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Ergebnisse der wbmonitor Umfrage 2014
,Personalgewinnung"

Mit dem Themenschwerpunkt der wbmonitor Umfrage 2014 wurden reprdsentative empirische Da-
ten zur Personalgewinnung von Weiterbildungsanbietern gewonnen. Zur Verwirklichung einer ho-
hen Weiterbildungsqualitdt kommt dem Personal der Einrichtungen eine zentrale Stellung zu. Insbe-
sondere die Kompetenzen der Lehrenden, bei denen es sich meist um Honorarkrdfte handelt, sind
zentrale Ressourcen fiir eine zielgerichtete und erfolgreiche Wissensvermittlung. Trotz der hohen Be-
deutung des Faktors Personal ist der Zugang zu Lehrtdtigkeiten im Bereich der Weiterbildung vergli-
chen mit anderen Bildungsbereichen nicht systematisch reglementiert, in manchen Sektoren sogar
gar nicht (vgl. Nuisst 2005). wbmonitor fragte die Anbieter daher u. a., welche Kompetenzen sie bei
der Auswahl von Lehrenden als besonders wichtig erachten. Im Ergebnis zeigt sich, dass Soft Skills
sowie Aspekten der Passung zur Einrichtung hoheres Gewicht beigemessen wird als pddagogischen
Qualifikationen. Die Ergebnisse des Themenschwerpunktes werden ab Seite 7 dargestellt. Zudem
wurde, wie jedes Jahr, mit dem wbmonitor Klimawert die wirtschaftliche Stimmung der Weiterbil-
dungsanbieter ermittelt.

wbmonitor Klimawert 2014: Weiterbildungsbranche wirtschaftlich im Aufwind

Der wbmonitor Klimawert fiir alle Anbieter erreicht 2014 mit +41 anndhernd den bisherigen
Hochstwert aus dem Jahr 2008 (+42) und ist gegentliber dem Vorjahr um 13 Punkte gestiegen
(vgl. Abbildung 1). Die in den vergangenen Jahren teilweise sehr kontrér verlaufene wirtschaft-
liche Entwicklung der nach Hauptfinanzierungsquellen unterschiedenen Teilsegmente der Wei-
terbildung’ setzt sich 2014 nicht fort. Sowohl {iberwiegend privat als auch iiberwiegend 6ffent-
lich finanzierte Anbieter melden 2014 verglichen mit dem Vorjahr eine Verbesserung ihrer
wirtschaftlichen Stimmungslage. Damit befanden sich im Zeitraum von Mai 2013 bis Mai 2014
weite Bereiche der Weiterbildungsbranche wirtschaftlich im Aufwind.

Uberraschend ist der bei annihernd stagnierender Weiterbildungsférderung der Bundesagentur
fiir Arbeit (BA) zu beobachtende wirtschaftliche Aufschwung der iberwiegend von den Arbeits-
agenturen/Jobcentern finanzierten Anbieter (50% und mehr Finanzierungsanteil). Der Klima-
wert dieser meist privat-kommerziell oder privat-gemeinniitzig arbeitenden Einrichtungen hat
sich von +14 auf +32 mehr als verdoppelt, obwohl im Mai 2014 der Bestand an Teilnehmenden
in Malsnahmen zur Forderung der beruflichen Weiterbildung mit 164.000 gegeniiber dem Vor-
jahresmonat lediglich um 2% gestiegen ist, der Bestand in Maf3nahmen zur Aktivierung und be-
ruflichen Eingliederung im gleichen Zeitraum sogar um 5% auf 162.000 gesunken ist (vgl. BUN-
DESAGENTUR FUR ARBEIT 2014a) und nur in dem quantitativ geringeren Bereich der WeGebAU-
Forderungen fiir Beschiftigte eine deutliche Zunahme um 19 % auf 19.000 verzeichnet werden
kann (vgl. BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT 2014b). Wirtschaftlich profitieren konnten vor allem An-
bieter, die neben BA-geforderten Personen auch andersartig finanzierte Teilnehmende gewon-
nen haben. Einrichtungen, die ihre Einnahmen fast ausschliel3lich von den Arbeitsagenturen/

' Gut ein Drittel aller Einrichtungen (34,2 %) bezogen 2013 mindestens die Hilfte ihrer Einnahmen im Bereich der
Weiterbildung von den Teilnehmenden. Am zweithdufigsten waren die Anbieter liberwiegend von Betrieben fi-
nanziert (21,1%). Einen Finanzierungsschwerpunkt durch 6ffentliche Mittel von der Kommune, dem Land, dem
Bund und/oder der EU hatten 18,4 % aller Einrichtungen. Uberwiegend von den Arbeitsagenturen/Jobcentern fi-
nanzierten sich 15,9 % der Anbieter und liberwiegend vom nicht offentlichen Trager der Einrichtung oder sonsti-
gen Finanziers zusammengenommen 3,5 %. Etwa ein Zehntel aller Anbieter (8,9 %) kombinierte unterschiedliche
Kundensegmente derart, dass keine der genannten Hauptfinanzierungsquellen mindestens die Halfte der Ein-
nahmen stellte. Alle Finanzierungsanteile beziehen sich auf das Jahr 2013.
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Jobcentern beziehen (90 % und mehr Finanzierungsanteil), konnten dagegen mit einem Klima-
wert von nur +4 nicht an der guten Stimmungslage der Branche teilhaben.

Abbildung1
Entwicklung der wbmonitor Klimawerte von 2008 bis 2014
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—O— alle Anbieter ifo Geschaftsklima Dienstleistungsgewerbe
—O— V.a. durch Teilnehmende finanzierte Anbieter* v.a. durch Betriebe finanzierte Anbieter*

—O— V.a. durch Arbeitsagenturen/ v.a. durch Kommunen, Lander, Bund,
Jobcenter finanzierte Anbieter* EU finanzierte Anbieter*

* 50% oder mehr der Einnahmen in der Weiterbildung stammen aus den angegebenen Finanzierungsquellen.
In die Klimawerte flieBen Einschdtzungen zur aktuellen und zukiinftigen wirtschaftlichen Situation ein. Sie konnen zwischen -100
und +100 schwanken, wobei hohere Werte eine bessere Stimmung anzeigen.

Quellen: BIBB/DIE wbmonitor Umfragen 2008-2014; ifo Geschdftsklima Dienstleistungsgewerbe 2008-2014,
jeweils im Mai

Uberwiegend betrieblich finanzierte Anbieter, darunter fallen vor allem private, betriebliche
und wirtschaftsnahe Einrichtungen, vermelden wie in den Vorjahren die beste wirtschaftliche
Stimmung aller Teilsegmente (+55). In Analogie sowohl zur wirtschaftlichen Entwicklung des
gesamten Dienstleistungsgewerbes als auch zum Wachstum der gesamtgesellschaftlichen Wirt-
schaftsleistung im Vorjahreszeitraum (vgl. STATISTISCHES BUNDESAMT 2014a) konnte diese An-
bietergruppe den Abwaértstrend der letzten beiden Jahre stoppen. Auch fiir den weiteren Jahres-
verlauf zeigen sich betrieblich finanzierte Anbieter mit einem Erwartungswert von +56 sehr
optimistisch.

Vor allem durch Teilnehmende und iiberwiegend offentlich (jenseits der Arbeitsagenturen/
Jobcenter) durch Mittel von Kommunen, Landern, Bund und EU finanzierte Anbieter erreichen
mit +50 bzw. +31 jeweils ihren bisherigen Hochstwert seit Initiierung des wbmonitor Klima-
wertes im Jahr 2007. Bei den iiberwiegend von Teilnehmenden finanzierten Anbietern setzt sich
die 2010 begonnene positive Entwicklung des Wirtschaftsklimas fort. Hinsichtlich der vertrete-
nen Einrichtungstypen ist diese Gruppe sehr heterogen: Neben privat-kommerziellen und
privat-gemeinniitzigen Anbietern befinden sich in dieser Gruppe vor allem Volkshochschulen,
Einrichtungen in der Tragerschaft gesellschaftlicher GroRgruppen, wie z.B. Kirchen, Gewerk-
schaften, Parteien, Verbinde o. A., und wirtschaftsnahe Bildungszentren von Kammern.

In der Gruppe der mehrheitlich 6ffentlich finanzierten Anbieter sind es vor allem Einrichtun-
gen mit einem sehr hohen Einnahmenanteil dieser Finanziers im Bereich der Weiterbildung
(90% und mehr), die von einer guten Wirtschaftsstimmung berichten (Klimawert +53). Dies
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sind iberwiegend berufliche Schulen sowie (Fach-)Hochschulen und Akademien. Anbieter mit
50 bis 69 % offentlichem Finanzierungsanteil, darunter fallen vor allem Volkshochschulen sowie
Einrichtungen gesellschaftlicher Grol3gruppen, weisen demgegeniiber mit +19 einen deutlich
niedrigeren Klimawert auf.

Abbildung 2
Klimawert, wirtschaftliche Lage und Erwartung fiir ausgewahlte Teilgruppen

Klimawert Lage Erwartung

Alle Anbieter 41 Ly 38

Einnahmen/Zuwendungen

von Teilnehmenden schwerpunktfinanziert 50 % bis 100 % 50 54 L6
keine Einnahmen 37 38 35
1% bis 49 % 37 L0 3k
50 % bis 69 % 50 57 43
70 % bis 89 % L5 L7 L2
90 % bis 100 % 59 56 62

Einnahmen/Zuwendungen

von Betrieben schwerpunktfinanziert 50 % bis 100 % 55 53 56
keine Einnahmen 30 33 27
1% bis 49 % L4 49 40
50 % bis 69 % 58 60 57
70 % bis 89 % 49 L6 52
90 % bis 100 % 58 55 60

Einnahmen/Zuwendungen

von Arbeitsagenturen schwerpunktfinanziert 50 % bis 100 % 32 31 32
keine Einnahmen 42 Ll 39
1% bis 49 % L5 51 40
50 % bis 69 % 32 26 37
70 % bis 89 % 51 55 L6
90 % bis 100 % 4 2 5

Einnahmen/Zuwendungen

von Kommunen, Landern,

Bund, EU schwerpunktfinanziert 50 % bis 100 % 31 39 24
keine Einnahmen 51 51 52
1% bis 49 % 39 43 35
50 % bis 69 % 19 30 8
70 % bis 89 % 3L 39 29
90 % bis 100 % 53 57 50

Art der Einrichtung kommerziell privat 54 52 57
gemeinniitzig privat L0 41 38
Bildungseinrichtung eines Betriebes 49 Ly 54

Volkshochschule 26 35 18
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(Fortsetzung Abb. 2)

Klimawert Lage Erwartung

berufliche Schule, (Fach-)Hochschule,

Akademie 53 57 48

wirtschaftsnah (Kammer, Innung, Berufs-

verband u. A.) 49 58 40

Einrichtung einer Kirche, Partei, Gewerk-

schaft, Stiftung, eines Verbandes, Vereins 30 31 28
Standort alte Lander 41 L 38

neue Lander mit Berlin 42 L6 38
Zum Vergleich ifo Dienstleistungsgewerbe 21 31 13

Quelle: BIBB/DIE wbmonitor Umfrage 2014. Hochgerechnete Werte auf Basis von n =1.581 Angaben

Themenschwerpunkt 2014: Personalgewinnung

Mit dem Themenschwerpunkt der wbmonitor Umfrage 2014 wurde die Personalgewinnung der
Einrichtungen in den Blick genommen. Dass dabei eine gewisse Konzentration auf die Personal-
gruppen der Honorarkrafte bzw. Lehrenden erfolgte, ist im Wesentlichen dem Spezifikum der
Weiterbildung geschuldet, wonach im Unterschied zu anderen Bildungsbereichen die zentrale
Leistungserbringung, die Wissensvermittlung in den Lehr-/Lerninteraktionen — insgesamt be-
trachtet —, durch eine Minderheit interner hauptberuflich Beschéftigter und eine Mehrheit exter-
ner, auf Honorarbasis tédtiger neben-/freiberuflich Lehrender erfolgt (s.u.; vgl. auch LANGE-
MEYER/MARTIN 2014, S. 24; SCHRADER 2001, S. 142; WSF 2005, S.58).

Einerseits wurde die Personalgewinnung der Einrichtungen insgesamt thematisiert, wobei die
verschiedenen Beschiftigungsformen in der Weiterbildung Beriicksichtigung fanden. Anderer-
seits wurden Fragen unabhéngig von der Beschaftigungsform auf die Lehrenden beschrankt, um
der hohen Relevanz dieser Beschéftigtengruppe fiir die Leistungserbringung der Einrichtungen
Rechnung zu tragen. Zunéchst wurde, bezogen auf das Gesamtpersonal im Bereich der Weiter-
bildung, erhoben, in welchen Beschiftigungsformen im Jahr 2013 Personal rekrutiert wurde,
und die Einrichtungen wurden um die Beurteilung verschiedener Aussagen zur Personalsitua-
tion und Personalgewinnung gebeten. Ebenfalls auf das Gesamtpersonal bezogen sich Wege der
Personalrekrutierung. Nur in Bezug auf die Lehrenden und unabhéngig von der Beschéaftigungs-
form wurden die Einrichtungen gefragt, welche Auswahlverfahren sie im Jahr 2013 einsetzten
und welchen Anforderungskriterien sie bei deren Auswahl besondere Bedeutung beimessen. Da
nach Art der Einrichtung differenzierte Ergebnisse teilweise auf unterschiedliche Personalstruk-
turen der Anbieter zuriickzufiihren sind, werden Letztere zunichst dargestellt.

Personalstrukturen der Weiterbildungsanbieter

In ihrem Personaleinsatz ist die Weiterbildungsbranche von atypischer Beschéftigung gepragt.
Wiéhrend das Normalarbeitsverhéltnis, d.h. unbefristete und in Vollzeit ausgeiibte abhingige
sozialversicherungspflichtige Beschaftigung, in Deutschland nach wie vor die vorherrschende
Erwerbsform ist (vgl. STATISTISCHES BUNDESAMT 2014b), sind bei den Weiterbildungsanbietern
im Durchschnitt nur 32,7 % des gesamten Personals im Bereich der Weiterbildung (d.h. Ange-
stellte, Beamte, Honorarkréfte, Ehrenamtliche) angestellt oder verbeamtet (vgl. Abbildung 3).
Die groldte Gruppe des Weiterbildungspersonals der Einrichtungen stellen Honorarkréfte mit ei-
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nem durchschnittlichen Anteil von 61,3 % (ohne Abbildung). Ehrenamtlich engagieren sich im
Durchschnitt 6,0% (ohne Abbildung). Zwischen den unterschiedlichen Finanzierungssegmen-
ten” und Anbietertypen® bestehen erhebliche Unterschiede in der Zusammensetzung des Perso-
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nals.

Abbildung 3

Personalstrukturen Angestellter/Beamter in der Weiterbildung, differenziert nach Hauptfinanzie-
rungsquellen und Art der Einrichtung (prozentuale Mittelwerte)

alle Anbieter 32,1%
| 17,3%
differenziert nach Hauptfinanzierungsquelle*:
: - : 17,4%
v. a. durch Teilnehmende finanziert i 15,4 %
; : ; 28,1%
v. a. durch Betriebe finanziert i 9,5 %
. . . 63,4%
v. a. durch Arbeitsagenturen/Jobcenter finanziert i 29,4%
5 : ; 38,3%
v. a. durch Kommunen, Lander, Bund, EU finanziert i 17,3%
differenziert nach Art der Einrichtung:
kommerziell privat 31,7%
ommerziell privat 15,4%
T 38,2%
gemeinnutzig privat i 23,0%
Bildungseinrichtung eines Betriebes 48,3%
| 14,2%
berufliche Schul 76,6%
erufliche Schule | 5.0%
5,9%
Volkshochschule i 13,6%
Fach-)Hochschule, Akademie 37,2%
( ) | 35,3%
wirtschaftsnah (Kammer, Innung, Berufsverband u. &.) 12 3% 32{1%
1 (]
Einrichtung einer Kirche, Partei, Gewerkschaft, 26,3%
Stiftung, eines Verbandes, Vereins 19,5%
T T T T
0% 20% 40% 60 % 80% 100 %

durchschnittlicher Anteil Angestellter/Beamter am Gesamtpersonal im Bereich der Weiterbildung

durchschnittlicher Anteil befristet Angestellter an allen Angestellten/Beamten im Bereich der Weiterbildung

* 50% oder mehr der Einnahmen in der Weiterbildung stammen aus den angegebenen Finanzierungsquellen.

Quelle: BIBB/DIE wbmonitor Umfrage 2014. Hochgerechnete Werte auf Basis von n =1.559 (Anteil Angestellter/
Beamter am Gesamtpersonal) bzw. n =1.457 (Anteil befristet Angestellter an allen Angestellten/Beamten) An-

gaben

2 7ur Verteilung der Anbieter nach Finanzierungssegmenten siehe FuRnote 1.

3 Knapp die Halfte aller Einrichtungen sind privatwirtschaftliche Betriebe (46,8 %), wobei 30,1% gewinnorien-
tiert und 15,9 % gemeinniitzig ausgerichtet sind. Einen Trager in Form einer Kirche, einer Gewerkschaft, eines
Verbandes, einer Stiftung, einer Partei oder einer anderen gesellschaftlichen GroRgruppe weisen 16,8 % der Ein-
richtungen auf. 11,3 % sind Volkshochschulen. Anbietertypen mit weniger als 10 % Anteil an allen Weiterbildungs-
anbietern sind betriebliche Bildungseinrichtungen (4,0 %), wirtschaftsnahe Bildungszentren von Kammern, In-
nungen, Berufsverbdnden o. A. (7,9 %) sowie Einrichtungen meist éffentlicher Art wie berufliche Schulen (6,9 %),
(Fach-)Hochschulen (4,3 %) und sonstige staatliche Einrichtungen, die vom Bund, von Bundesldndern, von Kom-
munen oder ausldndischen Staaten unterhalten werden (1,9 %).



Ergebnisse der wbmonitor Umfrage 2014 ,,Personalgewinnung" WBMONITOR n

Differenziert nach Hauptfinanzierungssegmenten liegt der Anteil an angestellten bzw. verbeam-
teten Personen am Gesamtpersonal im Bereich der Weiterbildung bei iiberwiegend durch die
Teilnehmenden finanzierten Einrichtungen mit durchschnittlich 17,4% am niedrigsten und ist
somit nur etwa halb so hoch wie bei allen Anbietern. Diese Einrichtungen benétigen bei haufig
breitem thematischem Angebot und teilweise kurzer Veranstaltungsdauer offensichtlich insbe-
sondere im Bereich der Lehre einen flexiblen Personaleinsatz. Dieser wird vor allem mit dem
Einsatz von Honorarkraften verwirklicht: Diese stellen durchschnittlich fast zwei Drittel des Per-
sonals (74,2 %, ohne Abbildung), weitere 8,2% entfallen auf Ehrenamtliche (ohne Abbildung).
Demgegeniiber weisen die iberwiegend durch die Arbeitsagenturen/Jobcenter finanzierten Ein-
richtungen mit im Durchschnitt 63,4% den hochsten Angestelltenanteil auf. Mit dem Einsatz
von angestelltem Personal entsprechen diese Anbieter dem in den Vergabeunterlagen fiir Ar-
beitsmarktdienstleistungen der Bundesanstalt fiir Arbeit (BA) geforderten Grundsatz der Perso-
nalkontinuitit. Jedoch ist bei dieser Anbietergruppe der Anteil befristet beschéftigter Angestell-
ter mit durchschnittlich 29,4% deutlich hoher als in den anderen Marktsegmenten. Somit
scheinen iiberwiegend durch Arbeitsagentur/Jobcenter finanzierte Anbieter die Personalflexibi-
litdt, die andere Einrichtungen vor allem mit dem Einsatz von Honorarkréften realisieren, zu-
mindest teilweise durch befristete Beschéaftigung zu substituieren.

Differenziert nach der Art der Einrichtung stellen sich die Personalstrukturen noch gegensétz-
licher dar. Laut dem wbmonitor 2014 sind im Durchschnitt nur 5,9 % der fiir Volkshochschulen
tatigen Personen angestellt bzw. verbeamtet, davon sind durchschnittlich 13,6 % befristet be-
schiftigt. Die liberwiegende Mehrheit des Personals von Volkshochschulen wird auf Honorarba-
sis beschéftigt (90,4 %, ohne Abbildung). Auch Einrichtungen in der Tragerschaft gesellschaftli-
cher Groldgruppen (s.o0.) weisen im Mittel mit 26,3 % einen unterdurchschnittlichen Anteil an
angestelltem Stammpersonal auf. Neben Honorarkréften (59,1 %, ohne Abbildung) sind fiir Ein-
richtungen dieses Typs haufig auch Ehrenamtliche titig (14,6 %, ohne Abbildung). In berufli-
chen Schulen sind demgegeniiber durchschnittlich 76,6 % des in der Weiterbildung eingesetzten
Personals angestellt oder sogar verbeamtet. Offensichtlich werden die Weiterbildungsangebote
der beruflichen Schulen iiberwiegend durch ihre Lehrerschaft realisiert. Zudem sind im Durch-
schnitt nur 5,0% dieser Personen befristet beschaftigt. Damit sind die beruflichen Schulen der
einzige Anbietertyp in der Weiterbildung, deren Befristungsanteil niedriger liegt als bei allen Er-
werbstétigen (7,1%, vgl. STATISTISCHES BUNDESAMT 2014b). Bei Fachhochschulen, Hochschu-
len und Akademien ist der Befristungsanteil von angestellten Personen, die (auch) Weiterbil-
dungsleistungen erbringen, mit 35,3 % so hoch wie bei keinem anderen Anbietertyp und doppelt
so hoch wie bei allen Anbietern. Die an Hochschulen grundsatzlich weit verbreitete befristete
Beschiftigung (vgl. Kucera/GRrAU 2013) erstreckt sich somit auch auf den Bereich der wissen-
schaftlichen Weiterbildung. Neben Angestellten beschéftigen (Fach-)Hochschulen im Bereich
der Weiterbildung vielfach auch Honorarkrifte (58,5 %, ohne Abbildung).

Fakten und Einschdtzungen zur Personalsituation im Mai 2014

Die Einschédtzungen der Einrichtungen zu ihrer zum Zeitpunkt der Befragung im Mai 2014 aktu-
ellen Personalsituation im gesamten Bereich der Weiterbildung zeigen ein geteiltes Meinungs-
bild (vgl. Abbildung 4): Die Zustimmung zur Antwortvorgabe ,Alles in allem fallt es uns leicht,
passendes Personal zu finden“ (51,1 %) macht deutlich, dass die Personalbeschaffung fiir knapp
die Halfte aller Anbieter ein schwieriger Prozess ist. Ahnlich, wenn auch etwas positiver, stellt
sich die Lage speziell bei Stellenbesetzungen in der Verwaltung dar. 55,8 % geben an, hierbei
auf viele externe Bewerber/-innen zuriickgreifen zu konnen.

Eine verbreitete Strategie, um fiir das (potenzielle) Personal als Arbeitgeber attraktiv zu sein,
ist die Berticksichtigung individueller Arbeitszeitwiinsche. Die entsprechende Aussage erreichte
den hochsten Zustimmungswert (80,9 %).
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Im Vergleich dazu setzten 2014 weniger Einrichtungen auf monetére Anreize. Dennoch zahlten
immerhin rund vier von zehn Einrichtungen Entgelte {iber dem regionalen Branchenniveau, um
geeignete Angestellte bzw. Honorarkrifte zu gewinnen (36,4 % bzw. 41,0% Zustimmung). Die
unterdurchschnittlichen Ergebnisse fiir Volkshochschulen (9,5% bzw. 27,5%) und berufliche
Schulen (14,4% bzw. 23,8%) einerseits und der iberdurchschnittliche Grad an Zustimmung
der privaten kommerziell tétigen Einrichtungen (56,4 % bzw. 61,2%) andererseits (ohne Abbil-
dung) verweisen auf deren unterschiedliche finanzielle Handlungsspielrdume. Dieser Befund
deckt sich mit Ergebnissen, wonach fiir haupt- und nebenberuflich Beschiftigte im vorwiegend
privat finanzierten Segment der Weiterbildung hohere Verdienstmoglichkeiten bestehen (vgl.
ALFANGER u.a. 2014). Bei den Volkshochschulen kommt vermutlich die vergleichsweise
schlechte wirtschaftliche Situation dieser Einrichtungen erschwerend hinzu (vgl. deren Klima-
wert in Abbildung 2).

Abbildung 4
Zustimmung zu Aussagen zur aktuellen Personalsituation im Bereich der Weiterbildung (Anteile in
Prozent)

Um als Arbeitgeber attraktiv zu sein,
beriicksichtigten wir individuelle
Arbeitszeitwiinsche des Personals

Bei bestimmten Seminarthemen ist es
flir uns schwierig, geeignete Honorar-
dozentinnen und -dozenten zu engagieren.

Bei Stellenbesetzungen in der
Verwaltung konnen wir auf viele
geeignete externe Bewerber/-innen
zurlickgreifen.

Alles in allem fdllt es uns leicht, _
passendes Personal zu finden.

Die meisten unserer Honorarkrdfte
wiirden gerne ein hoheres
Arbeitsvolumen mit uns vereinbaren.

Wir zahlen Vergiitungen tiber dem
regionalen Branchenniveau, um
geeignete Honorarkrafte zu gewinnen.

Viele unserer Honorarkrafte wiirden
lieber in Anstellung bei uns arbeiten.

Wir zahlen Lohne iiber dem
regionalen Branchenniveau, um
geeignete Angestellte zu gewinnen.

stimme voll und ganz zu

krafte langfristig an uns zu binden. [ stimme eher zu

Es gelingt uns nicht, gute Honorar- “13,0
T

T T T
0 20 40 60 80 100

Quelle: BIBB/DIE wbmonitor Umfrage 2014. Hochgerechnete Werte auf Basis von n =1.345 Angaben (,,Bei Stel-
lenbesetzungen in der Verwaltung kénnen wir auf viele geeignete externe Bewerber/-innen zuriickgreifen.")
bis n =1.821 Angaben (,Alles in allem fillt es uns leicht, passendes Personal zu finden.") Weitere, hier nicht
abgebildete Antwortvorgaben waren ,,stimme eher nicht zu", ,,stimme nicht zu" und , betrifft uns nicht".
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Zwei Drittel der Einrichtungen hatten zum Befragungszeitpunkt Schwierigkeiten, bei bestimm-
ten Seminarthemen geeignete Honorardozentinnen und -dozenten zu engagieren (65,9 % Zu-
stimmung). Dass dies in iberdurchschnittlichem Ausmaf3 auf Volkshochschulen zutraf (83,0 %),
diirfte mit deren schlechteren finanziellen Bedingungen zusammenhéngen. Vergleichsweise we-
nig problematisch erweist sich die Dozentengewinnung fiir Hochschulen (41,1 % Zustimmung).
MaRgeblich hierfiir sind vermutlich zwei Faktoren: Neben ihrer Attraktivitat als renommierte
Arbeitgeber verfiigen Hochschulen iiber einen relativ einfachen Zugang zu potenziellen Dozen-
tinnen und Dozenten mittels Rekrutierung als geeignet eingeschitzter Absolventinnen und Ab-
solventen.

Gewisse Divergenzen existieren offenbar zwischen gewiinschtem und realisiertem Arbeitsvo-
lumen der Honorarkréfte bei den Einrichtungen. Aus Sicht rund der Halfte der Einrichtungen
wiirden die meisten ihrer Honorarkréafte gern ein hoheres Arbeitsvolumen mit ihnen vereinba-
ren (50,7 %). Deutlich weniger gingen 2014 davon aus, dass viele ihrer Honorarkréfte lieber in
Anstellung bei ihrer Einrichtung arbeiten wiirden (36,6%), wobei diese Position auffallend
héaufig von Volkshochschulen vertreten wurde (56,6 %). Es ist davon auszugehen, dass Volks-
hochschulen als quasi 6ffentliche Arbeitgeber priméar unter dem Gesichtspunkt der Arbeitsplatz-
sicherheit, die fiir die hauptberuflichen pddagogischen Mitarbeitenden besteht, attraktiv er-
scheinen.

Die langfristige Bindung guter Honorarkréfte an die Einrichtung erweist sich den Ergebnissen
zufolge nur fiir eine Minderheit der Weiterbildungsanbieter als Problem (15,9 %). Einmal rekru-
tiertes Personal zu halten, ist somit offenbar leichter als die Personalfindung. Angesichts nur ge-
ringer Differenzen der Ergebnisse fiir verschiedene Anbietertypen mit unterschiedlich hohem
Niveau an Vergiitungen/Lohnen scheint finanziellen Aspekten dabei keine besondere Bedeu-
tung zuzukommen. Vielmehr sprechen die Umfrageergebnisse zu den Auswahlkriterien fiir Leh-
rende (s.u.) dafiir, dass die soziale Passung zur Einrichtung ein tragfahiger Indikator fiir eine
langerfristige Zusammenarbeit mit Dozentinnen und Dozenten ist.

Personalgewinnung 2013

Dass Personalrekrutierung zum Alltagsgeschift von Weiterbildungseinrichtungen gehort (vgl.
KrRAFT/SEITTER/KOLLEWE 2009), spiegelt sich auch in den Umfrageergebnissen. In der wbmoni-
tor Umfrage 2014 bezog sich Personalrekrutierung auf das gesamte Personal im Bereich der
Weiterbildung und sowohl auf die Einstellung neuer Mitarbeitender (siehe S.15) als auch auf
Weiter- oder Anschlussbeschéftigung mit neuem bzw. gedndertem Arbeitsvertrag oder die er-
neute Vergabe von Honorartétigkeiten an bereits bekannte Personen. Zudem ist zu beriicksichti-
gen, dass ein Teil der antwortenden Einrichtungen im Bezugsjahr 2013 nicht autorisiert war, ei-
genverantwortlich Personal zu rekrutieren®.

Angesichts der Dominanz der Beschaftigungsform ,,Honorarkraft“ (s.o.) verwundert es nicht,
dass drei Viertel der Weiterbildungseinrichtungen (75,7 %, ohne Abbildung) im Jahr 2013 Ho-
norarkrifte neu gewonnen oder erneut vertraglich gebunden haben. Uberdurchschnittlich traf
dies zum einen auf Volkshochschulen (93,7 %) zu, was mit dem extrem hohen Honorarkréftean-
teil dieser Einrichtungen korrespondiert, zum anderen auf wirtschaftsnahe Einrichtungen
(87,4%). Anbieter des letzteren Typs berichteten in der Umfrage im Mai 2013 von einer ausge-
zeichneten wirtschaftlichen Lage (vgl. KoscHECk/WEILAND 2014, S. 3) und waren mit einem An-
teil von 30,3 % {iiberdurchschnittlich hdufig davon ausgegangen, im laufenden Jahr ihren Be-

“ Nach Personalgruppen differenziert variiert dieser Anteil zwischen 2,4 % (Honorarkrafte) und 9,3 % (sonstiges
Personal [v. a. Beamte]).
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stand an Honorarkriaften zu erhohen. Vergleichsweise weniger hdufig haben kommerziell
arbeitende private Anbieter im Jahr 2013 Honorarkréfte rekrutiert (66,2 %).

Angestellte wurden 2013 deutlich seltener, aber noch von knapp der Hélfte aller Weiterbil-
dungseinrichtungen (45,9 %) neu eingestellt bzw. auf neuer oder verdnderter vertraglicher Ba-
sis weiterbeschéftigt. Die relativ hoheren Werte fiir die privat-gemeinniitzigen Weiterbildungs-
einrichtungen (64,8%) und die Hochschulen (55,4%) hingen vermutlich damit zusammen,
dass die Personalstruktur dieser Anbieter durch iiberdurchschnittliche Anteile an Angestellten
und insbesondere befristet beschéftigen Angestellten gepragt sind (s.o.). Thnen stehen die
Volkshochschulen und private kommerzielle Anbieter gegeniiber, die 2013 deutlich weniger
haufig Angestellte rekrutiert haben (36,9 % bzw. 35,7 %). Bei Ersteren spiegelt dies den gerin-
gen Anteil an Angestellten am Personal’. Bei Letzteren bestitigen sich die im Mai 2013 fiir das
laufende Jahr erwarteten Verdnderungen: Nur 14 % der privaten, kommerziellen Anbieter gin-
gen zu diesem Zeitpunkt von einer Zunahme des angestellten Personals aus.

Nur jeweils Minderheiten von Weiterbildungseinrichtungen haben 2013 Ehrenamtliche
(22,0%) bzw. sonstiges Personal (11,6 %) rekrutiert. Dass die Gewinnung von Ehrenamtlichen
unter den Einrichtungen in Tréagerschaft gesellschaftlicher Grof3gruppen weiter verbreitet war
(42,3%) als in anderen Einrichtungen, deckt sich mit Erfahrungen, wonach dem freiwilligen En-
gagement im Bereich der gewerkschaftlichen und v. a. konfessionell gebundenen Erwachsenen-
bildung besondere Bedeutung zukommt. Auch wirtschaftsnahe Anbieter (Kammern etc.) rekru-
tierten haufig Ehrenamtliche (38,8%). Diese Einrichtungen setzen Ehrenamtliche vielfach im
Bereich der Abnahme von Priifungen ein.

Wege der Rekrutierung von Angestellten und Honorarkraften

Konzentriert auf die beiden wichtigsten Beschaftigungsgruppen in der Weiterbildung, Ange-
stellte und Honorarkréfte, wurden die Wege, die die Einrichtungen zur Rekrutierung ihres Per-
sonals beschritten haben, in den Blick genommen. Erhoben wurde die Haufigkeit des Einsatzes
vorgegebener Mal3nahmen, um offene Stellen unterschiedlicher Aufgabenprofile zu besetzen
oder fiir die Durchfithrung von Veranstaltungen geeignetes Personal zu gewinnen.

Verschiedene Rekrutierungswege sind mit unterschiedlichem Aufwand fiir die Weiterbil-
dungseinrichtungen bzw. die zustdndigen Mitarbeitenden verbunden. Auch ist zu beriicksichti-
gen, dass ab einer gewissen EinrichtungsgroRe sowie unter bestimmten Typen von Einrichtun-
gen bei geplanten Anstellungen i. d.R. stirker die Einhaltung formal bzw. gesetzlich geregelter
Verfahren fiir Stellenausschreibungen und -besetzungen zum Tragen kommt.

In der Gesamtschau der Ergebnisse (vgl. Abbildung 5) féllt auf, dass fiir die Rekrutierung von
Angestellten im Jahr 2013 Wege und Instrumente dominieren, mit denen im ersten Zugang eine
mehr oder weniger groRe Offentlichkeit erreicht und ein potenzieller, in weiten Teilen auch bis-
her unbekannter Bewerberkreis angesprochen wurde. Hierzu zédhlen Stellenausschreibungen
und -anzeigen interner Art, auf der eigenen Homepage und in Internet-Jobbdrsen, seltener in
den Printmedien.

Im Unterschied dazu nutzten die Weiterbildungseinrichtungen zur Gewinnung von Honorar-
kraften im Durchschnitt deutlich haufiger individuelle und eher nicht standardisierte Wege, in
denen bestehende personliche Kontakte einen hohen Stellenwert besitzen. Vordere Rangplatze
erreichen Formen der ,eigenen Ansprache“ nach Auslaufen eines Vertrages, in Reaktion auf eine
Initiativbewerbung, auf Empfehlung Dritter und nach Kursteilnahme. Auch der Kooperation mit

> Hinzu kommt, dass jede sechste Volkshochschule (17,5 %) nach eigener Aussage 2013 eigenverantwortlich keine
Angestellten rekrutieren durfte.
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anderen Einrichtungen kommt als 2013 genutzter Weg zur Rekrutierung von Honorarkréften
eine hohere Bedeutung zu als bei der Gewinnung von Angestellten.

Abbildung 5
Durchschnittliche Haufigkeiten genutzter Wege der Rekrutierung von Angestellten und Honorar-
kraften 2013

nie immer

Interne Ausschreibung
Ausschreibung auf unserer Homepage

Ausschreibung in Internet-Jobbdrsen

Stellenanzeigen Printmedien
(z. B. Tageszeitungen, Fachzeitschriften)

Reaktion auf Initiativbewerbung

Eigene Ansprache auf Empfehlung Dritter

Eigene Ansprache nach abgelaufenem
Arbeits-/Werk-/Honorarvertrag mit uns

Ubernahme nach Ausbildung (auch Trainee)
Eigene Ansprache nach Kursteilnahme
Kooperation mit anderen Einrichtungen

Personalversetzung in unsere Einrichtung

Auswertung von offentlichen Bewerber-
bzw. Dozentendatenbanken

Eigene Kontaktaufnahme iiber Social Media
(z.B. Xing, Facebook)

Recruiting-Veranstaltungen (z. B. Jobmessen)

Beauftragung von Personalvermittlern

T T T
1 2 3 b 5

Angestellte Honorarkrafte

Quelle: BIBB/DIE wbmonitor Umfrage 2014. Hochgerechnete Werte auf Basis von n =825 Angaben (Rekrutie-
rung von Angestellten: , Auswertung von o6ffentlichen Bewerber- bzw. Dozentendatenbanken* bei Angestell-
ten) bis n =1.462 Angaben (Rekrutierung von Honorarkrdften: , Eigene Ansprache auf Empfehlung Dritter").
Grundlage fiir die Berechnung der Mittelwerte sind die jeweiligen Angaben auf der Skala der Antwortvorga-
ben: (1) nie — (2) selten — (3) gelegentlich — (&) oft — (5) immer.

Zur Auswahl von Lehrenden

Das lehrende Personal gilt als zentral fiir die Kernaufgaben der Weiterbildung, d.h. die Bil-
dungsprozesse im Rahmen der Veranstaltungen. Da Lehrende in direktem Kontakt mit den Teil-
nehmenden stehen, werden vor allem sie als Reprasentanten der Weiterbildungseinrichtungen
und deren Qualitdt wahrgenommen (vgl. voNn HippEL u.a. 2008, S.147; GOEZE/SCHNEIDER
2014).
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Verteilung der Lehrenden auf die Beschaftigtengruppen

Die wbmonitor Ergebnisse zur Verteilung der Lehrenden auf verschiedene Formen der Erwerbs-
tatigkeit im Jahr 2013 bestitigen den hohen Stellenwert von Honorarkréften in der Weiterbil-
dung (vgl. Abbildung 6). Insgesamt waren im Durchschnitt 61,0 % der Lehrkrafte im Bereich der
Weiterbildung auf Honorarbasis titig. Den Spitzenwert erreichen die Volkshochschulen mit ei-
nem durchschnittlichen Anteil von 94,5 % Honorarkréften unter ihren Lehrenden. Dagegen war
im Mittel nur lediglich jede fiinfte Lehrkraft (22,5%) der beruflichen Schulen per Honorarver-
trag verpflichtet.

Durchschnittlich rund drei von zehn Lehrenden (29,6 %) gingen 2013 ihrer Tétigkeit in den
Weiterbildungseinrichtungen im Rahmen eines Angestelltenverhéltnisses nach. Deutlich hohere
Mittelwerte wurden fiir betriebliche Bildungseinrichtungen (47,5 %) und private gemeinniitzig
arbeitende Anbieter (41,2%) ermittelt, die sich mit den jeweils iiberdurchschnittlich hohen An-
gestelltenanteilen am Personal insgesamt erkldren lassen (s.o.).

Lehrende in einer ,sonstigen Beschéftigungsform* erzielten vor allem in beruflichen Schulen
und sonstigen staatlichen Einrichtungen beachtliche Anteile (42,9 % bzw. 22,9 %). Dabei diirfte
es sich primar um Beamte handeln.

Ehrenamtliche Lehrtatigkeit spielte entsprechend der Bedeutung dieser Personalgruppe insge-
samt (s.0.) bei Einrichtungen gesellschaftlicher Gro3gruppen (Kirchen, Parteien, Gewerkschaf-
ten etc.) mit einem durchschnittlichen Anteil von 8,4 % eine nennenswerte Rolle.

Abbildung 6

Durchschnittliche Verteilung der Lehrenden auf verschiedene Formen der Erwerbstdtigkeit, diffe-
renziert nach Art der Einrichtung (Anteile in Prozent)

alle Anbieter
kommerziell privat

gemeinniitzig privat

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

Volkshochschule

wirtschaftsnahe (Kammer,
Innung, Berufsverband u.A.)

berufliche Schule
(Fach-)Hochschule, Akademie

betriebliche Bildungseinrichtung

sonstiges (staatlich)

M Angestellte ™ Honorarkrdfte ™ Ehrenamtliche M Sonstige

Quelle: BIBB/DIE wbmonitor Umfrage 2014. Hochgerechnete Werte auf Basis von n =1.743 Angaben
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Kriterien zur Auswahl von Lehrenden fiir den Weiterbildungsbereich

Die Weiterbildung ist durch einen geringen Grad an Professionalisierung gekennzeichnet: Im
Unterschied zu anderen Bildungsbereichen ist der Zugang zu einer Lehrtétigkeit in der Weiter-
bildung nicht reglementiert. Es gibt keine verbindlichen, standardisierten Voraussetzungen und
kein systematisches Berufsbild. In der Folge existiert kein spezifischer Teilarbeitsmarkt fiir die
Weiterbildung (vgl. LANGEMEYER/MARTIN 2014, S. 23 f.).

Diese strukturelle Offenheit birgt fiir Weiterbildungseinrichtungen gleichermal3en Chancen
und Herausforderungen, zugeschnitten auf ihr spezifisches Anforderungsprofil Kriterien fiir die
Personalauswahl zu entwickeln, anhand derer begriindete Entscheidungen iiber die Selektion
von zukiinftigen Mitarbeitenden in der Lehre getroffen werden konnen bzw. sollen.

Daher ging die wbmonitor Umfrage 2014 u.a. der Relevanz verschiedener Kriterien der Ein-
richtungen speziell fiir die Auswahl ihrer Lehrenden (und unabhéngig von deren Beschafti-
gungsform) im Bereich der Weiterbildung nach.

Abbildung 7
Relevanz von Auswahlkriterien bei der Rekrutierung von Lehrenden im Bereich der Weiterbildung
(Anteile in Prozent)

Sozialkompetenz 57,3

Loyalitat gegeniiber der Einrichtung 47,1

Identifikation mit Grundwerten der Einrichtung 43,3

Flexibilitdt L2k

Passt ins Team 39,1
Formale fachliche Qualifikation 37,7

Praktische Berufserfahrung im Fachbereich
Methodenkompetenz

Formale padagogische Qualifikation

Erfahrung mit Zielgruppe

Kreativitat 31,7
Mehrjahrige Lehrtdtigkeit 26,4
Rhetorische Starke 26,0
Belastbarkeit 25,9
Bestimmte pddagogische Grundiiberzeugung 25,7

Padagogische Weiterbildung 20,0
zertifizierte erwachsenenpddagogische Kompetenzen | 7 <

Lohn-/Honorarvorstellungen [ <)

Empfehlungen/Referenzen [0/ I sehr wichtig
Vorherige Tatigkeit fiir Einrichtung _ W wichtig
I T T T T
0 20 40 60 80 100

Quelle: BIBB/DIE wbmonitor Umfrage 2014. Hochgerechnete Werte auf Basis von n=1.895 Angaben (Lohn-/
Honorarvorstellungen) bis n =1.979 Angaben (Sozialkompetenz); nicht abgebildet sind die Werte fiir die Ant-
wortvorgaben ,,eher unwichtig" und ,,unwichtig".
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Dass die meisten vorgegebenen Kriterien als wichtig oder sehr wichtig fiir die Auswahl von Leh-
renden eingeschétzt werden, verdeutlicht eine hohe Erwartungshaltung der Einrichtungen an
die Lehrenden. Allem Anschein nach werden potenzielle Lehrkrafte in Personalauswahlprozes-
sen mit einem breiten Spektrum an Anforderungen konfrontiert, das sich kaum zu einem ideal-
typischen Profil zusammenfiihren lasst.

Zudem féllt auf, dass Kriterien, die einen engen Bezug zu thematisch-inhaltlichen oder metho-
disch-didaktischen Anforderungen einer konkreten Lehrtétigkeit aufweisen und — vor allem aus
der Perspektive von Teilnehmenden - als Schliisselfaktoren fiir die Weiterbildungsqualitét be-
trachtet werden konnen, aus der Anbieter- und Arbeitgeberperspektive in der Tendenz als weni-
ger relevant eingeschétzt werden als sogenannte Soft Skills und Kriterien, die auf die Passung
mit der Weiterbildungseinrichtung (,,organisationales Commitment“) abheben. Noch pragnan-
ter erscheint dieses Ergebnis bei Konzentration der Betrachtung auf die Antworten zur Vorgabe
»sehr wichtig®, wodurch insbesondere die Nachrangigkeit pddagogischer Kriterien deutlich wird.
Die Rangfolge signalisiert keine neue Entwicklung, sondern stimmt mit friiheren Befunden tiiber-
ein (vgl. z.B. NIEDERMAIR 1997 und fiir eine Ubersicht GOEZE/SCHNEIDER 2014). Insofern sind
die Ergebnisse nicht als Entwertung (erwachsenen-)péadagogischer Qualifikationen und Kompe-
tenzen zu interpretieren.

Die hohe Bedeutung, die iiberfachlichen Einstellungen, Haltungen und sozialen Verhaltens-
weisen beigemessen wird, scheint das Bestreben der Einrichtungen auszudriicken, externe Lehr-
krafte langerfristig an die Einrichtung zu binden und Kooperationen mit diesen aufbauen zu
wollen. Dabei diirfte auch das Interesse, den Aufwand fiir das Personalmanagement so gering
wie moglich halten, eine Rolle spielen.

Zum einen wird besonderer Wert auf das organisationale Commitment der potenziellen Lehr-
krafte gelegt: ,Loyalitat“ und ,Identifikation mit Grundwerten“ bezeichnen 47,1 % bzw. 43,3 %
der Anbieter als sehr wichtige Auswahlkriterien. Mit Erfiillung dieser Kriterien soll vermutlich
sichergestellt werden, dass Lehrende als die zentralen Kontaktpersonen fiir Kunden und Teil-
nehmende das spezifische Leitbild und den Bildungsauftrag der eigenen Organisation glaubwiir-
dig nach auf3en vertreten. Dass die ,Identifikation mit Grundwerten“ von Einrichtungen gesell-
schaftlicher Grof3gruppen iiberdurchschnittlich hdufig als sehr wichtig erachtet wurde (50,3 %),
erscheint plausibel vor dem Hintergrund, dass deren Bildungsarbeit auf weltanschaulichen bzw.
politischen Grundiiberzeugungen ful3t oder konfessionell gebunden ist und zugleich ein hoher
Anteil an Honorarkréften beschéftigt wird. 39,1% aller Anbieter erachteten zudem das Krite-
rium ,,passt ins Team* als sehr wichtig fiir ihre Personalentscheidungen.

Zum anderen erreichen Soft Skills, die auch als Schliisselqualifikationen bezeichnet werden,
oberste Plitze im Ranking der wichtigsten Auswahlkriterien fiir Lehrende in der Weiterbildung.
Neben der sozialen Kompetenz, die von 57,7% der Einrichtungen als sehr wichtig eingestuft
wurde, kommt als weiterem Personlichkeitsmerkmal der Flexibilitat (42,4 %) eine zentrale Stel-
lung zu. Weitere in diesen Kontext zu verortende Kriterien besitzen einen weniger hohen Stel-
lenwert: Kreativitit bezeichnen 31,7 % der Anbieter als sehr wichtig; rhetorische Starke und Be-
lastbarkeit jeweils noch gut ein Viertel (26,0 % bzw. 25,9 %).

Fiir eine konkrete Lehrtatigkeit sind die genannten Soft Skills und insbesondere die zur sozia-
len Kompetenz zahlenden Fahigkeiten wie Empathie, Kommunikations-, Kritik- und Konfliktfa-
higkeit insofern von zentraler Bedeutung, als Weiterbildung eine personenbezogene soziale
Dienstleistung mit hohen kommunikativen Anteilen darstellt, deren Erfolg auch stark von der
Personlichkeit und dem Auftreten der Lehrenden sowie einer gelingenden Interaktion zwischen
Lehrkraften und Teilnehmenden abhangt.

Auf das Fachgebiet bezogenen Qualifikationen und praktischen Berufserfahrungen Lehrender
wird eine hohere Bedeutung beigemessen als Kriterien aus dem padagogischen Bereich. Dabei
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besitzt die formale fachliche Qualifikation, die von 37,7 % aller Weiterbildungseinrichtungen als
sehr wichtig eingeschéitzt wird, in beruflichen Schulen einen vergleichsweise grof3en Stellenwert
bei der Auswahl von Lehrenden (sehr wichtig: 68,9%, ohne Abbildung), was angesichts der
Zugehorigkeit von Berufsschulen zum formalen Bildungswesen mit geregelten Zugingen zu
Lehrtétigkeiten in den Beschéaftigungsformen angestellt oder verbeamtet (s. 0.) plausibel ist. Pra-
xiserfahrung, die fiir 36,6 % aller Anbieter ein sehr wichtiges Kriterium darstellt, ist iiberdurch-
schnittlich haufig fiir betriebliche und kommerziell arbeitende private Einrichtungen besonders
relevant (45,4% bzw. 44,0%, ohne Abbildung). Hier diirfte sich vor allem niederschlagen, dass
die Angebotsschwerpunkte dieser Einrichtungen im Bereich der beruflichen Weiterbildung lie-
gen und Betriebe als Kunden bzw. Finanziers eine wichtige Rolle spielen’®. Erfahrungsgemig gilt
die Teilnahme an Weiterbildung besonders dann als erfolgreich, wenn das Erlernte als niitzlich
eingeschatzt wird, unmittelbar im eigenen Tétigkeitsfeld angewendet werden kann und so dazu
beitrédgt, die betriebliche Wertschopfung zu steigern. Vor diesem Hintergrund gelten praktische
Berufserfahrungen der Lehrenden vermutlich als Indikator fiir die Gewéhrleistung eines starken
Anwendungsbezugs und guten Transfers in konkrete betriebliche Kontexte, was der Akzeptanz
bei Kunden und Teilnehmenden zugute kommen diirfte.

Unter den padagogischen Kriterien werden von jeweils rund einem Drittel der Anbieter Me-
thodenkompetenz (35,5%), eine formale padagogische Qualifikation (34,5 %) sowie Erfahrun-
gen mit der Zielgruppe (33,0%) als sehr wichtig eingeschétzt. Als weniger bedeutsam erweisen
sich eine mehrjahrige Lehrtatigkeit (26,4%), bestimmte paddagogische Grundiiberzeugungen
(25,7%) und eigene Weiterbildungsteilnahmen (20,0%). ,,Sehr wichtig“ antworteten hier nur
ein Viertel bis ein Fiinftel der Einrichtungen. Aus den bereits o. g. Griinden besitzt fiir Berufs-
schulen wiederum die formale pddagogische Qualifikation einen vergleichsweise grof3en Stel-
lenwert bei der Auswahl von Lehrenden (57,0% sehr wichtig, ohne Abbildung). Dass zertifi-
zierte erwachsenenpéadagogische Kompetenzen (12,8%) in der Rangliste der Auswahlkriterien
fiir Lehrende im unteren Bereich angesiedelt werden, unterstreicht nochmals, dass fiir den Zu-
gang zu einer Weiterbildungstétigkeit keine starke Orientierung an formalen Abschliissen exis-
tiert, wie dies in anderen Bildungsbereichen und bei klassischen Professionen der Fall ist.

Eine nachgeordnete Bedeutung fiir die Einstellung von Lehrpersonal messen die Anbieter
auch Lohn- bzw. Honorarvorstellungen (sehr wichtig: 11,9%), Empfehlungen/Referenzen
(10,1 %) und einer vorherigen Tétigkeit fiir die Einrichtungen (5,9 %) zu.

Verfahren zur Auswahl von Lehrenden in der Weiterbildung

Uber die als Standard zu betrachtende Sichtung schriftlicher Bewerbungsunterlagen hinaus
existiert eine Reihe von eingefiihrten Verfahren zur Personalauswahl und Uberpriifung der Eig-
nung von Bewerberinnen und Bewerbern fiir eine bestimmte Téatigkeit. Diese Verfahren unter-
scheiden sich hinsichtlich des notwendigen Ressourceneinsatzes und in ihrer prognostischen Va-
liditat (vgl. KaLs 2006, S. 65 ff.). Als Herausforderung gilt dabei vor allem die Einschiatzung der
Person und ihrer Einstellungen (vgl. NIEDERMAIR 1998, S.169).

Um Informationen zur Verbreitung solcher Verfahren bei der Auswahl von Lehrenden im Be-
reich der Weiterbildung zu gewinnen, wurden die Anbieter in der wbmonitor Umfrage 2014
gefragt, wie haufig vorgegebene Verfahren im Bezugsjahr 2013 eingesetzt wurden (vgl. Abbil-
dung 8). Unterschiede in der Anwendung von Auswahlverfahren bestehen zwischen Einrichtun-

6 83% der privaten kommerziellen Anbieter sowie 84 % aller betrieblichen Bildungseinrichtungen geben berufli-
che Weiterbildung als Hauptaufgabe ihrer Einrichtung an. Auf Betriebe entfallen die jeweils groRten Anteile der
Einnahmen: Durchschnittlich 39% bei den privaten kommerziellen Anbietern und 45% bei den betrieblichen
Bildungseinrichtungen.
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gen unterschiedlichen Typs und punktuell unterschiedlicher GroRe (gemessen an der Zahl
durchgefiihrter Dozentenstunden, ohne Abbildung).

» Bewerbungsgesprache dominieren

Auf Basis von ermittelten Durchschnittswerten” erweist sich das Bewerbungsgesprich als das
mit Abstand am héaufigsten eingesetzte Instrument (Mittelwert: 4,02). Auch in der Fachliteratur
wird personlichen Auswahlgesprachen eine zentrale Bedeutung zugewiesen (vgl. KaLs 2006,
S.74; ScuwaaB 2004, S.66). Eine iiberdurchschnittliche Verbreitung hatte die Durchfiihrung
solcher Gesprache bei grof3eren Einrichtungen, zu denen insbesondere wirtschaftsnahe Anbieter
und Volkshochschulen zéhlen. GréRere Einrichtungen diirften sowohl mit einer hoheren Zahl an
Bewerbungen konfrontiert sein, als auch starker formalisierte Verfahren einsetzen (miissen).

Abbildung 8
Durchschnittliche Haufigkeit eingesetzter Verfahren zur Auswahl von Lehrkrdften 2013
nie immer
Bewerbungsgesprach
Einholen von Zweit-/Drittmeinungen iiber die Lehrkraft
Begutachtung einer Lehrveranstaltung/Hospitation
Priifung eines schriftlichen Seminarkonzepts
Probeseminar
Tests (z.B. Eignung, Personlichkeit, Fachwissen)
Assessment Center 1,22
Ohne Auswahlverfahren
T T T
1 2 3 L 5

Quelle: BIBB/DIE wbmonitor Umfrage 2014. Hochgerechnete Werte auf Basis von n =1.444 Angaben (,ohne
Auswahlverfahren*) bis n =1.656 Angaben (,,Bewerbungsgesprich”).

Grundlage fiir die Berechnung der Mittelwerte sind die jeweiligen Angaben auf der Skala der Antwortvorga-
ben: (1) nie — (2) selten — (3) gelegentlich — (&) oft — (5) immer.

Deutlich seltener, aber in nennenswertem Malf3e praktiziert wurden das Einholen von Zweit-/
Drittmeinungen iiber die Lehrkraft (Mittelwert: 2,96), die Priifung eines schriftlichen Semi-
narkonzepts (Mittelwert: 2,62), die Begutachtung einer Lehrveranstaltung (Hospitation; Mit-
telwert: 2,69) sowie die Durchfiihrung eines Probeseminars (Mittelwert: 2,29). Die beiden
Letztgenannten stellen kosten- und personalintensive Verfahren dar, deren Einsatz sich den Er-
gebnissen zufolge private kommerzielle Anbieter 2013 haufiger leisteten bzw. leisten konnten
(Mittelwerte: 2,92 bzw. 2,74, ohne Abbildung) als andere Einrichtungen. Dabei mag auch zum
Tragen kommen, dass diese Anbieter seltener Personal rekrutiert haben (s.o.). Seminarkon-
zepte wurden {iiberdurchschnittlich hdufig von Volkshochschulen gepriift (Mittelwert: 3,35,

T Grundlage dafiir bildeten die Antworten auf einer vorgegebenen fiinfstufigen Skala: (1) nie - (2) selten - (3)
gelegentlich - (4) oft — (5) immer.
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ohne Abbildung). Dies erscheint vor dem Hintergrund plausibel, dass Volkshochschulen in der
Lehre fast ausschlieflich Honorarkrifte einsetzen (s.o.), insofern eine Vielzahl an Personalvor-
gangen zu bewaltigen haben und das genannte Verfahren als vergleichsweise wenig zeitaufwen-
dig und kostenrelevant einzustufen ist.

Als Auswahlverfahren fiir Lehrkrafte in der Weiterbildung bisher kaum verbreitet sind den Er-
gebnissen zufolge der Einsatz von Tests (z. B. zur Beurteilung von Eignung, Personlichkeit, Fach-
wissen; Mittelwert: 1,74) sowie Assessment-Centern (Mittelwert: 1,22). Diesen Verfahren wird
eine vergleichsweise hohe prognostische Validitdt zugeschrieben (vgl. Scuwaas 2004, S.66;
KaLs 2006, S.77). Fiir den seltenen Einsatz dieser Instrumente diirften ebenfalls Ressourcenge-
sichtspunkte malgeblich sein, wonach der hohe Aufwand fiir solche Verfahren zur Vergabe von
Honorartatigkeiten, der Hauptbeschaftigungsform Lehrender, nicht gerechtfertigt erscheint. Fiir
diese Interpretation spricht auch das Ergebnis, dass Assessment-Center relativ haufiger bei be-
trieblichen Weiterbildungseinrichtungen durchgefiihrt wurden (Mittelwert: 1,70, ohne Abbil-
dung), bei denen im Mai 2014 immerhin knapp die Hélfte der Lehrenden als Angestellte be-
schéftigt war (s.o0.). Tests kamen bei privaten kommerziellen Anbietern verstirkt zum Einsatz
(2,26, ohne Abbildung).

Dass Anbieter 2013 auch ohne dezidiertes Auswahlverfahren Lehrkrifte rekrutiert haben,
héangt vermutlich damit zusammen, dass sich die wbmonitor Fragen auch auf eine Weiter- bzw.
Anschlussbeschiftigung bereits bekannter Personen bezogen haben und bei der Gewinnung von
Honorarkréften individuelle Zugange einen hohen Stellenwert besitzen (s. 0).
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