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Kurzfassung

Aktuelle Transformationsprozesse erzeugen erhebliche Anpassungserfordernisse an den Arbeits-
markten: Qualifizierung und Weiterbildung sollen dazu beitragen, neu entstehende Qualifikationsan-
forderungen zu decken, (Fach-)Krafteengpasse zu entscharfen, Arbeitslosen und Geringqualifizierten
Wege in akzeptable Arbeitsverhaltnisse zu eréffnen und Aufstiege in hochwertigere Jobs und bessere
Einkommensklassen ermdglichen. Zum Teil geht es auch darum, Quer- statt Aufstiegsmobilitat zu
férdern, um stabile Beschéftigung fur diejenigen zu sichern, deren Arbeitsplatze im Transformations-
prozess verloren gehen.

Uber die dafiir erforderliche Weiterbildungsinfrastruktur ist allerdings relativ wenig bekannt. Vorlie-
gende Analysen lassen vermuten, dass der Weiterbildungssektor selbst, wie viele andere Arbeits-
marktbereiche, von Fachkraftemangel, Uberalterung, Qualifizierungsdefiziten und Prekaritét betroffen
ist und dadurch in Umfang und Funktionsfahigkeit bedroht sein kénnte. Ob und in welchem Umfang
der Weiterbildungssektor aktuellen und zukiinftigen Anforderungen gerecht werden kann, wurde daher
im Auftrag der Arbeitnehmerkammer im Bundesland Bremen untersucht. In ausfiihrlichen Fallstudien
bei sieben Weiterbildungstragern, die das gesamte Spektrum von beruflicher Fortbildung Uber 6ffent-
lich finanzierte QualifizierungsmalRnahmen bis zu allgemeiner und politischer Weiterbildung abdecken,
wurde gefragt, wie sich Finanzierungs- und Marktbedingungen auf deren Personalbestand und -struk-
tur, Rekrutierungs-, Beschéaftigungs- und Arbeitsbedingungen auswirken und welche Anpassungsleis-
tungen dazu beitragen kénnten, die Funktionsweise der Weiterbildungsanbieter, ihre Attraktivitat als
Arbeitgeber und die Situation ihrer Beschéftigten zu verbessern.

Die Auswertung einschlagiger Statistiken, von Expert:innengesprachen und Gruppendiskussionen mit
Dozent:innen in unterschiedlichem Beschéftigungsstatus verweist auf bekannte Probleme, die aber
durch Transformationsdynamiken noch verstarkt werden: Aus Sicht der Weiterbildungstrager und ihrer
Arbeitnehmer:innen stellen sich aktuelle Entwicklungen als Uberfrachtung mit widerspriichlichen Er-
wartungen dar, denen angesichts von Problemen mit einer stagnierenden, teils ricklaufigen Nach-
frage nach Weiterbildung und eigenen Rekrutierungsproblemen kaum nachzukommen sei. Obwohl
die Arbeitsmarktbedingungen in diesem Bereich tendenziell fir eine Reduzierung von prekérer, ins-
besondere befristeter, Beschéaftigung sorgen, vertieft sich die Segmentierung zwischen den unter-
schiedlichen Teilarbeitsmarkten des Weiterbildungssektors. Honorarbeschéaftigung, ungesicherte Ein-
kommen sowie unzureichende soziale Sicherung sind nach wie vor verbreitet. Insbesondere der Sek-
tor der allgemeinen und politischen Bildung leidet unter der Diskrepanz von hohen gesellschaftlichen
Anspriichen einerseits und Unterfinanzierung andererseits.

Jenseits der Anpassung von Beschaftigungsstrukturen an die Wirtschaftsentwicklung sehen sich die
Weiterbildungstrager und ihre Arbeithnehmer:innen in ihrer Alltagspraxis vor allem mit zunehmenden
sozialen Problemstellungen und Integrationsaufgaben konfrontiert. Was fir viele Trainer:innen und
Dozent:innen ein wesentliches Motiv fur die Beschaftigung bei einem Weiterbildungstrager darstellt,
namlich eine Arbeit in dezidiert sozial- und gesellschaftspolitischer Verantwortung auszuiiben, erweist
sich in der konkreten Praxis gleichzeitig als gravierendste Belastung. Das komplexe Beziehungsdrei-
eck zwischen Arbeitgeber/Geschéftsfiihrung, Dozent:innen/Trainer:innen und Teilnehmer:innen wird
in weiten Bereichen durch die wachsende Spannung zwischen sozialer Verantwortung und beruflichen
Anforderungen gepragt.

Aus der Analyse ergeben sich schlieflich einige Schlussfolgerungen und Handlungsoptionen zu den
institutionellen Steuerungsfaktoren des Weiterbildungssektors, z. B. Finanzierungs- und Regulie-
rungsbedingungen, sowie zur Arbeitsgestaltung und den Arbeits- und Beschéftigungsbedingungen bei
den Weiterbildungstragern.
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Abstract

Current transformation processes lead to significant demands on labour markets: Qualifying and train-
ing are intended to meet newly emerging qualification requirements, alleviate (skilled) labour short-
ages, open pathways to acceptable employment for the unemployed and low-skilled, and enable ad-
vancement to higher-quality jobs and better incomes. In part, it is also about promoting lateral rather
than upward mobility in order to secure stable employment for those whose jobs get lost in the trans-
formation process.

However, only little is known about the training sector’s infrastructure. Existing analyses suggest that
the qualifying and training sector itself, like many other labour market segments, is affected by skills
shortages, an aging workforce, qualification deficits, and precarious employment, and could therefore
be threatened in terms of its scope and functionality. Whether and to what extent the training sector
can meet current and future requirements was therefore investigated on behalf of the Arbeitnehmer-
kammer Bremen (Chamber of Labour Bremen). Detailed case studies of seven providers of continuing
training and education, covering the entire spectrum from professional training, publicly funded quali-
fication and integration programs up to general and political further education, explored how financing
and market conditions affect their staffing levels and structure, recruitment, employment, and working
conditions. Further research questions addressed what adjustments could improve the providers’ func-
tioning, their attractiveness as employers, and the situation of their employees.

Statistics, expert interviews as well as group discussions with instructors and trainers in various em-
ployment statuses point to well-known problems that, however, are exacerbated by transformation
dynamics: From the perspective of training providers and their employees, current developments rep-
resent an overload of contradictory expectations that are difficult to meet given their own recruitment
difficulties and the challenges of stagnating, sometimes declining, demand for training and qualifying.
Although labour market conditions in this sector move towards a reduction of precarious, particularly
temporary, employment, the segmentation between partial labour markets within the sector is deep-
ening. Freelance work, insecure incomes, and inadequate social security remain widespread. The
general and political education segment, in particular, suffers from a discrepancy between high socie-
tal demands on the one hand and underfunding on the other.

Beyond adapting employment structures to economic developments, providers and their employees
are confronted in their daily practice primarily with increasing social problems and integration chal-
lenges. What is a key motivation for many trainers and instructors to engage in this sector — namely,
to perform work with a distinctly social and socio-political responsibility — is at the same time proving
to be their most significant burden in practice. The complex triangle of relationships between employ-
ers/management, instructors/trainers, and participants/clients is largely characterized by the growing
tension between social responsibility and professional demands.

The analysis ultimately leads to several conclusions and options for action regarding the institutional
steering factors of the training and qualifying sector, such as funding and regulatory conditions, as well
as job design and working and employment conditions on the level of providers and employment rela-
tions.
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1. Strukturelle Herausforderungen fir die Weiterbildung

Zwischen allen relevanten Anspruchs- und Interessengruppen besteht weitgehend Einigkeit, dass sich
Wirtschaft und Arbeitsmarkte in einem tiefgreifenden Strukturwandel befinden, der in allen Bereichen weit-
reichende Anpassungsleistungen unerléasslich macht. So greifen etwa die einzelnen Teildynamiken des
sog. 3D-Strukturwandels — Dekarbonisierung, Digitalisierung, Demografischer Wandel — ineinander und
verstarken sich in ihren Auswirkungen wechselseitig. Beispielsweise tragt etwa der demografische Wandel
bereits heute zu einem spirbaren Mangel an Fachkraften, z. T. auch einem Mangel an Arbeitskréaften tber-
haupt bei. Die Herausforderungen, die mit der Digitalisierung und der Dekarbonisierung der Wirtschaft ein-
hergehen, werden dagegen nur dann zu bewadltigen sein, wenn ein quantitativ und qualitativ angemessenes
Arbeitskréaftepotenzial daftir verfligbar ist. Insofern gilt es sowohl die Anzahl als auch die Qualifikationen
und Kompetenzen von Arbeitskraften zum einen generell zu erh6hen und zum anderen an die teilweise
neuen Anforderungen in wachsenden Téatigkeitsfeldern anzupassen.

Diese Transformationsprozesse stellen erhebliche Anforderungen an Unternehmen wie Beschéftigte, bie-
ten aber auch in mehrfacher Hinsicht gro3e Chancen, sofern es gelingt, sie zukunftsgerecht zu gestalten:
Eine vorausschauende Beschéftigungspolitik kann durch verstérkte Qualifizierung und Weiterbildung dazu
beitragen, betriebliche (Fach-)Kréafteengpasse zu vermeiden, Arbeitslosen und Geringqualifizierten Wege
in akzeptable Arbeitsverhaltnisse zu eréffnen und Beschaftigten auf allen Kompetenzstufen Aufstiege in
hochwertigere Jobs und bessere Einkommensklassen zu ermdglichen. Zum Teil wird es auch darum ge-
hen, durch Weiterbildung Quer- statt Aufstiegsmobilitat zu férdern, um stabile Beschaftigung auch fir die-
jenigen zu sichern, deren Arbeitsplatze im Transformationsprozess verloren gehen (vgl. Arbeitsweltbericht
2023).

Diese Herausforderungen lassen sich — mit einigen spezifischen Auspragungen — fir das Land Bremen
ebenfalls nachweisen: Wahrend hier allein knapp 50.000 ungelernte Arbeitskrafte mit einem z. T. sehr ho-
hen Arbeitslosigkeitsrisiko zu verzeichnen sind (ANK 2022), lag die Stellentiberhangsquote, d. h. der Anteil
offener Stellen, fur die keine passenden Bewerber:innen zu finden sind, bei fast einem Drittel (32 Prozent)
aller offenen Stellen (KOFA 2022). Die grof3ten Engpéasse zeigten sich dabei im Bereich der Fachkréfte
und hier v. a. in den Pflegeberufen, spezialisierten Bauberufen (z. B. Bauelektrik), bei Speditions- und Lo-
gistikkaufleuten sowie im Sanitar-, Heizungs- und Klimatechnikgewerbe. Letzteres kénnte bereits eine
Folge von Dekarbonisierungseffekten sein, die weitere Fachkraftellicken nach sich ziehen kdnnten. In einer
ambitionierten Klimaschutzstrategie hat eine Enquétekommission fir das Land Bremen daher den verstéark-
ten Aufbau von Beschaftigung und Qualifizierung in ,Nachhaltigkeitsberufen®, z. B. durch eine ,Handwerks-
offensive” (Bremische Birgerschaft 2021: 115) und die Anpassung von Weiterbildungsmdoglichkeiten und -
angeboten (inkl. [v. a. praventiver] Umbildung und Nachqualifizierung) sowie flankierender Unterstiitzungs-
systeme zur Befoérderung abschlussbezogener Weiterbildungen in klimaschutzrelevanten Berufsfeldern ge-
fordert (Bremische Burgerschaft 2021: 200, 215 ff.). Welche Berufe und Téatigkeiten hiervon im Einzelnen
betroffen sein werden und in welchem Umfang dies tatséachlich zu Qualifizierungsbedarfen in der Region
fuhren wird, ist bislang nicht verlasslich zu bestimmen. Gleichwohl erwartet fast die Halfte der Unternehmen
(46,6 Prozent), dass der 6kologische Wandel in den kommenden drei Jahren zu wachsenden Kompetenz-
anforderungen an ihre Mitarbeiter:innen fihren wird und Gber ein Finftel (20,7 Prozent) nimmt sogar an,
dass dadurch in diesem Zeitraum neue Téatigkeitsprofile entstehen werden (KOFA 2023: 14).

Ebenso wie die Arbeithehmerkammer Bremen (ANK 2022) fordert und unterstiitzt vor diesem Hintergrund
der Bremer Senat eine ,Qualifizierungsoffensive* (Bremische Blrgerschaft 2022: 11, 21) fur adaquate Wei-
terbildungsangebote im Land Bremen. Bisherige Analysen und politische Strategien fokussieren sich aller-
dings im Wesentlichen auf die Férderung der individuellen Weiterbildung, d. h. auf die Seite der Nachfrage
nach Qualifizierungsmaflinahmen. Dies gilt sowohl fur die Mobilisierung und Unterstiitzung von Arbeit-
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nehmer:innen als auch von Betrieben (vgl. Bremische Birgerschaft 2022). Auch auf Bundesebene wurden
weitere gesetzliche Mdglichkeiten zur Weiterbildung fur Beschéftigte geschaffen, deren Jobs durch den
Wandel der Wirtschaft bedroht erscheinen: das Qualifizierungschancengesetz von 2019 und das Arbeit-
von-Morgen-Gesetz von 2020. Ersteres erweiterte die proaktiven Fordermdglichkeiten durch die Bunde-
sagentur fur Arbeit fur Arbeitnehmer:innen, zweiteres etablierte fur insbesondere gering qualifizierte Be-
schaftigte einen Rechtsanspruch auf das geférderte Nachholen eines Berufsabschlusses. Mit dem im ver-
gangenen Jahr verabschiedeten Weiterbildungsgesetz hat die Bundesregierung Betrieben und Beschaftig-
ten weitere finanzielle Unterstiitzung fiir Weiterbildung durch die Arbeitsagenturen in Aussicht gestellt. Ins-
besondere das seit April 2024 verfiigbare Qualifizierungsgeld ist ein Instrument, das ,eine echte Chance
[bietet], im Strukturwandel den Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern Angste vor dem Verlust des Arbeits-
platzes zu nehmen, Belegschaften fir Qualifizierung zu gewinnen und Fachkréfte zu halten* (Rader/Pusch
2024). Einer Studie des WSI zufolge wachsen die Moglichkeiten der Inanspruchnahme solcher Instrumente
mit der BetriebsgréRe und mit dem Vorhandensein eines Betriebsrats. Betriebliche Kompensationsmdég-
lichkeiten, Planungskapazitaten oder formale Regelungen zur Umsetzung von Weiterbildung, wie sie ten-
denziell eher in groReren Betrieben vorhanden sind, begiinstigen die Nutzung von MalRnahmen zur Forde-
rung von Weiterbildung (Rader/Pusch 2024).

Neben den Angeboten fir berufliche Weiterbildung kommt der allgemeinen und politischen Weiterbildung
ebenfalls eine wichtige Rolle zu, insbesondere im Kontext demokratischer Bildung und im Hinblick auf den
gesellschaftlichen Zusammenhalt. Neben den fachlichen gewinnen auch diverse tGberfachliche Kompeten-
zen (,Future Skills*) an Bedeutung und eine grofe Zahl von Arbeitnehmer:innen muss entsprechend qua-
lifiziert werden — darliber besteht breite politische Einigkeit. Alle Weiterbildungsbereiche — berufliche,
sprachliche, allgemeine und politische Weiterbildung — sind mithin von grof3er Bedeutung und brauchen
zur Erfullung ihrer gesellschaftlichen Missionen einen angemessenen Personalbestand.

Uber die Angebotsseite, d. h. die Qualifizierungsinfrastruktur, ist aber nur relativ wenig bekannt. Altere Stu-
dien haben gezeigt, dass die Bremer Weiterbildungslandschaft vielféltig ist und zahlreiche Einrichtungen
mit unterschiedlichen Schwerpunkten und Angeboten umfasst (vgl. Averbeck et al. 2012). Obwohl dartber
hinaus eine Reihe von Beratungseinrichtungen etabliert und entsprechende Bemuihungen ausgeweitet
wurden, ist die Landschaft bislang relativ uniibersichtlich geblieben. Zudem haben sich im Verlauf der ver-
gangenen Dekaden die politischen, wirtschaftlichen und sozialen Parameter fir die Strukturierung der Wei-
terbildungslandschaft erheblich veréndert und die Herausforderungen des 3D-Strukturwandels durften
auch fur die Weiterbildungsangebote mit betrachtlichen Anpassungserfordernissen einhergehen.

Zu erwarten ist allerdings, dass die entsprechenden Veranderungen sich nicht nur auf Qualitat und Umfang
von WeiterbildungsmaRnahmen auswirken, sondern auch zu Konsequenzen bei den Arbeits- und Beschéf-
tigungsverhaltnissen in diesem Bereich flhren. Nicht zuletzt geht es auf der Angebotsseite also auch um
die Weiterbildungstrager als Arbeitsmarktsegment und die Beschaftigungsbedingungen, die in diesem Seg-
ment vorzufinden sind bzw. sich absehbar entwickeln. Die wenigen hierzu vorliegenden Analysen lassen
den Schluss zu, dass der Weiterbildungssektor selbst, wie viele andere Arbeitsmarktbereiche, von Fach-
kraftemangel, Uberalterung und Prekaritat betroffen und dadurch womdglich auch in seinem Umfang und
seiner Funktionsfahigkeit bedroht sein kénnte (vgl. Alfanger et. al 2016: 95 ff.; Martin/Schrader 2021.:
200 ff.). Dariiber hinaus sehen sich die Weiterbildungseinrichtungen — insbesondere in allgemeinen und
politischen Themenfeldern — durch Unterfinanzierung (z. B. durch rickgangige offentliche Mittel) grund-
satzlich herausgefordert.

Im Einzelnen ist auf Grundlage des bisherigen Forschungsstandes zu untersuchen, inwieweit

e sich die Schere zwischen erwartbar wachsenden Herausforderungen fir Personalrekrutierung und
Qualifikationsbedarfe einerseits und hohen betrieblichen Hurden fur die Inanspruchnahme von Weiter-
bildungsmalnahmen andererseits (IAB 2023; Noack 2025) 6ffnet;
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e je nach den Marktbedingungen (Nachfrage und Finanzierung von WB-MaRRnhahmen) in unterschiedli-
chen Tatigkeitsfeldern bzw. inhaltlichen Schwerpunkten auch die Arbeitsmarktbedingungen fiir Leh-
rende/Dozent:innen variieren;

e insbesondere betrieblich finanzierte WeiterbildungsmaRnahmen relativ gut bezahlt werden und dem-
gemal relativ gute Beschéftigungsbedingungen aufweisen, wahrend die aus Landesmitteln finanzier-
ten Weiterbildungsangebote weniger gut ausgestattet sind und entsprechend ungtinstigere Beschéfti-
gungsbedingungen bieten;

e die Weiterbildungstrager mehr oder weniger ausgepragte Probleme mit Uberalterung und Neurekrutie-
rung von Dozent:innen haben;

e im gesamten Weiterbildungsbereich ein groRer Anteil prekarer Beschéftigung existiert;

e vielfach an der Qualifikation der Dozent:innen bzw. Qualitat der Bildungsangebote gespart wird, um
Rekrutierungs- und Finanzierungsprobleme auszugleichen (z. B. vermehrter Einsatz von Rentner:in-
nen und Nebenberufler:innen);

¢ die Anpassung von Weiterbildung an sich verdndernde, neue bzw. zukinftig erwartete betriebliche Be-
darfe neue Qualifikationen/Kompetenzen beim Lehrpersonal erfordert, die bislang nur schwer/kaum zu
finden sind.

In der vorliegenden Studie sollte daher untersucht werden, wie der Weiterbildungssektor im Land Bremen
strukturiert ist und welche Schwerpunkte er aufweist sowie in welchem Umfang diese Annahmen fiir die
Weiterbildungseinrichtungen zutreffen. Mit Blick auf aktuelle und zukiinftige Entwicklungen wird nach den
Finanzierungs- und Marktbedingungen gefragt, unter denen der Weiterbildungssektor funktioniert und wie
diese Rahmensetzungen sich auf die Arbeits- und Beschéaftigungsbedingungen bei den Weiterbildungstra-
gern auswirken. Wie gut sind die Weiterbildungseinrichtungen im Land Bremen personell und kompetenz-
manRig auf aktuelle und zukinftige Anforderungen eingestellt? Nach welchen Kriterien und Bedingungen
unterscheiden sich die Einrichtungen strukturell und wie werden dadurch die Arbeits- und Beschaftigungs-
bedingungen beeinflusst? Welche Anpassungsleistungen kénnten dazu beitragen, die Funktionsweise der
Weiterbildungsanbieter, ihre Attraktivitat als Arbeitgeber und die Situation ihrer Beschéaftigten zu verbes-
sern? Daraus resultierende Herausforderungen fir die regionale Tragerlandschaft sollen identifiziert und in
politische Handlungsempfehlungen tberfiihrt werden.
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2. Design und Methodik

2.1 Design/Operationalisierung

Fur die regionale Struktur des Weiterbildungssektors spielen zunachst Steuerungsfaktoren wie institutio-
nelle Finanzierungsstrukturen, die quantitative und inhaltliche Nachfrage von Betrieben, Institutionen und
Individuen oder rechtliche Férdervoraussetzungen eine wesentliche Rolle. Diese Faktoren tibersetzen all-
gemeine Rahmenbedingungen und grof3flachig wirksame Trends, beispielsweise wirtschaftliche, soziale
und politische Interessen, Entwicklungen, Konjunkturen und Erfordernisse, in Steuerungsimpulse, die mit-
tels Finanzierungsinstrumenten, rechtlichen VVorgaben und Verordnungen oder politischen Aushandlungen
auf die Weiterbildungsinfrastruktur einwirken (vgl. Abb. 1, S. 6). Allerdings sind die Steuerungs-, Regulie-
rungs- und Koordinierungsmechanismen dieses Funktionssystems keineswegs einheitlich: Zwischen den
zahlreichen beteiligten Akteur:innen existieren Interessendivergenzen und Zielkonflikte, die sich zeitweilig
in widerspruchlichen, wenig koordinierten oder ineffizienten Steuerungssignalen ausdriicken. Wahrend bei-
spielsweise Unternehmen und Wirtschaftsverbande ein vorrangiges Interesse an betrieblich verwertbaren
Hoherqualifizierungen verfolgen, richtet sich das Interesse von Arbeitsagenturen und Jobcentern vielfach
eher auf die Herstellung und Forderung von Beschéftigungsfahigkeit; Arbeithehmendenorganisationen und
Sozialverbéande betonen dagegen auch den Beitrag, den Weiterbildung zur sozialen Integration und zur
individuellen Aufstiegsmobilitat leisten soll. Arbeitsmarkt- und Bildungspolitik sind Uberdies auf verschiede-
nen Ebenen — von der EU Uber die Bundes- und Landes- bis zur Kommunalebene — daflr zustandig, die
Zugangs- und Konkurrenzbedingungen auf dem Markt der Weiterbildungsangebote zu regulieren und ein
effizientes Matching zwischen Qualifizierungsnachfrage und -angeboten herzustellen.

Die Vielfalt der Akteur:innen wie die Heterogenitat von Zielen und Erwartungen spiegeln sich in der kaum
Uberschaubaren Vielfalt und Heterogenitét unterschiedlicher Fort- und Weiterbildungseinrichtungen und -
angebote in Deutschland wider. Auf der Ebene des bremischen Weiterbildungssektors wurden deshalb
diverse intermediare Einrichtungen geschaffen, die als Vermittlungs- und Koordinierungsmechanismen
zwischen den Ebenen und Akteur:innen des Funktionssystems wirken sollen. Dazu gehéren zum Beispiel
etliche spezialisierte Beratungseinrichtungen. So beréat der Landesausschuss fir Weiterbildung Behérden
und Einrichtungen in allen Grundsatzangelegenheiten der Weiterbildung und nimmt damit eine Scharnier-
funktion zwischen Tragern und Arbeitspolitik ein. Als regionale Ansprechpartnerin fungiert die LABEW (Lan-
desagentur fur berufliche Weiterbildung und Transformation), die einer &hnlichen Vermittlungsfunktion zwi-
schen Weiterbildungstragern, Unternehmen und Birger:innen nachkommen soll.

Ein zentrales Instrument zur Regulierung des Weiterbildungssektors besteht in den formellen Anerkennun-
gen bzw. Zertifizierungen von WeiterbildungsmafRnahmen, die fir Tragereinrichtungen bundeseinheitlich
den Zugang zur finanziellen Férderung von Angeboten und Teilnehmer:innen, z. B. durch Ubernahme der
Seminar- oder Kursgebuhren durch Jobcenter oder Arbeitsagentur, erméglichen. Um Fordermdglichkeiten
der Bundesagentur fir Arbeit in Anspruch nehmen zu kénnen, bendétigen Weiterbildungseinrichtungen, die
MafRnahmen der Arbeitsférderung selbst durchfiihnren oder durchfihren lassen wollen, eine Anerkennung
nach der Akkreditierungs- und Zulassungsverordnung Arbeitsférderung (AZAV). Darlber hinaus missen
auch einzelne MaRnahmen zur Aktivierung und beruflichen Eingliederung, die mit dem Aktivierungs- und
Vermittlungsgutschein geférdert werden, sowie MalRnahmen der beruflichen Weiterbildung zugelassen
werden. In einem mehrstufigen Verfahren wird durch eine akkreditierte fachkundige Stelle (FKS) gepruift,
ob die beantragende Weiterbildungseinrichtung die ,Leistungsfahigkeit und Zuverlassigkeit, personelle und
fachliche Eignung, ein System zur Sicherung der Qualitat (im Rahmen der Priifung werden externe Zertifi-
zierungen eines Qualitatssicherungssystems und Verbandszertifizierungen beriicksichtigt) sowie ange-
messene Vertragsbedingungen fur die Teilnehmerinnen und Teilnehmer* (BMAS 2024) gewahrleisten
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kann. In Bezug auf die Zulassung von Einzelmaf3nahmen wird gepruft, ,ob das MaRnahmekonzept eine
erfolgreiche Teilnahme erwarten lasst, zweckmafig, wirtschaftlich und sparsam ist sowie angemessene
Teilnahmebedingungen bietet” (BMAS 2024).

Alle der nachfolgend untersuchten Weiterbildungseinrichtungen, die berufliche Weiterbildung anbieten, ha-
ben sich nach AZAV zertifizieren lassen, in unterschiedlichem Umfang auch einzelne MalBhahmen. An
solchen Kursen kdnnen dann auch Arbeitsuchende geférdert teilnehmen, selbst wenn explizit die Ziel-
gruppe der Beschéftigten adressiert ist. Die Teilnahmeforderung fiir AZAV-Kurse erfolgt in der Regel tiber
einen individuellen Bildungsgutschein fir die Teilnehmenden. Auch fiir die Férderung durch das Qualifizie-
rungschancengesetz (Arbeitnehmer:innen: Erstattung der Lehrgangskosten; Arbeitgeber:innen: Teil-
/Vollerstattung von Arbeitsentgelt wéhrend der Weiterbildung) wird die AZAV-Zertifizierung bendtigt.

Uberdies fungiert die Anerkennung als Weiterbildungseinrichtung nach dem Bremischen Weiterbildungs-
gesetz als eine Art ,GUtesiegel’ fUr die Qualitat der angebotenen Weiterbildungen. Um den Titel ,anerkannte
Weiterbildungseinrichtung® fiihren zu dirfen, missen ,rechtliche, wirtschaftliche, organisatorische, raumli-
che, sachliche, teilnehmerorientierte sowie fachspezifische Rahmenbedingungen® erfiillt sein, ,insbeson-
dere bezogen auf die aufgabenspezifischen Qualifikationen und eine kontinuierliche Weiterbildung des
hauptberuflichen und nebenberuflichen padagogischen Personals® (Freie Hansestadt Bremen 2024: 1). Ein
weiteres wesentliches Kriterium ist der Nachweis angemessener Qualitatsstandards.

Dennoch sind auch die Weiterbildungseinrichtungen nicht ohne einen gewissen Einfluss auf die Funktions-
bedingungen des gesamten Systems. Um namlich dessen Aufgaben gerecht zu werden, sind fir alle Be-
teiligten Informationen Uber die konkrete Nachfrage und die tatsachlichen Erfahrungen bei den Weiterbil-
dungstragern und in den angebotenen MalRnahmen von essenzieller Bedeutung, denn nur ,vor Ort* wird
darliber entschieden, wie erfolgreich der Weiterbildungssektor den diversen Anspriichen gentigt. Insofern
sind Ruckmeldungen und Einschatzungen aus der konkreten Praxis der Weiterbildung durchaus ein wich-
tiger Steuerungsfaktor, der auch den Weiterbildungstragern eine Stimme und ein gewisses Gewicht in dem
Funktionssystem gibt (vgl. Abb. 1, S. 6).
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Abb. 1: Struktur des regionalen Weiterbildungssektors
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Der Weiterbildungssektor bildet mithin ein komplexes Funktionssystem, in dem mannigfache horizontale
und vertikale Wechselwirkungen die Mdglichkeiten und Bedingungen der konkreten Umsetzung von Bil-
dungsmaflnahmen bei den Anbietern beeinflussen. In einer konkreten Region wie dem Land Bremen ist
dieses System daher durch eine Vielfalt unterschiedlicher Strukturierungsmerkmale gekennzeichnet:

e  Tragerschaften und Rechtsformen (z. B. offentliche bzw. 6ffentlich verantwortete (anerkannte), ge-
meinnitzige Trager oder rein kommerzielle Einrichtungen);

e  Angebotskonzepte (Prasenz- versus Online-Angebote, Mischformen);

e  Spezialisierungsgrade (Fokus auf einzelne Branchen, Berufsgruppen oder tbergreifend);

e Finanzierungsquellen (Teilnahmegebiihren: Betriebe, Beschéftigte, Sozialversicherungstrager; wei-
tere Fordermittel: Agentur fir Arbeit, Bund, Land, ESF);

e inhaltliche Schwerpunkte (berufliche, allgemeine und/oder politische Bildung; kaufm&nnisch, hand-
werklich, gewerblich usw.);

e Bildungsziele der angebotenen Weiterbildungen (abschlussbezogene Weiterbildungen [Nachqualifi-
zierung, Teilqualifizierungen, Umschulungen], berufliche Fort- und Weiterbildungen, Aufstiegsfortbil-
dungen, Spracherwerb etc.) oder

e  Grofe (Anzahl und Mischung von Angeboten) und Verbreitungsgebiet (regional oder tUberregional).

Bei all diesen Strukturierungsmerkmalen handelt es sich um Einflussfaktoren, die auf den Personalbestand
bei den Tragern, dessen Umfang und Qualitat einwirken. Das Design der Studie ist daher so angelegt, dass
die Diversitat wesentlicher Einflussgréf3en in verschiedenen Bereichen — der 6ffentlich geforderten berufli-
chen Weiterbildung, der privat finanzierten beruflichen Weiterbildung sowie der allgemeinen und politischen
Weiterbildung — durch die Auswahl und den Vergleich geeigneter Fallstudien bertcksichtigt wird, um der
Varianz maglicher Auswirkungen auf die Arbeits(markt)bedingungen in den einzelnen Segmenten des Wei-
terbildungssektors gerecht zu werden. Auf Basis von Strukturdaten und Sondierungsgesprachen wurden
gemeinsam mit der Auftraggeberin sechs Weiterbildungsanbieter fur vertiefte Fallstudien sowie eine ergan-
zende Kurzstudie (ABE, s. u.) ausgewahlt. Die Fallstudien reprasentieren die Vielfalt der bremischen Wei-
terbildungslandschaft nach GréRen- und Angebotskriterien und bilden damit auch deren Struktur sowie
typische Herausforderungen exemplarisch ab, vor denen die Trager und ihre Beschéftigten jeweils stehen,
wenngleich damit nicht die gesamte Diversitat und Komplexitat des Weiterbildungssektors erfasst wird.

Tab. 1: Auswahl der Tragereinrichtungen fur die Fallstudien

Kurzbeschreibung

BBHB (Berufliche Bildung Bremen): eigensténdige regionale Niederlassung eines grof3en, deutschlandweit vertre-
tenen Anbieters von v. a. beruflicher Weiterbildung (AZAV-zertifiziert; GmbH)

ABE (Allgemeine und Berufliche Bildung): Bremischer Landesverband eines bundesweit vertretenen Mischanbie-
ters; Tragereinrichtung fur berufliche, allgemeine Weiterbildung und Sprachférderung (AZAV-zertifiziert, gGmbH)

BBHYV (Berufliche Bildung Bremerhaven): lokaler Trager von beruflichen und berufsvorbereitenden Bildungsmaf3-
nahmen in Bremerhaven (GmbH)

WBH (Weiterbildung Handwerkliche Berufe): lokaler Anbieter fur spezialisierte berufsfachliche Fort- und Weiterbil-
dung (gGmbH)

WBS (Weiterbildung Soziale Berufe): spezialisierte berufsfachliche Weiterbildung im Sozialbereich (gGmbH)

WBL (Weiterbildung Logistikberufe): regional tatiger, mittelgro3er, berufsfachlich spezialisierter Weiterbildungstra-
ger im Logistiksektor (GmbH)

APO (Allgemeine und Politische Bildung): lokaler Anbieter von allgemeiner und politischer Bildung in Bremen
(e. V)
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2.2 Erhebungsmethodik

Das Arbeitsprogramm umfasste vier Arbeitsschritte:

a)

b)

Erstellung einer Datenbank ,Weiterbildungstrager im Land Bremen® (siehe Anhang 7.3). Bevor die
Arbeits- und Beschéaftigungsbedingungen vertieft in den Blick genommen werden konnten, war die
Struktur des regionalen Weiterbildungssektors tberblicksartig zu erfassen, um auf dieser Grundlage
eine begriindete Auswahl von Fallstudien zu treffen. Da keine Gesamtibersicht von Institutionen, die
in Bremen und Bremerhaven berufliche Qualifizierungsangebote vorhalten, existiert, mussten zuerst
eigene Recherchen durchgefiihrt werden. Basierend auf einer Liste von Weiterbildungseinrichtungen,
die 2022 im Rahmen interner Erhebungen des iaw zu Digitalisierungstendenzen in der Weiterbildung
erstellt wurde, erfolgte zunachst eine Aktualisierung und Ergénzung zu den Weiterbildungstragern al-
ler Bildungsbereiche (beruflich, allgemein, politisch) im Land Bremen. Dafiir wurden die Internetpra-
senzen der Einrichtungen analysiert und wesentliche Strukturmerkmale (z. B. Rechtsformen, GroR3e,
Tatigkeitsbereich, Beschaftigtenstruktur, inhaltliche Schwerpunkte, Bildungsziele, Zielgruppen; sofern
angegeben) in einer Datenbank zusammengefasst. Um ein mdglichst umfassendes Spektrum der re-
gionalen Qualifizierungslandschaft abbilden zu kdnnen, wurden ergénzend Online-Datenbanken fur
die berufliche Weiterbildung ausgewertet. Dabei wurden folgende Portale einbezogen:

o Weiterbildungs-Informations-System (WIS)
Weiterbildungs-Datenbank der Industrie- und Handelskammern
o Deutscher Bildungsserver (DBS)
Gemeinschaftsservice von Bund und Landern
¢ InfoWeb Weiterbildung (IWWB)
Subportal des Deutschen Bildungsservers (DBS)
o KURSNET
Bundesagentur fir Arbeit (eServices)

Die Datenbank bildet die ,Qualifizierungsinfrastruktur® des Landes mit ihren mdglicherweise vorhan-
denen Schwerpunkten, Redundanzen, Defiziten, Licken etc. in unterschiedlichen Kategorien (z. B.
online/Prasenz; Tragerstruktur; Zielgruppen und Bildungsziele etc.) ab und ermdglicht eine Einord-
nung einzelner Angebote bzw. Weiterbildungstrager in diese Struktur.

Vorbereitende Sondierungen und Expert:innengesprache zu den aktuellen und zukinftigen strukturel-
len Herausforderungen der Tragerlandschaft (mit der Landesagentur fur Weiterbildung, der Weiterbil-
dungs- und Politikberatung der Arbeithehmerkammer Bremen, zustéandigen Gewerkschaftssekretaren,
Landesausschuss fur Weiterbildung) wurden gefiihrt, um die Auswabhl der Fallstudien zu unterstiitzen.
Auf Grundlage der Sondierungsgesprache mit intermediaren Expert:innen sowie Quellen- und Litera-
turrecherchen waren vor allem personal-/beschéftigungsspezifische Problemkomplexe im Hinblick auf
Uberalterung, Qualifikationsanpassung(en), Rekrutierung und Fachkraftemangel sowie Prekarisierung
der Beschaftigungsverhaltnisse zu vermuten. Zudem wurden Weiterbildungseinrichtungen fir vertie-
fende Fallstudien identifiziert.

Erstellung von Fallstudien zu ausgewahlten Weiterbildungseinrichtungen im Land Bremen mit Erar-
beitung der Tragerprofile:
e Problemzentrierte Interviews mit Geschéftsfuihrer:innen/personalverantwortlichen Entscheider:in-
nen zu den thematischen Schwerpunkten
o Rahmen- und Marktbedingungen (z. B. Finanzierung, Zertifizierung, Angebotsentwicklung,
Nachfrage (Umfang und Art der MaRnahmen), Personalrekrutierung, Qualifikationen des
Personals, Bezahlung, Arbeitszeiten, Qualitatssicherung);
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d)

o Bewertung von Herausforderungen (z. B. Finanzierung, Fluktuation, Personalzusammen-
setzung, Beschaftigungsbedingungen, Teilnehmendenakquise);
o erkannte/erkennbare Defizite und ggf. Anpassungsnotwendigkeiten sowie

e Gruppendiskussionen mit jeweils drei bis vier Beschaftigten zu ihren Arbeits- und Beschaftigungs-
bedingungen in den Weiterbildungseinrichtungen (unterschiedliche Beschaftigtengruppen: Festan-
gestellte, Honorarkrafte, Nebenberufler:innen etc.). In einem Fall war aus organisatorischen Grin-
den kein Gruppengesprach méglich; stattdessen wurden Einzelinterviews gefuhrt. In diesen Fallen
sind die verwendeten Zitate den einzelnen Interviews zugeordnet (APO-Doz1 oder 2); ansonsten
werden die teilweise sprachlich leicht paraphrasierten und an den Text angepassten Interviewaus-
ziige ohne individuelle Zuordnung nur nach dem jeweiligen Gruppengespréch bezeichnet (z. B.
WBS-Doz).

Fallverstehende und fallvergleichende Auswertungen sowie Aufbereitung von Ergebnissen und Ver-
dichtung zu politischen Handlungsempfehlungen. Dabei illustrieren die Interviews Probleme und Be-
darfslagen innerhalb der Weiterbildungslandschaft. Die Fallbeispiele zeigen, an welchen Mechanis-
men politische Reformen ansetzen kdnnten, um die Beschéaftigungsbedingungen in der Weiterbildung
zu verbessern.
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3. Der Weiterbildungssektor im Land Bremen als Arbeitsmarkt

3.1 Umfang und Anbieterstruktur in Bremen

Die Ubersicht der Weiterbildungseinrichtungen in einer Datenbank (s. u. Anhang 7.3) umfasste mehrere
Kriterien. So wurde das jeweilige Angebotsspektrum, d. h. welche Weiterbildungsziele mit welchen Schu-
lungsformaten erreicht werden sollen, erhoben. Die jeweilige Zielsetzung bestimmt zum einen die Dauer
der Malinahmen, zum anderen auch die potenzielle Regelmafigkeit bzw. Wiederholbarkeit von Schulun-
gen. Diese GrofRen spielen fur die Planungssicherheit in Bezug auf das Angebot und damit auch fur die
Finanzierung eine wichtige Rolle — mit allen Implikationen fiir die Beschéaftigungssicherheit und die Arbeits-
bedingungen der Mitarbeiter:innen. Das Spektrum reicht von formalen Zertifizierungen von Kenntnissen
und Fertigkeiten wie beispielsweise Schweif3erscheine oder Berechtigungen zum Einsatz von Schwerlast-
kranen Uber gesetzlich vorgeschriebene Unterweisungen in den Bereichen Arbeits- und Gesundheits-
schutz bis hin zum Nachholen von Berufsabschlissen durch Externenprifungen vor IHK- und Handwerks-
kammern. Die Trager sind in dieser Hinsicht nicht nur mono-, sondern zuweilen auch multiformatisch auf-
gestellt — je nach Ressourcenlage und Bewertung der unterschiedlichen Geschéaftsfelder. In die Datenbank
wurden zudem die Faktoren Rechtsform und Zertifizierung der einzelnen Einrichtungen aufgenommen.

Die Datenbank umfasst ausschlieRlich Weiterbildungseinrichtungen, die im Land Bremen — Stadte Bremen
und Bremerhaven — aktiv sind. Dazu zahlen auch uberregionale Trager, die in Bremen Dependancen bzw.
Filialen betreiben. Nicht aufgenommen wurden Einrichtungen, die als reine Beschaftigungstrager téatig sind
oder ausschlieBlich Erstausbildung betreiben, Coaching-Agenturen, Einrichtungen des 6ffentlichen Diens-
tes und Beratungsunternehmen fir Existenzgriindung bzw. Berufswiedereinstiege. Zum Zeitpunkt der Er-
hebungen (1. Quartal 2024) waren insgesamt 106 Weiterbildungseinrichtungen im Land Bremen aktiv, da-
von sieben im Bereich der politischen und allgemeinen Weiterbildung, 74 in der beruflichen Qualifizierung
und 25 Einrichtungen mit gemischten Angeboten (vgl. Anhang 7.3).

Exkurs: Weiterbildungsarten
Die Weiterbildungsangebote lassen sich grundsétzlich in zwei Sektoren verorten.
Allgemeine und politische Weiterbildung

Allgemeine und politische Weiterbildungen zielen darauf ab, das Allgemeinwissen bzw. das Politikverstand-
nis zu erweitern. Sie beziehen sich nicht unmittelbar auf den Beruf, sondern dienen dazu, die persénlichen
Kompetenzen zu entwickeln — als Teile eines lebensbegleitenden Lernens. Hierzu zéhlen Sprachkurse,
Weiterbildungen rund um Kultur, Gesundheit oder Sport, aber auch fachliche und berufshezogene Thema-
tiken. Im Land Bremen ist dieser Anspruch mit der sogenannten Bildungszeit festgeschrieben, die eine
bezahlte Freistellung flr Beschéftigte von zehn Tagen in einem Zwei-Jahres-Zeitraum beinhaltet.

Berufliche Weiterbildung

Berufliche Weiterbildungen dienen dazu, die bereits erworbene berufliche Vorbildung zu aktualisieren, zu
erweitern oder zu vertiefen. Unterschieden werden hierbei zumeist drei verschiedene Formen:

Umschulungen

Umschulungen sind ein Instrument fur Erwerbstéatige, die ihren bisherigen Beruf nicht mehr austiben kén-
nen oder sich neu orientieren wollen. Sie bieten eine Mdglichkeit, Qualifikationen fur eine neue Tatigkeit zu
erarbeiten. In der Regel wird eine Umschulung mit dem Erwerb eines anerkannten Berufsabschlusses be-
endet.
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Aufstiegsfortbildungen

Aufstiegsfortbildungen sind MafRnahmen, die darauf ausgerichtet sind, sich die Qualifikation fur eine Auf-
gabe mit groBerer Verantwortung und damit einhergehend auch einer gré3eren Vergutung anzueignen.
Einige dieser MaRnahmen enden mit einer Priifung zum Beispiel zum Meister bzw. zur Meisterin oder zum
Fachwirt oder zur Fachwirtin. Sind gewisse Voraussetzungen erfillt, berechtigt der erfolgreiche Abschluss
einer Aufstiegsfortbildung zu einem Hochschulstudium.

Anpassungsfortbildungen
Anpassungsfortbildungen ermdglichen es Beschaftigten, ihre Kenntnisse an wechselnde Anforderungen
des Arbeitsplatzes anzugleichen und damit ihre berufliche Handlungskompetenz zu erhalten. Diese Malf3-
nahmen dienen nicht dem Zweck, sich die Kompetenzen fur eine Hoherqualifizierung anzueignen. Vielmehr
geht es darum, sich aktuellen Weiterentwicklungen anzupassen und den damit einhergehenden Anspri-
chen gewachsen zu sein.

Teilqualifikationen

Teilqualifikationen bieten an- und ungelernten Beschéaftigten die Mdglichkeit, schrittweise einen Berufsab-
schluss nachzuholen. Ausbildungsinhalte werden in ,kleine Pakete® unterteilt, die nach und nach abgear-
beitet werden, die theoretischen Inhalte werden durch anerkannte Bildungstrager vermittelt. Nach jedem
Lernabschnitt werden erlernte Kompetenzen durch die zustandige Stelle (z. B. Handelskammer) geprift.
Nach erfolgreicher Beendigung aller notwendigen ,Lernpakete® ist die Zulassung zu einer Abschlusspri-
fung (Externenpriifung) maoglich. Teilqualifikationen finden meist parallel zur Berufstatigkeit statt und dau-
ern durch das schrittweise Lernen aller Lerninhalte eines dualen Berufes in der Summe langer als eine
zusammenhangende abschlussbezogene WeiterbildungsmalZnahme.

3.2 Die Erwerbsstruktur im Weiterbildungssektor

Grundsatzlich verteilen sich die Weiterbildungsdozent:innen, Teamer:innen, Trainer:innen, Sozialpada-
gog:innen etc. auf unterschiedliche statistische Kategorien (Festangestellte oder Freiberufler:innen sowie
Haupt- oder Nebenberufler:innen) und sind dort nicht immer identifizierbar. Der Versuch, die Beschéftig-
tenstruktur in der bremischen Weiterbildungslandschaft in Zahlen abzubilden, verweist prinzipiell auf zwei
regelméanRige Veroéffentlichungen der Bundesagentur fir Arbeit: die quartalsweise erscheinenden Beschaf-
tigtenstatistiken nach Wirtschaftszweigen (WZ 2008) und die nach Berufen (KldB 2010). Fur die Studie
wurde die WZ 2008 ausgewertet, da sie die betrieblichen Beschéaftigungskontexte abbildet und damit die
Weiterbildungseinrichtungen als Arbeitgeber. Nach der Klassifikation der Wirtschaftszweige (WZ 2008)
sind die in der Weiterbildung beschéftigten Arbeitnehmer:innen im Wirtschaftsabschnitt P und der gleich-
lautenden Wirtschaftsabteilung 85 Erziehung und Unterricht verortet. Die dort Beschéftigten verstecken
sich in der Wirtschaftsgruppe 85.5 Sonstiger Unterricht und hier in den Unterklassen Allgemeine und poli-
tische Erwachsenenbildung und Berufliche Erwachsenenbildung.?

1 Inwieweit die Beschéftigten in der Unterklasse 85.41.0 Post-sekundarer, nicht tertiarer Unterricht dem Weiterbil-
dungssystem zuzuordnen sind, ist unklar. Zwar werden hier fiir die berufliche Weiterbildung im postsekundéren,
nicht tertidren Bereich auch selbststandige Dozent:innen genannt, die Unterricht im postsekundéren Bereich er-
teilen, der nicht zu einem Universitéatsabschluss fuhrt, doch handelt es sich dabei eigentlich um Tatigkeiten in
einem schulrechtlich geregelten Bildungssegment.
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Tab. 2: Struktur des Wirtschaftsabschnitts P: Erziehung und Unterricht

P (Abschnitt)  |Erziehung und Unterricht

85 Erziehung und Unterricht

(Abteilung)

85.5 Sonstiger Unterricht

(Gruppe)

85.59 Sonstiger Unterricht

(Klasse) a.n.g.

85.59.1 Allgemeine und politische Er- |allgemeine Erwachsenenbildung, d. h. Unterricht auBerhalb des

Unterk] wachsenenbildung regularen Schul- und Hochschulsystems, der in Tages- oder

(Unterklasse) Abendkursen in Schulen oder in besonderen Einrichtungen (VHS
usw.) fiir Erwachsene erteilt wird

85.59.2 Berufliche Erwachsenenbil- berufliche Erwachsenenbildung, d. h. Unterricht auBerhalb des

Unterkl dung reguléren Schul- und Hochschulsystems, der in Tages- oder

(Unterklasse) Abendkursen in Schulen oder in besonderen Einrichtungen fiir
Erwachsene erteilt wird

Quelle: Statistisches Bundesamt 2008: 50 ff. Eigene Darstellung

Hierbei ist Uberdies zu berticksichtigen, dass Honorardozent:innen, die den Grol3teil der operativen Semi-
nararbeit leisten, in diesen Statistiken nur unzureichend resp. gar nicht erfasst werden, da sie in der Mehr-
heit kein reguléar angestelltes Personal bei den Weiterbildungseinrichtungen sind. Die Erwerbsstrukturen
der fur die Fallstudien befragten freiberuflichen Honorarkrafte werden daher in den ausgewerteten Beschaf-
tigtenstatistiken nicht vollumfénglich abgebildet. Die Ergebnisse der Fallstudien basieren auf Gespréchen
mit Lehrkraften mit unterschiedlichem Beschéftigungsstatus (Festangestellte, Freiberufler:innen) und mit
Geschaftsfihrungen — nicht einbezogen wurden Verwaltungskrafte und technisches Personal.

Tab. 3: Sozialversicherungspflichtig und geringfiigig Beschaftigte in den Wirt-
schaftsunterklassen berufliche sowie allgemeine und politische Erwachse-
nenbildung im Land Bremen am 30.09.2023

Sozialversiche- Sozialversi- Geringfugig Davon Davon
rungspflichtig cherungs- Beschaftigte ausschliefZlich | im Nebenjob
und pflichtig Be- geringfugig geringfugig
geringflgig schéftigte Beschéftigte Beschéftigte
Beschéftigte

Allgemeine und
politische 485 452 33 11 22
Erwachsenenbildung

Berufliche _ 1.763 1.622 141 90 51
Erwachsenenbildung
Erwachsenenbildung 2.248 2.074 174 101 73

gesamt

Quelle: Agentur fur Arbeit, Beschaftigtenstatistik. Sonderauswertung. Eigene Darstellung

Im Land Bremen waren 2023 insgesamt 2.248 Personen in Einrichtungen der beruflichen sowie der allge-
meinen und politischen Weiterbildung beschéftigt (Tab. 3). Dabei dominiert die Beschéaftigung im Bereich
von beruflichen Weiterbildungsmafinahmen. Knapp vier von fiinf Arbeitnehmer:innen gehen hier einer Té-
tigkeit nach, gut jede:r Funfte ist in der allgemeinen oder politischen Weiterbildung tatig (Abb. 2). Die Ta-
tigkeiten werden zum Uberwiegenden Teil in sozialversicherungspflichtiger Beschéftigung ausgetbt. Mit
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2.074 Personen gilt dies fur tber 90 Prozent aller Arbeitnehmer:innen, sowohl im Bereich der beruflichen
als auch in der allgemeinen und politischen Weiterbildung (Tab. 3).

In Bezug auf die Quantitat der Beschéftigung muss jedoch berlicksichtigt werden, dass die amtliche Sta-
tistik ausschlieRlich angestelltes Personal erfasst. Freiberufler:innen, die auf Honorar- und Werkvertrags-
basis als Dozent:innen, Trainer:innen oder Coaches in Fachseminaren oder Spezialkursen tatig sind, fallen
aus der Statistik heraus. Die aktuellste zur Struktur des Weiterbildungspersonals vorliegende Studie hat
auf Basis des Mikrozensus von 2018 ermittelt, dass bundesweit der Anteil von Selbststandigen (5,8) bzw.
Soloselbststandigen (35,3) bei gut 40 Prozent liegt (Martin/Schrader 2021: 187). Die anderen Anteile ent-
fallen auf Angestellte (47,8), geringfligig Beschaftigte (6,3) sowie Auszubildende.

Exkurs: Honorardozent:innen in der Weiterbildung

Die empirischen Ergebnisse der vorliegenden Studie weichen in einigen Bereichen von Befunden ab, die
in friheren Untersuchungen gewonnen wurden (vgl. Jaich et al. 2018, Widany et al. 2021). Eine wesentli-
che Differenz ergibt sich in Bezug auf die (wahrgenommenen) Beschéftigungsbedingungen des freiberufli-
chen Personals — in der Regel Honorardozent:innen. Fir diese beschreibt die vorliegende Literatur, die
sich im Wesentlichen auf die Datenbestande des ,wb-personalmonitor” von 2014 und des Mikrozensus von
2018 bezieht, ein besonderes Prekarisierungsrisiko. Dieses lasst sich in unserer Studie nicht so eindeutig
nachweisen, vielmehr scheint sich die Arbeitsmarktposition dieser Erwerbsgruppe etwas positiver zu ge-
stalten. Vielleicht liegt das auch an den Wirkungen der 3D-Transformationskomponente ,Demografischer
Wandel“ und teilweise auch an der zunehmenden Digitalisierung von Bildungsangeboten, die zudem durch
die Corona-Krise in einen besonderen Fokus geraten ist (Stichwort: ,Digitalisierungsturbo®).

Da die Weiterbildungslandschaft sehr heterogen aufgestellt ist und ein breites inhaltliches Spektrum ab-
deckt, besteht wissenschaftlicher Konsens darin, dass eine ,differenzierte Betrachtung nach Beschaftig-
tengruppen erforderlich ist ... [weil] nur so die Lage der Beschaftigten in der Weiterbildung angemessen zu
erfassen [sei]“ (Jaich et al. 2018: 44) — das gilt auch fir die Tragerlandschaftim Land Bremen. Diese ,,schon
fast sprichwortliche Heterogenitét des Feldes, insbesondere aber auch infolge der unscharfen Abgrenzung
des Tatigkeitsbereiches, [ist] ein schwieriges Unterfangen®(Martin/Schrader 2022: 179).

Grundsatzlich werden vier Beschéftigungstypen der in der Weiterbildung Tatigen unterschieden. Fir zwei
Gruppen stellt die Tatigkeit in der Weiterbildung den Haupterwerb dar:

e Typ 1: Angestellte, Beamte und Inhaber:innen von WB-Einrichtungen;
o Typ 2: Selbststandige auf Basis von Werk- und Honorarvertragen sowie soloselbststandige Inhaber:in-
nen.

Die Mitglieder der beiden anderen Gruppen tben ihre Tatigkeit nur als Nebenerwerb aus:

e Typ 3: Der Nebenerwerb wird neben einem Hauptberuf ausgeibt;
e Typ 4: Neben dem Nebenerwerb wird kein Hauptberuf ausgetbt, z. B. Rentner:innen.

Die Branche umfasst also unterschiedliche Teilarbeitsmarkte, in denen ,strukturbedingte inter- und intra-
segmentare Polarisierungskrafte wirken“ (Alfanger et al. 2016: 95), die sich in ,rechtlicher, finanzieller und
organisatorischer Hinsicht unterscheiden® (Alfanger et al. 2016: 1) und die sich auch auf die Beschafti-
gungsbedingungen des Lehrpersonals auswirken.

Neben hauptgewerblich und festangestellten Beschéftigten, die mit leitenden, planend-koordinierenden
und administrativen Aufgaben betraut sind, werden Honorarkréfte fir padagogische Lehr- und Betreuungs-
aufgaben beauftragt. Frei- und nebenberufliche Honorarkrafte bilden aufgrund ihrer zeitlich flexiblen Ein-
satzmdglichkeiten und ihrer inhaltlichen Vielfaltigkeit eine wesentliche personelle Saule fir die Durchfiih-
rung der Seminarangebote. In der allgemeinen und politischen Weiterbildung sind dies oftmals Freiberuf-
ler:innen. In der beruflichen Weiterbildung werden zumeist Dozentiinnen eingesetzt, die anderweitig
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hauptberuflich tatig sind (z. B. Meister:innen, Ausbilder:innen) und ihre Lehrtétigkeit nebenberuflich ausi-
ben oder sich als Rentner:innen etwas dazu verdienen.

Nach letzten Studien ist ,Honorartétigkeit unter den Dozent:innen in der Weiterbildung die vorherrschende
Beschéaftigungsform® (Jaich et al. 2018: 45). Fur Freiberufler:innen ist die Lehrtatigkeit ihre Haupterwerbs-
quelle, in der Regel sind sie fur mehrere Weiterbildungseinrichtungen tatig* (vgl. in dieser Studie: Exkurs
Scheinselbststandigkeit, S. 31). Honorarkréfte sind oftmals hoch qualifiziert (vgl. Abb. 7), arbeiten aber
unter unsicheren Beschéftigungsbedingungen mit zumeist niedrigen Einkommen, ,die oft nicht den gleich-
zeitig hohen Anforderungen an ihre Kompetenzen entsprechen” (LABW 2023: 1). Laut Aussagen der fir
die Fallstudien befragten Beschaftigten, Dozent:innen und Geschéaftsfiihrungen liegen die Gehalter und die
Honorare unterhalb vergleichbarer Bezahlungen fiir pAdagogische Téatigkeiten, z. B. im &ffentlichen Dienst.
Fallen zudem Seminare aus (z. B. geringe Anmeldequote), kdnnen Verdienstausfélle oft nur schlecht oder
gar nicht finanziell kompensiert werden, wodurch die Betroffenen ,oft nur unzureichend fir ihr Alter vorsor-
gen [kénnen]“ (LABW 2023: 4).

Die Aussagen der fur die vorliegende Studie befragten Honorarkrafte decken sich allerdings nicht in dieser
Eindeutigkeit mit den friheren Studienbefunden in Bezug auf die Risiken einer Honorartatigkeit in der Wei-
terbildung (vgl. Kap. 3.4 und 3.5). Es ist jedoch zu beriicksichtigen, dass die in der vorliegenden Studie
Befragten nur eine exemplarische Reprasentativitat aufweisen. Trotzdem weisen die Ergebnisse der Fall-
studien darauf hin, dass die veranderten Perspektiven von Honorardozent:innen auf ihre Arbeitsbedingun-
gen auch darin begriindet zu sein scheinen, dass es vielen Bildungseinrichtungen — insbesondere in der
politischen und allgemeinen Weiterbildung — zunehmend schwerfallt, das erforderliche Personal zu akqui-
rieren. So gibt es bei allen untersuchten Weiterbildungstragern in unterschiedlichem Umfang Angebote an
ihre Dozent:innen fur Festanstellungen. Dies kénnten vor dem Hintergrund des Fachkraftemangels, der
auch die Weiterbildung betrifft, MaBnahmen zur Steigerung der Arbeitgeberattraktivitat in der Konkurrenz
der Einrichtungen sein.

Wenn man diese Verhaltnisse auf die vorliegenden Daten fir das Land Bremen adaptiert, kommen zu den
2.248 festangestellten Beschaftigten in der allgemeinen, politischen und beruflichen Weiterbildung etwa
1.500 freiberufliche Dozent:innen hinzu. Das wirde einer Gesamtheit von rund 3.700 Beschaftigten ent-
sprechen. Allerdings sind die unterschiedlichen Erhebungstermine (Mikrozensus 2018, Beschaftigtensta-
tistik 2023) ebenso zu bericksichtigen wie die regionalen Erhebungspanels mit eventuellen Ungenauigkei-
ten bei der Ableitung von bundesweiten Daten auf die Landerebene. Es handelt sich also um eine grobe
Schatzung, die jedoch mangels belastbarer Daten eine Anndherung an die Dimensionen freiberuflicher
Honorartatigkeiten in der Weiterbildungslandschaft im Land Bremen erlaubt. Deutlich wird hier, dass die
aktuell kontrovers diskutierte Problematik des Umgangs mit sog. Scheinselbststandigkeit von Freiberuf-
ler:innen ein quantitativ betrachtliches Ausmaf annimmt (s. u.).

Des Weiteren sind die innerbetrieblichen Weiterbildner:innen nicht berlicksichtigt, da sie den Wirtschafts-
abteilungen und -gruppen ihrer Betriebe zugeordnet sind.

Insgesamt gibt es in beiden Bildungsbereichen einen tberdurchschnittlichen Anteil an weiblichen Beschéf-
tigten. Liegt die durchschnittliche Frauenquote Uber alle Wirtschaftsabteilungen hinweg im Land Bremen
bei knapp 46 Prozent, so weisen sowohl die berufliche als auch die allgemeine und politische Weiterbildung
einen um mindestens 10 Prozent htheren Wert auf (Abb. 3). Dies mag zum geringeren Teil daran liegen,
dass in den Verwaltungen der Tragereinrichtungen haufiger Frauen arbeiten, zum wesentlichen Teil aber
wohl daran, dass — insbesondere im Bereich geforderter MaRnahmen — weibliche Beschéftigte dominieren,
z. B. als Dozentinnen, Sozialpddagoginnen oder auch Psychologinnen. Zu vermuten ist, dass — wie in den
meisten Bildungsberufen — die verhaltnismafig guten Moglichkeiten, Arbeitszeiten und -umfénge flexibel
zu gestalten, besonders fir Frauen attraktiv sind. Dafiir sprechen auch die enorm hohen Teilzeitquoten im
Weiterbildungsbereich (s. u. Abb. 4). Einschrankend ist jedoch festzuhalten, dass Teilzeitbeschéaftigung
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nicht in jedem Fall auf Freiwilligkeit beruht. So kann beispielsweise der Wunsch von Beschéftigten nach
einer Vollzeitstelle an dem mangelnden bzw. sogar gegensétzlichen Interesse von Arbeitgeber:innen schei-
tern, oder auch an logistischen Herausforderungen, z. B. fehlenden bzw. eingeschrankten Betreuungsmog-
lichkeiten fir ihre Kinder.

Abb. 2: Sozialversicherungspflichtig und geringfligig Beschaftigte in den Wirt-
schaftsunterklassen Berufliche sowie Allgemeine und politische Erwach-
senenbildung im Land Bremen am 30.09.2023 (n = 2248)

B Allgemeine und politische
Erwachsenenbildung

B Berufliche
Erwachsenenbildung

Quelle: Agentur fir Arbeit, Beschéftigtenstatistik. Eigene Darstellung

Abb. 3: Sozialversicherungspflichtig und geringfligig Beschaftigte in ausge-
wahlten Abteilungen, Abschnitten und Unterklassen nach WZ 2008 nach
Geschlecht im Land Bremen am 30.09.2023

Wirtschaftsabteilungen und -
gruppen gesamt (n=420.919)

Abschnitt P: Erziehung und
Unterricht (n=18.947)
B Frauen

Berufliche
Erwachsenenbildung (n=485)

B Manner

Allg. und politische
Erwachsenenbildung (n=1763)

0,0% 20,0%» 40,0% 60,0% 80,0%

Quelle: Agentur fur Arbeit, Beschéaftigtenstatistik. Sonderauswertung. Eigene Darstellung

Im Land Bremen arbeiten Beschéftigte in der Weiterbildung im Vergleich zu allen Wirtschaftsabteilungen
und -gruppen (30,9 Prozent) tberdurchschnittlich oft in Teilzeit. Das gilt sowohl fur die allgemeine und
politische Weiterbildung (42,5 Prozent) als auch noch etwas starker fur die berufliche Weiterbildung (44,0
Prozent). In Letzterer begriindetet sich das vermutlich mit einer héheren Nebenerwerbsquote bei hauptbe-
ruflich Festangestellten (z. B. betriebliche Meister:innen und Ausbilder:innen). Nur im Abschnitt P: Erzie-
hung und Unterricht liegt die Teilzeitquote hdher (52,0 Prozent), was wahrscheinlich auf die Beschéftigten-
strukturen in Kitas, Kindergéarten und Vorschulen zuriickzufiihren ist (vgl. auch Grafik 3 zur Geschlechter-
verteilung).
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Abb. 4: Sozialversicherungspflichtig Beschéftigte in ausgewahlten Abteilungen,
Abschnitten und Unterklassen nach WZ 2008 nach Beschaftigungstyp im
Land Bremen am 30.09.2023

Wirtschaftsabteilungen und -
gruppen gesamt (n=420.919)

Abschnitt P: Erziehung und
Unterricht

H Teilzeit

Berufliche Erwachsenenbildung ¥ Vollzeit

Allg. und politische
Erwachsenenbildung

0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0%

Quelle: Agentur fur Arbeit, Beschéaftigtenstatistik. Eigene Darstellung

Sozialversicherungspflichtig Beschéftigte in der Weiterbildung arbeiten zu gro3en Teilen auf einem hohen
Qualifikationsniveau. Sowohl in der beruflichen als auch in der allgemeinen und politischen Weiterbildung
erfolgt dies mit gut 40 Prozent mindestens auf dem Niveau einer Fachkraft, jede:r Zweite ist sogar Spezia-
list:in oder Expert:in. In berufsqualifizierenden Kursen ist allerdings das Expert:innenniveau evident héher
als bei politisch orientierten oder allgemeinbildenden Seminaren. Helfer:innen kommen in beiden Bildungs-
bereichen fast nicht vor.

Abb. 5: Sozialversicherungspflichtig Beschéftigte in den Wirtschaftsunterklassen
Berufliche sowie Allgemeine und politische Erwachsenenbildung nach
Anforderungsniveau im Land Bremen am 30.09.2023

Experte
spezialist B Berufliche
Erwachsenenbildung
Fachkraft B Allgemeine und politische
Erwachsenenbildung
Helfer
0,0% 20,0% 40,0% 60,0%

Quelle: Agentur fiir Arbeit, Beschaftigtenstatistik. Eigene Darstellung
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Abb. 6: Geringfligig Beschaftigte in den Wirtschaftsunterklassen Berufliche so-
wie Allgemeine und politische Erwachsenenbildung nach Anforderungs-
niveau im Land Bremen am 30.09.2023

Experte

Spezialist
H Berufliche

g Erwachsenenbildung
Fachkraft 22,7% B Allgemeine und politische
achira 18,2% Erwachsenenbildung

Helfer

0,0% 20,0% 40,0% 60,0%

Fir die geringflugig Beschéftigten in der allgemeinen und beruflichen Weiterbildung liegen keine Daten vor, da aus
Griuinden der statistischen Geheimhaltung Zahlenwerte von 1 oder 2 und Daten, aus denen rechnerisch auf einen
solchen Zahlenwert geschlossen werden kann, anonymisiert werden.

Quelle: Agentur flr Arbeit, Beschéftigtenstatistik. Eigene Darstellung

Abb. 7: Sozialversicherungspflichtig Beschaftigte in den Wirtschaftsunterklassen
Berufliche sowie Allgemeine und politische Erwachsenenbildung nach
Berufsbildung im Land Bremen am 30.09.2023 (n = 2074)

Ausbildung unbekannt

mit akademischem

Berufsabschluss .
B Berufliche

Erwachsenenbildung

B Allgemeine und politische

mit anerkanntem
Erwachsenenbildung

Berufsabschluss

Ohne berufl. Ausbildungs-
abschluss

0,0% 20,0% 40,0% 60,0%

Quelle: Agentur fur Arbeit, Beschéaftigtenstatistik. Eigene Darstellung



18 Reihe Arbeit und Wirtschaft in Bremen 53 | 2025

Sozialversicherungspflichtig Beschaftigte in der Weiterbildungsbranche sind Giberwiegend gut bis sehr gut
qualifiziert. In der beruflichen Erwachsenenbildung verfuigen drei von vier Beschaftigten Uber einen aner-
kannten oder einen akademischen Berufsabschluss. Etwas niedriger, aber nicht weniger eindeutig gestaltet
sich das Qualifizierungsbild in der allgemeinen und politischen Weiterbildung. Zwei Drittel der hier Beschéf-
tigten haben eine fachliche oder akademische Ausbildung durchlaufen. Darin spiegelt sich auch ein an-
spruchsvolles Tatigkeitsprofil, das fachliche, paddagogische und organisatorische Kompetenzen umfasst.

Abb. 8: Geringfligig Beschaftigte in den Wirtschaftsunterklassen Berufliche so-
wie Allgemeine und politische Erwachsenenbildung nach Arbeitsform im
Land Bremen am 30.09.2023 (n = 174)

141
GB
a0 M Berufliche
davon aGB Erwachsenenbildung
W Allg. und politische
Erwachsenenbildung
davo iINGB
T T T 1
o 50 100 150

GB = Geringfligig Beschéftigte

aGB = ausschlief3lich geringfligig Beschéftigte

iNGB = im Nebenjob geringfiigig Beschaftigte

Quelle: Agentur fur Arbeit, Beschéaftigtenstatistik. Eigene Darstellung

Bei den Arbeitsformen lassen sich evidente Unterschiede zwischen der beruflichen sowie der allgemeinen
und politischen Weiterbildung feststellen. In der Gruppe der geringfligig Beschaftigten dominieren mit Uber
80 Prozent Lehrkrafte in der beruflichen Weiterbildung, hiervon ist die Mehrheit ausschlief3lich geringftigig
beschaftigt. Von denen Ubt gut jede:r Dritte diese Tatigkeit nebenberuflich aus. Flr die Seminare mit un-
mittelbar karriereférdernden und vielleicht deshalb auch starker nachgefragten Angeboten gibt es offen-
sichtlich einen gré3eren Personalpool, z. B. aktive Ausbilder:innen oder in Minijobs tatige Rentner:innen
mit einer passenden Berufsausbildung. Hingegen ist in der allgemeinen und politischen Weiterbildung nur
eine:r von funf Beschaftigten geringfiigig beschéaftigt, was darauf schlieRen lasst, dass die dortigen Tatig-
keiten i. d. R. in der Verwaltung oder der MaZnahmenorganisation angesiedelt sind. Unter den geringfligig
Beschéftigten in der beruflichen Weiterbildung bt der Grof3teil der Beschéftigten diese Tatigkeit als allei-
nige aus, ca. ein Drittel tun dies nebenberuflich.

Exkurs: Tarifvertragliche Regelungen in der Weiterbildung

In der Weiterbildungsbranche gab es erstmalig eine Tarifbindung durch Haustarifvertrage in den 1970er-
Jahren bei wenigen, insbesondere grof3en bzw. bundesweit tatigen Weiterbildungseinrichtungen wie bei-
spielsweise dem Berufsfortbildungswerk des DGB oder dem Internationalen Bund — in Anlehnung an den
damals im o6ffentlichen Dienst geltenden Bundesangestelltentarifvertrag (BAT). Allerdings waren ohne ei-
nen entsprechenden Flachentarifvertrag kleinere und mittlere Unternehmen nicht eingebunden. 2004 erga-
ben sich durch die Einfihrung der Vergabe von Arbeitsmarktdienstleistungen durch die Bundesagentur fur
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Arbeit strukturelle Herausforderungen fir Weiterbildungseinrichtungen mit Schwerpunkt auf nach SGB
II/lll-geférderte MalRnahmen, da ,mit der veranderten Vergabepraxis ... ein Preisverfall bei Arbeitsmarkt-
dienstleistungen einher[ging]®, was ,in diesem Segment der Weiterbildung zu einem Abbau von sozialver-
sicherungspflichtigen Arbeitsplatzen [fihrte]“ und ,das Tarifgefiige ... unter Druck [setzte]* und zum Ab-
schluss von ,viele[n] Notlagentarifvertrage[n]* (Jaich et al. 2018: 48) fiihrte. In der Folge kam es zu einem
Preiskampf der Weiterbildungsanbieter, um den Zuschlag bei MalRnahmenausschreibungen zu erhalten.
Um diese — mit Qualitatseinbuf3en einhergehenden — Unterbietungswettbewerbe zwischen den Weiterbil-
dungseinrichtungen einzuschranken und zumindest im Segment der geférderten Weiterbildung Mindest-
standards zu etablieren, kam es zu Verhandlungen zwischen Gewerkschaften und dem arbeitgeberseitigen
Bundesverband der Tréger beruflicher Bildung e. V.

Fir einen Teil der Beschéftigten in der Weiterbildung gibt es erst seit 2012 wieder tarifvertragliche Rege-
lungen. Vertragsparteien sind seitdem die ,Zweckgemeinschaft des Bundesverbandes der Trager berufli-
cher Bildung® (BBB) sowie die Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft (GEW) und die Vereinte Dienst-
leistungsgewerkschaft (ver.di). Der fachliche Geltungsbereich des Vertrags umfasste zunachst die im BBB
zusammengeschlossenen Mitgliedsunternehmen. 2018 wurde der Tarifvertrag bundesweit als allgemein-
verbindlich erklart und bezieht seitdem alle padagogischen Beschéftigten in Weiterbildungseinrichtungen
bzw. Betriebsabteilungen von Tréagern der beruflichen Bildung ein, die Gberwiegend Aus- und Weiterbil-
dungsdienstleistungen nach dem Zweiten oder Dritten Buch Sozialgesetzbuch erbringen. Die Beschrén-
kung auf geférderte Weiterbildung erklart sich damit, dass sich ,,die Weiterbildungsbranche’ juristisch nicht
klar abgrenzen lasst, ,Gewerkschaften und Arbeitgeber ... fiir eine Allgemeinverbindlicherklarung [aber]
nachweisen [missen], dass sie ,die Branche' vertreten. Der Bereich SGB Il und lll ist klar zu fassen, die
gesamte Weiterbildungslandschaft dagegen nicht* (Klinger 2018: 5).

Aktuell gilt der ,Tarifvertrag Nr. 7 zur Regelung eines Mindestlohns fir padagogisches Personal (Sechste
Verordnung Uber zwingende Arbeitsbedingungen fur Aus- und Weiterbildungsdienstleistungen nach dem
Zweiten oder Dritten Buch Sozialgesetzbuch —Fiinfte Aus- und Weiterbildungsdienstleistungen-Arbeitsbe-
dingungenverordnung — AusbDienstLArbbV6)“ vom 27.07.2022. Seit 2018 wird mit Verweis auf den deut-
schen Qualifikationsrahmen (DQR) tariflich zwischen zwei Gruppen differenziert: In Gruppe 1 sind Beschaf-
tigte tatig, deren Qualifikationsniveau DQR 5 (z. B. Aushilder ohne Meistertitel) entspricht, in Gruppe 2
solche auf DQR 6 und héher (z. B. Meister:innen, geprufte Sozialpadagog:innen, staatlich anerkannte Er-
zieher:innen, Lehrer:innen) (vgl. Klinger 2018: 7).

Arbeitnehmer:innen aus der Gruppe 2 sind also formal héher qualifiziert und erhalten einen héheren Min-
deststundenlohn — auch wenn sie Uberwiegend dieselbe Tatigkeit ausiben wie ihre Kolleg:innen aus
Gruppe 1.

Mindeststundenentgelt (brutto) Gruppe 1
ab dem 1. Januar 2023 17,87 Euro
ab dem 1. Januar 2024 18,58 Euro
ab dem 1. Januar 2025 19,37 Euro
ab dem 1. Januar 2026 20,24 Euro

Mindeststundenentgelt (brutto) Gruppe 2
ab dem 1. Januar 2023 18,41 Euro
ab dem 1. Januar 2024 19,15 Euro
ab dem 1. Januar 2025 19,96 Euro
ab dem 1. Januar 2026 20,86 Euro

Quelle: BMJ 2023. Eigene Darstellung

Der aktuelle allgemeinverbindlich geltende Tarifvertrag regelt ausschlief3lich die Zugehorigkeit zu den zwei
Mindestlohngruppen und die diesbeziglich vereinbarten Mindestldhne sowie eine Urlaubsdauer von 29
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Tagen. Weitere Regelungen wie Urlaubsgeld, Jahressonderzahlungen, Regelarbeitszeit, vermégenswirk-
same Leistungen oder Zulagen gibt es nicht. Beide Gewerkschaften sehen hier einen grundséatzlichen
Handlungsbedarf, da ,die jetzige Regelung ... zwar weit Gber dem gesetzlichen Mindestlohn® liegt, definiere
sie nur eine ,untere Haltelinie flr das padagogische Personal“ (GEW 2022). ,Padagogische Fachkrafte in
der Weiterbildung [werden] weiterhin deutlich schlechter bezahlt als Lehrkrafte in anderen Bildungsberei-
chen wie Schulen oder Hochschulen ... zudem gilt der Mindestlohn nur fiir padagogisches Personal, Ver-
waltungsangestellte und andere Berufsgruppen sind auen vor* (ver.di 2024). Nach aktuellem Stand haben
sich die Tarifvertragsparteien darauf verstandigt, ,in Tarifverhandlungen zu einem Branchentarifvertrag
Weiterbildung einzutreten und die Arbeitsbedingungen insgesamt anzupacken® (GEW 2022).

3.3 Anbieterprofile

In den folgenden Profilen werden die einzelnen Anbieter vorgestellt. Die Beschreibungen basieren auf der
Auswertung der Internetprédsenzen der Weiterbildungseinrichtungen, telefonischen Anfragen zu den per-
sonellen Rahmenbedingungen und ganz wesentlich auf den Gesprachen auf Geschéftsfihrungs- bzw. Lei-
tungsebene (siehe auch Anhang 7.1 und 7.2).

APO

Die Bildungseinrichtung verortet sich im Feld der allgemeinen, politischen und kulturellen Bildung und bietet
hier verschiedene Formate zu den Themen Gestaltung des politischen Alltags und Mitgestaltung von ge-
sellschaftlichen Prozessen an. Das Angebot umfasst drei Geschéftsfelder: Politische Bildung, Bildung far
Betriebsrat:innen (Mitbestimmung, Pflichtschulungen, Gesundheitsschutz, KI-Nutzung) und Beratung fur
Arbeitnehmer:innen in besonderen Situationen (z. B. Antidiskriminierung, Mobilarbeit von EU-Arbeitneh-
mer:innen, menschenzentrierte Digitalisierungsgestaltung in Betrieben). Unterhalb dieser Ebenen wird
noch zwischen Jugendbildungsarbeit und Erwachsenenbildung unterschieden.

Die Einrichtung ist eine nach dem Bremischen Weiterbildungsgesetz anerkannte Einrichtung der politi-
schen Jugend- und Erwachsenenbildung und wird von der Senatorin fur Kinder und Bildung der Freien
Hansestadt Bremen geftrdert sowie von einem gewerkschaftlichen Dachverband getragen. Als Kdrper-
schaft des 6ffentlichen Rechts ist sie zur Neutralitat verpflichtet und darf daher nur beraten und keine Emp-
fehlungen aussprechen bzw. tatig werden. Mit einem ahnlich orientierten Weiterbildungstrager in Bremer-
haven gibt es eine Kooperation in einer Landesarbeitsgemeinschaft.

Der Weiterbildungstrager beschaftigt aktuell 20 hauptamtliche Mitarbeiter:innen. Daneben gibt es noch ei-
nen Pool von 30 bis 50 Dozent:innen, die temporar Seminare und Kurse durchfiihren. In der Regel sind
dies freiberufliche oder nebenberufliche ,Gelegenheitsarbeiter:innen” (APO-G), die zumeist Uber einen
akademischen Abschluss verfligen. Diese Gruppe wird auch bei der zielgruppenspezifischen Akquise an-
gesprochen.

Die Entlohnung erfolgt bei dem hauptamtlichen Personal nach TV-L (z. B. als Bildungsreferent:in). Die Do-
zent:innen erhalten einen Honorarsatz von 31,00 Euro pro Stunde (inkl. Vor- und Nachbereitungszeit). Von
ihnen sind ca. 80 Prozent nebenberuflich tatig, knapp 20 Prozent Giben ihre Tatigkeit als Hauptberuf aus.
Das Geschlechterverhéltnis ist mit jeweils 50 Prozent ausgewogen. Im Bereich der Bildung fiir Betriebsréate
arbeiten in der Regel Dozent:innen, die ,,Profis in ihrem Fach“ (APO-G) sind, z. B. Rechtsanwalt:innen oder
Gewerkschaftssekretar:innen. Die Seminare werden zumeist von den Betrieben bezahlt, die Auslastung in
diesem Geschéftsfeld ist konstant.

BBHV

Die Einrichtung ist eine Tochter einer landeseigenen Gesellschaft zur Arbeitsférderung im Land Bremen.
Sie ist in Bremerhaven ansassig und verflgt dort Uber elf Standorte und fiihrt an drei weiteren Standorten
im Umland in Kooperation mit anderen Tragern MalRhahmen und Projekte durch. Sie ist ein nach dem
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Recht der Arbeitsforderung (AZWYV) zugelassener und AZAV-zertifizierter Trager. Die Ma3hahmen werden
aus Mitteln der Bundesagentur fir Arbeit, der ARGE Job-Center-Bremerhaven, der ARGE Jobcenter
Cuxhaven, des Magistrats der Stadt Bremerhaven sowie des Européischen Sozialfonds (ESF) mitfinan-
zZiert.

Die Geschaftsfelder erstrecken sich von der Berufsvorbereitung tber die Erstausbildung, Umschulung und
Weiterbildung bis hin zu Eingliederungs- und AktivierungsmaRnahmen. Au3erdem werden Qualifizie-run-
gen fur regionale Beschaftigungstrager angeboten und stadtteilbezogene Projekte unterstitzt. Die Schwer-
punkte liegen in der Durchfihrung von Ausbildungsmaf3nahmen in den Bereichen Garten- und Land-
schaftsbau, Elektronik, Industrieberufe sowie Hotel- und Gaststéttengewerbe und von Ma3nahmen zur Be-
rufsvorbereitung (BVB) und zur beruflichen Rehabilitation.

Bis Mitte der 1980er-Jahre war die Einrichtung eine Abteilung eines gemeinnitzigen Tragers der Erwach-
senen- und Weiterbildung, wurde dann aber als stadtische Gesellschaft (GmbH) ausgegliedert, die in der
beruflichen Weiterbildung als eigenstandiger Trager agieren sollte. Die Mitarbeiter:innen wurden zu alten
Bedingungen des o6ffentlichen Dienstes (TV6D) Uibergeleitet und mit ihren alten Anspriichen (Besitzstands-
wahrung) in eine neu geschaffene Vergitungsordnung tberfuhrt. Diese Verordnung ist kein Tarifvertrag
und wird alle zwei Jahre zwischen Geschéftsfihrung und Betriebsrat neu ausgehandelt. Inzwischen sind
so gut wie alle ,Altkrafte” wieder in den stadtischen offentlichen Dienst zuriickgekehrt, ,,da deren Gehalts-
anspriiche die Konkurrenzféhigkeit* (BBHV-G) des neuen Tragers in Ausschreibungen beeintrachtigt hat-
ten.

Die Einrichtung beschéftigt anndhernd 100 festangestellte Mitarbeiter:innen, zwei Drittel davon in Vollzeit.
Ein Drittel von ihnen sind als Teilzeitkréfte tatig. Die Berufsgruppen padagogische Mitarbeiter:innen und
Ausbilder:innen stellen mit jeweils ca. 30 Prozent die grof3ten Beschaftigungsgruppen, hinzu kommen noch
an die 15 Lehrkrafte, zehn — durchweg in Teilzeit tatige — Verwaltungsangestellte sowie neun Psycholog:in-
nen. In den MalRBhahmen werden zudem noch 40 bis 50 Dozent:innen eingesetzt, der Uberwiegende Teil in
freiberuflicher Tatigkeit. Einige haben aber auch das Angebot einer Festanstellung wahrgenommen (Ar-
beitsplatzsicherheit, Versicherungsbedingungen). Bei den Dozent:innen handelt es sich teilweise um Lehr-
krafte, die ,nicht an Schulen arbeiten wollen“ und sich ihre ,Auftrége selber zusammenstellen“ (BBHV-G),
teilweise aber auch um Pensionér:innen.

BBHB

Die Bildungseinrichtung ist Teil einer Uberregional tatigen Stiftung, die bundesweit tiber 200 Bildungszen-
tren sowie diverse staatlich anerkannte Berufsfachschulen betreibt, in denen tber 3.500 Mitarbeiter:innen
tatig sind. In Bremen ist die Einrichtung seit 2010 in der Rechtsform einer eigenstandigen gemeinntitzigen
GmbH aktiv. Das Spektrum des Bildungsangebots erstreckt sich lber die gesamte Bildungskette, begin-
nend mit berufsvorbereitenden Bildungsmafinahmen (BvB) fir die berufliche Orientierung von Jugendli-
chen. Daran anschlie3end gibt es Angebote fiir eine auRerbetriebliche Berufsausbildung (BaE) fur Perso-
nen, die auf dem reguléren Ausbildungsmarkt bisher noch keinen Platz gefunden haben. Daneben gibt es
auch die Moglichkeit, Schulabschliisse nachzuholen.

Fur Berufstatige gibt es Aufstiegsfortbildungen (Fachkraft-Abschluss, Fachwirt-Abschluss) und verschie-
dene Fort- und Weiterbildungen sowie Anpassungsqualifizierungen. AuBerdem besteht fir gering qualifi-
zierte Beschaftigte die Mdglichkeit, durch die Teilnahme an Nachqualifizierungen mit einer abschlieRenden
Externenprifung (NQE) einen Berufsabschluss nachzuholen. Fir die Zielgruppe der Berufstatigen soll es
zukiinftig auch Aufstiegsfortbildungen zum/zur Techniker:in geben. Der Bildungstrager fithrt zudem — aller-
dings in geringem Ausmaf — Fortbildungen fir Betriebe durch, insbesondere im gewerblich-technischen
und im handwerklichen Bereich.
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Ein weiteres Geschéaftsfeld erstreckt sich auf die Gruppe der Arbeitsuchenden. Fiir sie gibt es Angebote fiir
den Erwerb von beruflichen Grundqualifikationen sowie Umschulungen und MaRhahmen zum Nachholen
eines Berufsabschlusses. Fur Langzeitarbeitslose gibt es zudem spezielle Seminare, die die Reintegration
in den Arbeitsmarkt beférdern sollen (Aktivierung, berufliche Eingliederung etc.). Das Angebot wird erganzt
durch Bewerbungstrainings und berufliches Coaching. Das Angebotsspektrum wird abgerundet durch In-
tegrations- und Sprachkurse fir Zuwander:innen und Gefliichtete.

Die Angebote werden in unterschiedlichen Bildungs- und Lernformaten durchgeftihrt, von Prasenzkursen
in Voll- oder Teilzeit bis zu digital gestitzten Kursen in Form von hybridem Blended Learning oder E-Lear-
ning. Das inhaltliche Spektrum umfasst gewerblich-technische und kaufmannische Weiterbildungen, EDV-
und IT-Kurse sowie Seminare in den Bereichen Gesundheit, Pflege und Soziales. Seit Corona werden alle
Umschulungen als Online-Maf3nahmen durchgefihrt, wobei sich die Teilnehmendenzahlen jedes Jahr ver-
doppelt haben (von 50 Uber 100 bis aktuell 250). Auch in MaRnahmen der au3erbetrieblichen Berufsaus-
bildung sind inzwischen Online-Anteile integriert (z. B. digitales Schwei3en). Die Einbindung digital gestutz-
ten Lernens in (Teil-)MaRnahmen verschaffe dem Trager auch Konkurrenzvorteile in Ausschreibungen.
Durch den teilweisen Wegfall von Raumressourcen sind einerseits Kostenreduzierungen maéglich, ande-
rerseits kdnnen solche Malinhahmenanteile Uberregional angeboten werden und wirden damit das Problem
entscharfen, die 6konomisch notwendigen Gruppengréfien zusammenzubekommen. Dafir steht allen Ein-
richtungen der Gruppe eine gemeinsame Online-Plattform zur Verfligung.

Die Finanzierung der MalRnahmen erfolgt mit 95 Prozent fast ausschlie3lich durch Fordermittel (Agentur
fur Arbeit, Jobcenter, ESF, Soziale Teilhabe, Qualifizierungschancengesetz etc.), gerade einmal funf Pro-
zent der Einnahmen stammen aus privat finanzierten Kursen. Hauptmittelgeber ist mit 80 bis 90 Prozent
das Jobcenter Bremen.

Die Einrichtung beschéftigt an sechs Standorten im Land Bremen 90 Mitarbeiter:innen, teils in Vollzeit, teils
in Teilzeit. Der GrofRteil hat befristete Arbeitsvertrdge, nur wenige sind unbefristet beschéftigt. Perspekti-
visch soll aber der Anteil unbefristeter Vertrage ausgeweitet werden. Darlber hinaus gibt es noch eine
Reihe von Honorarkraften. Aufgrund der Verscharfungen bzw. rechtlichen Unklarheiten in Bezug auf
Scheinselbststandigkeit missen sich alle Honorarkrafte einem Statusfeststellungsverfahren bei der Ein-
richtung unterziehen. Seit ca. einem Jahr beauftragt die Einrichtung nur noch finf bis sechs Dozent:innen,
die als anerkannte Selbststandige tatig sind. Circa zwei Drittel der Beschéftigten sind Frauen — insbeson-
dere in den Berufsgruppen Sozialpéadagog:innen und Psycholog:innen —, der GrofR3teil im Bereich von Akti-
vierungsmafnahmen. Nach Angaben des Gesprachspartners wiirden insbesondere weibliche Beschaftigte
gezielt Teilzeitmodelle bzw. flexible Arbeitszeitmoéglichkeiten nachfragen.

Die Gehalter bei den festangestellten Beschéftigten liegen unterhalb der Tarife im 6ffentlichen Bereich —
Z. B. bei Lehrer:innen an Schulen und Berufsschulen oder bei der Ausbildungsgesellschaft Bremen mbH.
Die Einrichtung zahlt allen Ausbilder:innen das gleiche Gehalt, unabhéngig davon, ob sie in geforderten
Mafl3nahmen oder in privat finanzierten Seminaren tétig sind.

Nach betrieblicher Einschétzung gibt es bei den Beschéftigten aller Berufsgruppen (Verwaltungskréfte, So-
zialpadagog:innen, Coaches, Ausbilder:innen und Lehrer:innen) eine hohe soziale Motivation fiir die Arbeit
mit den (oftmals) benachteiligten Teilnehmer:innen. Bei der Akquise des Personals werden je nach Berufs-
gruppe unterschiedliche formale Qualitatskriterien angelegt. So missen Sozialpddagog:innen einen uni-
versitaren Abschluss nachweisen (Bachelor, Master), Ausbilder:innen ihre berufs- und arbeitspadagogi-
sche Eignung durch eine erfolgreich abgeschlossene Ausbilder-Eignungsprifung (AEVO) und die padago-
gischen Mitarbeiter:innen ein Hochschulstudium und zusétzliche Kenntnisse. Bei allen Berufsgruppen wer-
den zudem berufspraktische Erfahrungen vorausgesetzt.
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WBH

Die Bildungseinrichtung war urspriinglich die Abteilung einer Kammer im Land Bremen, ist aber vor 15
Jahren ausgegliedert worden und agiert seitdem in der Gesellschaftsform einer gGmbH wirtschaftlich
selbststandig. Die Qualifizierungsinhalte und Jahresprogramme werden im Wesentlichen durch die Einrich-
tung selbst entwickelt. Der Trager ist eine nach dem bremischen Weiterbildungsgesetz anerkannte Bil-
dungseinrichtung. Es werden Qualifizierungen fir Beschaftigte und fur Arbeitsuchende angeboten. Das
Angebot adressiert Arbeitnehmer:innen aus allen Bereichen der Kammermitgliedschaft (z. B. SHK, Elekt-
rohandwerk, Kfz-Handwerk etc.). Dazu zahlen Meisterausbildungen und Firmenschulungen (auch In-
house). In diesem Bildungsbereich von Selbstzahler:innen hat die Einrichtung bei der Preisgestaltung freie
Hand und kann daher auch Preisanpassungen vornehmen.

Meisterkurse sind ein wesentliches Geschéftsfeld in der Weiterbildung fur Beschéftigte (,Cashcows* (WBH-
G)). Zudem werden im Feld der Ausbildereignungsverordnung (AEVO) jahrlich ca. 300.000 Seminarstun-
den mit ca. 1.000 Teilnehmenden in Kursen mit einer durchschnittlichen GréRe von 20 Std. (a 45 Minuten)
absolviert. Es handelt sich dabei um Vorbereitungskurse fur die Meisterprifung, die in Voll- und in Teilzeit
angeboten werden. Die Nachfrage ist grof3, da es sich um hoch motivierte Teilnehmer:innen handele, um
LLeute, die den Schritt selber gehen” und einen Meisterbrief erwerben wollen — schwerpunktmafig im
SHK-, im Kfz- und im Elektrohandwerk. In Bremen wurde der Erwerb eines Meistertitels durch das Forder-
programm ,Aufstiegsfortbildungs-Pramie” geférdert, da es sich um eine erfolgreich abgeschlossene Auf-
stiegsfortbildung in einem nicht akademischen Berufsfeld handelt. Die H6he der Pramie betrug 4.000 Euro.
Ab dem 1. Marz 2025 wurde die Pramie durch den Bremer Senat auf 1.300 Euro reduziert. Eine Uber-
gangsregelung sieht jedoch vor, dass Antragstellende bis zum Stichtag 31. August 2025 zusétzlich aus
dem Ressort-Budget eine freiwillige Aufstockung in Hoéhe von 1.300 Euro und damit insgesamt 2.600 Euro
erhalten kénnen.

Daneben bietet die Einrichtung verschiedene Fachlehrgange fir Berufstatige aus unterschiedlichen Ge-
werken an, die teilweise (gesetzlich) verpflichtend sind und regelmé&Rig erneuert werden missen, um spe-
Zielle Tatigkeiten ausiben zu dirfen (z. B. Sachkundenachweise). Die Dauer der Seminare variiert von
wenigen Stunden bis hin zu zwei Wochen. Die Lehrgangskosten tragen die Teilnehmenden als Selbstzah-
ler:innen, teilweise gibt es Zuschiusse durch die Betriebe.

Ein weiteres Betatigungsfeld der Bildungseinrichtung ist die tiberbetriebliche Lehrlingsunterweisung (ULU).
Hierbei handelt es sich um Kurse, die Fachinhalte aus reguldren Ausbildungsverordnungen vermitteln, die
von insbesondere kleinen und mittleren Ausbildungsbetrieben nicht abgedeckt werden kdnnen — weil sie
nicht Gber die personellen und/oder die technologischen Ressourcen verfligen. Hierzu werden Lehrlinge
aus unterschiedlichen Betrieben in Bremen und dem niedersachsischen Umfeld zu einwdchigen Lehrgan-
gen zusammengezogen und gemeinsam beschult. Die Finanzierung der Unterweisungen erfolgt durch die
beteiligten Ausbildungsbetriebe.

Neben den beschriebenen Aufstiegs- und Anpassungsfortbildungen fir Beschéftigte gibt es auch gefor-
derte Qualifizierungsangebote fiir Arbeitsuchende bzw. geringqualifizierte Beschaftigte, die férdertechnisch
eine besondere Gruppe bilden. Das Spektrum erstreckt sich von zweijahrigen Umschulungen Uber eine
sechs- bis siebenwdchige Vermittiung von fachlichen Basisqualifikationen (teils mit Sprachforderung) fur
Personen, die zunachst als Helfer:innen in entsprechende Berufe einsteigen wollen, bis hin zu Kursen fur
die Nachqualifizierung zur Externenprifung. In diesen Kursen werden Personen mit langjahriger Berufser-
fahrung im Handwerk ohne Ausbildungsabschluss bzw. Menschen mit einem ausléndischen Berufsab-
schluss, der in Deutschland anerkannt werden soll, auf das Nachholen eines Berufsabschlusses durch eine
Prufung bei der Kammer vorbereitet. Umschulungen und Basisqualifizierungskurse sind kostendeckend
oder erwirtschaften teilweise sogar ein leichtes Plus — sofern Teilnehmende nicht abspringen.
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Bis Frihjahr 2025 fuihrte der Bildungstrager im Auftrag der Ausbildungsgesellschaft Bremen mbH (ABiG)
zudem aulRerbetriebliche Erstausbildungen (ABiG) durch, die sich an Jugendliche richten, die bisher auf
dem Ausbildungsmarkt noch keinen Ausbildungsvertrag abschlie3en konnten. Die MaRnahme, an der 30
Auszubildende in den Berufsfeldern Kraftfahrzeugmechatronik, Metallbau sowie Maler:innen und Lackie-
rer:innen teilnahmen, wurde durch die Senatorin fir Arbeit, Soziales, Jugend und Integration aus Mitteln
des Landes und des Europdaischen Sozialfonds Plus gefordert.

Im Bereich der Weiterbildung von Beschéftigten sind an die 60 festangestellte Mitarbeiter:innen tétig, davon
40 als Ausbilder:innen in einem Altersspektrum von Mitte 30 bis hin zum Renteneintrittsalter. Daneben gibt
es ca. 120 Honorarkrafte, zum Grof3teil nebenberuflich oder als Rentner:in tatig, ebenfalls in einem Alter
von Mitte 30 bis 60 Jahren. Die Meisterkurse werden zu 98 Prozent fast ausschlie3lich mit Honorardo-
zent:innen bestritten. In der Uberbetrieblichen Lehrlingsunterweisung gibt es drei Festangestellte. Fur die
eingesetzten freiberuflichen Dozent:innen spielt die Thematik von Scheinselbststéandigkeit keine Rolle, da
sie bis auf drei bis vier Ausnahmen durchweg noch fiir andere &hnlich orientierte Weiterbildungstrager tatig
sind.

Im Bereich der geférderten Weiterbildung gibt es 20 Festangestellte, die in Vollzeit in unterschiedlichen
(auch wechselnden) Maflinahmen arbeiten. Da es sich im Prinzip um ,Daueraufgaben” (WBH-G) handele,
sei ,dies unterm Strich glinstiger als [die wechselnde Beschéftigung von] Honorardozent:innen“ (WBH-G).
Dies liegt aber auch an dem Charakter der (meist langerfristigen) geférderten Malinahmen.

Je nach Einsatzbereich gibt es bei den Honorarsatzen fir die Dozent:innen Unterschiede. So werden in
der umsatz- und einnahmestarken Meisterfortbildung bis zu 45,00 Euro pro Stunde bezahlt, wahrend in
den anderen Bereichen ein Mindestsatz von 31,00 Euro gilt. In den nach SGB 1lI/SGB Il geférderten MalR-
nahmen sind die Honorarséatze fur alle gleich. Fur festangestellte Mitarbeiter:innen zahlt die Einrichtung
Zuschusse zur betrieblichen Altersvorsorge, es gibt 30 Tage Urlaub. Arbeitszeiten werden im Vorfeld trans-
parent und einvernehmlich geregelt, um Verlasslichkeit zu bieten. Im Bedarfsfall gibt es aber auch Mog-
lichkeiten zur Flexibilisierung der Einsatzzeiten — z. B. in Form von Arbeitszeitverkiirzung. Es gibt einen
Betriebsrat.

WBS

Die Weiterbildungseinrichtung wurde 1983 in Bremen gegrindet und ist inzwischen Teil einer Gruppe mit
insgesamt drei Tochterunternehmen in Rostock, Berlin und Bremen. Stammsitz der Gruppe ist Bremen,
Gesellschafterin ist eine Stiftung. Der Trager ist eine nach dem bremischen Weiterbildungsgesetz aner-
kannte Bildungseinrichtung und sein Angebot umfasst verschiedene Bildungsformate in den Geschéftsfel-
dern ,Gesundheit und Pflege, ,Soziales und Padagogik® sowie ,Bildung und Erziehung®. Fir jeden dieser
Bereiche existieren zwei organisatorische Saulen, jeweils eine Fachschule und eine Weiterbildungsakade-
mie. An jedem der drei Standorte gibt es eine Niederlassungsleitung mit den Personalebenen Management
und Fuhrungskrafte sowie Verwaltung. Die Fachschulen bieten Ausbildungen an. In der Pflegeschule wird
in Kooperation mit Praxisbetrieben eine dreijahrige Ausbildung zur Pflegefachkraft angeboten, an der Fach-
schule fir Sozialpadagogik eine Ausbildung zum/zur Erzieher:in.

An der Weiterbildungsakademie (Pflege) werden modularisierte Qualifizierungen fur Leitungskrafte im Be-
reich Pflege durchgefihrt, die durch die Weiterbildungs- und Prifungsverordnung fur Pflegefachkrafte ge-
regelt und durch die Senatorin fur Gesundheit, Frauen und Verbraucherschutz in Bremen staatlich aner-
kannt sind. Zudem gibt es Weiterbildungen, Auffrischungsseminare und Pflichtfortbildungen in unterschied-
lichen Themenfeldern (Praxisanleitung, Betreuungskréfte, Palliative Care etc.). Ausgebildete Erzieher:in-
nen kdnnen sich hier zum/zur Fachwirt:in fur Kita-Management fortbilden.

Die gesamte Gruppe beschéftigt an ihren drei Standorten insgesamt 160 Mitarbeiter:innen, davon am
Standort Bremen 130 Festangestellte. An der Fachschule sind Giberwiegend Frauen beschéaftigt, an der
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Akademie ist das Geschlechterverhdltnis eher ausgeglichen. An der Fachschule sind mit 95 Prozent fast
alle Mitarbeiter:innen festangestellt. AuRerdem werden Honorarkrafte — die meisten in der Altersgruppe um
die 60 Jahre — eingesetzt, die sich in zwei Statusgruppen unterteilen lassen: Zum einen gibt es Selbststén-
dige, die dies als hauptberufliches Gewerbe betreiben. Bei ihnen wird eine interne Statusprifung durch die
Einrichtung durchgefihrt, um die Problematik der Scheinselbststandigkeit zu berticksichtigen. In der Regel
wird durch diese Priifung ein arbeithehmerahnlicher Status festgestellt, wodurch die Dozent:innen sozial-
versicherungspflichtig werden und die dadurch anfallenden Beitrage zur Rentenversicherung alleinig ab-
fihren missen — arbeitgeberseitig entsteht keine Beitragspflicht. Die zweite Gruppe umfasst nebenberuf-
lich tatige Dozent:innen bzw. Rentner:innen.

Bei der Entlohnung gibt es eine praktische Orientierung an den Tarifvertragen des 6ffentlichen Dienstes.
Da allerdings staatlich anerkannte Privatschulen nur eine Teilfinanzierung von 87 Prozent und somit keine
pauschalisierte Refinanzierung des kompletten Lehrpersonals erhalten, erfolgt die Entlohnung unterhalb
der offentlichen Tarifvereinbarungen.

WBL

Die Einrichtung ist ein Bildungstrager fur die Seehafen. Muttergesellschaft ist eine GmbH mit einem sozi-
alpartnerschaftlich paritatisch besetzten Vorstand von sechs Gesellschafter:innen. Die spezialisierte Bil-
dungseinrichtung mit Hauptsitz in Hamburg und Dependancen in Bremen, Bremerhaven, Wilhelmshaven
und Dortmund ist aus den 1975 in Hamburg und Bremen gegriindeten Hafenfachschulen hervorgegangen.
2008 fusionierten beide Einrichtungen; Hintergrund war der Bau des JadeWeserPort (JWP), fur den der
Tréager im Rahmen eines Bundesprogramms der Agentur fiir Arbeit 220 Arbeitslose flr eine Beschéaftigung
im JWP im Rahmen einer zweijahrigen Umschulung qualifizieren sollte. Das Bundesprogramm schrieb ein
bundesweites Recruiting vor, um nicht in Konkurrenz zu den regionalen Handwerksbetrieben zu treten.
Inzwischen werden jahrlich Uber 8.500 Teilnehmer:innen in acht Kompetenzbereichen qualifiziert: Hafen &
Umschlag, Logistik, Offshore & Renewables, Maritime Training, Gefahrgut & Zoll, Fihrung & Kommunika-
tion, Safety & Security sowie IT Business Training.

Die Geschéftsfelder umfassen neben der Weiterbildung und dem Training von Beschaftigten im maritimen
Sektor auch die geforderte Qualifizierung von Arbeitsuchenden. Dies geschieht in einem engen Verbund
mit interessierten Betrieben mit verlasslichen Absichtserklarungen bzw. Zusagen fir die Einstellung der
erfolgreichen Absolvent:.innen nach Malinahmenende.

Der Weiterbildungstrager erhélt keine institutionelle Foérderung, sondern ist auf die Einnahmen aus dem
laufenden Geschaft angewiesen. Das Geschéftsmodell basiert nach eigenen Angaben auf einem Mix von
vier Finanzierungsquellen. Betriebliche (Unternehmen der Hafenwirtschaft 40 Prozent) und private Selbst-
zahler (Nautiker:innen, Kapitan:innen etc. 10 Prozent) tragen mit ca. 50 Prozent den Grof3teil. Ein Anteil
von ca. 30 Prozent wird durch MaRnahmen der Agentur fur Arbeit und des Jobcenters (davon 85 Prozent)
realisiert, dazu kommen mit ca. 20 Prozent Projekte unterschiedlicher Auftraggeber:innen (z. B. BMBF,
ESF Plus, ZDS, ver.di). Der Bildungstrager beteiligt sich an solchen Projekten auch aus Griinden einer
Querfinanzierung, weil dadurch beispielsweise Personalkosten seiner beteiligten Projektmitarbeiter:innen
Ubernommen werden und auf3erdem die Anschaffung von erforderlichen Technikkomponenten (teil)finan-
ziert werden kénne.

Die Einrichtung beschaftigt aktuell 45 festangestellte Mitarbeiter:innen, davon ca. zwei Drittel am Standort
Hamburg und ein Drittel in Bremen und Bremerhaven. Die restlichen Standorte werden je nach Bedarf
durch Personalabordnungen versorgt. Der GrofR3teil der Beschéftigten ist mit etwa 35 Personen im Bereich
Training tétig, zumeist als Coach, ansonsten in der Organisation von Seminaren. Hinzu kommen ca. 80
freie Dozent:innen und Trainer:innen, die aus einem Pool von anndhernd 1.000 zumeist nebenberuflich
Tatigen aus den Bereichen Polizei/Zoll, Schiffsfuhrer:iinnen, Lots:innen etc. je nach Seminarinhalten
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akquiriert werden. Der Rest der Festangestellten ist in der Verwaltung, der Haustechnik, in Projekten oder
in der Geschéftsfuihrung tétig.

Der Trainingsbereich ist stark méannlich geprégt, was sich aus der méannlich dominierten Arbeit in der ma-
ritimen Logistik begriindet. Der Bildungstrager legt in seiner Personalpolitik aber Wert darauf, diese vorhan-
denen Geschlechtsstrukturen aufzubrechen. So wurden z. B. zwei Frauen in Fihrungspositionen einge-
stellt, als Leiter:innen der wichtigen Kompetenzbereiche Hafen & Umschlag sowie Logistik. Insgesamt ge-
sehen sind inzwischen die Fihrungsebenen paritatisch besetzt.

Der Trager hat mit ver.di einen hauseigenen Mantel- und Gehaltstarifvertrag abgeschlossen, in dem die
Weiterbildungstarife fiir die Beschaftigten mit dem Betriebsrat (Bremen ein MA, Hamburg zwei MA) abge-
stimmt werden. Dieser enthélt u. a. ein 13. Gehalt, ein Urlaubsgeld von 600,00 Euro und einen Zuschuss
zu vermgdgenswirksamen Leistungen und Tage fur Arbeitszeitverkirzungen. Auerdem gibt es die Mog-
lichkeit, im Homeoffice zu arbeiten und bei einer Zusatzleistung von einer Stunde pro Woche zur 39-
Std.-Woche (\ollzeit) eine optionale Arbeitszeitverkirzung von bis zu sechs Arbeitstagen pro Jahr zu
erhalten.

ABE

Die Weiterbildungseinrichtung wurde 1978 als parteipolitisch und konfessionell unabhangiger gemeinnit-
ziger Verein gegrindet und ist an finf Standorten in Bremen und Bremerhaven aktiv. Der Verein wird von
einem ehrenamtlich tatigen Vorstand und zwei Geschéaftsfihrerinnen geleitet. Das Angebotsspektrum
reicht von Deutsch-, Berufssprach- und Integrationskursen tber unterschiedliche Aus- und Weiterbildungen
bis hin zu Zusatzqualifizierungen fir unterschiedliche Zielgruppen. Inhaltliche Schwerpunkte sind Sprache,
Padagogik und Pflege. AuRerdem werden Seminare zur politischen Bildung durchgefiihrt, Beratungsange-
bote fur Gefliichtete vorgehalten und Menschen mit auslandischen Berufsabschliissen bei den Anerken-
nungsverfahren unterstitzt.

Die Einrichtung finanziert sich aus unterschiedlichen Quellen in einer Mischfinanzierung. Ungefahr 50 Pro-
zent des Angebots machen MaRRnahmen zur beruflichen Bildung aus, die durch Bundes-, Landes- oder
ESF-Programme gefoérdert werden — z. B. durch das Meister- oder Aufstiegs-BAfoG. Ein ahnlich grol3er
Geschéftsbereich sind Integrationskurse und Seminare zur Berufssprachbildung, die durch das Bundesamt
fur Migration und Flichtlinge (BAMF) finanziert werden.

Die Einrichtung beschaftigt 210 ausschlie3lich festangestellte Mitarbeiter:innen. Alle Festangestellten ha-
ben inzwischen unbefristete Arbeitsvertrage, im Unterschied zu friher, als zunéachst nur zweijahrige Ver-
tragslaufzeiten vereinbart wurden. Die Einrichtung wirde gern mehr Vollzeitkrafte beschéftigen, dieses Ar-
beitszeitmodell sei aber bei Jiingeren nicht so gefragt. Unter den Verwaltungskréaften gebe es eine starke
Affinitét zur Vollzeitbeschaftigung, padagogische Fachkrafte haben neben der Arbeit oftmals ,noch andere
Werte [wie z. B.] politisches Ehrenamt® (ABE-G). Honorarkréafte gibt es bei diesem Trager nicht mehr. Allen
friheren Honorarkraften wurden feste Arbeitsvertrage angeboten, was einige aber nicht wahrnehmen woll-
ten.

Die Entlohnung orientiert sich an dem Tarifvertrag fur den 6ffentlichen Dienst der Lander (TV-L). Der Trager
nimmt nicht an MalRnahmenausschreibungen im Feld der geférderten Arbeitsmarktdienstleistungen teil, da
die Rahmenbedingungen nicht den eigenen Anspriichen an die Arbeitsbedingungen entsprechen. Die Ein-
richtung verfuigt aber tUber eine AZAV-Zertifizierung, wodurch es Einzelpersonen ermdglicht wird, mit einem
gefdrderten Bildungsgutschein an QualifizierungsmafRnahmen teilzunehmen.

3.4 Entwicklung von Rahmenbedingungen und Steuerungsfaktoren

Die regionale Weiterbildungslandschaft ist breit gefachert und umfasst neben einem groRen Segment an
beruflicher noch die allgemeine und politische Weiterbildung — es gibt also nicht ,den einen Weiterbildungs-
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markt‘. Trotz unterschiedlicher Markt- und Finanzierungsbedingungen sehen sich alle Bereiche nicht nur
mit den Herausforderungen durch die unterschiedlichen Transformationsprozesse des sogenannten 3D-
Strukturwandels (Dekarbonisierung, Digitalisierung, Demografischer Wandel) konfrontiert. Als ebenfalls
wichtige Aspekte fiir die Entwicklung der Nachfrage nach und der inhaltlichen Gestaltung von Weiter-bil-
dungsangeboten erweisen sich Faktoren wie Zuwanderung, Erosionen im Bildungssystem oder auch der
Wandel von Wertvorstellungen bei nachwachsenden Generationen. Die Auswirkungen dieser Dynamiken
machen sich im Weiterbildungssektor insgesamt bemerkbar, betreffen die verschiedenen Segmente jedoch
in unterschiedlicher Weise.

Forder- und Finanzierungsbedingungen

Ein wichtiger Aspekt bei der Entwicklung des Angebotsspektrums ist die finanzielle, férderrechtliche, bran-
chenspezifische bzw. berufsfachliche Aufstellung der einzelnen Weiterbildungseinrichtungen. Dort, wo si-
cherheits- oder spezialtechnisch ausgerichtete Pflichtschulungen oder auch fachspezifische Anpassungs-
zertifizierungen von den Betrieben finanziert werden, lassen sich in der Regel gut auskbmmliche Preise
erzielen, was sich nicht zuletzt in positiven Auswirkungen auf die Beschéftigungsbedingungen nieder-
schlagt. Dies gilt insbesondere fur die berufsfachlich spezialisierten Anbieter WBH und WBL, die auch
geférderte, Uberwiegend aber privat finanzierte Aufstiegsqualifikationen durchfiihren. Hingegen sind insbe-
sondere die aus Landesmitteln finanzierten bremischen Angebote im Bereich der politischen und allgemei-
nen Weiterbildung weniger gut ausgestattet — mit entsprechenden Auswirkungen auf die Beschéftigungs-
bedingungen bei den Tragern.

Mehrheitlich wird neben der Landesférderung insbesondere die Rolle der Agentur fur Arbeit von den be-
fragten Geschaéftsfiilhrungen in diesem Zusammenhang kritisch betrachtet. Zum einen leide die Qualitat der
Beratungs- und Vermittlungsleistungen durch Personalfluktuationen, zum anderen werde in einigen Berei-
chen die Férderung zuriickgefahren. So wurden ,frither mehr Bildungsgutscheine fiir Schweillkurse [50]
als heute [6-8]“ (WBH-G) vergeben, um die sich mehrere Tréager in Konkurrenz zueinander bewerben. Aus
der Praxis wird Uberdies darauf verwiesen, dass zeitweilig die Ausschreibungen von Weiterbildungskursen
unsinnigen Moden und Konjunkturen folgen, beispielsweise in Fortbildungen fur ,Fantasieberufe wie ,Ge-
stalter flir visuelles Marketing®; fiir die gibt es insgesamt am regionalen Arbeitsmarkt vielleicht gerade mal
fiinf Stellen® (BBHB-Doz). Hier zeige sich, dass manche der politischen Vorgaben nicht zu erfillen seien,
weil es nicht rentabel sei, flr solche Vorhaben Bildungskonzepte zu entwickeln und Ausbilder:innen einzu-
stellen bzw. zu qualifizieren. Insofern bewege man sich zeitweilig in einem Widerspruch, der auf der Ebene
des einzelnen Tragers bzw. Anbieters nicht zu l6sen sei.

Die ,politische Achterbahnfahrt in der Arbeitsmarktpolitik“ (BBHB-G) werde somit durch divergierende In-
teressenlagen beférdert. Hier stdnden teilweise die individuellen Weiterbildungsinteressen von Beschéftig-
ten und Betrieben einer Politik gegentber, die sich von Weiterbildung primér eine ,,schnelle Beschéftigung*
(BBHB-G) verspreche. Fir die Weiterbildungseinrichtungen sei es sehr herausfordernd, sich in diesem
Geflige zu verorten und eine MaRnahmenplanung umzusetzen. Zudem miussten Weiterbildungseinrichtun-
gen in der Regel auf eigene Kosten in die Konzeptionierung von zukinftigen Weiterbildungsangeboten und
die Vorhaltung von entsprechenden Ressourcen investieren, ohne die Sicherheit zu haben, dass diese
Weiterbildungsmalinahmen tberhaupt realisiert werden kdnnen. Nicht zuletzt deswegen sei es von exis-
tenzieller Bedeutung, als Weiterbildungstrager in der regionalen Fachszene engagiert zu sein, enge Bezie-
hungen zu den Fachberater:innen zu unterhalten und eine aktive Rolle in dem komplexen Machtspiel zwi-
schen Tragern, Jobcenter und Arbeitsagentur bzw. den dortigen Mitarbeiter:innen um Ausschreibungen
und Auftragsvergaben zu spielen: ,Sie miissen schon den Sumpf hier kennen. Und Sie miissen wissen,
was am Stammtisch gequatscht wird ... Es heil3t zwar immer: es geht [nur] um Qualitét und Quantitét, aber
leider geht’s immer um Geld und darum, wer sich mit seinen Bedingungen durchsetzt“ (BBHB-Doz).

Zudem wird ein Forderbirokratismus beklagt, der aufgrund der damit verbundenen Antrags- und Nach-
weisverfahren zu viele betriebliche Ressourcen beanspruche und Weiterbildungsversuche quasi im Kern
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ersticke. Bestimmte formale Anforderungen fur die Férderwirdigkeit, z. B. die erforderliche AZAV-Zertifi-
zierung von MalRnahmen, werden als zu aufwendig und kostenintensiv fur die Einrichtungen eingeschétzt,
ohne dass diese damit eine gesicherte Durchfihrungsgarantie erlangen wirden.

Im Bereich der landesgeforderten politischen Bildung werde die Gewinnung von Teilnehmenden zudem
durch die Begrenzung der Férderung auf Personen, die im Land Bremen ihren Wohnsitz haben, erschwert.
Eine solche ,Landeskinderregelung ... verhindert ein (iberregionales Engagement” (APO-G) von Tragern
und fuihre oftmals dazu, dass es aufgrund fehlender Férderfahigkeit nicht gentigend Anmeldungen fiir Se-
minare gibt — ,Die Bildungsleistung geht an Bremen vorbei“ (APO-G). Das politische Bildungsangebot wird
inzwischen auch um Transformationsthemen (Digitalisierung, Nachhaltigkeit, Klimawandel etc.) erweitert,
die aber oftmals nicht angenommen werden. Hier gebe es ,Widerstandigkeiten bei potenziellen Teilneh-
mer:innen”, die ,am Alten festhalten wollen” (APO-G), sich ausreichend qualifiziert fihlen und bei sich keine
Weiterbildungsbedarfe wahrnehmen.

Entwicklung der Weiterbildungsnachfrage

Ebenso wie im Falle des Tragers von politischer Weiterbildung beklagen auch die anderen Einrichtungen
eine nachlassende Nachfrage nach Qualifizierungsdienstleistungen. Dies gilt sowohl fur Unternehmen als
auch fur individuelle Arbeitnehmer:innen. So wird bei vielen Unternehmen eine Zurlickhaltung beobachtet,
sich strategisch und systematisch mit der Weiterbildung ihrer Mitarbeiter:innen zu befassen. Nach den Er-
fahrungen einiger Gesprachspartner:innen ist die Bereitschaft der Betriebe nicht mehr so grol3 wie friher,
innerbetriebliche Personalentwicklung durch Weiterbildung zu betreiben. Zum Teil wird vermutet, dass be-
triebs- bzw. unternehmensinterne Interessendivergenzen, z. B. zwischen Management und Beschéaftigten
oder zwischen verschiedenen Abteilungen bzw. Funktionsbereichen im Unternehmen, zentrale Hirden bei
der Nachfrage nach solchen Weiterbildungsangeboten darstellen. Oftmals werde die Notwendigkeit einer
proaktiven Personalentwicklung geleugnet, da ,das Geschéft ja auch so laufe — Weiterbildung ist da nicht
angesagt‘ (BBHB-G). Es gebe Unternehmen, z. B. im Bereich handwerklicher Dienstleistungen, die in der
Corona-Krise durch eine steigende Nachfrage im Bereich von Ausbau-, Sanierungs- und Modernisierungs-
auftragen profitiert hatten und auch ihr Geschaft ausweiten konnten. Viele dieser Betriebe ,erwarten voll
ausgebildete Fachkréfte (WBH-G) und sehen bei dem bestehenden Personal, z. B. bei Helfer:innen, keine
Weiterbildungsbedarfe. ,Den Betrieben geht es noch zu gut” (WBH-G). Ein solches betriebliches Desinte-
resse manifestierte sich beispielsweise an einem Tag der offenen Tir, den eine Einrichtung fur weiterbil-
dungsinteressierte Betriebe und Beschaftigte anbot und der mit nur drei teilnehmenden Betrieben eine sehr
geringe Resonanz erfuhr.

Auch neue Anforderungen, etwa durch die Energiewende oder durch digitale Innovationen, werden nicht
selten ausgesessen. So gab es beispielsweise bei kostenlosen Informationsseminaren fiir Betriebe und
Fachkréfte, die als ,Appetizer’ fur Weiterbildungen im Bereich Warmepumpen angeboten wurden, trotz ei-
nes intensiven branchenweiten Marketings ,Null Reaktion, die Beratungsinvestitionen sind nicht angekom-
men“ (WBH-G). Fast alle Gesprachspartner:innen beklagen Informationsdefizite bei Unternehmen und Be-
schaftigten in Bezug auf die Fordermdglichkeiten und ,realistische® Umsetzungskonzepte fur betriebliche
Weiterbildungen. Die durch die letzten Gesetzesdnderungen beschlossenen Erweiterungen der Forder-
moglichkeiten scheinen nicht in der Breite der Unternehmenslandschaft bekannt zu sein. Das deckt sich
mit Studien, nach denen nur ein Drittel der Unternehmen angaben, ihnen seien die aktuellen Férdermdog-
lichkeiten bekannt. Und ,nicht einmal jeder zehnte Betrieb [hat] in der Vergangenheit schon einmal eine
Weiterbildungsférderung der Bundesagentur fir Arbeit in Anspruch genommen® (Kruppe et al. 2021). Das
waren zudem zumeist grolRere Unternehmen mit eigenen Weiterbildungsabteilungen. Ein wesentlicher
Faktor sei mithin, dass es bei betrieblichen Entscheider:innen, aber auch bei Arbeitnehmer:innen an Wis-
sen Uber Weiterbildungsangebote und Fordermdglichkeiten mangele. Dies liege zum einen an fehlenden
systematischen Zugéngen zu den Beschéftigten — ,Jemand muss es ihnen sagen” (WBH-G) —, und oftmals
gelinge dies nur Uber personliche Kontakte. Zum anderen gestalteten sich die Zugédnge zu den Beschéf-
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tigten fur viele Weiterbildungseinrichtungen schwierig, wenn es keine Mitarbeitendenvertretungen gibt, die
beratende bzw. multiplikatorische Funktionen Gibernehmen kénnen.

Nach Ubereinstimmenden Einschatzungen der Befragten ist auch bei vielen Beschéftigten das Interesse
an einer Weiterbildung riicklaufig — insbesondere im politischen Bereich. So gestaltet sich die Gewinnung
von Teilnehmer:innen fir politische Bildungsseminare zunehmend schwieriger. Nach den Erfahrungen ei-
nes Anbieters in diesem Segment gibt es hier grundsatzlich zwei Tendenzen: zum einen eine steigende
Nutzung informeller Bildungsangebote (z. B. autodidaktische Aneignung von bedarfsbezogenem Wissen
Uber soziale Medien, Austausch Gber Foren und Blogs), wahrend zum anderen formelle Bildungsprozesse
(Kurse, Seminare etc.) eher an Bedeutung verlieren. Dies hénge teilweise auch mit der Corona-Zeit zu-
sammen, in der ,andere Prioritdtensetzungen“ (APO-G) stattgefunden hatten. Vielfach hatten Interes-
sent:innen auch Unsicherheiten entwickelt, sich relativ friihzeitig durch eine Anmeldung langfristig termin-
lich zu verpflichten — in der Konsequenz kam es bei einem Tréager zu einem ,Anmelde-/Abmeldekarussell”
(APO-G) und damit auch zu einem Verlust von Planbarkeit. Zudem entstiinden durch den Ankauf von Bil-
dung (Spezialseminare etc.) bei externen Uberregionalen Einrichtungen wie der bundesweiten Bildungs-
akademie Preiserh6hungen.

Aber selbst jene Bereiche, die wie z. B. Pflichtschulungen oder klassische Aufstiegsqualifizierungen zu
Meister:innen und Fachwirt:innen noch relativ gut nachgefragt werden, verzeichnen ebenfalls sinkende
Teilnehmendenzahlen — parallel zu einer seit Jahren sinkenden Beschéftigung im Handwerk. Gab es etwa
svor ca. 30 Jahren noch gro3e Klassenstérken in den Meisterkursen®, werden solche Kurse heutzutage mit
einer ,Mindestanzahl von acht Teilnehmer:innen durchgefiihrt“ bzw. in Einzelfallen auch mit ,finf bis sechs
Personen®, dann allerdings mit ,Kleingruppenzuschldgen® (WBH-G). Bei noch geringeren Anmeldezahlen
werden die Kurse gar nicht erst durchgefuhrt. Wahrend in diesem Fachkréaftebereich ,die Migration seit
2015 noch nicht auf die Nachfrage durchschléagt” (WBH-G), konstatiert derselbe Trager eine groRe Nach-
frage von Menschen mit Migrationshintergrund im Bereich der geforderten Weiterbildung und bei Nachqua-
lifizierungskursen zur Vorbereitung auf die Externenprifung flr Personen ohne formalen Berufsabschluss.
Dabei handele es sich in der Regel um Teilnehmende aus Herkunftslandern, in denen ihr urspriinglicher
Beruf ein hohes Prestige genief3t (z. B. Frisére) und die in Deutschland ihren auslandischen Berufsab-
schluss anerkennen lassen wollen. Bei ihnen gebe es zudem tendenziell eine héhere Nachfrage nach al-
ternativen Bildungsangeboten in Teilzeit. Auch bei den Umschulungen nehmen die Anfragen nach Teilzeit-
formaten, teilweise von Frauen mit Kindern, zu. Insgesamt handele es sich bei den Teilnehmer:innen an
klassischen Formaten wie Erstausbildung und Umschulung zu 80 bis 90 Prozent um Menschen mit Migra-
tionshintergrund.

Gestaltungsoptionen

Die befragten Weiterbildungseinrichtungen reagieren auf die tendenziell nachlassende Nachfrage nach ih-
ren Angeboten mit unterschiedlichen Strategien und Instrumenten. So werden teilweise Angebotsformate
angepasst, bei einigen Einrichtungen Instrumente zur proaktiven Ermittlung von zukinftigen Weiterbil-
dungsbedarfen entwickelt, Netzwerke gebildet bzw. aktiviert oder zudem versucht, neue Zugénge zu po-
tenziellen Weiterbildungsinteressent:innen zu erschlie3en.

Eine Einrichtung der politischen Erwachsenenbildung verkleinert beispielsweise das jahrlich im Vorfeld
festgelegte Angebotsspektrum und will zuklnftig mehr ,Seminare auf Zuruf’ (APO-G) fur Gruppen (z. B.
People of Color oder Migrant:innen) und Unternehmen durchfihren. Ergédnzend dazu werden verstarkt Ak-
quisebemuhungen ,in den Quartieren“ (APO-G) unternommen und man beschéftigt sich mit der Gestaltung
von ,informellen Formaten®, um damit besser an die Motivationslagen und Gewohnheiten von Interes-
sent:innen anknipfen zu kénnen. Bestehende ,Katalogangebote® (APO-G), z. B. Bildungszeit, werden oft-
mals als zu lang oder zu kompakt wahrgenommen und finden zudem zeitlich zu weit von der Anmeldung
entfernt statt — so langfristig wollen oder kdnnen einige nicht planen. Um die Akquisebemiihungen zu
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verstarken, werden auch Betriebsrat:innen bzw. Gewerkschaftler:innen teilweise fiir die Qualifizierungsbe-
darfsermittlung in den Betrieben gewonnen.

Ein spezialisierter berufsfachlich orientierter Trager agiert proaktiv, um die Nachfrage nach seinen Bil-
dungsangeboten auf einem hohen Niveau zu halten. Die Einrichtung sieht sich aufgrund ihrer fachspezifi-
schen Ausrichtung auf Weiterbildung im maritimen Sektor bzw. in der Hafenarbeit mit einigen spezifischen
Herausforderungen konfrontiert, denen man durch die Diversifizierung von Entwicklungs- und Finanzie-
rungsquellen bei gleichzeitiger Spezialisierung der fachlich-inhaltlichen Ausrichtung begegnet. Technische
Innovationen und der Einsatz neuer digitaler Instrumente (z. B. Brillen fir VR-Virtual Reality, AR-Aug-
mented Reality) sowie logistischer GroR3gerate (z. B. Hallenkréane, Containerbriicken) in der Branche erfor-
dern auch eine entsprechend teure und moderne Qualifizierungsinfrastruktur und einen hohen Investitions-
bedarf. Die Einrichtung versucht deswegen, sich in einer diversifizierten Finanzierungsstruktur moglichst
breit aufzustellen, die zwar von betrieblichen und privaten Selbstzahler:innen dominiert, aber durch gefor-
derte Mal3nahmen der Agentur fir Arbeit und des Jobcenters sowie durch F & E-Projekte unterschiedlicher
Auftraggeber:innen (z. B. BMBF, ESF Plus, ZDS, ver.di) erganzt wird. Die Beteiligung in grof3en For-
schungs- und Entwicklungsprojekten erméglicht dabei die Abdeckung von Teilen der Personalkosten, die
Modernisierung der Bildungsinfrastruktur, konzeptionelle sowie methodisch didaktische und medienpada-
gogische Entwicklungen (z. B. digital gestlitzte Seminare), die Antizipation zukinftiger Weiterbildungsbe-
darfe und die Optimierung bestehender Angebote (z. B. durch digital gestlitztes Lernen).

Die federfiihrende Beteiligung an einem solchen F&E-Projekt zielt etwa auf den Aufbau eines digitalen
Test- und Trainingscenters fur die Unternehmen und Beschéftigten der deutschen Hafenwirtschaft, eines
sogenannten Bildungshubs zur Kompetenzvermittlung, ab. Im Fokus steht eine vernetzte Weiterbildung fr
Beschaftigte, um ihnen durch die Modernisierung und Attraktivitatssteigerung gewerblich-technischer Job-
profile neue Entwicklungsperspektiven aufzuzeigen. In diesem Rahmen nutzt der Trager die Projektteil-
nahme, um neue Bildungsformate zu entwickeln und in einem Forschungsdesign zu erproben: ,adaquate
[zielgruppenbezogene] Trainingsformate, die Spall machen [Gamification] und die Leute mitnhehmen*
[WBL-G]. Durch den Einbezug sozialpartnerschaftlicher Akteure (z. B. ver.di) kdnnen auch Handlungsemp-
fehlungen entwickelt werden, die die soziobkonomischen Auswirkungen bericksichtigen und somit ein
»ganzheitliches Prozessverstandnis“ [WBL-G] umsetzen. Die Teilnahme an solchen Projekten, die bei der
Einrichtung zu rund einem Funftel zur Finanzierung beitragt, wird also schwerpunktmaRig als Instrument
betrachtet, das eigene Weiterbildungsangebot zu modernisieren und zu attraktivieren.

Einige Einrichtungen nutzen schlie3lich auch externen Input fur die Gestaltung von Weiterbildungsangebo-
ten. So hat ein berufsfachlicher Trager Impulse fir neue Qualifizierungsangebote aus einem politischen
Kontext aufgenommen, indem Mafinahmen zur Vermittlung von fachlichen Basisqualifikationen um
Sprachmodule erganzt wurden, da es bei Interessent:innen nicht unwesentliche Sprachbarrieren gab. Zu-
dem wurde eine MalRnahme ins Leben gerufen, die Unternehmen in Bremen bei der Integration von Ge-
flichteten in Ausbildung und Arbeit unterstuitzt.

Insgesamt wird die Abstimmung der Qualifizierungsangebote der Weiterbildungseinrichtungen mit den be-
trieblichen Weiterbildungsbedarfen von allen befragten Einrichtungen als ,ausbaufahig® eingeschatzt.
Grundsatzlich ware eine bessere Koordination der Weiterbildungsplanung notwendig, indem auch die be-
trieblichen Interessenlagen und Qualifizierungsbedarfe besser in die Planungsprozesse integriert werden.
Auch mussten die Planungs- und Umsetzungsprozesse verkiirzt werden, um zeitnaher auf Qualifizierungs-
bedarfe von Unternehmen und Beschéftigten reagieren zu kénnen — als eine Art ,Weiterbildung auf Zuruf*
(BBHB-G). Es sollte daher eine kollaborative Analyse von Weiterbildungsbedarfen und eine gemeinsame
Entwicklung passender Malinahmen unter Beteiligung aller Akteure geben, damit ,nicht nur Angebote von
der Stange* offeriert werden, die oftmals nicht bzw. nicht in ausreichender Zahl nachgefragt werden (BBHB-
G).
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Wahrend also das Segment der beruflichen resp. berufsspezifischen Weiterbildungsangebote mit formellen
(anerkannt zertifizierten) Bildungszielen trotz nachlassender Nachfrage noch verhaltnismafig gut dasteht,
entwickelt sich die Nachfrage in der allgemeinen und politischen Weiterbildung noch stérker riicklaufig,
ohne dass hislang strukturelle Reaktionen auf diese Veranderungsprozesse erkennbar waren. Die sin-
kende Nachfrage kann auch damit zusammenhangen, dass allgemeine und politische Weiterbildungsse-
minare nicht unmittelbar fir die berufliche Karriere verwertbar erscheinen, im Unterschied zu fachspezifi-
schen zertifizierten Anpassungs- und Aufstiegsfortbildungen im beruflichen Weiterbildungssegment. Zu-
dem missen die Teilnehmenden die Kurse selbst bezahlen. Wenn solche Seminare aber als wichtig fir
die kulturelle und politische Entwicklung eingestuft werden, setzt das entsprechende politische Fordervo-
lumina voraus. Eine sinkende bzw. unzureichende Forderung fiihrt zu steigenden Teilnahmeentgelten, die
sich dann negativ auf die Akzeptanz und die Teilnahmebereitschaft auswirken kénnen.

Dabei sehen sich die Weiterbildungstréager insgesamt in einer Position, die mafl3geblich von Marktbedin-
gungen abhangt, deren Entwicklung sie selbst kaum beeinflussen kénnen. Vor diesem Hintergrund ist es
nicht verwunderlich, dass die Verantwortung fur die unbefriedigende Lage im Weiterbildungssektor den
Unternehmen, den Arbeitnehmer:innen und den politisch verantwortlichen Instanzen, zu denen vor allem
das Jobcenter und die Arbeitsagentur gerechnet werden, zugeschrieben wird. Die wesentlichen Argumente
lassen sich wie folgt zusammenfassen: Bei den potenziellen Nachfragern (Unternehmen wie Teilnehmer:in-
nen) vermutet man entweder bewusste, politisch oder wirtschaftlich motivierte Ignoranz und Kurzsichtigkeit
(,die Unternehmen mégen das nicht” (APO-Doz2)) oder man auf3ert Verstandnis fur die berechtigte Zu-
rickhaltung wegen der damit verbundenen zusétzlichen Belastungen in einer ohnehin angespannten Situ-
ation (,die Betriebe und Geschéfte sind miide, erschépft. Die kénnen gar nicht innovativ sein“ (BBHB-D0z)).
Burokratische Anforderungen (z. B. Datenschutz- oder Dokumentations- und Nachweispflichten) werden
vor allem der Arbeitsverwaltung angelastet, ebenso wie die intransparente Komplexitat der Malinahmen,
rechtlichen Regeln und Forderbedingungen. Beklagt wird auf der Seite der Trager daher zuweilen, dass es
bei der Arbeitsverwaltung an Realitatssinn und Verstéandnis fur die realen Verhaltnisse in der Wirtschaft
und in den Betrieben, aber auch bei den Weiterbildungstragern mangele.

Exkurs: Scheinselbststandigkeit

Die Thematik der Scheinselbststéndigkeit freiberuflicher Honorardozent:innen spielt fir viele Weiterbil-
dungseinrichtungen eine wichtige Rolle, insbesondere dann, wenn diese ihre Lehrkrafte regelmaRig fur
(verschiedene) Seminare einkaufen. Wenn diese Dozent:innen den Status eines bzw. einer selbststandi-
gen Unternehmer:in angeben (z. B. auch auf Drangen von Arbeitgeber:innen), ihre Tétigkeit aber tatsach-
lich der von Arbeitnehmer:innen entspricht, gelten sie als scheinselbststandig.

Fur Weiterbildungseinrichtungen ist es wichtig, Scheinselbststandigkeit auszuschlieen. Arbeitnehmer:in-
nen unterliegen namlich der Gesamtsozialversicherungspflicht, weshalb die Trager Beitrage zur gesetzli-
chen Kranken-, Pflege-, Arbeitslosen- und Rentenversicherung sowie zur Unfallversicherung abfiihren
missen. Diese Beitrage mussten nachgezahlt werden, wenn ein:e vermeintlich freie:r Mitarbeiter:in als
abhangig Beschéftigte:r eingestuft wird.

Um deren Status feststellen zu kénnen, wurde durch das ,Gesetz zur Férderung der Selbststandigkeit vom
20. Dezember 1999 ... ein Anfrageverfahren (Statusfeststellungsverfahren) eingefihrt, [ ] welches den Be-
teiligten in Zweifelsféllen Rechtssicherheit dariiber verschaffen soll, ob sie selbststéandig tatig oder abhan-
gig beschaftigt sind“ (Deutsche Rentenversicherung Bund 2024). ,Beschaftigung‘ wird im vierten Buch des
Sozialgesetzbuch (SGB V) als ,nichtselbststéandige Arbeit, insbesondere in einem Arbeitsverhaltnis* defi-
niert, ,Anhaltspunkte fir eine Beschaftigung sind eine Tatigkeit nach Weisungen und eine Eingliederung in
die Arbeitsorganisation des Weisungsgebers® (SGB 1V 2024: § 7). Arbeitgeber:innen und Arbeitnehmer:in-
nen kénnen nach § 7a SGB |V die ,Feststellung des Erwerbsstatus” beantragen. In einem solchen Status-
feststellungsverfahren entscheidet die Deutsche Rentenversicherung Bund ,auf Grund einer Gesamt-
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wurdigung aller Umstande des Einzelfalles, ob eine Beschaftigung oder eine selbststandige Tatigkeit vor-
liegt* (SGB V 2024: § 7a). Falls bei einer/einem in der Weiterbildung tatigen Dozent:in ein sozialversiche-
rungspflichtiges Beschéftigungsverhéltnis festgestellt wird, beginnt die Versicherungspflicht (rlickwirkend)
mit dem Eintritt in das Beschéftigungsverhaltnis — also z. B. mit der Beauftragung fir die erste Lehrtatigkeit
in einem Seminar dieser Weiterbildungseinrichtung.

Im Feststellungsverfahren werden verschiedene Faktoren und Indizien beriicksichtigt, die auf einen Status
als abhangig Beschaftigter deuten kénnen. Dazu zéhlen insbesondere:

o ,Die Person beschaftigt im Zusammenhang mit ihrer Tatigkeit regelmanig keinen versicherungspflich-
tigen Arbeitnehmer, dessen Arbeitsentgelt aus diesem Beschéaftigungsverhaltnis regelméRig im Mo-
nat 450 Euro Ubersteigt;

e Sie ist auf Dauer und im Wesentlichen nur fiir einen Auftraggeber tétig;

e |hr Auftraggeber oder ein vergleichbarer Auftraggeber lasst entsprechende Téatigkeiten regelmaiig
durch von ihm beschéftigte Arbeitnehmer verrichten;

e Sie ist nicht befugt, ihre Arbeitsleistung auf andere zu delegieren;

o Der Auftraggeber hat weitreichende Kontroll- und Mitspracherechte sowie jederzeitige Zugriffs- und
Einwirkungsmoglichkeiten;

e Sie hat keine eigene Betriebsstétte;

o Es besteht die Verpflichtung, bestimmte Arbeitszeiten einzuhalten;

e Sie darf gegenliiber Kunden nicht mit eigenem Logo, in eigenem Namen oder auf eigene Rechnung
auftreten.” (IHK Minchen 2019: 3)

Einige der befragten Weiterbildungseinrichtungen haben fir (teilweise alle) Dozent:innen Statusfeststellun-
gen beantragt, die in vielen Fallen zur Feststellung eines Beschaftigtenstatus gefiihrt haben. Um ihre Ar-
beitgeber:innenattraktivitat auf einem wahrgenommenen ,Arbeithehmerarbeitsmarkt® zu steigern, gehenim
Unterschied zu friheren Praktiken mit zunéchst befristeten Arbeitsvertragen viele Tréger dazu uber, frei-
beruflichen Dozent:innen feste und in der Regel unbefristete Stellen anzubieten.

Die Debatte um die Scheinselbststéndigkeit hat durch das sogenannte Herrenberg-Urteil, das den sozial-
versicherungsrechtlichen Status einer auf Honorarbasis tatigen Musikschullehrerin aus Baden-W irttem-
berg als abhangig Beschaftigte einstufte, bei Weiterbildungstragern noch einmal an Fahrt aufgenommen.
Obwohl sich das Urteil auf Musikschulen beschrankte und Statusprifungen generell immer Individualpri-
fungen sind, sorgte es fur Unsicherheiten bei vielen auch in anderen Geschéftsfeldern tatigen Weiterbil-
dungseinrichtungen, da es in diesen ,offenen schwebenden Verfahren keine verldsslichen Rahmenbedin-
gungen [gibt]* (WBL-G). Das Gericht hatte nadmlich festgestellt, dass bei der Prifung der das Gesamtbild
der Arbeitsleistung pragenden Umstande die Kriterien der Eingliederung in die Organisation und der Wei-
sungsgebundenheit wesentlicher sind im Vergleich zu anderen die Tatigkeit betreffenden Regelungen (vgl.
Kuhlen 2024).

Inwieweit das Urteil tatsachlich eine Verscharfung des Kriteriums der betrieblichen Eingliederung von Ho-
norarkraften ist und wie sich das nach Abschluss weiterer Statusfeststellungsverfahren auf die Tatigkeits-
bedingungen von freiberuflichen Honorardozent:innen auswirken wird, ist aktuell noch unklar. In Bremen
wurde die Problematik 2024 in einer kleinen Anfrage an den Senat thematisiert mit dem Tenor, ob ,sich
Bremer Weiterbildungseinrichtungen von freien Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern verabschieden [mus-
sen]?“ (Bremische Birgerschaft 2024: 1). Der Senat beantwortete diese Frage exemplarisch fur den Be-
reich Sprachkurse. ,Hier wird berichtet, dass so gut wie keine Honorarlehrkrafte mehr eingesetzt werden,
die keine positive Statusfeststellung von der Rentenkasse haben oder nicht fir mehrere Kurstrager bzw.
Auftraggeber arbeiten. Zudem wird freiberuflichen Dozent:innen vermehrt ein Angestelltenverhéltnis ange-
boten, das jedoch auch nicht in allen Féallen angenommen wird. Den Weiterbildungstragern ist klar, dass
das System der Honorarlehrkréafte nicht komplett in ein System sozialversicherungspflichtiger Angestellter
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umgewandelt werden kann. Daher erhoffen sich die Trager tragfahige Losungen, um fur die Zukunft eine
realistische Planungsgrundlage zu bekommen.” (Bremische Blirgerschaft 2024: 3)

Insgesamt gesehen haben die Unsicherheiten in Bezug auf Scheinselbststandigkeit in der Konstellation mit
einem zunehmenden (padagogischen) Fachkraftemangel bei den befragten Einrichtungen dazu gefiihrt,
Konzessionen an die Arbeitsbedingungen der Beschéftigten zu machen.

3.5 Entwicklung von Arbeitsmarktbedingungen
Personalrekrutierung

Die Entwicklung der Rahmenbedingungen fur eine erfolgreiche und kostentragende Durchfiihrung von Wei-
terbildung stellt die Trager mithin aktuell und auch perspektivisch vor wachsende Herausforderungen. Dies
betrifft nicht nur Finanzierungs- und Nachfrageprobleme, sondern auch vermehrte Schwierigkeiten bei der
Personalrekrutierung.

Alle befragten Weiterbildungseinrichtungen berichten — wenn auch in unterschiedlichem AusmafR und aus
unterschiedlichen Griinden — von Problemen mit der Uberalterung und Neurekrutierung von Personal, das
sie fur die Durchfihrung ihres Angebotsspektrums benétigen. Das betrifft die Einstellung von Festange-
stellten ebenso wie die Beauftragung von freiberuflichen Dozent:innen. Es wird zunehmend schwieriger,
Personal Uber klassische Kanéle wie Stellenanzeigen zu gewinnen. Wesentlich seien personliche Kontakte
der Fuhrungs- und Leitungskrafte und die Einbindung in (Branchen-)Netzwerke, um hier proaktiv Personal-
marketing betreiben zu kénnen. Ein weiterer Rekrutierungsfaktor sei die Mund-zu-Mund-Propaganda mit
ehemaligen zufriedenen Teilnehmer:innen als Multiplikator:innen in ihren sozialen und beruflichen Umfel-
dern. Hierzu mussten jedoch Qualitéat und Erfolg der Weiterbildungsmaf3nahmen stimmen.

Die Griunde fir diese Personalprobleme sind vielféltig und liegen teils in den betrieblichen Beschéftigungs-
bedingungen, teils in den Geschéftsfeldern der Einrichtungen, teils in Arbeitsmarktstrukturen und nicht sel-
ten auch in den individuellen Anspruchs- und Interessenlagen von Bewerber:innen. Insbesondere bei jin-
geren Menschen werden tendenziell héhere Anspriiche als friiher an die Vereinbarkeit von Arbeit und Beruf
einerseits und anderen Lebenssphéaren, Familie, Freizeit, personlichen Interessen andererseits festgestellt.
Grundsatzlich sehen sich die Weiterbildungstrager bei der Rekrutierung von nheuem Personal mit geander-
ten Sichtweisen der Bewerber:innen auf die Bedeutung von Arbeit konfrontiert. ,Der Blick aufs gesamte
Arbeitsumfeld wird heute anders gewichtet als noch vor zehn Jahren® (BBHV-G), z. B. auch im Hinblick auf
ein effektives Betriebliches Gesundheitsmanagement (BGM). Der Wunsch nach einer besseren Vereinbar-
keit von Arbeit, Familie und privaten Interessen manifestiert sich in der Zunahme von Teilzeitstellen. So
entscheiden sich immer mehr weibliche Mitarbeiterinnen ganz bewusst fur eine Verkurzung ihrer Arbeitszeit
— ,und die Méanner ziehen nach“ (BBHV-G). Bezogen auf die Beschaftigungsverhaltnisse gingen die stei-
genden Anspriiche an die Flexibilisierung der Arbeitszeiten zum Teil mit ,unrealistischen“ Einkommens-
vorstellungen einher. Unabhéngig davon, wie man diese Anspriiche bewertet, werde es flr die Geschéfts-
fuhrungen immer schwieriger, den Wiinschen gerade von Festangestellten nach stabiler Vollzeit und
gleichzeitig individuell gestaltbarer Flexibilitat nachzukommen.

Beim Zugang zu potenziellen Mitarbeiter:innen lassen sich indes unterschiedliche Betroffenheiten bei den
Einrichtungen konstatieren. Branchenspezifisch bzw. berufsfachlich ausgerichtete Anbieter (z. B. fiir spe-
zialisierte Logistiktatigkeiten, Meisterfortbildungen) finanzieren sich zu einem hoéheren Anteil Uber Privat-
zahler:innen (betrieblich und privat) als Einrichtungen, die schwerpunktm&Rig 6ffentlich geférderte Weiter-
bildung betreiben. Sie bewegen sich zudem oftmals in brancheneigenen Netzwerken und kénnen damit
einen groReren Pool von einschlagig qualifizierten Dozent:innen fur nebenberufliche Tatigkeiten adressie-
ren. Bei denen handelt es sich in der Regel um Fachkréfte, die in einem Hauptberuf beschéftigt sind und
die Honorartéatigkeit nur als Zusatzverdienst austben.
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Ausgenommen sind dabei allerdings Branchen wie etwa der Pflegebereich, die unter einem massiven
Fachkraftemangel leiden, der sich auch bei der Verfiigbarkeit von geeignetem Lehrpersonal fur diese Be-
rufe fortsetzt. Hier sieht man sich mit zunehmend &lter werdendem Personal konfrontiert und zudem werde
es immer schwieriger, Nachwuchs fur die Tatigkeit in der Weiterbildung zu rekrutieren. ,Fir die Gewinnung
von Lehrenden in der Pflege gibt es noch nicht einmal einen Arbeitsmarkt” (WBS-G). Die Kombination der
Anforderungen aus Praxiserfahrung und abgeschlossener akademischer Ausbildung sei in diesem Arbeits-
bereich besonders herausfordernd, weil auch die Pflegeanforderungen in den letzten Jahrzehnten stark
angestiegen seien. Konnte man ,vor 40 Jahren noch eine berufserfahrene Krankenschwester vor die
Klasse stellen“ (WBS-G), gebe es heute hohe Erwartungen an die padagogische und fachliche Kompetenz
von Lehrkraften und Dozent:innen. Im Bildungsbereich ,Erziehung’ gab es dagegen immer schon dhnliche
bzw. gleichwertige Qualifikationsanforderungen an das Personal (,wie Lehrer:innen* [staatlich anerkannt]).
Insgesamt gesehen verschérfe sich der Personalmangel auch durch den demografischen Wandel bei
gleichzeitig steigenden Anforderungen durch staatliche Regelungen und Vorgaben.

Die meisten Weiterbildungseinrichtungen versuchen daher, bei der Personalgewinnung jenseits der ,har-
ten’ Verkaufsbedingungen wie Bezahlung oder Stabilitdt der Beschaftigung ,weiche Faktoren bei den Ar-
beitsbedingungen herauszustellen. Dazu zéhlen beispielsweise die Selbststandigkeit in der Arbeits(zeit)ge-
staltung sowie eine gemeinsame Werteorientierung: ,sinnstiftende Tétigkeit, Menschen zu helfen” (WBS-
G). Uberwiegend sieht man sich hier als Arbeitgebermarke verhaltnismaRig gut aufgestellt; im Einzelfall
wird darauf verwiesen, dass man eine Uber 40-jahrige Arbeitsstabilitdt aufweisen kdnne, deren Qualitéts-
anspriiche von Mitarbeiter:innen und Bewerber:innen geschatzt wirden. Fir eine erfolgreiche Nachwuchs-
gewinnung sei es aber auch wichtig, die Attraktivitat des Lehrer:innenberufes besonders zu bewerben und
»,das Schéne des Berufs* (WBS-G) herauszustellen. Dabei spielten die Verkaufsbedingungen fir die Arbeit
freilich doch eine wichtige Rolle und deshalb versuche man, den Erwartungen und Interessenlagen der
Beschaftigten so weit wie moglich entgegenzukommen. So arbeiteten beispielsweise viele Mitarbeiter:in-
nen auf eigenen Wunsch in Teilzeit, woflr eine entsprechende Arbeitsplatzstruktur mit passenden Flexibi-
litatsraumen gestaltet werde.

Furr den Bereich der politischen und allgemeinen Weiterbildung (APO) gilt Ahnliches: Generell wird berich-
tet, dass es auch hier immer schwieriger werde, passendes Personal fir die Lehrtatigkeit zu akquirieren.
Aufgrund von beruflichen Unsicherheiten gibt es bei den Honorardozent:innen ohnehin eine héhere Fluk-
tuation als bei Festangestellten. Freiberufliche Dozent:innen benétigen fur eine haupterwerbliche und aus-
kdommliche Tétigkeit auf das Jahr bezogen diverse und méglichst nicht abgesagte Auftrdge im Umfang von
insgesamt rund 2.000 bezahlten Stunden. Da geplante Kurse mangels Anmeldungen oder aus anderen
Grunden fast nie im vorgesehenen Umfang zustande kommen, wird diese Marke kaum tatsachlich erreicht.
Aufgrund der daraus resultierenden Einkommens- und Beschéaftigungsunsicherheiten werde die Tatigkeit
oftmals beendet, wenn ein festes Jobangebot vorliegt oder auch, wenn eine Familie gegriindet wird. Dies
hange auch mit den relativ kurzen Bildungsformaten (z. B. stundenweise Abendseminare, Mehrtageskurse,
einwoéchige Bildungszeiten) zusammen. Unter diesen Umstanden lie3en sich nur noch wenige Dozent:in-
nen fur eine Bildungstatigkeit in diesem Bereich gewinnen. Die Attraktivitat als Arbeitgeber:in gewinne al-
lenfalls dadurch, dass es nach wie vor die Gruppe derer gibt, die sich bereits im Vorfeld politisch engagiert
zeigen und als Dozent:innen das hohe Maf3 an individueller Gestaltungsfreiheit in ihrer politischen The-
menbildung schatzen. Insofern wird hier teilweise eine besondere Zielgruppe angesprochen, die mit dem
Engagement in der Weiterbildung eben auch ein politisches Interesse verfolgt.

Auch den Einrichtungen mit geférderten Berufsbildungsmafinahmen fallt es zunehmend schwer, neues
Personal fur die MaBhahmen an Bord zu holen — allerdings mit Variationen bei unterschiedlichen Berufs-
gruppen. Bei Ausbildungsmeister:innen und erfahrenen Praktiker:innen, die in einer spateren Phase des
Berufslebens in die Weiterbildung wechseln, funktioniere die Personalrekrutierung noch relativ gut. Dies
liegt wahrscheinlich daran, dass ein bestimmter Anteil qualifizierter Fachkréafte im Verlauf des Arbeitslebens
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eine Entlastung von anstrengenden Arbeitsbedingungen, z. B. den Wegfall von Schichtarbeit oder die Ver-
minderung von Alltagsstress im ausgetibten Beruf, sucht. Dieses Muster lasst sich bei Fachkréaften in der
Pflege genauso beobachten wie bei der Logistik oder in anderen Bereichen. Nicht zuletzt deshalb ist der
Altersdurchschnitt insbesondere in den gewerblich-technischen QualifizierungsmaRnahmen beim Ausbil-
dungs- und Lehrpersonal recht hoch. Darin wird zum Teil freilich nicht nur ein Problem gesehen: Manche
Trager legen Wert darauf, dass es bei ihnen altere Kolleg:innen gibt, die nicht nur personlich und fachlich
in der unmittelbaren Weiterbildung wertvolle Erfahrungen einbringen, sondern auch den Trager in externen
Gremien und Zusammenhangen, z. B. Prifungsausschiissen bei Kammern oder Fachgremien bei der Ar-
beitsagentur, vertreten und damit fur ein positives Image in der Fachszenerie sorgen.

Neurekrutierungen sind auch deshalb schwieriger geworden, weil Bildungstrager bei diesen Berufsgruppen
mit regionalen Grol3betrieben (z. B. ESA, Mercedes) konkurrieren. Zudem erschwere das vorherrschende
eher negative Berufsprestige der Arbeit in der Weiterbildung das Anwerben neuer Mitarbeiter:innen — ge-
rade im Vergleich zu Lehr- und Ausbildungstétigkeiten in Betrieben und Berufsschulen. Dementsprechend
verzeichne man kaum noch Bewerbungen Gber normale Stellenanzeigen, wohingegen die direkte Anspra-
che Uber LinkedIn oder XING oder persénliches Networking auf Geschaftsfihrungsebene erfolgreicher sei.
Aulerdem misse der Recruiting-Prozess wertschatzend durchgefihrt werden. Die Gespréache sollten von
Fuhrungskraften (z. B. Geschéaftsfuhrer:in, Prokurist:in) gefihrt werden, um die eigene Unternehmenskultur
zu transportieren und eine ,Kommunikation auf Augenhéhe” zu gewahrleisten. Es mussten also ,die an die
Rampe, die etwas héher stehen“ (WBL-G). Da viele Trainer:innen aus operativen Tatigkeitsbereichen kom-
men, stellt eine Lehrtatigkeit fur die meisten eine Verbesserung ihrer Arbeitsbedingungen dar (z. B. Wegfall
von Schichtarbeit oder Springereinsétzen) — ein zusatzliches Attraktivitdtsmoment fur eine Tatigkeit als
Trainer:in oder Lehrkraft. Aufgrund eines gewachsenen fachlichen Netzwerks hat diese spezialisierte Ein-
richtung weniger Probleme, Dozent:innen mit Berufserfahrung ,von drauBen“ (WBL-G) zu finden. In Be-
werbungsgesprachen legt die Geschéftsfihrung grofen Wert auf klare Regelungen zu den Arbeitsbedin-
gungen (z. B. Kernarbeitszeiten, Prasenz-, Homeoffice-, Blended-Office-Anteile). Mit einer transparenten
Unternehmenskultur will man die ,Menschen begeistern, die fiir eine Lehrtatigkeit brennen” (WBL-G).

Die Mehrzahl der Einstellungen erfolgt mithin bei den meisten Anbietern aufgrund personlicher Kontakte
und auch die Rekrutierung von nebenberuflichen Fachdozent:innen zur Kompensation wird schwieriger.
Oftmals lassen sich fur Seminare nur Rentner:innen finden, die eine Lehrtatigkeit ergénzend ausuben.
Dennoch verzichtet man nach eigenen Angaben aber auf ein aggressives Abwerben von Beschéftigten bei
anderen Weiterbildungseinrichtungen. Stattdessen wére es wichtig, politisch und finanziell zu einer Auf-
wertung beizutragen.

Eine besondere Herausforderung stellt schlie3lich die Einstellung und Beschéftigung von akademisch aus-
gebildeten Arbeitnehmer:innen wie z. B. Sozialpadagog:innen oder Psycholog:innen dar. Deren Einsatz ist
fur diverse geférderte BildungsmalRnahmen bei den Weiterbildungstragern obligatorisch, aber fir viele Per-
sonen aus dieser Gruppe sei ein verlasslicher Kreis von Kolleg:innen, in dem sie sich regelmafig austau-
schen und gegenseitig fachlich beraten kénnen, eine wesentliche Voraussetzung, ein Stellenangebot an-
zunehmen. Diese Voraussetzung, sei — zumal fur kleinere Anbieter — nur schwer zu erfillen.

Qualifikationsanforderungen

Die Anpassung von Weiterbildung an neue, zukunftige und sich verandernde betriebliche Bedarfe erfordert
neue fachliche Qualifikationen und teils auch tberfachliche Kompetenzen beim Lehrpersonal, die oftmals
noch nicht vorhanden sind, sondern erst erworben werden muissen. Solche ,fertigen‘ Lehrkrafte, Ausbil-
der:innen, Padagog:innen etc. sind nur schwer zu finden bzw. zu bekommen. So erzeugen etwa technische
Innovationen in der IT-Technik (z. B. 3D-Drucker, 3D-Brillen fir Bewerbungstrainings) Anforderungen an
Weiterqualifizierungen fir das Weiterbildungspersonal. Wenn beispielsweise in einer berufsfachlichen Wei-
terbildungseinrichtung aktuell nur ein Ausbilder vorhanden ist, der digitales Schwei3en beherrscht und
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vermitteln kann, ,wirkt sich das selbstversténdlich limitierend auf die Angebotsmdéglichkeiten des Tréagers
aus” (BBHB-G).

Neben fachlichen Formalqualifikationen stellen die meisten Weiterbildungseinrichtungen auch hohe An-
spriche an die Motivationslagen ihrer Mitarbeiter:innen. Im Rahmen von Einstellungsverfahren wird nicht
nur gepruft, ob die formellen padagogischen und berufsfachlichen Beféhigungen nach AEVO vorliegen,
sondern vielfach wird als gleichwertiges Einstellungskriterium der Nachweis von Berufserfahrungen einge-
fordert und zudem ein Engagement fur die Lehrtatigkeit verlangt, weil man ,brennen [muss], um die Leute
mitzunehmen” (WBH-G). Im Bedarfsfall wird noch eine Probearbeits- und Schnupperphase vorgeschaltet
und bei einem der Anbieter wird zuweilen eine Befragung bei Teilnehmer:innen zu deren Zufriedenheit mit
dem oder der Bewerber:in durchgefihrt.

Weiterhin stellen MalRnahmen, die von der Agentur fur Arbeit und dem Jobcenter geférdert und in der Regel
(berufs)abschlussbezogen ausgerichtet sind, besondere Herausforderungen an das padagogische Perso-
nal in den Einrichtungen. Hier gibt es nach ibereinstimmenden Aussagen eine zunehmend ,schwierige*
Klientel in Bezug auf den sozialen Umgang. Dies sei teilweise auf eine erhdhte Migration zurtickzufihren,
mit der neben Sprachbarrieren auch kulturelle Hurden zu tberwinden sind, teilweise aber auch mit einem
allgemein ,sinkenden Bildungsoutput” nach Beendigung der Schulbildung. Fur das Lehrpersonal, die Coa-
ches und die Dozent:innen bedeutet das zunehmende Anforderungen an tGberfachliche Kompetenzen, Soft
Skills wie Konfliktmanagement, binnendifferenzierende Teilnehmendenansprache, individualisierte Metho-
diken sowie padagogische und sozialpsychologische Hilfestellungen.

Alle Weiterbildungseinrichtungen stellen daher in unterschiedlichem Umfang interne Fortbildungen — ,,Per-
sonalentwicklung on the job“ (ABE-G) — und/oder Arbeitshilfen fur ihr Personal zur Verfigung. Dies umfasst
zumeist Einfihrungskurse fiir neue Mitarbeiter:innen, berufsfachliche Seminare (z. B. Kompetenzbildung
fur Lehrkréfte, digital gestitztes Lehren und Lernen etc.) sowie Ubergreifende organisatorische und oftmals
verpflichtende Veranstaltungen zu Qualitdtsmanagementsystemen, Arbeitssicherheit, IT-Sicherheit und
Datenschutz. Erganzend dazu finden sich auch Ansatze, Fortbildungen im Bereich von neuen padagogi-
schen und sozialpsychologischen Herausforderungen und Belastungen zu etablieren — teilweise auch auf
den Wunsch von Mitarbeiter:innen (z. B. Konfliktfahigkeit, Problemldsungsfahigkeit oder auch differenzie-
rende Handlungskompetenzen in heterogenen Gruppen von Teilnehmer:innen). Bei dieser Frage befinden
sich die Trager jedoch in einem Dilemma, weil die Fortbildungen des eigenen Personals in der Regel zu-
satzliche finanzielle und/oder personelle Belastungen mit sich bringen. Da die angebotenen Fortbildungen
auch von den beschéftigten Dozent:innen nicht immer mit groRer Begeisterung in Anspruch genommen
werden, verzichten die verantwortlichen Geschéftsfuhrungen in der alltdglichen Praxis zumeist darauf, ih-
ren Angestellten solche Qualifizierungen mit Nachdruck nahezulegen. Dies mag auch ein Grund dafur sein,
dass die Diskussionen uber eine Zertifizierung oder weitergehende verpflichtende Qualifizierungs-nach-
weise von Weiterbildungspersonal eher skeptisch beurteilt und abgelehnt werden.

Prekaritat

Die Erwerbsarbeit in der Weiterbildungsbranche wird oftmals mit prekaren Beschaftigungsbedingungen in
Bezug auf Entlohnung, Vertragsdauer, soziale Sicherheit und auch Scheinselbststandigkeit in Verbindung
gebracht. In unserem Sample bestétigt sich dieser Eindruck bei den Fallstudien jedoch nicht. So gaben die
Geschaftsfihrungen nahezu einhellig an, dass sich die Gehalter und Honorare tendenziell an den Tarifen
im offentlichen Sektor ahnlicher Berufsgruppen orientieren, ,bedauerlicherweise” aber durchgangig etwas
niedriger ausfallen missten, weil die 6konomische Basis der Weiterbildungsbranche keine Bezahlung wie
im 6ffentlichen Dienst zulasse. Zum einen seien die Leistungen in der Weiterbildung in wachsendem Malie
unterfinanziert, weil Arbeitsagenturen und Jobcenter in manchen Bereichen Ausgaben kiirzen wirden und
zum anderen auch die demografische Entwicklung zu FinanzierungseinbufRen fuhren wirde: ,Wir leben
von vollen Kassen“ (WBS-G). Dennoch beteuern alle befragten Anbieter, dass die Bezahlung des
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festangestellten Personals wie auch der Honorarbeschéftigten weit Gber den im Weiterbildungstarifvertrag
vereinbarten Mindestséatzen liege (vgl. oben Kasten S. 15-17).

Im Einzelnen ist allerdings feststellbar, dass in privat finanzierten Seminaren — z. B. Pflicht- bzw. Wieder-
holungskurse zur Erlangung bzw. Bestatigung von Zertifikaten zur Austibung spezieller Tatigkeiten, aber
auch Aufstiegsfortbildungen mit formell anerkannten Abschliissen (Fachwirt:in etc.) — ein héheres Gehalts-
und Honorarniveau vorherrscht als in Malinahmen, die nach SGB 1I/SGB Il geférdert werden. Das Forder-
volumen solcher MaRnahmen wird nach Auskunft mehrerer Gesprachspartner:innen zudem ,zuriickge-
fahren“ (WBH-G). Tatsachlich lehnt eine der betrachteten Weiterbildungseinrichtungen aus diesem Grund
die Teilnahme an MalRnahmenausschreibungen im Feld der geférderten Arbeitsmarktdienstleistungen ab.
Die Rahmenbedingungen entsprachen nicht den eigenen Anspriichen an die Arbeitsbedingungen. ,Der
Weiterbildungsmindestlohn ist niedriger als [im] TV-L“, man habe aber den ,Anspruch, keine prekédren Ar-
beitsbedingungen zu[zujlassen® (ABE-G). Die Téatigkeit in der Weiterbildung sei eine ,gesellschaftlich not-
wendige, staatlich gewollte Arbeit, die aber nicht auskémmlich finanziert wird“ (APO-G) und generell nicht
adaquat wertgeschatzt werde. Dies begriinde sich aus einer unterschiedlichen Wertigkeit von Schul- und
Weiterbildungsunterricht, obwohl die Anforderungen an die Tatigkeiten &hnlich sind. Das Personal an den
staatlichen Schulen muss ein Lehramtsstudium absolviert haben und hat damit eine hohere Formalqualifi-
kation. Padagogische Lehrkrafte, die fir die Einrichtung tatig werden wollen, benétigen aber auch mindes-
tens einen sozialpadagogischen Fachhochschulabschluss und aul3erdem Lehrerfahrungen.

Freiberufliche Dozent:innen, die auf Auftrage von unterschiedlichen Auftraggebern (z. B. Hochschule, Bil-
dungstrager etc.) angewiesen sind, sind zumeist einem vergleichsweise hohen Prekarisierungsrisiko und
Stresslevel ausgesetzt. Insbesondere dann, wenn eingeplante Seminare nicht zustande kommen, ist das
sehr ,belastend, da Teile des Einkommens wegfallen” (APO-Doz2). Dies betrifft die einzelnen Bildungshe-
reiche in unterschiedlichem Mal3e. In der allgemeinen und politischen Weiterbildung werden zumeist kurze,
zeitlich gekapselte Seminare wie beispielsweise einwdchige Bildungszeiten angeboten, ebenso zweistiin-
dige Seminare an mehreren Terminen oder auch Wochenendkurse. Diese Formate werden oft mehrmals
im Jahr angeboten, jedoch nicht immer alle durchgefihrt: ,/In letzter Zeit wurden immer mehr Seminare
abgesagt, die Kurve zeigt nach unten” (APO-D0z2). In der Regel wird hier die Seminardurchfiihrung auf
Honorarstundenbasis abgerechnet. Die Seminare haben zwar eine kalkulierte Mindestanzahl an Teilneh-
menden, werden aber teilweise auch mit weniger Teilnehmer:innen durchgefihrt. Wenn sich die Dozent:in-
nen dazu bereit erklaren, ,streichen sie damit [allerdings] an ihrem Honorar” (APO-Doz1), da die wegfal-
lenden Gebihren nicht auf die Teilnehmenden umgelegt werden. Erschwerend kommen rechtliche Regu-
larien hinzu, die die Honorareinkiinfte mit 20 Prozent Krankenversicherungsbeitragen belasten. Es gibt
einen obligatorischen Mindestbeitrag, der sich auf ein Mindesteinkommen von 1780,00 Euro bezieht. Das
entspricht ca. 300,00 Euro an monatlichen Kranken- und Pflegekassenbeitrédgen, die auch anfallen, wenn
das Mindesteinkommen nicht erreicht wird. Zudem ,,drohe fiir Freiberufler:innen immer das Thema Schein-
selbststdndigkeit* (APO-Doz1).

Hingegen scheint die Arbeitssituation in der beruflichen Weiterbildung, insbesondere im berufsfachlichen
Bereich, etwas entspannter zu sein. Nach Einschétzung der dortigen Gespréachspartner:innen gibt es keine
Tendenz zur Prekarisierung, da ,die Dozent:innen ... fast durchweg entweder nebenberuflich tatig [sind]
oder [sie] verdienen sich als Rentner:innen ein Zubrot* [WBH-G].
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4. Arbeits- und Beschéaftigungsbedingungen im Weiterbildungssektor

In der Arbeitskraftperspektive geht es um die Bedingungen, zu denen Arbeitskraft gekauft bzw. verkauft
und genutzt wird. Dabei handelt es sich nicht nur um den Preis der Ware Arbeitskraft, also den Verdienst,
und das Ausmalf der daran gekoppelten sozialen Sicherheit, sondern auch um diejenigen Faktoren, die,
wie etwa Gesundheit oder Qualifikationen, den aktuellen und langfristigen Verkaufswert der Arbeitskraft
bestimmen. Physische, mentale oder soziale Belastungen kdnnen die Leistungsfahigkeit beeintréchtigen
und sich so auf den Verkaufswert der Arbeitskraft auswirken.

Die meisten Erwerbstatigen betrachten ihre Arbeitskraft indes nicht nur als eine Ware, die sie einem Ar-
beitgeber verkaufen und die dazugehdorigen Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen nicht nur als vorge-
gebene Strukturen, an die man sich mehr oder weniger gut anzupassen hat. Dieser Blick auf — vor allem
abhangige — Arbeit ist zwar notwendigerweise immer vorhanden, aber ebenso grundlegend ist auch eine
Perspektive auf Arbeit, die durch Aspekte wie die Entfaltung der eigenen Personlichkeit, die Anerkennung
durch andere Menschen, Integration in Kooperationsbeziehungen, die Zuschreibung von Sinn und Nitz-
lichkeit, die Befriedigung durch schopferische Leistungen oder Problemlésungen oder die Anwendung und
Fortentwicklung von Kenntnissen und Fahigkeiten bestimmt wird.

Diese Perspektive des tatigen Subjekts ist in vielfacher und oft dialektischer Weise verwoben mit der Ar-
beitskraftperspektive. So kdnnen beispielsweise groRe Entscheidungs- und Handlungsspielraume, wie be-
reits oben gezeigt, als Kompensation fur andere Arbeits- und Beschéftigungsbedingungen, zum Beispiel
unginstige Arbeitszeiten, wirken. Umgekehrt kénnte etwa ein hoher Verdienst einen Mangel an Ansehen
und Anerkennung der Arbeit ausgleichen. Bereits seit den 1990er-Jahren wird festgestellt, dass bei den
Erwerbstatigen die Beurteilung von Arbeit und Beschaftigung in wachsendem Mal3e von der Subjektper-
spektive gepragt wird (Baethge 1994, 1999; Becke/Warsewa 2018). Diese Tendenz zur ,normativen Sub-
jektivierung von Arbeit* (Baethge 1999) lasst sich auch in den Beschreibungen und Deutungen der Weiter-
bildungsdozent:innen feststellen.

In einer Gestaltungsperspektive wird nach denjenigen Arbeits- und Beschéaftigungsbedingungen gefragt,
die aus der Arbeitskraft- oder Subjektperspektive von Erwerbstatigen gravierende oder dringende Veran-
derungsbedarfe begrinden. Dabei geht es auch um Gestaltungsoptionen, die sich aus Sicht der Beschéf-
tigten fir sie selbst ergeben, ebenso wie um Handlungsoptionen, die in der zugeschriebenen Zustandigkeit
anderer Instanzen, etwa der Arbeitgeber, politischer Entscheidungstrager oder der Gewerkschaften liegen.

4.1 Die Arbeitskraftperspektive: Verkaufsbedingungen der Arbeitskraft
Verdienst und soziale Sicherheit

Die Perspektiven der Dozent:innen bzw. Trainer:innen auf die Verkaufsbedingungen ihrer Arbeitskraft un-
terscheiden sich stark. Erwartungsgemaf hangen die Einschatzungen zu Einkommen und sozialer Sicher-
heit entscheidend davon ab, wie sich die Erwerbstétigkeit in die jeweiligen Lebensverhéltnisse einfugt. In-
nerhalb eines breiten Spektrums lassen sich dabei zahlreiche unterschiedliche Positionen identifizieren,
die von ,als Rentner bin ich nicht drauf angewiesen® (APO-Do0z2) bis ,Wenn man nachts ruhiger schlafen
kénnte, wér’s schéner, aber das ist halt die Kehrseite von Flexibilitdt und Freiheit* (WBS-Doz) reichen.

Unabhangig von der konkreten personlichen Situation bestétigt zunachst die Mehrzahl der Dozent:innen,
dass die Bezahlung im Weiterbildungssektor nicht an die tariflichen Verdienste im 6ffentlichen Dienst, etwa
in Berufsschulen, oder bei privaten Unternehmen heranreicht. Lediglich bei dem Trager, der spezialisierte
Weiterbildungen fur die Logistikbranche durchfuhrt, wird die Einkommenshodhe positiv bewertet: ,,Bezahlt
wird nach Tarif (ver.di) und mit Aufstockungen ist der Verdienst héher” (WBL-Doz) als bei friiheren Tatig-
keiten in der Branche. Auch hier gilt indes, dass nicht das Einkommen den zentralen Beweggrund darstellt,
der zur Arbeit bei einem Weiterbildungstréager motiviert. Stattdessen wird bei den Befragten durchweg eine
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»Ja, aber ...“-Haltung deutlich, bei der verhaltene Kritik an der Bezahlung, z. T. auch an der daran gekop-
pelten Rentenerwartung, durch andere, positive Motive ausgeglichen wird. In der Arbeit gibt es die Erfah-
rung von Wertschétzung und Méglichkeiten, sich fortzubilden und deshalb ,bin ich mit Freude dabei, das
merken die Leute — nur der Verdienst ist nicht gesund“ (BBHV-Doz). ,Das Grundgehalt ist definitiv zu wenig
— wird allerdings z. T. ausgeglichen durch Gewinnbeteiligung und Add-ons wie Jobrad, Jobticket” (WBS-
Doz).

Weiterbildung als Quermobilitat

Vor allem bei denjenigen, die nach einer Karriere in ihrem Ausbildungsberuf bzw. Studienfach das Praxis-
feld gewechselt haben, stellt sich der Einstieg in die Weiterbildung als eine Form von Quermobilitat dar.
Dabei dominieren zwei Begrindungsmuster:

Zum einen wird gerade im Vergleich mit der friheren Erwerbstétigkeit die personliche Arbeitssituation als
Entlastung wahrgenommen — ,Hier habe ich regelméBige Arbeitszeiten; in fritheren Jobs [als Meister und
Abteilungsleiter] war man immer 24/7 im Dienst. Das will man nicht bis 60 machen” (WBL-Doz). Ein anderer
Dozent betont die Wertschatzung, die seiner Arbeit entgegengebracht wird: ,Bei meiner alten Firma war
keine Stelle als Meister frei, deshalb hab’ ich gewechselt. Nach der Meisterpriifung waren andere Jobs
mdoglich, aber ich wollte in Bremerhaven bleiben. Woanders kann man mehr verdienen und vor Corona
hab’ich immer mal Uberlegt, zu wechseln. Aber andere haben sich nicht so bemiiht. Hier erfahrt man mehr
Wertschétzung. Das bereue ich nicht” (BBHV-Doz) und ein weiterer Trainer berichtet: ,Jetzt habe ich ein
stressfreieres Leben, geregelte Arbeitszeiten, plinktlich mein Geld aufm Konto“ (BBHB-Doz). Der ,Vorteil
ist die regelmafiige Arbeitszeit — wegen der Familie“ (WBS-Doz) und entlastend wirke sich schlief3lich auch
aus, dass ,man keine menschlich problematischen Entscheidungen [z. B. Uber Personalangelegenheiten]
mehr treffen [muss]“ (WBL-Doz). ,/ch war jetzt gerade fiinf Wochen in Norwegen, ich kann halt sagen, ich
bin in der Zeit nicht da. Das kénnt’ ich in ‘ner allgemeinbildenden Schule niemals umsetzen ... manchmal
denk’ich beim Gehalt, das kénnt’ trotzdem bisschen mehr sein ..., aber das ist halt die Flexibilitdt* (WBS-
Doz).

Zum anderen verweisen die Befragten mehrheitlich auf eine sinnbezogene, soziale bzw. gesellschaftspoli-
tische Motivation, die sie mit ihrer Tatigkeit in der Weiterbildung verbinden: ,Im 6ffentlichen Dienst kann
man mehr verdienen, aber mir sind andere Dinge wichtiger. Man muss das leben. Man ist zufrieden, wenn
man sieht: Nach einem Jahr hat man was erreicht“ (BBHV-Doz). Deswegen sei der Wechsel in die Weiter-
bildung auch aufgrund der gré3eren sozialen Verantwortung eine bewusste Entscheidung gewesen. Fir
eine Dozentin in der politischen Weiterbildung stellt sich die Tatigkeit beim Weiterbildungstrager ,quasi als
,Steckenpferd” dar, die sie ergédnzend zu ihrer hauptberuflichen Erwerbstatigkeit als Coach ,nicht fiir Geld,
nur fir Ruhm und Ehre“ausubt. ,Das muss man aus Liebe machen” (APO-Doz1). Neben den regelmafiigen
und deshalb angenehmeren Arbeitszeiten finden gerade die dauerhaft und in Vollzeit Beschéaftigten in der
Arbeit mit zum Teil schwierigen und bildungsfernen Gruppen ein hohes Mal} an Selbstverwirklichung und
personlicher Bestatigung: ,/ch war friiher schon der Erklarbér. ... Das entspricht meiner persénlichen Nei-
gung. Hier kann man mehr Theorie und Praxis verkntpfen, die Ausbildung junger Leute ist spannend und
das Konzept ist toll: Wir wollen Menschen in Arbeit bringen und den Leuten Selbstbewusstsein mitgeben.
Wenn die dann funktionieren, weild man, man hat was richtig gemacht” (WBL-Doz).

Bei der Seminartatigkeit in der politischen Bildung komme schlie3lich auch ein gesellschaftspolitischer As-
pekt hinzu: Die Weiterbildung von Mitgliedern betrieblicher Mitarbeiter:innenvertretungen sei ihr wichtig, da
,Betriebs- und Personalréte Teil des demokratischen Gefiiges” seien, so eine Weiterbildungsdozentin. Das
eigene Engagement in diesem Bereich solle dazu beitragen, dass diese ,als Bindeglied zwischen Arbeit-
nehmer:innen und Arbeitgeber:innen fachlich gut aufgestellt sind“ (APO-Doz1). Ein anderer Dozent er-
ganzt, dass die Bezahlung gerade in der politischen Bildung so sei, dass ,man nicht davon leben [kann]“
und es sich bei den Seminartatigkeiten deshalb oft um nebenberufliche Jobs von Praktiker:innen handelt,
die einen anderen Hauptjob hétten. Dies sei allerdings der kleinere Anteil der Beschéftigten; haufiger seien
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es jungere Leute, die nach dem Studium, insbesondere der Politologie oder Soziologie, nicht sofort eine
Stelle fanden oder ,sich erst mal ausprobieren méchten” (APO-Do0z2). Bei der Entscheidung fiir ein Enga-
gement in der Weiterbildung spiele dann oftmals eine gesellschaftspolitische Motivation eine Rolle.

Erfahrungen mit Prekaritéat und Unsicherheit

Wenngleich die Mehrzahl der befragten Dozent:innen sich in der beschriebenen , Ja, aber ...-Haltung® ein-
gerichtet hat, finden sich auch zahlreiche Beispiele, die die verbreiteten kritischen Einschatzungen zur Pre-
karitat der Beschaftigung und mangelnden sozialen Sicherheit im Weiterbildungssektor bestatigen. Tat-
sachlich existiert sowohl in der politischen als auch in der beruflichen Weiterbildung neben der Gruppe der
Vollzeitbeschéaftigten mit unbefristeten Arbeitsvertragen nach wie vor eine Anzahl von Dozent:innen, die in
unterschiedlichem Ausmaf mit teils kurzen Befristungen, mangelnder Absicherung durch Sozialversiche-
rungen, geringer Bezahlung und ohne Arbeitsplatz- bzw. Beschéftigungssicherheit zurechtkommen (mus-
sen) (siehe oben: Kap. 3.4/3.5). Auf unterschiedliche Weise gelingt das den meisten Befragten allerdings
und insofern bewirken prekare Beschéftigungsbedingungen offenbar nur in wenigen Fallen auch eine pre-
kare individuelle Soziallage.

Dabei kommt den Dozent:innen zunédchst der Fachkraftemangel zugute, der sich auch im Weiterbildungs-
sektor zunehmend bemerkbar macht (s. oben, Kap. 3.2/3.3 ...). Wahrend aufgrund der Uiberwiegend be-
grenzten Dauer von Seminaren, Kursen und Férdermaflinahmen in der Weiterbildung und deren Abhangig-
keit von Finanzierungs- und Anerkennungszusagen friher die Praxis der Befristung von Arbeits- und Ho-
norarvertragen nahezu flachendeckend verbreitet war, ist qualifiziertes Personal derzeit nur schwer zu fin-
den und fir befristete Beschaftigung kaum noch zu rekrutieren. Zumindest wird auch bei Einstellungen mit
Befristung die Entfristung regelhaft in Aussicht gestellt: ,,Bei uns wird grundsétzlich fiir zwei Jahre befristet
eingestellt. Wir haben ja immer das Risiko, dass irgendwas nicht weitergeht. Danach, wenn die Maf3nah-
men weiterlaufen, wird entfristet. Das h&ngt aber immer von der persénlichen Situation und dem betriebli-
chen Bedarf ab. ... Bei manchen Berufen muss man unbefristet einstellen — einen Psychologen kriegen
Sie sonst nicht“ (BBHB-Do0z). Eine fraglose Selbstverstandlichkeit scheint in vielen Bereichen die Einstel-
lung in Dauerbeschéftigung mithin (noch) nicht zu sein, wie auch ein Dozent aus Bremerhaven berichtet:
»Ich war zunéchst auch befristet eingestellt und fiir eine Festanstellung musste ich schon ein bisschen die
Initiative ergreifen. Heute muss man die Leute gleich unbefristet einstellen (BBHV-Doz).

Hinsichtlich der Arbeitsplatz- und Beschéftigungssicherheit gibt es bei den befragten Dozent:innen aus der
beruflichen Weiterbildung wegen der Kombination von Fachkraftemangel in der Weiterbildung und einer
kontinuierlichen Weiterbildungsnachfrage aus der Wirtschaft also kaum Bedenken. Man erwartet fur die
kommenden Jahre eine eher steigende Nachfrage und vertraut durchweg darauf, dass die Tragereinrich-
tungen auch in Zukunft erfolgreich ihre MaBnahmen einwerben und dafir bewahrtes Personal halten wol-
len: ,Ich fiihl’ mich hier gut aufgehoben. Der Arbeitgeber vermittelt, dass alle ihren Job behalten sollen®
(WBS-Doz). Und selbst wenn bei einem Arbeitgeber nach einem Kurs keine Anschlussperspektive vorhan-
den sein sollte, gebe es andere Beschaftigungsmaglichkeiten: ,Nein, keine Bedenken wegen Arbeitsplatz-
sicherheit. Man ist vielseitig qualifiziert und lberall einsetzbar” (WBL-Doz). Beobachtet werden im Weiter-
bildungssektor sogar moderate Abwerbungen: ,Wenn irgendwo ‘ne MalBnahme auslauft, und die Person
nicht mehr ibernommen wird, und wenn wir so was machen, dann sagen wir: Komm’ doch zu uns“(BBHB-
Doz).

Selbst diejenigen Befragten, die ihre Tétigkeit als Dozent:innen freiberuflich austiben, sehen sich selbst
Uberwiegend nicht in einer prekdren Lage. Statt sich an kurzfristigen Bedarfen und Interessenlagen von
Unternehmen zu orientieren, hat sich eine der freiberuflich tatigen Dozentinnen mit ihrem eigenen Bera-
tungs- und Coachingangebot sogar darauf verlegt, ,/Jangfristige Weiterbildung und Qualifizierungskonzepte
gemeinsam mit den Betrieben zu entwickeln, den erforderlichen Ressourceneinsatz realistisch zu planen
und einen nachhaltigen Transfer des vermittelten Wissens in die betriebliche Nutzung umzusetzen — zum
Beispiel um ein strukturelles Stressmanagement einzufiihren.” Es gehe dann eben nicht nur darum, Bildung
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zu buchen, sondern Verantwortung zu tbernehmen: ,Ich verzichte damit lieber auf schnell verdientes Geld*
(APO-Doz1).

Eine gewisse Eigenwilligkeit gilt auch fur die Honorarbeschéaftigung eines Dozenten in der politischen Bil-
dung, der seine Téatigkeit nach eigenen Regeln ausfihrt, weil er seit Renteneintritt als Nebenberufler ,nicht
drauf angewiesen” (APO-D0z2) sei. Die Sicherheit der Honorareinnahmen oder der Beschéaftigung er-
scheint auch den freiberuflichen Dozent:innen in der beruflichen Weiterbildung weitgehend gewahrleistet:
»,Man hat nicht das Gefiihl, dass man Sorgen haben miisste; die Konditionen sind in Ordnung*“ (WBS-Do0z).
Im Falle dieser Dozentin stellt sich auch die langfristige soziale Absicherung aufgrund ihrer familiaren Kons-
tellation nicht als Problem dar; bei anderen, vor allem weiblichen Dozentinnen erweist sich diese Frage
jedoch durchaus als Grund fiir Besorgnisse: ,Ein klares Nein! Als Soloselbststandige gibt es keine hinrei-
chende soziale Sicherheit. Der Arbeitgeber bezahlt zwar Rentenbeitrdge, aber flr eine ausreichende Rente
ist private Altersvorsorge notwendig. Wird aber sehr eng“ (WBS-Doz). Was hier durch die zuséatzliche pri-
vate Rentenvorsorge erreicht werden soll, wird in einem anderen Fall durch die Kombination von mehreren
Beschaftigungsverhaltnissen angestrebt. ,Mit meinen zwei Jobs lasst sich das mit der Rente gut organisie-
ren“(BBHV-Doz) und auch die sonstigen Anforderungen lassen sich in diesem Falle offenbar gut miteinan-
der vereinbaren: ,Beide Jobs passen richtig gut zusammen, das ist eine erfiillende Arbeit* (BBHV-Do0z).
Ahnliches gilt fiir die Freiberuflerin, die sich mit inrem eigenen Coaching-Unternehmen als Haupterwerb
plus einige zusatzliche Honorarseminare fir ihren dauerhaften Lebensunterhalt breit genug aufgestellt
fuhlt. Nachfrageschwankungen und Seminarabsagen empfindet sie daher als ,6konomisch nicht besonders
belastend — man hat die Nachfrage ja nicht unter Kontrolle* (APO-Dozl).

Angesichts dieser gravierenden Unsicherheit gibt es allerdings nur wenige Erwerbstétige, die sich aus-
schlie3lich auf eine Honorartatigkeit mit derart schwankender Nachfrage einlassen bzw. verlassen. Insge-
samt befindet sich unter den Befragten niemand, der/die den Lebensunterhalt tatsachlich langfristig und
ausschlief3lich durch eine selbststandige Honorartéatigkeit in der Weiterbildung verdient. Dort, wo man sol-
che Falle wahrgenommen habe, hatten sie sich jedoch als auRerordentlich belastend und wenig eintraglich
erwiesen, wie ein Dozent aus seiner Erfahrung berichtet: ,Einige wenige versuchen auch, von der Dozen-
tentétigkeit zu leben — die kommen, wenn’s hochkommt, auf 18.000 bis 19.000 Euro pro Jahr. Und selbst
das geht nur mit Routine und immerwahrender Wiederholung. Da geht jede Lebendigkeit verloren und die
sind nach kurzer Zeit ausgebrannt” (APO-D0z2).

Arbeitsinhaltliche Belastungen

Vor allem auf der Ebene der Geschaftsfiihrung von Weiterbildungstragern existiert ein betrachtlicher Er-
folgsdruck, weil die Durchfihrung von MaRhahmen, Kursen, Seminaren etc. immer von der Beurteilung
und den Finanzierungszusagen externer Instanzen abhéngt. Mit diesen Instanzen mussen Weiterbildungs-
konzepte abgestimmt, die Einhaltung von Qualitatsstandards nachgewiesen werden, Antrage fur MaRnah-
men mussen Zustimmung finden und Erfolgsquoten werden evaluiert. Dieser Erfolgsdruck wird von den
Dozent:innen zwar durchaus wahrgenommen, schlagt auf ihre eigene Arbeitssituation aber zumeist nur in
abgeschwachter Form durch. Die jeweilige Geschéftsleitung wird hier gewissermalien als Puffer erlebt, der
allzu groRe Belastungen durch die Vermarktungsbedingungen von Weiterbildung von den Beschéftigten
fernhalt. Man musse zwar ,manchmal bei Antrdgen mitarbeiten oder zum Teil auch Konzepte und Antrége
schreiben, aber hauptséchlich macht das die Geschéftsleitung. ... Das ist zwar zusétzliche Arbeit, aber die
Ziele sind klar und das ist alles nie ganz neu” (BBHV-Doz).

Von vielen Befragten wird indes erwéahnt, dass der Nachweis erfolgreicher bzw. regelgerechter Arbeit einen
zusatzlichen birokratischen Aufwand verursacht, der einerseits als eher lastige Verpflichtung, andererseits
aber als Bestandteil gangiger Arbeitsroutine wahrgenommen wird und daher keine stressige Belastung
darstellt. Zudem gebe es zwar durchaus Erfolgsquoten als Vorgaben, aber ,da muss man sich nicht skla-
visch dran halten® (BBHV-Doz). Gleichwohl mdchte man den Eindruck vermeiden, dass die personlichen
Gestaltungsspielrdume es erlauben, Qualitatsstandards und férmliche Vorgaben zu ignorieren. Die Semi-
nargestaltung kénne zwar weitgehend flexibel gehandhabt werden, ,das muss aber mit dem Trager
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abgestimmt werden und bei Drittmittelfinanzierung miissen auch Vorgaben und Standards des Geldgebers
eingehalten werden. Das wird auch kontrolliert* (APO-Do0z2). Was also auf der einen Seite als grof3er Vor-
zug der Dozent:innentatigkeit in der Weiterbildung gesehen wird, namlich die weitgehende Flexibilitat und
Freiheit bei der Arbeitsgestaltung (s.u. Kap. 4.2), wird durch Vorgaben und birokratischen Aufwand zumin-
dest eingeschrankt: ,Wir miissen uns zu 100 Prozent an die Leistungsbeschreibung halten. Alles muss
dokumentiert werden“ (BBHB-Doz); ,Man muss belegen, was man getan hat und manche Ablédufe sind
deshalb unbequem, birokratisch® (BBHV-Doz).

Wie in den meisten Betrieben und Arbeitsfeldern ist auch hier ein Unterschied zwischen den formellen
Vorgaben, Regeln und Standards einerseits und der Art und Weise festzustellen, wie sich andererseits der
informelle Umgang damit im betrieblichen Alltag bzw. in der konkreten Praxis darstellt. So werden etwa fir
die Anerkennung von MalRnahmen von den Tragern haufig Nachweise der fachlichen und padagogischen
Kompetenzen des eingesetzten Weiterbildungspersonals gefordert, die zum Teil durch die Teilnahme an
entsprechenden Fortbildungen zu erbringen sind. Der betriebliche Umgang mit diesen Anforderungen ge-
staltet sich bei verschiedenen Tragern allerdings recht unterschiedlich und auch in der individuellen Wahr-
nehmung der Beschéftigten wird das Erfordernis stetigen Dazulernens sehr unterschiedlich bewertet. Die
Einschatzungen dazu reichen von ,Péddagogische Weiterbildung ist bei uns gesetzt, ansonsten gibt es
manchmal Angebote, aber keinen Druck” (BBHV-Doz) bis zu ,Manches ist schon belastend; man wird
durch politische Entscheidungen getrieben“ (WBS-Doz). Dennoch betonen die Befragten nahezu einhellig,
dass ihnen die Notwendigkeit von eigenen Anpassungen an den allgemeinen Wissensfortschritt und die
technische Entwicklung einleuchte, obwohl dies zeitweilig einen unbequemen Zusatzaufwand bedeute.
Auch in der Arbeit mache sich bemerkbar, dass ,vieles sich sehr schnell &ndert; die Halbwertzeit von Wis-
sen wird immer klirzer und stédndig sind neue Kompetenzen erforderlich” (WBS-Doz). Insbesondere bei der
Digitalisierung und dem Einsatz diverser digitaler Medien in der Weiterbildung handele es sich um ein
wichtiges Thema, bei dem noch unterschiedliche Hindernisse zu tUberwinden seien. ,Es gibt hier sehr viel
Nachholbedarf bei den Dozent:innen und bei den Teilnehmer:innen. Die Digital Natives haben nicht auto-
matisch Medienkompetenz® (APO-Doz1l). Und Gleiches gelte fur die technische Ausstattung der Trager
(z. B. mit stabilen Internetverbindungen, Hard- und Software-Ressourcen). In jedem Falle stellen sich den
Dozent:.innen neue Anforderungen in Bezug auf IT- und Medienkompetenz, aber auch an ihre didaktischen
Kenntnisse fur den erfolgreichen Einsatz digitaler Lernmittel. Um sich hier ,fitzumachen®, braucht es ihrer
eigenen Erfahrung nach passende Weiterbildungen sowie teils kostenintensive Investitionen in die eigene
Ausristung und Lizenzen. Zudem wird darauf hingewiesen, dass viele rechtliche Vorschriften zum Thema
Datenschutz zu beachten und unterschiedliche IT-Sicherheitsvorgaben der verschiedenen Bildungseinrich-
tungen (z. B. Auswahl des Videokonferenzsystems) einzuhalten seien, was fur das Personal in der Weiter-
bildung zusatzlichen Aufwand und Belastungen bedeute. Fir viele Dozent:innen sei das ,ein aufwendiger
und ermiidender Prozess” (APO-Doz1).

Madglicherweise machen sich an dieser Stelle die Unterschiede bei finanzieller Ausstattung und Ressourcen
zwischen Einrichtungen der allgemeinen und politischen Bildung einerseits und den Tragern beruflicher
Weiterbildung andererseits bemerkbar. Die Kolleg:innen bei zumindest einem der Trager beruflicher Wei-
terbildung berichten zwar ebenfalls von ,;stdndig neuen Anforderungen”und dass man vor allem wegen der
Digitalisierung ,,da nicht stehenbleiben kann“ (WBL-Doz), aber im Unterschied zu anderen sehen sie hier
keine Defizite beim Trager und setzen digitale Medien auch gern in ihren Kursen ein. Die Remote-Steue-
rung von Ablaufen sei ein Beispiel dafur, dass in der Logistik standig modernisiert werde und in 10-15
Jahren werde sich wieder viel gedndert haben: ,Die Kollegen werden dafur auch ausgebildet; wir sind hier
up to date. Teilweise muss man sich auch auf Online-Unterricht einstellen; das ist aber eher hilfreich. ...
Und manchmal machen wir im Unterricht auch ein digitales Quiz; das macht dann allen Spal3“ (WBL-Doz).

Verantwortung und mentale Belastungen

Ein groRer Teil der Befragten sieht im Weiterbildungsbereich die Méglichkeit, durch eigene Téatigkeit einen
Beitrag zu sozialpolitischer Verantwortung zu leisten. Dabei handelt es sich zunéchst um eine Motivation,
die gewisse Nachteile beim Einkommen kompensiert und erkennbar fur eine positive Grundeinstellung zur
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Arbeit sorgt. In den Reflexionen tber Erfolgsdruck und Verantwortung wird aber deutlich, dass fir viele
Dozent:innen hier auch eine Quelle erheblicher psychischer Belastungen liegt. Unabhangig davon, ob es
sich bei den Teilnehmer:innen in Kursen und BildungsmafRnahmen um benachteiligte Jugendliche, lang-
fristig Erwerbslose, Migrant:innen oder Frauen in prekdren Lebenslagen handelt, haben ,alle riesengrol3e
Rucksécke® (BBHB-Doz) und ,zum Teil schreckliche Biografien (BBHV-Doz). Fur viele dieser Teilneh-
mer:innen erweist sich allein schon die geordnete und kontinuierliche Integration in eine Bildungsmal-
nahme als enorme Herausforderung, die in manchen Féllen eben auch nicht zu bewéltigen ist.

Dieser Umstand wirkt nicht nur auf die jeweiligen Lernentwicklungen ein, sondern pragt auch die personli-
chen und sozialen Beziehungen zwischen Dozent:innen und Teilnehmer:innen, und obwohl diese als teil-
weise sehr problematisch und belastend beschrieben werden, formulieren die Befragten durchweg grof3es
Verstandnis fur wenig kooperative Verhaltensweisen. Zum Teil liegt das an eigenen Erfahrungen mit
schwierigen sozialen Lagen, wie im Falle der Dozent:in, die sich wegen der Insolvenz eines ehemaligen
Arbeitgebers in einer Umschulungsmaf3nahme wiederfand und aus dieser Malinahme heraus direkt bei
dem Bildungstrager eingestellt wurde: ,/ch wurde dann direkt iibernommen und kann jetzt anderen Leuten
in Jobs helfen. Friiher habe ich Jugendlichen Zahnspangen angepasst, jetzt bilden wir eben Jugendliche
aus. Das braucht so oder so Geduld und Durchhaltevermégen“ (BBHB-Doz). Gerade bei der Arbeit mit
Jugendlichen werde ersichtlich, dass sich gesellschaftliche Verwerfungen auch in deren Verhalten nieder-
schlagen, der ,Umgang mit Jugendlichen [werde] immer schwieriger (WBL-Doz) und ,die Aggressivitét
von Teilnehmer:innen wéchst“ (BBHB-Do0z). Gelegentlich sei dann kein geordneter Lehrbetrieb mehr mdg-
lich und man musse ,Religion, Cybermobbing und so vorrangig behandeln; manchmal mussen die auch
einfach mal ‘runter in die Kiliche zum Kartoffelschélen (BBHB-Doz).

Um die mentalen Belastungen aus den teils sehr schwierigen sozialen Beziehungskonstellationen in er-
traglichen Grenzen zu halten, werden zwar auch individuelle Strategien verfolgt; mehrfach wird jedoch auf
die grol3e Bedeutung von Rickhalt durch den Arbeitgeber und die Kolleg:innen verwiesen. Bei der Arbeit
mit Jugendlichen und vor allem in Situationen, bei denen es um disziplinarische Fragen geht, gibt es zwar
grolRe Spielraume fur individuelle Ansprachen und fiir angemessene padagogische Reaktionen, aber ,wir
haben abgesprochene Interventionsketten ... und wir haben ein Ziel. ... Ganz wichtig ist: Alle [Auftraggeber,
Berater beim Jobcenter, Psychologen oder Sozialpadagogen] missen informiert sein, damit die Interventi-
onskette funktionieren kann. Die Abstimmung im Team ist zentral.” (BBHB-Doz). Unabhangig von den so-
zialen Merkmalen der jeweiligen Teilnehmergruppe beobachten einige der Dozent:innen, dass ,die psychi-
schen Auffélligkeiten stark zunehmen und man manchmal an Psychologen outsourcen” miusse (BBHV-
Doz). Nicht alle Teilnehmer:innen seien freiwillig in den Kursen und héatten ein eigenes Interesse an der
Erreichung von Bildungszielen: , Teilweise sind die Leute da, weil die das wollen, teilweise aber auch, weil
die das miissen“ (WBL-Doz). Vermutet wird Uberdies, dass durch das Burgergeld ,der Druck fiir die Teil-
nehmer raus ist* (WBL-Doz) und es daher vermehrt zu individuellen Abbriichen von MaRnahmen kommt.

Die mentalen Belastungen durch Verantwortung und Misserfolge seien enorm hoch und deshalb misse
man sich bewusst sein, ,man kann nicht jeden retten — und auch nicht allein. Abschalten kbnnen ist wichtig
und das muss man mit der Zeit lernen“ (BBHV-Doz). In manchen Fallen brauche es vor allem Geduld bei
allen Beteiligten, um sich an die jeweiligen individuellen Eigenheiten anzupassen: ,Die suchen sich ihr
Gegenuber und wenn das passt, dann lernen die auch. Trotzdem ist das Stress und eine grol3e Belastung;
das milissen wir abfangen, da miissen alle Leute hellwach sein ... und manchmal ist es auch nétig, die
Polizei einzuschalten® (BBHB-Do0z). Bei génzlich untragbaren Verhaltensweisen kénnen die Dozent:innen
auch eine Kiindigung des Teilnehmers veranlassen; ,,ab bestimmten Punkten werden Leute auch aus Malf3-
nahmen rausgeschmissen® (WBL-Doz). In der Regel kdnnen sich die Trager solche vereinzelten Abbriche
durchaus leisten, obwohl Kurse nach der Anzahl der Teilnehmer:innen finanziert und abgerechnet werden.

Vor allem misse man ,auch bei Abbriichen lernen, dass das kein persénliches Versagen ist“ (BBHV-Doz).
Gerade deshalb sei der Austausch mit den Kolleg:innen so wichtig. In mehreren Fallen wurde berichtet,
dass daher Konflikte und Problemsituationen haufig Gegenstand der mehr oder weniger regelmafigen
Austauschtreffen und Abstimmungen zwischen den Kolleg:innen und mit der jeweiligen Geschéftsleitung
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sind: ,Die Koordination mit Geschéftsleitung und Kollegen ist gut integriert; alle drei Monate gibt es regel-
méaRige Abstimmungen® (BBHV-Doz). ,Manchmal ist die Arbeit belastend bei Konflikten, dafiir gibt es aber
auch soziales Training (Train-the-trainer-Kurse). Mindestens einmal im Monat finden standortiibergreifende
Besprechungen zur Abstimmung mit Kollegen statt und es gibt die Mdglichkeit, Beratung durch Sozialpé-
dagogen in Anspruch zu nehmen® (WBL-Doz). Zu den entlastenden Gegengewichten gegen allzu grof3en
Druck durch die Verantwortung fur Bildungs- und soziale Erfolge bei den Teilnehmer:innen wird mithin
neben der professionellen Arbeitseinstellung vor allem ein gutes Arbeitsklima und die kollegiale Beratung
gezabhlt, bei der man auf Verstandnis und Unterstitzung von Kolleg:innen z&hlt, die sich grundsétzlich in
einer vergleichbaren Position befinden. Einer der Befragten berichtet sogar davon, dass in seiner Einrich-
tung die kollegiale Beratung durch ein ,Fachpatenprinzip® institutionalisiert sei und nennt das als einen der
Griinde, weshalb er einen ,tollen Arbeitgeber” habe (WBL-Do0z).

4.2 Die Subjektperspektive: Motivations- und Entfaltungsbedingungen
Anwendung und Entwicklung von Qualifikationen und Féahigkeiten

Ein haufig genannter Bewertungsfaktor fir die eigene Erwerbstétigkeit besteht in den Méglichkeiten, per-
sonliche Fahigkeiten, Qualifikationen und Kenntnisse anzuwenden und fortzuentwickeln. Neben den fach-
lichen Qualifikationen, die gleichsam selbstverstandlich vorausgesetzt werden, geht es den meisten dabei
eher um soziale Kompetenzen und Erfahrung als Voraussetzungen fir gelingende Bildungsprozesse. ,Die
Qualifikation der Dozenten ist durchweg hoch; entscheidend ist aber der persénliche Kontakt zu den Teil-
nehmern* (BBHB-Doz). Wahrend in der beruflichen Bildung die Besetzung einzelner Kurse oder Mal3nah-
men nach fachlichen oder sozialen Kriterien relativ homogen sei, komme vor allem in der politischen Bil-
dung noch hinzu, dass, etwa in Bildungsurlauben, zumeist sehr ,unterschiedliche Motivationen und Erwar-
tungen, ganz unterschiedliche Bildungsstdnde zusammenkommen. ... Damit muss man umgehen kénnen.
Man braucht eine gewisse Ausstrahlung, um Leute zu interessieren und Vertrauen aufzubauen® (APO-
Doz2).

Ahnliches gelte auch fiir die Bildungsarbeit mit eher schwierigen Zielgruppen: ,Man muss authentisch sein.
Die Teilnehmer wissen, dass sie jederzeit mit allen (iber alles reden kénnen“ (BBHB-Doz). Als hilfreich
erweist sich dabei die soziale Nahe zu der Erfahrungswelt der Teilnehmer:innen. Fast alle Befragten beto-
nen diesen Faktor, der freilich aus einer ganzen Reihe von unterschiedlichen Quellen herriihren kann: Bei
manchen ist es die eigene Berufserfahrung, bei anderen sind es eigene biografische Briiche oder Erfah-
rungen in Freizeit und Privatleben, deren Reflexion und Verarbeitung das Verstandnis und die Kooperation
mit den jeweiligen Zielgruppen erleichtern. ,Wir sprechen auch die Sprache der Teilnehmer” (WBL-Doz)
und ,friiher hat man mehr verdient, aber jetzt liegt mir das Klientel mehr. ... In der Firma ist gute Arbeit nur
positiv fur die Firma — jetzt erreicht man aber was fiir die Menschen® (BBHV-Doz). ,Tatséchlich habe ich
auch ‘ne Identifikation mit den Teilnehmenden; also mein eigener Lebenslauf selbst war auch nicht ganz
gradlinig; als ich hier reingekommen bin, war’s so ‘ne Mischung aus Zufall und Erméglichung ... und ich
hab’ dann festgestellt: Das funktioniert auch mit den Teilnehmenden und insgesamt macht mir das Spal3*
(BBHV-Doz). ,Die Arbeit in der Erwachsenenbildung finde ich reizvoll, weil es um unterschiedliche Leute
und Leute mit Praxiserfahrung geht. Als Mutter ... habe ich selbst Erfahrungen mit Kinderbetreuung und
mit schlecht ausgebildeten Betreuer:innen. Das wollte ich besser machen und jetzt mache ich das eben
professionell. Hier habe ich die Méglichkeiten, selbst Konzepte zu entwickeln fir die Fortbildung von Erzie-
her:innen und Tagesmdlittern und das umzusetzen® (WBS-Doz; in der Aus- und Fortbildung von Kita-Be-
treuer:innen tatig). ,/lch habe friiher schon als Ful3balltrainer mit Jugendlichen gearbeitet; jetzt mache ich
das im Job, das macht mir Spal3“ (BBHV-Doz).

So sehr die Befragten es schéatzen, dass sie sich in der Arbeit auch persoénlich entfalten und weiterentwi-
ckeln kénnen — die zeitweilig diskutierten Ausweitungen des Kompetenzerwerbs fir Weiterbildungsperso-
nal bis hin zu einer formlichen Zertifizierung sehen sie Giberwiegend skeptisch. Man verweist darauf, dass
die meisten Dozent:innen ohnehin ein hohes Qualifikationsniveau in padagogischen und sozialpadagogi-
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schen Bereichen mitbréachten, dass personliche Erfahrung und soziale Kompetenzen wichtigere Erfolgsbe-
dingungen in der Weiterbildung seien und dass zusatzliche verbindliche Fortbildungserfordernisse unzu-
mutbare Belastungen in der betrieblichen Organisation verursachen wirden. Die Einschatzungen zur Not-
wendigkeit, sich auf neue Bildungsanforderungen in der betrieblichen Organisation der Weiterbildung ein-
zustellen, gehen dabei allerdings auseinander. Einerseits seien unabhangig von einer formellen Zertifizie-
rung ,solche Weiterbildungen wichtig, um als Dozent:in bzw. Lehrer:in einen besseren Job machen zu
kénnen. Jede/-r sollte sich fragen: Bin ich mit meinem Wissen auf dem neuesten Stand, wenn nicht, was
muss ich dafiir tun“ (APO-Dozl). Zukunftsthemen seien ,zwar durchaus Thema®, andererseits sei aber
vordringlich wichtig, ,was in den Ausschreibungen steht. Da werden Qualifikationen gefordert, das miissen
wir alles erfiillen. ... Berufsbegleitende Fortbildungen bieten wir auch an; das kostet aber alles Geld, Wei-
terbildung bedeutet Personalausfalll Das Geld dafir ist nicht da, und dann muss das also von den Teams
irgendwie aufgefangen werden* (BBHB-Doz). Hier wiederholt sich im Weiterbildungsbereich selbst genau
das Argument, das von vielen Betrieben gegen die Nutzung von Weiterbildungsangeboten ins Feld gefiihrt
wird. Die Ambivalenz dieser Einschatzungen setzt sich fort, wenn die betrieblichen Mdglichkeiten des Um-
gangs damit reflektiert werden: ,Dann braucht das Empathie und Abstimmung in den Teams. Auch deshalb
sind die personlichen Beziehungen wichtig. Manche Leute wollen das auch nicht [kollegiale Abstimmungen
zu Vertretungen etc.]. Deshalb sind gré3ere Teams und eine gute Mischung im Personal wichtig“ (BBHB-
Doz).

Arbeitsklima, Gestaltungsspielrdume und soziale Beziehungen

Die grof3e Bedeutung von Arbeitsklima und sozialen Beziehungen im betrieblichen Alltag wird auch in den
Ausfuhrungen der Dozent:innen aus der politischen Bildung deutlich. Hier scheint die Gestaltung der kon-
kreten Bildungspraxis in Kursen und Seminaren starker durch die jeweiligen individuellen Vorstellungen
der Dozent:innen gepréagt zu sein: ,Zu anderen Dozent:innen gibt es keinen Kontakt, aber das wére viel-
leicht ganz wlnschenswert, um sich mal dariiber auszutauschen, was verbessert werden kénnte® (APO-
Dozl). Tatsachlich sei die Honorartatigkeit flr den Weiterbildungstrager eher durch die professionelle Be-
ziehung zum Arbeitgeber beeinflusst. ,Fr [diesen Arbeitgeber] ... spricht, dass der bei einer Beauftragung
zumindest die Organisation Ubernimmt. Da gibt es eine Verbindlichkeit in der Kommunikation, Absprachen
sind eindeutig und werden eingehalten“ (APO-Doz1). Allerdings existiert in der politischen Weiterbildung
zeitweilig ein Spannungsfeld zwischen der Verbindlichkeit der Arbeitsbeziehungen und den politischen In-
halten der Bildungsarbeit, die von den Dozent:.innen weitgehend selbst bestimmt werden. Bei der Vermitt-
lung ideologisch allzu einseitiger Inhalte werde der Weiterbildungstréager in Misskredit gebracht und daher
gebe es hierzu Vorgaben bzw. Verabredungen: ,Wir haben den Konsens, dass keine Missionierung und
Indoktrinierung stattfindet und dass die Dozent:innen eigene Positionen transparent machen und gegebe-
nenfalls zur Diskussion stellen miissen. ... Eine gewisse Vielfalt wird auch durch das breite politische The-
menspektrum gewéhrleistet” (APO-D0z2).

Jenseits dieser Vorgaben in der politischen Bildung berichten aber alle Befragten, dass fir sie in den gro-
Ren Gestaltungsspielraumen ein wesentlicher Vorteil ihrer Arbeitssituation liegt. Die SpielrAume beim so-
zialen Umgang und bei der Vermittlung fachlicher Inhalte ermdglichen eine individuelle Gestaltung und das
erlaubt es den einzelnen Dozent:innen, Fortschritte und Erfolge der Teilnehmer:innen auch als ihren eige-
nen Erfolg und persénliche Bestatigung zu bewerten. ,,... dafiir gibt es eine grol3e Bestétigung bei Fort-
Schritten; man ist gliicklich, wenn einer was schafft* (BBHB-Doz). ,Bei der Arbeitsgestaltung haben wir
maximale Freiheit” (BBHV-Doz). ,/m 6ffentlichen Dienst kann man mehr verdienen, aber mir sind andere
Dinge wichtiger. Man muss das leben und man ist zufrieden, wenn man sieht: Nach einem Jahr hat man
was erreicht. Hier ist auch mehr Verantwortung moglich und deswegen war das eine bewusste Entschei-
dung“ (BBHV-Doz).

Zu den positiven Einschatzungen der Handlungsspielrdume in der Arbeit tradgt auch bei, dass es immer
wieder neue Herausforderungen gibt, die fir Abwechslung sorgen. ,Ich kann mir nicht vorstellen, noch mal
was anderes zu machen — eben weil es diese Wundertite gibt. Jeder Tag ist anders, aber es gibt immer
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Feedback und positive Bestatigung” (BBHB-Doz). ,Die Arbeit bringt mehr Abwechslung, gré3eren Hand-
lungsspielraum, mehr verschiedene Themen, Methodenvielfalt. ... Offenheit und Flexibilitat auch beim Ar-
beitgeber erlauben einen riesigen Gestaltungsspielraum. Das vermittelt auch Vertrauen in die persénliche
Kompetenz” (WBS-Doz). In Absprache mit Kolleg:innen und Geschéftsleitung wird die Arbeit weitgehend
flexibel gestaltet — ,,Jeder weil3, was er zu tun hat und kann selbststéndig arbeiten ... Das wird auch aner-
kannt und honoriert” (WBL-Doz).

Nicht immer wird eine wertschatzende Haltung der Geschéftsfihrung gegeniber den Trainer:innen im be-
trieblichen Alltag unmittelbar wahrgenommen, aber dennoch fuhlt man sich anerkannt und bestétigt: ,,An-
erkennung: jein! Im persénlichen Gesprach schon, aber nicht proaktiv, so von selbst. Ansonsten erleben
wir aber eine enge Begleitung. Das ist ein positiver Kontakt zur Geschéftsleitung“ (BBHV-Doz). Auf unter-
schiedliche Arten von kritischen Haltungen trifft man schlie8lich auch bei den Teilnehmer:innen. Gerade in
der politischen oder allgemeinen Weiterbildung gebe es bei nicht wenigen ,diffuse Widerstédnde. Die wollen
ungern belehrt werden und haben Vorurteile in Bezug auf die Methoden: ,Wir sitzen doch wohl nicht im
Kreis“ (APO-Doz1). Die befragte Dozentin vermutet, dass derartige Widerstande daher rihren, dass man-
che Teilnehmer:innen den (Mehr-)Wert solcher Kurse fir sich nicht einordnen kdnnten und eine stark hie-
rarchisierte Sicht auf Weiterbildung Gberndhmen, nach der nur berufsfachlich orientierte Seminare fir das
eigene berufliche Fortkommen eine Rolle spielen: ,Die Méhre [mit der die Weiterbildung schmackhaft ge-
macht wird] besteht aus Zuwachs an Status und Geld. Trotz aller immer wieder blumig behaupteten Sehn-
sucht der Menschen nach Weiterbildung* (APO-Doz1) spiele fir viele Beschéftigte die personale Weiter-
entwicklung im Berufsleben oftmals keine grof3e Rolle. Als hilfreich kénnte sich hier die grundsatzliche
Einflhrung von ,einer Art Leitplanken fiir die Qualifikation der Coaches” erweisen. So sollten deren fachli-
che Eignung, wissenschaftliche Kompetenz, padagogische Eignung und — ihr ganz wichtig — ,persénliche
Faktoren bzw. charakterliche Grundziige” (Softskills wie Konfliktmanagement, kommunikative Kompeten-
zen) Uberprift werden. Insbesondere letztere Aspekte seien von grof3er Bedeutung, weil das Verhalten der
Dozent:innen sich auf die weitere Weiterbildungsbereitschaft der Teilnehmenden auswirke. Dies gelte ins-
besondere fiir Teilnehmende, deren ,Vorurteile durch ein suboptimal gelaufenes Seminar bestérkt werden;
solche, die ,es ja von vornherein gewusst haben“ (APO-Doz1).

Daruber hinaus berichten viele der Dozent:innen von der Erfahrung, dass vor allem mit jungen Leuten die
Bildungsarbeit aus verschiedenen Grinden schwieriger werde. Neben den sozialen Problemen mit be-
nachteiligten Jugendlichen (s. 0.) seien ,die jiingeren Leute heute oberflachlicher’ (WBS-Doz) und ,ticken
heute anders, haben einen anderen Bezug zur Arbeit und definieren sich nicht mehr tber den Job wie
frher. Manchen fehlt die Kompetenz, richtig und falsch zu unterscheiden; haufig sind sie auch tberfordert.
Und oftmals haben die die Haltung: Was konnt ihr mir bieten?“ (WBS-Doz). All den verschiedenen Proble-
men und Herausforderungen zum Trotz dominiert bei den Befragten der selbstbewusste Eindruck von An-
erkennung und Bestétigung flr eine erfolgreiche Téatigkeit: , Trotz allem erreichen [bei diesem Trager] 93
Prozent der Jugendlichen ihr jeweiliges Ausbildungsziel. Das ist Wahnsinn, was wir hier leisten“ (BBHB-
Doz).

4.3 Gestaltungsperspektive: Steuerungs- und Handlungsoptionen

In einer Gestaltungsperspektive wird nach denjenigen Arbeits- und Beschéftigungsbedingungen gefragt,
die aus der Arbeitskraft- oder Subjektperspektive von Erwerbstatigen gravierende oder dringende Veran-
derungsbedarfe begriinden. Dabei geht es auch um Gestaltungsoptionen, die sich aus Sicht der Beschaf-
tigten fir sie selbst ergeben, ebenso wie um Handlungsoptionen, die in der zugeschriebenen Zustandigkeit
anderer Instanzen, etwa der Arbeitgeber, politischer Entscheidungstrager oder der Gewerkschaften liegen.

Aufgrund der empirischen Basis sind keine grundséatzlichen kritischen Linien darstellbar, allerdings lassen
sich Hinweise fur Verbesserungsmaglichkeiten ableiten. Dies betrifft beispielsweise Raumprobleme oder
unzureichende IT-Ausstattung, die jedoch auf tragerspezifische Herausforderungen hinweisen und sich
kaum verallgemeinern lassen. Allenfalls die Beschwerden tber birokratischen Aufwand, zu viele Berichts-
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und Dokumentationspflichten begriinden bei mehreren Befragten, dass ,manchmal die Vorbereitungszeit
fur den Unterricht fehlt, weil zu viel zu tun ist” (WBL-Doz). ,Das kénnte einfacher gehen; da kénnte man
entschlacken” (BBHV-Doz) und ,rechtliche Hiirden entschérfen, die mit infrastrukturellen Belastungen ein-
hergehen“[gemeint sind hier z. B. Anforderungen durch Datenschutz/Datensicherheit] (APO-Doz1).

Daruber hinaus richten sich vereinzelte kritische Wahrnehmungen auch auf die Arbeitsinhalte bzw. die
Curricula, soweit diese sich an externen Vorgaben orientieren missen. Man kénnte sich vorstellen, dass
~mehr selbstorganisiertes Lernen hilfreich [wére]“ (WBS-Doz) oder dass ,kleinere Module, aufeinander auf-
bauende Bildungsschritte, fur viele besser waren, weil das auch hilft, dass die Lust aufs Weitermachen
erhalten bleibt” (BBHB-Doz). Eine der Honorarbeschaftigten blickt erkennbar distanzierter auf die Arbeits-
bedingungen als die meisten anderen Befragten und hielte ,mehr spezifische externe Coachings, zum Bei-
spiel zum Umgang mit psychischen Beeintrdchtigungen® fir winschenswert und wiirde dies gern nicht nur
als individuelle Fortbildung, sondern auf betrieblicher Ebene im Kollektiv der Kolleg:innen organisiert sehen.
Dies wird explizit als Anforderung an den Arbeitgeber verstanden und ergénzt mit der Annahme, dass ,.auch
Fortbildung zu Fiihrungsverhalten, Feedbackgesprédchen, Arbeitsorganisation wichtig [wére]“ (BBHV-Doz).

Obwohl sich in der Wahrnehmung der meisten Dozent:innen mit veranderten Arbeitsmarktverhaltnissen
auch die Befristungspraxis in der Weiterbildung erheblich entspannt hat, wird die nach wie vor bei vielen
Trégern existierende Zurtickhaltung bei unbefristeten Einstellungen zum Teil deutlich kritisiert: ,Die ganze
Befristungspraxis wére nicht notwendig; das ist ‘ne Kultur in der Weiterbildung ... die Weiterbildung ist da
unflexibel und dumm® (BBHB-Doz). Fur manche der Honorarbeschéftigten spielt auch die Frage der sozi-
alen Sicherheit durchaus eine wichtige Rolle: ,Kranken- und Rentenversicherung ist schon ein wichtiges
Thema; die Freiberufler haben keine Lobby und das wird zunehmend schwieriger” (WBS-Doz).

Ungeachtet dieser vereinzelten kritischen Anmerkungen lasst sich insgesamt bei der Frage nach Verande-
rungs- bzw. Gestaltungsnotwendigkeiten eine nicht unbedingt erwartbare Ubereinstimmung von Arbeitge-
ber:innen- und Arbeitnehmer:innenpositionen feststellen. Auch bei den Dozent:innen wird besonders be-
tont, dass die Entwicklung bei der Nachfrage trotz vielfacher Beteuerungen zur Wichtigkeit von Weiterbil-
dung ein groRes Risiko darstelle. Man sieht, dass der anhaltende Fachkraftemangel nicht nur die verstarkte
Nutzung von Weiterbildung beftérdern sollte, sondern dass die angespannte Personallage in vielen Betrie-
ben gerade dies verhindere. Insofern gehe es vorrangig darum, allgemein bessere Bedingungen fir die
Nutzung von Weiterbildungsangeboten zu schaffen: ,Bei den Unternehmen miisste mehr fiir Weiterbildung
geworben werden, die Arbeitssituation der Teilnehmer:innen ist oftmals so, dass man bei der Fortbildung
ein schlechtes Gewissen haben muss.“ Um diesen Widerspruch beispielsweise bei den Erzieher:.innen in
den Kindertagesstatten nicht individuell aushalten und bewaltigen zu missen, ,kénnte es ... helfen, wenn
es auch ein obligatorisches System mit verpflichtenden Bildungspunkten gébe” (WBS-Doz).

Jenseits der beruflichen Weiterbildung haben die Trager von allgemeiner und politischer Bildung ein be-
sonderes Problem mit haufig anzutreffender Geringschatzung von Qualitdt und Nutzen der Angebote.
»lransparente und verldssliche Qualitdtskriterien [z. B. ein anerkanntes Siegel] fur Weiterbildung kénnten
daher dazu beitragen, Weiterbildung salonféhiger zu machen” (APO-Doz1) und die sinkende Nachfrage in
diesem Bereich zu stimulieren. Demselben Zweck sollte auch eine gezieltere Férderung von Weiterbildung
dienen: ,Die Férderung fiir Unternehmen sollte nicht nach dem Giel8kannenprinzip erfolgen, sondern viel-
mehr die Belange von KMU, die gezielt Weiterbildung betreiben wollen, in den Blick nehmen. Ansonsten
profitieren in der Regel gro3e Unternehmen mit eigenen professionalisierten Weiterbildungsabteilungen
und eigenen Ressourcen” (APO-Doz1).

SchlieBlich stellt sich fur die Dozent:innen wie fur die Einrichtungen der politischen und allgemeinen Wei-
terbildung ein zusétzliches Problem, das die 6ffentliche und politische Bewertung ihrer Angebote beein-
flusst. ,Es wird erwartet, dass wir als Feuerwehr fiir politische und gesellschaftliche Probleme funktionieren”
(APO-Doz2). Derartige Erwartungen, so etwa dass Weiterbildung wirksam gegen Phanomene wie Rechts-
extremismus und Populismus arbeitet, wirkten als zusétzliche Belastung, ohne dass ,das auch honoriert
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werde” (APO-Do0z2). Tatsachlich kdnne Weiterbildung Angebote zu aktuellen Themen und relevanten Fra-
gen machen, die ,viel mehr leisten als Medien, z. B. das Fernsehen” (APO-Do0z2) und dies kbnnte ausge-
baut werden. Ein Beispiel sei etwa das ungewdhnliche Format einer ,Sonntagsschule® fur geflichtete Afri-
kaner:innen, in der Grundzuige von Staatskunde und allgemeines Wissen tber Deutschland vermittelt wr-
den. Solche Beispiele verwiesen darauf, dass ,eine flexible Finanzierung fiir spontane Ad-hoc-Angebote
wichtig ware, ohne dass das Uber Jahre im Voraus geplant sein muss. Solche Angebote waren extrem
natzlich, nicht nur fiir Bildung, sondern vor allem fiir Vertrauen und Versténdnis” (APO-D0z2).
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5. Resiimee und Handlungsoptionen

5.1 Resimee
Uberfrachtung mit widerspriichlichen Erwartungen

Erwartungen und Anspriche an die Weiterbildung als eine wichtige Séule des gesellschaftlichen Bildungs-
geschehens waren schon immer — je nach Interessenlage — vielféltig und divergent. Die aktuelle Entwick-
lung in diesem Themenfeld ist jedoch von einer besonders widerspriichlichen gesellschaftlichen Bedin-
gungskonstellation gepragt: Einerseits wird dem Weiterbildungssektor eine groRe Bedeutung fiir die Be-
waltigung von Fachkréfte- bzw. Arbeitskraftemangel beigemessen und es wird erwartet, dass einem zu-
kinftig wachsenden Qualifizierungsbedarf — nicht zuletzt hervorgerufen durch umfassende Transformati-
onsprozesse — durch Weiterbildung zu begegnen sei. Andererseits sind es gerade der Arbeitskraftemangel
und die starke Auslastung von Betrieben nach der Corona-Periode, die es den Unternehmen und Betrieben
enorm erschweren, auf Arbeitskapazitaten fir Qualifizierungsmaf3hahmen zu verzichten und so deuten die
empirischen Befunde eher auf eine stagnierende, in Teilen riicklaufige Nachfrage hin.

Obwohl mit einigen gesetzgeberischen Initiativen in den vergangenen Jahren versucht wurde, die Nutzung
von Fort- und Weiterbildungsangeboten zu erleichtern und zu verbreitern, zeigt sich die Nachfrage nach
diesen Leistungen insgesamt eher zurtickhaltend. Dies wird einhellig von den Weiterbildungstrégern im
Land Bremen berichtet und entspricht einer bundesweiten Dynamik (IAB 2023; Noack 2025). In der Wahr-
nehmung der Trager sind daflr bei Unternehmen wie Teilnehmer:innen vor allem politisch oder wirtschaft-
lich motivierte Ignoranz und Kurzsichtigkeit einerseits sowie Informationsdefizite und birokratische Hemm-
nisse andererseits ursachlich. Allerdings sind in den gegenwartig vorliegenden Daten zur Inanspruch-
nahme von Weiterbildungsangeboten die mdglichen Auswirkungen der aktuellen wirtschaftlichen Stagna-
tion auf die Auslastung von Personalkapazitdten und die Beschéftigungsentwicklung noch nicht berick-
sichtigt. Insofern kénnten sich die Nachfragebedingungen zurzeit zugunsten starkerer Weiterbildungsakti-
vitaten andern.

Wahrend in politischen Debatten dem Weiterbildungssektor vorrangig eine bedeutsame Rolle als Motor
oder Katalysator der Anpassung von Beschéftigungsstrukturen an die Entwicklung der Wirtschaft zuge-
schrieben wird, sehen sich die Weiterbildungstrager und ihre Dozent:innen in ihrer konkreten Alltagspraxis
vor allem mit sozialen Fragestellungen konfrontiert. Ein zentraler Widerspruch betrifft die Auseinanderent-
wicklung von Ressourcenausstattung bei den Weiterbildungstragern einerseits und der praktischen Um-
setzung von sozialen Integrationsaufgaben andererseits. Die Zunahme von spezifischen kulturellen und
sozialen Anforderungen durch wachsende Zahlen von Teilnehmer:innen mit Migrationshintergrund, ver-
mehrte allgemeine Sprach- und Bildungsdefizite sowie die Veranderung von (Arbeits-)Einstellungen und
Werthaltungen bestimmen die Alltagspraxis insbesondere in der allgemeinen und politischen sowie im Be-
reich der 6ffentlich geférderten Weiterbildung. Dadurch wird die Erreichung von Bildungs- und Integrations-
zielen in zunehmendem Mal3e erschwert. Fir adaquate personelle und qualifikatorische Kapazitatsauswei-
tungen, um auf die entstehenden sozialen und psychosozialen Probleme fur das Personal der Weiterbil-
dungstrager zu reagieren, mangelt es an den erforderlichen Ressourcen. Besonders in der allgemeinen
und politischen Weiterbildung kommt hinzu, dass die Beférderung von gesellschaftlichem Zusammenhalt
durch geeignete Bildungsformate zwar als wichtige Aufgabe betrachtet wird, fur eine darauf bezogene,
zielgruppenspezifische und flexible Angebotsgestaltung aber die Ressourcen nicht nur nicht bereitgestellt,
sondern zum Teil eher gekurzt werden.
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Personalrekrutierung

Nicht zuletzt aufgrund der verhaltenen Nachfrage erscheinen die Personalprobleme bei den Weiterbil-
dungsanbietern durch den demografischen Wandel bislang weniger dramatisch als vermutet. In fast allen
Bereichen wird zwar erwartungsgeman auf die drohende Uberalterung des Personalbestands und Eng-
passe bei der Personalrekrutierung hingewiesen, aber abgesehen von exzeptionellen Einzelféllen scheinen
sich diese Probleme (noch) nicht in der Breite des Weiterbildungsangebotes auszuwirken. Bei durchweg
etwas niedrigerem Gehaltsniveau als in vergleichbaren Tatigkeiten bei anderen Arbeitgebern (insbeson-
dere im o6ffentlichen Schuldienst) erweisen sich die Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen fir manche
Erwerbspersonen als insgesamt dennoch attraktive Option. Neue bzw. sich erweiternde Zugangswege in
die Beschaftigung als Dozent:in in der Weiterbildung mdgen dabei ebenfalls eine Rolle spielen: Der weit
Uberproportionale Anteil an Teilzeitarbeit und an weiblichen Beschéftigten lasst auf eine hohe Attraktivitat
der vergleichsweise flexiblen Bedingungen fur die Vereinbarkeit von Berufstatigkeit und Familien- bzw.
sonstigen Tatigkeiten schlieen. Dabei ist jedoch zu berlicksichtigen, dass nicht jede Teilzeitbeschéaftigung
freiwillig ausgeibt wird. So kann eine Vollzeitbeschaftigung an dem mangelnden bzw. sogar gegensatzli-
chen Interesse von Arbeitgeber:innen scheitern, oder organisatorischen Herausforderungen, z. B. an ein-
geschrankten Betreuungsmaglichkeiten fir Kinder. Fir manche Beschéftigte erweist sich der Wechsel in
eine Dozent:innentatigkeit nach einer stressigen und belastenden Karriere in der urspriinglichen berufli-
chen Erwerbstatigkeit aber eben auch als willkommene Quermobilitat in ein ruhigeres und geregelteres
Fahrwasser.

Vielféltiger und segmentierter Arbeitsmarkt

Innerhalb der gesamten Erwerbstatigkeitsstruktur des Landes Bremen stellt der Weiterbildungssektor eine
verhaltnismafig kleine Nische dar, die aus gut 100 Betrieben besteht und in der rund 0,83 Prozent (ca.
3.700 von 445.000) der Erwerbstatigen beschéftigt sind (vgl. ,Kapitel 3.1 Umfang und Anbieterstruktur in
Bremen“ und ,Anhang 7.3 Datenbank: Weiterbildungseinrichtungen in Bremen®). Davon sind rund zwei
Funftel (geschatzt) freiberuflich tatige Honorarbeschéaftigte; drei Flnftel arbeiten in einem Angestelltenver-
haltnis. Unter diesen befinden sich 176 geringfligig Beschéftigte, von denen 101 ausschliellich geringfugig
beschaftigt sind. Die tatsachliche Varianz der Beschéaftigungsverhéltnisse der Lehrenden zwischen Haupt-
und Nebenjobs reicht dabei von Erwerbspersonen mit unbefristetem Arbeitsvertrag im voll- oder teilzeitigen
Haupterwerb Uber diejenigen Freiberufler:innen, die ihren Lebensunterhalt durch die Kombination von un-
gesicherten und kurzfristigen Vertragsverhéltnissen — zumeist bei mehreren Auftraggebern — verdienen,
bis zu Rentner:innen, die sich in ihrem ehemaligen Arbeitsbereich ein —in der Regel beschrénktes — Zubrot
verdienen.

Auch wenn aufgrund mangelnder Daten die Verteilung und Erwerbssituation insbesondere der freiberuflich
tatigen Dozent:innen kaum verlasslich abzuschatzen ist, lasst sich der Weiterbildungssektor grob in drei
Segmente aufgliedern, in denen unterschiedliche Finanzierungs- und Marktbedingungen auch auf die Art
und den Umfang von Beschaftigungsverhaltnissen durchschlagen:

¢ Im Bereich der beruflichen Weiterbildung dominieren jene Malinahmen und Angebote, die aus Unter-
nehmensinteresse und/oder individuellen Karriere- bzw. Aufstiegsinteressen nachgefragt werden.
Diese Leistungen werden Uberwiegend privat finanziert (z. T. 6ffentlich bezuschusst) und sind daher
auch personell in der Regel gut ausgestattet. In diesem Bereich werden sowohl die festangestellten
Dozent:innen als auch die Honorarkréfte, die vielfach zusatzlich fur spezielle Themen engagiert werden,
zu relativ guten Konditionen beschaftigt. Insbesondere dort, wo berufliche Aufstiegsqualifizierung und
die Erlangung verpflichtender beruflicher Qualifizierungsnachweise bzw. -zertifizierungen einen wesent-
lichen Anteil am gesamten Weiterbildungsangebot ausmachen, wird die Finanzierung neben offentli-
chen Zuschissen in der Hauptsache privat durch Unternehmen oder interessierte Individuen bestritten.
Hier sind daher die Finanzierungsbedingungen, die Moglichkeiten der Querfinanzierung innerhalb des
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gesamten Angebots und in der Folge auch die Mdglichkeiten der Personalausstattung deutlich besser
als in den anderen Weiterbildungsbereichen. Derartige spezialisierte Tréager (z. B. Qualifizierungen fur
maritime Logistik, Meisterfortbildungen) verfiigen auch tber die Mdglichkeiten, einen umfangreichen
Pool an nebenberuflich tatigen Dozent:innen anzusprechen und ihnen attraktive Bedingungen zu bieten.

¢ Die offentlich aus Mitteln der Bundesagentur fir Arbeit und/oder Landesmitteln finanzierten MalBnahmen
zur Férderung von sozial, beruflich, kulturell oder bildungsmaRig benachteiligten Gruppen sind — mit
entsprechenden Auswirkungen auf die Beschéaftigungsbedingungen bei den Tragern — deutlich weniger
gut ausgestattet. Weniger positiv stellt sich daher die Situation bei diesen 6ffentlich geférderten Weiter-
oder Einstiegsqualifizierungen (Schulabschluss, Berufsvorbereitung, Férderketten etc.) dar, in der die
Ressourcenausstattung von (arbeitsmarkt)politischen Zielvorgaben und haushaltspolitischen Erwéagun-
gen (mit)bestimmt wird. Insbesondere Trager, die MalRnahmen der Agentur fir Arbeit (SGB 1I/111) durch-
fihren, haben mit finanziellen Einschrankungen durch den Férderrahmen zu kampfen. Zeitweilige Mit-
telkiirzungen und wechselnde Prioritdtensetzungen werden von den Weiterbildungstragern als wesent-
licher Grund fir eine Reihe von Beschaftigungsproblemen — beispielsweise Rekrutierungs- und Nach-
wuchsprobleme, Festhalten an der Praxis befristeter Beschaftigung, unzureichende Kapazitaten fir psy-
chosoziale Unterstiitzung etc. — angefuhrt.

e Der Bereich der allgemeinen und politischen Weiterbildung sieht sich in besonderer Weise einem Di-
lemma aus Unterfinanzierung einerseits und steigenden Anforderungen und Erwartungen ausgesetzt.
Die Trager und ihre Beschaftigten missen ihre Angebote gegen sinkende Wertschatzung und Vorbe-
halte beziglich ihrer Effizienz und praktischen Nutzlichkeit verteidigen. Nicht zuletzt aufgrund des all-
gemeinen Arbeitskréaftemangels entsteht gegeniber Weiterbildung, die nicht unmittelbar im betriebli-
chen Interesse liegt, ein hoher Rechtfertigungsdruck, der sich offenbar auch auf die Nachfrage auswirkt.
Gleichzeitig nehmen politische und gesellschaftliche Erwartungen an ihre Funktion fur die Stéarkung und
Bewahrung von gesellschaftlichem Zusammenhalt zu, ohne dass sich dies in einer Verbesserung der
Rahmenbedingungen, insbesondere der Finanzierung fir ihre Angebote, niederschlagen wirde.
Schwankungen und Unsicherheiten bei der Nachfrage und den Finanzierungsbedingungen verursa-
chen erhebliche Risiken fiir die Angebotsgestaltung der Trager. Infolgedessen sind hier diverse Formen
von Honorartéatigkeiten, darunter auch prekare Beschaftigungsformen, verbreitet.

Ungeachtet der betrachtlichen Unterschiede zwischen den Arbeitsmarktsegmenten in der Weiterbildung
lassen sich bei den Weiterbildungsdozent:innen fast durchgangig Varianten einer ,Ja, aber ...-Haltung® im
Hinblick auf die Arbeits- und Beschéaftigungsbedingungen erkennen: Die Nachteile beim Einkommen wer-
den durch die Entlastung bei den Arbeitsbedingungen und Vorteile in der Sinndimension aufgewogen; im
Falle der Selbststandigen, Neben- und Freiberufler sind es personliche Freiheit und Flexibilitat der Erwerbs-
situation, die gegeniiber Nachteilen bei der sozialen Sicherheit Giberwiegen. Nach wie vor ist die Praxis der
befristeten Einstellungen verbreitet; aufgrund der Fachkrafteproblematik, aber auch gestiegener Anspriiche
jungerer Arbeitnehmer:innen bieten die Trager jedoch zunehmend unbefristete Festanstellungen an. Da-
neben hat die problematische Rechtssituation in Bezug auf Scheinselbststandigkeit den Trend begunstigt,
Honorarkraften (Teilzeit-)Festanstellungen anzubieten. Dabei ist jedoch zu beriicksichtigen, dass nicht alle
Honorardozent:innen eine Festanstellung wiinschen und dass diese Beschaftigtengruppe aufgrund ihrer
flexiblen Einsatzmoglichkeiten eine wichtige Rolle fur das Funktionieren eines inhaltlich breit gefacherten
Weiterbildungssystems einnimmt. Deshalb ist es neben den Angeboten von Festanstellungen wichtig, die
Arbeitsbedingungen fir Honorarkréafte zu verbessern. Die meisten fir die Studie befragten Dozent:innen
verfiigen zwar Uber Erfahrungen mit prekéren Aspekten ihrer Erwerbstatigkeit — sei es eigene Betroffenheit
in der Vergangenheit oder im beruflichen Umfeld —, aber fast alle unserer Befragten verweisen darauf, dass
sich die Arbeitsmarktbedingungen in den vergangenen Jahren zugunsten der Beschéftigten verandert héat-
ten und/oder dass sie individuelle Wege gefunden hétten, diese Begleiterscheinungen ihrer Erwerbstatig-
keit akzeptabel zu bewéltigen.
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Mentale Belastungen im Spannungsfeld zwischen Verantwortungsdruck und Anerkennung

Insgesamt existiert ein komplexes Beziehungsdreieck zwischen Arbeitgeber/Geschéaftsfihrung, Dozent:in-
nen/Trainer:innen und Teilnehmer:innen. Die Wahrnehmung der Weiterbildungsdozent:innen ist haupt-
sachlich gepragt durch die Wechselwirkungen und Spannungen zwischen den Polen dieses Dreiecks, wo-
bei die oftmals anstrengenden sozialen Beziehungen in der unmittelbaren Lehrtétigkeit, in Kursen oder
Seminaren, die Hauptquelle von (psychosozialen) Belastungen ausmachen. Zumeist wird dieser Belas-
tungsfaktor aber durch unterstiitzende betriebliche Sozialbeziehungen, grof3e individuelle Entfaltungs- und
Verantwortungsspielrdume sowie Anerkennungs- und Erfolgserlebnisse in der Arbeit in ertraglichen Gren-
zen gehalten. Was mithin fir viele der Trainer:innen und Dozent:innen ein wesentliches Motiv fir die Be-
schaftigung bei einem der Weiterbildungstrager darstellt, namlich die Mdglichkeit, eine Arbeit in dezidiert
sozial- und gesellschaftspolitischer Verantwortung auszuliben, erweist sich in der konkreten Praxis gleich-
zeitig als die gravierendste Belastung. Zunehmende Konflikte und soziale Probleme erhéhen das Stress-
und Belastungsniveau fur die Dozent:innen, die in der Mehrzahl ihren personlichen Arbeitserfolg daran
messen, wie die Erreichung von Bildungs- und sozialen Integrationszielen gelingt. Um den Erfolgsdruck,
der aus der Wahrnehmung sozialer Verantwortung resultiert, zu bewaltigen, werden Beratungs- und Fort-
bildungsmafinahmen genutzt, die dabei helfen, eine professionelle Arbeitseinstellung auszubilden. Bei den
Weiterbildungstragern gibt es fiir den Umgang mit diesen Anforderungen zwar eine Reihe solcher Unter-
stiitzungs- und Qualifizierungsangebote, die aber nicht immer als ausreichend betrachtet werden. Uberdies
gehoren kollegiale Unterstiitzung und Ruckhalt durch den Arbeitgeber zu den Entlastungsmechanismen,
die mehrheitlich einen akzeptablen Umgang mit diesen psychosozialen Belastungen ermdglichen.

Wenig betriebliches Konfliktpotenzial

Insgesamt lasst sich eine recht weitgehende Ubereinstimmung zwischen den Einschéatzungen der befrag-
ten Dozent:innen und den Positionen der Arbeitgebervertreter:innen feststellen. Das hohe Qualifikations-
niveau der Dozent:innen und deren Einbindung in die zumeist Uberschaubaren betrieblichen Ablaufe be-
wirken ein reflektiertes Verhdltnis gegenlber den betrieblichen und Uberbetrieblichen Bedingungen der
Erwerbstatigkeit. Grol3e Handlungs- und Verantwortungsspielraume ebenso wie die Uberwiegend selbst-
bewusste Einschatzung der eigenen Rolle beglnstigen ebenfalls die Identifikation mit dem Job und dem
Arbeitgeber, was zu einem hohen MalR an Arbeitsmotivation und Arbeitszufriedenheit beitragt. Insofern
handelt es sich bei dem Weiterbildungssektor um eine Arbeitsmarktnische, in der Arbeitskraft- und Sub-
jektperspektive der Beschaftigten sich relativ gut ausbalanciert darstellen. Die gravierenden Widerspriiche
zwischen grofl3en gesellschaftlichen Erwartungen und der Realitét burokratischer Anforderungen wie auch
mangelnder Ressourcenausstattung, von denen der Weiterbildungssektor als gesellschaftliches Funktions-
system gepragt ist, wirken daher nur sehr begrenzt als betriebliches Konfliktpotenzial.

5.2 Handlungsoptionen

Angesichts der groRen Unterschiede zwischen den verschiedenen Weiterbildungsbereichen, ihren Funkti-
onsbedingungen und Zielgruppen sind aufgrund der Studienbefunde nur wenige pauschale Empfehlungen
maglich. Allenfalls im Hinblick auf die mangelnde Nachfrage nach vor allem berufsvorbereitenden bzw. -
qualifizierenden sowie allgemeinen und politischen Qualifizierungsleistungen ginge es — im Einklang mit
vielen anderen einschlagigen Quellen (vgl. KOFA 2024; IAB 2023) — darum, das Interesse und die Motiva-
tion bei Unternehmen und Individuen zu erhdhen. Die vielfach durchaus vorhandenen Bemihungen von
Arbeitsagenturen, Jobcentern und Beratungseinrichtungen um Information, Beratung, Kommunikation sind
offenbar nur begrenzt geeignet, die Nachfrage nach Fort- und Weiterbildungen auch Gber den Kreis derje-
nigen hinaus zu erweitern, die aus betrieblichem oder persdnlichem Interesse eine konkrete Karriereabsicht
damit verbinden. Haufig werden insbesondere von Unternehmen und Arbeitgeberorganisationen Informa-
tionsdefizite, Intransparenz und Komplexitat von FérdermalRnahmen, Finanzierungsregularien sowie buro-
kratischer Aufwand daflr verantwortlich gemacht, dass die Nutzung von Weiterbildungsleistungen externer
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Tréger fur sie kaum infrage kommt. Zum Teil handelt es sich aus Sicht der Weiterbildungsanbieter aber
auch um Argumente, hinter denen sich — vor allem kurzfristige — betriebliche Kosten- und Kapazitatskalkiile
verbergen. Derartige Bedenken und Vorbehalte waren in der Kommunikation mit Unternehmen und Arbeit-
geber:innen explizit und bewusst zu adressieren. Die notwendige Uberzeugungsarbeit kénnte von der Ein-
fihrung des zeitweilig diskutierten Weiterbildungsmentorings in Unternehmen profitieren. Im Hinblick auf
die Motivation von Arbeitnehmer:innen kdnnte sich die verstarkte Einbeziehung von Betriebsraten und ge-
werkschaftlichen Vertrauensleuten in die Kommunikation von Angeboten fir und Chancen durch Weiterbil-
dung lohnen. Die — bislang allerdings erst zaghaften — Versuche, potenzielle Arbeitskrafte auch im Wohn-
quartier bzw. in sozialen Alltagszusammenhangen zu erreichen und fur WeiterbildungsmaRnahmen zu mo-
tivieren, konnten ebenfalls dazu beitragen, ihnen die Vorteile einer Verbesserung ihrer Employability zu
vermitteln. Eine weitere Option, das Weiterbildungsinteresse speziell von Beschéftigten zu steigern, be-
stiinde mdglicherweise darin, neue Forderinstrumente zu entwickeln, die unabhéngig vom Arbeitgeber be-
antragt werden kénnen und das Recht umfassen, sich fur Weiterbildung auf eigenen Wunsch von der Arbeit
freistellen zu lassen.

Ebenfalls auf der Ebene der Steuerungsfaktoren fur die Entwicklung des Weiterbildungssektors liegen die
Finanzierungsbedingungen, die Uberall dort, wo nicht ein deutliches privates Interesse vorherrscht, die
Spielraume fir das Leistungsangebot der Trager und flr deren Personalausstattung begrenzen. Hinzu
kommen langfristige Planungsvorlaufe und BewilligungszeitrAume sowie enge Regeln fiir die Mittelverwen-
dung und Bindungen an die Leistungsbeschreibungen. Knappe Finanzierungsbedingungen und Birokratie
setzen mithin einen engen Rahmen, in dem es den Tréagern zunehmend schwerfallt, inhaltlichen Aufgaben
und Erwartungen gerecht zu werden und gleichzeitig die personellen Voraussetzungen dafir aufrechtzu-
erhalten.

Gefordert sind hier insbesondere die Arbeitsverwaltungen sowie die (arbeitsmarkt)politischen Entschei-
der:innen, die vielfach formulierten Erwartungen und Aufgabenzuweisungen mit adaquaten Mittel-zuwei-
sungen zu unterlegen. Hilfreich kdnnten hier beispielsweise Regelungen wirken, die einerseits mittels fle-
xiblerer Budgetanteile die Mdglichkeit ertffnen, schnell(er) auf akute Anforderungen zu reagieren, aber
andererseits langfristigere Planungssicherheit gewahrleisten. Nicht zuletzt kdnnte auf diese Weise der
Trend zur Ausweitung von unbefristeten Beschéaftigungsverhaltnissen befdrdert werden. Neben der Flexi-
bilisierung von Budgets ware auch zu tberlegen, ob und wie im Interesse einer passgenaueren Anpassung
an kurzfristige Anforderungen auch einzelne MalZnahmen bzw. Formate flexibler gestaltet werden kénnten.

Daruber hinaus ist der Weiterbildungsbereich strukturell unterfinanziert. Der Landesausschuss fir Weiter-
bildung macht in einem Positionspapier (2023) deutlich, dass Zuschiisse fur Personal (geregelt Uber das
Gesetz Uber die Weiterbildung im Lande Bremen) seit Jahrzehnten unverandert geblieben sind. Insgesamt
bestiinde ein jahrlicher Mehrbedarf von mindestens 800.000 Euro. Das Land sollte dies in zukinftigen
Haushaltsverhandlungen bertcksichtigen, damit insbesondere politische und allgemeine Weiterbildungs-
angebote erhalten und bezahlbar bleiben.

Vielfache burokratische Anforderungen wie Dokumentationserfordernisse, Zertifizierungs- und Nachweis-
pflichten, Einhaltung von Datenschutzregeln usw. beanspruchen fir die Dozent:innen, Trainer:innen, Aus-
bilder:innen nicht nur Arbeitszeit, sondern verursachen zum Teil auch zusatzlichen eigenen Weiterbildungs-
aufwand. Zu Uberlegen ware hier, ob eine Reduzierung dieser Anforderungen oder alternativ eine starkere
Berucksichtigung in den bezahlten Arbeitszeitkontingenten mdglich wére und welche Lésungen es fur Ho-
norarkrafte geben kdnnte, fur die Letzteres nicht mdglich ist. Die méglichen Umsetzungsformen von inhalt-
licher und (sozial)padagogischer Weiterbildung werden wegen des damit verbundenen Aufwands unter
den Dozent:innen selbst und den Geschéftsfiihrungen kontrovers gesehen; ein gewisses Mald an Quali-
tatssicherung durch verbindlichere Regulierung und Standardisierung kénnte — &hnlich wie bei verschiede-
nen freien Berufen (z. B. Architekt:innen) — durch die Einfiihrung eines Systems von Weiterbildungspunkten
erreicht werden. In einem solchen System werden auf Basis einer Fortbildungsverordnung in festgelegten
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Zeitintervallen (z. B. jahrlich) Punkte fir die Teilnahme an berufsbezogenen Weiterbildungsseminaren ver-
geben — mit dem Ziel einer kontinuierlichen Kompetenzbildung bei den Beschéftigten.

Der Umgang mit der hauptsachlichen Belastungsquelle in der alltdglichen Weiterbildungspraxis betrifft vor
allem das Binnenverhéltnis zwischen den Beschaftigten und dem/der Arbeitgeber:in und wird dort auch
oftmals bewusst thematisiert. Vielfach existieren auch Fortbildungsangebote zu padagogischen und psy-
chosozialen Fragestellungen und Themen; bei einigen groReren Tragern werden auch entsprechende fach-
lich spezialisierte Kapazitaten vorgehalten. Dennoch mangelt es in der Breite des Weiterbildungssektors
an einer systematischen und strukturellen Bearbeitung dieses Problembereichs. Die erforderlichen Abstim-
mungen, Recherchen, Unterstiitzungsleistungen und Fortbildungen fiir Dozent:innen verursachen zusatz-
lichen Aufwand und mussen zumeist im Alltagsbetrieb bewaltigt werden, ohne dass in der Regel dafir
finanzielle Spielraume erweitert und Wertschatzung ausgedrickt wirden. Trager ebenso wie Beschaftigte
konnten in dieser Hinsicht entlastet werden, indem zumindest bei bestimmten einschlagigen Weiterbil-
dungsformaten entsprechende Zeit- und Mittelkontingente in der Finanzierung bertcksichtigt wirden. Auf
Ebene der anerkannten Einrichtungen nach dem Bremischen Weiterbildungsgesetz wére eine Diskussion
dieser Mechanismen im Landesausschuss fir Weiterbildung empfehlenswert.
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7. Anhang

7.1 Leitfaden

Fur Sondierungsgesprache, Gewerkschafterworkshop und Geschéaftsfihrungsinterviews

Welche wesentlichen Herausforderungen fir die Weiterbildung sind fir die kommenden Jahre zu er-
warten? Was hat sich in den letzten Jahren veréndert? (z. B. 3D-Strukturwandel — Dekarbonisierung,
Digitalisierung, Demografischer Wandel; was noch?)

Léasst sich eine transformationsbedingte Zunahme von Weiterbildungsnachfrage feststellen (z. B. wg.
Digitalisierung oder neuen Aufgaben?) Wie reagieren die Unternehmen darauf? (Betriebs- bzw. unter-
nehmensinterne Interessendivergenzen (zwischen Management und Beschéftigten, zwischen versch.
Abteilungen bzw. Funktionsbereichen) kénnten zentrale Hirden bei der Nutzung von WB-Angeboten
sein.)

Auf welchen Wegen kommen neue Bildungsbedarfe und/oder politische Ziele bei den Anbietern an?
(Nachfrage oder politische Steuerung bzw. Finanzierungskriterien?)

Wer steuert das Weiterbildungssystem? Welche Rolle spielen Staat/Politik, Arbeitsverwaltung, Unter-
nehmen, Bildungstrager, Beschaftigte/Arbeitnehmer:innen?

Sind die Mechanismen ...
o der Finanzierung

o des Matchings von gesellschaftlichen Bedarfen, politischen Absichten und individuellen Inte-
ressen

o der Berlcksichtigung von Interessen der Unternehmen und Betriebe
o der Verteilung und Qualitatssicherung von Weiterbildungsangeboten
effizient und bedarfsgerecht?
Welche lokalen/regionalen Besonderheiten gibt es in Bremen?

o Welche politischen Ziele dominieren in Bremen und wie macht sich das in der Weiterbildungs-
landschaft (Tragerstruktur und Angebote) bemerkbar?

o Wo gibt es u. U. Lucken/Defizite aktuell und im Hinblick auf zukulinftige Herausforderungen?

Gibt es besondere/gravierende Probleme beim Personal; z. B. Probleme mit Uberalterung und Neu-
rekrutierung von Dozent:innen (weil die Bezahlung/Beschaftigungsbedingungen nicht gut sind und zur-
zeit gentigend Alternativen am Arbeitsmarkt vorhanden sind)?

Wird bei den Tragern (um z. B. Rekrutierungs- und Finanzierungsprobleme auszugleichen) an der
Qualifikation der Dozent:innen bzw. Qualitét der Bildungsangebote gespart (z. B. vermehrter Einsatz
von Rentner:innen und Nebenberufler:innen)?

Inwieweit erfordert die Anpassung von Weiterbildung an neue, zukiinftige, sich verandernde betriebli-
che Bedarfe neue Qualifikationen/Kompetenzprofile beim Lehrpersonal? (Schwer/kaum zu bekom-
men?)

Welche Unterschiede gibt es zwischen betrieblich finanzierten WB (werden relativ gut bezahlt und
demgemal sind auch die Beschaftigungsbedingungen bei den entsprechenden Anbietern relativ gut)
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und insbesondere aus Landesmitteln finanzierten bremischen Weiterbildungsangeboten (weniger gut
ausgestattet mit entsprechenden Auswirkungen auf die Beschéaftigungsbedingungen bei den Tragern)?

e Weisen offentliche und private WB-Anbieter (berufliche vs. andere WB-Angebote) systematische Un-
terschiede bei finanzieller Ausstattung und Beschaftigungsstruktur auf?

e Wie grol3 ist der Anteil prekarer Beschaftigungsbedingungen insgesamt im Weiterbildungsbereich (Be-
zahlung, Vertragsdauer, soziale Sicherheit, Scheinselbststandigkeit etc.)?

e Wie ist/entwickelt sich die Qualitat der Arbeits- und Beschéftigungsbedingungen im Weiterbildungssek-

tor?

e Welches waren die dringendsten Veranderungs-/Anpassungsbedarfe? Inshesondere im Hinblick auf
den Arbeitsmarkt Weiterbeschaftigung?

Fir Beschéftigteninterviews/Gruppendiskussionen

Warum haben Sie sich fur die Dozententatigkeit/fur diesen Arbeitgeber entschieden?

Welche Vor- und Nachteile hat diese Arbeit flir Sie?

e Arbeitskraftperspektive/Verkaufsbedingungen

@)

@)

@)

eigene Qualifikationsmaoglichkeiten/Zertifizierung?

Bezahlung? Unterschiede zwischen Dozentengruppen? Tarif oder was? Werkvertrage unter Min-
destlohn?

Wesentliche Belastungen? Veranderungen: Stress/Anforderungen/Work-life etc.?
Soziale Sicherheit (z. B. Rentenanspriiche)? Arbeitsplatz- und/oder Beschéftigungssicherheit?
Dauerperspektive oder Notlésung?

Mehrfachbeschaftigungen? Fluktuation? Wie ist die Arbeitsmarktlage? Wechsel des Arbeitgebers
einfach? Moglicherweise sogar Abwerbungen?

Zukunft des Weiterbildungssektors? Veranderungs-/Anpassungsbedarfe?

e Subjektperspektive/Anerkennung und Entfaltungsspielraume

o

o

o

o

Arbeitsklima? Fuhrung und Management? Arbeitsorganisation?

Verhaltnis zwischen unterschiedlichen Dozentengruppen?

Individuelle vs. kollektive Arbeitsbeziehungen?

Freirdume bei der Arbeitsgestaltung vs. Festlegungen durch Qualitatskriterien etc.?
Vorteile bei der Arbeitsgestaltung?

Anerkennung durch Kolleg:innen, Vorgesetzte, Kund:innen, Freund:innen etc.?

Einschatzungen zu Sinn und Nutzen der eigenen Tatigkeit?

e Gestaltungsperspektive

o Was sollte aus lhrer Sicht an der Arbeits-/Beschaftigungssituation verandert werden?

o Wie konnte das passieren? (Wer ist dafir zustandig?)
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7.2 Verzeichnis der Interviews

Sondierungsgesprache mit intermediaren Expert:innen

Einrichtung

Gespréachspartner:innen Personen

Landesagentur fur berufliche Weiterbildung und
Transformation — LabeW

Leitung 2
Stellvertretende Leitung

Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft (GEW)

Sekretéar Weiterbildung/ 1
Erwachsenenbildung

Referentin fur Arbeitsmarkt- und Beschafti-
gungspolitik

Referentin Weiterbildungsberatung

ver.di — Vereinte Dienstleistungsgewerkschaft Sekretar 1
Fachbereich Bildung, Wissenschaft und For-
schung

Landesausschuss fur Weiterbildung Ausschussmitglieder 26

Arbeitnehmerkammer Bremen Referentin fur Bildungs- und Hochschul- 3
politik

Interviews mit Geschaftsfihrungen und Beschéftigten/Dozent:innen

Dozent:innen

Einrichtung Gespréachs- Akronym Kurzprofil
partner:innen

Allgemeine und politi- | Geschéftsfuhrung | APO-G mannl.

sche WB

(e. V., Bremen) Einzelinterviews APO-Doz 1 |weibl.; Honorarkraft; selbststandig mit mehreren Er-

Dozent:innen werbstatigkeiten
APO-Doz 2 |maéannl.; ehemals hauptberuflich in politischer und kultu-

reller Erwachsenenbildung; akt. Rentner mit Honorarver-
trag

Allgemeine und beruf- | Geschéftsfuhrung | ABE-G weibl.

liche WB

(e. V., Bremen)

Berufliche WB BHV Geschéftsfihrung | BBHV-G 1 weibl., 1 mannl.

(GmbH, Bremer-

haven) Gruppengesprach | BBHV-Doz |weibl.; freiberufl. Dozentin, seit 6 Jahren Integrations-

kurse fur Frauen, zweiter Job im Einzelhandel

weibl.; Sozialpadagogin, seit 16 Jahren WB-Kurse fiir
Frauen, z.B. Schulabschluss; VZ unbefristet

mannl.; vorw. Férderung von Jugendlichen, seit 9 Jahren
in Vollzeit, seit 1 Jahr unbefristet

mannl.; Meister, als Ausbilder und in WB fiir Elektrobe-
rufe tatig, seit 1% J. unbefristet in VZ




Reihe Arbeit und Wirtschaft in Bremen 53 | 2025 61

Berufliche WB HB
(GmbH, Bremen)

Geschéftsfuhrung

Gruppengesprach
Dozent:innen

BBHB-G

BBHB-Doz

mannl.

weibl.; gel. Verwaltungskraft; Personalverwaltung, zu-
satzlich zu Rente

weibl.; gelernt in medizin. Beruf; Berufsvorbereitungs-
kurse/Bildungsbegleitung in Vollzeit; nach 2 Jahren jetzt
unbefristet

mannl.; Berufsvorbereitungskurse gewerblich/handwerk-
lich, Vollzeit unbefristet

mannl.; Handwerksmeister, seit 18 Jahren beim Tréger,
aktuell Rentner, nebenberuflich in ABH-MalRnahmen

Berufsfachliche WBH
(gGmbH, Bremen)

Bereichsleitungen

WBH-G

2 mannl.

Berufsfachliche WBS
(gGmbH, Bremen)

Geschéftsfihrung

Gruppengesprach
Dozent:innen

WBS-G

WBS-Doz

2 weibl.

weibl.; Sozialpddagogin, Aus- und Fortbildung fur Erzie-
her:innen, seit 6 Jahren beim Trager in Teilzeit (50 %)
weibl.; Psychologin, mehrfachqualifiziert, freiberuflich ta-
tig in mehreren Qualifizierungs-, Beratungs-, Coaching-
funktionen; familiar abgesichert

weibl.; dipl. Betriebswirtin, selbststédndige Unterneh-
mensberaterin, Honorartatigkeit fir BWL, Arbeitsorgani-
sation u. A,

mannl.; Soziologe mit padagog. Zusatzausbildung; Voll-
zeit unbefristet in verschiedenen MalRnahmen tatig

Berufsfachliche WBL
(GmbH, Bremen)

Geschéaftsfihrung

Gruppengesprach
Dozent:innen

WBL-G

WBL-Doz

mannl.

mannl.; hauptberuflich, Vollzeit
mannl.; hauptberuflich, Vollzeit
mannl.; hauptberuflich, Vollzeit

Befragte gesamt:

10 Personen Geschéftsfihrung, davon 4 weibl., 6 mannl.
17 Beschéftigte/Dozent:innen, davon 8 weibl., 9 mannl.
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7.3 Datenbank: Weiterbildungseinrichtungen (106) im Land Bremen

Institution Angebot (*) | Schwerpunkte Zertifizierung Rechtsform
Academy of Sports AF, E, AZ, U | Sport, Gesundheit, Erndhrung AZAV GmbH
ISO 9001, internationales
Acus Ak i H AZ M hi .. H
cus Akademie Gmb anagement, Coaching SNORM EN ISO/IEC 17024 Gmb
Wildner AG/Akademie fir Digitale Wirtschaft & Ma-
Haner ademie fur igitale Wirtscha a AZ Design, Architektur, Grafik, Marketing, Kommunikation AZAV AG
nagement
Akademie des Handwerks an der Unterweser e. V. e. V.
.. Hotel, Gastronomie, Verkauf, Einzelhandel, Kiiche, Ser- GmbH & Co.
Akademie Uberlingen Holding GmbH & Co. KG A, BH,AZ, U | . L. I . u nz . AZAV, ISO 9001
vice, kaufmannisch, Logistik KG
CAD-Konstruktionslehrgange, Mediengestaltung, Web-
- . design, Marketing, Digitalisierung, kaufmannische Lehr-
Alfatraining Bildungszentrum GmbH Bremen AZ . . o ISO 9001, AZAV GmbH
gange, Projektmanagement, zertifizierte SAP-Schulun-
gen, Netzwerkadministration
Alphadi Akademie AZ Projektmanagement, Qualitatsmanagement, ... GmbH
Verkauf, Lager/Transport/Logistik, Up- und Recycling,
alz Arbeit und Lernzentrum e. V. A, AZ Floristik, Gastronomie, Metall, Holz, Farbe, Garten- und | ISO 9001, AZAV e. V.
Landschaftsbau
Avristoteles Institut Pantidis und Weigle-Pantidis GbR BH Sprachkurse, Einbirgerungstest GbR
Arvaport Dienstleistungsgesellschaft mbH AZ gewerblich-technisch AZAV GmbH
Bau-ABC Rostrup A, AF, U Bau/Handwerk, Technik, AEVO, Management DVGW, AZAV, ISO 9001 e. V.
Berger-Bildungsinstitut GmbH AZ Gesundheit, IT, Sprache, kaufmannisch AZAV GmbH
Bergfeld GmbH AF, AZ, U kaufméannisch, Gesundheitswesen AZAV GmbH
Berlitz Deutschland GmbH Sprachschule Bremen AZ Sprache AZAV, ISO 9001 GmbH
Berufliche Bildung Bremerhaven GmbH A, BH, U Gastgewerbe, Elektronik, Coaching, Migration AZAV, ISO 9001 GmbH
Berufsforderungswerk Friedehorst gGmbH Aul3enstelle
Bremen g g AZ, TQ Gesundheit und Pflege, Migration, Coaching AZAV, ISO 9001 gGmbH
Berufsforderungswerk Friedehorst gGmbH Auf3enstelle
g g AZ, TQ Gesundheit und Pflege, Migration, Coaching AZAV, ISO 9001 gGmbH

Bremerhaven
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Bildungsakademie Bremen GmbH AF, U Biro, Immobilien, Einzelhandel N. A. GmbH
. Umwelt- und Arbeitsschutz, Schwerpunkt Abfallbereich
bregau Bremer Gesellschaft flir Angewandte Umwelt- . . . . .
. L . . behordlich genehmigte Seminare fur das verantwortliche GmbH & Co.
technologie mbH Institut fir Chemische Analytik/Ver- AZ .
. Personal von Entsorgungsfachbetrieben, Transportun- KG
fahrenstechnik & Co. KG
ternehmen, Abfallbeauftragte
Erwin-Strauss-Institut (ESI) — Bildungsinstitut fir Ge- . "
. . AZ Gesundheit/Pflege, Recht, Fuihrun AZAV GmbH
sundheit und Pflege (BZ Bremer Heimstiftung) 9 9 9
Bremer Steuer-Institut GmbH AF, AZ kaufmannisch (STEUER) k. A. GmbH
Akademie des Handwerks an der Unterweser e. V. AF, AZ Handwerk, kaufméannisch, Sprachen AZAV, 1ISO 9001, WBG e. V.
BNW Bildungswerk der Niedersachsischen Wirtschaft
9 AZ, TQ, U Kaufmannisch, Personalentwicklung, IT, CNC AZAV, ISO 9001 gGmbH
gGmbH Bremerhaven
cbm Computer — Anwendungsberatung, Bildung, Medi- L .
. P 9 9 9 AZ, U IT, kaufmannisch, Sprache, Coaching, (AZAV) GmbH
enentwicklung GmbH
IT, Veranstaltung, kaufmannisch, Marketing, Medien,
cimdata Bildungsakademie GmbH A, AZ, U : : ¢ AZAV GmbH
Coaching
GmbH & Co.
CNC-FIT Schulungszentrum GmbH & Co.KG AZ Handwerk, Technik k. A. KG
alles (kaufmannisch, IT, Medien, Gastgewerbe, Gesund-
ComCave College GmbH AF, E, AZ, U | heit, Sprachen, Management, Marketing, Migranten, AZAV, ISO 9001 GmbH
AEVO)
Comfair GmbH AZ Gesundheit, Marketing, Coaching AZAV, ISO 9001 GmbH
alles (kaufmannisch, IT, Medien, Gastgewerbe, Gesund-
cpi consulting + training GmbH AF, E, AZ, U | heit, Sprachen, Management, Marketing, Migranten, AZAV, ISO 9001 GmbH
AEVO)
datenschutz nord GmbH GmbH
. Verkehr, Logistik, Lager, Technik, Handwerk, IT, kauf-
DEKRA Akademie GmbH AF, AZ, TQ . . AZAV, 1SO 9001 GmbH
mannisch, Gesundheit, Management, AEVO
rivate Stiftun
Deutsche AuRenhandels- und Verkehrs-Akademie L . p__lv : 1S
. AF Logistik, Handel, BWL nein burgerlichen
(DAV) Teil des SRH Hochschulverbundes
Rechts (SdbR)
DHB, Bildungswerk fiir Hauswirtschaftsmanagement : .
E, AZ Hauswirtschaft nein e. V.

Bremen-Niedersachsen
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digethic GmbH AZ IT, Marketing - Fiihrungsebene GmbH
AF, AZ, TQ, N
dispo-TF Education GmbH U Q Bahn, kaufménnisch (AZAV) GmbH
ebam Akademie fur Wirtschaft und Management AZ IT, Marketing AZAV
EC Eisenbahn Campus GmbH AF, AZ, U Bahn, kaufmé&nnisch (AZAV) GmbH
GmbH & Co.
ecomex GmbH & Co. KG AZ kaufméannisch, Marketing, Management AZAV, ISO 9001 KG
edWin Academy GmbH AZ Handwerk, Technik, Elektro AZAV GmbH
Gate Aviation GmbH AZ Luftfahrt k. A. GmbH
HandWERK gGmbH — Das Kompetenzzentrum der
g P AF, E, AZ, U | Handwerk AZAV, ISO 9001 gGmbH
Handwerkskammer Bremen
BAB Bildungsakademie Bremen GmbH AF, AZ, U kaufmannisch, AEVO AZAV GmbH
HAW Ausbil fur H I Wirtsch kaufmannisch heit (Fachwirt), | ie (Meis-
usbildungszentrum fur Handel und Wirtschaft AF, AZ. U aufméannisc ,Ges.und eit (Fachwirt), Industrie (Meis AZAV. 1SO 9001 GmbH
GmbH ter), AEVO, Coaching
1Q Bremen GmbH AF Handwerk, Technik k. A. GmbH
INN-tegrativ gGmbH Berufliches Reha- und Integrati-
g g ¢ AZ, U kaufmannisch, handwerklich, Padagogik, Technik AZAV, ISO 9001 gGmbH
onszentrum Bremen
INN-tegrativ gGmbH Berufsférderungswerk Weser
Ems 9 9 9 AZ, U kaufméannisch, handwerklich, Pddagogik, Technik AZAV, ISO 9001 gGmbH
INTEW - Institut fiir technische Weiterbildung AZ Technik, Management, Sprache, Coaching, AZAV
iQuando GmbH AF Technik, Elektro, AEVO GmbH
Management, Padagogik, Fiihrung, Coaching, Gesund- | AZAV, Weiterbildung Ham-
itb — Institut fiir Training und Beratung GmbH AZ . g gog g g 9 GmbH
heit burg e. V., ISO 9001
IT-Bildungshaus HEC GmbH AZ, U IT (AZAV) GmbH
IU Akademie IU Internationale Hochschule AF, AZ GmbH
karriere tutor GmbH AF, AZ, U IT, Management, Marketing, Filhrung, kaufméannisch AZAV GmbH
KERN AG IKL Business Language Training & Co. KG | AZ Management, Sprache AZAV, ISO 9001 AG & Co. KG
LEARNING DIGITAL GmbH AZ Management, kaufmannisch AZAV GmbH
LETUJA GmbH AZ Management AZAV, ZFU zertifiziert GmbH
New Horizons Bremen NH IT Schulung GmbH AZ, IT, Management, kaufménnische Anwendungen AZAV GmbH
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Oekonet GmbH TQ Garten/Landschaftsbau GmbH
SALTZ Training Bremen NH IT Schulung GmbH AZ IT, Management, Filhrung AZAV GmbH
Einzelunterneh-
Schule fir Weiterbildung AZ, U, kaufmannisch, Migration AZAV, ISO 9001 men
GmbH & Co.
STB GmbH & Co. KG AZ, E Coaching, Migration, kaufméannisch AZAV, BMBF anerkannt KG
Stiftung EBWK BZ, AZ Psychologie, Management, Coaching AZAV, 1SO 9001 Stiftung
Genossen-
SVG StraBenverkehrs-Genossenschaft Bremen eG AZ Verkehr, Logistik, kaufmannisch AZAV <chaft
TASYs GmbH kaufmannisch (alles), IT, Coaching, Sprache, Manage-
E,AZ, U . . AZAV GmbH
TASys Academy ment und Marketing, Medien, Lager
Technikerschule Bremen
. AF Technik, Lebensmittel n. a. Ersatzschule
Ersatzschule staatlich anerkannt
kaufmannisch, Gesundheit, Sprache, IT, AEVO Lagerlo-
TERTIA GmbH Standort Bremen AZ, TQ, U . . P . g AZAV, ISO 9001 GmbH
gistik, Management, Marketing, Coaching
Verkehrsakademie & Fahrschule Bremen GmbH AZ, U Verkehr, Logistik AZAV GmbH
Willenbrock Férdertechnik GmbH AZ Verkehr, Logistik AZAV, ISO 9001 GmbH
AF, AZ, E, alles (kaufmannisch, Gesundheit, Sprache, IT, Manage-
WBS Training AG ( _ _ =l 98 | AzAv, 1S0 9001 AG
TQ, U ment, Marketing, Technik, Coaching), AEVO
Weko Verkehrsfachzentrum GmbH AZ, AV Spedition, Lager, Maschinen AZAV GmbH
Xdi Experience Design Institut GmbH w Design, Management, Marketing AZAV, ZFU zertifiziert GmbH
s o . . Erziehung, Bildung, Gesundheit, Pflege, Management, .
Akademie fur Weiterbildung der Universitat Bremen AZ . . . . 1ISO 9001, AZAV KOR
Recht, Soziales, IT, Digitale Medien, Umwelt, Technik
bfw Unternehmen fiir Bildung gem. Bildungseinrichtung | BZ, E, AZ, Logistik, Lager, Handwerk, kaufmannisch, Sprache, Mig- AZAV GmbH
der DGB GmbH TQ, U ration, Coaching g
bfw Unternehmen fur Bildung gem. Bildungseinrichtung o . .
AZ, TQ, U Migration, Technik, Sprache, Coaching AZAV gGmbH
der DGB GmbH
Bildung und Beratung Manfred Wallenschus GmbH Bz, AZ Transport, Logistik, Sprache, Coaching, AEVO (AZAV) GmbH
Bildungswerk des Sports im Land Bremen Bz, AZ Gesundheit, Pravention WBG e. V.
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- . . Eigenbetrieb
Bremer Volkshochschule (VHS) Bz, AZ kaufmannisch, Padagogik, Sprache AZAV, WBG
Stadt Bremen
BWU/BNW Bildungszentrum der Wirtschaft im Unter- | A, AF, BH, L ) L
. kaufmannisch, Coaching, AEVO, Migration AZAV e.V.
wesergebiet e. V. Bz, AZ, U
DAA Deutsche Angestellten-Akademie Bremen GmbH | BZ, AZ; U kaufméannisch, Sprache, Migration, Coaching (AZAV) GmbH
Logistik, Technik, kaufmannisch, Management, AEVO,
date up trianing GmbH BZ, AZ, U 9 . . 9 AZAV, ISO 9001 GmbH
Marketing, Sprachen, Coaching
DeaPlus, Deutsche Event Akademie GmbH AF, BZ, AZ | Veranstaltung, Management, Fihrung, AEVO AZAV GmbH
Evangelisches Bildungswerk Bz, AZ Kirche, Gesellschaft, Coaching k. A. KOR
kaufmannisch, Gesundheit, Gastgewerbe, Lager
Grone-Bildungszentren Bremen GmbH BZ, AZ, U HIMENMISEN, LSESUNANET, L3asIgeWerhe, Lager, AZAV, SO 9001 GmbH
Coaching, Technik, Sprache, Migration
AF. AZ E alles (IT, kaufmannisch, Gesundheit, Technik, Marke-
IBB Institut fiir Berufliche Bildung AG TQ’ U Y ting, Management, Sprache, Padagogik, Medien, AZAV, 1SO 9001 AG
' Coaching, AEVO
ifap GmbH & Co. KG Institut fir angewandte Padago- N GmbH & Co.
. P 9 9 A, AZ Sprache, Migration AZAV
gik KG
impuls e. V. — Institut fur berufliche Fortbildung A, AZ Gesundheit und Bewegung AZAV e. V.
InCoTrain gGmbH A AZ, U Handwerk AZAYV, ISO 9001 gGmbH
Institut fiir Berufs- und Sozialpadagogik e. V. A, BZ, AZ Gesundheit, Soziales, Padagogik AZAV, ISO 9001 e. V.
LEWA Qualifizierungs-GmbH A, AZ Verkehr, Logistik, Coaching AZAYV, ISO 9001 GmbH
ma-co maritimes competenzcentrum GmbH A, AZ Logistik, Hafen/Schifffahrt, Management AZAV, ISO 9001 GmbH
Paritatisches Bildungswerk Landesverband Bremen A E,AZ, U P&adagogik, Migration, Sprache, Coaching AZAV e. V.
Paritatisches Bil k Pri Fachschule fi - Fachschule fi ialpa ik Heilerzieh -
.al’lt‘-’:.ltISC e§ |dung§wer_ rivate Fachschule fiir So A E, AZ U achschule fur Sozialpadagogik und Heilerziehungs AZAV eV,
zialpédagogik und Heilerziehungspflege pflege
A, AF, BH, kaufméannisch, Coaching, Handwerk, Management,
SBH Nord GmbH AZAV GmbH
AZ, U, TQ AEVO
VBZ GmbH Bremen
AZ, A Verkehr, Logistik, Sprache AZAV GmbH
Verkehrs- und Berufsbildendes Zentrum SIS i
Volkshochschule Bremerhaven BZ, AZ kaufméannisch, Sprache 1ISO 9001 KOR
A, AF, BZ, F, | kaufmannisch, Gesundheit, Pflege, Pravention, Sprache,
Wisoak Bremen gGmbH u ! u I . vent! P AZAV, 1ISO9001, WBG gGmbH
U, W, politisch-kulturelle Bildung, AEVO
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Bildungsgemeinschaft ARBEIT und LEBEN Bremer- allgemeine politische Bildung sowie Qualifizierung flir

gsg BZ 9 . P . 9 Q 9 WBG, QVB, proCum Cert e. V.
haven e. V. Betriebs- und Personalrate
Bildungsvereinigung Arbeit und Leben Bremen e. V. BZ Politik und Gesellschaft, Recht QVB, ISO 9001, WBG e. V.
BSB Erwachsenenbildung GmbH G Sprache, Integration k. A. GmbH
- GmbH & Co.
inlingua Bremen AZ Sprache k. A. KG
Kulturzentrum Lagerhaus Bremen e. V. G Sprache, Migration AZAV, I1ISO 9001 e. V.
P&adagogisches Zentrum e. V. AZ Migration, Sprache ISO 9001 e. V.

Arbeits-/Technikgestaltung, Personalentwicklung, Mas- . )

Zentrum fur Arbeit und Politik (Uni Bremen) AF, AZ terstudium : £ : off. Dienst

(*) = Bildungsformate

Berufliche Bildung

AZ Anpassungsfortbildung mit Zertifizierung (Unterweisung/Fachupdate)

AF Aufstiegsfortbildung

TQ Teilqualifikationen

NQE |Nachqualifizierung/Externenprifung

) Umschulung

Allgemeine Bildung

G Grundbildung (Sprache, kulturell-politische Integration)

Bz Bildungszeit

Gemischte Angebote













Arbeitnehmerkammer Bremen iaw — Institut Arbeit und Wirtschaft
BurgerstraBe 1 Forum am Domshof

28195 Bremen Domshof 26
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Der Weiterbildungssektor im Land Bremen -
Strukturen, Herausforderungen, Arbeitsbedin-
gungen und Beschiaftigungsverhaltnisse

Die Transformation von Wirtschaft und Gesellschaft stellt enorme Herausfor-
derungen an den Weiterbildungssektor: Es gilt neuen Qualifikationsanforde-
rungen nachzukommen, Arbeitskriafteengpasse zu entscharfen, Arbeitslosen
und Geringqualifizierten Wege in akzeptable Arbeitsverhaltnisse zu er6ffnen
und Aufstiege in hochwertigere Jobs und bessere Einkommensklassen zu
ermoglichen. Quer- statt Aufstiegsmobilitat ist zu fordern, um Beschéftigung
zu sichern, wenn Arbeitsplatze im Transformationsprozess verloren gehen.

Ob und in welchem Umfang der Weiterbildungssektor diesen Anforde-
rungen gerecht werden kann, wurde im Bundesland Bremen untersucht. Wie
wirken sich Finanzierungs- und Marktbedingungen auf Personalbestand und
-struktur, die Rekrutierungs-, Beschéaftigungs- und Arbeitsbedingungen bei
den Weiterbildungstragern aus? Welche Anpassungsleistungen kdnnen die
Funktionsweise der Weiterbildungsanbieter, ihre Attraktivitat als Arbeitgeber
und die Situation ihrer Beschaftigten verbessern?

Die Studie zeigt, dass sich Unterschiede zwischen den Teilarbeitsmarkten
der beruflichen Fort- und Weiterbildung, der 6ffentlich finanzierten Qualifi-
zierungs- und EingliederungsmaBnahmen sowie der allgemeinen und poli-
tischen Weiterbildung vergroBern. Das Fazit zeigt Handlungsoptionen zur
Anpassung der Steuerungsfaktoren des Weiterbildungssektors, der betrieb-
lichen Arbeitsgestaltung und der Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen
bei den Weiterbildungstragern auf.



