und eine MafSnahme absolviert wird, profitieren Geringqualifizierte jedoch in Hinsicht auf
den Eintritt in Beschiftigung und die Lohnentwicklung in hoherem MafSe als Hochqualifi-
zierte (Osiander, 2019, S. 76). Die Wirkung der Gutscheine auf die Vergabe zeigte sich ab
vier Jahren nach Ausgabe des Gutscheins, insbesondere weil die Wirkung erst nach Abschluss
einer MafSnahme erkennbar wird und eine positive Beschaftigungswirkung vor allem fiir lang-
fristige MafSnahmen wie Umschulungen zu beobachten ist.

Wirkung von MaBnahmen der Beschaftigtenqualifizierung

Nach aktuellen Studien zeigte das WeGebAU-Programm eine positive Wirkung auf die Wahr-
scheinlichkeit des Verbleibs in sozialversicherungspflichtiger Beschaftigung, auf die aggregier-
ten Tage in sozialversicherungspflichtiger Beschaftigung und auf das Arbeitseinkommen. Die
Wirkung nahm fiir die meisten Gruppen mit der Zeit zu; lingere MafSnahmen zeigten auch
hier eine bessere Wirkung als kurzere. Bei den Altersgruppen profitierten jungere Gruppen
stirker als Altere; Altere iiber 55 Jahre verzeichneten zwar einen positiven Effekt auf die
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Wahrscheinlichkeit des Verbleibs in Beschaftigung, allerdings wurden fiir 45- bis 65-J4hrige
auf langere Sicht (drei Jahre) keine signifikanten Effekte mehr auf das Arbeitseinkommen und
sogar geringflugig negative Effekte auf die akkumulierten Tage in sozialversicherungspflichti-
ger Tatigkeit beobachtet. Frauen und Teilzeitbeschiftigte profitierten mehr als Manner und
Vollzeitbeschiftigte (Bernhard et al., 2017, 155-156).

Laut Betriebsbefragungen aus den Anfangsjahren (Lott, 2014) waren die Regelungen des
WeGebAU-Programms nur knapp der Hilfte der Betriebe zumindest teilweise bekannt; von
den Betrieben, die die Regelungen kannten, nutzte wiederum nur etwa ein Viertel die Regelun-
gen auch. Der am haufigsten genannte Grund (2008: 79 % aller Betriebe, die die Regelungen
kannten, aber nicht nutzten) war ,,kein betrieblicher Bedarf“ (Lott, 2014, S. 198). Bei Betrie-
ben, die auf Personalsuche waren, war der Bekanntheits- und Nutzungsgrad der MafSnahmen
grofSer (Lott, 2014, S. 199).

Auch in Bezug auf das neu eingefiihrte Qualifizierungschancengesetz und die dadurch
ermoglichten Fordermoglichkeiten wurde konstatiert, dass die praktische Herausforderung
darin bestehe, die Arbeitgeber fur eine Ko-Finanzierung zu gewinnen (Bothfeld, Kaps & Ro-
senthal, 2019, S. 423).

Wirkung der Teilnahme an geforderter Weiterbildung

Generell kommen die neueren Evaluationsstudien der offentlich geforderten beruflichen Weiter-
bildung zu einer positiven Einschiatzung der Wirksamkeit der Weiterbildungsteilnahme. Die lang-
fristige Beschaftigungswirkung hangt insbesondere von der Ausgangslage der Weiterbildungsteil-
nehmenden, der Dauer und Abschlussorientierung der MafSnahme und vom Zielberuf ab. Die
beste Wirkung wird bei Personen erzielt, die vor der Mafinahme noch keinen beruflichen Ab-
schluss hatten und einen solchen durch die Weiterbildung erwerben (Blasche et al., 2017, S. 16).

Umschulungen, die zu einem anerkannten Berufsabschluss fiithren, haben sich in Wirkungs-
studien als besonders effektiv erwiesen. Im Vergleich zu dhnlichen, nicht geforderten Personen
lag die Beschiftigungswahrscheinlichkeit von geforderten Frauen ab einem Zeitpunkt von
35 Monaten nach Eintritt in die Weiterbildung hoher als die Nicht-Geforderter, z. B. betrug
sie ab ca. 50 Monaten nach Eintritt konstant tiber 60 %, wihrend die Beschiftigungswahr-
scheinlichkeit der Vergleichsgruppe im Beobachtungszeitraum nur zwischen 30 % und 40 %
lag. Auch bei geférderten Mannern lag die Beschaftigungswahrscheinlichkeit auf lange Sicht
um die 60 %, hier zeigte sich ein gegeniiber der Vergleichsgruppe positiver Beschiftigungs-
effekt aber bereits ab 27 Monaten. Allerdings war er in der GrofSenordnung geringer: Der
Abstand zwischen Beschiftigungswahrscheinlichkeit der Geforderten und Nichtgeforderten
betrug hier zwischen 15 und knapp 18 Prozentpunkte, bedingt vor allem dadurch, dass miann-
liche Nichtgeforderte insgesamt eine hohere Beschaftigungswahrscheinlichkeit aufwiesen als
weibliche Nichtgeforderte (hier fiir den Rechtskreis SGB III; Eintritt in die MafSnahme im Jahr
2004) (Bernhard et al., 2017, 147-148; Osiander, 2019, S. 72).

Im Unterschied zu diesen Umschulungen ist die Wirksamkeit kiirzerer Weiterbildungen
geringer, aber dennoch signifikant positiv. Fiir den Rechtskreis SGB I wurde gezeigt, dass sich
der durchschnittliche Beschaftigungseffekt einer kiirzeren Weiterbildung langfristig zwischen
5 % und 10 % bewegte, wihrend der entsprechende Effekt bei Umschulungsteilnehmenden
langfristig zwischen 15 % und 20 % schwankte; dabei entspricht der Beschaftigungseffekt je-
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weils dem Unterschied in Prozentpunkten zwischen den MafSnahmeteilnehmenden und mog-
lichst ahnlichen Nichtteilnehmenden (Bernhard et al., 2017, 148).

Auch in Bezug auf die langfristige Lohnentwicklung ist die Wirkung von Umschulungen
starker positiv als die Wirkung von kiirzeren Weiterbildungen. Der durchschnittliche Brut-
tolohneffekt (Lohnunterschied monatlich im Gegensatz zur Vergleichsgruppe Nicht-Gefor-
derter) einer beruflichen Umschulung betrug im Langsschnitt bis zu 480 EUR pro Monat,
wahrend er bei Teilnehmenden einer kiirzeren Weiterbildung maximal 270 EUR erreichte
(Bernhard et al., 2017, 148).

Das berufliche Spektrum der Forderungen ist bei Frauen kleiner als bei Mannern; wih-
rend sich bei den Frauen etwa zwei Drittel der Forderungen im Gesundheitsbereich und bei
kaufminnischen bzw. Burotitigkeiten ,abspielt®, ist das Spektrum bei Miannern grofSer. Hier
liegen die am haufigsten geforderten Berufe ebenfalls, aber zu einem deutlich kleineren Anteil,
im Bereich Gesundheit und etwas seltener im Bereich Logistik und Transport (Osiander, 2019,
S. 72-73). Die hochsten Eingliederungsquoten werden in den Berufen erzielt, die haufig nach-
gefragt werden, etwa in der Altenpflege bei den Frauen und im Bereich Logistik und Transport
bei den Minnern (Osiander, 2019, S. 75).

5 Realisiertes Integrationskursangebot mit Forderung
des BAMF

Integrationskurse sind ein vom Bundesamt fiir Migration und Flichtlinge (BAMF) regulierter
Angebotsbereich, der von verschiedenen Triagern umgesetzt wird und sich mit unterschiedlichen
spezifischen Kursangeboten an Migrantinnen und Migranten richtet. Integrationskurse werden
seit 2005 auf Grundlage des Aufenthaltsgesetzes (AufenthG) §§ 43, 44, 44a und der Integra-
tionskursverordnung (IntV) vom BAMF in Zusammenarbeit mit dem Bundesverwaltungsamt,
den Auslinderbehorden, Kommunen, Trigern der Grundsicherung sowie Migrationsdiensten
durchgefiihrt, mit dem Ziel, den Teilnehmenden eine selbststindige Lebensfiihrung in Deutsch-
land zu ermoglichen (= Kapitel C, = Tabelle C.1). Zudem gibt es seit 2016 nach § 45a einge-
fithrte berufsbezogene Sprachkurse, auch Berufssprachkurse genannt (Bundesamt fur Migration
und Fluchtlinge, 2020c, S. 4).

Voraussetzung fir die Finanzierung von Integrationskursen ist die Zulassung der jewei-
ligen Trager durch das BAMFE. Das BAMF als staatliches Steuerungsorgan der Integrations-
kurse legt zudem Qualifikationsvoraussetzungen fur Lehrkrifte, das Curriculum der Kurse
oder zugelassene Lehrmaterialien fest und kommuniziert etwaige Anderungen iiber Triger-
rundschreiben. Trager sind meist Verbande, Kirchen, anerkannte Migrationsorganisationen
und sonstige gemeinniitzige Einrichtungen (= Abbildung D.1, 2. Quadrant) oder auch pri-
vatwirtschaftliche Sprachschulen (= Abbildung D.1, 3. Quadrant). Mit einem Drittel (2019:
33 %) haben die Volkshochschulen den hochsten Anteil an allen Tragerarten von Integra-
tionskursen (— Abbildung D.1, 1. Quadrant) (Bundesamt fir Migration und Fluchtlinge,
2020b, S. 19). Trdager konnen die Forderung etwa fiir Personal- und Mietausgaben oder
Investitionsgiiter wie Biiromaterialien aufwenden; haufig wird dadurch ein GrofSteil der Perso-
nalausgaben finanziert (Bundesamt fiir Migration und Fliichtlinge, 2019b, S. 3). Der Kosten-
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erstattungsbetrag fur Kurstrager betrug zum 01.01.2021 fir Integrationskurse 4,40 EUR
und fiir Berufssprachkurse 4,64 EUR pro Kursteilnehmenden und Unterrichtseinheit (Bun-
desamt fiir Migration und Fluchtlinge, 2020e, S. 1). Unterrichten darf in Integrationskursen
nur, wer tuber einen Hochschulabschluss in Deutsch als Fremdsprache/Deutsch als Zweit-
sprache bzw. eine vergleichbare Qualifikation oder einen anderen Hochschulabschluss sowie
Berufserfahrung verfugt oder eine Zusatzqualifizierung absolviert hat (Bundesamt fir Migra-
tion und Flichtlinge, 2020g).

Datengrundlage: Integrationskursgeschéftsstatistik

Verantwortlich fiir Statistiken zu Integrationskursen ist das Bundesamt fiir Migration und Fliichtlinge (BAMF): Jahrlich seit 2016
(bis 2015 als Kapitel in ,,das Bundesamt in Zahlen”) werden in der Integrationskursgeschéftsstatistik Daten iber Zuwande-
rungsbewegungen, Priifungserfolge der Teilnehmenden oder Tragerstrukturen verdffentlicht

(Bundesamt fiir Migration und Fliichtlinge, 2020b, 2019, 2018, 2017, 2016, 2015, 2014, 2013, 2012, 2011).
Teilnahmeberechtigte und Teilnahmeverpflichtete

i. d. R. Teilnahmeverpflichtete:
ausldndische Staatsangehdrige, die Arbeitslosengeld Il beziehen
zugewanderte Menschen, die sich in der deutschen Sprache nicht ausreichend versténdigen kdnnen
geduldete Asylbewerber/innen konnen verpflichtet werden

i. d. R. Teilnahmeberechtigte:
Spataussiedler/innen
neu zugewanderte Personen mit dauerhafter Bleibeperspektive
anerkannte Fliichtlinge
Auslander/innen mit dauerhaftem Aufenthalt in Deutschland

i. d. R. Teilnahmeberechtigte, wenn Kursplatze zur Verfiigung stehen:
integrationsbediirftige Deutsche
Auslander/innen, die bereits l&nger in Deutschland leben
EU-Birger/innen
Asylbewerber/innen mit guter Bleibeperspektive
i. d. R. von der Teilnahmeverpflichtung ausgenommen:
Auslander/innen, die sich in Deutschland in Aushildung befinden
Auslénder/innen, die in Deutschland bereits an vergleichbaren Bildungsangeboten teilnehmen
Ausldnder/innen, denen eine Teilnahme auf Dauer nicht méglich oder zumutbar ist.

(AufenthG §§ 44, 44a; IntV. §§ 4, 5)

Statistische Daten zu den Integrationskursen werden regelmafSig im Rahmen der Integra-
tionskursgeschaftsstatistiken des BAMF erfasst und veroffentlicht, auf deren Grundlage im
Folgenden zentrale Kennzahlen zur Entwicklung des Kurs- und Teilnehmendenvolumens im
Zeitraum von 2009 bis 2019 berichtet werden.

In den Jahren 2005 bis 2019 haben fast 163 Tsd. Integrationskurse begonnen, die von ins-
gesamt rund 2,3 Mio. jihrlich neuen Teilnehmenden besucht wurden. Als Integrationskurs-
trager waren im Jahr 2019 rund 1600 Anbieter durch das BAMF zugelassen (Bundesamt fiir
Migration und Fluchtlinge, 2020b, S. 5). In den Jahren 2016 und 2017 kam den Kursen im
Zuge der Fliichtlingsbewegung eine besondere Bedeutung zu. Wihrend unter den neuen Kurs-
teilnehmenden 2014 noch rund 46 % aus EU-Staaten sowie nur 9 % aus dem Krisengebiet
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Syrien sowie 2015 knapp 42 % aus EU-Staaten und 19 % aus Syrien kamen, waren 2016 fast
die Halfte der Teilnehmenden (47 %) Menschen aus Syrien und nur 18 % aus EU-Staaten. Im
Jahr 2019 sank der Anteil der syrischen Teilnehmenden wieder auf 14 %. Dementsprechend
stieg der Anteil der Teilnehmenden aus EU-Staaten wieder etwas auf 27 % (Bundesamt fiir
Migration und Fluchtlinge, 2019-2015).

Integrationskurse richten sich nach AufenthG § 44 zunichst an rechtmifSig und dauer-
haft in Deutschland lebende Auslinderinnen und Auslinder. Zur Teilnahme konnen Perso-
nen durch beispielweise Auslanderbehorden oder Triager der Grundsicherung, etwa durch das
Jobcenter, verpflichtet werden, unter Androhung von Sanktionen bei Verweigerung der Teil-
nahme, wie z.B. Kiirzung des Arbeitslosengeldes. Weiterhin gibt es aber auch aufgrund ,.er-
kennbar geringen Integrationsbedarfs“ (bei der Annahme, dass erfolgreiche Integration auch
ohne staatliche Hilfe gelingt) von der Teilnahme ausgeschlossene Personenkreise sowie auch
solche, die optional zur Teilnahme berechtigt sein konnen, wenn ausreichend Platzkapazititen
vorliegen (Mediendienst Integration, 2019, S. 5). Sogenannte Erstorientierungskurse richten
sich primar an Asylbewerberinnen und -bewerber mit unklarer Bleibeperspektive, welche auf-
grund ihres Asylstatus keinen Zugang zu Integrationskursen haben (Bundesamt fiir Migration
und Fluchtlinge, 2018a, S. 4).
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Anzahl Kursteilnehmende in Tsd.
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[ Teilnahmeverpflichtete I Teilnahmeberechtigte

Anmerkungen. Quelle: Bundesamt fiir Migration und Fliichtlinge (2020b): Bericht zur Integrationskursgeschaftsstatistik fiir das Jahr 2019.

Abbildung D.16. Teilnahmeberechtigte und Teilnahmeverpflichtete in Integrationskursen 2009-2019
(Angaben in Tausend)

—> Abbildung D.16 zeigt die Entwicklung der Anzahl Kursteilnehmender differenziert nach
teilnahmeberechtigten und teilnahmeverpflichteten Personen im Zeitraum von 2009 bis 2019.
Korrespondierend mit der oben bereits beschriebenen erhéhten Zuwanderung in den Jahren
2015 und 2017 ist ein deutlicher Anstieg der Zahlen im Zeitraum zwischen 2016 und 2017
zu beobachten, der anschliefSend bis 2019 wieder in etwa auf Ausgangsniveau sank. In diffe-
renzierter Betrachtung zeigt sich allerdings ein deutlicher Riickgang der Teilnehmenden, die

Sarah Widany, Elisabeth Reichart, Johannes Christ, Nicolas Echarti (Hg.) (2021).
Trends der Weiterbildung — DIE-Trendanalyse 2021.
DOI: 10.3278/85/0026w
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nicht verpflichtet waren, bereits von 2016 auf 2017. Zum aktuellen Beobachtungszeitpunkt in
2019 waren etwas mehr als die Halfte (55 %) der insgesamt 235 Tsd. Kursteilnehmenden zur
Teilnahme verpflichtet (Bundesamt fiir Migration und Fluchtlinge, 2020b, S. 4).

Neben allgemeinen Integrationskursen gibt es noch sieben weitere Kursarten: Alphabeti-
sierungskurse (diese richten sich an Menschen, die noch nicht oder nur wenig schreiben und
lesen konnen), Jugendintegrationskurse, Eltern- und Frauenintegrationskurse, Forderkurse,
Integrationskurse fur Zweitschriftlernende, Intensivkurse sowie sonstige spezielle Kurse (z. B.
Kurse fiir Menschen mit Behinderungen oder Beeintrachtigungen wie einer Seh- oder Hor-
schwiche). Dabei ist ein Integrationskurs generell nach einem einheitlichen Schema aufgebaut:
Er besteht zundchst aus einem Sprachkurs, der unter Berticksichtigung wichtiger Alltagsthemen
wie Einkaufen, Erziehung, Beruf oder Wohnen, dem Erwerb der deutschen Sprache dient. Au-
B8erdem beinhaltet jeder Kurs einen Orientierungskurs, der auf eine Wertevermittlung abzielt,
indem rechtliche, kulturelle, historische und genderspezifische Themen behandelt werden. Sind
beim allgemeinen Integrationskurs 600 Stunden Sprachkurs und 100 Unterrichtsstunden
(2 45 Minuten) Orientierungskurs vorgesehen, so sind es beim Intensivkurs, der sich an Per-
sonen mit hoheren Bildungsabschliissen richtet, mit 400 Stunden Sprachkurs und 30 Stunden
Orientierungskurs weit weniger Stunden. Bei allen anderen Kursen sieht das Curriculum i. d. R.
bis zu 900 Stunden Sprachkurs (beim Alphabetisierungskurs bis zu 1300 Stunden) und 100
Stunden Orientierungskurs vor (Bundesamt fur Migration und Fliichtlinge, 2019a).
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Anmerkungen. Quellen: Bundesamt fiir Migration und Fliichtlinge (2020b, 2019, 2018, 2017, 2016): Bericht zur Integrations-
kursgeschéftsstatistik fir das Jahr 2019-2015.

Bundesamt fiir Migration und Fliichtinge (2015, 2014, 2013, 2012, 2011): Das Bundesamt in Zahlen 2010-2014. Asyl,
Migration, ausldndische Bevélkerung und Integration.

Abbildung D.17. Neue Kursteilnehmende an Integrationskursen nach Kursart 2009-2019
(Angaben in Tausend, Anteile in Prozent)

Sarah Widany, Elisabeth Reichart, Johannes Christ, Nicolas Echarti (Hg.) (2021).
Trends der Weiterbildung — DIE-Trendanalyse 2021.
DOI: 10.3278/85/0026w
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Im gesamten Beobachtungszeitraum von 2009 bis 2019 entfielen durchschnittlich etwa
drei Viertel aller Teilnehmenden (72 %) auf den allgemeinen Integrationskurs (—> Abbil-
dung D.17). Am zweithdufigsten wurden Alphabetisierungskurse von durchschnittlich 15 %
der Teilnehmenden besucht. Dieser Kursart kam vor allem im Zuge der Fluchtlingsbewegung
eine besondere Bedeutung zu. In Alphabetisierungskursen war der Anteil von Personen aus
Lindern mit hohen Schutzquoten besonders hoch (Tissot et al., 2019, S. 38). Im Jahr 2017
betrug der Anteil der Teilnehmenden in Alphabetisierungskursen beispielsweise etwa ein Vier-
tel (26 %) an allen Teilnehmenden (Bundesamt fiir Migration und Flichtlinge, 2020b, 2019,
2018, 2017, 2016, 2015, 2014, 2013, 2012, 2011).

Der Anteil der Teilnehmenden in weiteren Kursarten war uber die Jahre mit durchschnitt-
lichen Anteilswerten zwischen 8 % (Eltern- und Frauenintegrationskurse) und 0,4 % (Jugend-
integrationskursen) eher gering. Auffillig zeigen sich diesbeziiglich die Veranderungen der An-
teilswerte bei den Eltern- und Frauenintegrationskursen, in denen teilweise eine Betreuung fur
Kinder wahrend der Kurse angeboten wird: Wahrend mit 16.394 Teilnehmenden der Anteil
2009 noch bei 14 % lag, betrug er 2019 mit 6.313 Teilnehmenden gerade noch 4 % (Bundes-
amt fiir Migration und Fliichtlinge, 2020b, 2019, 2018, 2017, 2016, 2015, 2014, 2013, 2012,
2011). Ergebnisse auf Basis des IAB-BAMF-SOEP-Panel 2017 weisen jedoch darauf hin, dass
durch den Ausbau von Kursen mit Betreuungsplatzen die Attraktivitiat der Kursteilnahme fur
Frauen deutlich gesteigert werden konnte (Briicker, Rother & Schupp, 2017, S. 64).

Zum Abschluss eines Integrationskurses absolvieren Teilnehmende zwei Priifungen: den
»Deutschtest fur Zuwanderer (DTZ)“ im Sprachkurs und den Test ,,Leben in Deutschland
(LiD)“ im Orientierungskurs. Im allgemeinen Integrationskurs ist das angestrebte Ziel das
Erreichen des B1-Niveaus nach dem Gemeinsamen Europiischen Referenzrahmen (GER).
Dieses Niveau definiert die erste Stufe der selbststindigen Sprachanwendung und beschreibt
die Kompetenz, sich einfach und zusammenhiangend uber vertraute Themen und Interessens-
gebiete zu duflern (Gemeinsamer Europdischer Referenzrahmen fir Sprachen, 2021). Zudem
verkiirzt das Bestehen des Tests mit B1-Niveau die Wartezeit bis zur Einbiirgerung um ein
Jahr (Klinger, Mikschl & Simoleit, 2019, S. 1). Bei Nichtbestehen der Priifung kann eine
Wiederholung von Teilen des Kurses und eine erneute Testteilnahme moglich sein. In Alpha-
betisierungskursen wird das Niveau A2, das der elementaren Sprachanwendung entspricht,
als realistisch angesehen (Bundesamt fiir Migration und Fluchtlinge, 2019a).

— Abbildung D.18 zeigt die erreichten Sprachniveaus®® der Teilnehmenden B1 Niveau,
A2 Niveau, unter A2 Niveau in Differenzierung nach den verschiedenen Kursarten®! fur das
Jahr 2019 (GER, 2021). Wihrend in den meisten der Kursarten mehr als die Hilfte der Teilneh-
menden den Kurs auf dem B1-Niveau abschlossen — mit den hochsten Anteilswerten in Inten-
sivkursen (87 %) und speziellen Integrationskursen fiir spezielle Zielgruppen (82 %) — erreichte
mit jeweils mehr als vier Fuinfteln die tiberwiegende Mehrheit der Teilnehmenden in Alphabeti-
sierungskursen und Zweitschriftlernerkursen maximal das A2-Niveau. Mit 48 % (Alphabetisie-
rungskurse) bzw. 32 % (Zweitschriftlernerkurs) liegen hier auch erwartungsgemafs die hochsten

S%Bei der im Folgenden dargestellten Ergebnisse zu Sprachniveaus wird bei Mehrfachteilnahmen an DTZ-Tests das
hochste erreichte Sprachniveau ausgewiesen (Bundesamt firr Migration und Fluchtlinge 2020b, S. 15).
SDargestellt wird die Kursart des jeweils letzten abgerechneten Sprachkursabschnittes.
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Anteilswerte der Teilnehmenden mit Abschliissen auf Sprachniveau unter A2 vor (Bundesamt
fiir Migration und Flichtlinge, 2020b, S. 15).

Allgemeiner Integrationskurs

Alphabetisierungskurs

Eltern- und Frauenintegrationskurs
Forderkurs
Intensivkurs

Jugendintegrationskurs

Zweitschriftlernkurs

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

¥ B1 Niveau M A2 Niveau [ unter A2 Niveau

Anmerkungen. *In den Kursarten Forderkurs und Intensivkurs wurden bei Teilnehmenden, die ein Niveau unter A2 erreichten,
weniger als 10 Teilnehmende verzeichnet. Deshalb werden entsprechend dem Bericht zur Integrationskursgeschaftsstatistik fiir
dieses Niveau keine Werte ausgewiesen.

Quelle: Bundesamt fiir Migration und Fliichtlinge (2020b).

Abbildung D.18. Erreichte Sprachniveaus von Teilnehmenden im Sprachtest DTZ nach Kursart 2019
(Anteile in Prozent)

Dariiber hinaus kénnen Unterschiede zwischen den von den Teilnehmenden erreichten Prii-
fungsergebnissen im DTZ beobachtet werden. So wurden hohere Sprachniveaus vergleichsweise
haufiger von jiingeren gegentiber ilteren Teilnehmenden erreicht: Wihrend 61 % der unter
25-Jahrigen 2019 das B1-Niveau erreichten, war es nur bei rund einem Drittel (35 %) der 45 bis
unter 50 Jahre alten Teilnehmenden der Fall. Auch schnitten Frauen im B1-Test in der Gesamt-
betrachtung uber alle Kursarten hinweg besser ab als Manner (58 % versus 43 %) (Bundesamt
fiir Migration und Flichtlinge, 2020b, S. 15-16). Betrachtet man die Spracherfolge der Teilneh-
menden im Jahr 2019 nach unterschiedlichen Statusgruppen, so erreichten knapp drei Viertel
der Spitaussiedler/innen®? (71 %) und knapp zwei Drittel der durch das BAMF zugelassenen
Altzuwandern/innen, EU-Burger/innen und Deutsche®® (64 %) Abschliisse auf B1-Niveau. Unter
den verpflichteten Altzuwander/innen®* und den ALG-II-Bezieher/innen** waren Abschliisse auf
B1-Niveau jeweils zu 39 % der Fall (Bundesamt fiir Migration und Flichtlinge, 2020b, S. 14).
Mit Blick auf den Test zum Abschluss der Orientierungskurse (LiD) wurden tiberwiegend er-
folgreiche Abschliisse verzeichnet. Der Durchschnitt im Zeitraum von 2009 bis 2019 liegt hier
bei 92 % der Teilnehmenden mit bestandenem Test, wobei diesbeziiglich seit 2017 ein leichter
Riickgang (von 2016 mit 92 % auf 89 % in 2019) zu beobachten war (Bundesamt fur Migration
und Flichtlinge, 2020b, S. 17).

32§ 411 Nr. 2 IntV, bestitigt durch das Bundesverwaltungsamt

33§ 411 Nr. 3 IntV, zugelassen durch das BAME, inkl. Deutsche nach § 44 TV2 AufenthG
54§ 411 Nr. 5 IntV, verpflichtet durch Auslinderbehorden

55§ 411 Nr. 4 IntV, verpflichtet durch Grundsicherungstriger

Sarah Widany, Elisabeth Reichart, Johannes Christ, Nicolas Echarti (Hg.) (2021).
Trends der Weiterbildung — DIE-Trendanalyse 2021.
DOI: 10.3278/85/0026w
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Haufig ist trotz bestandenem Integrationskurs die Arbeitsmarktintegration fur Eingewan-
derte schwer, da hier oft Sprachkenntnisse auf B2 Niveau vorausgesetzt werden (Simoleit,
2019, S. 3). Dieser Problematik soll mit einem auf Integrationskursen aufbauenden Ange-
bot entgegengewirkt werden: dem berufsbezogenen Sprachkurs (Berufssprachkurs) als An-
gebot zur berufsbezogenen Deutschsprachforderung. Ziel dieses Kurses ist, die Chancen der
Teilnehmenden auf dem Ausbildungs- und Arbeitsmarkt zu verbessern. Zugelassen werden
etwa Ausldnder/-innen bzw. Menschen mit Migrationshintergrund, wenn sie berufsbezogenen
Sprachforderbedarf haben, arbeitssuchend sind, oder sich in einem Anerkennungsverfahren
um ihren Berufs- oder Ausbildungsabschluss befinden. Seit 2019 kénnen auch geduldete Per-
sonen ohne Zugang zu Integrationskursen an Berufssprachkursen teilnehmen. Neben dem
Basiskurs, der unterschiedliche Sprachniveaus zur Zielsetzung haben kann und Spezialkursen
fir bestimmte Berufsgruppen, kann auch an ,Kursen zur berufssprachlichen Vorbereitung
im Kontext der Anerkennung beruflicher Abschlisse teilgenommen werden (Bundesamt fiir
Migration und Fluchtlinge, 2020c, S. 3-5, Bundesamt fiir Migration und Fliichtlinge 2020d).
Insgesamt wurden im Jahr 2019 274.543 Teilnahmeberechtigungen und -verpflichtungen aus-
gestellt (davon 116.318 Verpflichtungen und 158.255 Berechtigungen), wahrend es im Vor-
jahr noch insgesamt 245.565 waren (97.848 Verpflichtungen und 147.717 Berechtigungen).
Damit stieg die Gesamtzahl der ausgestellten Berechtigungen und Verpflichtungen zur Teil-
nahme am Berufssprachkurs um fast 12 % von 2018 auf 2019 an (Bundesamt fiir Migration
und Fluchtlinge, 2020c, S. 6).

Zur Evaluation der Wirkung des Integrationskurssystems — insbesondere mit dem Fokus auf
allgemeinen Integrationskursen, Alphabetisierungskursen und Zweitschriftlernerkursen sowie
der Zielgruppe der Gefliichteten — wird das Forschungsprojekt ,,Evaluation der Integrations-
kurse EvIK“ vom BAMEF-Forschungszentrum durchgefiihrt, mit einer voraussichtlichen Laufzeit
bis 2025 (Bundesamt fiir Migration und Fliichtlinge, 2021). Dabei wird auf bereits erhobene
Daten der IAB-BAMF-SOEP-Befragung zuriickgegriffen sowie auf weitere Daten quantitativer
und qualitativer Erhebungen (Befragungen von Teilnehmenden, Lehrkraften und Tragern sowie
ehemaligen Teilnehmenden) (Bundesamt fur Migration und Fluchtlinge, 2020a).°¢ Ein erster
Zwischenbericht zum Projekt wurde 2019 veroffentlicht (Tissot et al., 2019). Erste (vorldufige)
Ergebnisse des Projekts weisen auf eine prinzipielle Wirksamkeit des Integrationskurssystems
hin. So zeigte sich auf Basis der IAB-BAMF-SOEP-Daten 2016 und 2017 in der Gruppe der
erwachsenen Gefliichteten ein signifikant positiver Effekt der Integrationskursteilnahme auf
die selbsteingeschitzten Deutschkenntnisse. Daneben ergaben die Analysen, dass weitere Ein-
flussfaktoren eine entscheidende Rolle spielen, u.a. indem eine zunehmende Aufenthaltsdauer
in Deutschland, Kontakte zu Deutschen, ein Mindestmafs des formalen Qualifikationsniveaus
sowie ein jiingeres Alter positiv auf den Spracherwerb wirken (Tissot et al., 2019, S. 41-49).
Allerdings liegen auch Erkenntnisse dazu vor, dass nicht alle teilnahmeberechtigten Gefliich-
teten mit gleicher Wahrscheinlichkeit an einem Integrationskurs teilnehmen. Danach zeigten
sich sowohl fur geflichtete Frauen als auch geflichtete Manner hohere Teilnahmewahrschein-

lichkeiten in mittleren bis jungen Altersgruppen, bei hoheren formalen Qualifikationsniveaus

S¢Eine urspriinglich fir April 2020 geplante Hauptbefragung wurde aufgrund der Corona-Pandemie verschoben (Bun-
desamt fiir Migration und Flichtlinge (2020f., S. 2).
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sowie mit zunehmender Aufenthaltsdauer in Deutschland (Tissot et al., 2019, S. 27-32).5” Mit
Blick auf die Wirksamkeit von Integrationskursen liegen zudem altere Befunde auf Basis des
BAMEF-Integrationspanels fur die Jahre 2007 und 2008 vor, nach denen sowohl Teilnehmende
mit Fluchthintergrund als auch Teilnehmende mit anderen Migrationsmotiven einen deutlichen
Zuwachs an Deutschkenntnissen im Kursverlauf aufweisen (Scheible & Rother, 2017).

6 Realisiertes Weiterbildungsangebot der Industrie-
und Handelskammern

Der Deutsche Industrie- und Handelskammertag e. V. (DIHK) fungiert als Dachverband fur
seine Mitglieder, die Industrie- und Handelskammern (IHK). Gewerbliche Unternehmen (mit
wenigen Ausnahmen, da sich z. B. Handwerksbetriebe in der Handwerkskammer zusammen-
schliefSen) sind wiederum verpflichtete Mitglieder der IHK, wobei sich die Beitrige aus dem
Gewinn des jeweiligen Unternehmens berechnen®® (IHK Miinchen und Oberbayern, 2020).

Datengrundlage: IHK- und DIHK-Fortbildungsstatistik

Einmal jéhrlich werden in der IHK- und DIHK-Fortbildungsstatistiken Zahlen zum realisierten Weiterbildungsangebot der
deutschlandweit 79 Industrie- und Handelskammern verdffentlicht, etwa zur Anzahl der Veranstaltungen und Lehrgange vom
Deutschen Industrie- und Handelskammertag sowie Teilnahmen an solchen Veranstaltungen und Teilnahmen an Fortbildungs-
prifungen. Die Daten beziehen sich auf das Kalenderjahr (01.01 bis 31.12.) des jeweiligen Berichtsjahrs.

Im Folgenden werden die Ergebnisse der Fortbildungsstatistiken der Jahre 2017 bis 2019 berichtet (Deutscher Industrie- und
Handelskammertag, 2020b, 2019b, 2018b).

Vor der Novellierung des Berufsbildungsgesetzes im Jahr 2020 wurden im BBiG zwei Arten von Fortbildungen unterschieden,
nach denen in der hier zugrunde gelegten Statistik differenziert wird (mit der Novellierung wurde der Begriff der Aufstiegs-
fortbildung durch ,hoherqualifizierende Berufsbildung" ersetzt (s. Schneider & Winkler, 2021):

Aufstiegsfortbildung: i. d. R. umfassende WeiterbildungsmaBnahmen
gesetzlich geregelte Weiterbildung
Voraussetzung: meist eine abgeschlossene Berufsausbildung und/oder Berufspraxis
Ziel: berufliche Hoherqualifizierung und Wahrnehmung von weiteren Funktions- und Verantwortungsbereichen
Abschluss: Zertifizierung i. d. R. mit einem 6ffentlich-rechtlichen Abschluss
Forderung: durch das Aufstiegsfortbildungsgesetz AFBG, dem sogenannten Aufstiegs-BAf6G méglich

Anpassungsforthildung: i. d. R. KurzzeitmaBnahmen
Aufbau auf vorhandenen Qualifikationen, das Qualifikationsniveau bleibt dabei gleich
Ziel: Anpassung, Erweiterung oder Erhalt der beruflichen Handlungsfahigkeit
Férderung: keine staatliche Férderung

Im Zusammenschluss als 6ffentlich-rechtliche Korperschaften von regionalen Unternehmen und
Betrieben koordinieren und verwalten die IHK wirtschaftliche Aufgaben der einzelnen Regionen.
Die DIHK biindelt daraus resultierende Interessen und vertritt diese auf nationaler und europii-

S7Dartiber hinaus liegen weitere Erkenntnisse u. a. zur Rolle der Lehrkrifte und des Lehrmaterials beim Spracherwerb,
zu Priifungsergebnissen im Abschlusstest des Orientierungskurses oder zur Nutzung von Beratungsangeboten vor, die
dem Zwischenbericht entnommen werden kénnen (Tissot et al. 2019, S. 27-32).

S$Befreit vom Beitrag sind beispielsweise Kleingewerbetreibende mit geringem Jahresertrag oder Existenzgriindungen.
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scher Ebene in Politik und Verwaltung, etwa bei Fragen der Fachkriftesicherung oder der beruf-
lichen Bildung. Im Gesetz zur vorlaufigen Regelung der Industrie- und Handelskammern (IHKG)
wird als weitere zentrale Aufgabe die Beratung und Unterstiitzung von staatlichen Behorden bei
Anliegen der gewerblichen Wirtschaft durch Gutachten oder Berichte genannt (IHK Miinchen
und Oberbayern, 2020).

Das BBIiG (— Kapitel C) erteilt Berufskammern (— Abbildung D.1, 2. Quadrant), wie der
Handwerkskammer fiir Berufe der Handwerksordnung (HwO), der Landwirtschaftskammer
oder den Industrie- und Handelskammern, den Auftrag der Organisation von Berufsbildung.
So spielen die IHK im Bereich der Fachkriftesicherung durch Fort- und Weiterbildung eine
bedeutende Rolle.

Die Industrie- und Handelskammern erheben auf Basis des BBiG § 88 (Deutscher Industrie-
und Handelskammertag, 2020b, S. 3) die von ihnen durchgefithrten Veranstaltungen zur Fort-
und Weiterbildung und damit einhergehende Prifungen in einer jahrlichen Statistik, welche die
Grundlage fiir die folgende Darstellung des realisierten Angebots der IHK darstellen.
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Aufstiegsfortbildung Anpassungsfortbildung —— Teilnehmende

Anmerkungen. Quelle: Deutscher Industrie- und Handelskammertag (2020b, 2019b, 2018b). IHK- und DIHK-Fortbildungsstatistik
2019-2017.

Abbildung D.19. Durchgefiihrte Veranstaltungen der Industrie- und Handelskammern, nach Aufstiegs- und
Anpassungsfortbildungen (Angaben in Tausend)

Im Jahr 2019 wurden von den Mitgliedern insgesamt etwa 22 Tsd. Veranstaltungen durchge-
fuhrt, die von knapp 277 Tsd. Teilnehmenden besucht wurden. Seit 2017 ist ein leichter Riick-
gang der Veranstaltungszahlen (2017: 23 Tsd.) und der Teilnehmendenzahlen (2017: 317 Tsd.)
zu beobachten (= Abbildung D.19), der moglicherweise auch im Zusammenhang mit einer
zunehmenden Fokussierung junger Menschen auf den Bereich der Hochschulbildung zuriick-
zufithren ist (Deutscher Industrie- und Handelskammertag, 2020b, 2019b, 2018b; Deutscher
Industrie- und Handelskammertag, 2019a, S. 1). Mit etwa 17 Tsd. waren 2019 drei Viertel
(77 %) aller von den THK angebotenen Veranstaltungen im Bereich der Anpassungsfortbildun-
gen verortet, wozu beispielsweise eine betriebliche IT-Fortbildung zur Anpassung an aktuelle
Entwicklungen im Beruf zahlt. Aufstiegsfortbildungen, wie z. B. eine Meisterausbildung an einer
offentlich-rechtlichen Weiterbildungsstatte, wurden knapp 5 Tsd. Mal (23 % an allen Veranstal-
tungen) durchgefiihrt (Deutscher Industrie- und Handelskammertag, 2020b).
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Solche hoherqualifizierenden Weiterbildungen konnen unter bestimmten Voraussetzungen
und ohne Alterseinschrankung per Aufstiegs-BAf6G AFBG durch finanzielle Hilfen wie Bei-
trage zu Lebensunterhalts- oder Lehrgangskosten sowie Darlehen zu giinstigen Konditionen
staatlich gefordert werden (— Kapitel C).

In = Abbildung D.20 werden die Teilnehmenden an Aufstiegs- und Anpassungsfortbildun-
gen in Differenzierung nach unterschiedlichen thematischen Bereichen dargestellt. Bei den An-
passungsfortbildungen entfielen Teilnehmende zu wesentlichen Anteilen auf den kaufmanni-
schen Bereich (34 %), den Bereich der Querschnittsveranstaltungen (26 %) sowie auf sonstige
Veranstaltungen (32 %). Zu diesen sonstigen Veranstaltungen — also solche Veranstaltungen,
die nicht klar den anderen Kategorien zugeteilt werden konnen — zihlen u. a. Veranstaltungen
zur Vorbereitung auf eine neue Berufstatigkeit, Vortrage, Tagungen, Weiterbildungsseminare
fiir Ausbilder/inn/en, Dozent/inn/enseminare oder Firmenseminare (Deutscher Industrie- und
Handelskammertag, 2020b).

Aufstiegsfortbildungen Anpassungsfortbildungen
Teilnehmende insg.: 72.930 Teilnehmende insg.: 203.836

M kaufménnisch M industriell-technisch L] IT/Medien
M Querschnitt [ AVEO-Lehrgang [] sonstige Veranstaltungen

Anmerkungen. Quelle: Deutscher Industrie- und Handelskammertag (2020b). IHK- und DIHK-Fortbildungsstatistik 2019.

Abbildung D.20. Teilnehmende an Aufstiegs- und Anpassungsfortbildungen 2019, differenziert
nach Themenbereichen (Anteile in Prozent)

Im Bereich der Aufstiegsfortbildungen nahmen rund 38 % der Teilnehmenden an kaufmin-
nischen und rund 36 % an Qualifizierungsmafinahmen fiir Ausbildertatigkeiten (AEVO-
Lehrgingen) teil. Ebenfalls hiufig waren Teilnahmen im industriell-technischen Bereich
(23 %). Zu vergleichsweise geringen Teilen wurden IT- und Medienlehrgiange (knapp 1 %)
und Querschnittslehrgiange besucht (2 %). Bei den kaufminnischen, industriell-technischen
sowie IT- und Medien-Veranstaltungen wurden zumeist Teilzeitlehrginge angeboten; 12 %
dieser Veranstaltungen wurden in Vollzeitform durchgefiihrt. Im Querschnittsbereich fanden
dagegen fast 40 % der Veranstaltungen in Vollzeitformaten statt (Deutscher Industrie- und
Handelskammertag, 2020b).

Sarah Widany, Elisabeth Reichart, Johannes Christ, Nicolas Echarti (Hg.) (2021).
Trends der Weiterbildung — DIE-Trendanalyse 2021.
DOI: 10.3278/85/0026w
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Mit Blick auf die Teilnehmendenstruktur der Aufstiegsfortbildungen im kaufmannischen, indus-
triell-technischen, IT- und Medien-, sowie dem Querschnitts-Bereich,” zeigen sich heterogene
Geschlechterverteilungen. 2019 waren 35 % der Teilnehmenden an solchen Vorbereitungslehr-
gangen auf Prufungen weiblich. Wahrend der Anteil der weiblichen Teilnehmerinnen im kauf-
mannischen (52 %) und Querschnittsbereich (49 %) bei rund der Hailfte lag, sind Frauen im
industriell-technischen (7 %) und im IT- und Medienbereich (11 %) deutlich unterreprisentiert
(eigene Berechnungen auf Basis von Deutscher Industrie- und Handelskammertag, 2020b).

In den Priifungen zur beruflichen Fortbildung, welche als Abschluss von Aufstiegsfortbil-
dungen angeboten werden (Bereiche: kaufminnisch, industriell-technisch, IT und Medien,
Querschnittsthemen), wurde 2019 in durchschnittlich 73 % der Fille ein Prifungserfolg erzielt
(Deutscher Industrie- und Handelskammertag, 2020b, S. 5). Die meisten Teilnahmen an THK-
Fortbildungspriifungen wurden in den Berufsgruppen ,,Wirtschaftsfachwirt/in“, ,,Industrie-
meister/in Metall“ sowie ,,Handelsfachwirt/in“ verzeichnet (Deutscher Industrie- und Handels-
kammertag, 2020b). Betrachtet man die Bestehensquoten bei den IHK-Priifungen in 2019, fillt
auf, dass weibliche Teilnehmende in allen Bereichen die Prifungen im Vergleich zu mannlichen
Teilnehmenden haiufiger bestanden. So lagen bspw. im IT- und Medienbereich die Quoten bei
den Frauen um § Prozentpunkte (minnlich: 81 %; weiblich: 86 %) und im Bereich der Quer-
schnittsthemen um 10 Prozentpunkte (mannlich: 68 %; weiblich: 78 %) tiber denen der Manner
(eigene Berechnungen auf Basis von Deutscher Industrie- und Handelskammertag, 2020b). In
Gesamtbetrachtung der Jahre von 2017 bis 2019 wurden jahrlich durchschnittlich rund 61 Tsd.
Teilnahmen (2017: 62 Tsd., 2018: 60 Tsd., 2019: 60 Tsd.) an Prifungen der beruflichen Fortbil-
dung bei den THK gezahlt (Deutscher Industrie- und Handelskammertag, 2018b, 2019b, 2020Db).

Dariber hinaus fungieren die Handelskammern beratend bei Weiterbildungsanliegen. 2019
wurden etwa 520 Tsd. Beratungsfille gezahlt. Monatlich erhielten 2019 durchschnittlich tiber
22 Tsd. Privatpersonen und knapp 4 Tsd. Betriebe Beratungen. In den Jahren 2017 bis 2019
fanden durchschnittlich 18 % dieser Beratungen in Beratungsgesprichen in den IHK vor Ort
und 79 % per E-Mail und Telefon statt (Deutscher Industrie- und Handelskammertag, 2018b,
2019b, 2020b).

Mit Blick auf die individuellen Ertrage fiir Absolvent/inn/en von Weiterbildungsmafsnahmen
der DIHK bewerteten gemafS einer Umfrage des DIHK aus 2018 auf Basis von knapp 18 Tsd. Be-
fragten das Angebot mehrheitlich positiv: 85 % sahen einen personlichen Mehrgewinn in den
Mafsnahmen. Etwa zwei Drittel (65 %) konnten berufliche Vorteile, etwa eine hohere Position
oder finanzielle Verbesserungen verzeichnen. Betrachtet man dies unter dem Genderaspekt, wird
deutlich, dass Manner haufiger (70 %) als Frauen (60 %) von entsprechenden positiven beruf-
lichen Auswirkungen berichteten. 58 % aller Absolvent/-inn/en geben an, sich auch zukiinftig
weiterbilden zu wollen (Deutscher Industrie- und Handelskammertag, 2018a). Mit Blick auf die
Ertrage entsprechender Zertifikate geht aus einer weiteren Studie des Instituts fiir Angewandte
Wirtschaftsforschung e. V. (IAW) aus dem Jahr 2019 hervor, dass Personen mit Meister/in- oder
Techniker/inabschluss dhnlich viel wie Hochschulabsolvent/inn/en verdienten (Institut fiir Ange-
wandte Wirtschaftsforschung e. V. (IAW), 2019, S. 23).

$Zum Bereich der AVEO-Lehrginge sowie im Bereich der Anpassungsfortbildungen werden zu der Teilnehmenden-
struktur keine geschlechtsspezifischen Angaben in der IHK- und DIHK-Fortbildungsstatistik 2019 gegeben (Deutscher
Industrie- und Handelskammertag 2020b).
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7 Anbieter wissenschaftlicher Weiterbildung

Wissenschaftliche Weiterbildung ist ein nicht klar abgegrenzter Bereich an der Schnittstelle
von beruflicher Bildung, Weiterbildung und Hochschulbildung, dessen Konturen sich in den
letzten Jahren gewandelt haben (Widany, Wolter und Dollhausen, 2020, S. 235). Den Hinter-
grund dafiir bilden u. a. aktuelle Trends wie die Akademisierung vieler Berufe sowie die Flexi-
bilisierung von Bildungs- und Erwerbsverliufen (Kuper, Widany & Kaufmann, 2016, S. 79).
Bereits 2006 sprach der Wissenschaftsrat die Empfehlung aus, die Hochschulen weiter fiir An-
gebote nach den Prinzipien des lebenslangen Lernens zu 6ffnen und die Angebote neben den
klassischen konsekutiven Studiengdngen zu erweitern (Wissenschaftsrat, 2006, S. 4). Poten-
zielle Adressaten von wissenschaftlicher Weiterbildung waren bzw. sind zunichst Personen
mit einer akademischen Qualifikation®® (Kuper et al., 2016, S. 80), wobei in neueren Definiti-
onen neben dieser traditionellen Zielgruppe vor allem Berufstatige mit und ohne Hochschul-
abschluss bzw. sog. ,nicht-traditionell Studierende® wie bspw. Studierende ohne Abitur®’,
Senior/innen oder Personen nach Elternzeit oder Berufsstitigkeit im Studium (Schwikal &
Neureuther, 2020, S. 337) inkludiert werden. Um der Heterogenitit der Zielgruppen gerecht
zu werden, wurden vielfaltige Bildungsformate entwickelt. Darunter fallt u. a. die (Wieder-)
Aufnahme eines berufsbegleitenden Studiums an einer Hochschule (formal education; — Ka-
pitel A). Aber auch die nicht-abschlussbezogene Teilnahme an einer Weiterbildungsveranstal-
tung (non-formal education; — Kapitel A) zur Vertiefung oder Erweiterung wissenschaftlicher
Expertise an einer wissenschaftsnahen Einrichtung ist hier zu nennen. Um wissenschaftliche
Weiterbildung zu anderen Bereichen in der Weiterbildungslandschaft abzugrenzen, werden
folgende drei Kriterien (Kuper et al., 2016, S. 79) verwendet, die ohne begriffseinheitliche
Definition in verschiedenen Kombinationen genutzt werden:

1. Anbieter (Hochschulen sowie weitere wissenschaftliche Einrichtungen)

2. Angebot (Bildungsformate zur Vermittlung akademischen Wissens)

3. Zielgruppe (Akademiker/innen sowie ein breiteres Spektrum nicht-traditionell Studierender).

Entsprechend konnen datengestiitzte Informationen zur wissenschaftlichen Weiterbildung
grundsatzlich aus diesen drei Perspektiven vorliegen, allerdings sind die Abgrenzungsmog-
lichkeiten des Bereichs von den in den Daten verwendeten Operationalisierungen abhingig. In
diesem Teilkapitel werden in erster Naherung Daten aus der Hochschulstatistik genutzt, um
anhand der Hochschulen die Zahl der potenziellen Anbieter von wissenschaftlicher Weiterbil-
dung abzuschitzen (Kriterium 1).

Diese haben nach dem Hochschulrahmengesetz (HRG) den gesetzlichen Auftrag, neben
Forschung, Lehre und Studium auch durch Weiterbildung die Wissenschaft zu entwickeln und
pflegen und sind damit potenzielle Anbieter wissenschaftlicher Weiterbildung.

®Hierunter werden auch Studierende gezahlt (Kuper et al., 2016, S. 80).
*Ein Hochschulbesuch ohne Hochschulreife ist durch die Anerkennung und Anrechnung aufSerhochschulisch erwor-
bener, studiendquivalenter Kompetenzen moglich (Sturm, 2020).
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Datengrundlage: Hochschulstatistik

Auf Rechtsgrundlage des Hochschulstatistikgesetzes (HStatG) stellt die amtliche Hochschulstatistik jahrlich grundlegende
Informationen Gber den Hochschulbereich bereit, etwa mit Zahlen zu Angeboten, Absolvent/innen oder Hochschularten. Die
Datenerhebung erfolgt durch Weitergabe von Verwaltungsdaten durch die Hochschulverwaltungen bzw. die Prifungsamter
an die statistischen Landesdmter. Im Rahmen des vorliegenden Kapitels werden auf Datengrundlage der Hochschulsstatistik
Kennzahlen zur Anzahl der Hochschulen in Deutschland présentiert.

Zu den Angeboten wissenschaftlicher Weiterbildung (Kriterium 2) existiert bislang keine ein-
heitliche bzw. eigenstindige Erhebung (Widany, Wolter & Dollhausen, 2020, S. 236). Auch
wenn in verschiedenen Erhebungen, u.a. dem Adult Education Survey (AES), Teilnahme an
wissenschaftlicher Weiterbildung einbezogen wird (Kriterium 3) (Widany, Kaufmann-Kuchta,
Kuper & Bilger, 2017), so kann die Heterogenitit der Teilnahme, im Besonderen non-formale
Weiterbildung und solche aufSerhalb der Hochschulen, nur bedingt dargestellt werden (Widany,
Wolter & Dollhausen, 2020, S. 240).

Hochschulen insg.: 424

1%
M Universitaten I padagogische Hochschulen theologische Hochschulen
M Kunsthochschulen Fachhochschulen* Verwaltungsfachhochschulen

Anmerkungen. *ohne Verwaltungsfachhochschulen
Quelle: Statista (2020). Hochschulen nach Hochschularten.

Abbildung D.21. Hochschulen im Wintersemester 2019/2020, differenziert nach Hochschulart (Anteile in Prozent)

In = Abbildung D.21 werden die deutschen Hochschulen nach unterschiedlichen Hochschul-
arten dargestellt. Zum Wintersemester 2019/20 gab es in Deutschland 424 Hochschulen.
Davon waren die Halfte (51 %) Fachhochschulen und ein Viertel Universititen (25 %). Zu-
sammengenommen ein weiteres Viertel entfiel auf Hochschulen mit spezieller Angebotsaus-
richtung: Kunsthochschulen (12 %), Verwaltungsfachhochschulen (7 %), theologische (4 %)
sowie padagogische Hochschulen (1 %). Im Vergleich zu den Jahren 2018/19 (Wintersemes-
ter) und 2017/18 (Wintersemester) waren die Veranderungen nur marginal (Statista, 2020).

Von den insgesamt 424 Hochschulen in 2019/20 waren etwa ein Viertel (27 %) Hochschu-
len in privater Tragerschaft. Wurden im Wintersemester 2003/04 noch 58 Privathochschulen
deutschlandweit gezihlt, so waren es im Wintersemester 2019/20 bereits 116 private Hoch-
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schulen®?. Dagegen blieb die Anzahl der nicht-privaten Hochschulen in diesem Zeitraum relativ
stabil bei durchschnittlich 308 Hochschulen (niedrigster Wert im Wintersemester 2008/09
und Wintersemester 2014/15: 306; hochster Wert im Wintersemester 2004/05: 311)%3.

8 Anbieter und Angebot im Fernunterricht

Datengrundlage: Verwaltungsdaten der Staatlichen Zentralstelle fiir Fernunterricht (ZFU)

Die Zertifizierung von Fernlehr- und Fernstudiengdngen sowie deren Anbieter obliegt nach dem Fernunterrichtschutzgesetz
(FernUSG) der Staatlichen Zentralstelle fiir Fernunterricht (ZFU). Die ZFU ist zudem Anbieter einer Datenbank fiir Fernlehr- und
Fernstudiengdnge. Auf Grundlage der Verwaltungsdaten der ZFU werden im Rahmen des vorliegenden Kapitels Kennzahlen zur
Entwicklung der Anzahl zugelassener Anbieter und Lehr- bzw. Studiengénge prasentiert.

(Weiter-)Bildungsangebote im Rahmen von Fernunterricht sollen durch orts- und zeitunab-
hiangige Angebote das Lernen in unterschiedlichen Lebensabschnitten (z.B. wihrend fami-
lidrer, beruflicher oder sonstiger Aufgaben) fordern, womit potenziellen Zielgruppen ein er-
weitertes Spektrum an Weiterbildungsmoglichkeiten eroffnet wird (Fogolin, 2020, S. 53). Als
»Fernunterricht* im Sinne des Fernunterrichtschutzgesetzes (FernUSG) gelten Angebote, die
u. a. ausschliefSlich oder iiberwiegend in raumlicher Distanz zwischen Lehrenden und Lernen-
den verlaufen und bei denen mehr als die Hilfte der Kenntnisse und Fahigkeiten mithilfe von
digitalen oder analogen Medien vermittelt werden (Staatliche Zentralstelle fir Fernunterricht,
2021). Anbieter konnen grundsitzlich sowohl akademische (staatliche oder private Hoch-
schulen) als auch nicht-akademische Einrichtungen (in offentlich-rechtlicher oder privat-
wirtschaftlicher Rechtsform) sein (Fogolin, 2020). Voraussetzung fiir die Durchfithrung von
Bildungsangeboten in Form von Fernlehr- und Fernstudiengingen gemafs FernUSG ist die
Zulassung durch die Staatliche Zentralstelle fur Fernunterricht (ZFU).
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Anmerkungen. Quelle: Zentrale fiir Fernunterricht ZFU (2020). Anzahl der Anbieter und deren Angebote. Personliche Mitteilung der ZFU.

Abbildung D.22. Anzahl der Institute mit zugelassenen Fernlehr- und Fernstudiengangen und Anzahl
der zugelassenen Fernlehr- und Fernlernstudiengdnge

©2Statistisches Bundesamt, personliche Mitteilung, 30.09.2020
3Statistisches Bundesamt, personliche Mitteilung, 24.02.2021
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Nach Angaben der ZFU gab es 2019 bundesweit 414 Einrichtungen® mit insgesamt ca. 4 Tsd.
zugelassenen bzw. registrierten Fernlehr- bzw. Fernstudiengiangen (— Abbildung D.22). Im be-
trachteten Zeitraum von 2010 bis 2019 stieg die Anzahl der zugelassenen Anbieter kontinu-
ierlich und vergroflerte sich von urspriinglich 356 (in 2010) um 58 Anbieter bis 2019. Damit
einhergehend verinderte sich auch die Anzahl der Fernlehr- und Fernstudiengidnge. Ausgehend
von 2010, in dem 2.790 zugelassene Lehrgiange gezahlt wurden, hat sich die Zahl bis 2019 mit
4.040 Lehrgingen fast verdoppelt (Zuwachs um 45 %). Damit entfielen 2019 durchschnittlich
knapp 10 zugelassene Lehrgiange auf einen Anbieter (Vergleichswert 2010: 8)%.
Weiterfithrende Informationen zum Angebot im Bereich der Fernlehr- und Fernstudiengange
konnen aufSerdem den Ergebnisberichten zur Erhebung Strukturdaten Distance Learning/Dis-
tance Education des BIBB entnommen werden. Als Fortfithrung der fritheren Fernunterrichts-
statistik werden im Rahmen der Erhebung jahrlich Informationen u. a. zum Angebotsspektrum,
zu Teilnehmendenzahlen und zur Personalstruktur bei einem Teil der akademischen und nicht-
akademischen Anbieter erhoben (zuletzt fiir das Berichtsjahr 2019: Fogolin, 2020).

9 Fazit

Wie eingangs dargestellt, wurden in diesem Kapitel Ergebnisse auf Basis unterschiedlicher Da-
ten zusammengestellt, die auf Ebene von Anbietern und Anbietergruppen sowie fiir unter-
schiedliche Angebotsbereiche der Weiterbildung vorliegen. Mit Blick auf das in der Einfithrung
vorgestellte Modell der Reproduktionskontexte (— Abbildung D.1) kann festgestellt werden,
dass die Datenlage fiir Anbieter, die im 6ffentlichen Interesse agieren, zwar sehr fragmentiert
ist, dass es diesbeztiglich aber fiir die meisten Anbieter und deren Angebot zumindest eine
statistische Reprasentation gibt. Dies hiangt damit zusammen, dass mit dem Erhalt 6ffentli-
cher (institutioneller) Forderung haufig auch Berichtspflichten verbunden sind (— Kapitel C)
oder freiwillig wahrgenommen werden. Daten und Informationen aus Berichten und Weiter-
bildungsstatistiken, die ausschliefSlich auf Ebene der einzelnen Bundeslander vorliegen (Forder-
statistiken), konnten in diesem Kapitel aufgrund ihrer Diversitit nicht berticksichtigt werden,
zumal sich hier ein Problem der Mehrfachreprisentation derselben Angebote in verschiedenen
Statistiken gestellt hitte.

Offentliche Forderung und die damit verbundene Entstehung von prozessproduzierten
Daten aus Verwaltungsprozessen sind auch im Falle der Arbeitsforderung und der Integra-
tionskurse der Hintergrund, dass hier Daten zur GrofSenordnung dieser Bereiche vorliegen,
die sich auf die geforderten Teilnehmenden beziehen. Eine Differenzierung nach Anbietern
hingegen liegt nur grob fir die Integrationskurse vor, nicht aber fiir die Arbeitsforderung.
Beide Angebotsbereiche sind dadurch gekennzeichnet, dass hier neben Anbietern in den Re-

¢ Gelistet werden nur Anbieter, welche iiber zugelassene Fernlehr- und Fernlernstudienginge verfiigen. Dazu konnen
u.a. Hochschulen oder Industrie- und Handelskammern zidhlen, aber auch z.B. private Institute und Akademien
oder Fortbildungszentren von Berufsverbanden, sofern sie iiber ein zugelassenes Fernlehrangebot verfiigen (Staat-
liche Zentralstelle fiir Fernunterricht, 2020, S. 68-95).

®Staatliche Zentralstelle fiir Fernunterricht, personliche Mitteilung, 09.07.2020
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produktionskontexten Staat und Gemeinschaften auch Anbieter aktiv sind, die idealtypisch
im Kontext Markt verortet sind. Uber letztere liegen insgesamt deutlich weniger Informati-
onen und Daten offentlich vor, was einerseits aufgrund der Konkurrenzsituation am Markt
plausibel wird, sowie andererseits der Tatsache geschuldet ist, dass im Bereich der privat fi-
nanzierten Weiterbildung i. d. R. keine 6ffentliche Berichtspflicht gegentiber Dritten bzw. Auf-
traggebern besteht. Dies trifft ebenso auf Weiterbildungsangebote im Kontext Unternehmen
zu. Auch im Kontext Gemeinschaften, in denen sehr unterschiedliche Typen von Anbietern
aktiv sind, ist die ,,Ausleuchtung“ durch Daten bei weitem nicht vollstandig.

Um einen datengestutzten Gesamtiiberblick tiiber die heterogenen Anbieter- und Angebots-
strukturen im Bereich der Weiterbildung zu geben, wurden im Rahmen von — Kapitel 1 auf
Datenbasis des wbmonitor 2019 strukturelle Unterschiede zwischen verschiedenen Anbieter-
typen — die allgemeine oder berufliche Weiterbildung offen zuganglich anbieten® — aufgezeigt.
Dabei wurde zunichst eine Zuordnung unterschiedlicher Anbietertypen nach der Systematik
des wbmonitor zur Systematik nach idealtypischer Unterscheidung der Reproduktionskon-
texte vorgenommen. Anhand ausgewihlter Kennzahlen in — Kapitel 1.1 wurden teilweise
deutliche Unterschiede hinsichtlich der Finanzierungsstruktur von Weiterbildungsanbietern
aufgezeigt, nach denen sich die Anbieter zu unterschiedlichen Teilen bzw. Schwerpunkten aus
privaten und offentlichen sowie weiteren Einnahmen finanzieren. Daruber hinaus unterschei-
den sich die Anbieter hinsichtlich ihrer Personalstruktur, indem sie zur Realisierung ihres Wei-
terbildungsangebotes in unterschiedlichem MafSe auf angestelltes Personal sowie freiberuflich
tatige Honorarkrifte und ehrenamtlich titige Personen setzen. Zudem bestehen Unterschiede
in der Angebotsausrichtung, die anhand einer Differenzierung zwischen dem Angebot beruf-
licher und/oder allgemeiner (u. a. politische sowie kulturelle Erwachsenenbildung) Weiterbil-
dung dargestellt wurden. Neben grundlegenden strukturellen Differenzen wurden in einem
weiteren — Kapitel 1.2 Informationen zum Stand der Digitalisierung von Weiterbildungsan-
bietern auf Basis der Themenschwerpunktbefragung 2019 geliefert, die ein ebenfalls heteroge-
nes Bild der Anbieterlandschaft u. a. hinsichtlich der Verfuigbarkeit digitaler Infrastrukturen,
der Verbreitung digitaler Medien und Formate im Lehr-Lern-Geschehen, oder der digitalen
Kompetenzen des Lehrpersonals zeichnen.

— Kapitel 2 berichtet zentrale Daten zu Ressourcen, Leistungen und dem Angebot der
deutschen Volkshochschulen aus der vhs-Statistik, einerseits in Zeitreihen von 2009 bis 2017
sowie andererseits fur das Berichtsjahr 2019. Anhand der Daten zu vhs-Haupt- und AufSen-
stellen sowie dem haupt- bzw. nebenberuflichen oder ehrenamtlichen Status der Leitungskraft
wurde aufgezeigt, wie die institutionelle Struktur der Volkshochschulen systematisch zwischen
den Bundesliandern variiert. Mit Blick auf die Finanzierung speisten sich die Einnahmen der
Volkshochschulen tiber die Zeit jeweils aus Teilnahmegebiihren (rund zwei Fuinftel), 6ffentlichen
Zuschiissen von Kommunen und Land (rund zwei Fiinftel) sowie Drittmitteln (rund ein Fiinf-

tel). Mit wachsendem Engagement der Volkshochschulen im Bereich der Integrationskurse

%Da im wbmonitor per Definition nur Anbieter mit offenem Weiterbildungsangebot erfasst sind, werden Betriebe
mit ausschlieSlich geschlossenem Weiterbildungsangebot fiir ihre Beschiftigten hier nicht erfasst. Informationen zum
Weiterbildungsangebot von Betrieben (im Kontext ,,Unternehmen®) auf Basis von Betriebsbefragungen sind aufgrund
der relativ eigenstindigen Handlungslogik der Betriebe im eigenstindigen — Kapitel E dargestellt.
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haben insbesondere Bundesmittel und hier Mittel des BAMF als Drittmittel an Bedeutung
gewonnen. Das Gesamtvolumen der Finanzierung ist dadurch seit 2015 gewachsen; die Fi-
nanzierungsstruktur hat sich damit einer Drittelverteilung der drei Finanzierungsquellen ange-
nahert. Die Personalstruktur der Volkshochschulen ist dadurch gekennzeichnet, dass die Pla-
nungs- und Verwaltungsaufgaben von hauptberuflich beschiftigtem Personal vorgenommen
werden, wihrend der Hauptteil der Lehr- und Vortragstatigkeit von Honorarkraften erbracht
wird. Unter den an Volkshochschulen durchgefithrten Weiterbildungsveranstaltungen machen
Kurse (Veranstaltungen ab drei Unterrichtsstunden) den grofsten Anteil aus. Die nach Bele-
gungen grofSten Programmbereiche sind Gesundheit und Sprachen. Neben allgemein angebo-
tenen Kursen gibt es ein breites Spektrum an Adressatengruppen, fiir die spezifische Kurse an-
geboten und durchgefiihrt werden. Bei den Einzelveranstaltungen liegen die Schwerpunkte in
den Programmbereichen Politik — Gesellschaft — Umwelt und Kultur — Gestalten. Neben den
Weiterbildungsveranstaltungen werden seit der Revision der Statistik zum Berichtsjahr 2018
weitere Leistungen statistisch erfasst, u. a. Beratung, Betreuung, Arbeitsvermittlung, Kompe-
tenzerfassung und Bereitstellung digitaler Lerninfrastruktur. Deren statistisch dokumentierte
Groflenordnungen wurden ebenfalls nach Teilnahmefallen und Leistungsstunden dargestellt.

In - Kapitel 3 wurden anhand der Weiterbildungsstatistik im Verbund ausgewahlte Kenn-
zahlen zu den Weiterbildungseinrichtungen der Verbinde BAK AL, DEAE und KEB, die einen
Teil der gemeinschaftlichen Weiterbildungsanbieter in Deutschland stellen, gebtuindelt. Auf Ba-
sis der Daten zu den Berichtsjahren 2017 und 2018 wurden dabei die verschiedenen Schwer-
punkte in der Finanzierung anhand der Einnahmen aus unterschiedlichen Quellen aufgezeigt
sowie Daten zur Personalstruktur in Differenzierung nach unterschiedlichen Personalgruppen
des hauptberuflichen Personals und des neben- bzw. freiberuflichen Personals und der eh-
renamtlich Tatigen prasentiert. Dariiber hinaus wurden die inhaltlichen bzw. thematischen
Schwerpunkte des Leistungsspektrums im realisierten Veranstaltungsangebot der drei Ver-
bande deutlich.

—> Kapitel 4 enthilt Daten und Informationen zu offentlich geforderter beruflicher Wei-
terbildung nach SGB II und III anhand von Daten aus der Forderstatistik und Forschungs-
befunden zur Wirkung dieser Mafinahmen. Der Anteil der tiber SGB III geforderten Maf3-
nahmeteilnehmenden an allen Forderfillen (Eintritte in MafSnahmen) hat sich uber die Zeit
erhoht. Wahrend in der Vergangenheit die Forderung, aufler wihrend der Wirtschafts- und
Finanzkrise von 2008 bis 2010, v. a. Arbeitslosen vorbehalten war, ist nun im Zuge des Qua-
lifizierungschancengesetzes auch die Forderung Beschiftigter (i.d.R. mit Beteiligung des
Arbeitgebers) moglich. Die Eingliederungsquoten in ein sozialversicherungspflichtiges Be-
schiftigungsverhiltnis variieren allerdings stark zwischen den Berufsgruppen und nach der
Kostentragerschaft. In Bezug auf die Arbeitsmarktintegration haben sich v. a. Umschulungen
als effektiv erwiesen, die zu einem anerkannten Berufsabschluss fithren. Forschungsbefunde
zur Wirkung des Systems und der MafSnahmen insgesamt deuten darauf hin, dass die Ar-
beitsmarktchancen der Geforderten im Durchschnitt verbessert werden; allerdings existiert
diesbeziiglich auch noch weiterer Forschungsbedarf.

Ebenfalls im Bereich der offentlich geforderten Weiterbildung sind Angebote im Rah-
men des Integrationskurssystems verortet, zu denen zentrale Informationen in Kapitel 5
bereitgestellt wurden. Dabei wurden u.a. Entwicklungen im Zeitraum von 2009 bis 2019
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anhand von Kennzahlen zur Teilnahme an Integrationskursen auf Basis der Integrations-
kursgeschiftsstatistiken des BAMF beleuchtet. Insbesondere zwischen den Jahren 2015 und
2016 wurde im Zuge der verstarkten Zuwanderung sowohl ein deutlicher Anstieg der Zah-
len an Teilnahmeverpflichteten und -berechtigten als auch der Zahl der Kursteilnehmenden
verzeichnet, der in den Folgejahren bis 2019 wieder riicklaufig war. Der Anstieg der Teil-
nehmendenzahlen konzentrierte sich hier v.a. in den allgemeinen Integrationskursen sowie
in den Alphabetisierungskursen. Dartiber hinaus wurden abschlussbezogene Kennzahlen
bereitgestellt, die Differenzen in den erreichten Sprachniveaus nach Abschluss von Kursen
zwischen den unterschiedlichen Kursarten sowie zwischen verschiedenen Personen- bzw. Sta-
tusgruppen aufzeigten.

— Kapitel 6 gibt einen Uberblick iiber das realisierte Weiterbildungsangebot der Indust-
rie- und Handelskammern auf Grundlage der IHK- und DIHK-Fortbildungsstatistiken. Drei
Viertel der durchgefiihrten Veranstaltungen waren in den letzten drei Jahren dem Bereich der
Anpassungsfortbildungen zuzuordnen, ein Viertel dem Bereich der Aufstiegsfortbildungen.
Schwerpunkte bei den Anpassungsfortbildungen lagen 2019 im kaufménnischen Bereich so-
wie bei sonstigen und Querschnitts-Veranstaltungen. Bei den Aufstiegsfortbildungen lagen die
Schwerpunkte ebenfalls im kaufmannischen Bereich, bei Lehrgiangen fir Ausbilderinnen und
Ausbilder sowie im industriell-technischen Bereich.

Zur wissenschaftlichen Weiterbildung ist die Datenlage aufgrund der unklaren Kontu-
ren dieses Bereichs noch sehr rudimentar. Als Naherung fir potenzielle Anbieter von wissen-
schaftlicher Weiterbildung wurden im — Kapitel 7 Daten aus der Hochschulstatistik zur Zahl
der Hochschulen und den Anteilen einzelner Hochschularten berichtet. Fachhochschulen und
Verwaltungshochschulen machen dabei mehr als die Hélfte der deutschen Hochschulen aus,
Universititen etwa ein Viertel. Etwa ein Viertel aller Hochschulen befindet sich in privater
Tragerschaft.

Fernunterricht wird sowohl von akademischen als auch von nicht-akademischen Ein-
richtungen angeboten. In — Kapitel 8 wurden die Entwicklung der Anzahl der Institute
und die Entwicklung der von der Staatlichen Zentralstelle fir Fernunterricht zugelassenen
Fernlehr- und Fernstudiengidnge aufgezeigt. Beide wiesen in den letzten Jahren steigende
Tendenzen auf.

Mit den im Kapitel vorgestellten Daten wurden v. a. die GrofSenordnungen der tiber statis-
tische Daten reprasentierten Anbieter, deren Angebot und deren Teilnahmefille deutlich. Zum
Angebot selbst gibt es teilweise sehr differenzierte Daten, deren Kategorien aber — aufSer im
Fall der vhs-Statistik sowie der Weiterbildungsstatistik im Verbund — nicht miteinander kom-
patibel sind. Zudem spiegeln diese Statistiken nur das tatsichlich realisierte Angebot wider,
nicht aber das vorab in verschiedenen Medien (Programmbhefte, online in Datenbanken) verof-
fentlichte Angebot. Zur Beantwortung bildungspolitisch relevanter Fragestellungen, wie z. B.
der Angemessenheit des Angebots fiir vorhandene Weiterbildungsbedarfe, Angebotsliicken
und der Transparenz des Angebots aus Sicht von potenziell Weiterbildungsinteressierten, las-
sen sich mit solchen Daten noch keine Erkenntnisse gewinnen. Auch gibt es insbesondere
fur alle Weiterbildungen, die beruflich genutzt werden sollen, nur wenige Informationen zu
Abschlussbezogenheit, Zertifikaten und Abschliissen, aufler es handelt sich um Angebote, die
der formalen Bildung zuzuordnen sind (= Kapitel A) und tiber die im Rahmen von Statistiken
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zur hoherqualifizierenden Berufsbildung Daten vorliegen (fiir ausfiihrliche Analysen, siehe das
Schwerpunktthema in Bundesinstitut fur Berufsbildung, 2021).

Potenzial fiir eine Erweiterung der Bildungsberichterstattung zum organisierten und for-
malisierten Angebot sowie hinsichtlich der zuvor beschriebenen Aspekte zur Abbildung auch
des nicht-realisierten Angebots besteht langfristig in der ErschliefSung von Weiterbildungs-
datenbanken als Datenquellen, die aber technisch und rechtlich anspruchsvoll ist und zu-
ndchst in Entwicklungsprojekten konzipiert, erprobt und verbessert werden muss. Zudem
bisher noch kaum fir die Bildungsberichterstattung erschlossen ist der Bereich von online
verfiigbaren Inhalten, die von den Individuen fur informelle Lernaktivitaten (— Kapitel A)
genutzt werden (wie z. B. Youtube-Videos, Online-Tutorials etc.). Diesbezuglich besteht eben-
falls Entwicklungsbedarf.

Dartber hinaus hat die Corona-Pandemie einen tiefgreifenden Strukturwandel in der
Weiterbildung und Digitalisierungsschub der Inhalte und Formate ausgelost, der zum Zeit-
punkt der Fertigstellung dieses Buches in seiner Tragweite und Nachhaltigkeit noch nicht
abgeschitzt werden kann (fiir einen ersten Uberblick iiber die Auswirkungen der Pandemie bis
zum Redaktionsschluss, —> Kapitel H). Insofern gibt dieses Kapitel entsprechend der verfiig-
baren Datengrundlagen im Jahr 2020 eine Bestandsaufnahme zu Anbietern und Angebot in
der Weiterbildung vor der Pandemie. Damit kénnen zukiinftige Darstellungen der Weiterbil-

dung auf einen Status quo vor der Pandemie zuriickgreifen.
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E Weiterbildung in Betrieben

Johannes Christ

Einleitung

Ziel des vorliegenden Kapitels ist es, zentrale Entwicklungen der vergangenen Jahre im Bereich
der betrieblichen Weiterbildung aus Sicht der deutschen Betriebe nachzuzeichnen. In Abgren-
zung zu den Motiven individueller Weiterbildungsentscheidungen von Beschiftigten verfolgen
Weiterbildungsaktivititen aus betrieblicher Perspektive vornehmlich das Ziel, betriebsspezi-
fisches Wissen zu vermitteln, um die Qualifikationen der Beschiftigten an die Arbeitsplatz-
anforderungen anzupassen und damit mittel- und langfristig ihre Wettbewerbsfahigkeit zu
erhalten bzw. auszubauen. Dabei kann betrieblich geforderte Weiterbildung in vielfaltigen
Formen angeboten und realisiert werden. Das Spektrum der Mafsnahmen reicht von formalen
und non-formalen Weiterbildungsaktivitiaten iiber informelle Lernformen bis hin zu speziellen
arbeitsplatznahen MafSnahmen (Kuper, Behringer & Schrader, 2016) (— Kapitel A). Diese
Aktivititen konnen auf unterschiedliche Weise bzw. in unterschiedlichen Konstellationen
durch die Betriebe gefordert werden. So kann eine Forderung grundsitzlich darin bestehen,
dass die Betriebe — zunachst unabhingig davon, an welchem Ort eine Weiterbildungsmafs-
nahme stattfindet oder von welchem Anbieter die Aktivitat durchgefithrt wird — einerseits die
anfallenden Kosten fur eine Weiterbildung bspw. fiir Teilnahmegebiihren, zur Bereitstellung
von Lernmaterialien oder durch die Beauftragung externer Dienstleister zur Durchfithrung
von betriebsintern stattfindenden MafSnahmen tragen und/oder andererseits die Beschiftigten
fir den Zeitraum einer Weiterbildung von der reguldaren Arbeitszeit freistellen (u.a. Behrin-
ger, 1999; Bilger, Behringer, Kuper & Schrader, 2017; Kaufmann & Widany, 2013; Schiener,
2006). Dartiber hinaus treten Betriebe haufig auch selbst als Anbieter von Weiterbildung auf
(Schrader, 2010) (—> Kapitel D), indem sie betriebsinterne Mafsnahmen fir die Weiterbildung
ihrer Belegschaften eigenstindig organisieren und durchfithren.

Die Bedeutung der betrieblichen Weiterbildung im Gesamtsystem der Weiterbildung un-
terstreichen aktuelle Befunde des Adult Education Survey (AES), nach denen die betrieblich
geforderte Weiterbildung, bemessen an der Gesamtzahl der non-formalen Weiterbildungs-
aktivitaten, das quantitativ bedeutsamste Teilnahmesegment der Weiterbildung in Deutsch-
land darstellt. So wurden im Jahr 2018 72 % aller non-formalen Weiterbildungsaktivititen
mindestens anteilig durch Betriebe finanziert (Bundesministerium fiir Bildung und Forschung,
2019, S. 20). Der Anteil der Aktivititen, die vom Arbeitgeber selbst angeboten und durchge-
fuhrt wurden, betrug etwa 34 % an allen non-formalen Weiterbildungsaktivitiaten; bezogen
auf die Gesamtheit der betrieblich finanzierten Weiterbildungsaktivititen lag der entspre-
chende Anteil bei etwa der Halfte (46 %) (ebd., S. 49). Die Bedeutung von Betrieben als Fi-
nanziers von Weiterbildung unterstreichen zudem Schitzungen zum Finanzierungsvolumen
im Bereich der Weiterbildung. Danach betrug der Anteil der durch Betriebe getragenen direk-
ten Weiterbildungskosten an den insgesamt fiir Weiterbildung aufgewendeten direkten Kosten
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laut einer Studie im Auftrag der Bertelsmann Stiftung im Jahr 2015 etwa 41 % (Dobischat,
Miink & Rosendahl, 2019, S. 20). Zu dhnlichen Ergebnissen kamen Schitzungen einer Studie
von Dohmen und Cordes (2019) nach der der entsprechende Anteil im selben Zeitraum bei
etwa 43 % (ebd., S. 20) lag (— Kapitel C).
Zentrale Entwicklungen im Bereich der betrieblichen Weiterbildung aus betrieblicher Per-
spektive werden im Folgenden anhand von drei zentralen Indikatoren beschrieben:
1. der Weiterbildungsaktivitit von Betrieben (Anteil der Betriebe mit realisiertem Weiterbil-
dungsangebot fur die Beschaftigten),
2. den realisierten WeiterbildungsmafSnahmen in Betrieben sowie
3. der Weiterbildungsbeteiligung von Beschiftigten in Betrieben.

Dafiir wird im Wesentlichen auf eigene Berechnungen mit Daten des Betriebspanels vom In-
stitut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) zurtickgegriffen, das im Rahmen einer
Mehrthemenbefragung u. a. Informationen zum Weiterbildungsverhalten von bzw. in deut-

schen Betrieben erfasst.

Datengrundlage: IAB-Betriebspanel

Das Betriebspanel vom Institut fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) ist eine Arbeitgeberbefragung, die in den
westdeutschen Bundesléndern seit 1993 und in den ostdeutschen Landern seit 1996 im jahrlichen Turnus als Lingsschnit-
terhebung durchgefiihrt wird. An der Erhebung nehmen jahrlich etwa 16.000 Betriebe in Deutschland teil. Im Rahmen der
Mehrthemenbefragung werden regelmaBig Informationen zu u. a. der Beschaftigungsentwicklung und der Personalstruktur,
der Geschéftspolitik und -entwicklung, zur Ausbildungs- und Weiterbildungsaktivitdt in den Betrieben sowie wechselnde
Themenschwerpunkte erhoben. Die Daten des IAB-Betriebspanels sind reprasentativ fir die Grundgesamtheit aller Betriebe

in Deutschland mit min. einem sozialversicherungspflichtig Beschaftigten. Anhand einer Querschnittsgewichtung entlang
zentraler Merkmale wie der BetriebsgréBe, der Branche und der Bundesldnder kdnnen die Stichprobendaten auf die Grundge-
samtheit hochgerechnet werden (Ellguth, Kohaut & Méller, 2014). Zum aktuellen Zeitpunkt sind Daten bis zum Erhebungsjahr
2018 verfiigbar.

Die im Folgenden berichteten Ergebnisse eigener Berechnungen basieren auf den hochgerechneten Daten der jeweiligen
Stichprobe eines Erhebungsjahrs, wodurch mitunter Abweichungen von den wahren Werten in der Grundgesamtheit mdglich
sind. Nach Empfehlungen des IAB werden Unterschiede nachfolgend erst ab einem Schwellenwert von 2 % als bedeutsame
Unterschiede interpretiert (Bechmann, Tschersich, Ellguth, Kohaut & Baier, 2019, S. 27). Fiir weiterfiihrende Informationen zum
IAB-Betriebspanel siehe Ellguth et al. (2014).

Allerdings wird an dieser Stelle darauf hingewiesen, dass neben dem IAB-Betriebspanel
weitere etablierte Betriebs- bzw. Unternehmensbefragungen existieren, in denen ebenfalls
Informationen zur betrieblichen Weiterbildungsaktivitit erhoben werden. Hier sind auf
Bundesebene v. a. das Betriebspanel zu Qualifizierung und Kompetenzentwicklung des Bun-
desinstituts fiir Berufsbildung (BIBB), die Weiterbildungserbebung des Instituts der deut-
schen Wirtschaft (IW) sowie der Continuing Vocational Training Survey (CVTS) zu nennen,
der Vergleiche des Weiterbildungsverhaltens von Unternehmen auf internationaler Ebene
ermoglicht (fur vergleichende Gegentiberstellungen der unterschiedlichen Erhebungen und
ihrer Eigenschaften siehe Behringer et al., 2016; Kapplinger, 2016). Gegentiber den genann-
ten Datenquellen bietet das IAB-Betriebspanel jedoch u. a. den Vorteil, dass es sich um eine
jahrlich wiederholte Befragung handelt, die einen vergleichsweise langen Zeitraum seit der
ersten Erhebung abdeckt. Dadurch wird eine kontinuierliche Abbildung der Entwicklung be-
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trieblicher Weiterbildungsaktivitit tiber einen weitergefassten Zeitraum moglich. Aufgrund
eines vergleichsweise groflen Stichprobenumfangs sind zudem Untersuchungen auf kleintei-
liger Ebene moglich (bspw. zum Einfluss unterschiedlicher Betriebsmerkmale auf die Weiter-
bildungsbereitschaft eines Betriebes). Die im Kapitel prasentierten Ergebnisse werden jeweils
durch Bezugnahme auf ausgewihlte Befunde in den aktuellen Stand der Forschung eingeord-
net.! Daruber hinaus werden in Ergianzung zu den Ergebnissen auf Basis des IAB-Betriebspa-
nels teilweise auch Befunde zu zentralen Teilbereichen betrieblicher Weiterbildungsaktivitat
— u.a. auf Basis o.g. Datenquellen — herangezogen, die mit Daten des IAB-Betriebspanels
nicht bedient werden konnen.

Im Rahmen des ersten Indikators (— Kapitel 1) wird zunachst die Entwicklung der be-
trieblichen Weiterbildungsaktivitidt im Zeitraum von 2009 bis 2018 dargestellt. Um der He-
terogenitit der Betriebe Rechnung zu tragen, werden dabei unterschiedliche Charakteristika
von Betrieben berticksichtigt, aus denen forderliche bzw. hemmende Rahmenbedingungen und
Handlungsspielraume fur Investitionen in die Weiterbildung von Beschaftigten resultieren. Die
Zusammenhinge werden anhand bivariater Verteilungen dargestellt. Um das Zusammenspiel
unterschiedlicher Merkmale und deren Wirkung auf die Weiterbildungsbereitschaft bzw. -akti-
vitdt eines Betriebs aufzuzeigen, wird auf aktuelle Studien verwiesen. Darauf folgt ein differen-
zierter Blick auf die Vielfalt des betrieblichen Weiterbildungsangebots (— Kapitel 2), d. h. wel-
che MafSnahmen durch Betriebe zur Weiterbildung ihrer Belegschaften gefordert werden. Der
dritte Indikator (— Kapitel 3) lenkt den Fokus auf die Ebene der Beschiftigten selbst, indem
die Entwicklung der Teilnahmequoten von Beschiftigten und unterschiedlichen Beschiftigten-
gruppen an betrieblich geforderter Weiterbildung im Zeitraum von 2014 bis 2018 beleuchtet
wird. Im Rahmen eines abschliefSenden Teilkapitels (— Kapitel 4) werden zentrale Ergebnisse
des Gesamtkapitels zusammengefasst.

1 Betriebliche Weiterbildungsaktivitat

Ein zentraler Indikator zur Beschreibung der Weiterbildungssituation in deutschen Betrieben
ist die Weiterbildungsaktivitit. Dabei werden auf Datengrundlage des IAB-Betriebspanels alle
Betriebe als weiterbildungsaktiv verstanden, die im Zeitraum des ersten Halbjahres in einem
Bezugsjahr die Weiterbildung ihrer Beschiftigten durch Freistellung von der bezahlten Ar-
beitszeit und bzw. oder durch mindestens die anteilige Ubernahme der anfallenden Kosten
fir eine Weiterbildungsmafsnahme gefordert haben. Demgegentiiber gelten Betriebe, die im
gleichen Zeitraum keine Beschiftigten fiir Weiterbildungszwecke freigestellt oder Kosten fiir
Weiterbildungen tibernommen haben, als nicht-weiterbildungsaktive Betriebe.

Darstellungen bzw. Diskussionen der vielfaltigen in der Forschung herangezogenen theoretischen Zuginge zur Erkla-
rung von betrieblichen Weiterbildungsentscheidungen sind nicht Bestandteil des vorliegenden Kapitels. Umfangreiche
Darstellungen bzw. Auseinandersetzungen mit einschlidgigen Theorien unter Beriicksichtigung verschiedener Wissen-
schaftsdisziplinen finden sich u. a. bei Kapplinger (2016) sowie Behringer, Kampmann und Kapplinger (2009).
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Weiterbildungsaktivitat (Anteil weiterbildungsaktiver Betriebe)

Als weiterbildungsaktive Betriebe gelten Betriebe, die gemal Angabe im /AB-Betriebspanel im ersten Halbjahr eines Erhe-
bungsjahres die Weiterbildung von Beschéftigten durch Freistellung und/oder mindestens anteilige Kosteniibernahme geférdert
haben, d. h. bei positiver Beantwortung der folgenden Frage:

Forderte Ihr Betrieb/Ihre Dienststelle im 1. Halbjahr [Jahr] Fort- und WeiterbildungsmaBnahmen? Das heiBt: Wurden Arbeits-
krafte zur Teilnahme an inner- oder auBerbetrieblichen MaBnahmen freigestellt bzw. wurden die Kosten fir Weiterbildungs-
maBnahmen ganz oder teilweise vom Betrieb (ibernommen?

Ja, Arbeitskréfte wurden freigestellt bzw. Kosten wurden Gibernommen
Nein, weder Freistellungen noch Kosteniibernahme"
(Kantar Public, 2018, S. 18)

1.1 Entwicklung der betrieblichen Weiterbildungsaktivitdt

Nach den Daten des IAB-Betriebspanels forderten zuletzt etwas mehr als die Halfte (2018:
54 %) der deutschen Betriebe die Weiterbildung ihrer Beschaftigten (— Abbildung E.1: Daten-
reihe ,,Insgesamt®). Nach der Erholung der Wirtschaft in Folge der Weltfinanzkrise 2007, in
der sich die eingeschriankten (finanziellen) Handlungsspielraume der Betriebe und Unsicher-
heiten mit Blick auf zukiinftige Entwicklungen auch auf die Bereitstellung von Ressourcen
fiir Weiterbildung auswirkten, ist in den vergangenen Jahren seit 2011 eine relativ stabile
Entwicklung der Weiterbildungsaktivitit zu beobachten.

100% g4 95 97 9 3 - Y 7 % 9
- —eo—° ¢ ¢ ¢ o~ °
:z :f 91 90 90 91 89 90 89 2
b 83
N zl 52 69 70 69 70 70 68 69 s
60% 53 53 52 54 53 53 53 54
50% 45 44
40% .\/4'4 44 P m B “ P
30% 36 35
20%
10%
0%

2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

Insgesamt —e— 1 bis 9 Beschaftigte 10 bis 49 Beschéftigte
50 bis 249 Beschaftigte —e— 250 und mehr Beschéftigte

Anmerkungen. Datengrundlage: IAB, IAB-Betriebspanel, doi:10.5164/IAB.IABBP9318.de.en.v1, gewichtete Daten, eigene
Berechnungen. Fallzahlen (Querschnittsfélle): 2009: n=15.523; 2010: n=15.615; 2011: n=15.283; 2012: n=15.556; 2013:
n=15.725; 2014: n=15.577; 2015: n=15.500; 2016: n=15.341; 2017: n=15.421; 2018: n=15.263. Die tatséchliche Anzahl
der in die Berechnungen einbezogenen Betriebe kann aufgrund fehlender Werte auf einzelnen Basisvariablen von der Anzahl der
Querschnittsfélle insgesamt abweichen.

2 Anzahl Beschaftigte zum Stichtag 30.06. des Erhebungsjahres.

Abbildung E.1. Anteil weiterbildungsaktiver Betriebe insgesamt und nach Betriebsgroe® von 2009 bis 2018 (in %)



150 | Weiterbildung in Betrieben

Differenziert nach dem Betriebsstandort in westdeutsche und ostdeutsche Bundeslinder
(inklusive Berlin) zeigen sich allerdings unterschiedliche Entwicklungen: Wahrend der An-
teil weiterbildungsaktiver Betriebe in Westdeutschland seit 2011 ebenfalls auf konstantem
Niveau lag (im Bereich von 52 % und zuletzt 54 % in 2018), ist die Quote unter den Be-
trieben in Ostdeutschland nach einem Hoch in 2011 (55 %) zwischenzeitlich in den Jahren
2012 (52 %) und 2013 (50 %) zunichst leicht gesunken und pendelte sich im Zeitraum
von 2014 bis 2018 wieder auf einem Niveau im Bereich zwischen 55 % und zuletzt 54 %
(2018) ein.

1.2 Rahmenbedingungen betrieblicher Weiterbildungsaktivitat

Die Bereitschaft von Betrieben in die Weiterbildung ihrer Beschiftigten zu investieren ist
an Mechanismen gekoppelt, die anhand bestimmter betrieblicher Eigenschaften im Zusam-
menhang mit der Weiterbildungsaktivitat abgebildet werden konnen. Ein zentrales Merkmal
zur Beschreibung zwischenbetrieblicher Unterschiede in den Voraussetzungen fir die Wei-
terbildungsforderung von Beschiftigten ist die Betriebsgrofle. So zeigen sich systematische
Unterschiede in der Weiterbildungsbereitschaft von Betrieben, nach denen grofere Betriebe
haufiger in die Weiterbildung ihrer Beschiftigten investieren als kleinere Betriebe (u. a. Ger-
ner & Stegmaier, 2008; Kapplinger, 2007; Wotschack, 2017), womit in gréfSeren Betrieben
auch die individuellen Weiterbildungswahrscheinlichkeiten der Beschiftigten steigen (u. a.
Kaufmann & Widany, 2013; Kuper, Christ & Schrader, 2017). Dabei ist grundsitzlich an-
zunehmen, dass in grofSeren Betrieben gunstigere infrastrukturelle Rahmenbedingungen fiir
die betriebliche Weiterbildungsaktivitit vorzufinden sind als in kleineren Betrieben (bspw.
eine regelmafSige Weiterbildungsplanung, fiir Weiterbildung zustiandige Personen/Abteilun-
gen oder betriebsintern organisierte Weiterbildungsmaf$nahmen). Zudem steigt mit einer
zunehmenden Gesamtzahl der Beschiftigten in einem Betrieb auch die Wahrscheinlichkeit,
dass bei mindestens einer dieser Personen auch Weiterbildung durch den Betrieb gefordert
wird.

ErwartungsgemafS zeigen die Ergebnisse auf Datengrundlage des IAB-Betriebspanels deut-
liche Unterschiede in der Weiterbildungsaktivitat fiir Betriebe unterschiedlicher BetriebsgrofSen-
klassen (— Abbildung E.1). Bemessen an der Anzahl der Beschiftigten zum Stichtag des 30.06.
eines Bezugsjahrs, differenziert in Kleinstbetriebe (1 bis 9 Beschaftigte), kleine (10 bis 49),
mittlere (50 bis 249) und grofSe Betriebe (ab 250), steigt der Anteil weiterbildender Betriebe
mit zunehmender Betriebsgrofle. Wahrend zuletzt weniger als die Halfte der Kleinstbetriebe
Mitarbeiter forderte (2018: 44 %), taten dies etwa drei Viertel der kleinen Betriebe (75 %).
Weniger deutlich fiel zuletzt der Unterschied zwischen mittleren und groflen Betrieben aus,
bei denen jeweils die grofse Mehrheit ihren Beschiftigten Weiterbildungsangebote vorhielten
(mittlere: 92 %; grofSe: 97 %). Mit Blick auf den gesamten Beobachtungszeitraum ist das Ver-
haltnis zwischen den Quoten in Differenzierung nach den GrofSenklassen grundsatzlich stabil.
Allerdings weisen die Entwicklungen innerhalb der GrofSenklassen auf unterschiedliche Ten-
denzen hin. So lagen bereits unmittelbar nach der Finanzkrise die Quoten bei den GrofSbetrie-
ben mit 94 % (2009) bzw. 95 % (2010) auf hohem Niveau und in den Folgejahren bis 2018
im Bereich zwischen 96 % und 98 % (Hochstwerte in 2013 und 2014). Dagegen zeigten sich
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bei den kleinen und mittleren Betrieben erst im Anschluss an die Erholungsphase in Folge der
Rezession fiir den Zeitraum seit 2011 relativ konstante Verlaufe, zuletzt mit teilweise leichtem
Anstieg um +4 (Kleinbetriebe) bzw. +3 (mittlere Betriebe) Prozentpunkte.?

Ebenfalls von zentraler Bedeutung fir die Forderung der Weiterbildung von Beschaftigten
durch die Betriebe ist der Branchenkontext, in dem ein Betrieb operiert (u.a. Dull & Bell-
mann, 1998; Rudolphi, 2011). So unterscheiden sich die Branchen u.a. hinsichtlich unter-
schiedlicher formalisierter Regelungen fur die Weiterbildung auf tiberbetrieblicher Ebene oder
unterschiedlich ausgepragter Qualifizierungsbedarfe aufgrund technischer oder organisato-
rischer Wandlungsprozesse.

Zur Abbildung branchenspezifischer Differenzen in der betrieblichen Weiterbildungs-
aktivitdt wird im Folgenden auf eine Klassifizierung in 18 Branchen auf Basis der Klassifi-
kation von Wirtschaftszweigen (WZ) 2008 zuriickgegriffen (Dummert, 2018, S. 106-107).}
Bemessen am Anteil weiterbildungsaktiver Betriebe zeigt sich die hochste Aktivitidt in den
Bereichen Erziehung und Unterricht, in denen 2018 fast neun von zehn Betrieben (87 %) die
Weiterbildung ihrer Beschiftigten forderten (— Tabelle E.1). Eine ebenfalls stark ausgepragte
Weiterbildungsaktivitit ist in Betrieben des Gesundheits- und Sozialwesens (81 %) sowie in
der offentlichen Verwaltung (85 %) zu verzeichnen. Allerdings ist hinsichtlich der o6ffent-
lichen Verwaltung in Gesamtbetrachtung der vergangenen Jahre ein zwischenzeitlicher Ein-
bruch der Quote in 2015 (76 %) zu beobachten. Mit Abstand am seltensten sind Betriebe im
Gastgewerbe weiterbildungsaktiv. Nur etwa jeder fiinfte Betrieb (20 %) forderte hier 2018
die Weiterbildung des Personals, was (auch) im Zusammenhang mit hdufigen kurzfristigen
Beschiftigungsverhiltnissen in dieser Branche stehen durfte. Vergleichsweise stabile Ver-
laufe in der Entwicklung der Weiterbildungsaktivitit seit 2011 zeigen sich im Finanz- und
Versicherungswesen (zuletzt 72 %), im Bereich der wirtschaftlichen, wissenschaftlichen und
freiberuflichen Dienstleistungen (zuletzt 61 %), dem Handel bzw. der Reparatur von Kraft-
fahrzeugen (zuletzt 49 %) sowie im Baugewerbe (zuletzt 41 %) und der Land- und Forstwirt-
schaft (zuletzt 38 %). Starke Verdnderungen im kiirzer gefassten Zeitraum der vergangenen
drei Jahre sind v.a. in der Branche Bergbau/Energie/Wasser/Abfall mit einem zwischenzeit-
lich starken Anstieg in 2017 auf 83 % zu beobachten. Rucklaufige Tendenzen zeigen die
Entwicklungen in Betrieben der Informations- und Kommunikationsbranche sowie in Or-
ganisationen ohne Erwerbscharakter, bei denen die Anteile aktiver Betriebe von 2016 auf
2017 um jeweils =10 Prozentpunkte auf 55 % (Information und Kommunikation) bzw. 51 %

(ohne Erwerbscharakter) sanken.

Dies bedeutet nicht zwangsliufig, dass die Folgen der Finanzkrise weniger starken Einfluss auf die Weiterbildungs-
aktivititen von GrofSbetrieben hatten, da allein die Tatsache, dass ein Betrieb iiberhaupt Weiterbildung férdert, noch
keinen Riickschluss auf die Intensitit der Weiterbildungsforderung zulasst (bspw. hinsichtlich der Anzahl geforderter
Beschiftigter oder des Investitionsvolumens).

3Aus Platzgriinden sowie im Sinne einer Uberschaubarkeit werden folgend nur ausgewihlte Ergebnisse zur bran-
chenspezifischen Weiterbildungsaktivitit erlautert. Fir weitere Ergebnisse wird auf die Darstellung in > Tabelle E.1

verwiesen.
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Tabelle E.1
Anteil weiterbildungsaktiver Betriebe nach Branchen, Tarifbindung und getatigten Investitionen
von 2009 bis 2018 (in %)

2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

Branchen®

Land-/Forstwirtschaft 26 27 40 42 42 44 43 42 42 38
Bergbau/Energie/Wasser/Abfall 56 57 71 61 67 68 70 70 83 70
Nahrungs- und Genussmittel 32 28 33 43 48 49 38 42 43 46
Verbrauchsgiter 28 26 34 33 24 32 34 33 31 34
Produktionsgiter 39 42 50 53 52 50 55 54 58 60
Investitions- und Gebrauchsgiiter 4 43 53 50 51 51 58 51 53 58
Baugewerbe 29 30 39 42 41 41 40 44 41 41
Handel/Reparatur von KFZ 43 42 50 51 48 50 47 47 50 49
Verkehr und Lagerei 26 33 43 47 45 54 42 40 41 46
Information und Kommunikation 54 48 54 58 56 56 60 65 55 54
Gastgewerbe 13 14 16 15 17 21 19 18 17 20
Finanz- und Versicherungsdienstleistungen 62 64 75 72 72 74 75 73 74 72
Wirtschaftliche, wissenschaftliche und 50 46 58 57 56 56 56 57 59 61
freiberufliche Dienstleistungen

Erziehung und Unterricht 77 81 84 83 82 82 81 82 80 87
Gesundheits- und Sozialwesen 73 72 81 80 80 82 83 81 79 81
Sonstige Dienstleistungen 46 43 51 55 49 49 49 53 46 54
Organisationen ohne Erwerbscharakter 4 38 48 49 56 56 57 61 51 53
Offentliche Verwaltung 81 82 81 82 86 85 76 85 87 85
Tarifbindung®

Ja 56 56 64 66 66 66 66 65 67 69
Nein 38 38 48 47 46 48 47 48 48 49

Investitionen in Produktionsanlagen, Betriebs- oder Geschéftsausstattung im Vorjahr

Ja 5 55 65 62 62 62 63 63 62 62
Nein 39 39 47 48 47 49 48 49 49 50
Investitionen in EDV und IKT im Vorjahr

Ja 63 64 73 Al 70 Al 70 7 70 73
Nein 36 36 44 44 44 45 46 46 46 46

Anmerkungen. Datengrundlage: IAB, I1AB-Betriebspanel, doi:10.5164/IAB.IABBP9318.de.en.v1, gewichtete Daten, eigene Berechnun-
gen. Fallzahlen (Querschnittsfélle): 2009: n=5.523; 2010: n=15.615; 2011: n =15.283; 2012: n = 15.556; 2013: n = 15.725;
2014: n=15.577; 2015: n = 15.500; 2016: n =15.341; 2017: n=15.421; 2018: n=15.263. Die tatsachliche Anzahl der in die
Berechnungen einbezogenen Betriebe kann aufgrund fehlender Werte auf einzelnen Basisvariablen von der Anzahl der Querschnittsfalle
insgesamt abweichen.

¢ 18er Branchendifferenzierung nach WZz2008.

® Branchentarifvertrag oder mit Gewerkschaften geschlossener Haus-/Firmentarifvertrag.
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Branchenspezifische Unterschiede in der betrieblichen Weiterbildungsaktivitit konnen u. a. mit
unterschiedlichen Fordervoraussetzungen aufgrund gesetzlicher und/oder tarifvertraglicher Re-
gelungen oder Betriebsvereinbarungen fiir die Weiterbildung der Beschiftigten in Verbindung
gebracht werden (— Kapitel C). So zeichnen sich v. a. die weiterbildungsintensiven Branchen der
offentlichen Verwaltung sowie die Bereiche Gesundheit und Soziales durch eine vergleichsweise
hohe Anzahl solcher Regelungen aus (Heidemann, 2015; 2019). Auch insgesamt verweist die
Forschung auf einen positiven Zusammenhang zwischen der Bindung eines Betriebs an einen
Tarifvertrag und der Wahrscheinlichkeit, dass die Weiterbildung der Beschaftigten gefordert
wird (u. a. Diill & Bellmann, 1998; Gerner & Stegmaier, 2008; Wotschack & Solga, 2014).

Im IAB-Betriebspanel liegen Informationen dazu vor, ob in einem Betrieb ein Branchen-
tarifvertrag oder ein zwischen dem Betrieb und den Gewerkschaften geschlossener Haustarif-
oder Firmentarifvertrag gilt.* Mit Blick auf die Weiterbildung zeigt sich im gesamten Beobach-
tungszeitraum eine erwartungsgemaf deutlich hohere Quote aktiver Betriebe bei denjenigen,
die an tarifvertragliche Regelungen gebunden sind, als bei denjenigen ohne Tarifbindung
(— Tabelle E.1). Die Differenzen zwischen den Quoten liegen im Bereich zwischen 16 Pro-
zentpunkten im Jahr 2011 bis 20 Prozentpunkten in den Jahren 2013 und 2018. Wahrend die
Quoten bei Betrieben ohne Tarifbindung seit 2011 auf einem stabilen Niveau liegen (zuletzt
49 %), ist sie bei denjenigen mit geltendem Tarifvertrag in den vergangenen Jahren leicht ge-
stiegen (zuletzt 69 %).

Ein weiterer Erklarungsansatz fiir branchenspezifische Weiterbildungsaktivitat fokussiert
den technologischen Wandel, von dem die Branchen auf unterschiedliche Weise betroffen sind
(Kruppe et al., 2019). Im Zuge technologischer und/oder organisatorischer Veranderungspro-
zesse verandern sich die Tatigkeitsprofile der Beschiftigten in den Betrieben, wodurch ein erhoh-
ter Qualifizierungsbedarf entsteht (Dengler & Matthes, 2019; Lukowski & Neuber-Pohl, 2017).
Die Wahrscheinlichkeit, dass ein Betrieb die Weiterbildung der Beschiftigten zur Anpassung der
Qualifikationen an die veranderten Tatigkeitsanforderungen fordert, diirfte also in Betrieben stei-
gen, die starker von entsprechenden Wandlungsprozessen betroffen sind. Damit korrespondieren
Befunde, wonach die individuelle Weiterbildungsbeteiligung in wissens- und technologieinten-
siven Branchen besonders hoch ist (Kuper et al., 2017; Martin, Schomann & Schrader, 2016).

Die technische und organisatorische Innovation eines Betriebs und damit einhergehende
Qualifizierungsbedarfe bei den Belegschaften als Treiber fir betriebliche Weiterbildungsakti-
vitat konnen im IAB-Betriebspanel niherungsweise anhand vorgelagerter Investitionen in die
betriebliche Infrastruktur abgebildet werden (u.a. Bellmann, Dummert, Ebbinghaus, Krekel
& Leber, 2015; Gerner & Stegmaier, 2008; Wotschack, 2017). Dabei kann grundlegend zwi-
schen Betrieben unterschieden werden, die im vorangegangenen Geschiftsjahr Investitionen
(in einem bestimmten infrastrukturellen Bereich) getitigt haben und Betrieben, die keine In-
vestitionen (im entsprechenden Bereich) getatigt haben. Mit Blick auf die Investitionsbereiche
konnen einerseits Investitionen in Produktionsanlagen, Betriebs- oder Geschiftsausstattung
sowie andererseits in die elektronische Datenverarbeitung (EDV) und Informations- und
Kommunikationstechnik (IKT) separat abgebildet werden (= Tabelle E.1).

*Allerdings muss darauf hingewiesen werden, dass keine Informationen dahingehend vorliegen, ob in den geltenden
Tarifvertragen tatsichlich auch Rechte fir die Qualifizierung der Beschiftigten fixiert sind.
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Insgesamt weisen die Ergebnisse auf einen positiven Zusammenhang zwischen infrastruk-
turellen Investitionen und der Weiterbildungsaktivitit von Betrieben hin. Danach liegt der
Anteil weiterbildungsaktiver Betriebe deutlich hoher bei vorgelagerten Investitionen in Pro-
duktionsanlagen sowie in die Betriebs- und Geschiftsausstattung. Zuletzt im Jahr 2018 lag
der Anteil auf einem Niveau von 62 % gegeniiber 50 % bei Betrieben ohne entsprechende
Investitionen, was einem Unterschied von 12 Prozentpunkten entspricht. Die Differenzen sind
weitgehend stabil im Zeitverlauf. Noch deutlicher wird der Unterschied mit Blick auf den
Bereich EDV und IKT. Wahrend zu allen Beobachtungszeitpunkten weniger als die Halfte der
Betriebe ohne Investitionen in diesem Bereich die Weiterbildung ihrer Beschiftigten forderten,
trifft dies jeweils auf fast drei Viertel der investierenden Betriebe zu. 2018 belief sich der Un-
terschied zwischen den Quoten auf 27 Prozentpunkte (73 % gegeniiber 46 %). Damit decken
sich die vorliegenden Ergebnisse mit Befunden, nach denen Betriebe, die in der Vergangenheit
verstarkt in digitale Technologien investiert haben, auch in hoherem MafSe in der Weiterbil-
dung engagiert sind (Janssen, Leber, Arntz, Gregory & Zierahn, 2018).

Weitere Befunde verweisen zudem auf einen positiven Zusammenhang zwischen dem
Grad der Digitalisierung von Betrieben — gemessen an der Anzahl eingesetzter digitaler Tech-
nologien — und betrieblicher Weiterbildungsaktivitdt. Danach ist das Weiterbildungsengage-
ment signifikant hoher in solchen Betrieben, die eine hohe Bandbreite digitaler Technologien
einsetzen (Lukowski, 2017; Seyda, Meinhard & Placke, 2018).

Im Rahmen der Erhebungswelle 2017 wurden im [AB-Betriebspanel neben dem Regel-
programm Informationen dazu erhoben, inwiefern unterschiedliche Formen digitaler Tech-
nologien fiir die Arbeits- und Geschiftsprozesse in den Betrieben genutzt werden. Dabei un-
terscheiden sich die einzelnen Formen hinsichtlich Komplexitit und Spezialisierung in der
Anwendung. Die Darstellung in —> Abbildung E.2 differenziert die Anteile der Betriebe mit
genutzten IKT in die beiden Gruppen der weiterbildungsaktiven Betriebe und der Betriebe,
die 2017 keine Weiterbildung forderten. In der Gesamtschau wird zunachst sichtbar, dass
— entsprechend der Annahme, dass ein hoher Digitalisierungsgrad mit erhohten Qualifizie-
rungsbedarfen einhergeht — alle der erfassten digitalen IKT in weiterbildungsaktiven Betrieben
hdufiger genutzt werden, als in Betrieben ohne Weiterbildungsangebot.’ In differenzierter Be-
trachtung der Weiterbildungsaktivitit nach Nutzung entsprechender Technologien zeigt sich
mit Blick auf die Nutzung von IT-gestiitzten Arbeitsmitteln® und mobilen Endgeriten” sowohl
ein hoher Nutzungsgrad unter den weiterbildungsaktiven (Arbeitsmittel: 97 %; mobile Endge-
rite: 88 %) als auch den inaktiven Betrieben (Arbeitsmittel: 92 %; mobile Endgerite: 84 %).
Vor dem Hintergrund der insgesamt hohen Anteile, die eine entsprechende Nutzung angaben,
sind Unterschiede von 5 Prozentpunkten (IT-gestiitzte Arbeitsmittel) bzw. 4 Prozentpunkten
als vergleichsweise weniger bedeutsam zu interpretieren.

Die Ergebnisse sind insofern wenig tiberraschend, da die Nutzung von stationdren Com-
putern oder von Notebooks zum heutigen Standard betrieblicher Arbeitsausstattung gehoren.

SErgdnzend dazu: Die mittlere Anzahl genutzter IKT liegt in weiterbildungsaktiven Betrieben bei 3,6 (Range 1-9) und
in Betrieben ohne Weiterbildungsférderung bei 2,9 (Range 1-9).

¢z. B. stationdre Computer, elektronische Kassen, CAD-Systeme

7z.B. Laptops, Notebooks, Smartphones, Tablets, Datenbrillen
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Wesentlich deutlicher fallt der Unterschied allerdings hinsichtlich komplexerer IT-Anwen-
dungen zur Optimierung von Geschiftsprozessen wie bspw. Big-Data-Analysen oder Cloud-
Computing-Systemen aus. Wahrend etwas mehr als die Hilfte der weiterbildungsaktiven Be-
triebe deren Nutzung angab (53 %), war dies bei etwa einem Drittel der nicht-aktiven Betriebe
der Fall (34 %). Ebenfalls bedeutsame Differenzen zwischen den weiterbildenden und nicht-
weiterbildenden Betrieben zeichnen sich in der Verbreitung sozialer Netzwerke ab, die fur
die Personalrekrutierung und/oder die betriebsinterne und —externe Kommunikation genutzt
werden. So liegt der Anteil unter den weiterbildenden Betrieben mit interner bzw. externer
Kommunikation mittels sozialer Netzwerke um 10 Prozentpunkte iiber dem Anteilswert bei
den nicht-aktiven Betrieben (37 % versus 27 %). Mit Blick auf Rekrutierungsprozesse betragt
die Differenz 12 Prozentpunkte (24 % versus 12 %). Dariiber hinaus erfolgen bei jeweils etwa
einem Viertel der Betriebe mit Weiterbildungsangeboten fur die Beschaftigten Auftragsverga-
ben® (23 %) und der Vertrieb von Produkten’ digital gestiitzt (24 %). Unter den Betrieben
ohne Weiterbildungsforderung liegen die entsprechenden Anteile bei 15 % (digitale Auftrags-
vergabe) bzw. 20 % (digitale Absatzkanile). Vergleichsweise selten werden sowohl in den
Betrieben mit als auch ohne Weiterbildungsangebot programmgesteuerte Produktionsmittel°
genutzt (weiterbildungsaktiv: 8 %; nicht-aktiv: 5 %) sowie komplexe Datenvernetzungen zwi-
schen Anlagen und/oder Produkten! (weiterbildungsaktiv: 9 %; nicht-aktiv: 4 %).
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Anmerkungen. Datengrundlage: IAB, IAB-Betriebspanel, doi:10.5164/IAB.IABBP9318.de.en.v1, gewichtete Daten, eigene
Berechnungen. Fallzahlen (Querschnittsfélle): 2017: n=15.421. Die tatsachliche Anzahl der in die Berechnungen einbezogenen
Betriebe kann aufgrund fehlender Werte auf einzelnen Basisvariablen von der Anzahl der Querschnittsfélle insgesamt abweichen.
2 Mehrfachnennungen maglich.

Abbildung E.2. Anteile der Betriebe mit Nutzung digitaler IKT? differenziert nach Weiterbildungsaktivitat
im 1. Halbjahr 2017 (in %)

$2. B. Internetplattformen, Crowd-Working
°z. B. Internet-Plattformen oder Online-Shop
19z, B. Industrieroboter oder CNC-Maschinen

1z, B. Smart Factory, Drohnen, cyber-physische Systeme, Internet der Dinge, selbstfahrende Einrichtungen

Sarah Widany, Elisabeth Reichart, Johannes Christ, Nicolas Echarti (Hg.) (2021).
Trends der Weiterbildung — DIE-Trendanalyse 2021.
DOI: 10.3278/85/0026w
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Neben Unterschieden der betrieblichen Weiterbildungsaktivitit in Abhingigkeit von Betriebs-
grofe und Branchenzugehorigkeit sowie Merkmalen der Innovation, identifiziert die For-
schung eine Reihe weiterer Faktoren, die sich positiv auf die Bereitschaft von Betrieben aus-
wirken, die Weiterbildung ihrer Beschaftigten zu fordern. Ob ein Betrieb in die Weiterbildung
der Beschiftigten investiert, hingt auch von der wirtschaftlichen Situation im Betrieb, d. h.
vom Rahmen der verfigbaren finanziellen Ressourcen ab. Je grofSer der finanzielle Spielraum
eines Betriebes ist, desto wahrscheinlicher diirften auch Investitionen in die Weiterbildung
der Beschiftigten sein. Ob ein Betrieb tiber die notwendigen finanziellen Voraussetzungen fur
Weiterbildungsinvestitionen verfiigt, kann niherungsweise anhand der Ertragslage bestimmt
werden (u.a. Gerner & Stegmaier, 2008; Wotschack, 2017).

Um den Zusammenhang zwischen der Ertragslage und der Weiterbildungsaktivitit von
Betrieben abzubilden, wird auf eine zusammenfassende Kategorisierung auf Basis der bewer-
teten Ertragslage im vorherigen Geschiftsjahr in drei unterschiedlichen Auspriagungen von ne-
gativ (,mangelhaft*), iiber neutral (,,befriedigend“ und ,,ausreichend ) bis positiv (,,sehr gut“
und ,,gut®) zuriickgegriffen (— Tabelle E.2). Ausgeschlossen sind dabei Nichterwerbsorganisa-
tionen sowie Gebietskorperschaften, Amter u. A., bei denen entsprechende Informationen
nicht erfasst werden. Die Ergebnisse bestitigen weitgehend die erwarteten Zusammenhangs-
muster. So liegt der Anteil weiterbildungsaktiver Betriebe unter denjenigen mit positiver Er-
tragslage (zuletzt 2018: 56 %), iiber den gesamten Zeitraum betrachtet, deutlich iiber den
Anteilen der Betriebe mit neutral (2018: 47 %) oder negativ bewerteter Ertragslage (2018:
41 %). Wihrend die Quote bei positiver und neutraler Ertragslage seit 2011 auf relativ kon-
stantem Niveau liegt — allerdings mit leichtem zwischenzeitlichem Riickgang in Betrieben mit
neutraler Bewertung in den Jahren 2015 (44 %) und 2016 (43 %) —, ist bei Betrieben mit
negativ bewerteter Ertragslage ein diskontinuierlicher Verlauf zu beobachten. Demnach sank
der Anteil weiterbildungsaktiver Betriebe von 2011 (36 %) bis 2013 zunichst um -4 Pro-
zentpunkte (auf 32 %), um in den Folgejahren bis 2016 auf den Hochstwert 42 % zu steigen.
Damit bestand 2016 nahezu kein Unterschied in den Anteilen weiterbildungsaktiver Betriebe
zwischen Betrieben mit negativer und neutraler Ertragslage (2016: 43 %), wobei die Quote
anschliefSend wieder leicht riucklaufig war.

Welche Ursachen den wechselhaften Entwicklungen zugrunde liegen, kann an dieser Stelle
nicht abschliefSend geklart werden. Allerdings konnte ein Grund sein, dass es sich bei der
Gesamtheit der Betriebe mit positiver Ertragslage um eine relativ stabile Konstellation von
Betrieben handelt, deren Kerngeschift sich seit 2011 stabil positiv entwickelt.

Demgegeniiber sind die beiden anderen Kategorien (,,neutrale“ bis ,negative“ Ertrags-
lage) womoglich starker von Betrieben mit einer hoheren Bewegungsdynamik in Bezug auf die
Ertragslage besetzt. Dafiir konnte auch sprechen, dass die Entscheidung, ob ein Betrieb tiber-
haupt in die Weiterbildung der Beschiftigten investiert, vermutlich eher langfristig getroffen
wird und damit moglicherweise relativ robust gegeniiber kurzfristigen wirtschaftlichen Ver-
anderungen in einem Betrieb ist. Kurzfristige wirtschaftliche Veranderungen diirften hingegen
vermehrt das Ausmaf$ der Weiterbildungsaktivitat bspw. den Umfang getatigter Investitionen
beeinflussen.
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Tabelle E.2
Anteil weiterbildungsaktiver Betriebe nach ausgewdhlten Betriebsmerkmalen von 2009 bis 2018 (in %)

2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

Ertragslage im Vorjahr’

Sehr gut/gut 51 50 59 59 58 59 57 58 57 56
Befriedigend/ausreichend 39 39 45 47 45 46 44 43 44 47
Mangelhaft 29 30 36 34 32 33 37 42 39 4

Existenz eines Betriebs- oder Personalrats®

Ja 77 76 79 78 83 81 80 76 80 79
Nein 39 39 48 48 47 48 48 48 47 49
Schriftlich fixierte Pldne fur Personalentwicklung und Weiterbildung

Ja - - 89 - 92 - - - 90 -
Nein - - 47 - 4 - - - 4 -
Unbesetzte Stellen fir qualifizierte Tétigkeiten im 1. Halbjahr

Ja 63 61 Al 70 70 Al 71 66 69 69
Nein 44 43 51 51 50 52 51 51 50 51
Erwartete Rekrutierungsprobleme in den ndchsten zwei Jahren¢

Ja - 60 - 66 - 65 - 64 - 65
Nein - 39 - 48 - 49 - 47 - 46

Anmerkungen. Datengrundlage: IAB, |AB-Betriebspanel, doi:10.5164/IAB.IABBP9318.de.en.v1, gewichtete Daten, eigene Berechnun-
gen. Fallzahlen (Querschnittsfélle): 2009: n = 15.523; 2010: n = 15.615; 2011: n = 15.283; 2012: n = 15.556; 2013: n = 15.725;
2014: n=15.577; 2015: n=15.500; 2016: n =15.341; 2017: n=15.421; 2018: n = 15.263. Die tatsachliche Anzahl der in die
Berechnungen einbezogenen Betriebe kann aufgrund fehlender Werte auf einzelnen Basisvariablen von der Anzahl der Querschnittsfalle
insgesamt abweichen.

a Ausgeschlossen: Nichterwerbsorganisationen, Gebietskérperschaften, Amter u. A.

® Oder andere betriebsspezifische Form der Mitarbeitervertretung.

< Schwierigkeiten, benétigte Fachkrafte auf dem Arbeitsmarkt zu bekommen.

Betrieblichen Weiterbildungsentscheidungen vorgelagert sind komplexe Aushandlungspro-
zesse zwischen verschiedenen Akteuren und ihrer jeweiligen Interessenlagen (Kapplinger,
2010; Kapplinger, 2016). Insbesondere aufgrund ungleicher Machtverhiltnisse zwischen
Betriebsfithrung und den Beschiftigten wird betrieblich institutionalisierten Formen der
Vertretung von Mitarbeiterinteressen eine bedeutsame Rolle fiir den Einbezug der Beschif-
tigten in betriebliche Weiterbildungsaktivitaten zugeschrieben (Berger, 2012; Wotschack &
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Solga, 2014)."? Damit ubereinstimmend zeigt die Befundlage zur Erklirung betrieblicher
Weiterbildungsaktivitat einen positiven Einfluss der Existenz betrieblicher Mitarbeiterver-
tretungen in Form von Betriebs- und Personalriten auf die Weiterbildungsbereitschaft von
Betrieben auf (Dull & Bellmann, 1998; Gerner & Stegmaier, 2008; Wotschack, 2017). Ent-
sprechend verweisen auch die Ergebnisse in — Tabelle E.2 darauf, dass Betriebe mit institu-
tionalisierten Formen der Mitarbeitervertretungen deutlich haufiger die Weiterbildung ihrer
Beschaftigten fordern. Wahrend seit 2011 konstant etwa knapp die Halfte der Betriebe
ohne entsprechende Interessenvertretungen im Bereich Weiterbildung aktiv sind, liegen die
Anteile unter denjenigen mit einem nach Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG) oder Perso-
nalvertretungsgesetz (PersVG) gewihlten Betriebs- bzw. Personalrat (oder einer anderen
betriebsspezifischen Form der Mitarbeitervertretung)!® deutlich dartiber. Die Differenzen
liegen im Zeitraum von 2011 bis 2018 im Wertebereich von 28 Prozentpunkten (Betriebe
mit Mitarbeitervertretung 2016: 76 %) bis 36 Prozentpunkten (Betriebe mit Mitarbeiterver-
tretung 2013: 83 %).

Dariiber hinaus verweist der Forschungsstand auf einen positiven Einfluss betrieblicher
Personalarbeitsaktivitit auf die Einbindung von Beschiftigten in betriebliche Weiterbildungs-
forderung (Kuper et al., 2017). Entsprechend zeigt sich auch, dass Betriebe mit einer hohen
Mitarbeiterorientierung in Form von institutionalisierten Personalarbeitsaktivitaten, wie bei-
spielsweise formalisierten Weiterbildungs- oder Personalplanungsprozessen, hiufiger in der
Weiterbildung aktiv sind (Kapplinger, 2007; Wotschack, 2017). Zudem gibt es Hinweise dar-
auf, dass die Weiterbildungsintensitit in Betrieben positiv mit dem Institutionalisierungsgrad
der Personalarbeit korreliert (Kapplinger, 2007).

Differenzierte Informationen zu Mafsnahmen betrieblicher Personalarbeit werden im IAB-
Betriebspanel unregelmifSig erhoben und liegen im Beobachtungszeitraum fiir die Jahre 2011,
2013 und 2017 vor. Das hier verwendete Item erfasst im Rahmen einer kombinierten Abfrage
die Existenz von schriftlich fixierten Planen fiir die Personalentwicklung als auch fiir die Wei-
terbildung und bildet damit einen Teil der Weiterbildungsinfrastruktur im Betrieb ab, die sich
folgerichtig auch positiv auf das betriebliche Weiterbildungsangebot auswirken diirfte. So
zeigen die Ergebnisse (= Tabelle E.2) wenig uberraschend, dass zu den beobachteten Zeit-
punkten jeweils etwa neun von zehn Betrieben (2017: 90 %) mit formalisierten Verfahren zur
Personalentwicklung und zur Weiterbildungsplanung tatsidchlich auch die Weiterbildung der
Beschiftigten forderten, wahrend jeweils knapp die Halfte der Betriebe ohne entsprechende
Verfahren im Bereich Weiterbildung aktiv war (2017: 47 %).

Im Zuge der demografischen Entwicklung und struktureller Wandlungsprozesse sind Teile
des Arbeitsmarkts von zunehmenden Engpissen im Arbeitskrifteangebot betroffen — insbe-
sondere mit Blick auf das Angebot an (hoch-)qualifizierten Fachkriften (Malin, Jansen, Seyda
& Flake, 2019; Zika et al., 2020). Damit einhergehend stehen Betriebe vor der zunehmen-

12Zudem werden Betriebsriten per Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG) Mitbestimmungsrechte bei Aus- und Weiter-
bildungsaktivititen in Betrieben eingerdumt. Allerdings bestehen diesbeziiglich insofern Einschrankungen, als generell
zunichst die Voraussetzung erfiillt sein muss, dass Betriebe die Aus- und Weiterbildung der Beschiftigten fordern,
damit Betriebsrite von entsprechenden Rechten Gebrauch machen kénnen (Berger, 2015).

137. B. Belegschaftssprecher, Runder Tisch
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den Herausforderung, offene Stellen fur Fachkrifte zu besetzen. Nach den Daten des IAB-
Betriebspanels stieg die Zahl der Betriebe, in denen Stellen fiir qualifizierte Tatigkeiten nicht
besetzt werden konnten seit 2009 kontinuierlich an. Wahrend 2009 nur 5 % der Betriebe
entsprechende Stellen im ersten Halbjahr nicht besetzen konnten, lag der Anteil 2018 bereits
bei 22 %. Eine vergleichbare Tendenz zeigt sich hinsichtlich der erwarteten Fachkrafteent-
wicklung fiir die jeweils kommenden zwei Jahre. Wihrend 2010 noch in etwa jedem vierten
Betrieb (25 %) Rekrutierungsschwierigkeiten erwartet wurden, war dies 2018 bereits in 44 %
der Betriebe der Fall. Um der Problematik nicht gedeckter Fachkriftebedarfe entgegenzuwir-
ken, wird hdufig die Bedeutung (betrieblicher) Weiterbildung betont, um die Qualifikationen
verfugbarer Fachkrifte innerhalb der Betriebe an die erforderlichen Fihigkeiten zur Austibung
der Titigkeiten anzupassen. Ubereinstimmend damit weist die Forschung auf einen positiven
Einfluss auf die Weiterbildungsbereitschaft von Betrieben — insbesondere mit Blick auf die
Forderung von Beschiftigten in einfachen Tatigkeiten — hin, wenn diese sich mit akuten Pro-
blemen bei der Besetzung von Stellen konfrontiert sehen (Bellmann et al., 2015; Dettmann et
al., 2019; Wotschack, 2017).

Die Ergebnisse auf Basis des IAB-Betriebspanels fur den Zeitraum von 2009 bis 2018
bekriftigen diesen Effekt, indem der Anteil weiterbildungsaktiver Betriebe unter denjenigen
Betrieben mit akutem Fachkriftemangel auf konstant hoherem Niveau liegt (zuletzt 69 %
in 2018), als in Betrieben, die ihre Stellen fur qualifizierte Tatigkeiten besetzen konnten (zu-
letzt 51 %) (— Tabelle E.2). Ein dhnliches Bild zeigt sich hinsichtlich der zukiinftig erwarteten
Rekrutierungssituation. Wihrend 2018 etwa 65 % der Betriebe mit erwarteten Stellenbeset-
zungsschwierigkeiten die Weiterbildung ihrer Beschiftigten forderten, lag der entsprechende
Anteil unter Betrieben ohne erwartete Schwierigkeiten bei 46 %. Allerdings zeigen die Ergeb-
nisse auch, dass grofSe Teile der Betriebe mit bereits erfahrenen (ohne Weiterbildungsaktivi-
tat 2018: 31 %) und erwarteten Rekrutierungsschwierigkeiten (ohne Weiterbildungsaktivitat
2018: 35 %) die Forderung der Weiterbildung ihrer Beschiftigten bis dahin (noch) nicht als
MafSnahme nutzte, um das beschiftigte Personal fiir mogliche zusitzliche Anforderungen mit
Blick auf nicht besetzte Stellen bzw. Tatigkeiten zu qualifizieren. Hier bestehen also mogli-
cherweise noch nicht ausgeschopfte Potenziale.

2 MaBnahmen des betrieblichen
Weiterbildungsangebots

Betriebliche Weiterbildung kann in vielfaltigen Formen realisiert werden. So unterscheiden
sich unterschiedliche Angebotsformen beispielsweise hinsichtlich des Organisationsgrads
bzw. der Intentionalitit in formalisierte oder informelle Lernaktivititen (— Kapitel A), oder
hinsichtlich des Ortes, an dem eine MafSnahme stattfindet bzw. der Nihe einer MafSnahme
zum Arbeitsplatz. Im Rahmen des IAB-Betriebspanels werden in der ersten Halfte eines Er-
hebungsjahres weiterbildungsaktive Betriebe dazu befragt, welche unterschiedlichen Maf3-
nahmen sie zur Weiterbildung der Beschiftigten in diesem Zeitraum eingesetzt haben.
Die MafSnahmen konnen dabei grob nach o. g. Kriterien unterschieden werden.
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WeiterbildungsmaBnahmen (Realisierte MaBnahmen der betrieblichen Weiterbildung)

Inwiefern unterschiedliche Weiterbildungsformate in weiterbildungsaktiven Betrieben im ersten Halbjahr eines Jahres gefordert
wurden (anschlieBend an eine positive Beantwortung der Frage, ob Fort- bzw. WeiterbildungsmaBnahmen im ersten Halbjahr
geférdert wurden), wird im /AB-Betriebspanel anhand der folgenden Abfrage erfasst:

LFur welche der folgenden inner- oder auBerbetrieblichen MaBnahmen wurden Beschéftigte freigestellt bzw. wurden die Kosten
ganz oder teilweise vom Betrieb ibernommen?
Externe Kurse, Lehrgange, Seminare
Interne Kurse, Lehrgange, Seminare
Weiterbildung am Arbeitsplatz (Unterweisung, Einarbeitung)
Teilnahme an Vortragen, Fachtagungen, Messeveranstaltungen u. A.
Arbeitsplatzwechsel (Job-Rotation)
Selbstgesteuertes Lernen mit Hilfe von Medien (z. B. computerunterstiitzte Selbstlernprogramme, Fachbiicher)
Qualitatszirkel, Werkstattzirkel, Lernstatt, Beteiligungsgruppe
Sonstige WeiterbildungsmaBnahmen”
(Kantar Public, 2018, S. 18)

2.1 Formalisierte Angebote

Die dominierenden Aktivitiaten in der betrieblichen Weiterbildung sind formalisierte Weiter-
bildungsmafsnahmen in Form von Kursen, Lehrgidngen und Seminaren. Differenziert nach
dem Ort, an dem diese MafSnahmen stattfinden bzw. organisiert werden, zeigen die Ergebnisse
auf Basis des IAB-Betriebspanels, dass die weiterbildungsaktiven Betriebe v.a. auf externe
Kurse zur Weiterbildung ihrer Belegschaften setzen: seit 2011 forderten regelmafig mehr als
acht von zehn Betrieben entsprechende MafSnahmen (2018: 86 %) (—> Tabelle E.3). Regelma-
Big etwas mehr als die Halfte fithrte im gleichen Zeitraum formalisierte MafSnahmen durch,
die betriebsintern abgehalten werden (2018: 53 %).

Tabelle E.3
Anteil der Betriebe mit geférderten WeiterbildungsmaBnahmen an allen weiterbildungsaktiven Betrieben von
2009 bis 2018 (in %)

2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018
WeiterbildungsmalBnahme?

Externe Kurse, Lehrgénge, Seminare 80 8 8 8 8 8 8 87 8 86
Interne Kurse, Lehrgange, Seminare 49 50 55 517 53 52 53 53 53 53
Weiterbildung am Arbeitsplatz (Unterweisung, Einarbeitung) 47 50 59 54 52 54 48 49 51 56
Teilnahme an Vortrdgen, Fachtagungen, Messe- 44 47 57 55 52 53 49 51 48 51
veranstaltungen u. A.

Arbeitsplatzwechsel (Job Rotation) 4 4 7 6 5 5 5 4 6 6
Selbstgesteuertes Lernen mit Hilfe von Medien (z. B. 17 18 24 23 21 25 21 23 23 27

computerunterstiitzte Selbstlernprogramme, Fachbiicher)

Qualitats-/Werkstattzirkel, Lernstatt, Beteiligungsgruppe 8 9 9 9 9 9 8 9 8 9
Sonstige WeiterbildungsmaBnahmen 9 9 10 9 9 9 7 9 9 11
Anmerkungen. Datengrundlage: IAB, |AB-Betriebspanel, doi:10.5164/IAB.IABBP9318.de.en.v1, gewichtete Daten, eigene Berechnun-
gen. Fallzahlen (Querschnittsfalle): 2009: n = 15.523; 2010: n =15.615; 2011: n =15.283; 2012: n = 15.556; 2013: n = 15.725;
2014: n=15.577; 2015: n=15.500; 2016: n = 15.341; 2017: n = 15.421; 2018: n = 15.263. Die tatséchliche Anzahl der in die
Berechnungen einbezogenen Betriebe kann aufgrund fehlender Werte auf einzelnen Basisvariablen von der Anzahl der Querschnittsfélle
insgesamt abweichen.

¢ Mehrfachnennungen méglich.
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2.2 Informelle Lernaktivitaten und arbeitsplatznahe Lernformate

Ebenfalls in etwa jedem zweiten Betrieb werden die Beschiftigten durch arbeitsplatznahes Lernen
wie Unterweisungen oder Einarbeitungen an ihrem Arbeitsplatz weitergebildet (2018: 56 %)
(= Tabelle E.3). Dabei ist im Zeitverlauf nach einem zwischenzeitlichen Riickgang der Quote
um 6 Prozentpunkte von 2014 (54 %) auf 2015 (48 %) wieder ein kontinuierlicher Anstieg in
den letzten Jahren zu beobachten. Etwa funf von zehn Betrieben unterstiitzen ihre Beschiftigten
zudem bei — vermutlich tiberwiegend aufSerhalb der Betriebe realisierten — Teilnahmen an Vor-
tragen oder Veranstaltungen wie beispielsweise Fachtagungen oder Messen (2018: 51 %). Auf
den bislang hochsten Wert von 27 % im beobachteten Zeitraum seit 2009 stieg zuletzt der Anteil
weiterbildungsaktiver Betriebe, die das selbstgesteuerte Lernen ihrer Beschiftigten mit Hilfe von
Medien wie beispielsweise computergestiitzten Selbstlernprogrammen oder Fachbiichern unter-
stutzen. Hier zeichnet sich moglicherweise ein Trend ab, der auch im Zusammenhang mit einer
zunehmenden Verfiigbarkeit und vereinfachten Zugingen zu digitalen Angeboten in den vergan-
genen Jahren steht. Vergleichsweise selten setzen Betriebe MafSnahmen wie Qualitatszirkel (2018:
9 %) oder gezielte Arbeitsplatzwechsel (2018: 6 %) fiir die Weiterbildung von Beschiftigten ein.

In der Gesamtschau zeigt sich eine auffillige Zunahme in den Anteilswerten bei fast allen
Formaten im Zeitraum zwischen 2009 und 2011. Hier liegt die Vermutung nahe, dass die
weiterbildungsaktiven Betriebe in Folge der Rezession ihre Weiterbildungsaktivitat zunachst
auf ein weniger breites Spektrum an ausgewihlten Mafsnahmen konzentrierten und ihre Ak-

tivitaten in den Folgejahren wieder ausweiteten.

2.3 Weiterbildungsangebote nach BetriebsgroBe

Die Entscheidung, welche Maffnahmen ein Betrieb zur Weiterbildung der Mitarbeitenden
einsetzt, hiangt nicht allein davon ab, welche MafSnahme mit Blick auf den erwarteten Nut-
zen und die erwartete Wirkung am vielversprechendsten erscheint, sondern auch von den
strukturellen Rahmenbedingungen innerhalb eines Betriebs, aus denen sich unterschiedliche
Handlungsspielraume fur die Realisierung bestimmter Weiterbildungsangebote ergeben. Ein
zentrales Merkmal fiir eine niherungsweise Abbildung solcher Handlungsspielraume ist die
Anzahl der Beschiftigten in einem Betrieb, da tiber diese BezugsgrofSe unterschiedliche orga-
nisatorische Voraussetzungen abgebildet werden konnen, die sich auf die Realisierbarkeit der
Angebote auswirken. Leitend ist dabei die grundlegende Annahme, dass in grofSeren Betrieben
guinstigere infrastrukturelle Rahmenbedingungen fiir bestimmte betriebliche Weiterbildungs-
aktivititen vorzufinden sind als in kleineren Betrieben (— Kapitel 1).

In differenzierter Betrachtung nach der BetriebsgrofSe zeigen sich erwartungsgemafd Un-
terschiede zwischen den Haufigkeiten genutzter Weiterbildungsformate (- Abbildung E.3). In
der Gesamtschau uber alle erfassten Weiterbildungsformate wird zunachst deutlich, dass die
Betriebsgrofle nicht nur mafSgeblichen Einfluss auf die generelle betriebliche Weiterbildungs-
aktivitit hat (= Kapitel 1), sondern auch auf die Haufigkeit, in der unterschiedliche Formate
von den weiterbildungsaktiven Betrieben angeboten bzw. realisiert werden. Danach steigen die
Anteile der Betriebe, die ein bestimmtes Format zur Weiterbildung der Belegschaften fordern,
uber alle Formate hinweg mit dem Umfang der BetriebsgrofSencluster. Zudem scheinen Grofs-
betriebe mit mehr als 250 Beschiftigten auf ein vergleichsweise breites Spektrum unterschied-
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licher MafSnahmen zur Weiterbildung ihrer Beschiftigten zu setzen, da jeweils mindestens acht
von zehn GrofSbetrieben formalisierte MafSnahmen sowohl innerhalb als auch aufSerhalb des
Betriebs (je 97 %), die Weiterbildung am Arbeitsplatz (88 %) sowie die Teilnahme an Vortragen
u. A. (86 %) fordern. Dagegen konzentriert sich die Weiterbildungsaktivitit von kleineren Be-
trieben — insbesondere die von Kleinstbetrieben mit weniger als zehn Beschiftigten — offenbar
v.a. auf die Forderung von externen WeiterbildungsmafSnahmen, die von 84 % der Betriebe in
dieser GrofSenordnung gefordert werden. Andere Formate werden in Kleinstbetrieben jeweils
von weniger als der Halfte unterstiitzt. Auch zeigt sich bei den externen stattfindenden Bildungs-
aktivititen eine im Vergleich zu den anderen Formaten geringere Differenz in den Anteilswerten
zwischen allen BetriebsgrofSenklassen, die bei etwa 13 Prozentpunkten zwischen dem niedrigs-
ten und dem hochsten Anteilswert liegt.
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am Arbeitsplatz Vortrdgen u. A. Lernen Werkstattzirkel
B 1 bis 9 Beschaftigte I 10 bis 49 Beschaftigte
[ 50 bis 249 Beschaftigte ' 250 und mehr Beschaftigte

Anmerkungen. Datengrundlage: IAB, IAB-Betriebspanel, doi:10.5164/IAB.IABBP9318.de.en.v1, gewichtete Daten, eigene
Berechnungen. Fallzahlen (Querschnittsfélle): 2018: n=15.263. Die tatsachliche Anzahl der in die Berechnungen einbezogenen
Betriebe kann aufgrund fehlender Werte auf einzelnen Basisvariablen von der Anzahl der Querschnittsfalle insgesamt abweichen.
2 Mehrfachnennungen maglich.

Abbildung E.3. Anteil der Betriebe mit geférderten WeiterbildungsmaBnahmen? an allen weiterbildungsaktiven
Betrieben nach BetriebsgroBe 2018 (in %)

Ein beachtliches Ungleichgewicht ist in der Forderung von formalisierten Weiterbildungsmaf3-
nahmen erkennbar, die betriebsintern durchgefiihrt werden. Wahrend nahezu alle Betriebe mit
mehr als 250 Beschaftigten (97 %) solche MafSnahmen einsetzen, trifft dies auf lediglich vier
von zehn Kleinstbetrieben zu (40 %). Das Ergebnis ist jedoch insofern wenig tiberraschend, als
formalisierte MafSnahmen, die betriebsintern stattfinden, vermutlich erst ab einer bestimmten
Teilnehmendenzahl lohnenswert erscheinen. Zudem diirften Organisation und Durchfithrung
solcher Mafsnahmen haufig mit erhohten Anforderungen an personelle und materielle Res-
sourcen einhergehen, die in hoherem Mafle in groflen Betrieben vorzufinden sind. Ahnliche
Tendenzen zeichnen sich hinsichtlich weiterer Formate ab, die ebenfalls vornehmlich innerhalb
eines Betriebs mit Nahe zum Arbeitsplatz stattfinden. Danach liegt die Spannweite zwischen
den Kleinst- und GrofSbetrieben mit Angeboten zur Weiterbildung am Arbeitsplatz bei etwa

Sarah Widany, Elisabeth Reichart, Johannes Christ, Nicolas Echarti (Hg.) (2021).
Trends der Weiterbildung — DIE-Trendanalyse 2021.
DOI: 10.3278/85/0026w
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42 Prozentpunkten zwischen 46 % (Kleinstbetriebe) und 88 % (GrofSbetriebe). Die Anteilswerte
steigen hier relativ konstant mit dem Umfang der vier Betriebsgroffenordnungen (kleine Be-
triebe: 65 %; Mittlere: 79 %). Vorhersehbar selten aufgrund einer geringen Anzahl der Beschaf-
tigten werden in kleineren Betrieben MafSnahmen wie Arbeitsplatzwechsel oder Qualitatszir-
kel zur Weiterbildung der Belegschaften eingesetzt. In den GrofSbetrieben ist dies immerhin in
28 % (Job Rotation) bzw. 33 % (Qualitatszirkel) der Betriebe der Fall. Ein deutlicher Kontrast
zeichnet sich auch im realisierten Angebot fiir Teilnahmen an Vortrigen u. A. ab. Wihrend nur
jeweils etwa die Halfte der weiterbildenden Betriebe in Grofsenordnungen mit bis zu 49 Be-
schiftigten (51 % der kleinen Betriebe und 47 % der Kleinstbetriebe) in diesem Bereich aktiv ist,
liegen die entsprechenden Anteile bei 72 % bzw. 86 % unter Betrieben mit mindestens 50 Be-
schiftigten. Eine Erklirung hierfiir konnten Unterschiede im Verfuigbarkeitsrahmen finanzieller
Ressourcen in Relation zur BetriebsgrofSe sein, da die erforderlichen Investitionen fiir kleinere
Betriebe ungleich hoher ausfallen durften als fiir grofSere Betriebe und daher moglicherweise
eher in die Forderung von Teilnahmen an formalisierter Weiterbildung fliefSen. Das selbstge-
steuerte Lernen scheint tiberraschenderweise in kleinen und mittleren Betrieben einen deutlich
geringeren Stellenwert zu haben, als in GrofSbetrieben: etwa jeder zweite Betrieb mit mehr als
250 Beschaftigten (51 %) unterstutzt diese Form des Lernens bei den Mitarbeitenden, wogegen
der Anteil unter den Betrieben mittlerer Grofle (37 %) um 14 Prozentpunkte niedriger ausfillt.
Bei den Kleinstbetrieben liegt der Anteil bei lediglich 24 %. Vor dem Hintergrund, dass das
selbstgesteuerte Lernen der Beschaftigten vergleichsweise flexible und kurzfristig planbare Lern-
moglichkeiten bietet, die zudem auch schon relativ kostengtinstig realisierbar sind, bestehen hier
gerade fur kleine Betriebe potenziell noch offene Handlungsspielraume.

2.4 Digitale Lernangebote

Neben der Erforderlichkeit eines generell steigenden Engagements in der betrieblichen Weiterbil-
dung verandern sich im Zuge der Digitalisierung auch die Rahmenbedingungen des Lernens selbst
durch den Einsatz von digitalen Medien. Mit Ausnahme des Items zum selbstgesteuerten Lernen
mit Hilfe von Medien, das durch das Beispiel computerunterstitzter Selbstlernprogramme ge-
stitzt wird, werden im IAB-Betriebspanel keine regelmafSigen Informationen zum FEinsatz digita-
ler Medien in der betrieblichen Weiterbildung erfasst. Das bedeutet hingegen nicht, dass im Rah-
men der erfassten Formate nicht auch digitale Medien eingesetzt werden. Allerdings liegen aus
der Forschung einige Erkenntnisse zum digitalen Weiterbildungsangebot von Betrieben auf Basis
alternativer Datenquellen vor. So kommen Befunde auf Basis der I W-Weiterbildungserhebung in
Unternehmen zum Ergebnis, dass im Jahr 2016 bereits etwa 84 % der befragten weiterbildungs-
aktiven Unternehmen (n=1.289) digitale Lernangebote zur Weiterbildung der Beschiftigten ein-
gesetzt haben (Seyda et al., 2018, S. 118)."* Dabei am haufigsten eingesetzt — von jeweils etwa
der Hilfte der Unternehmen — wurden digitale Medien wie beispielsweise Lernvideos (54 %)

4Waihrend sich die Angaben zur Weiterbildungsaktivitdt im IAB-Betriebspanel auf die erste Jahreshilfte eines Kalen-
derjahres beziehen, erstreckt sich der Bezugszeitraum fur die Angaben zur Weiterbildungsaktivitit der Unternehmen
im Rahmen der IW-Erhebung tiber ein gesamtes Kalenderjahr. Dadurch konnen Anteile der férdernden Betriebe hier
in einer anderen Groflenordnung liegen als auf Basis des [AB-Betriebspanels (Seyda et al., 2018).
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sowie webbasiertes Lernen iiber beispielsweise Online-Kurse (50 %) oder computergestiitzte
Selbstlernprogramme (45 %). Jeweils gut ein Drittel der Unternehmen nutzte firmeninterne Infra-
strukturen wie kooperative Lernplattformen oder Wissensbibliotheken (36 %), oder unterstitz-
ten das Lernen an mobilen Endgeriten iiber beispielsweise Weiterbildungs-Apps (31 %) sowie
sonstige digitale Lernangebote (33 %). Zudem scheinen grofSe Betriebe sowie Betriebe, in denen
die Arbeitsprozesse in hoherem MafSe digitalisiert sind, auch eine groflere Bandbreite digitaler
Lernformate in der Weiterbildungsforderung einzusetzen (ebd., S. 117). Auf Basis einer repra-
sentativen Betriebsbefragung (n=2.032) des Zentrums fiir Europdische Wirtschaftsforschung
(ZEW) und dem IAB zeigen Ergebnisse einer Studie von Janssen et al. (2018), dass — ebenfalls im
Jahr 2016 — knapp 40 % der deutschen Betriebe zunehmend digitale Medien oder E-Learning fir
ihre Fort- und Weiterbildung einsetzten (ebd., S. 6). Insbesondere traf dies auf Betriebe mit zeit-
lich vorgelagerten hohen Investitionen in digitale Technologien zu. Hinsichtlich der Betriebsgrofse
weisen die Ergebnisse unter Kontrolle weiterer Strukturmerkmale auf einen Trend hin, nachdem
Kleinstbetriebe in Groflenordnung von bis zu neun Beschiftigten vergleichsweise haufiger als
mittlere und grofse Betriebe Angebote im Bereich E-Learning nutzen (ebd.).

2.5 Aufstiegsfortbildungen

Ebenfalls im IAB-Betriebspanel nicht explizit erfasst wird die betriebliche Forderung von Wei-
terbildungsmafsnahmen, die in formalen Abschliissen miinden. Zwar ist nicht auszuschlie-
fSen, dass die Betriebe unter externen — in vermutlich seltenen Fillen auch internen — Kursen,
Lehrgangen und Seminaren auch solche MafSnahmen bzw. Teile von formalen Bildungsakti-
vititen subsummieren, allerdings ldsst die Systematik der Erfassung keine Ruckschliisse tiber
das Ausmaf$ der Forderung abschlussbezogener Weiterbildung zu. Eine besondere Form for-
malisierter Weiterbildung sind Aufstiegsfortbildungen zum Erwerb von anerkannten Fortbil-
dungsabschliissen, wie beispielsweise zum/r Meister/in, Techniker/in, Fachwirt/in oder Fach-
kaufmann/frau. Dabei werden die geltenden Priifungsvorschriften durch Rechtsverordnungen
des Bundes oder der Lander oder durch Rechtsvorschriften zustindiger Kammern festgelegt
(u.a. Bundesinstitut fur Berufsbildung, 2020; Hagen, 2019; Friedrich, 2019) (- Kapitel C).
Informationen zur betrieblichen Forderung von Aufstiegsfortbildungen werden seit
dem Referenzjahr 2012 regelmafSig im Betriebspanel zu Qualifizierung und Kompetenz-
entwicklung des BIBB erhoben.' Nach den Daten des Qualifizierungspanels ist der Anteil der

“Das BIBB-Qualifizierungspanel ist eine seit 2011 jihrlich durchgefiihrte Betriebsbefragung im Langsschnittdesign,
die fiir alle deutschen Betriebe mit min. einem sozialversicherungspflichtig Beschiftigten reprisentativ ist. An der Er-
hebung nehmen jahrlich etwa 3.500 Betriebe teil. Anders als im IAB-Betriebspanel erstreckt sich der Bezugszeitraum
fur die Angaben zur Weiterbildungsaktivitdt im BIBB-Qualifizierungspanel iiber das gesamte Kalenderjahr vor dem
Erhebungsjahr. Dadurch konnen die Anteile der férdernden Betriebe hier in einer anderen Groffenordnung liegen
als auf Basis des IAB-Betriebspanels. Fiir weiterfithrende Informationen zum BIBB-Qualifizierungspanel siche auch
Friedrich, Gerhards & Ord (2020). Die Forderung von Aufstiegsfortbildungen wird seit 2012 anhand der folgenden
Frage erfasst: ,,Hat Thr Betrieb im Jahr [Erhebungsjahr] Aufstiegsfortbildungen zum Meister, Techniker, Fachwirt oder
Fachkaufmann oder zu vergleichbaren anerkannten Aufstiegsfortbildungen durch Kosteniibernahme oder Freistellung
gefordert? Bitte beriicksichtigen Sie hier nur Aufstiegsfortbildungen, bei denen ein formaler Fortbildungsabschluss
erworben wird.“ (Institut fiir angewandte Sozialwissenschaft & Bundesinstitut fiir Berufsbildung, 2017, S. 15).
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Betriebe, die min. einen Beschaftigten durch (anteilige) Kostentibernahme und/oder Frei-
stellung von der Arbeitszeit gefordert haben, an allen Betrieben in Deutschland im Zeit-
raum zwischen 2012 und 2017 leicht gestiegen, von etwa 10 % (Mohr, 2015, S. 315) auf
12 % (Mohr, 2019, S. 352). Vertiefende Ergebnisse in Differenzierung nach strukturellen
Merkmalen fiir das Referenzjahr 2017 zeigen, dass der Anteil der Betriebe mit Forderung
von Aufstiegsfortbildungen mit dem Umfang der Betriebsgrofle steigt: Wahrend etwa drei
Viertel (71 %) der Betriebe mit mehr als 200 Beschiftigten Aufstiegsfortbildungen fordert,
trifft dies nur auf knapp jeden zehnten Betrieb (8 %) mit weniger als 20 Beschiftigten zu.
Dazwischen liegen Anteilswerte von Betrieben mit 20 bis 99 Beschiftigten (30 %) und mit
100 bis 199 Beschiftigten (47 %). Uberdurchschnittlich hohe Anteile sind aufSerdem in me-
dizinischen und pflegerischen Dienstleistungsbetrieben (27 %) vorzufinden, im 6ffentlichen
Dienst sowie in den Bereichen Erziehung und Unterricht (23 %) und im verarbeitenden

Gewerbe (20 %) (ebd., S. 353).'¢

3 Weiterbildungsheteiligung der Beschaftigten

Eine weitere zentrale Kennzahl zur Beschreibung der Weiterbildungsaktivitiat in Betrieben
ist die Teilnahmequote unter den Beschiftigten, d.h. die Anzahl der Beschiftigten, die in
einem bestimmten Zeitraum an betrieblich geforderter Weiterbildung teilgenommen haben,
im Verhaltnis zu allen Beschaftigten. Im IAB-Betriebspanel wird seit 2014'7 regelmafSig die
Anzahl der Beschiftigten erfasst, die im ersten Halbjahr des jeweiligen Erhebungsjahres in die
Weiterbildungsaktivititen der Betriebe eingebunden wurden. In Kombination aus der auf die
Grundgesamtheit hochgerechneten Anzahl aller Weiterbildungsteilnehmenden und der hoch-
gerechneten Anzahl der Beschiftigten zum Stichtag des 1. Juni des Erhebungsjahres konnen
jeweils die Anteile der geforderten Beschiftigten ermittelt werden — im Folgenden als Teilnah-
mequoten bezeichnet.!s

16Fir ausfiihrlichere Darstellungen der Ergebnisse aus dem BIBB-Qualifizierungspanel zur betrieblichen Forderung
von Aufstiegsfortbildungen in Differenzierung nach Strukturmerkmalen und Digitalisierungsgrad wird auf Kapi-
tel B1.2.3 im Datenreport zum Berufsbildungsbericht 2019 verwiesen (Mohr, 2019).

7Bis zur Erhebungswelle in 2013 konnten Angaben entweder auf Basis der Personenanzahl oder auf Basis von Teil-
nahmefillen gemacht werden, weshalb auf Vergleiche der Jahre vor 2014 mit den Jahren danach verzichtet wird.
'8 Allerdings ist darauf hinzuweisen, dass die unterschiedlichen zeitlichen Beziige der Basisvariablen (Anzahl gefor-
derter Personen im ersten Halbjahreszeitraum vs. Anzahl der Beschiftigten zum Stichtag des 01.06. eines Jahres) zur
Berechnung der ,tatsichlichen® Anteile von Personen in Weiterbildung mit Einschrankungen verbunden ist. Streng
genommen misste hier die Struktur der Belegschaft iiber den gesamten Halbjahreszeitraum beriicksichtigt werden
(unter Berticksichtigung etwaiger Beschiftigtenstrome). Im Sinne der Vergleichbarkeit mit anderen Publikationen auf
Basis des IAB-Betriebspanels sowie aufgrund von Datenrestriktionen wird im Rahmen der vorliegenden Publikation
auf das hier beschriebene Verfahren zuriickgegriffen.
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Teilnahmequote (Anteil der Beschaftigten in Weiterbildung)

Die Teilnahmequote entspricht dem Quotienten aus der Summe der hochgerechneten Anzahl der Beschéftigten, die im ersten
Halbjahr an betrieblich geférderter Weiterbildung teilgenommen haben und der Summe der hochgerechneten Anzahl der Perso-
nen, die zum Stichtag des 1. Juni im Betrieb beschéaftigt waren (u. a. Dummert, 2018):

. Summe aller Teilnehmenden (hochgerechnet)
Teilnahmequote =

Summe aller Beschéftigten (hochgerechnet)

Die Anzahl der Weiterbildungsteilnehmenden resultiert aus der folgenden Frage im /AB-Betriebspanel:

,Wie viele Personen haben im 1. Halbjahr [Jahr] an diesen WeiterbildungsmaBnahmen It. Frage [Nr] teilgenommen? Falls in
lhrem Betrieb/Ihrer Dienststelle Personen mehrfach an WeiterbildungsmaBnahmen teilgenommen haben, bitte diese nur einmal
zéhlen. Bitte schatzen Sie, falls genaue Angaben nicht vorliegen!”

(Kantar Public, 2018, S. 19)

Dabei werden insbesondere folgende Kennzahlen erfasst:

Teilnehmende insgesamt:
davon Frauen

Teilnehmende in Differenzierung nach der erforderlichen Qualifikation fir die ausgetibte Tétigkeit:
Beschaftigte fiir einfache Tatigkeiten, die keine Berufsausbildung erfordern
Beschaftigte fiir qualifizierte Tatigkeiten, die eine abgeschlossene Lehre oder eine vergleichbare Berufsausbildung oder
eine entsprechende Berufserfahrung erfordern
Beschéftigte fiir qualifizierte Tatigkeiten, die einen Hochschulabschluss erfordern

Die Anzahl der Beschaftigten (in der jeweils entsprechenden Beschaftigtengruppe) wird im Rahmen eines separaten Moduls zur
Personalstruktur im Betrieb erfasst.

Von den Berechnungen der Teilnahmequoten ausgeschlossen werden jeweils Betriebe, die auf min. einer der beiden Basisvaria-
blen zur Berechnung eine ungiiltige Angabe aufweisen. Systembedingt fehlende Werte auf den Variablen zur Anzahl geforderter
Beschéftigter in Betrieben, die im ersten Halbjahr eines Jahres nicht weiterbildungsaktiv waren, werden auf den Wert 0 gesetzt.

Aufgrund einer Anderung der Erfassungssystematik im Jahr 2014 (bis 2013 konnten Angaben entweder auf Basis der Perso-
nenanzahl in Weiterbildung oder auf Basis von Teilnahmefallen gemacht werden) sind Vergleiche der Ergebnisse vor und nach
dieser Anderung nur eingeschrénkt méglich. Daher werden im Rahmen des vorliegenden Kapitels ausschlieBlich die Teilnahme-
quoten fir die Jahre 2014 bis 2018 ausgewiesen.

3.1 Entwicklung der Weiterbildungsheteiligung

Die Teilnahmequoten der Beschiftigten in allen deutschen Betrieben sowie in Differenzierung
nach unterschiedlichen BetriebsgrofSenklassen im Zeitraum von 2014 bis 2018 veranschau-
licht = Abbildung E.4. Zunichst im Hinblick auf die Weiterbildungsbeteiligung insgesamt
zeigen die Ergebnisse, dass zuletzt in der ersten Jahreshilfte 2018 mit 36 % etwas mehr als
ein Drittel der Beschiftigten in allen deutschen Betrieben an betrieblich geforderter Weiterbil-
dung teilgenommen hat.!” Die Entwicklung der Teilnahmequoten im Zeitverlauf weist in der

Es wird darauf hingewiesen, dass die auf Basis des IAB-Betriebspanels ermittelten Teilnahmequoten von Beschiftig-
ten an betrieblich geforderter Weiterbildung nicht vergleichbar sind mit den im Rahmen von - Kapitel G berichteten
Teilnahmequoten an betrieblicher Weiterbildung auf Basis des AES. Ursichlich hierfiir sind bspw. unterschiedliche
Erhebungsdesigns (aggregierte Teilnahmequoten auf Basis einer Betriebsbefragung versus Personenbefragung im AES),
Beriicksichtigung unterschiedlicher Weiterbildungsformate (Eingrenzung auf non-formale Weiterbildungsaktivititen
im AES) oder unterschiedlich lange Beobachtungszeitraume (1. Jahreshilfte versus 12 Monate im AES) — um an dieser

Stelle eine Auswahl zu nennen.
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Tendenz auf eine leicht steigende Weiterbildungsbeteiligung seit 2014 (34 %) hin (wobei der
Zuwachs um etwa 2 Prozentpunkte allerdings nicht tiberbewertet werden sollte). Ob es sich
dabei tatsachlich um einen nachhaltig bedeutsamen Anstieg handelt, bedarf einer langerfristi-
gen Beobachtung in den kommenden Jahren.

Betrachtet man die Teilnahmequoten der Beschiftigten unter Beriicksichtigung des be-
trieblichen Beschaftigungskontexts anhand der BetriebsgrofSenklassen, fallt zunachst auf, dass
die Weiterbildungsbeteiligung in Kleinstbetrieben mit bis zu neun Beschiftigten geringer aus-
fallt, als es in grofleren Betrieben der Fall ist. Wihrend die Teilnahmequoten in Betrieben
aller Groflenklassen mit mindestens zehn Beschiftigten 2018 auf einem Niveau von 38 % lag,
ist der Anteilswert unter Beschiftigten in Kleinstbetrieben um 9 Prozentpunkte niedriger auf
einem Niveau von 29 %.
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Anmerkungen. Datengrundlage: IAB, IAB-Betriebspanel, doi:10.5164/IAB.IABBP9318.de.en.v1, gewichtete Daten, eigene
Berechnungen. Fallzahlen (Querschnittsfélle): 2014: n=15.577; 2015: n=15.500; 2016: n=15.341; 2017: n=15.421; 2018:
n=15.263. Die tatsdchliche Anzahl der in die Berechnungen einbezogenen Betriebe kann aufgrund fehlender Werte auf einzelnen
Basisvariablen von der Anzahl der Querschnittsfélle insgesamt abweichen.

Abbildung E.4. Anteil Beschaftigter in betrieblich geférderter Weiterbildung insgesamt und nach BetriebsgréBe von
2014 bis 2018 (in %)

Im Vergleich mit den Ergebnissen zur Weiterbildungsaktivitat nach Betriebsgrofse (— Kapitel 1)
scheint also der Umfang, in dem die Betriebe ihre Beschiftigten fordern (bemessen am Anteil
der Weiterbildungsteilnehmenden), zumindest hinsichtlich mittlerer und grofSer Betriebe weniger
stark von der BetriebsgrofSe beeinflusst zu sein als der Tatsache, dass ein Betrieb tiberhaupt die
Weiterbildung der Beschiftigten fordert. Die eingangs beschriebene positive Entwicklung einer
insgesamt steigenden Teilnahmequote scheint ebenfalls auf den Personenkreis beschrankt zu sein,
der in kleinen, mittleren und groflen Betrieben beschiftigt ist. Wahrend hier leichte Steigerun-
gen um 4 Prozentpunkte (GrofSenklassen von 10 bis 249 Beschaftigten) bzw. 2 Prozentpunkte
(250 und mehr Beschiftigte) im Zeitraum von 2014 bis 2018 zu beobachten sind, hielt sich die
Quote bei den Beschiftigten in Kleinstbetrieben in der gleichen Zeitspanne konstant bei 29 %.

Sarah Widany, Elisabeth Reichart, Johannes Christ, Nicolas Echarti (Hg.) (2021).
Trends der Weiterbildung — DIE-Trendanalyse 2021.
DOI: 10.3278/85/0026w
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3.2 Weiterbildungsbeteiligung von Mannern und Frauen

Neben betriebsspezifischen strukturell bedingten Unterschieden in der Bereitschaft von Betrie-
ben, die Weiterbildung ihrer Beschaftigten zu fordern, zeigt die Forschung unterschiedliche
Beteiligungsmuster an betrieblich geforderter Weiterbildung in Verbindung mit personen- und
tatigkeitsgebundenen Merkmalen auf. Danach haben bestimmte Personengruppen mehr oder
weniger groffe Chancen, von betrieblichen Weiterbildungsinvestitionen zu profitieren, als an-
dere (u.a. Behringer, 1999; Kaufmann & Widany, 2013; Kuper et al., 2017; Schiener, 2006)
(— Kapitel G).
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Anmerkungen. Datengrundlage: IAB, 1AB-Betriebspanel, doi:10.5164/IAB.IABBP9318.de.en.v1, gewichtete Daten, eigene
Berechnungen. Fallzahlen (Querschnittsfélle): 2014: n=15.577; 2015: n=15.500; 2016: n=15.341; 2017: n=15.421; 2018:
n=15.263. Die tatsdchliche Anzahl der in die Berechnungen einbezogenen Betriebe kann aufgrund fehlender Werte auf einzelnen
Basisvariablen von der Anzahl der Querschnittsfélle insgesamt abweichen.

Abbildung E.5. Anteil Beschaftigter in betrieblich gefdrderter Weiterbildung nach Geschlecht von 2014 bis 2018 (in %)

Gruppenspezifische Teilnahmequoten kénnen anhand der Daten des IAB-Betriebspanels zu-
nachst getrennt fiir Manner und Frauen ausgewiesen werden. In differenzierter Betrachtung
nach dem Geschlecht der Beschiftigten zeigen die Ergebnisse im beobachteten Zeitraum von
2014 bis 2018 eine insgesamt hohere Weiterbildungsbeteiligung von weiblichen gegeniiber
mannlichen Beschiftigten (> Abbildung E.5). Zwar zeichnet sich in beiden Gruppen der
Trend einer seit 2014 leicht steigenden Teilnahmequote ab, diese liegt bei den Frauen jedoch
zu allen Zeitpunkten um mindestens 5 Prozentpunkte (2014) tiber dem Anteil der mannlichen
Teilnehmenden. Wahrend zuletzt (2018) bei etwa einem Drittel der mannlichen Beschiftigten
(33 %) Weiterbildung vom Betrieb gefordert wurde, war dies bei 39 % der Frauen der Fall.
Die hohere Beteiligungsquote an betrieblich geforderter Weiterbildung unter den weib-
lichen Beschiftigten gegentiber den mannlichen Beschaftigten auf Basis des IAB-Betriebspanels
durfte jedoch in Verbindung stehen mit der hohen Erwerbsbeteiligung von Frauen in solchen
Branchen, die sich durch eine insgesamt hohe Weiterbildungsaktivitit auszeichnen. So fiel der
durchschnittliche Frauenanteil in Gesamtbetrachtung des Zeitraums von 2014 bis 2018 v. a. in
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den weiterbildungsintensiven Branchen Erziehung und Unterricht mit 74 % sowie im Gesund-
heits- und Sozialwesen mit 78 % deutlich hoher aus als der Anteil der mannlichen Beschaf-
tigten. Aktuelle Daten des AES zeigen demgegenuiber Differenzen in den Teilnahmequoten
zugunsten mannlicher Erwerbstatiger, bei denen 2018 etwa 44 % gegenuiber 36 % der Frauen
an betrieblicher Weiterbildung teilnahmen (Bundesministerium fiir Bildung und Forschung,
2019, S. 34). Allerdings sind Differenzen in der betrieblichen Weiterbildungsbeteiligung zwi-
schen Frauen und Mannern auch hier weniger auf einen primir geschlechtsspezifischen Unter-
schied zuriickzufuhren als vielmehr auf Unterschiede in der Erwerbsbeteiligung bzw. dem
Erwerbsstatus, nach denen Frauen beispielsweise haufiger in Teilzeit beschaftigt sind und die
Wahrscheinlichkeit einer Teilnahme in der Regel mit dem Beschiftigungsumfang steigt (u. a.
Kaufmann & Widany, 2013; Kuper et al., 2017; Schiener, 2006).

3.3 Weiterbildungsbeteiligung nach Qualifikationsanforderungen
der Tatigkeit

Mit Blick auf den Zusammenhang von formaler Qualifikation und der Beteiligung an be-
trieblich geforderter Weiterbildung zeigt die Forschung eine relativ stabile Befundlage. Als
weitgehend gesichert gilt demnach, dass — auch unter Kontrolle weiterer personen- und er-
werbsbezogener Merkmale — mit steigendem Niveau der individuellen Qualifikationen von
Beschiftigten tendenziell auch die Wahrscheinlichkeit einer Teilnahme steigt, d.h. formal
geringqualifizierte Beschiftigte seltener an betrieblich geforderten Weiterbildungsaktivitaten
teilnehmen, als Beschiftigte mit Bildungsabschliissen auf hoherem Niveau (u.a. Behringer,
1999; Kuper et al., 2017; Schiener, 2006; Widany, Christ, Gauly, Massing & Hoffmann,
2019) (— Kapitel G). Eine in der Forschung weit verbreitete Erklarung fiir die Benachteili-
gung von formal Geringqualifizierten im Zugang zu betrieblicher Weiterbildungsforderung
bezieht sich auf humankapitaltheoretische (Becker, 1993; Mincer, 1974) sowie signal- und
filtertheoretische Erklarungsansitze (Arrow, 1973; Spence, 1973), nach denen betriebsseitige
Weiterbildungsinvestitionen an bestimmte Ertragserwartungen gekoppelt sind. Aufgrund von
Unsicherheiten hinsichtlich der Ertriage, werden bei Investitionsentscheidungen Kriterien wie
beispielsweise Bildungszertifikate als Indikator fiir die ,,Bildungsfahigkeit“ von Beschiftigten
herangezogen, um diese Unsicherheiten zu minimieren. Dabei sollten die Ertragserwartungen
umso hoher ausfallen, je hoher das formale Qualifikationsniveau eines Beschiftigten ist.

Eine weitere Erkliarung fokussiert die Funktion von Bildungszertifikaten bei der Zuordnung
zu Arbeitsplatzen, die sich hinsichtlich unterschiedlicher Tatigkeits- bzw. Anforderungsprofile
unterscheiden. So werden anspruchsvolle Tatigkeiten — die wiederum mit hoheren Weiterbil-
dungsbedarfen einhergehen — vorzugsweise von formal Hoherqualifizierten besetzt bzw. ausgetibt
(Spitz-Oener, 2006). Auch diesbeziiglich verweist die Forschung auf eine steigende Wahrschein-
lichkeit einer betrieblichen Weiterbildungsteilnahme mit steigenden formalen Qualifikationsan-
forderungen an die ausgeiibte Tatigkeit (Kaufmann & Widany, 2013; Kuper et al., 2017) sowie
mit zunehmender Komplexitat der Tatigkeit (u.a. Gorlitz & Tamm, 2016; Lukowski, Baum &
Mohr, 2020; Mohr, Troltsch & Gerhards, 2016; Schiener, Wolter & Rudolphi, 2013).

Informationen zur betrieblichen Weiterbildungsbeteiligung in Differenzierung nach dem
Qualifikationsniveau der Beschiftigten konnen im IAB-Betriebspanel anhand des fur die Ta-
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tigkeit erforderlichen formalen Qualifikationsniveaus gewonnen werden. Unterschieden wird

in drei Gruppen zwischen:

1. Beschaftigten fiir einfache Tatigkeiten, die keine Berufsausbildung voraussetzen und Be-
schaftigten fur qualifizierte Tatigkeiten, die entweder

2. eine abgeschlossene Lehre oder vergleichbare Berufsausbildung oder eine entsprechende
Berufserfahrung oder

3. einen Hochschulabschluss erfordern.

Im Hinblick auf die Einordnung der Ergebnisse ist darauf hinzuweisen, dass sich diese Sys-
tematik nicht am tatsachlichen Qualifikationsniveau der Beschiftigten orientiert, sondern in
erster Linie am aktuellen Erwerbsstatus in Form der benotigten Qualifikation fur die aus-
getibte Tatigkeit im Betrieb. Das hat zur Folge, dass moglicherweise auch nicht qualifikati-
onsadiquate Beschiftigungsverhiltnisse erfasst werden, d. h. beispielsweise Beschiftigte mit
Abschluss auf Hochschulniveau im IAB-Betriebspanel aufgrund ihres Tatigkeitsstatus als Be-
schiftigte in einfachen Tatigkeiten klassifiziert werden (oder umgekehrt: Beschaftigte ohne
formale Berufsqualifikation als Beschaftigte in qualifizierten Tatigkeiten).
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Anmerkungen. Datengrundlage: IAB, IAB-Betriebspanel, doi:10.5164/IAB.IABBP9318.de.en.v1, gewichtete Daten, eigene
Berechnungen. Fallzahlen (Querschnittsfélle): 2014: n=15.577; 2015: n=15.500; 2016: n=15.341; 2017: n=15.421; 2018:
n=15.263. Die tatsdchliche Anzahl der in die Berechnungen einbezogenen Betriebe kann aufgrund fehlender Werte auf einzelnen
Basisvariablen von der Anzahl der Querschnittsfélle insgesamt abweichen.

2 Keine Berufsausbildung erforderlich.

® Abgeschlossene Lehre oder vergleichbare Berufsausbildung oder entsprechende Berufserfahrung erforderlich.
“Hochschulabschluss erforderlich.

Abbildung E.6. Anteil Beschaftigter in betrieblich geférderter Weiterbildung nach erforderlicher Qualifikation von
2014 bis 2018 (in %)

Die Ergebnisse auf Grundlage des IAB-Betriebspanels spiegeln den aus der Forschung bekannten
Zusammenhang zwischen qualifikatorischen Anforderungen und Weiterbildungsbeteiligung, in-
dem die Teilnahmequoten iiber die drei beobachteten Beschiftigtengruppen mit zunehmendem
(erforderlichen) formalen Qualifikationsniveau ansteigt (—> Abbildung E.6). Waihrend 2018
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mehr als die Halfte der Beschaftigten in akademischen Tatigkeiten (54 %) durch die Betriebe
gefordert wurden, liegt der Anteilswert unter den Beschiftigten in Tatigkeiten auf mittlerem
Qualifikationsniveau bereits um 10 Prozentpunkte darunter (44 %). Besonders deutlich werden
die qualifikationsbedingten Ungleichheiten im Zugang zu betrieblicher Weiterbildung in zusitz-
licher Betrachtung der Teilnahmequoten von Beschiftigten in einfachen Tatigkeiten, von denen
2018 lediglich etwa jeder Fiinfte (22 %) gefordert wurde. Damit fallt der Anteil im Vergleich zu
den Beschiftigten in qualifizierten Tatigkeiten um 22 Prozentpunkte (nicht akademisch) bzw.
gar 32 Prozentpunkte (akademisch) niedriger aus. Die Entwicklungen seit 2014 weisen jedoch
insofern auf einen positiven Trend hin, als die Teilnahmequote in der Gruppe einfach Beschaf-
tigter in den vergangenen Jahren kontinuierlich im Bereich von 5 Prozentpunkten gestiegen ist
(Ausgangsniveau 2014: 17 %). Da die Anteile der geforderten Beschiftigten in qualifizierten
Tatigkeiten im gleichen Zeitraum ebenfalls gestiegen sind (nicht akademisch: +3 Prozentpunkte;
akademisch: +4 Prozentpunkte), bleiben die qualifikationsbedingten Ungleichheiten in der be-
trieblichen Weiterbildungsbeteiligung allerdings weitgehend stabil.
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Abbildung E.7. Anteil Beschaftigter in betrieblich geforderter Weiterbildung nach erforderlicher Qualifikation und
BetriebsgréBe 2018 (in %)

Ein differenzierter Blick auf die betriebliche Weiterbildungsbeteiligung der drei Gruppen in
Abhingigkeit von der Betriebsgrofienklassifikation deckt deutliche Unterschiede in den Zu-
gangschancen auf (= Abbildung E.7). Zunichst offenbar weitgehend unabhingig von der
GrofSe des Betriebs sind die Chancen auf eine Weiterbildungsforderung fiir die Gruppe der
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Trends der Weiterbildung — DIE-Trendanalyse 2021.
DOI: 10.3278/85/0026w



172 | Weiterbildung in Betrieben

Beschiftigten in Tatigkeiten mit Anforderungen auf mittlerem Qualifikationsniveau (Diffe-
renzen zwischen den GrofSenkategorien im Wertebereich zwischen 43 % und 46 %). Dagegen
zeigen sich mit zunehmendem Umfang der Beschiftigtenzahl jedoch gegenlaufige Tendenzen
in den Teilnahmequoten zwischen der Gruppe in einfachen Tatigkeiten und der Gruppe in
hochqualifizierten Tatigkeiten. Wihrend die Teilnahmequoten der Beschiftigten in Tatig-
keiten mit Anforderungen auf akademischem Niveau relativ linear mit zunehmender Be-
triebsgrofe von 79 % in Kleinstbetrieben mit weniger als zehn Beschiftigten auf ein Niveau
von 46 % in Grof$betrieben mit mehr als 250 Beschiftigten sinken, sind in der Gruppe ein-
fach Beschiftigter mit zunehmender BetriebsgrofSe tendenziell steigende Teilnahmequoten
zu beobachten. Allerdings konzentriert sich der Unterschied hier im Wesentlichen auf eine
Differenz im Umfang von 13 Prozentpunkten zwischen Kleinstbetrieben (9 %) und kleinen
Betrieben (22 %). Die Differenzen zwischen den BetriebsgrofSenordnungen ab einer Anzahl
von zehn Beschiftigten sind hingegen weniger stark ausgepriagt (Wertebereich zwischen
22 % und 27 %). Dementsprechend fillt der Unterschied zwischen den Beteiligungsquoten
der beiden Beschiftigtengruppen auch am grofsten in den Kleinstbetrieben aus, in denen
die Differenz bei 70 Prozentpunkten liegt. Im Riickschluss bedeutet das, dass die Mehrheit
der Kleinstbetriebe den Einsatz ihrer Ressourcen fiir Weiterbildungsaktivitdten offensichtlich
v.a. auf hoher- bzw. hochqualifizierte Beschiftigte konzentrieren und dabei die Forderung
der Gruppe einfach Beschiftigter vergleichsweise vernachlissigt wird. Moglicherweise be-
steht hier insofern ein Zusammenhang mit dem realisierten Maffnahmenangebot, als die
Einbindung von einfach Beschiftigten in betriebsinterne Weiterbildungsaktivitaten — die
haufiger in grofSeren Betrieben durchgefithrt werden (— Kapitel 2) — mit vergleichsweise ge-
ringerem Kostenaufwand verbunden ist, wohingegen Kleinstbetriebe haufiger auf externe
formalisierte Weiterbildungsmafsnahmen setzen, die im Durchschnitt mit hoheren Kosten
verbunden sein diirften.

Im Vergleich zu einer relativ umfassenden Befundlage zur Erklarung betrieblicher Wei-
terbildungsaktivitit insgesamt sind die Bedingungen, unter denen speziell die Personen-
gruppe der Beschaftigten in einfachen Tatigkeiten von betrieblicher Weiterbildung profitiert,
bislang noch weniger gut erforscht. Allerdings geben einige Studien Hinweise darauf, dass
sich insbesondere Merkmale der sozialen Einbettung von betrieblichen Weiterbildungsent-
scheidungen wie beispielsweise Formen der betrieblichen Personalarbeit oder betriebliche
Mitarbeitervertretungen (Wotschack & Solga, 2014; Wotschack, 2017; Leber, 2009) sowie
die Konfrontation mit Fachkrifteengpassen (Bellmann et al., 2015) positiv auf die Einbin-
dung von Beschiftigten in einfachen Tatigkeiten in betriebliche Weiterbildungsaktivitdten
auswirken.

4 Zusammenfassung

Im vorliegenden Kapitel wurden zentrale Entwicklungen im Bereich der betrieblichen Wei-
terbildung aus betrieblicher Perspektive fiir den Zeitraum zwischen 2009 und 2018 entlang
drei zentraler Indikatoren auf Basis von Daten des IAB-Betriebspanels aufgezeigt, die teil-
weise durch Kennzahlen auf Grundlage weiterer Datenquellen ergdnzt wurden.
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Im Rahmen des ersten Indikators wurde die Weiterbildungsaktivitdt der Betriebe in Form der
Anteile von Betrieben mit Weiterbildungsangebot an der Gesamtheit aller deutschen Betriebe
untersucht (— Kapitel 1). Nach einem Anstieg im Zeitraum zwischen 2009 und 2011, der ver-
mutlich im Zusammenhang mit der Erholung der Wirtschaft in Folge der Rezession stand, liegt
der Anteil der Betriebe, die die Weiterbildung ihrer Beschiftigten fordern, seit 2011 auf einem
relativ stabilen Niveau zwischen 52 % und 54 %. Weiterbildungsaktive Betriebe sind insbeson-
dere in den Bereichen Erziehung und Unterricht, dem Gesundheits- und Sozialwesen sowie in
der offentlichen Verwaltung anzutreffen. Ein zentrales Merkmal zur Abbildung von unterschied-
lichen strukturellen Voraussetzungen fiir die betriebliche Weiterbildungsforderung ist die Be-
triebsgrofle. Danach steigt der Anteil weiterbildungsaktiver Betriebe mit zunehmendem Umfang
der Anzahl Beschiftigter in den Betrieben. Mit Bezugnahme auf Erkenntnisse der Forschung
wurde zudem eine Reihe weiterer Faktoren identifiziert, die sich forderlich fiir die betriebliche
Weiterbildungsaktivitit erweisen. So steigt das Weiterbildungsengagement in Betrieben, die ver-
starkt in technologische Infrastrukturen investieren, womit ein erhohter Qualifizierungsbedarf
bei den Beschiftigten aufgrund technologischer und organisatorischer Wandlungsprozesse ein-
hergehen durfte. Dafur spricht auch, dass weiterbildungsaktive Betriebe in vergleichsweise hohe-
rem Umfang digitale Technologien im Rahmen von Arbeits- und Geschiftsprozessen einsetzen.
Weiterbildungsfordernd wirken auch eine positive Ertragslage, die den Handlungsspielraum
fir Weiterbildungsinvestitionen vergrofSert, sowie Merkmale einer erhohten Mitarbeiterorien-
tierung in Form formalisierter Personalarbeit, institutionalisierter Mitarbeitervertretungen und
tarifvertraglicher Bindungen. Dartiber hinaus zeigt sich eine hohe Weiterbildungsbereitschaft in
Betrieben, die von akuten Fachkrifteengpassen betroffen sind bzw. diese erwarten und in diesem
Zuge vermutlich vermehrt auf Weiterbildung setzen, um die Qualifikationen der Belegschaften
an die Tatigkeitsprofile nicht besetzter Stellen anzupassen.

Mit Blick auf die geforderten MafsSnahmen zur Weiterbildung der Beschaftigten (— Kapi-
tel 2) dominieren nach wie vor formalisierte Weiterbildungsformate, wie Kurse, Lehrgiange
oder Seminare. Seltener gefordert werden arbeitsplatznahe Formate und informelle Lern-
aktivititen, wie selbstgesteuertes Lernen, das in den vergangenen Jahren allerdings zuneh-
mend an Bedeutung gewonnen hat. Wihrend kleine Betriebe tiberwiegend auf externe Maf3-
nahmen zur Weiterbildung der Beschiftigten setzen, fihren grofSere Betriebe formalisierte
Mafsnahmen vermehrt auch betriebsintern durch. Zudem greifen groflere Betriebe auf ein
breiteres Spektrum verschiedener MafSnahmen zuriick. Dies trifft v.a. auf betriebsinterne
WeiterbildungsmafSnahmen zu, die sich durch die Ndhe zum Arbeitsplatz auszeichnen. Eben-
falls haufiger von grofSen Betrieben gefordert werden formale Weiterbildungsaktivitiaten wie
Aufstiegsfortbildungen.

Die Teilnahmequoten der Beschiftigten an betrieblich geforderter Weiterbildung weisen
in der Tendenz auf eine insgesamt leicht steigende Weiterbildungsbeteiligung in den Betrieben
seit 2014 hin (= Kapitel 3). Zuletzt lag der Anteil der Beschiftigten, deren Weiterbildung
zumindest anteilig vom Betrieb gefordert wurde, bei etwa 36 %. Allerdings zeichnen sich
mit Blick auf die betrieblichen Rahmenbedingungen insofern unterschiedliche Entwicklungen
ab, als dieser Trend nicht auf Beschiftigte in Kleinstbetrieben zutrifft, da die Teilnahmequo-
ten hier auf konstant niedrigerem Niveau liegen als in Betrieben in grofleren Ordnungen.
Deutliche Ungleichheiten zeigen sich in der Weiterbildungsbeteiligung der Beschiftigten nach
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den Qualifikationsanforderungen der ausgetibten Tatigkeit. So sind Beschiftigte in einfachen
Tatigkeiten, die keine formale berufliche Qualifikation erfordern, deutlich seltener in betrieb-
liche Weiterbildungsaktivitaten eingebunden als Beschaftigte in qualifizierten Tatigkeiten. Die
hochsten Teilnahmequoten zeigen sich in der Gruppe der Beschaftigten auf Arbeitsplitzen
mit Anforderungen auf akademischem Niveau. Allerdings zeigen sich unterschiedliche Ten-
denzen in Abhingigkeit von der Betriebsgrofle. Wihrend die Weiterbildungsbeteiligung von
Beschiftigten in Tatigkeiten auf mittlerem Anforderungsniveau weitgehend unabhingig von
der BetriebsgrofSe ist, entwickeln sich die Teilnahmequoten der Gruppen mit niedrigem und
hohem Anforderungsniveau mit zunehmender BetriebsgrofSe gegenldufig. Das fuhrt dazu, dass
insbesondere in Kleinstbetrieben Beschiftigte in einfachen Tatigkeiten sehr viel seltener als
diejenigen in Tatigkeiten auf akademischem Niveau an betrieblicher Weiterbildung partizipie-
ren, wogegen sich die Quoten in grofleren Betrieben anndhern. Personengruppenspezifische
Unterschiede zeigen sich auch in den Beteiligungsquoten zwischen Frauen und Minnern, nach
denen Frauen haufiger an betrieblich geforderter Weiterbildung teilnehmen. Diese sind aller-
dings weniger auf primir geschlechtsspezifische Zugangsmoglichkeiten zurtickzufithren als
vielmehr auf eine starke Erwerbsbeteiligung der Frauen in Branchen, die sich durch eine hohe
Weiterbildungsaktivitdt auszeichnen.
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F Das Personal in der Weiterbildung

Andreas Martin, Josef Schrader

1 Das Weiterbildungspersonal als
Forschungsgegenstand

Fiir die Frage, ob Erwachsenen- und Weiterbildung jene Ziele erreicht, die Adressatinnen und
Adressaten, die dort beheimateten Organisationen sowie deren Auftraggeber und Kunden
von ihr erwarten, kommt dem Personal eine Schliisselstellung zu. Nicht zuletzt sind es die
fachlichen und padagogischen Qualifikationen und Kompetenzen des Weiterbildungsperso-
nals und damit dessen Professionalitit, die dariiber entscheiden, inwiefern bedarfsgerechte
Weiterbildungsgelegenheiten angeboten und wirksame Lehr-Lern-Interaktionen gestaltet wer-
den. Anders als im Schulbereich ist das Tatigkeitsspektrum des Personals der Weiterbildung
nicht auf die Konzeption und Durchfithrung von Lehr-Lerngelegenheiten fokussiert. Zu den
Aufgaben der grofSen Mehrheit der Beschiftigten (ca. 70 %) gehoren neben der Lehre auch
Tatigkeiten der Planung, Verwaltung, Betreuung, Beratung, der Projektakquise, des Marke-
tings, des Managements, des Controllings und der Personalentwicklung (Autorengruppe wb-
personalmonitor 2016, S. 102). Die Aufgaben und die Verantwortung des Weiterbildungs-
personals umfassen dementsprechend alle Aspekte der organisierten Weiterbildung und deren
institutionelle Verstetigung im jeweiligen politischen, wirtschaftlichen und gesellschaftlichen
Kontext. Wenn von der Bedeutung des Weiterbildungspersonals gesprochen wird, muss dies
tatsachlich auch in einem solch umfassenden Sinne verstanden werden.

Einer Professionalisierung des Personals in der Erwachsenen- und Weiterbildung stehen
strukturell induzierte Limitationen entgegen. Dies betrifft zunachst die institutionelle Veror-
tung der Weiterbildung, die teils als vierte Sdule im System des Lebenslangen Lernens ver-
ankert ist, teils als untergeordnete bildungsspezifische Erweiterung anderer gesellschaftlicher
Funktionsbereiche (Wirtschaft, Religion, Wissenschaft) fungiert, teils in den Kontext sozialer
Bewegungen und beruflicher Gemeinschaften eingebunden ist, teils schliefSlich unter Markt-
bedingungen praktiziert wird (— Kapitel C). Diese Vielfalt institutioneller Verankerung hat
zur Folge, dass beim Weiterbildungspersonal hiufig ein Bewusstsein uber die gesellschaftliche
Rolle des je eigenen Handelns und ein gemeinsam geteiltes Verstandnis fur die gesellschaft-
liche Aufgabe fehlt (Nittel, 2018). Da der Grad der Verberuflichung immer noch gering ist
(ebd.), existiert auch kein allgemeines, rechtlich verbindliches oder gar geschiitztes Berufspro-
fil, ebenso kein Berufsverband, der alle Beschiftigten aus den unterschiedlichen Feldern der
Erwachsenen- und Weiterbildung umfasst, und auch der Grad an gewerkschaftlicher Mobili-
sierung ist gering und zudem tiber mehrere Gewerkschaften verteilt. Dies alles tragt dazu bei,
dass das Personal in der Weiterbildung iiber keine geteilte berufliche Identitit als Erwachse-
nenbilder oder Erwachsenenbildnerin verfiigt, die sich etwa an ein kodifiziertes Berufsethos
stiitzen konnte. Ein besonderes Spannungsfeld ergibt sich zudem aus der Tatsache, dass das
haufig sehr weit gefasste Mandat, das Auftraggeber und Teilnehmende an das Personal der Er-
wachsenenbildung herantragen, nicht immer durch eine hinreichende Lizenz der Beschiftigten
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abgedeckt ist, um Lehr-Lernprozesse erfolgreich steuern und Abweichungen entgegenwirken
zu konnen (Nittel, 2018, S. 47).

Diese wenigen Anmerkungen mogen gentigen, um aufzuzeigen, vor welchen Herausfor-
derungen eine Berichterstattung zum Personal in der Weiterbildung gestellt ist, die nicht nur
Fragen der Professionalisierung, sondern auch der pidagogischen Professionalitidt beantwor-
ten mochte. Das Weiterbildungspersonal und dessen Rolle fiir die Professionalisierung der
Weiterbildung wird bislang vor allem vor dem Hintergrund schwieriger Arbeits- und Lebens-
bedingungen oder gar prekarer Lebenslagen diskutiert. Auch hier lassen sich strukturell indu-
zierte Auffilligkeiten der Weiterbildung auf der Handlungsebene des Weiterbildungspersonals
nachzeichnen. Ein besonders typisches Merkmal der Weiterbildung ist der stark segmentierte
Arbeitsmarkt, in dem dynamische Marktentwicklungen derzeit vor allem tiber die Erwar-
tung an eine hohe Flexibilitat des Personals realisiert wird (Kraus, 2018). In der Tat zeichnen
Studien auf Grundlage unterschiedlicher Daten und zu unterschiedlichen Zeitpunkten sehr
kontinuierlich ein Bild, das sich so in kaum einer anderen Branche wiederfindet. Dieses Bild
ist unter anderem gepragt von durchschnittlich geringeren Einkommen, hiufig unsicherer Be-
schaftigung, haufig fehlender sozialer Absicherung und vielfiltigen, nicht selten atypischen
Erwerbsformen (Dobischat et al., 2009, Alfanger et al., 2016, Autorengruppen wb-personal-
monitor, 2017). Dieses Bild wird jedoch erginzt durch eine insgesamt sehr grofSe Heterogeni-
tat in allen Dimensionen, welche sich auf die Erwerbstitigkeit beziehen. Welche Folgen diese
Besonderheiten fiir den Aufbau und die Reproduktion erwachsenbildnerischer Kompetenzen
hat, ist nach wie vor ein wichtiges Desiderat der Forschung.

Eine empirische Beschreibung des Weiterbildungspersonals ist insbesondere aufgrund der
schon fast sprichwortlichen Heterogenitit des Feldes, insbesondere aber auch infolge der un-
scharfen Abgrenzung des Tatigkeitsbereiches, ein schwieriges Unterfangen. Die Herausfor-
derung besteht — kurz zusammengefasst — darin, aktuelle, reprisentative, alle Bereiche und
Tatigkeitsformen der Weiterbildung abdeckende, inhaltlich informative und tiber den Bereich
der Weiterbildung hinaus vergleichbare Daten zum Weiterbildungspersonal zu finden. Bisher
mussten an einem oder an gar mehreren Kriterien Abstriche in Kauf genommen werden, wenn
Bildungsberichterstattung tiberhaupt stattfinden sollte. Kurzfristig — und dies meint insbeson-
dere diesen Bericht — wird dies auch weiterhin unvermeidlich bleiben. Als Datengrundlagen
stehen derzeit nur der wb-personalmonitor von 2014 sowie der Mikrozensus 2018 zur Verfi-
gung. Beide Datenquellen weisen Vor- und Nachteile auf. Der auf das Weiterbildungspersonal
gerichtete wb-personalmonitor ist inhaltlich die mit Abstand umfassendste Datenbasis zum
Personal in der Weiterbildung. Allerdings sind diese Daten nicht mehr aktuell. Wichtige Er-
eignisse und Umbriiche wie die Einfithrung und fortlaufende Anpassung des branchenspezifi-
schen Mindestlohnes (2015), die Einfuhrung des allgemeinen Mindestlohnes (2015) oder die
wachsende Inanspruchnahme von Weiterbildung in Folge der Migrationsbewegungen 2015
(v.a. Integrationskurse) konnten in dieser Erhebung noch nicht abgebildet werden. Die be-
sondere inhaltliche Ausrichtung des wb-personalmonitors auf die Erwachsenen- und Weiter-
bildung macht zudem einen Vergleich mit anderen standardisierten Erhebungen weitgehend
unmoglich. Der Mikrozensus wiederum erfasst das Weiterbildungspersonal nicht vollstindig,
sondern nur jenen inneren Kern von Beschiftigten, die ihrer Tatigkeit in der Weiterbildung

in erster Erwerbstitigkeit nachgehen (also nicht als Zweit- oder Nebenerwerbstatigkeit,
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Ehrenamt oder Sonstiges) und in einer Organisation beschiftigt sind, die Weiterbildung als
erste oder einzige Aufgabe betrachtet. Dazu gehoren auch Einzelunternehmer und -unterneh-
merinnen (Soloselbststandige). Der Mikrozensus hat allerdings den Vorteil, dass er fir diesen
Personenkreis reprasentativ und relativ aktuell ist und zudem Vergleiche mit anderen Bran-
chen bzw. anderen Bildungsbereichen ermoglicht. Da dies bereits in der Trendanalyse 2014
ausschlaggebend fiir die Entscheidung zugunsten des Mikrozensus war, nehmen wir diesen
Faden hier wieder auf.

Datengrundlagen Mikrozensus

Der Mikrozensus ist ein reprasentative Haushalts- und Bevolkerungsbefragung, die einmal im Jahr verdffentlicht wird. Die

Daten umfassen Angaben von ca. 810.000 Personen in etwa 370.000 Haushalten. Dies entspricht regelmaBig etwa 1 % der
Bevolkerung. Der Mikrozensus liegt standardmaBig als Querschnitt vor, ist tatséchlich jedoch ein rotierendes Panel, ist also fir
jeweils ein Viertel der Befragten tber 4 Jahre auch im Langsschnitt auswertbar. Nach § 13 Mikrozensusgesetz und § 15 Bundes-
statistikgesetz besteht eine Auskunftspflicht. Es gibt also so gut wie keinen Item- oder Unitnonresponse und dementsprechend
auch keinen nachvollziehbaren Bias. Zum Fragenprogramm des Mikrozensus gehdren regelmaBig Fragen zum Haushalt (z. B.
HaushaltsgroBe, Zusammensetzung, Haushaltseinkommen) sowie zur jeweiligen Zielperson. Diese Individualdaten umfassen
Angaben zur Demografie (z. B. Geschlecht, Geburtsjahr, Familienstand, Staatsangehdrigkeit) sowie zu Erwerbstatigkeit, Beruf,
Branche, BetriebsgroBe, Arbeitssuche, Kinderbetreuung, Schule, Studium, Aus- und Weiterbildung, Lebensunterhalt, Nettoein-
kommen, Altersvorsorge, Internetnutzung und Wohnsituation. Die Daten sind dariiber hinaus auch tiefregionalisiert analysierbar.

Das Weiterbildungspersonal sowie die Vergleichsgruppen werden durch den Branchenschliissel eingegrenzt. Das Weiterbil-
dungspersonal umfasst die gesamte berufliche Weiterbildung, Sport- und Freizeitunterricht, Fahr- und Flugschulen, die gesamte
kulturelle Weiterbildung sowie die gesamte allgemeine und politische Weiterbildung. Ohne Hochrechnung sind dies N = 2.464
Personen. Gewichtet und hochgerechnet entspricht dies N = 269.462 Erwerbstétigen. Zentrale Vergleichsgruppen sind Erwerbs-
tatige in den Bereichen der Kindergdrten (N = 6.495; hochgerechnet N = 709.597), Grundschulen (N = 4.481, hochgerechnet
N = 482.942), weiterfiihrenden Schulen (N = 7.556; hochgerechnet N = 815.639) und in den tertidren Bildungseinrichtungen
(N =5.203; hochgerechnet N = 584.096).

2 Demografische Grundlagen

Der Blick auf das Weiterbildungspersonal fokussiert sehr haufig jene Aspekte der Qualifika-
tionen und Kompetenzen, welche als wichtige Indikatoren fiir die Professionalisierung der
Weiterbildung gelten, tibersieht dabei jedoch ebenso haufig die naheliegenden demografischen
Faktoren, denen eine zentrale Bedeutung fir die personelle Entwicklung und Zukunftsfahigkeit
der Weiterbildung zukommt. Dies betrifft zum einen die Altersverteilung des Weiterbildungs-
personals als auch die Verteilung von Miannern und Frauen sowie den Anteil an Migranten
und Migrantinnen. Diese Merkmale geben Hinweise darauf, welche Personalressourcen derzeit
zur Verfugung stehen, wie viele Erwerbspersonen in nidherer Zeit benotigt werden und aus
welchem Bevolkerungs-Reservoir sich das Weiterbildungspersonal schopft und reproduziert.

2.1 Geschlecht

In Bezug auf die Verteilung der Geschlechter beim Weiterbildungspersonal ist besonders der
Vergleich zu anderen Bildungsbereichen von Interesse. Insbesondere in der frihkindlichen
Erziehung und in den Grundschulen gibt es einen besonders hohen Frauenanteil. Solche or-
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ganisationalen und beruflichen Segregationsformen mit einer Konzentration insbesondere im
Service- und Bildungsbereich gelten als relevante Faktoren fiir den Gender-Pay-Gap (Bishu
& Alkadri, 2017). Dabei wird deutlich, dass sich solche horizontalen geschlechtsspezifischen
Segregationstendenzen nicht nur entlang spezifischer Berufe und Branchen abzeichnen und
auf diesem Weg zu ungleichen Einkommenschancen beitragen (Mandel & Semyonow, 2014),
sondern sich beispielsweise auch auf BetriebsgrofSen erstreckt (Bischoff, 2010). Starke ge-
schlechtsspezifische Segregation verweist zudem auf eingeschriankte Rekrutierungsoptionen
fur die beschiftigenden Bildungseinrichtungen. —> Abbildung F.1 zeigt die Verteilung der Ge-
schlechter in den Bildungsbereichen im Vergleich.
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Abbildung F.1. Anteile der Geschlechter am Personal nach Bildungsbereichen (in %) (Statistisches Bundesamt:
Mikrozensus 2018, gewichtet, eigene Berechnung)

Insbesondere in den Kindergirten und in den Grundschulen ist der Frauenanteil besonders
hoch (92,3 % und 85,2 %). Erst in den weiterfiihrenden Schulen ist ein grofSerer Anteil mann-
licher Erwerbspersonen (36,3 %) zu beobachten. In der beruflichen Bildung (einschliefSlich
Fachhochschulen und Universitaten) ist der Anteil von Mannern und Frauen weitgehend aus-
geglichen (50,7 % Mainner und 49,3 % Frauen). In der Weiterbildung hingegen finden wir
Proportionen, die denen in den weiterfithrenden Schulen am dhnlichsten sind (37,1 % Manner
und 62,9 % Frauen). Auch in der Weiterbildung werden also Merkmale geschlechtsspezifi-
scher Segregation sichtbar, die in anderen Bildungsbereichen den Arbeitsmarkt bereits sehr
deutlich kennzeichnen (Riiber & Widany, 2021).

2.2 Alter

Auch in der Weiterbildung wird sich der demografische Wandel bemerkbar machen. Dies
betrifft nicht nur die Veranderungen der Altersstruktur der Adressaten und Teilnehmenden,
sondern auch die Erwerbspersonen in der Weiterbildung. Ebenso wie auf den Arbeitsmark-
ten insgesamt wird sich auch die Weiterbildung mit der Frage auseinandersetzen miissen,

Sarah Widany, Elisabeth Reichart, Johannes Christ, Nicolas Echarti (Hg.) (2021).
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wie die Arbeitskriftebedarfe in Zukunft gedeckt und ausscheidende Kohorten ersetzt werden
sollen. Der demografische Wandel beeinflusst die organisierte Weiterbildung dabei in dreier-
lei Hinsicht. Zum einen treten durch den groflen Anteil der sogenannten Baby-Boomer an
der Erwerbsbevolkerung (und auch am Personal in der Weiterbildung) in absehbarer Zeit
mehr Menschen in den Ruhestand, als nach aller Voraussicht durch neue Mitarbeiter ersetzt
werden konnen (Martin & Schomann, 2015). Zum zweiten fiihrt das auch in Deutschland
noch immer wirksame Senioritatsprinzip dazu, dass dieser Wandel auch in hoherem MafSe
Fiihrungskrifte betrifft. Zusatzlich zur Herausforderung, tiberhaupt gentigend Erwerbstatige
fiir die Weiterbildung zu finden, zeichnet sich dementsprechend auch die Notwendigkeit ab,
Leitungskrifte zu ersetzen und Nachfolge zu organisieren (Alke, 2017). Drittens geht der de-
mografische Wandel auch mit einem Generationenwechsel einher. Diese Veranderung betrifft
insbesondere die in der Weiterbildung von vielen Angehorigen der gleichen Generationen-
lagerung geteilten Erfahrungshintergriinde, welche die Weiterbildungsorganisationen auch
programmatisch gepriagt haben (Gieseke, 2011; Schaffer, 2012).
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Abbildung F2. Alterspyramide Personal in der Weiterbildung (Statistisches Bundesamt: Mikrozensus 2018,
gewichtet, eigene Berechnung)
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Das Durchschnittsalter des Weiterbildungspersonals liegt im Mikrozensus (2018) bei
45,2 Jahren und unterscheidet sich zwischen Manner (45,7 Jahre) und Frauen (44,9 Jahre)
nur unwesentlich. Deutlich wird jedoch mit Blick auf die Verteilung der Geburtskohorten,
dass ein grofSer Teil des Weiterbildungspersonals zu Geburtsjahrgiangen 1952 bis 1967 geho-
ren (32,9 %), die nun fortlaufend das Rentenalter erreichen. Insgesamt sind mehr als 40 % des
Weiterbildungspersonals (40,3 %) dlter als 50 Jahre (— Abbildung F.2). Die Weiterbildung hat
bei der Rekrutierung von Personal jedoch Vorteile, die es ihr ermoglichen, sich der Situation
anzupassen. Dazu gehort, dass sich das Weiterbildungspersonal in grofSen Teilen aus Quer-
einstiegen aus anderen Berufen mit entsprechenden fachlichen Erfahrungen rekrutiert. Die
Weiterbildung kann aufgrund ihres thematisch breiten Angebotsspektrums im Prinzip aus der
ganzen Breite der Erwerbsbevolkerung rekrutieren, ist dabei aber natiirlich den Bedarfslagen
und Allokationsmechanismen der jeweiligen Facharbeitsmarkte unterworfen. In der Weiter-
bildung ist es zudem moglich, Personen auch jenseits des Renteneintrittsalters als Ehrenamt-
liche oder Honorarkrifte zu gewinnen (Martin & Schomann, 2015). Tatsachlich sind 7,5 %
aller Erwerbstitigen in der Weiterbildung ilter als 65 Jahre. Dabei sind hier Ehrenamtliche
noch nicht erfasst.

2.3 Weiterbildungspersonal mit Migrationshintergrund

Ein weiteres demografisches Merkmal, welches bisher kaum im Zusammenhang mit dem Wei-
terbildungspersonal diskutiert wurde, ist die ethnische und kulturelle Herkunft — trotz der
uniibersehbaren Herausforderungen, die sich aus dem Wandel hin zu einer Einwanderungs-
gesellschaft ergeben. Auch dieser demografische Hintergrund beriihrt mehrere Aspekte der
personellen Reproduktion der Weiterbildung.
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Abbildung F3. Anteil der Personen mit Migrationshintergrund am gesamten Weiterbildungspersonal (in %)
(Statistisches Bundesamt: Mikrozensus 2018, gewichtet, eigene Berechnung)
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Zum einen steigt der Anteil von Personen mit Migrationshintergrund an der Gesamtbevol-
kerung kontinuierlich. Dies ist eine Folge der Wechselwirkung von Migration und demogra-
fischen Wandel und ist als solches eine typische Entwicklung nicht nur der Bundesrepublik
(Vertovek, 2007). Damit stellt sich zunehmend die Frage, inwiefern die Weiterbildung auch
aus diesem personellen Reservoir schopfen kann. Ein zweiter Aspekt berithrt die kulturelle
Vielfalt in den Einrichtungen und deren interkulturellen Kompetenzen, wenn es darum geht,
die Verdanderungen im Bevolkerungspotenzial auch hinsichtlich der Planung und Gestaltung
von Weiterbildungsangeboten aufzugreifen. Tatsichlich rickt auch dieser Aspekt der orga-
nisatorischen Vielfalt und kulturellen Diversitit stirker in den Vordergrund (Oztiirk, 2014,
2017; Ambos et al., 2017; Bernhard-Skala & Lattke, 2020).

— Abbildung F.3 zeigt zundchst deutlich, dass der Anteil von Personen mit Migrations-
hintergrund in der Weiterbildung der hochste in allen Bildungsbereichen ist. Wahrend der
Anteil bei den Grund- und weiterfithrenden Schulen mit ca. 13 % deutlich geringer ist als
in der Bevolkerung insgesamt (25,5 %), finden wir in der Weiterbildung und auch in der
tertidaren Bildung mit 23,6 % und 21,4 % jeweils relativ dhnliche Werte, die sich von den
gesellschaftlichen Verhiltnissen wenig unterscheiden. In den Kindergarten liegt der Anteil an
Personen mit Migrationshintergrund bei 19,7 % und damit immer noch deutlich tiiber dem
Anteil in den weiterfithrenden Schulen und Grundschulen. Insgesamt scheint die Weiterbil-
dung gesellschaftliche Verhiltnisse viel deutlicher — und wahrscheinlich auch mit viel geringe-
rer Verzogerung — abzubilden als andere Bildungsbereiche. Wie sich die Unterschiede in dieser
Hinsicht erkldren lassen, ist bisher ein Desiderat. Als Arbeitshypothesen bieten sich zum einen
Selektionseffekte im sekundaren Bildungsbereich sowie der offene, durch kaum eine Zugangs-
beschrankung eingegrenzte und durch extern numerische Flexibilitit gepragte Arbeitsmarkt
der Weiterbildung an. Der Arbeitsmarkt der Weiterbildung ist also viel einfacher und ohne
grofSere zeitliche Verzogerungen zuginglich und spiegelt dadurch auch sehr viel direkter die
aktuellen demografischen Verhiltnisse der Bevolkerung wider. Auch die viel groflere, alle Le-
bensbereiche abdeckende thematische Breite und die besondere Bedeutung von Fremdspra-
chen kann hier eine Rolle spielen. Allerdings machte der Anteil der Sprachen in 2018 nur ca.
7 % aller non-formalen Weiterbildungsaktivitaten aus (Bundesministerium fiir Bildung und
Forschung, 2018, S. 45)

3 Beschaftigungsformen

3.1 Stellung im Beruf

Dass die Erwachsenen- und Weiterbildung ihre Leistungen arbeitsteilig erbringt, durch eine
relativ geringe Zahl fest Angestellter und eine deutlich grofSere Zahl Ehrenamtlicher sowie
Neben- und Freiberufler, ist konstitutiv fiir die Geschichte dieses Bildungsbereichs seit dem
beginnenden 19. Jahrhundert. Seit den frithen 2000er Jahren hat sich die Entwicklung
hin zur Soloselbstindigkeit beschleunigt. Insbesondere im Zuge der Hartz-Arbeitsmarkt-
reformen und den damit verbundenen Neuregelungen der Weiterbildungsforderung war
ein deutlicher Anstieg an Soloselbstiandigkeit im Bereich der Weiterbildung zu verzeichnen
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(Dobischat, 2004). Hier wurden Personen haufig aus Anstellungsverhiltnissen entlassen,
um anschliefSend als Honorarkrifte weiter beschiftigt zu werden. Insbesondere vor dem
Hintergrund der immer wieder vorgetragen Kennzeichnung der Selbstindigkeit als einem
Merkmal professioneller Berufsausiibung (Nittel, 2011) sind Honorarkrafte in der Wei-
terbildung allerdings nicht jene typischen freiberuflich Téatigen, wie wir sie aus klassischen
Professionen (Arzte und Arztinnen, Juristinnen und Juristen) kennen. Oft genug gehen
diese Honorarkrifte ihrer Tdtigkeit in unfreiwilliger Selbstandigkeit nach (Autorengruppe
wb-personalmonitor, 2016, S. 92). Der oder die Soloselbstandige (oder die Honorarkraft,
wie diese Erwerbspersonen in der Weiterbildung genannt werden) ist im Zuge dieser Ent-
wicklung zu einem zentralen Strukturmerkmal der Weiterbildung geworden und findet sich
in diesem Umfang in keiner anderen Branche. Inwiefern dieses Modell auch bei sich verin-
derndem Arbeitskriftepotenzial durchzuhalten ist, ist eine zentrale Frage fiir die kiinftige
Gestaltung des Weiterbildungssystems. Das gilt insbesondere fiir jene Angebotsbereiche,
bei denen bereits jetzt abzusehen ist, dass sie dauerhaft und mit hohem Umfang bereitge-
halten werden miissen wie etwa im Bereich der Sicherung einer sprachlichen Grundbildung
in Zuwanderungsgesellschaften.

Zugleich ist die grofe Zahl der Soloselbstindigen eine zentrale strukturelle Voraus-
setzung fur die — auch im Vergleich zu allen anderen Bildungsbereichen — enorme Ange-
bots- und Themenvielfalt in der Weiterbildung. Nur wenn Kursleitende Qualifikationen
und Erfahrungen aus der ganzen Breite der Berufs- und Lebenswelt in die Weiterbildung
einbringen, ist die notwendige thematische Breite im Angebot aufrechtzuhalten. Da die
haufig sehr spezifischen Themen der Weiterbildung oft auch nur in einem begrenzten regio-
nalen Umfeld angeboten werden und dementsprechend jeweils auch nur begrenzte Teilnah-
mepotenziale haben, sind diese Kursleitertatigkeiten in der Regel nur Nebentitigkeiten mit
geringen Gesamtarbeitsvolumen, deren bevorzugte Arbeitsorganisation die Honorartatig-
keit ist. So werden von Anbieterseite Programmstrukturen geplant, deren organisatorische
Grundlage die Annahme ist, dass fachlich angemessen qualifizierte Kursleitende diese ne-
benberuflich als Honorarkraft durchfihren. Fur Soloselbstindige, welche ihre Tatigkeit in
der Weiterbildung nicht als eine Nebentitigkeit auffassen, sondern hier ihren beruflichen
Schwerpunkt verorten, stellen diese Strukturen eine Herausforderung dar (Martin 2018).
Insbesondere dieser Mismatch zwischen einem haupt- und freiberuflichen Selbstverstind-
nis auf der einen und einer Angebotsplanung, welche Nebentitigkeiten antizipiert auf der
anderen Seite, untergrabt in der Weiterbildungspraxis die professionellen Potenziale selb-
standiger Arbeit.

Zugleich stellt das Beschiftigungsmodell der Soloselbstindigkeit in Form von Hono-
rartitigkeiten eine fir die Weiterbildung spezifische Form der Flexibilitit dar, die es Wei-
terbildungsanbietern erlaubt, schnell und im angemessenen Umfang auf Verianderungen
der Nachfrage zu reagieren (Krause, 2018). Auf diesem Wege ist es Weiterbildungsein-
richtungen auch moglich, die Weiterbildungsmarkte und die Nachfrage nach bestimmten
Inhalten und Formaten durch Kursangebote zu erkunden, ohne dabei die Risiken fiir nicht
marktfihige Angebote tragen zu miussen. Wie sich die Bildungsbereich hinsichtlich der Be-
schiftigungsformen unterscheiden, verdeutlicht - Abbildung F.4.
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Abbildung F4. Personal nach Stellung im Beruf und Bildungsbereich in Prozent (Statistisches Bundesamt: Mikrozen-
sus 2018, gewichtet, eigene Berechnung)

Die Verteilung der Erwerbsformen in den unterschiedlichen Bildungsbereichen macht deut-
lich, dass die Soloselbstandigkeit (eine selbstindige Tatigkeit ohne eigene sozialversiche-
rungspflichtig Beschiftigte) nur in einem Sektor des Bildungswesens etabliert ist. 35,3 % aller
Erwerbstitigen, fur die die Tatigkeit in der Weiterbildung die erste oder einzige Tatigkeit
darstellt, sind als Soloselbstindige titig. Dies ist nahezu identisch mit den Proportionen,
wie sie sich auch im wb-personalmonitor von 2014 darstellen (Autorengruppe wb-personal-
monitor 2016). In allen anderen Bereichen des Bildungssystems ist dies ein vollig margina-
les Beschaftigungskonzept. Bei der Soloselbstandigkeit gilt es zudem zu beachten, dass diese
Erwerbspersonen in der Regel mehrfachbeschiftigt, also fiir eine groflere Zahl an Einrich-
tungen tatig sind. Tatsiachlich entfallen die grofSten Teile aller Beschaftigungsverhaltnisse auf
Honorartdtigkeiten durch mehrfachbeschiftigte Soloselbstindige. Im Durchschnitt gehen
Honorarkrifte in der Weiterbildung — je nach Einrichtungskontext — zwischen 2 und 2,7 Er-
werbstitigkeiten in unterschiedlichen Weiterbildungseinrichtungen nach (ebd., S.47). Die
dominierende Erwerbsform ist jedoch im gesamten Bildungswesen das Angestelltenverhaltnis.
In Kindergirten (90,8 %), Grundschulen (48,8 %), der tertidren Bildung (73,4 %) sowie in
der Weiterbildung (47,8 %) ist die Anstellung die haufigste Beschaftigungsform. Nur in den
weiterfithrenden Schulen dominieren noch die Beamten. Diese privilegierte Stellung findet sich
sonst nur noch in den Grundschulen und in der tertidren Bildung in nennenswertem Umfang.
Ebenfalls ein Alleinstellungsmerkmal der Weiterbildung ist der hohe Anteil an Selbstindigen
mit sozialversicherten Angestellten (5,8 %).
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3.2 Haupt- und Nebenerwerb

Ein fundamentaler Indikator fiir den Professionalisierungsgrad eines Berufs ist der Umfang
an Haupterwerbstitigen. Insbesondere im Vergleich zu anderen Berufen ist die Weiterbil-
dung bisher immer durch einen geringen Anteil an Haupterwerbstitigen geprigt gewesen
(Schmitz, 2017). Diese Art der Tatigkeitsausiibung ist eng mit der Beschiftigungsform der
Honorartatigkeit verkniipft und weist eine lingere Tradition in der Weiterbildung auf (WSF,
2005; Mania & Strauch, 2010; Autorengruppe wb-personalmonitor 2016). Dabei spielen
nicht nur Anbieter und deren Bedarf nach moglichst parzelliert nutzbaren Arbeitszeitvolu-
mina eine Rolle, die risikolos und flexibel eingesetzt werden konnen. Auch auf der Seite von
Arbeitnehmern und Arbeitnehmerinnen gibt es hiufig Interessen an einer Nebentitigkeit mit
geringeren Arbeitszeitvolumen. Dahinter konnen besondere Lebenslagen, familidre Anforde-
rungen oder Bedarfe nach Zuverdienst stehen. Die Weiterbildung und die hier dominierenden
Arbeitsmarktstrukturen scheinen insbesondere fiir Personen, die einer Nebentitigkeit nachge-
hen wollen, sehr attraktiv. Auf dem Arbeitsmarkt der Weiterbildung hat sich an vielen Stellen
ein Gleichgewicht gebildet, indem ein Angebot an Neben- und Teilzeittdtigkeiten auf eine
Nachfrage nach solchen Tatigkeiten trifft. Damit verbunden ist haufig eine Praxis, in der
Anbieter gar nicht erst davon ausgehen, dass die Tatigkeit in der Einrichtung (insbesondere
die Lehre) dem hauptsachlichen Erwerb des Lebensunterhaltes dient, sondern nur eine Neben-
tatigkeit darstellt. Insbesondere in der offentlich geforderten Weiterbildung findet sich dieses
Phianomen (Alfianger, Csywinski, Elias & Dobischat, 2016). Umso schwieriger gestaltet sich
dementsprechend die Situation fiir jene Erwachsenenbildnerinnen und Erwachsenenbildner,
die versuchen, solche Tatigkeiten zu einem Haupterwerb zusammenzufassen.

Der Einfluss von Nebentatigkeit auf die individuelle (insbesondere Kompetenzen) und
kollektive (Verberuflichung und Verwissenschaftlichung) Professionalisierung der Erwachse-
nenbildung kann als ambivalent eingeschitzt werden. Auf der einen Seite ist es nicht unplau-
sibel anzunehmen, dass Beschiftigungsmodelle, die eine Nebentitigkeit nahelegen, auch eher
Bewerberinnen und Bewerber anziehen, die in der Tatigkeit keine berufliche Selbstverwirk-
lichung suchen und dementsprechend einen geringeren beruflichen Ehrgeiz entwickeln und
weniger Anreize fiir eine Weiterqualifikation haben. Die fehlende berufliche Perspektive legt
dartiber hinaus nahe, dass es nur wenige Anreize gibt, iiber jenes Maf$ hinaus Leistungen zu
erbringen, welches unbedingt notwendig ist, um die im Arbeits- oder Werkvertrag festgehal-
tenen Bedingungen fiir die Aufrechterhaltung des Beschaftigungsverhaltnisses zu erfiillen. Fur
ein dartiberhinausgehendes Engagement bieten Nebentitigkeiten wohl eher keine besonderen
motivationalen Grundlagen. Auf der anderen Seite ermoglicht es die Besetzung von Stellen fur
Lehraufgaben mit nebenberuflich Tatigen, die fachlichen (und ggf. fachdidaktischen) Kom-
petenzen von Experten und Expertinnen aus allen Bereichen der Berufswelt fur die Weiter-
bildung zu nutzen. Die Expertise anderer beruflicher Dominen wird so in die Weiterbildung
importiert.

In = Abbildung E.5 wurde Haupterwerbstitigkeit anhand der Bedeutung der daraus er-
wirtschafteten Einkommen fiir den Lebensunterhalt operationalisiert. Abgetragen ist hier, aus
welchen Quellen Erwerbstitige in den unterschiedlichen Bildungsbereichen ihren hauptsich-
lichen (also nicht alleinigen) Lebensunterhalt beziehen.
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Kindergérten

Grundschulen

Weiterfiihrende Schulen

Tertidre Bildung

Weiterbildung 75,5 11,4 13,0

0% 0% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
I Aus Erwerbstétigkeit M Transferzahlungen [7] Angehorige

Abbildung F5. Haupteinkommensquelle nach Bildungsbereich (in %) (Statistisches Bundesamt: Mikrozensus 2018,
gewichtet, eigene Berechnung)

Da es sich hier um erwerbstitige Personen handelt, ist die Bedeutung der Erwerbsarbeit fur
die Erwirtschaftung des Lebensunterhaltes durchgehend hoch, in der Gesamtbevolkerung (in-
klusive Nichterwerbspersonen) ist dieser Anteil naturgemafs sehr viel geringer. Zu berticksich-
tigen ist zudem, dass hier zum Zweck der Vergleichbarkeit Erwerbstatige beobachtet werden,
deren Erwerbstitigkeit im jeweiligen Bildungsbereich die erste oder einzige Erwerbstatigkeit
darstellt, niemals jedoch eine Zweit-Tatigkeit. Dennoch scheint es fiir nahezu ein Viertel der
Erwerbstitigen in der Weiterbildung nicht moglich, ihren Lebensunterhalt wenigstens zum
grofSten Teil aus dieser Tatigkeit zu bestreiten. Stattdessen beziehen diese Personen haupt-
siachlich Transferleistungen (11,4 % aller in der Erwachsenenbildung Titigen) oder bestreitet
den eigenen Lebensunterhalt hauptsichlich durch Zuwendungen von Familienangehorigen
(13 % aller in der Erwachsenenbildung Tatigen). Dabei muss fiir die Weiterbildung als Ganzes
angenommen werden, dass diese Anteile hier noch deutlich unterschitzt werden, da es in der
Erwachsenen- und Weiterbildung deutlich mehr Zweitbeschaftigungsverhiltnisse gibt als in
den anderen Bildungsbereichen. Insbesondere im primiren und sekundiren Bildungsbereich
stellen sich die Verhaltnisse vollig anders dar. Hier haben 91,1 % bis 93,4 % der Erwerbstati-
gen keine Schwierigkeiten, ihren Lebensunterhalt hauptsiachlich aus der jeweiligen Tatigkeit
zu bestreiten. Lediglich im tertiaren Bereich gibt es einen nennenswerten Teil an Personen, die
TIhren hauptsiachlichen Lebensunterhalt nicht allein aus ihrer Erwerbsarbeit in diesem Bereich
erwirtschaften konnen (14,4 %).

Da Erwerbskonzepte in der Regel auch mit gesellschaftlichen Rollenbildern verkniupft und
hdufig von der Vereinbarkeit von Familie und Beruf abhingig sind, ist es naheliegend, auch
einen Unterschied zwischen den Geschlechtern in Bezug auf die Erwerbsquellen anzunehmen.
—> Abbildung F.6 verdeutlicht diese Unterschiede in der Weiterbildung.
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Abbildung F.6. Haupterwerbsquellen in der Weiterbildung nach Geschlecht (in %) (Statistisches Bundesamt:
Mikrozensus 2018, gewichtet, eigene Berechnung)

Obgleich die Unterschiede in der Verteilung der Haupterwerbsquellen fiir den Lebensunter-
halt nicht gravierend erscheinen, sind dennoch Differenzen sichtbar. Wahrend 74,1 % der
weiblichen Erwerbstatigen in der Weiterbildung ihren Lebensunterhalt hauptsiachlich durch
Einnahmen aus dieser Titigkeit bestreiten, sind es bei ihren mannlichen Kollegen 78 %. Ins-
besondere der Anteil an Personen, deren hauptsichlicher Lebensunterhalt von Zuwendungen
durch Familienangehérige abhingt, ist bei weiblichen Erwerbstitigen in der Weiterbildung
sichtbar grofSer (15 %). Auf der anderen Seite ist der Anteil an Personen, die ihren haupt-
sachlichen Lebensunterhalt aus Transferzahlungen bestreiten etwas hoher bei den Mannern
(12,3 %).

3.3 Arbeitszeit

Als eine zentrale Herausforderung fur das Personal der Weiterbildung haben sich bereits in
fritheren Mikrozensusanalysen die geringen Arbeitszeiten erwiesen (Martin & Langemeier,
2014). Diese sind ein Resultat der oben beschriebenen Praxis geringer Haupterwerbstatigkeit
und einem damit korrespondierendem Geschaftsmodell, das auf solche Beschiftigungsformen
angewiesen ist. Selbst dann, wenn die Erwerbstatigkeit eine Haupterwerbstatigkeit ist, sind die
Arbeitszeiten in der Weiterbildung die geringsten im Vergleich zu allen anderen Wirtschafts-
bereichen (Martin, 2018). Geringe Arbeitszeiten sind neben geringen Lohnen das zentrale
Armutsrisiko, weil die fehlenden Arbeitszeiten auch durch hohere Lohne und Honorarsitze
nicht ausgeglichen werden konnen (Martin & Langemeyer, 2014). Gravierend ist dabei, dass
aufgrund der geringen, zudem konjunkturell hiufig schwankenden verfiigbaren Arbeitszeit-
volumina insbesondere der Versuch, den Lebensunterhalt fiir den eigenen Haushalt durch eine
Haupterwerbstitigkeit zu bestreiten, zu besonderen zusitzlichen Armutsrisiken fiihrt (Elias,
2018; Martin, 2018). Dieses Spezifikum stellt auch die Interessenvertretung des Personals der
Weiterbildung durch Gewerkschaften vor besondere Herausforderungen. Die traditionelle,
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von den Gewerkschaften vorgetragene Forderung nach kiirzeren Arbeitszeiten bei hoheren
Lohnen (Seifert, 2014), wie sie im Kontext konventioneller Beschiftigungsverhiltnisse weit-
hin akzeptiert wird, verfehlt die Wirklichkeit in der durch atypische Beschaftigungsformen ge-
pragte Weiterbildung grundlegend. Dennoch wird auch in der Forschung zu den Arbeits- und
Beschiftigungsbedingen in der Weiterbildung das Thema Arbeitszeit noch immer an diesen
klassischen Diskurslinien ausgerichtet (Rosendahl, 2014). Dreh- und Angelpunkt in dieser Ar-
gumentation sind dabei die zu geringen Honorarsatze und die in diesem Beschaftigungsmodel
nicht berticksichtigten und deswegen auch unbezahlten Vor- und Nachbereitungszeiten. Beide
Faktoren fithren in dieser Argumentation zu langen Arbeitszeiten und hoheren Armutsrisiken
(ebd.). Tatsachlich erweisen sich die Arbeitszeiten in der Weiterbildung jedoch als besonders
kurz. Dies ist — ebenso wie geringe Stundensitze — ein entscheidendes Armutsrisiko (Martin
& Langemeyer, 2014; Martin, 2018).

Zugleich steht hinter den geringen Arbeitszeiten nicht nur ein Defizit an Arbeitsangebo-
ten, sondern auch eine Nachfrage nach solchen zeitlich begrenzten Arbeitsgelegenheiten. Das
bedeutet, die Weiterbildung zieht insbesondere auch Personen an, die nur in Teilzeit oder in
geringerem Umfang einer Erwerbstitigkeit nachgehen wollen. Dies fiihrt dann wiederum zu
einer Praxis, in der Arbeit- und Auftraggeber wahrnehmen, dass solche geringfugigen Ange-
bote angemessen und Vollzeitangebote haufig nicht erwiinscht sind.

Kindergarten

Grundschulen

Weiterfiihrende Schulen

Tertidre Bildung

Weiterbildung

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%
[ Tatsachliche Arbeitszeit B Gewiinschte Arbeitszeit

Abbildung F.7. Tatséchliche und gewiinschte Arbeitszeiten nach Bildungsbereichen (in Stunden)
(Statistisches Bundesamt: Mikrozensus 2018, gewichtet, eigene Berechnung)

Auch in Bezug auf die professionellen Kompetenzen lassen sich Zusammenhinge mit den Ar-
beitszeitvolumen annehmen. Zum einen sollten grofere Arbeitszeitvolumina mit hoherem psy-
chologisch- pidagogischen Kompetenzen einhergehen, denn mit dem Lehrumfang, so Marx,
Goeze, Kelava & Schrader (2018), sollte auch der Umfang der Auseinandersetzung mit Lehr-
Lern-Methoden und damit die Lehrerfahrung steigen. Diese Hypothese lasst sich jedoch fur
die Erwachsenenbildnerinnen und Erwachsenenbildner nicht bestatigen. Weder die insgesamt
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kumulierte Lehrerfahrung noch der aktuelle Lehrumfang haben einen signifikanten Effekt auf
das padagogisch-psychologische Wissen, wohl aber die Teilnahme an Fortbildungen (ebd.).

Auch die Frage, ob eine Lehrtitigkeit in der Weiterbildung die fachlichen Kompetenzen
fordert, ist offen. Viele Weiterbildungsanbieter lassen fachlich differenzierte Kursangebote
durch Experten der jeweiligen beruflichen Domanen nebenberuflich oder ehrenamtlich durch-
fithren. Wer aber in der Weiterbildung Arbeitszeitvolumina realisieren will, die gentigen, um
den eigenen Lebensunterhalt oder den des Haushalts zu decken, muss in der Regel weit mehr
als in nur einem Fachbereich Kurse anbieten. So miissen Angestellte in der Weiterbildung
durchschnittlich drei unterschiedliche Fachbereiche bedienen, um eine 35 Stundenwoche zu
realisieren. Bei Honorarkriften sind es durchschnittlich 2,4 Fachbereiche (Martin, 2018).
Schon in ilteren Studien konnte gezeigt werden, dass viele Lehrkrifte in der Erwachsenen-
bildung auf die besonderen Beschiftigungsbedingungen in diesem Bildungsbereich mit einem
generalistischen Lehrportfolio reagieren (Schrader, 1998). Daher lasst sich aus grofleren Ar-
beitszeitvolumina nicht unbedingt auf steigende Fachkompetenzen schliefSen.

Wie sich die gewiinschten und tatsiachlichen Arbeitszeiten in den einzelnen Bildungsberei-
chen darstellen, veranschaulicht - Abbildung F.7.

Die langsten durchschnittlichen Wochenarbeitszeiten finden sich in den weiterfithrenden
Schulen (34,95 Stunden/Woche) und in den Kindergirten (31,47 Stunden/Woche). Die kiir-
zeste durchschnittliche Arbeitszeit findet sich in der Weiterbildung. Hier ist die Arbeitszeit mit
durchschnittlich 27,02 Stunden pro Woche etwa sieben Stunden pro Woche geringer als in den
weiterfiihrenden Schulen. Zugleich finden sich in der Weiterbildung die grofSten Differenzen
zwischen der durchschnittlich gewiinschten Arbeitszeit und der tatsachlichen Arbeitszeit.

Alle Erwerbstatigen in der Weiterbildung Frauen in der Weiterbildung

M vollzeit M Teilzeit

Abbildung F.8. Voll- und Teilzeitbeschaftigung in der Weiterbildung (in %) (Statistisches Bundesamt:
Mikrozensus 2018, gewichtet, eigene Berechnung)

Hinter diesen Unterschieden in der durchschnittlichen Arbeitszeit zwischen den Bildungsbe-
reichen stehen weitreichende Ursachen, die mit den Lebensplanungen, Lebenslagen und Le-
bensentwiirfen der hier Beschiftigten zu tun haben. Dabei spielt Teilzeiterwerbstatigkeit eine
wichtige Rolle. Dies ist eine fiir die Weiterbildung pragenden Institution. Dies verdeutlicht
— Abbildung F.8.
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Ebenso wie bereits der wb-personalmonitor von 2014 zeichnet auch der Mikrozensus ein Bild,
in dem die Teilzeittitigkeiten die Beschaftigungsverhaltnisse in der Weiterbildung dominieren.
Insgesamt gehen 53,1 % der Erwerbstitigen in der Weiterbildung ihrer Tatigkeit in Teilzeit
nach. Geschlechtsspezifischen Mustern der Erwerbsbeteiligung entsprechend ist dieser Anteil
bei Frauen in der Weiterbildung noch einmal deutlich hoher (61,7 %). Die entsprechende Ver-
teilung bei den mannlichen Erwerbstatigen in der Weiterbildung zeigt hingegen ein beinahe
spiegelverkehrtes Bild. Hier sind 61,4 % in Vollzeit und 38,6 % in Teilzeit erwerbstitig. Diese
Teilzeittatigkeit ist in vielen Fillen eine gewiinschte Arbeitszeitkonstellation (auch wenn die
biografischen oder familidren Grinde fur diese Arbeitszeitmodelle es natiirlich nicht immer
sind). Die wichtigsten Griinde sind in — Abbildung 9 abgetragen.

Keine Vollzeitstelle gefunden
M In Ausbildung/Studium
Krankheit/Betreuung von Pflegebedirftigen

Sonstige/keine Griinde

Abbildung F9. Griinde fiir Teilzeittétigkeit in der Weiterbildung (in %) (Statistisches Bundesamt: Mikrozensus 2018,
gewichtet, eigene Berechnung)

Nur fiir 8,1 % der in Teilzeit Erwerbstatigen ist diese Teilzeittdtigkeit ein Ersatz fur eine ei-
gentlich priferierte Vollzeitstelle. Dies sind die einzigen Teilzeiterwerbstitigen, von denen
dezidiert gesagt werden kann, dass sie eigentlich nicht in Teilzeit (sondern in Vollzeit) arbei-
ten mochten. Der grofste Teil der identifizierbaren Griinde bezieht sich auf eine Ausbildung
oder ein Studium. Die Pflege von Angehorigen (auch Kindern) oder eigene Krankheit sind fur
16,4 % der Erwerbstitigen in der Weiterbildung mit Teilzeittatigkeit der wichtigste Grund fur
die verringerten Arbeitszeiten. Beim grofsten Teil der in Teilzeit tatigen, bleiben die genauen
Griunde dafiir jedoch im Dunkeln (55,1 %).

4 Lebenslagen

4.1 Einkommen

Das Personal in der Weiterbildung ist vor allem Aufgrund der geringen Einkommen seit
langem Gegenstand kritischer Sozialberichterstattung und auch immer wieder zum For-
schungsfeld der Prekarititsforschung geworden (Dorre, 2017). Noch vor Einfithrung eines
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allgemeinen Mindestlohnes wurde in der Weiterbildung ein branchenspezifischer Mindest-
lohn eingefordert und auch eingefithrt. Die Weiterbildung stand damit in einer Reihe mit der
Abfallwirtschaft, mit Waschereien, Gebaudereinigern, dem Sicherheitsgewerbe und der Pflege
(Martin & Langemeyer, 2014). Die Entwicklung der Einkommen, auch vor dem Hintergrund
der verfugbaren Arbeitszeiten und den Moglichkeiten einer Haupterwerbstatigkeit, ist ein
zentraler Indikator fiir die soziale Lage des Personals in der Weiterbildung. Auch hier kann
davon ausgegangen werden, dass sich die Einkommenslage auf die individuelle und kollektive
Professionalisierung der in der Weiterbildung erwerbstitigen Personen auswirkt.

Die Einkommenssituation ist ebenso wie die Beschiftigungsbedingungen ein Thema, das
die Weiterbildung seit langem begleitet. Dabei wird besonders zwischen den Segmenten der
betrieblich und privat finanzierten beruflichen Weiterbildung, der 6ffentlich finanzierten allge-
meinen Weiterbildung sowie der offentlich finanzierten beruflichen Weiterbildung unterschie-
den (Dobischat, Fischel & Rosendahl, 2011; Alfianger et al., 2016; Dobischat & Elias, 2016;
Rosendahl, 2017). Hintergrund dieser Differenzierung ist die Annahme, dass die Einkommen
der in diesen Weiterbildungssegmenten Erwerbstitigen in direktem Zusammenhang stehen
mit Form und Umfang der Finanzierung, die fiir diese Bereiche typisch und strukturgebend
sind. Die Verdnderung der Einkommenslagen in diesen Segmenten ist demzufolge durch Ver-
anderungen der Finanzierungsstrukturen erklirbar. Erste deutliche Einbriche in die Finan-
zierungstrukturen lassen sich demnach auf die Reformen der 6ffentlichen Verwaltung — und
hier insbesondere auf die Einfihrung des New Public Managements in den 1990ern — zu-
ruckfithren (Knuth, 2018). Durch die Einfithrung marktférmiger Wettbewerbselemente und
eine betriebswirtschaftlich gepragte Outcome-Orientierung sollte die 6ffentliche Verwaltung
sowie das Verhaltnis zwischen Staat und kommerziellen Dienstleistern rationalisiert und eine
effizientere Leistungstiefe des Staates gefunden werden (Schedler, 2007). Das bedeutete in der
Praxis der Weiterbildung, das zum einen zuvor staatliche Aufgaben ausgelagert und in Form
wettbewerblicher Verfahren auf Quasi-Markten vergeben wurden (Knuth, 2018). Zum ande-
ren wurden die daraus folgende unternehmerische Unsicherheit sowie der entstehende Wett-
bewerbsdruck an das Personal in diesen Weiterbildungseinrichtungen weitergegeben. Die Fol-
gen waren ein hoher Anteil atypischer Beschiftigung und geringere Einkommen. Dies betraf
auch — und insbesondere — die 6ffentlich finanzierte berufliche Weiterbildung. Der entschei-
dende Einbruch fiir dieses Weiterbildungssegment waren jedoch die Hartz-Reformen. Mit der
Etablierung einer bundesweiten wettbewerblichen Vergabepraxis und der strikten Eingliede-
rungsorientierung wurde fur die gesamte Branche die Finanzierung auf vollig neue Grund-
lagen gestellte (Kohsiek, 2018). Die Vergabe von Bildungsgutscheinen durch die Arbeitsagen-
tur erhohte den Wettbewerbsdruck im Vergleich zu normalen Vergabeverfahren weiter (ebd.).
Bei einfachen Vergabeverfahren herrschen nur wihrend der Ausschreibungsphase tatsiachlich
Wettbewerbsbedingungen, die Vertragslaufzeit selbst jedoch ist durch Informationsasymme-
trien geprigt, die es dem Auftragnehmer erméglichen, ohne weiteren Wettbewerbsdruck den
Auftrag zu erfillen (Williamson, 1990). Durch Gutscheine jedoch werden Anbieter gezwun-
gen, kontinuierlich um die Gutscheininhaber zu konkurrieren. Dies erhoht die unternehmeri-
sche Unsicherheit und den Preisdruck weiter, was auch an das Personal weitergegeben wurde.

Ein Zusammenhang zwischen Einkommen und Kompetenzen konnte sich auf die Mog-

lichkeit beziehen, die eigenen Kompetenzen durch Weiterbildung zu entwickeln und an sich
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verdandernde Anforderungen anzupassen (Dobischat, Fischel & Rosendahl, 2011). Immerhin
ein knappes Drittel des Weiterbildungspersonals muss die eigene Weiterbildung vollstindig
selbst finanzieren (Autorengruppe wb-personalmonitor, 2016). Wie es um die Lohne und Ge-
hilter der sozialversicherungspflichtig Beschaftigten in der Weiterbildung und den anderen
Bildungsbereichen bestellt ist, zeigt = Abbildung F.10.
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Abbildung F10. Léhne und Gehélter nach Bildungseinrichtung (in %) (Statistisches Bundesamt: Mikrozensus 2018,
gewichtet, eigene Berechnung)

Auch anhand dieser Mikrozensusdaten lasst sich gut reproduzieren, was bereits zuvor anhand
anderer Datengrundlagen beschrieben wurde (WSE 2005; Alfanger et al., 2014; Autorengruppe
whb-personalmonitor, 2016). Die Lohne und Gehilter in der Erwachsenenbildung sind in der
Regel deutlich geringer als in anderen Bildungsbereichen. Der grofSte Teil der Erwachsenenbild-
ner (63 %) hat ein Einkommen, das 1.700 EUR nicht uiberschreitet. Dabei handelt es sich hier
zunichst nur um die Fest-Angestellten und Beamten, deren Einkommen im Gegensatz zu den
Honorarkriften in der Weiterbildung immer noch als komfortabel gelten kénnen (WSE, 2005;
Autorengruppe wb-personalmonitor, 2016). Dennoch zeichnet sich im Vergleich zu den Ange-
stellten und Beamten in den anderen Bildungsbereichen eine deutliche Differenz ab. Nur in den
Kindergirten finden sich dhnliche Verteilungen. Hier haben 62 % nicht mehr als 1700 EUR netto
im Monat. In den Grundschulen sowie im sekundiren und tertidaren Bildungsbereich sind die Ein-
kommen deutlich anders verteilt. In den Grundschulen haben nur 40 % der Erwerbstitigen weni-
ger als 1.700 EUR im Monat, im sekundaren Bereich sind es 23 % und im Tertidrbereich 47 %.

Auch die Chancen, hohere Einkommen zu erzielen, sind fiir Angestellte in der Weiter-
bildung deutlich geringer. Wihrend im sekundidren Bildungsbereich 18,6 % und im tertii-
ren Bildungsbereich 12,4 % der Angestellten mehr als 3600 EUR verdienen, sind es im Feld
der Weiterbildung 2,7 %. Nur in den Kindergirten ist dieser Anteil noch geringer (0,7 %).
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Bei Einkommensverteilungen stehen insbesondere in der 6ffentlichen Debatte haufig zugeschrie-
bene Merkmale wie das Geschlecht im Fokus, weniger diskutiert werden erworbene Merkmale
wie etwa Zertifikate oder Qualifikationen. Inwiefern dieses zugeschriebene Merkmal in Bezug
auf die Einkommensverteilung in der Weiterbildung relevant ist, macht —> Abbildung F.11 deut-
lich. Auch hier beziehen sich die Angaben auf die sozialversicherungspflichtig Beschaftigten.
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Abbildung F11. Léhne und Gehélter in der Weiterbildung nach Geschlecht (in %) (Statistisches Bundesamt: Mikro-
zensus 2018, gewichtet, eigene Berechnung)

Die Verteilung der Einkommen zwischen Mannern und Frauen in der Weiterbildung ist durch
Ungleichheit gepragt. In den unteren Einkommenskategorien finden sich eher Frauen. Wih-
rend etwa 53,5 % der Minner weniger als 1.700 EUR Lohn oder Gehalt im Monat erhalten,
sind es bei den Frauen 68,2 %. Umgekehrt stellt sich die Situation in den hoheren Einkom-
mensklassen dar. Diese Unterschiede sind mit grofler Wahrscheinlichkeit auf die bereits oben
beschriebenen geschlechtsspezifischen Unterschiede der Haupterwerbstitigkeit und der Ar-
beitszeit zurickzufithren.

4.2 Soziale Absicherung

Die grundlegende soziale Absicherung markiert u. a. die Grenze zwischen typischen und aty-
pischen Beschiftigungsformen und stellt ein entscheidendes Kriterium prekirer Lebenslagen
dar (Bordieus, 2000, Keller & Seifert, 2008). In der Weiterbildung ist dies insbesondere fiir
die soloselbstindigen Honorarkrifte eine relevante Herausforderung. Das Beschaftigungs-
modell der Honorarkraft in der Weiterbildung entspricht, wie erldutert, in der Regel nicht
jenem einer professionellen Freiberuflichkeit. Darauf deutet bereits der Umstand hin, dass
ca. 53 % der haupterwerbstitigen Selbstindigen in der Weiterbildung nur fiir einen Anbie-
ter tdtig sind (Autorengruppe wb-personalmonitor, 2016). Vielmehr handelt es sich dabei
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um eine sehr spezifische Beschiftigungsform, die es Weiterbildungsanbietern ermoglicht,
sich flexibel an die jeweilige Marktlage anzupassen, Nachfrage zu erkunden, innovative
Angebote zu testen und bei alldem Risiken zu reduzieren. Ein weiterer, ganz unmittelbarer
Vorteil dieser Arbeitsmarktstruktur fir die Weiterbildungsanbieter ist jedoch, dass durch
den Einsatz von Soloselbstindigen auch Kosten reduziert werden konnen. In einem offenen
Arbeitsmarkt (Sengenberg, 1987), in dem die hauptberuflichen Soloselbstindigen mit Ne-
benerwerbstitigen und Ehrenamtlichen konkurrieren, in dem (wohl auch deswegen) mehr
Arbeitsvolumen nachgefragt als angeboten wird und Arbeitsvertrage in kurzen Zeitabstan-
den immer wieder neu ausgehandelt werden, stehen die Preise fiir Arbeit ohnehin unter
Druck. Ein zusatzliches, langfristig wirksames Armutsrisiko entsteht dabei dadurch, dass
Selbstandige ihre soziale Absicherung eigenstindig finanzieren miissen. Ausgaben fiir die
soziale Absicherung sind jedoch nicht nur kein Gegenstand der Verhandlung zwischen Solo-
selbstandigen und Weiterbildungsanbietern um Arbeitsleistung und Arbeitsentgelt, sondern
dienen den Soloselbstindigen in diesen Verhandlungen oft genug als Wettbewerbsreserve,
auf die zurickgegriffen wird, wenn es darum geht, auf einem umkiampften Markt einen
Preis- und Wettbewerbsvorteil zu erlangen. Dass der Anteil soloselbststindiger Erwachse-
nenbildnern ohne gesetzliche Rentenversicherung sehr hoch ist, konnte bereits frither ge-
zeigt werden (Autorengruppe wb-personalmonitor, 2016). Wie sich die Situation derzeit
darstellt, ist in —> Abbildung F.12 abgetragen.

Alle Erwerbstatigen in der Weiterbildung Soloselbstindige in der Weiterbildung

[ nicht versichert M versichert

Abbildung F.12. Anteil der gesetzlich rentenversichert Erwerbstétigen in der Weiterbildung (in %) (Statistisches
Bundesamt: Mikrozensus 2018, gewichtet, eigene Berechnung)

Bei den Erwerbstitigen in der Weiterbildung sind insgesamt 37,6 % nicht gesetzlich versi-
chert. Insbesondere die Soloselbstindigen in der Weiterbildung sind haufig nicht gesetzlich
rentenversichert (66,4 %). Dieser Umstand ist insbesondere deswegen so erstaunlich, weil
freiberufliche Lehrende nach § 2 Satz 1 Nr. 1 SGB VI in der gesetzlichen Rentenversicherung
versicherungspflichtig sind. In welchem Umfang private Vorsorge betrieben wird, lasst sich
nur begrenzt abschitzen. Die oben beschriebene Einkommenssituation legt zumindest nahe,
dass dafiir wenig Spielraum besteht.
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4.3 Armutsrisiken

Weiterbildung gilt, wie bereits geschildert, als ein typisches Beschaftigungsfeld fur ,,working
poor<. Bereits 2012 wurde ein Mindestlohntarifvertrag nach Arbeitnehmerentsendegesetz fiir
die gesamte Branche der SGB-II/III-geforderten Weiterbildung als allgemeinverbindlich er-
klirt. Die in diesem Mindestlohngesetz festgelegten Lohne lagen bei 12,60 EUR in den west-
deutschen und 11,25 EUR in den ostdeutschen Bundeslindern. Zu diesem Zeitpunkt gab es
in Deutschland nur wenige Branchen, in denen eine solche Mindestlohnregelung notwendig
war und auch durchgesetzt wurde (Langemeyer & Martin, 2014). Inzwischen sind die Min-
destlohne in der Weiterbildung auf 17,18 EUR bzw. 17,70 EUR ab dem 01.01.2022 gestiegen.
Diese Lohnuntergrenzen gelten jedoch nur fiir angestelltes padagogisches Personal. Honorar-
krifte werden in dieser Regelung nach wie vor nicht erfasst. Deren Einkommenslage muss
in einigen Bereichen der Weiterbildung nach wie vor als schwierig betrachtet werden (Auto-
rengruppe wb-personalmonitor, 2016). Dennoch — und dies ist eine der Paradoxien, die sich
aus der strukturellen Unentschiedenheit der Weiterbildung (Nittel, 2018) ergeben — finden
wir in der Weiterbildung keine erhohten Armutsrisiken im Vergleich zur Gesamtbevolkerung
(Martin, 2018). Dabei kommt ein Umstand zum Tragen, der bei der Berechnung von Armuts-
risiken eine entscheidende Rolle spielt: Armutsrisiken werden iiber die Nettohaushaltsein-
kommen, die Haushaltsstruktur und die regionalen Lebenshaltungspreise errechnet. Da ein
grofSer Teil der Erwerbspersonen in der Weiterbildung dieser Tatigkeit nicht im Haupterwerb
nachgehen und selbst dort, wo dies der Fall ist, die daraus erzielten Einkommen nicht die
Haupteinnahmequelle des Haushaltes sind, ergeben sich auch keine erhéhten Armutsrisiken.

Insgesamt kann man davon ausgehen, dass sich auf dem Arbeitsmarkt der Weiterbildung
ein Gleichgewicht eingestellt hat, bei dem auf der einen Seite die Planungen vieler Weiterbil-
dungsanbieter voraussetzen, dass Kursleitende nebenberuflich titig sind und ihren Lebensun-
terhalt nicht iberwiegend aus dieser Tatigkeit finanzieren und auf der anderen Seite Menschen
insbesondere in der Weiterbildung nach Beschiftigung suchen, wenn sie temporar oder dauer-
haft eine Teilzeit- oder Nebentitigkeit bevorzugen. Kurz gesagt: Da es bei den beschriebenen
Einkommen in der Weiterbildung schwierig ist, tatsichlich den eigenen Lebensunterhalt zu
verdienen oder sogar eine Familie zu erndhren, versuchen dies auch nur wenige. Stattdessen
lassen sich zwei kontextspezifische Erwerbsmuster annehmen. Zum einen kann angenommen
werden, dass vermehrt Personen in der Weiterbildung titig sind, die auf die Einkommen dar-
aus nicht unbedingt angewiesen sind. Hier handelt es sich um Erwerbspersonen, die sich auf-
grund ihres gesicherten sozialen Hintergrundes eine Tatigkeit in der Weiterbildung ,,leisten®
konnen. Zum anderen lasst sich annehmen, dass Personen solche Tatigkeiten aufnehmen, um
ein geringes Haushaltseinkommen aufzubessern. In beiden Fillen kann man jedoch erwarten,
dass die Haushalteinkommen dann iiber der regionalen Armutsgrenze liegen.

Tatsachlich sind Armutsrisiken in der Weiterbildung deutlich geringer als im Durch-
schnitt der Bevolkerung. In 2014 befanden sich 6,9 % der Weiterbildnerinnen und Weiter-
bildner in einer Situation, in der sie von Armut bedroht waren (Martin, 2018). Bezogen auf
alle Personen in der Bundesrepublik lag dieser Wert 2014 bei 16,7 % (nach EU-SILC) bzw.
bei 15,4 Prozent im Mikrozensus (Bundesregierung, 2014). Die verfiigbaren Haushaltsein-
kommen der Erwachsenenbildner sowie der anderen Bildungsbereiche sind in —> Abbildung F.13
abgetragen.
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Abbildung F.13. Nettohaushaltseinkommen nach Bildungsbereichen (in €) (Statistisches Bundesamt:
Mikrozensus 2018, gewichtet, eigene Berechnung)

Der Vergleich der Nettohaushaltseinkommen zwischen den Bildungsbereichen verdeutlicht, dass
insbesondere bei den in den Schulen Erwerbstatigen hohe Haushaltseinkommen zu finden sind.
Dies ist sicher auch auf die bereits oben beschriebenen Beschiftigungsformen und Erwerbsein-
kommen in diesen Bereichen zuriickzufiihren. Bei den Erwerbstatigen in den Grund- und wei-
terfiihrenden Schulen sind hohe Haushaltseinkommen sehr haufig. Die haufigste Einkommens-
kategorie beschreibt in beiden Bereichen ein Nettohaushaltseinkommen zwischen 6.000 EUR
und 7.500 EUR. Dies deutet darauf hin, dass diese Haushalte auch auf weitere, relativ hohe
Einkommensquellen jenseits der Einkommen der hier beobachteten Bezugspersonen zuriickgrei-
fen konnen. Insgesamt konzentrieren sich die Haushaltseinkommen in diesen Bildungsbereichen
auf diese hohen Einkommenskategorien. Etwa 50 % der Erwerbstitigen in weiterfithrenden
Schulen verfiigen tiber ein Nettohaushaltseinkommen von mehr als 4.500 EUR. In den Grund-
schulen sind dies immer noch 45 %. In den wirklich niedrigen Einkommensbereichen jedoch
sind Haushalte mit Erwerbstadtigen im Schulbereich fast iberhaupt nicht vertreten. In den Be-
reich der Armutsschwelle fiir einen Single-Haushalt (jahrliches Nettohaushaltseinkommen von
13.628 EUR oder weniger; Destatis, 2018) kommen ca. 2 % der Haushalte mit einer Erwerbs-
person im Grundschulbereich oder mit einer Erwerbstatigkeit in einer weiterfithrenden Schule.
In Haushalten mit einem Erwerbstitigen im Kindergartenbereich liegt dieser Wert bei 3 %.

In den anderen Bildungsbereichen stellen sich die Lebenslagen sehr viel differenzierter
dar. Im tertidren Bereich und in der Weiterbildung finden sich zum Teil sehr niedrige Haus-
haltseinkommen. Etwa 20 % der Erwerbstitigen im tertidren Bereich haben weniger als
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1.500 EUR Nettohaushaltseinkommen. Dabei sollte es sich unter anderem um Personen in
einer Qualifizierungsphase handeln (Studentische Hilfskrifte sowie Promovierende mit be-
grenzten Stellenanteilen). In der Weiterbildung haben immerhin 17 % weniger als 1.500 EUR.
Unter die Armutsschwelle fur einen Single-Haushalt fallen 2018 ca. 9,8 % der Erwerbstitigen
in der Weiterbildung. Im Tertidren Bereich sind dies mit 13 % sogar noch mehr. Doch auch
hohe Haushaltseinkommen finden sich. In der Weiterbildung verfiigen ca. 26 % der Erwerb-
spersonen tiber ein Nettohaushaltseinkommen von mehr als 4.500 EUR. In den Kindergirten
sind dies 24 %, in der tertidren Bildung 32 %.

5 Bildungsstand

5.1 Berufsausbildung

Ein fir die Weiterbildung und die Weiterbildungsforschung sehr prigendes und in diesem
Sinne identitatsstiftendes Thema ist die Professionalisierung des Tatigkeitsfeldes (Schrader &
Loreit, 2018). Die am deutlichsten etablierte Leitlinie dieses Diskurses differenziert dabei zwi-
schen dem Professionsstatus auf der strukturellen Ebene und der Professionalitat des beruf-
lichen Handelns auf der Handlungsebene (Nittel, 2000). Der Begriff ,,Professionalisierung®
beschreibt Veranderungen auf beiden Ebenen und deren Wechselwirkungen in einem Prozess
zunehmender beruflicher Autonomie, Selbstbestimmung, Interessenvertretung, Identifikation,
gesellschaftlicher Anerkennung, Verwissenschaftlichung, Akademisierung und Arbeitsmarkt-
schlieBung (ebd.). Bildung spielt in diesem Prozess und auf jeder der involvierten Ebenen eine
entscheidende Rolle. Auf der Handlungsebene lisst sich Professionalitit anhand professio-
neller Kompetenzen beschreiben. Dazu gehoren nach Baumert & Kunter (2006) fachliches,
fachdidaktisches, psychologisch-padagogisches, organisationales und Beratungswissen, wel-
ches in der Regel in einer Berufsausbildung bzw. einem Studium vermittelt wird. Auch auf
der Strukturebene spielt Bildung eine entscheidende Rolle bei der Definition einer Profes-
sion. Aus systemtheoretischer Perspektive konstituiert Fachwissen und insbesondere deren
aufklarerisch-wissenschaftliche Fundierung eine moderne Form nicht weiter hinterfragbarer
Wertrationalitdt und bildet damit die Grundlage spezifisch professioneller Funktionssysteme,
die sich anhand ihres Beitrags zum Gesamtsystem definieren (Stichweh, 1992; Nittel, 2000).
Professionalisierung schliefSlich ist insbesondere durch einen macht- und interessengeleiteten
Abgrenzungsprozess gekennzeichnet, in dem Bildung und Bildungsabschliisse eine zentrale
Rolle spielen.

Schon sehr frithe Professionalisierungstheorien sehen in der wissenschaftlichen Grund-
legung eines Berufes die Voraussetzung fiir dessen Professionalisierung (Welensky, 1972).
Insbesondere zwei Mechanismen sind in dieser Hinsicht fiir die Weiterbildungsforschung in-
teressant. Im Zuge der Verwissenschaftlichung sollte die Arbeit der Erwachsenenbildung auf
rational-aufklarerische Grundlagen gestellt werden. Dies bedeutet zum einen die Schaffung
von Lehrstihlen fiir Weiterbildung an Universitaten oder der Aufbau aufleruniversitarer For-
schungseinrichtungen wie der Piadagogischen Arbeitsstelle des DVV (PAS; heute DIE), zum
anderen die padagogische Akademisierung der leitend-disponierenden Haupterwerbstitigen
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in den Weiterbildungsorganisationen (Tietgens, 1983) und schliefSlich die Verwendung wis-
senschaftlichen Wissen in der Praxis der Weiterbildung.

Mit dem Begriff der ,,sekundaren Professionalisierung hingegen wird eine exogene Dis-
ziplinbildung beschrieben, welche in der Praxis zu einer Akademisierung des Personals fiihrt.
Diese Akademisierung ist jedoch keine aus dem Feld selbst initiierte und gesteuerte Profes-
sionalisierung und fihrt dementsprechend auch nicht zur typischen selbstbestimmten Auto-
nomie einer Profession (Nittel, 2000). Insbesondere in Bezug auf die fachliche Heterogenitat
der Lehrenden konnen solche sekundiren Professionalisierungsprozesse gut nachvollzogen
werden. Nicht nur die studierten Erwachsenpiddagoginnen und -pidagogen sowie Erziehungs-
wissenschaftlerinnen und -wissenschaftler mit Schwerpunkt Weiterbildung bringen ein exogen
entwickeltes Qualifikationsprofil in die Weiterbildung ein, sondern auch die Angehorigen der
vielen unterschiedlichen Disziplinen und Fachrichtungen insbesondere in der Lehre tragen aka-
demische Professionalitit in die Weiterbildung, die sich nicht aus den Erfahrungen und dem
Selbstverstandnis der Weiterbildungspraxis ergeben hat.

Kindergérten

Grundschulen

Tertidre Bildung

Weiterbildung

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

I Kein Ausbildungsabschluss WM Lehre  [71 Techniker/Meister/Akademie MM Fachhochschule/Universitiit

Abbildung F 14. Bildungsstand nach Bildungsbereich in Prozent (Statistisches Bundesamt: Mikrozensus 2018,
gewichtet, eigene Berechnung)

Vergleicht man etwa die berufsfachliche Dichte (die Verteilung von Erwerbstitigen in einem
Beruf auf Fachrichtungen des hochsten Bildungsabschlusses) in der Weiterbildung mit ande-
ren Berufen, zeigt sich, dass die fachliche Heterogenitat der (hochsten) Berufsabschliisse bei
den Erwachsenenbildnern so grof$ wie in kaum einem anderen Beruf ist (Langemeyer & Mar-
tin, 2015). Zugleich ist der Anteil der Akademiker in der Weiterbildung vergleichsweise hoch
(Autorengruppe wb-personalmonitor, 2016). Wie sich der Bildungsstand in der Weiterbildung
im Vergleich zu anderen Berufen im Bildungsbereich darstellt, zeigt = Abbildung F. 14.
Bezogen auf die im Mikrozensus erfassten Erwerbstitigen (erste oder einzige Erwerbs-
tatigkeit) in den Bildungsbereichen zeichnet sich eine Bild ab, dass so zunichst nicht tiber-
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raschen kann. Am hochsten ist der Akademisierungsgrad in den weiterfithrenden Schulen
(79,8 %), gefolgt von den Grundschulen (63,8 %) und dem tertidren Bereich (63,6 %). In der
Weiterbildung liegt der Akademisierungsgrad bei ca. 44 %. Besonders dieser Vergleich macht
deutlich, dass die Diagnose einer ,,unvollendeten Professionalisierung® (Nittel, 2000) auch in
Bezug auf die Akademisierung nach wie vor aktuell ist.

Auf der anderen Seite finden sich jedoch in allen Bildungsbereichen auch Personen mit
einer reguldren Berufsausbildung und ganz ohne abgeschlossene Ausbildung. Am hochsten ist
der Anteil an Personen mit einer Lehre (Berufsfachschule, duale System) unter den Erwerbs-
tatigen in den Kindergirten (74,5 %). Dieses Tatigkeitsfeld ist tatsidchlich noch kaum akade-
misiert. Auch in der Erwachsenenbildung gibt es einen grofSeren Anteil an Personen mit einer
Lehre oder einem dquivalenten Abschluss (31,5 %). Anders als in den Kindergidrten kann
man hier jedoch davon ausgehen, dass dies nicht das Qualifikationslevel der zur Tatigkeit
passenden typischen Ausbildung darstellt, sondern dass sich dahinter sehr viele unterschied-
liche Fachrichtungen und Berufe verbergen, zu denen es Weiterbildungsangebote gibt. Da die
Weiterbildung thematisch die gesamte Breite der Arbeits- und Lebensbereiche abdeckt und
sich auch aus diesen rekrutiert, gehoren dazu auch nicht oder kaum akademisierte Felder. Die
Weiterbildung spiegelt dementsprechend auch in einem viel grofSeren MafSe den Bildungsstand
der Gesellschaft wider, als dies in anderen Bildungsbereichen der Fall ist.

In welchem Umfang sich hinter den akademischen Abschlissen in der Weiterbildung
padagogische oder sogar erwachsenenpadagogische Studiengange verbergen, muss hier — der
aktuellen Datenlage geschuldet — zunichst offenbleiben.

5.2 Weiterbildungsbeteiligung

Als ein zentraler Indikator fiir die individuelle Professionalisierung und ggfls. auch die Pro-
fessionalitdt des Weiterbildungspersonals kann das Weiterbildungsverhalten gelten. Wie in
vielen, vor allem wissensintensiven Berufen gilt es auch in der Weiterbildung, Qualifikatio-
nen und Kompetenzen zu reproduzieren und zu aktualisieren. Dazu ist Weiterbildung un-
umginglich. Obgleich die soziodemografischen Bedingungen an vielen Stellen nicht fiir ein
besonders aktives Weiterbildungsverhalten des Weiterbildungspersonals sprechen (geringe
Einkommen, kurze Arbeitszeiten, Nebentitigkeiten), lassen insbesondere die natiirliche Nihe
zur Weiterbildung als auch der hohe Akademisierungsgrad (und die insgesamt offensichtliche
Bildungsaffinitit) eine hohere Weiterbildungsbeteiligung erwarten. Anzunehmen ist auch,
dass es im Gegensatz zu anderen Bildungsbereichen mit hoherer Wahrscheinlichkeit zu An-
passungsfortbildungen kommt. Gerade in der Weiterbildung sind padagogische und fachliche
Qualifikationen weitgehend entkoppelt. Sind spezifische fachliche Kompetenzen vorhanden,
fehlen hdufig padagogische Qualifikation. Sind hingegen padagogische Qualifikationen (etwa
in Form eines Studienabschlusses) vorhanden, fehlen hiufig fachliche und fachdidaktische
Kompetenzen. Viele Erwachsenenbildner haben darum hiufig erwachsenenpidagogische Zu-
satzqualifikationen. Dazu gehoren vor allem die Ausbildereignung AEVO sowie Train-the-
Trainer und Coaching- Fortbildung (Autorengruppe wb-personalmonitor, 2016). Auch das
Weiterbildungsverhalten kann im Vergleich zu anderen Bildungsbereichen dargestellt werden
(- Abbildung F. 15).
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Abbildung F.15. Weiterbildungsbeteiligung in den letzten 12 Monaten nach Bildungsbereichen (in %)
(Statistisches Bundesamt: Mikrozensus 2018, gewichtet, eigene Berechnung)

In Bezug auf die Weiterbildungsbeteiligung erweisen sich die Schulen als Vorreiter. In den
Grundschulen (34,5 %) und den weiterfuhrenden Schulen (36,5 %) ist die Weiterbildungsbe-
teiligung am hochsten. Am geringsten ist die Weiterbildungsbeteiligung hingegen im tertidren
Bereich (21 %). In der Weiterbildung liegt die Weiterbildungsbeteiligung eher erwartungswid-
rig hinter den schulischen Bildungsbereichen und auch hinter der Weiterbildungsbeteiligung
in den Kindergarten. Dies kann unter anderem auch an den bereits beschriebenen, haufig pro-
blematischen und die Weiterbildungsbeteiligung nicht beférdernden Rahmenbedingungen der
Erwerbstitigkeit in der Weiterbildung liegen. Nebentitigkeiten, geringe Einkommen, geringe
Arbeitszeiten, wenig Aufstiegschancen und befristete Arbeitsvertriage lassen Weiterbildungs-
beteiligung wenig rentabel aber dafiir umso teurer erscheinen. Zudem muss bedacht werden,
dass mit den Daten des Mikrozensus nicht unterschieden werden kann, in welchem Umfang
sich die Weiterbildung des Weiterbildungspersonals auf Aufgaben in der Weiterbildung oder
aber in ihrem Haupt- oder Zweitberuf bezieht. Insgesamt gilt jedoch, dass die Weiterbildungs-
beteiligung vollig erwartungskonform in den Bildungsbereichen deutlich hoher ist, als dies
fiir die Erwerbstatigen insgesamt in allen Branchen und Berufen zu beobachten ist (17,4 %).

6 Ausblick auf TAEPS — Ein Personalpanel zur
Erforschung von Professionalitdt in der Weiterbildung

Wie die Darstellung der soziookonomischen und demografischen Merkmale anhand des Mikro-
zensus zeigen, lassen sich Fragestellung zu den oben genannten Dimensionen derzeit gut — auch
vergleichend — darstellen. Dennoch werden deutliche Desiderate sichtbar, die ausschliefSlich auf
die begrenzte Datengrundlage zuriickgefuhrt werden konnen.
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Nach wie vor fehlen fortlaufend-aktuelle Daten zum Weiterbildungspersonal. Obgleich es
kontinuierliches Interesse von Seiten der Bildungsberichterstattung am Weiterbildungsperso-
nal und dessen Professionalitat gibt (Autorengruppe Bildungsberichterstattung, 2016, 2018),
stehen nur partiell aktuelle Daten mit der notwendigen Informationstiefe und Breite zur Verfii-
gung. Die betrifft weniger soziookonomische Standards als deren Einbettung in nachvollzieh-
bare weiterbildungsspezifische Kontexte. Insbesondere die Verkniipfung mit Weiterbildungs-
anbietern, in denen Erwachsenenbildner titig sind, als auch deren tatsichlichen Tatigkeiten
und Lehrinhalte sind in der Regel nicht zuganglich.

Ein weiteres, eklatantes Forschungsdesiderat stellen die Kompetenzen von Erwachsenen-
bildnern dar. Hier gibt es bisher nur wenige Forschungsertrage, die auf eine Modellierung spezi-
fisch erwachsenenpidagogischer Kompetenzen (Strauch, Alberti & Schneider, 2020) oder deren
Validierung (Marx et al., 2018) zielen. Auch hier liegen die Ursachen in fehlenden Daten.

Neben den Inhaltlichen Grenzen bisher verfiigbarer Statistiken weisen diese zudem in der
Regel eine fir die Beantwortung aktueller Forschungsfragen unzuldngliche Datenstruktur auf.
Auch fir die Untersuchung der Erwerbsbiografien und der Kompetenzentwicklung von Leh-
renden in der Weiterbildung gelten die grundlegenden Prinzipien der Lebensverlaufsforschung
(Blossfeld & von Maurice, 2011):

1. die Fokussierung auf langfristige Prozesse der Positionierung, Profilierung und Professiona-
lisierung uiber die Erwerbsbiografie hinweg;

2. die Einbettung in sich wandelnde soziale, institutionelle und organisatorische Kontexte;

3. die Beruicksichtigung von erwerbsbiografischen Entscheidungsprozessen von Erwachsenen-
bildnern;

4. die Rekonstruktion von Zeitstrukturen — was vor allem eine Identifikation kausaler Abfol-
gen impliziert;

5. die Unterscheidung von Alters-, Kohorten- und Periodeneffekten.

Dazu sind in der Regel Panel- und Ereignisdaten notwendig, die bisher jedoch nicht vorliegen.
SchliefSlich gibt es in der Weiterbildung bisher nur wenig systematische Interventions- und
Implementationsforschung. Insbesondere Interventionsforschung muss hier als Schliissel fur die
Entwicklung gezielter und wirksamer Handlungstrainings gesehen werden (Schrader, 2014),
deren Machbarkeit jedoch — auch in der Weiterbildungsforschung — immer wieder in Zweifel ge-
zogen wurde (ebd.). Interventionsstudien konnen zum einen das theoretische Verstindnis tiber
die Wirksamkeit kausaler Mechanismen bei der Forderung erwachsenenpidagogischer Kompe-
tenzen starken und sind zugleich Voraussetzung fiir die weitere Implementation und die damit
verbundene Erforschung geeigneter Kontextbedingungen fiir die Umsetzung von evidenzbasier-
ten Reformen in der Praxis (Schrader, Hasselhorn, Hetfleisch & Goeze, 2020).
Um diese Herausforderungen zu adressieren, fiithrt das Deutsches Institut fiir Erwachsenenbil-
dung (DIE) im Verbund mit dem Leibniz-Institut fur Bildungsverldufe (LIfBi) eine Panelstudie
zur Professionalisierung und Forderung der Kompetenzentwicklung von Lehrenden in der Er-
wachsenen- und Weiterbildung (Teachers in Adult Education — A Panelstudy=TAEPS) durch, in
der eine standardisierte Langsschnittuntersuchung mit randomisierten Feldexperimenten kom-
biniert wird. Zu diesem Zweck wird zunéchst ein Kataster aller Weiterbildungseinrichtungen in
der Bundesrepublik erstellt, aus dem dann eine reprasentative Stichprobe von Organisationen
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gezogen wird. Diese Primary Sampling Units sind wiederum Grundlage fiir den Zugang zu den
Lehrenden in der organisierten Weiterbildung, die Secondary Sampling Uniis darstellen und
innerhalb der Einrichtungen ausgewihlt werden. Dieses Personal wird in (zunichst) drei Wellen
im Abstand von jeweils zwei Jahren zu soziookonomischen Standards, Tatigkeiten, Kompeten-
zen, der Erwerbsbiografie und berufsbezogenen Einstellungen befragt.

Zwischen der ersten und zweiten Welle werden drei Interventionsstudien durchgefihrt.
Hierzu werden Probanden zufillig aus dem reprisentativen Panel-Pool gezogen und fiir die
Interventionsstudie rek