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Qualifizierungsreserven erschließen 
-ein Marketingkonzept entwickeln 

Die Qualifikationsnachfrage der 
Betriebe und das Qualifikationsan­
gebot bei arbeitslosen und be­
schäftigten Un- und Angelernten 
finden nicht mehr zueinander. Der 
zunehmende Fachkräftemangel, 
insbesondere bei Klein- und Mittel­
betrieben drängt nach Weiterbil­
dungsansätzen, die auf systemati­
sche Erschließung von Qualifika­
tionsreserven Un- und Angelernter 
zielen. Statt an den traditionellen 
Angeboten festzuhalten, wird hier 
für die Hinwendung zur Zielgrup­
pen- und marktbezogenen Nach­
frageorientierung der beruflichen 
Weiterbildung plädiert. Die Auto­
ren fordern die Entwicklung eines 
am Bedarf des Arbeitsmarktes aus­
gerichteten Marketingkonzepts. 

Marketingdenken für die 

berufliche Weiterbildung 

Das Thema "Marketing" für die berufliche 

Weiterbildung erfahrt zur Zeit eine Renais­

sance. Hatten SARGES /HÄBERLEIN 1 vor über 

zehn Jahren in erster Linie die Möglichkeiten 

und Grenzen der Adaption und Transferier­

barkeit des kommerziellen Marketings im 

Blickfeld, so bestimmt die heutige Diskus­

sion eine praxisbezogene Herangehensweise. 

Im Mittelpunkt steht dabei der bislang in der 

beruflichen Weiterbildung stark vernachläs­

sigte Aspekt der "Nachfrageorientierung". 

Nachfrageorientierung heißt hier die unmit­

telbare Bezogenheit von Weiterbildung auf 

bestehende und zukünftige Qualifikations­

probleme in der Wirtschaft. Nachfrageorien­

tierung beginnt somit beim Selbstverständnis 

der Anbieter als kundenorientierter "Dienst­

leister" 2 und prägt gleichzeitig den gesam­

ten Entstehungs- und Durchführungsprozeß 

von Weiterbildungsangeboten. Zwangsläufig 

wird dadurch auch das Verhältnis zwischen 

Betrieben und Weiterbildungsträgern thema­

tisiert. Die aktuelle Marketingdiskussion 

dreht sich daher primär um neue Formen der 

inner- und außerbetrieblichen Kooperation. 3 

Neue Wege der Zusammenarbeit und Part­

nerschaft zwischen Betrieben und Weiterbil­

dungsträgern werden gesucht. 4 

Für verantwortlich Handelnde in Betrieben 

und Weiterbildung ist diese neue Marketing­

diskussion praxisrelevant und spannend. Da­

bei besteht die Tendenz, die Diskussion über 

Bildungsmarketing eher eng und z. T. iso­

liert als Marketing für eine ganz bestimmte 

Bildungsdienstleistung zu führen . Mit den 

hier diskutierten Überlegungen suchen wir 

einen breiteren Zugang. Es geht uns darum, 

die Marketingdiskussion um zwei Ansatz­

punkte zu erweitern: 

1. Mit unserem Marketingansatz knüpfen wir 

an Gedanken an, die im Rahmen der Debatte 

über die "Qualität in der beruflichen Weiter­

bildung" entwickelt wurden und die vertieft 

beim BIBB-Workshop 19905 sowie seit län­

gerem in BWP diskutiert werden. Unsere 

Ausgangsthese ist: Qualitäts- und Marketing­

denken ergänzen einander. Nur durch quali­

tativ überzeugende, nachfrageorientierte An­

gebote können Qualifikationsreserven bei 
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Weiterbildungsteilnehmern erschlossen und 

zugleich Qualifikationsprobleme vor allem 

bei Klein- und Mittelbetrieben gelöst werden. 

2. Allein die berufliche Weiterbildung kann 

qualifikationsbedingte Arbeitsmarktproble­

me an der Wurzel lösen. Wo es gelingt, Pro­

blemgruppen des Arbeitsmarktes (Arbeits­

lose sowie un- und angelernte Beschäftigte) 

mit Weiterbildungsangeboten zu erreichen 

und über die Qualifizierung die dauerhafte 

arbeitsmarktliehe Integration zu ermögli­

chen, erlangt die berufliche Weiterbildung 

die Rolle des Problemlösers am blockierten 

Arbeitsmarkt. 

Ein Marketing-Konzept für die berufliche 

Weiterbildung muß deshalb die Entwicklun­

gen am Arbeitsmarkt und die Nachfragebe­

dingungen der Betriebe analysieren und anti­

zipieren. Die berufliche Weiterbildung für 

Problemgruppen des Arbeitsmarktes erhält 

damit einen besonderen Stellenwert. Ziel­

gruppenorientierung und Qualität, verstan­

den als Integrationsleistung der beruflichen 

Weiterbildung6, müssen noch mehr als bis­

her in die Marketingdiskussion eingehen. 7 

Die berufliche Weiterbildung muß es zu ih­

rer Kernaufgabe machen, Problemgruppen 

des Arbeitsmarktes nachfrageorientiert zu 

qualifizieren. Zur dauerhaften Reintegration 

gibt der Arbeitsmarkt dabei als Qualifika­

tionsziel das Facharbeiterniveau vor. Um das 

"Humankapital" bzw. das "Qualifikations­

angebot" des einzelnen wieder marktfähig zu 

machen, muß sich der Weiterbildungsanbie­

ter deshalb an diesem Niveau orientieren. 

Eine anspruchsvolle, nicht aber realitätsferne 

Zielsetzung. 8 Wo eine solche nachfrage­

gerechte Qualifizierung von Problemgruppen 

gelingt, wird in doppelter Hinsicht eine Pro­

blemlösung am gespaltenen Arbeitsmarkt 

möglich: 

• Die (schwierige) Integration dieses Perso­

nenkreises in den Arbeitsmarkt wird herbei­

geführt und 

• gleichzeitig wird zur Befriedigung des an­

steigenden Bedarfs nach Fachkräften bei­

getragen. 

Spaltung am Arbeitsmarkt -

die Kluft zwischen Angebot 

und Nachfrage 

In fast allen Branchen der alten Bundeslän­

der herrscht inzwischen Facharbeiterman­

geL Die Arbeitslosigkeit - vor allem im 

Norden und Westen - geht trotzdem nur 

schleppend zurück. Der Anteil der Arbeits­

losen mit besonderen Vermittlungshemmnis­

sen ist in den letzten Jahren der guten Kon­

junktur teilweise sogar gestiegen. Angebot 

und Nachfrage am Arbeitsmarkt haben sich 

immer mehr auseinanderentwickelt Der Ar­

beitsmarkt im Westen ist heute tief gespalten. 

Diese Spaltung des Arbeitsmarktes steht am 

Ende eines Prozesses, der sich innerhalb der 

anhaltenden Massenarbeitslosigkeit der letz­

ten 15 Jahre herauskristallisiert hat. 

Die letzten 15 Jahre standen auch im Zeichen 

des beschleunigten wirtschaftlichen Struk­

turwandels. Der Siegeszug der Mikroelek­

tronik und Automatisierung in Produktion 

und Verwaltung hat zur Nachfrage nach im­

mer höheren Qualifikationen bei den Arbeit­

nehmern geführt. 

Ständig höhere und breitere Qualifikations­

anforderungen konnten bei der hohen Ar­

beitslosigkeit zunächst auf dem Weg einer 

schärferen Auslese und durch erhöhten An­

passungsdruck befriedigt werden . Das ab­

sehbare Resultat dieser Entwicklung ist die 

Spaltung des Arbeitsmarktes. Die Blockade 

des Marktgeschehens wird strukturell und 

liegt auf der Ebene der Qualifikation. Kon­

junkturelle Zyklen überlagern dieses Struk­

turproblem des Arbeitsmarktes, sie ver- bzw. 

entschärfen die Brisanz und "Aktualität" der 

Arbeitsmarktproblematik unter quantitativen 

Gesichtspunkten. Damit wird deutlich, daß 
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auch ein Fortbestehen der Hochkonjunktur 

keine Lösung der Arbeitsmarktproblematik 

bringen kann. 

Qualifikationsanforderungen und -angebote 

müssen vielmehr qualitativ und quantitativ 

neu zu einem Ausgleich gebracht werden. 

Die Wiedergewinnung der Arbeitsmarkt­

fähigkeit von "Nicht-mehr-Vermittelbaren" 

kann nur gelingen, wenn ihre Qualifikations­

reserven systematisch erschlossen werden. 

Diese marktnotwendige Anpassung der Ar­

beitskraft erfordert allerdings - wie jeder 

initiierte Bildungsprozeß - Zeit und braucht 

eine eindeutige Qualifizierungsstrategie. 

Die Nachfrage ist dem Angebot "davonge­

laufen", und die Entwicklung hält an. 9 Der 

Wettbewerb wird sich allen Prognosen nach 

im Zeichen des Binnenmarktes spürbar ver­

schärfen. Der verstärkte Einsatz neuer Tech­

nologien wird auch in Zukunft die Qualifika­

tionsanforderungen vielfach erhöhen. Vor 

diesem Hintergrund wird deutlich , daß die 

Nachfrageseite über arbeitsmarktpolitische 

Instrumente nicht beeinflußbar ist. Die Pole 

des Arbeitsmarktgeschehens lassen sich al­

lerdings durch eine systematische "Ange­

botsverbesserung" zusammenführen. Ange­

botsverbesserung heißt dabei : die heute aus 

Qualifikationsgründen nicht mehr vermittel­

baren bzw. betrieblich nicht mehr einsetzba­

ren Erwerbspersonen müssen nachfrage­

gerecht qualifiziert werden. 

Damit ergibt sich quantitativ aber mehr noch 

qualitativ eine neue Nachfrage nach Angebo­

ten beruflicher Weiterbildung. Ein Schwer­

punkt der Nachfrage betrifft die Qualifizie­

rung von sogenannten Problemgruppen. Die 

Aufgabe besteht in der systematischen Er­

schließung vorhandener und bislang ver­

nachlässigter Qualifikationsreserven. Bei ge­

nauerer Betrachtung ergibt sich eine Unter­

scheidung in zwei unterschiedlich struktu­

rierte "Teilmärkte": 

• der Teilmarkt mit dem Adressatenkreis der 

arbeitslosen (oftmals Iangzeitarbeitslosen) 

Erwerbspersonen und 



• der Teilmarkt mit dem Adressatenkreis der 

betrieblich (noch) beschäftigten Erwerbsper­

sonen. 

Die Zukunftsaufgabe erfordert 

ein neues Rollenverständnis 

Die vordergründige Analyse einer stetig stei­

genden Nachfrage nach Qualifizierung könn­

te dazu verleiten, von einem Markt auszuge­

hen, bei dem die Anbieter der Dienstleistung 

Qualifizierung langfristig das Marktgesche­

hen dominieren. Der Bereich der beruflichen 

Weiterbildung würde als "Anbietermarkt" 

interpretiert, Marketingkonzepte erschienen 

unnötig. 

Bei dieser Sichtweise würde verkannt, daß 

die neue Nachfrage am Weiterbildungsmarkt 

solange eine latente Nachfrage bleibt, wie ihr 

lediglich das bestehende Angebot gegenüber­

steht. Erst bei "nachfrageorientierten" neuen 

Angeboten kann die Nachfrage manifest wer­

den. Die Anbieter der Dienstleistung "Quali­

fizierung" können auf dem Nachfragemarkt 

dieser Prägung nur Angebote "verkaufen", 

wenn eine Grundregel des Marketings zum 

Tragen kommt: Das Angebot an den Nach­

fragebedürfnissen auszurichten, damit die la­

tente Nachfrage in manifeste Nachfrage um­

schlägt. 

Berufliche Weiterbildung, die die Rolle des 

"Problemlösers" für einen strukturell blok­

kierten Arbeitsmarkt annimmt, muß ein für 

die sogenannten Problemgruppen des Ar­

beitsmarktes angemessenes Qualifizierungs­

angebot anbieten. Das Angebot muß dabei 

zwei Bedingungen erfüllen: 

• es muß für die Adressaten tatsächlich an­

nehmbar sein und 

• es muß nachfragegerechte, "arbeitsmarkt­

fähige" Qualifikationen vermitteln. 

Die Nachfrage nach beruflicher Weiterbil­

dung, die eine "arbeitsmarktfähige" Er­

schließung vorhandener Qualifikationsreser-

ven zur Folge hat, wächst. Die Wachstums­

potentiale - insbesondere auf dem Teil­

markt der innerbetrieblichen Weiterbildung 

-sind beachtlich. Für Anbieter von berufli­

cher Weiterbildung stellt sich vor diesem 

Hintergrund die Frage nach Konsequenzen 

für die Angebotsinhalte und die Struktur­

bzw. Organisationsformen: 

• Ist das gegenwärtige Angebot noch be­

darfsgerecht, hält es der zukünftig absehba­

ren Nachfrage stand? 

• Wer sind dominierende Nachfrager, wel­

che sollen und können bedient werden? 

• Welche Bedürfnisse unterschiedlicher Nach­

frager Jassen sich vereinbaren? 

• Wie Jassen sich Nachfragerbedürfnisse er­

mitteln, systematisch erfassen und in die An­

gebotsplanung integrieren? 

• Welche inhaltlichen, organisatorischen und 

finanziellen Auswirkungen sind mit einer 

langfristig angelegten Marktorientierung 

verbunden? 

Trifft die oben dargestellte Entwicklung des 

Arbeitsmarktes zu, werden die "heute" be­

stehenden Qualifizierungsangebote "morgen" 

immer weniger als "Problemlösungen" ge­

fragt sein. Absatzschwierigkeiten sind Ange­

botsprobleme: Es wäre fatal , sie als "Nach­

frageschwäche" zu interpretieren. 

Zukunftsorientierte Weiterbildungseinrich­

tungen müssen sich daher, auch wenn sie 

heute keine Absatzprobleme bei ihren Wei­

terbildungsprodukten haben, mit diesen Fra­

gestellungen auseinandersetzen. 

Das Potential: Die Qualifika­

tionsreserve im Stillstand der 

Arbeitslosigkeit 

Auf dem Teilmarkt beruflicher Weiterbil­

dung für schwer(st) vermittelbare Arbeitslose 

wird der Angebotsrahmen weitgehend vom 

Arbeitsförderungsgesetz (AFG) abgesteckt 

und von der Bundesanstalt für Arbeit inter­

pretiert und reglementiert. Die kaufkräftige 

Nachfrage ist damit monopolisiert. Im Rah­

men der arbeitsmarktpolitisch gewollten 

Prioritäten wird die Nachfrage über gesetz­

liche Bestimmungen und Verordnungen durch 

die Bundesanstalt für Arbeit realisiert. 

Im Bereich des "Marktsegmentes Fortbil­

dungen /Umschulungen" haben sich die so­

genannten "freien Maßnahmen" auf diesem 

Teilmarkt nicht durchsetzen können, weil die 

einseitige Risikoverteilung zu Lasten der 

Träger geht und geringe Gewinnspannen für 

die Anbieter aus betriebswirtschaftliehen 

Gründen gegen dieses Handlungsfeld spre­

chen. "Auftragsmaßnahmen" der Bundesan­

stalt für Arbeit, die genau diese Angebots­

lücke schließen sollten, stoßen zusehends an 

Grenzen. Vorgaben zur Kostenminimierung 

durch die Bundesanstalt für Arbeit in Verbin­

dung mit einer Teilausblendung der Nachfra­

gebedürfnisse setzt auch bei Auftragsmaß­

nahmen bislang in aller Regel enge "nach­

fragewidrige" Rahmenbedingungen. Eine 

umfassende Nachfrageorientierung in diesem 

Marktsegment mußte dadurch unterbleiben. 

Arbeitsmarktrelevant wird die berufliche 

Weiterbildung in diesem Teilmarkt, wenn sie 

dazu führt, Angebot und Nachfrage zusam­

menzuführen. Die "Problemlöser" bei der 

Umsetzung der arbeitsmarktgerechten Quali­

fizierung, d. h., die Träger der beruflichen 

Weiterbildung müssen ihre Angebote konse­

quent an den Nachfragern orientieren. Das 

bedeutet, daß für die Umsetzer die Kompe­

tenzen und Bedürfnisse aller Nachfrager 

nach ihrem "Produkt problemgruppenge­

rechte und arbeitsmartkwirksame berufliche 

Weiterbildung" Berücksichtigung finden 

müssen. Aus Sicht des Anbieters sind das: 

• Arbeitsamt 

Das Arbeitsamt ist Auftraggeber und Kosten­

träger, es bestimmt die Marktpreise. Beim 

Arbeitsamt liegt die Kompetenz für regionale 

Arbeitsmarktanalysen und -prognosen. Es 

vollzieht und gestaltet Arbeitsmarktpolitik. 
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• Landesregierungen und Gebietskörper­

schaften 

Die Landesregierungen und Gebietskörper­

schaften sind in dem Umfang als Nachfrager 

relevant, in dem sie eine eigenständige 

Arbeitsmarkt- bzw. Wirtschaftsförderungs­

politik betreiben und finanzieren, die auf Er­

schließung von Qualifikationsreserven abzielt. 

• Teilnehmer I -innen 

Um wirksam zu werden, muß ein Angebot 

potentielle Teilnehmer I -innen erreichen. 

Dazu muß es bekannt sein , motivierenden 

Charakter haben, an Bedürfnissen potentiel­

ler Teilnehmer I -innen ansetzen und für sie 

eine anstrebenswerte (Teil-)Problernlösung 

darstellen. Mit dem Angebot muß eine reali­

stische sowie attraktive Berufs- bzw. Lebens­

perspektive in Verbindung gebracht werden. 

• Wirtschaft, Betriebe 

Die Betriebe der Privatwirtschaft sind die 

gewichtigen Abnehmer des "Marktgutes 

qualifizierte Arbeitskraft". Die in den Betrie­

ben gestellten Anforderungen bilden die 

"Nachfrage-Meßlatte". Dauerhafte Arbeits­

marktintegration nach der Phase beruflicher 

Weiterbildung kann nur stattfinden, wenn 

diesem Anforderungsniveau entsprochen 

worden ist. 

Eine konsequente Nachfrageorientierung der 

Anbieter ist die Voraussetzung, um mit dem 

Instrument der beruflichen Weiterbildung 

der Spaltung des Arbeitsmarktes zu begeg­

nen. Die Angebotsplanung muß dabei in der 

Praxis die Komplexität der Nachfragerinter­

essen aufnehmen und widersprüchliche An­

forderungen soweit wie möglich aufheben. 

Besonderen Marktgegebenheiten, etwa re­

gionalen Arbeitsmarktbesonderheiten, muß 

Rechnung getragen werden. Von entschei­

dender Bedeutung allerdings ist, die unter­

schiedlichen Nachfrager für die Interessen 

des jeweils anderen zu interessieren und 

Kommunikationszusammenhänge über die 

Anforderungen an das "Produkt Weiterbil­

dung" zu schaffen. Es gilt, die Nachfrager 

für gemeinsame Problemlösungen zu sensi­

bilisieren. 

Die Qualifikationsreserve der 

Betriebe: un- und angelernte 

Mitarbeiter 

Wichtige Makrotrends der zukünftigen Qua­

lifikationsnachfrage sind eindeutig: Der ra­

pide Wegfall an Arbeitsplätzen, der von 

IAB I Prognos 1985 I 89 vorausgesagt wurde, 

für die Beschäftigtengruppe der Un- und An­

gelernten hat sich bestätigt und setzt sich 

fort . Der Strukturwandel geht unvermindert 

weiter. Beim Einsatz neuer Technologien 

stellen sich in Betrieben neue Aufgaben. Das 

erfordert die gezielte Qualifizierung des Per­

sonals. Arbeitsplätze für Un- und Angelernte 

dagegen verlieren an Bedeutung und fallen 

vielfach weg. Ohne eine berufliche Fachqua­

lifizierung befinden sich gerade un- und an­

gelernte Arbeitnehmer zunehmend in unsi­

cheren Beschäftigungsverhältnissen. 

Das Problem zunehmenden Fachkräfteman­

gels ist für die Unternehmen eine Herausfor­

derung im verschärften (internationalen) 

Wettbewerb und stellt sie vor neue Aufga­

ben . Längerfristig orientierte Personalpla­

nung und systematische Personalentwicklung 

werden immer stärker zum Fundament für 

eine erfolgreiche Geschäftspolitik. Die ge­

zielte Fachkräftegewinnung über die inner­

betriebliche Qualifizierung von Un- und An­

gelernten gewinnt damit für Betriebe einen 

neuen Stellenwert. 

In Eigenregie wird diese Aufgabe nur in 

Großbetrieben mit eigener Weiterbildungs­

abteilung durchzuführen sein. Für Klein­

und Mittelbetriebe, die ihre notwendigen Wei­

terbildungsbedarfe nicht eigenständig lösen 

können, zeichnet sich eine zunehmend 

schwierigere Lage im Wettbewerb um quali­

fiziertes Personal ab. Durch die demographi­

sche Entwicklung hat sich die Nachwuchs­

werbung bereits dramatisch verschärft. In 

der Konkurrenz mit Großbetrieben sind die 

Klein- und Mittelbetriebe vielfach die Verlie­

rer. Die Arbeitsmärkte für qualifiziertes Per-
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sonal sind regional z. T. ausgeschöpft. 

Gleichzeitig ist der Einsatz moderner Tech­

nologie in vielen Bereichen, in denen Klein­

und Mittelbetriebe operieren, aus Wettbe­

werbsgründen zwingend. Entsprechend qua­

lifizierte Mitarbeiter allerdings fehlen. 

Die Qualifikationsproblematik dieser Klein­

und Mittelbetriebe drängt auf eine Lösung, 

die auf die systematische Entwicklung aller 

vorhandenen Qualifikationsreserven setzt 

und nicht auf "Lösungen von außen", wie 

z. B. die Einstellung von Arbeitslosen oder 

Personalabwerbung, vertraut. Im Rahmen 

der systematischen Weiterqualifizierung des 

Personals wird deshalb die Gruppe der Un­

und Angelernten, die bisher weit unterpro­

portional an beruflicher Weiterbildung teil­

gehabt hat, zum wichtigen Adressaten be­

trieblich notwendiger beruflicher Weiterbil­

dung. Die Problemstellungen gerade für 

Klein- und Mittelbetriebe erscheinen zu­

nächst allerdings nahezu unüberbrückbar: 

• Un- und angelernte Arbeitnehmer bringen 

meist geringe Bildungsvoraussetzungen mit, 

sind i. d. R. bildungsungewohnt und somit 

eine schwierige Zielgruppe. Bestehende be­

triebliche Standardangebote oder bewährte 

außerbetriebliche Fortbildungsangebote "pas­

sen" für diesen Adressatenkreis in aller Re­

gel nicht. 

• Klein- und Mittelbetriebe haben häufig 

keine eigene Erfahrung mit beruflicher oder 

innerbetrieblicher Weiterbildung. Konzeptio­

nelles und didaktisches Know-how liegt 

nicht vor. Die inhaltliche Stimmigkeit exter­

ner Angebote läßt sich deshalb oftmals nicht 

abschätzen. 

• Klein- und Mittelbetriebe sehen sich bei 

einer meist dünnen Personaldecke vor große 

innerbetriebliche Probleme gestellt, wenn 

durch Weiterbildungsmaßnahmen längere 

Ausfallzeiten entstehen. 

Vor diesem Hintergrund können außerbe­

triebliche Anbieter von beruflicher Weiter­

bildung für Klein- und Mittelbetriebe zu 

"Problernlösern" werden, wenn sie als sach-



verständige Kooperationspartner auftreten. 

Die Markterfahrung und das Know-how im 

Bereich der Qualifizierung bildungsunge­

wohnter Erwerbspersonen ist dabei eine we­

sentliche Kompetenz, die sie in die Koopera­

tion einbringen. Problemlösungen zu "ver­

kaufen" heißt dabei, an den gegenwärtigen 

und absehbaren Problemen der Personalqua­

lifikation der Klein- und Mittelbetriebe mit 

dem eigenen Know-how ansetzen zu können . 

Das Anforderungsprofil beinhaltet 

• bei der Analyse der Qualifikationsprobleme 

mitwirken, 

• gemeinsam betriebsspezifische Qualifika­

tionsstrategien entwickeln, 

• konkrete Weiterbildungsmaßnahmen emp­

fehlen und anbieten. 

Auch erfahrene Träger aus dem Bereich der 

beruflichen Weiterbildung mit umfangrei­

chen Erfahrungen in der Vollzeitqualifizie­

rung von Problemgruppen müssen im Teil­

markt "betriebliche Angebote" zu einem 

großen Teil Neuland erschließen. Eine wohl­

verstandene "Nachfrageorientierung" wird 

wesentlich Überzeugungsarbeit gegenüber 

betrieblichen Entscheidungsträgern beinhal­

ten. Für eine adressatenorientierte Angebots­

erstellung wird neben den Geschäftsführun­

gen bzw. Personalleitungen die Mitwirkung 

der unmittelbaren Adressaten sowie der be­

trieblichen Interessenvertretungen Gewicht 

haben. Die Angebotsgestaltung auf diesem 

Teilmarkt wird ein Weiterbildungsträger nur 

leisten können, wenn organisatorische Flexi­

bilität, inhaltliche Aufgeschlossenheit und 

Innovationsbereitschaft seinerseits als Ge­

schäftsgrundlage der Kooperation mitge­

bracht werden. 

Neue Anforderungen an 

Weiterbildungsträger 

Berufliche Weiterbildung, die das Arbeits­

marktgeschehen wirkungsvoll beeinflussen 

will, stellt neue Anforderungen an die Um­

setzungsträger. 

• Die Nachfrageorientierung des Angebotes 

ist damit verbunden, gleichzeitig die Gren­

zen der Leistungsfähigkeit beruflicher Wei­

terbildung neu auszuloten. 

• Die absehbare Arbeitsmarktentwicklung 

führt zwar zu verstärkter Nachfrage nach be­

ruflicher Weiterbildung; gegenüber Umset­

zungsträgern kommt die neue Nachfrage al­

lerdings nicht als ein "Mehr an bestehenden 

Angeboten" an. Vielmehr rückt der qualitati­

ve Aspekt einer anderen Nachfrage- bzw. Be­

darfsstruktur in den Vordergrund . Diese An­

forderung besteht heute vor allem in der Not­

wendigkeit, vorhandene Qualifikationsreser­

ven bei benachteiligten Zielgruppen gezielt 

über das Instrument berufliche Weiterbil­

dung zu erschließen. 

Konsequente Nachfrageorientierung führt 

mittelfristig im gesamten Bereich der beruf­

lichen Weiterbildung zu neuen Aufgabenstel­

lungen. Die kontinuierliche Anpassung der 

Angebotsinhalte und -Strukturen in Einklang 

mit den Entwicklungen der Qualifikations­

nachfrage aus der Wirtschaft zu synchroni­

sieren und in einen Abstimmungsprozeß ein­

zubringen, ist zentral für das neue Hand­

lungsfeld der Weiterbildungsträger. 

Die Zukunft außerbetrieblicher Träger der 

beruflichen Weiterbildung wird entscheidend 

davon abhängen, in welchem Umfang sie in 

der Lage sind, ihre Angebote auf Nachfra­

gerwünsche auszurichten und betriebliche 

Qualifikationsprobleme über passende Wei­

terbildungsangebote zu lösen. 

Die Leistungsfähigkeit der Träger wird weit­

gehend durch ihre Fähigkeiten bestimmt 

sein, für Qualifikationsprobleme die kunden­

angepaßten Lösungen in Form von nachfra­

georientierten Qualifizierungsansätzen an­

bieten zu können. Eine Angebotsorientie­

rung, die bestenfalls durch neue Werbestrate­

gien ergänzt wird, dominiert zwar nach wie 

vor in der Trägerlandschaft, eine Zukunfts­

perspektive für das "Produkt berufliche Wei­

terbildung" liegt darin jedoch nicht mehr. 

Die Entscheidung für eine nachfrageorien­

tierte "Produktion" von beruflicher Weiter­

bildung ist im ersten Schritt eine geschäfts­

politische Richtungsentscheidung. Erst da­

nach kann ein dafür geeignetes Instrumenta­

rium zur Umsetzung der Geschäftsstrategie 

unter der Zielvorgabe "Nachfrageorientie­

rung" entwickelt und in Pilotprojekten er­

probt werden. 

Die Entwicklung eines Marketingansatzes 

für die berufliche Weiterbildung steht auf 

der Tagesordnung! 
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