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Vorbemerkungen

Ob Praxis, Administration, Politik oder Wissenschaft — fiir alle Akteure der Erwach-
senen- und Weiterbildung ist es unerlisslich, Informationen tiber das Handlungsfeld
zu haben, in dem sie titig sind. Welche Anbieter und Angebote gibt es? Wer sind die
Beschiftigten und unter welchen Bedingungen arbeiten sie? Wer nimmt teil und wer
nicht? Welche Finanzierungsmodelle existieren, welche werden von wem genutzt?
Lohnt sich die Teilnahme an Weiterbildung, und wenn ja, fiir wen? Forschung und
Bildungsberichterstattung geben zu manchen der aufgeworfenen Fragen verlassliche
und regelmafSige Antworten; in anderen Feldern fehlt es jedoch an Informationen.
Die institutionelle Vielfalt der Erwachsenen- und Weiterbildung und das Episodische
vieler ihrer Aktivtaten erschweren eine systematische und kontinuierliche Dokumen-
tation. Das gilt zumal fiir das in diesem Bildungsbereich titige Personal.

Mit einer zweistufigen Erhebung verfolgte das Projekt ,,Personal in der Weiterbil-
dung: Beschaftigungssituation und Tatigkeiten — wb-personalmonitor® nun erstmals
den Anspruch, reprasentative Daten zum Personal in der Erwachsenen- und Weiter-
bildung zu erheben. In einem ersten Schritt erfolgte der Zugang zu den Beschaftig-
ten Uber die Arbeit- und Auftraggeber, d.h. die Weiterbildungseinrichtungen. Diese
Erhebung wurde an die vom Bundesinstitut fiir Berufsbildung (BIBB) und Deut-
schen Institut fiir Erwachsenenbildung (DIE) unter Weiterbildungsanbietern jahrlich
durchgefihrte Umfrage zum wb-personalmonitor 2014 gekoppelt. In einem zweiten
Schritt wurde eine vertiefte Personalbefragung durchgefiihrt, die sich direkt an die
erfassten Beschiftigten wandte. Der Fokus des wb-personalmonitors liegt auf der
Qualifikation des Personals, auf der Beschiftigungssituation sowie auf den Arbeits-
bedingungen und ihrer Bewertung durch die Befragten.

Die Befragung wurde durch betriebliche Fallstudien vorbereitet, die die Ent-
wicklung der Fragen und Items der standardisierten Hauptstudie fundierten. Die
qualitativen Fallstudien ermoglichten es dariiber hinaus, die Analyse institutionel-
ler Geschaftslagen offen zugianglicher Weiterbildungsanbieter mit den individuellen
Erwerbslagen des dort eingesetzten Personals zu verschranken. Um die Erhebungen
durchfithren zu konnen, war die Unterstiitzung von Berufs- und Tragerverbanden,
von zahlreichen Weiterbildungseinrichtungen und von den in der Weiterbildung ta-
tigen Personen notig. Wir bedanken uns auf diesem Wege sehr herzlich bei all den
teilnehmenden Einrichtungen und Personen, die den Fragebogen ausgefiillt, uns in
Interviews Einblick in ihr Arbeitsleben gegeben oder als Vermittler zwischen For-
schenden und Befragten fungiert haben. Ohne ihre Mitwirkung wire die Erhebung
nicht in diesem Ausmaf$ moglich gewesen.

Der wb-personalmonitor ist ein vom Bundesministerium fiir Bildung und For-
schung (BMBF) gefordertes Forschungsprojekt, das in Zusammenarbeit des Deut-
schen Instituts fiir Erwachsenenbildung — Leibniz-Zentrum fir Lebenslanges Lernen
(DIE) mit dem Bundesinstitut fiir Berufsbildung (BIBB) und dem Fachgebiet Wirt-
schaftspadagogik/Berufliche Aus- und Weiterbildung an der Universitdt Duisburg-
Essen (UDE) im Zeitraum vom 2. Januar 2013 bis 31. Oktober 2015 durchgefiihrt



10

Vorbemerkungen

wurde. In dem Projektteam arbeiteten folgende Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter:
Ines Langemeyer, Stefanie Lencer, Andreas Martin, Klaus Schomann und Josef Schra-
der fiir das DIE; Stefan Koscheck, Hana Ohly und Nadja Schmitz fir das BIBB; Julia
Alfanger, Robert Cywinski, Rolf Dobischat, Arne Elias, Marcel Fischell und Anna
Rosendahl fir die UDE.

Mit dem wb-personalmonitor eroffnet das DIE eine neue Buchreihe, die un-
ter dem Label ,,DIE Survey. Daten und Berichte zur Weiterbildung* aktuelle For-
schungsergebnisse aus vornehmlich empirischen Studien zum Weiterbildungssystem
und darin agierenden Bildungseinrichtungen sowohl fiir bildungspolitische Akteure,
fir die Weiterbildungspraxis und auch fiir die Wissenschaft bereitstellen wird. Die
in dieser Reihe in loser Abfolge erscheinenden Béinde sollen Transparenz in eine zu-
weilen uniibersichtliche Weiterbildungslandschaft bringen und somit politisch und
institutionell verantwortlichen Akteuren Grundlagen fiir Entscheidungen bieten. Ge-
meinsam mit dem W. Bertelsmann Verlag werden zu den im Open Access sowie im
Druck erscheinenden Buichern kiinftig auch Daten zur Nachnutzung bereitgestellt.

Josef Schrader

Deutsches Institut fiir Erwachsenenbildung —
Leibniz-Zentrum fiir Lebenslanges Lernen (DIE)
Bonn, 2016



1 Das Personal in der Erwachsenen-
und Weiterbildung

Andreas Martin, Stefanie Lencer, Josef Schrader

Die Erwachsenen- und Weiterbildung wird, wie andere Bildungsbereiche auch, zu-
nehmend zur Bewiltigung gesamtgesellschaftlicher Herausforderungen in die Pflicht
genommen. Derzeit sind es vor allem der demografische Wandel und der damit in
Verbindung gebrachte Fachkraftemangel, die Digitalisierung der Arbeits- und Le-
benswelt, die kompensatorische Qualifizierung von Erwachsenen mit geringen
schriftsprachlichen und alltagsmathematischen Kompetenzen und nicht zuletzt die
Integration von Migrantinnen und Migranten, Gefliichteten und Vertriebenen in Ge-
sellschaft und Arbeitsmarkt — in all diesen Feldern sieht sich die Erwachsenenbil-
dung gefordert. Dartiber hinaus hat sie sich auch selbst fiir deren Bewailtigung fiir
zustandig erklirt (siehe dazu z.B. die Stellungnahme des Deutschen Volkshochschul-
Verbandes ,,Bildungsoffensive Fliichtlinge® 20135).

Die Volks- und Erwachsenenbildung hat sich seit ihren Anfiangen in der Jahrhun-
dertwende vom 18. zum 19. Jahrhundert immer schon engagiert gegentiber gesell-
schaftlichen, politischen und 6konomischen Verianderungen gezeigt und dafiir Aner-
kennung, wenn auch nicht immer hinreichende finanzielle Unterstiitzung, erhalten.
Je konkreter und ergebnisorientierter die Aufgabenstellungen jedoch formuliert wer-
den, umso mehr riickt die Frage in den Vordergrund, ob die Erwachsenen- und Wei-
terbildung die Erwartungen ihrer Auftraggeber und Adressaten nicht nur aufgreift,
sondern auch erfullt. Thre Wirksamkeit hangt in hohem MafSe von der Qualitit der
padagogischen Angebote auf der Ebene der Organisationen, vor allem aber der Lehr-
Lernprozesse ab. Es gehort zu den gut gesicherten Befunden der (empirischen) pada-
gogischen Forschung, dass die wichtigste EinflussgrofSe fiir die wirksame und qua-
litativ hochwertige Gestaltung von Lehr-Lernprozessen das lehrende Personal und
dessen Professionalitit darstellt (z.B. Hattie, 2009).

In einem merklichen Kontrast zur Bedeutung des Weiterbildungspersonals steht
bisher jedoch, was wir aus Bildungsberichterstattung und Forschung zur sozialen
und beruflichen Lage, zu den Qualifikationen und Kompetenzen sowie zu den Moti-
vationen des planenden und lehrenden Personals wissen. Die Bildungsberichterstat-
tung in Deutschland hat einen deutlichen Schwerpunkt in der Erfassung der Teil-
nahme- sowie der Anbieter- und Angebotsstrukturen (Kuper, Behringer & Schrader,
2016). In der Forschung gab es seit der Studie der Wirtschafts- und Sozialforschung
im Jahr 2005 (WSE 2005), deren Ergebnisse nur in Form aggregierter Kennzahlen
zugdnglich sind, keine umfassende, d.h. alle Bereiche der organisierten und offen
zuginglichen Weiterbildung abdeckende Erhebung zum Personal in der Erwachse-
nen- und Weiterbildung. Lediglich die Arbeitsgruppe um Rolf Dobischat an der Uni-
versitdt Duisburg-Essen hat von April bis November 2012 eine umfangreiche Befra-

gung zum Personal in der Erwachsenen- und Weiterbildung durchgefiihrt (Alfanger,
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Cywinski & Elias, 2014b). Dabei handelte es sich um eine offene Online-Befragung.
Die im Zuge der WSF-Studie aufgeworfenen Fragen zu den zum Teil untypischen
Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen sowie zur Professionalitit des Personals
blieben weitgehend unbeantwortet. Gefragt wurde u.a. nach einrichtungs- und fi-
nanzierungsspezifischen Unterschieden der Einkommenssituation, nach den zentra-
len Determinanten der Arbeits- und Lebensbedingungen sowie nach den Zusammen-
hiangen zwischen soziookonomischen Rahmenbedingungen und den Dimensionen
professioneller Kompetenzen des Personals in der Erwachsenen- und Weiterbildung.

Diese wenigen Bemerkungen sollen den Hintergrund skizzieren, vor dem die
vorliegende Studie des wb-personalmonitors entstanden ist. Anschliefend an die
Systematik der WSF-Studie zielte sie auf eine aktualisierte und umfassende Erhe-
bung zum Personal in der Erwachsenen- und Weiterbildung in Deutschland. Mit
Unterstiitzung des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung wurde zu diesem
Zweck das Projekt wb-personalmonitor durch das Deutsche Institut fiir Erwachse-
nenbildung — Leibniz-Zentrum fiir Lebenslanges Lernen (DIE), das Bundesinstitut
fiir Berufsbildung (BIBB) und das Institut fur Berufs- und Weiterbildung (IBW), Fach-
gebiet Wirtschaftspadagogik/Berufliche Aus- und Weiterbildung an der Universitit
Duisburg-Essen (UDE) im Zeitraum von Anfang 2013 bis Ende 2015 durchgefiihrt.

Ein zentraler Bezugspunkt fiir die Umsetzung des Projekts war neben den genuin
forschungsorientierten Fragestellungen auch die hohe bildungspolitische und -prakti-
sche Relevanz, welche dem Personal mit Blick auf die Qualitat von Weiterbildungsan-
geboten zugeschrieben wird (Bundesministerium fiir Bildung und Forschung, 2008;
von Hippel, Reich-Claassen & Tippelt, 2008; Hohmann, 2010; Mania & Strauch,
2010; Gruber & Wiesner, 2012; Brandt, Bielenberg, Fischer, Frieling, Menke &
Richter, 2015). Ziel des wb-personalmonitors war es darum zunichst, das stetig im
Wandel befindliche, heterogene Feld der Erwachsenen- und Weiterbildung zu definie-
ren, moglichst reprasentativ abzubilden sowie aktuelle und relevante Fragestellungen
und Untersuchungsdimensionen zum Weiterbildungspersonal zu identifizieren. Dazu
wurden umfangreiche Expertengesprache und Fallstudien durchgefihrt, in deren
Rahmen sowohl Beschiftigte der Weiterbildung befragt als auch Weiterbildungsein-
richtungen untersucht wurden. Dartiber hinaus wurden anhand von Sekundardaten
erste Auswertungen zu soziodemografischen und 6konomischen Kenngroflen durch-
gefuhrt, die darauf abzielten, im Vergleich zu anderen Berufsgruppen und Tatigkeits-
feldern relevante Unterschiede und Besonderheiten des Weiterbildungsbereiches zu
identifizieren.

Eine zentrale Herausforderung des Projektes bestand darin, geeignete Zuginge zum
gesamten Personal in der Erwachsenen- und Weiterbildung zu identifizieren und auf
diesem Wege eine standardisierte Befragung durchzufithren, deren Themenspektrum
und Reichweite tiber die WSF-Studie von 2005 hinausgehen sollte. Dazu war die Un-
terstutzung durch Berufs- und Trigerverbiande sowie die Kooperation mit zahlreichen
Weiterbildungseinrichtungen notig. Dank der Mitwirkung dieser Akteure, insbesondere
der zahlreichen Weiterbildungseinrichtungen, konnte die Erhebung schliefSlich durch-
gefithrt werden. Insgesamt 6.062 Erwachsenenbildner in 1.874 Weiterbildungseinrich-



Forschungsstand und Forschungsdesiderate

tungen wurden umfassend befragt und gaben Auskunft. Der wb-personalmonitor stellt
damit nicht nur die bisher umfangreichste Erhebung zu diesem Personenkreis dar, son-
dern umfasst als erste Erhebung dieser Art und Reichweite auch die Erwerbstatigen der
Erwachsenen- und Weiterbildung in allen Tatigkeitsfeldern, also sowohl in der Leitung
und Planung, in der Verwaltung, aber auch in der Lehre und Beratung. Dartiber hinaus
bietet der wh-personalmonitor als erste Personalerhebung in der Erwachsenen- und
Weiterbildung systematische Ankniipfungspunkte, welche es ermoglichen, einrichtungs-
spezifische Merkmale und regionale Kontexte in die Analyse einzubeziehen.

Im Folgenden sollen zunichst der Forschungsstand und hieran ankniipfende Fra-
gestellungen zum Personal in der Weiterbildung nachgezeichnet werden (Kap. 1.1).
Daran anschlieSend werden die Ziele und Herausforderungen des Projekts dargestellt
und die inhaltliche Ausrichtung der Befragung skizziert (Kap. 1.2). Die zur Umsetzung
der Fallstudien und der standardisierten Befragungen gewahlten Methoden werden
in Kapitel 2 vorgestellt. Im Zentrum stehen dabei zunichst die in den Fallstudien
genutzten Auswahlkriterien und Befragungsdimensionen (Kap. 2.1). AnschliefSend
wird das Vorgehen zur Umsetzung der standardisierten Befragung hinsichtlich der
gewihlten Grundgesamtheit, des Untersuchungsdesigns, der Erhebungsverfahren und
der Gewichtung beschrieben und ein erster Uberblick zu den Eckdaten der Erhebung
vorgestellt (Kap. 2.2). Die aus den Fallstudien abgeleiteten Schlussfolgerungen sowie
zentrale Ergebnisse der quantitativen Befragung werden in Kapitel 3 ausgefuhrt. Die
Analysen der Fallstudien richten sich auf die Geschiftslage und -entwicklung von
Weiterbildungseinrichtungen und damit einhergehende Strategien zur Beschiftigung
des Personals, die Beschiftigungssituation, auf die Qualifikationen und Zugangswege
sowie auf institutionelle und individuelle Einschatzungen zur Situation des Personals
in der Erwachsenen- und Weiterbildung (Kap. 3.1). Die daran anschliefSenden Ergeb-
nisse der standardisierten Befragung fokussieren die Demografie, die Erwerbssitua-
tion, das Tatigkeitsspektrum, die Qualifikationen, die soziale Sicherung sowie Ein-
stellungen und motivationale Orientierungen des Personals (Kap. 3.2). Der Bericht
schliefSt in Kapitel 4 mit einer Skizze ausgewahlter Forschungsperspektiven.

1.1 Forschungsstand und Forschungsdesiderate

Der wissenschaftliche und gesellschaftspolitische Diskurs um das Personal in der
Erwachsenen- und Weiterbildung wird vor allem durch zwei Themenschwerpunkte
bestimmt. Von zentralem Interesse sind zum einen die Arbeits-, Beschiftigungs- und
Lebensbedingungen der Erwerbstitigen in der Erwachsenen- und Weiterbildung so-
wie deren soziookonomischer Hintergrund. Diese Bedingungen werden nicht selten
vor dem Hintergrund berufssoziologischer Professionstheorien interpretiert. Bei ei-
ner Referenz auf die traditionellen ,, Leitprofessionen® der Mediziner und Juristen
oder auch der Lehrerinnen und Lehrer im allgemeinbildenden Schulwesen (Stich-
weh, 1996) wird die Weiterbildung haufig als ,,semi-professionell“ beschrieben (Au-
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torengruppe Bildungsberichterstattung, 2016). Nicht erst seit den zunehmenden und
immer konkreter formulierten Anforderungen an die Qualitit von Weiterbildung
wird aber auch nach der erwachsenenpidagogischen Kompetenz und damit nach
der Professionalitit des Personals gefragt (dazu u.a. Tietgens, 1988). Beide Strange
der Diskussion waren lange Zeit auf das planend-disponierende Personal konzen-
triert, beziehen seit einigen Jahren verstirkt aber auch das Lehrpersonal ein. Er-
gianzend zur Analyse der Beschiftigungsbedingungen und der soziodemografischen
Merkmale wurden zuletzt auch Arbeiten vorgelegt, die grundlegende erwachsenen-
padagogische Kompetenzen fiir Aufgaben in der Lehre zu definieren und messbar
zu machen suchen (dazu u.a. Schrader & Goeze, 1.V.; Lencer & Strauch, 2016). Der
wb-personalmonitor bietet Gelegenheit, an beide Schwerpunkte der erwachsenen-
padagogischen Professionalisierungsdiskussion auf der Grundlage aktueller, empiri-
scher Daten anzukniipfen.

Mit der WSF-Studie von 2005 riickten neben den Merkmalen der Qualifikationen,
der Titigkeitsprofile und der Erwerbsbiografie vor allem Aspekte der wirtschaftlichen
und sozialen Situation sowie der individuellen Lebenslagen von Erwachsenenbild-
nern in den Vordergrund. Die soziale Situation der Lehrpersonen und ihre Verdnde-
rung uber die Zeit war schon zuvor durch zahlreiche, zumeist auf standardisierten
Befragungen beruhende Studien vergleichsweise gut dokumentiert (z.B. Dieckmann,
Fischer, Lange, Reichhelm & Reuss, 1980; Scherer, 1987; Dieckmann, 1992; Arabin,
1996; Schrader, 1998; von Rosenbladt & Thebis, 2004; WSF, 2005). Obgleich sich
die Beschaftigungsbedingungen der Erwachsenenbildner, der Volksbildner oder Wan-
derlehrer schon seit den Anfangen organisierter Weiterbildung in der Zeit der frithen
Industrialisierung und der Weimarer Republik in vieler Hinsicht jenen der schulischen
Lehrberufe unterschieden (Gieseke, 1994; Nittel, 2000), zeigte die WSF-Studie, dass
sich trotz der fortschreitenden Institutionalisierung der Weiterbildung und des Le-
benslangen Lernens an der Dominanz atypischer Beschiftigungsformen wenig ge-
dndert hat. Mit dem zu diesem Zeitpunkt neuen, zunichst theoretisch begriindeten
Konzept ,,prekdrer Arbeit (Brinkmann, Dorre, Robenack, Kraemer & Speidel, 2006;
Castel, 2009) lag zudem ein begriffliches Instrumentarium bereit, das die empirischen
Bedingungen der Erwachsenen- und Weiterbildung gut zu fassen versprach, obgleich
dieses Deutungskonzept angesichts der grofSen Zahl an Nebenerwerbstitigen auch
Einschrankungen unterliegt. Aus dieser Perspektive wurde die Weiterbildung aller-
dings zum ersten Mal auch als eine (personenbezogene) Dienstleistung im Vergleich
zu anderen Berufen und Branchen analysiert und diskutiert (SchiifSler, 2006; Kil &
Schlutz, 2006; Langemeyer & Martin, 2014). Dieser Fokus wurde durch die Verin-
derungen im Anforderungsprofil besonders der offentlich finanzierten Weiterbildung
im Zuge der Hartz-Gesetzgebung tiber moderne Dienstleistungen am Arbeitsmarkt
verstarkt (Dobischat, 2004; Faulstich, 2006; Kraft, 2006; Dobischat, Fischell & Ro-
sendahl, 2010b).

Als ein herausragendes Merkmal der Erwachsenen- und Weiterbildung erwiesen
sich dabei die sehr heterogenen und nicht selten atypischen Erwerbsformen des Per-

sonals und insbesondere der Lehrenden. Da in diesem Bereich bisher (noch) kaum
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feste Berufsverliufe im Sinne standardisierter Karrieren zu erkennen waren, ist es
verstandlich, dass sich die Forschung zunichst an der biografischen Verankerung ei-
ner Titigkeit in der Erwachsenenbildung interessiert zeigte (z.B. Kade, 1989). Deut-
lich wurde nun jedoch, dass in der Weiterbildung ein weit uberwiegender Teil aller
Erwachsenenbildner vor allem als selbstindige Honorarkrifte titig oder in Form von
Nebenerwerbstitigkeiten, in Teilzeit oder befristet eingebunden waren (WSF, 2005).
Die Personengruppe der hauptberuflichen padagogischen Angestellten, auf die sich
die Strategien der Professionalisierung dieses Bildungsbereichs lange Zeit konzen-
trierten, erwies sich dabei gleichsam als der auch im Blick auf die Beschiftigungs-
bedingungen ,,stabile Kern“ des Personals. Um diesen Kern herum gruppiert sich
allerdings eine grofle Zahl von freiberuflichen Lehrkriften (Nuissl, 2005; Mania &
Strauch, 2010; Martin & Langemeyer, 2014), welche hiufig nur einer Nebentatigkeit
nachgehen. Allerdings zeigten standardisierte Befragungen auch schon friih (s.o.),
dass Lehrende ihre Tatigkeiten in vielfaltigen Themenfeldern und bei unterschied-
lichen Anbietern zu neuen Formen von Hauptberuflichkeit arrangierten. Besonders
auf diese Honorarkrifte konzentriert sich seitdem der Diskurs um die Professionali-
sierungspotenziale der Weiterbildung (Nittel, 2011b).

Mit den Ergebnissen der WSF-Studie wurde zudem sichtbar, dass auch die Ein-
kommen des Weiterbildungspersonals unterdurchschnittlich ausfallen. Von gewerk-
schaftlicher Seite wurde eine Mindestlohndebatte initiiert, welche letztlich zur Allge-
meinverbindlichkeitserkliarung eines Mindestlohns fur die padagogischen Angestellten
in der SGB II/III finanzierten Weiterbildung fithrte (Wirtschafts- und Sozialwissen-
schaftliches Institut, 2016; Dobischat & Elias, 2016a). Aber auch auf Grundlage wei-
terer Datensitze konnte gezeigt werden, dass die Einkommen in der Weiterbildung
insgesamt deutlich geringer sind als in anderen Branchen und Tatigkeitsfeldern (Al-
fanger et al., 2014a; Martin & Langemeyer, 2014; Alfanger, Cywinski & Elias, 2016;
Alfianger, Cywinski, Elias & Dobischat, 2016; Dobischat & Elias, 2016b). Besonders
von geringen Einkommen betroffen sind dabei zunachst die in der Erwachsenen- und
Weiterbildung haupterwerbstatigen Honorarkrifte. In dieser Gruppe von Erwerbs-
tatigen, welche einen erheblichen Teil des Personals in der Weiterbildung ausmachen
und hauptsichlich Lehrtatigkeiten tibernehmen, kumulieren sich die Risiken unsiche-
rer Erwerbsformen, geringer Einkommen und zusitzlicher Ausgaben fiir die selbst zu
tragende Sozial- und Gesundheitsversicherung.

Doch die Einkommenssituation in der Weiterbildung erweist sich auch tiber die
Unterschiede der Erwerbsformen hinaus als differenziert. So zeigen sich deutliche
Einkommensunterschiede zwischen Erwerbstitigen je nach den Hauptfinanzierungs-
quellen der jeweiligen beschiftigenden Weiterbildungseinrichtung (Alfanger, Cy-
winski & Elias, 2016; Dobischat et al., 210b; Rosendahl, 2013). Besonders in der
offentlich finanzierten Weiterbildung — und hier insbesondere in Bereichen der Inte-
grations- und Grundbildungskurse sowie in der arbeitsmarktbezogenen Weiterbil-
dung - fallen die Einkommen sowohl der Angestellten als auch der Honorarkrifte im
Vergleich zu anderen Segmenten der Weiterbildung deutlich geringer aus (Alfinger
et al., 2014a).
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Einkommensunterschiede lassen sich in der Erwachsenen- und Weiterbildung jedoch
auch auf andere, arbeitsorganisatorische Merkmale zurtickfihren. So sind die gerin-
gen Arbeitszeiten im Vergleich zu anderen Berufsgruppen ein wichtiger Pradiktor fur
vergleichsweise geringe Einkommen (Martin & Langemeyer, 2014).

Weitgehend unklar ist bisher jedoch, welche Folgen die spezifische Einkommens-
situation in der Erwachsenen- und Weiterbildung fir die konkreten Lebenslagen des
Weiterbildungspersonals hat. Es ist davon auszugehen, dass sich in diesem Bildungs-
bereich — ebenso wie in anderen gesellschaftlichen Bereichen — ein spezifischer Ar-
beitsmarkt etabliert hat, in dem individuelle Lebensentwiirfe und entsprechende Er-
werbs- und Karrierechancen zueinander finden. Dies wird ganz unmittelbar anhand
der groflen Zahl von ehrenamtlich Tatigen deutlich. Die Motive fir eine Tatigkeit in
der Weiterbildung sind hier ganzlich unabhingig von den Einkommenschancen. Dies
trifft tendenziell auch auf die Erwerbstitigen zu, welche in der Weiterbildung nur in
Form einer zweiten Nebenerwerbstatigkeit aktiv sind und einem anderen Hauptbe-
ruf aufSerhalb der Weiterbildung nachgehen. Doch auch bei jenen Erwerbstitigen,
welche in der Weiterbildung ihre einzige oder ihre Haupterwerbstatigkeit ausiiben,
kann angenommen werden, dass sich mit den hier gegebenen Moglichkeiten einer
flexiblen Arbeitszeitgestaltung spezifische Lebensentwiirfe und Lebenslagen verbin-
den. So ist die Weiterbildung besonders fiir jene Erwerbstitige attraktiv, welche aus
familidren oder anderen Grunden eine voriibergehende, geringfiigige Beschiftigung
oder Teilzeittatigkeit suchen (ebd.). SchliefSlich ist der Einfluss von Einkommen auf
die konkrete Lebenssituation auch von der durch die Haushaltsstruktur bedingten
Bedarfslage und der Bedeutung der Ertrige aus Weiterbildungstitigkeiten fuir das
Haushaltseinkommen abhingig. Aus diesen Konstellationen sowie den regional
unterschiedlichen Lebenshaltungskosten leiten sich konkrete Armutsrisiken des Er-
wachsenen- und Weiterbildungspersonals ab. Aus den bisher zur Verfiigung stehen-
den Datengrundlagen liefSen sich diese Kontexte nicht rekonstruieren.

Die anhand der WSF-Studie zu beobachtenden Auffilligkeiten der wirtschaftlichen
und sozialen Situation des Personals in der Erwachsenen- und Weiterbildung forderten
die Professionalisierungsdebatte insofern heraus, als diese Studie zeigte, dass viele Er-
werbstatige in der Weiterbildung nicht nur in atypischen, sondern in prekaren Verhalt-
nissen ihrer Arbeit nachgehen. Denn zu den konstitutiven Merkmalen einer Profession
zdhlen neben einer einheitlichen Berufsbezeichnung, fest umrissenen Tatigkeitsprofilen
und einem reglementierten Berufszugang mit staatlich zertifizierten Ausbildungsgin-
gen auch ein hoher Organisationsgrad, eine vergleichsweise hohe Weiterbildungsbetei-
ligung, ein hoher Grad an Autonomie im Handlungsfeld sowie ein hohes Prestige und
Einkommen (Dobischat et al., 2010a; Kraus, 2012). Wenn die beiden zuletzt genann-
ten Kriterien, wie gezeigt, in weiten Teilen der Erwachsenen- und Weiterbildung nicht
erreicht werden (Dorre, 2005), so stellt dies Professionalisierungsoptionen in Frage.
Aber auch eine geringe Weiterbildungsbeteiligung kann als ein Indikator fur prekare
Beschiftigung interpretiert werden (Brehmer & Seifert, 2008), ebenso ein geringer Or-
ganisationsgrad (Bourdieu, 1998; Zeuner, Gester, Fichter, Kreis & Stoss, 2007; Castell,
2009) sowie ein hohes Maf$ an Fremdsteuerung (Schlogel & Glaser, 2015).
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Da die Erwachsenen- und Weiterbildung seit ihrer Entstehung mit dem Signum des
Hlrreguliaren (Poggeler, 1968) belegt wurde, ist nur zu verstiandlich, dass die Profes-
sionalisierung des Tatigkeitsfeldes eines der beharrlichsten und nachhaltigsten The-
men in der Weiterbildung darstellt (Schulenberg, 1972). Diese Beharrlichkeit lasst
sich vor allem auf das in der Weiterbildung strukturell angelegte Spannungsverhilt-
nis zwischen einem weit gefassten Aufgabenfeld (Mandat) und einer nur begrenzten
gesellschaftlichen Legitimation (Lizenz) zuriickfuhren (Nittel, 2000). Der Fokus der
Professionalisierungsdebatte lag zunachst auf einer Institutionalisierung der Weiter-
bildung als ,,vierter Sdule des Bildungssystems* (Bund-Liander-Kommission fir Bil-
dungsplanung und Forschungsférderung, 1973). Damit gingen Forderungen einher,
die Hauptberuflichkeit und Akademisierung von padagogischen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern zu forcieren, um so zunachst die Tatigkeiten in Bereichen wie der
Bedarfsermittlung, Rekrutierung, Programmplanung und des Controlling professi-
oneller zu gestalten (Tietgens, 1972). Die Professionalisierung der hauptberuflichen
padagogischen Mitarbeiter galt dabei als institutionelle und personelle Vorausset-
zung fiir die Curricularisierung von Weiterbildungsangeboten und deren verstarkte
Ausrichtung auf Lernerfolge. Ein zentraler Aspekt dieser Konzeption bestand dabei
in der Einrichtung (erwachsenen-)padagogischer Studiengiange (ebd.). Einen weite-
ren Schub erlebte die Professionalisierungsdebatte im Zuge der verstirkten Okono-
misierung der Weiterbildung in den 1990er Jahren. Mit dem Einzug betriebswirt-
schaftlicher Elemente zunichst in der beruflichen, spiter auch in der allgemeinen
Weiterbildung veranderten sich die Ausrichtung der Weiterbildungsorganisationen
und die Anforderungsprofile der hauptberuflichen padagogischen Mitarbeitenden
dahingehend, dass neben padagogischen auch betriebswirtschaftliche Aufgabenstel-
lungen formuliert und implementiert wurden (Schrader, 2011; Dobischat, 2014).
Diese Verschiebung der Priorititen zu ungunsten padagogischer Anteile fuhrte zu
ersten Diagnosen einer Deprofessionalisierung in der Erwachsenen- und Weiterbil-
dung (Dewe, 2005). Die Professionalisierung der Weiterbildung im Sinne einer Ver-
beruflichung des Tatigkeitsfeldes mit systematischen Wissensbestinden, geregelten
Ausbildungswegen, beruflicher Autonomie, einem Berufsethos, einer klaren Distink-
tion zwischen ,,Professionellen“ und ,Laien®, einer gesellschaftlichen Lizenz und
entsprechendem Berufsprestige wurde zunehmend als unrealistisch eingeschitzt.
Stattdessen richtete sich der Blick auf die Professionalitat erwachsenenpadagogi-
schen Handelns — und zwar in der Annahme, dass eine professionelle Tatigkeits-
ausiibung von Erwachsenenbildnern die Defizite der Professionalisierung in Be-
zug auf professionssoziologische Merkmale des Titigkeitsbereichs kompensieren
konnte (Tietgens, 1988; Dorner & Schifer, 2010). Ein wichtiger Grund fur diese
Verschiebung war jedoch auch die zunehmende Skepsis gegenuber dem Konzept
der Profession im Zuge der Modernisierung der Arbeitswelt und Zweifel an der
Ubertragbarkeit des Professionskonzeptes auf pidagogische Titigkeiten (Helsper &
Tippelt, 2011). An Stelle der klassischen Professionen, wie sie sich bei Medizinern
und Juristen etabliert haben, wurden nun alternative begriffliche und institutionelle

Rahmungen fiir eine professionelle Tatigkeit in der Weiterbildung diskutiert. Ein
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Beispiel fur eine begriffliche Umstellung ist die Rezeption der Theorie ,sozialer
Welten“ (Nittel, 2011a). Die damit verbundenen Grundannahmen eines flexib-
len Kommunikations- und Interaktionszusammenhanges in hochgradig variablen
raumlichen und zeitlichen Umfangen haben den Vorteil, mit der Situation im Tatig-
keitsfeld der Erwachsenen- und Weiterbildung zu korrespondieren. Soziale Welten
wiirden sich im Fall der Weiterbildung um einen Kern von Aktivititen und entlang
geteilter berufsbiografischer Dispositionen konstituieren (ebd.). Andere Konzepte
lehnen sich an die mit dem Primat Lebenslangen Lernens verbundene Zunahme von
bereichsiibergreifenden Kooperationen und Netzwerken an und konstatieren hier
neue institutionelle Kontexte und Rahmungen in Form von multiprofessionellen
Zusammenhingen, in denen sich Merkmalskerne padagogischer Tatigkeiten refle-
xiv herausbilden (Speck, Olk & Stimpel, 2011; Berkemeyer, Jarvinen, Otto & Bos,
2011). Eine zunehmende Bedeutung wird zudem den Organisationen als institutio-
nellem Rahmen professioneller Tatigkeit zugesprochen (Schicke, 2012).

Mit dem Konzept der Profession werden zunichst nur die Rahmenbedingungen
und Voraussetzungen beschrieben, in denen sich eine professionelle Tatigkeitsaus-
ubung etablieren kann (Gieseke, 2011a). Von grofSer Bedeutung fiir die Qualitdt und
Effektivitat der Erwachsenen- und Weiterbildung ist Professionalitat auf der unmit-
telbaren Handlungsebene, sei sie auf der Organisations- oder auch auf der Lehr-
Lernebene angesiedelt. Unabhingig vom konkreten Tatigkeitsbereich kann darunter
ein differenzierter Umgang mit Forschungsergebnissen der Disziplin (ebd., S. 386)
sowie ,,die kompetente flexible Anwendung von Wissen im Feld sowie diagnostisch
und flexibel vernetztes Handeln“ verstanden werden (ebd., S. 386).

Unter dem Gesichtspunkt einer wirksamen Gestaltung von Lehr-Lernprozessen
ricken in zunehmendem MafSe die konkreten Kompetenzen von Lehrenden in den
Vordergrund. Da in der Erwachsenen- und Weiterbildung noch kaum systematische
und generalisierbare Annahmen zu den fiir eine professionelle Tatigkeitsaustibung
notwendigen Fihigkeiten vorliegen, konzentriert sich die Forschung hier derzeit auf
die Entwicklung von Rahmenmodellen (Lencer & Strauch, 2016; Schrader & Goeze,
i.V.). Im Zentrum stehen dabei die fachlichen und fachdidaktischen Fahigkeiten,
das padagogische Wissen (Goeze, Hetfleisch & Schrader, 2013; Marx, Goeze, Voss,
Hoehne, Klotz & Schrader, i.D.) sowie Werthaltungen und motivationale Orientie-
rungen (Martin, 1.V.).

Mit dem wb-personalmonitor ergeben sich gute Moglichkeiten, an einige dieser
Aspekte professioneller Tatigkeitsausiibung auf einer breiten empirischen Grundlage
anzuschliefSen oder sich diesen wenigstens anzundhern. Dies betrifft die fachlichen und
fachdidaktischen Fahigkeiten. Diese lassen sich mit dem wb-personalmonitor zwar
nicht direkt messen, doch durch die differenzierte Erfassung der fachlichen Inhalte
von Lehrtitigkeiten sowie der fachlichen Ausrichtung des Bildungshintergrundes kon-
nen Ubereinstimmungen und Differenzen zwischen Qualifikation und thematischem
Profil sowie das MafS an thematischer Spezialisierung von Lehrkriften abgeschatzt
und auf dieser Grundlage begriindete Annahmen zur fachlichen und fachdidaktischen

Kompetenz abgeleitet werden.
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Eine dhnliche Annidherung ist in Bezug auf das padagogische Wissen moglich. Auch
hier liegen im wb-personalmonitor zwar keine unmittelbaren Indikatoren vor; an-
hand der detaillierten Erfassung von padagogischen Studieninhalten im Haupt- oder
Nebenfach sowie der differenzierten Abbildung padagogischer Zusatzqualifikationen
konnen jedoch auch zu diesem Bereich Aussagen gemacht werden. Systematischer
sind die empirischen Voraussetzungen fiir den Zugang zu motivationalen Orientie-
rungen. Hier wurden Kurzskalen zum Arbeitsengagement und zu Selbstwirksam-

keitsiiberzeugungen aufgenommen.

1.2 Ziele und Herausforderungen einer Erhebung zum
Personal in der Erwachsenen- und Weiterbildung

Die zentrale Aufgabe des hier vorgestellten Projekts bestand darin, die defizitire Da-
tenlage zum Personal in der Erwachsenen- und Weiterbildung zu verbessern. Der em-
pirische Zugang sollte vornehmlich auf der Basis einer standardisierten Befragung zu
den im vorangehenden Kapitel aufgezeigten Themenfeldern realisiert werden. Doch
das richtige Fragen setzt Vorkenntnisse zum Gegenstandsbereich voraus. Eine sol-
che Befragung war mit einigen Herausforderungen konfrontiert. Ein grundlegendes
Kennzeichen des Informationstandes zum Personal in der Erwachsenen- und Weiter-
bildung stellt der eklatante Mangel an Mikrodaten dar. Damit verbindet sich nicht
nur das Problem, dass theoretische Annahmen und die daraus abgeleiteten Hypothe-
sen, etwa zum Stand der Professionalitit in diesem Bildungsbereich, nicht falsifiziert
werden konnen. Es fehlt bereits an Informationen zum Umfang und zur Verteilung
der Grundgesamtheit und zu den MafSen zentraler Tendenz fiir die wesentlichen
Merkmale dieser Population. Solche Informationen sind jedoch wichtige Vorausset-
zungen fir die Wahl eines Untersuchungsdesigns (Valliant, Dever & Kreuter, 2013).
An dieser Voraussetzung hat auch die WSF-Studie kaum etwas gedandert. Obgleich im
Zuge der Erhebung zur beruflichen und sozialen Lage von Lehrenden in Weiterbil-
dungseinrichtungen 4.847 Lehrende in 1.054 Einrichtungen befragt wurden, standen
die Daten nie in Form eines (6ffentlich zugdnglichen) Datensatzes zur Verfugung und
konnten dementsprechend auch nicht differenziert oder gar multivariat ausgewertet
werden. Dennoch stellte die WSF-Studie eine deutliche Verbesserung des Informa-
tionsstandes dar und ermoglichte zum ersten Mal tiberhaupt einen Einblick in die
Arbeits- und Lebensbedingungen von wichtigen Teilgruppen des Personals in der
Erwachsenen- und Weiterbildung. Erfasst wurden der demografische Hintergrund
der Lehrenden (Geschlecht, Alter, Familienstand, Bildungsstand), der Umfang und
Schwerpunkt der Tatigkeitsausiibung (Art und Umfang der Tatigkeit, Themenberei-
che), der berufliche Status (Haupt- und Nebenerwerb, Alter bei Eintritt in die Wei-
terbildung, Mehrfachbeschiftigung, Stellung im Beruf, Grunde fur die Tatigkeit in
der aktuellen Referenzeinrichtung und Zugangswege fur den Eintritt in die Tatigkeit
in dieser Einrichtung), die wirtschaftliche und soziale Lage (subjektive Bedeutung
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der Einkiinfte aus Weiterbildungstatigkeiten, subjektive Bewertung der Gesamtein-
kommenssituation, klassifiziertes Haushaltsnettoeinkommen, Entwicklung des Ta-
tigkeitsumfangs) sowie die Arbeitszufriedenheit. Mit diesen aggregierten Daten lagen
schon wichtige Hinweise auf relevante Themenfelder vor, an die der wb-personalmo-
nitor anschlieffen konnte. Nach der WSF-Studie gab es jedoch keine vergleichbaren
Daten zum Personal in der Weiterbildung mehr. Einschlagige Informationen liefSen
sich in den folgenden zehn Jahren nur mehr aus Projektberichten, Datenbanken so-
wie grofSen Anbieter- und Bevolkerungsstatistiken ableiten.

Gleichwohl liegen eine Reihe von Studien vor, aus denen sich Anregungen fur die
Konzeption des wb-personalmonitors ergaben. Dies gilt z.B. fur die Studie ,,Erhohung
der Weiterbildungsbeteiligung und Verbesserung der Chancengerechtigkeit durch
Kompetenzforderung von WeiterbildnerInnen“ (KomWeit). In dieser Studie wurden
auf den Handlungsebenen der Trager und Verbiande, der organisatorisch titigen pada-
gogischen Mitarbeiter sowie der Kursleiter Fortbildungsinteressen und Fortbildungs-
bedarfe ermittelt, um durch gezielte Qualifikation des Personals die Qualitit von Wei-
terbildung zu erhohen (Fuchs, Schwickerath, Barz, von Hippel & Tippelt, 2009). Auf
der Grundlage von Akten- und Dokumentenanalysen, Gruppendiskussionen sowie
qualitativen und quantitativen Befragungen konnte die Studie zeigen, dass besonders
in den Bereichen Beratung, Finanzierung sowie Kooperation und Zielgruppen erhohte
Weiterbildungsbedarfe bestehen (von Hippel & Tippelt, 2009).

Mit Qualidat steht eine weitere Informationsquelle zum Personal in der Weiter-
bildung zur Verfiigung, deren Fokus auf die Fort- und Weiterbildung des Personals
abstellt. In dieser Datenbank sind thematisch differenzierte Weiterbildungsangebote
von ca. 260 Weiterbildungsanbietern hinterlegt, welche sich unmittelbar an das Perso-
nal in der Erwachsenen- und Weiterbildung richten (Kraft, Seitter & Kollewe, 2009).
Legt man die Pramisse zugrunde, dass auch in Hinsicht auf diese Weiterbildungsfor-
mate Angebot und Beteiligung langfristig auf ein Gleichgewicht zustreben, lassen sich
begriindete Annahmen in Bezug auf das Fortbildungsverhalten von Weiterbildnern
ableiten. Wie sich das Fortbildungsverhalten des Personals in der Erwachsenen- und
Weiterbildung tatsachlich darstellt, war bisher jedoch unklar. Auch die WSF-Studie hat
zu diesem Komplex nur die Zufriedenheit mit Weiterbildungsmoglichkeiten erfasst.

Sehr rudimentire, dafiir jedoch belastbare Angaben zum Personal in der Er-
wachsenen- und Weiterbildung lassen sich zudem aus den grofSen Anbieterstatistiken
entnehmen. Dazu zdhlen vor allem der wbmonitor (Ambos, Koscheck & Martin,
2015) und die Volkshochschulstatistik (Pehl, 2005). Auf der Grundlage dieser Ein-
richtungsbefragungen lassen sich vor allem die Beschiftigungsverhiltnisse und die
Erwerbs- und Tatigkeitsformen sowie deren Verteilung entlang unterschiedlicher
Einrichtungstypen identifizieren. Diese Statistiken ermoglichen zudem eine relativ
sichere Schitzung der Gesamtzahl von Beschiftigungsverhaltnissen im Bereich der
offentlich zuganglichen, organisierten Weiterbildung. Da jedoch nicht klar ist, in wel-
chem Umfang Mehrfachbeschiftigung vorliegt (die einzige Kennzahl dazu lieferte die
WSEF-Studie), kann daraus noch nicht auf die Zahl der Erwerbstitigen geschlossen

werden. Mit der Schwerpunktbefragung des wbmonitor von 2008 zur Personalent-
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wicklung wurden zudem auf der Ebene der Einrichtungen Auswahlkriterien fir die
Rekrutierung von Leitungspersonal, die Weiterbildungsbedarfe aller Mitarbeiten-
den und die Unterstiitzung von Weiterbildung bei den Lehrenden erfasst (Ambos &
Egetenmeyer, 2008). Doch auch aus diesen Angaben lieflen sich noch keine Rick-
schliisse auf das tatsachliche Weiterbildungsverhalten des (gesamten) Personals in der
Erwachsenen- und Weiterbildung und der Bedeutung dieser Qualifikationen fiir die
jeweiligen Arbeitsmarktchancen ableiten.

Die einzige groflere und dezidiert an das Personal gerichtete Befragung im Bereich
der Erwachsenen- und Weiterbildung wurde 2012 im Nachgang einer explorativen
Studie (Dobischat, Fischell & Rosendahl, 2010b) im Rahmen eines von der Hans-
Bockler-Stiftung geforderten Forschungs- und Promotionsprojekts an der Universitit
Duisburg-Essen durchgefiihrt (Alfanger, Cywinski & Elias, 2016). An der offenen On-
line-Erhebung, deren Zugangslink iiber Multiplikatoren wie Beschiftigten- und An-
bieterorganisationen verbreitet wurde, nahmen 2.229 Erwachsenenbildnerinnen und
Erwachsenenbildner teil. Erfragt wurden unter anderem Beschaftigungsrahmendaten,
Informationen zu Art und Inhalt der Tatigkeit, Ausschnitte aus der Erwerbsbiografie,
das Selbst- und Professionsverstandnis sowie soziodemografische Eckdaten (Alfanger,
Cywinsky & Elias, 2014a, 2014b, 2016). Die Erfahrungen mit dieser Befragung und
das hier zu beobachtende Antwortverhalten sowie daran anschliefSende Arbeiten wa-
ren wichtige Grundlagen fiir die inhaltliche Ausrichtung des wb-personalmonitors.

Eine weitere Moglichkeit, das Personal der Erwachsenen- und Weiterbildung auf
der Grundlage von Mikrodaten zu analysieren, bieten grofse Bevolkerungsstatistiken
wie der Mikrozensus, der auf den dort verwendeten standardisierten Berufs- und Bran-
chenschliissel basiert (Schmiedel, Schneider & Vollmar, 2010, Weishaupt & Huth,
2012). Bei den auf diesem Wege erfassbaren Erwachsenen- und Weiterbildnern han-
delt es sich jedoch nur um eine Teilmenge aller in diesem Bereich Tatigen. Die Analy-
sen basieren normalerweise auf jenen Erwerbstitigen, welche ihre erste (oder einzige)
Erwerbstitigkeit in einer Einrichtung ausiiben, die hauptsichlich bzw. ausschliefSlich
Weiterbildung durchfiihrt oder die selbstandig titig sind. Personen, die ihre Tatigkeit
in der Erwachsenen- oder Weiterbildung in einem zweiten Beruf oder ehrenamtlich
ausiiben oder in einer Einrichtung mit einem anderen wirtschaftlichen Schwerpunkt
als Weiterbildung titig sind, konnen in diesen Datensitzen nicht identifiziert werden.
Die besondere Starke dieser Datensitze besteht jedoch darin, Erwachsenen- und Wei-
terbildner im Vergleich zu anderen Berufen, Branchen und Bevoélkerungsgruppen zu
untersuchen. Ein weiterer Vorteil des Mikrozensus liegt darin begriindet, dass mit die-
sem Befragungssystem der ganze Umfang soziookonomischer demografischer Merk-
male in differenzierter und standardisierter Form vorliegt. Weiterbildungsspezifische
Fragestellungen lassen sich jedoch auf dieser Datenbasis nicht bearbeiten.

Obgleich diese empirischen Grundlagen wichtige Hinweise auf mogliche Zu-
gangswege fir eine standardisierte Erhebung und die Relevanz spezifischer Befra-
gungsdimensionen und Themenschwerpunkte lieferten, zeichneten sich dennoch er-
hebliche Liicken im Blick auf das heterogene und dynamische Feld der Weiterbildung

ab. Zudem ergaben sich mit jeder auf diesem Weg gewonnenen Einsicht haufig auch
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viele neue Fragen. Darum wurden die quantitativen Sekundiranalysen um qualita-
tive Untersuchungen ergianzt, die der quantitativen Erhebung zum Personal in der
Erwachsenen- und Weiterbildung vorgeschaltet waren. Der wb-personalmonitor re-
alisiert insofern ein explanatorylexploratory sequential mixed methods design (Cres-
well & Plano Clark, 2011). Mit dem explorativen Ansatz vorgeschalteter Fallstudien
wurden bereits im Rahmen der Personalerhebung der Universitit Duisburg-Essen
gute Erfahrungen gemacht. Der standardisierten Befragung im Rahmen des wb-per-
sonalmonitors gingen insgesamt 14 Fallstudien (Einrichtungen) mit 50 Interviews
(Personen) voraus. Die Ergebnisse wiesen auf die grofle Bedeutung der jeweiligen
Geschiftsmodelle der Weiterbildungseinrichtungen fiir die Arbeits- und Beschifti-
gungsbedingungen des Personals hin. Diese Einsichten haben das Themenspektrum
der Personalerhebung wb-personalmonitor stark beeinflusst.

Inhaltlich orientierte sich die Erhebung des wb-personalmonitors an den in den
quantitativen und qualitativen Vorstudien als relevant identifizierten Themen sowie
an den in diesen Untersuchungen sichtbar gewordenen Informationsliicken. Weiterhin
war es fur die Gestaltung der Befragung wichtig, bestehende Informationsbestinde
(wo dies moglich war) fortschreiben zu konnen, eine Vergleichbarkeit mit anderen
Statistiken zu erlauben und es letztlich moglich zu machen, auch andere Statistiken
an den Datensatz anzuspielen. Grundlage hierfiir war zunichst der soziodemografi-
sche Hintergrund der Beschiftigten. Dieser wurde bereits in der WSF-Studie detailliert
erfasst. Neben dem Alter und dem Geschlecht wurde dort auch der familidre Hin-
tergrund erhoben. In der Befragung des wb-personalmonitors wurden diese Dimen-
sionen ebenfalls beriicksichtigt, allerdings wurde der Familienstand differenzierter
erfasst. Dies betrifft vor allem die Zahl der Kinder unter 14 Jahren sowie die Gesamt-
zahl der Personen im Haushalt. Anlass fur diese Differenzierung war der Wunsch, im
Zusammenhang mit der Erfassung des Haushaltsnettoeinkommens auch Nettodqui-
valenzeinkommen berechnen zu konnen. Mit den im wb-personalmonitor erfassten
geografischen Ankniipfungspunkten ist es zudem moglich, weiterbildungsspezifische
Kontexte, wie die regionale Weiterbildungsbeteiligung oder das regionale Weiterbil-
dungsangebot, die u.a. in Form des Weiterbildungsatlas zur Verfiigung stehen (Martin,
Schomann, Schrader & Kuper, 2015), an die Personaldaten anzuspielen. Von grofSem
Interesse fur den Diskurs um die Professionalitit sind die Qualifikationen und der Bil-
dungshintergrund des Personals in der Erwachsenen- und Weiterbildung. Neben der
Schul- und Berufsausbildung wurden hier zusitzliche Informationen zu den Fachrich-
tungen der Ausbildung, zum konkreten Weiterbildungsverhalten, zur Finanzierung
und fachlichen Ausrichtung sowie zu padagogischen Zusatzqualifikationen erfasst.
Entsprechend detaillierte Daten, insbesondere zu den Zusatzqualifikationen und dem
Weiterbildungsverhalten, wurden zuvor nur im Rahmen der Erhebung der Universitit
Duisburg-Essen aus 2012 aufgenommen (Alfanger, Cywinski & Elias, 2016).

Der Schwerpunkt der Erhebung im wb-personalmonitor richtet sich auf die Ar-
beits- und Beschaftigungsbedingungen des Personals in der Erwachsenen- und Wei-
terbildung. Mit dieser Fokussierung schlief$t die Befragung sowohl an die WSF-Studie

als auch an die Erhebung der Universitat Duisburg-Essen aus dem Jahr 2012 an. Im
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wb-personalmonitor wurden diese Informationen in drei grofSen Themenkreisen er-
fasst. Da sich der wb-personalmonitor nicht nur auf die Lehrenden, sondern auf alle
in der Erwachsenen- und Weiterbildung Tatigen richtet, wurde das Befragungsinst-
rument insbesondere zu diesen Themen differenzierter gestaltet, als dies in der WSF-
Studie der Fall war. Der erste Themenkreis bezieht sich auf die formale Ausgestaltung
der Beschaftigungsverhaltnisse und den beruflichen Hintergrund der Erwerbstaitigen
in der Weiterbildung. Von besonderer Bedeutung ist hier die Stellung im Beruf. Ne-
ben den fiir die Weiterbildung tiblichen befristeten (inkl. der Vertragslaufzeiten) und
unbefristeten Angestelltenverhiltnissen, Honorarvertrigen sowie ehrenamtlichen
Tatigkeiten wurden dabei auch weitere Beschaftigungsformen erfasst: Ausbildungs-
verhiltnisse, Praktika, freiwillige soziale Jahre, geringfiigige Beschiftigungsverhalt-
nisse (450 €), Leiharbeit sowie selbstandige oder verbeamtete Beschiftigungen. Der
wb-personalmonitor schliefst hier an die Standards des Mikrozensus an. Ein weiterer
wichtiger Aspekt der Beschiftigungsverhaltnisse in der Erwachsenen- und Weiter-
bildung bezieht sich auf die Bedeutung der Tatigkeit im Rahmen der gesamten Er-
werbstitigkeit. Hier wurde nicht nur erfragt, inwiefern es sich um eine Haupt- oder
Nebentitigkeit! handelt, sondern es wurden auch eventuelle Haupt- und Neben-
tatigkeiten in anderen Tatigkeitsfeldern inklusive der entsprechenden Branchen und
Berufe erfasst. Auch hier geht der wb-personalmonitor uber die WSF-Studie hinaus.

Zur Realitit in der Weiterbildung gehort zudem die Mehrfachbeschiftigung in
mehr als nur einer Weiterbildungseinrichtung. Dies trifft im besonderen Maf3e, je-
doch nicht nur, auf die Honorarkrifte zu. Insbesondere in Bezug auf die Abschitzung
der Gesamtzahl von Erwerbstitigen in der Erwachsenen- und Weiterbildung auf der
Grundlage von Anbieterangaben zum Personal ist die Zahl von unterschiedlichen
Beschiftigungsverhiltnissen ein wichtiger Kennwert. Als ein besonders auffilliges
Merkmal der Beschiftigungsverhiltnisse hatten sich schon in der WSF-Studie die
Arbeitszeiten erwiesen. Wihrend in der WSF-Studie die Arbeitszeiten jedoch nur fiir
die Erwerbstatigkeit in der jeweiligen Einrichtung erfasst wurden, erfasst der wb-
personalmonitor sowohl die vertraglich vereinbarten als auch die tatsachlichen und
die gewunschten Arbeitszeiten in der jeweiligen Einrichtung sowie die Arbeitszeit im
Bereich der Weiterbildung insgesamt.

So wie bereits in der WSF-Studie thematisiert, spielen auch im wb-personalmoni-
tor die Zugangswege in das Titigkeitsfeld der Erwachsenen- und Weiterbildung und
in die jeweiligen Weiterbildungseinrichtungen eine wichtige Rolle. Dazu wurden so-
wohl die Rekrutierungswege als auch die Motive zur Aufnahme der Erwerbstatigkeit
in der Erwachsenen- und Weiterbildung erfragt. Zudem wurden der Zeitpunkt als
auch die Beschaftigungsform dieser ersten Tatigkeit aufgenommen. Eine wesentliche
Erweiterung gegentiber der WSF-Studie stellen die erwerbsbiografischen Merkmale
zum Status vor der Aufnahme der ersten Tatigkeit in der Weiterbildung dar; dazu

1 Um zwischen Haupt- und Nebenberuflichkeit unterscheiden zu konnen, wurde im Fall von Angestell-
ten nach dem Haupt- oder Nebenerwerb gefragt; Honorarkrifte wurden auf der Basis der Hauptein-
nahmequelle zugeordnet.
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zdhlen der Erwerbsstatus, der Beruf und die Branche vorhergehender Tatigkeiten
sowie die Dauer einer moglichen Arbeitssuche vor Aufnahme der ersten Tatigkeit in
der Erwachsenen- und Weiterbildung.

Einer der wichtigsten Aspekte eines Beschaftigungsverhaltnisses ist schliefSlich
das daraus erzielte Einkommen. Dieses wurde als Brutto- und Nettoeinkommen aus
der gesamten Erwerbstitigkeit in der Weiterbildung erfasst. Konkrete Angaben zu
diesem Thema lagen zum ersten Mal mit der Erhebung der Universitit Duisburg-
Essen (Alfanger et al., 2014b) und der Auswertung des Mikrozensus vor.

Die Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen werden jedoch nicht nur durch die
formale Ausgestaltung der Tatigkeiten, sondern auch durch deren konkrete Inhalte
bestimmt. Die Schwerpunkte, Inhalte und Themenfelder der Tatigkeiten bilden den
zweiten grofSen Themenkreis zur Beschreibung der Arbeits- und Beschaftigungsbedin-
gungen. Wie bereits in der WSF-Studie wurden auch im wb-personalmonitor die Tatig-
keitsfelder erfasst. Der wb-personalmonitor bietet hier jedoch den Vorteil, dass im Zuge
der Erhebung nicht nur Lehrende, sondern alle Erwerbstitigen in der Erwachsenen- und
Weiterbildung unabhingig von ihren Tatigkeiten befragt wurden. Zudem wurden die
Tatigkeitsfelder im Vergleich zur WSF-Studie deutlich ausdifferenziert. Auch wurde der
jeweilige Anteil einer Tatigkeit in einem spezifischen Tatigkeitsfeld am gesamten Tatig-
keitsumfang in einer Einrichtung erfasst. Diese Informationen erméglichen es, intraper-
sonelle Tatigkeitsprofile und Tatigkeitsschwerpunkte zu identifizieren. Dartiber hinaus
lassen sich auf dieser Grundlage begriindete Aussagen zum Grad der Arbeitsteilung und
der Spezialisierung in der Weiterbildung ableiten. Letzteres gilt auch fir die thematische
Positionierung der Lehrenden. Diese wurde bereits in der WSF-Studie erhoben, konnte
jedoch nicht hinsichtlich intrapersoneller Kombinationen ausgewertet werden.

Im wb-personalmonitor wurden die Themenfelder in Form offener Angaben auf-
genommen. Schliefflich wird die inhaltliche Ausrichtung der Tatigkeiten nicht nur
durch Titigkeitsfelder und Themen bestimmt, sondern auch durch die Adressaten
beeinflusst. Im wb-personalmonitor werden daher auch die Zielgruppen von Leh-
renden sowie derjenigen Erwachsenen- und Weiterbildner aufgenommen, welche im
Kontakt mit Teilnehmern ihrer Tatigkeit nachgehen.

Zum dritten Themenkreis im Bereich der Arbeits- und Beschiftigungsbedingun-
gen gehoren die subjektiven Bewertungen der Arbeitsbedingungen und die mit der
Tatigkeit in der Erwachsenen- und Weiterbildung verbundenen konkreten Lebens-
umstidnde. Ein bereits in der WSF-Studie erfasstes Merkmal ist hierbei das verfiigbare
Haushaltseinkommen. In Kombination mit den Informationen zum Einkommen
aus der Tatigkeit in der Erwachsenen- und Weiterbildung lasst sich anhand dieser
Kennzahl die Bedeutung der Tatigkeit fiir die Erwirtschaftung des Lebensunterhal-
tes abschitzen. In Kombination mit den Informationen zur Familienstruktur lassen
sich zudem Nettodquivalenzeinkommen und Armutsrisiken abschitzen. Ein weiterer
zentraler Aspekt stellt die Arbeitszufriedenheit in Bezug auf die konkrete Tatigkeit in
der Referenzeinrichtung dar. Wie in der WSF-Studie beziehen sich die Antwortvor-
gaben auf unterschiedliche Aspekte des Tatigkeits- und Beschaftigungsverhaltnisses.

Erstmals fiir den Bereich der Erwachsenen- und Weiterbildung wurden im wb-perso-
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nalmonitor auch Belastungen und Beanspruchungen erhoben. Die dazu verwendete
Skala orientiert sich am Index ,,Gute Arbeit“ des DGB (Holler, 2013) und ermoglicht
den Vergleich mit anderen Titigkeitsfeldern, Branchen und Berufen. Eine wichtige
Dimension in Bezug auf den Zusammenhang von Tatigkeit und Lebensumstinden
stellt zudem die soziale Absicherung dar. Hier hatte zuerst die Erhebung der Uni-
versitdt Duisburg-Essen von 2012 differenzierte Angaben zum objektiv gegebenen
Versicherungsschutz erhoben. Auch der wb-personalmonitor erfasst den aktuellen
Status der Kranken-, Arbeitslosen- und Rentenversicherung.

Ein Novum in der empirischen Forschung zum Weiterbildungspersonal stellt die
Erfassung latenter Variablen, wie die Einstellungen zu Arbeit und Beruf, Personlich-
keitsmerkmale und Uberzeugungen, dar. Vor dem Hintergrund einer zunehmenden
Thematisierung professioneller Kompetenzen spielen solche Aspekte eine wichtige
Rolle. So wurden im wb-personalmonitor Kurzskalen zu den ,,Big-Five“-Personlich-
keitsmerkmalen (Offenheit fur Erfahrungen, Gewissenhaftigkeit, Extraversion, Ver-
traglichkeit, Neurotizismus; dazu Gerlitz & Schupp, 2005), dem Arbeitsengagement
(Beruflicher Ehrgeiz, Bedeutsamkeit der Arbeit, Verausgabungsbereitschaft) sowie den
Kontrolliberzeugungen (Kovaleva, Beierlein, Kemper & Rammstedt, 2012) angewen-
det. SchlieSlich hatten vor allem die Ergebnisse der Fallstudien nahegelegt, den einrich-
tungsspezifischen Bedingungen besondere Aufmerksamkeit zu schenken. Aus diesem
Grund wurden parallel zur Personalbefragung auch die jeweiligen Referenzeinrichtun-
gen detailliert erfasst. Dazu wurden der wbmonitor 2014 und der wb-personalmonitor
so kombiniert, dass die Personen- und Einrichtungsdaten miteinander verkntipft und
aufeinander bezogen werden konnen. Die Einrichtungsbefragung wbmonitor wurde
zudem personalbezogen auf die Rekrutierungspraxen von Weiterbildungsorganisatio-
nen ausgerichtet. Auch dies ist eine Erweiterung der bisherigen Datengrundlagen.

Die vorangehenden Ausfiihrungen haben aufgezeigt, inwieweit die Entwicklung
des Erhebungsinstrumentariums an den bisherigen theoretischen und empirischen
Forschungsstand zur Verberuflichung und Professionalisierung von planenden, leh-
renden und anderen Tatigkeiten im Feld der Erwachsenen- und Weiterbildung an-
schlief3t, die sich in einem teils stetigen, teils sprunghaften Prozess der Institutionali-
sierung befindet. Der wb-personalmonitor knupft in vieler Hinsicht an vorangehende
Studien an, geht in mancher Hinsicht aber auch dariiber hinaus. Erste Befunde aus
der Studie wurden bereits im Nationalen Bildungsbericht (Autorengruppe Bildungs-
berichterstattung, 2016) veroffentlicht, der damit erstmals die Situation des Perso-
nals in der Erwachsenen- und Weiterbildung als einen Gegenstand aufgreift. Der
erste umfassende Bericht zu den Befunden des wb-personalmonitors wird nun mit
dieser Publikation vorgelegt. Der Schwerpunkt liegt dabei auf deskriptiven Befunden.
Aufgrund der grofSen thematischen Breite und der differenzierten Erfassung der meis-
ten Merkmale konnen an dieser Stelle jedoch noch nicht zu allen im wb-personal-
monitor erfassten Dimensionen Ergebnisse vorgestellt werden. Weitere deskriptive
Befunde sowie stirker theoretisch interessierte Analysen werden demnachst in Buch-
und Zeitschriftenbeitragen vorgelegt (Schrader & Loreit, i.V.; Martin, i.V.; Elias, i.V.;
Koscheck, i.V.; Rosendahl, i.V.; Schmitz, i.V.).
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2  Methodisches Vorgehen

2.1 Explorative Fallstudien zur Situation
des Personals aus der Perspektive von
Weiterbildungseinrichtungen

Anna Rosendahl, Stefanie Lencer

2.1.1 Einleitung

Wie in Kapitel 1 erldutert, beruhen die Erhebungen des wb-personalmonitors auf
einem sequenziellen Design, das qualitative und quantitative Methoden miteinander
verschriankt und sowohl explorative als auch hypothesentestende Analysen erlaubt
(Creswell & Plano Clark, 2011). Die Konzeption der standardisierten Befragungen,
die den Kern des wb-personalmonitors bilden, beruhte auf einer detaillierten Sich-
tung des theoretischen und empirischen Forschungsstandes zur Verberuflichung und
Professionalisierung der Erwachsenen- und Weiterbildung. Entscheidende Impulse
gingen zudem aus explorativen Fallstudien hervor, die den Fokus auf die Situation
des Personals aus der Perspektive der Weiterbildungseinrichtungen richteten. Insge-
samt wurden im wb-personalmonitor 14 explorative qualitative Betriebsfallstudien
(BFS) bei offen zugianglichen Weiterbildungsanbietern durchgefiihrt. Sie fungierten
einerseits als Vorbereitung auf die Entwicklung des Erhebungsinstruments fiir die
quantitative Personalbefragung. Andererseits waren sie ein eigenstindiger Zugang
zum empirischen Feld. Die Fallstudien fokussierten sowohl auf die Sicht der Weiter-
bildungseinrichtungen als Arbeit- und Auftraggeber als auch auf den Blickwinkel des
dort eingesetzten Weiterbildungspersonals (Martin & Langemeyer, 2014) in den un-
terschiedlichen Beschaftigungs- bzw. Erwerbsformen, Tatigkeiten und Aufgabenfel-
dern. Dies betrifft u.a. die Analyse konkreter Entscheidungen von Geschiftsfuhrern
sowie die Analyse der subjektiven Perspektiven des Personals.

2.1.2 Methodik

Im Vorfeld der Untersuchung wurden tibergreifende Ziele und Fragestellungen der BFS
vereinbart, daftr zu nutzende Erhebungsinstrumente erarbeitet, Kriterien zur Stichpro-
benziehung und erste Kategorien zur Auswertung des empirischen Materials festgelegt.
Die zentralen Eckpunkte dieser Vorarbeiten werden im Folgenden vorgestellt.

Ubergeordnet galt es, mit den BFS erste Hinweise auf mogliche Wirkungs- und Kau-
salzusammenhinge zwischen der Geschifts- und Beschaftigungslage in der offen zu-
ganglichen Weiterbildung zu erhalten. Auflerdem sollten notige Fragen und Items fur
das Erhebungsinstrument der im Projekt umgesetzten quantitativen Anbieter- und
Personalbefragungen identifiziert und Hinweise zur Auswertung und Interpretation
der quantitativen Befunde generiert werden.
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Das Hauptaugenmerk der BFS richtete sich auf die Geschiftslage und -entwicklung der
untersuchten Weiterbildungsanbieter, auf die Beschaftigungslage ihres Personals sowie
auf einrichtungsinterne und -externe sowie personenspezifische Faktoren, die diese La-
gen jeweils hervorgerufen haben und erkliaren kénnen. Die Untersuchungsdimensio-
nen Geschifts- und Beschiftigungslage wurden anhand ausgewihlter, deduktiv aus der
vorliegenden Fach- und Forschungsliteratur abgeleiteter Kategorien operationalisiert.
Anschlieflend wurden sie in einen teilstandardisierten Interviewleitfaden aufgenommen.
Zur gegenwartigen Geschiftslage der Anbieter und ihrer Entwicklung in den Vorjahren
galt es, insbesondere die Umsatz-, Kosten- und Teilnehmerzahlentwicklung zu eruieren.
Diese Aspekte, so die Vorannahme, konnen insbesondere aus Sicht des leitenden und
disponierenden Personals in den BFS beurteilt werden, denn sie beziehen sich vorwie-
gend auf die Unternehmensorganisation und -strategien. Weiterhin wurde nach Anfor-
derungen der Leitungskrifte an das Personal und nach Personalrekrutierungsstrategien
gefragt. Ein weiterer Block betrifft die Reaktionsstrategien der Leitung auf Veridnde-
rungen in der institutionellen Geschifts- und Auftragslage. Die Beschiftigungslage des
Personals sollte insbesondere tiber die Vertrags- und Einkommensverhaltnisse sowie die
Qualifikation und Qualifizierung ermittelt werden. Diese Dimensionen sollten sich nicht
nur auf die Erwerbskonditionen in der jeweiligen BES, sondern auch auf die Erwerbsta-
tigkeit des Personals in der Weiterbildungsbranche insgesamt beziehen. Damit wird dem
Umstand Rechnung getragen, dass insbesondere Honorarlehrkrifte hiufig fir mehrere
Weiterbildungsanbieter gleichzeitig tatig sind (WSE, 2005).

Zusitzlich zur Geschifts- und Beschiftigungslage galt es, mit den Fallstudien be-
stehende Wechselwirkungen zwischen institutionellen und personellen Rahmenbedin-
gungen aufzudecken, um erkldren zu konnen, wie es im Konkreten zu bestimmten Be-
schiftigungsformen und Arbeitspldtzen kam. Zu diesem Zweck wurden verschiedene
Akteursebenen in die Fallstudien einbezogen; neben der Ebene der Geschiftsleitung
und des angestellten sowie des selbststandig tatigen Lehrpersonals wurde aufSerdem —
sofern es diese in den BFS gab — die mittlere Leitungsebene (z.B. Fachbereichsleitung,
Personen in Stabstellen) integriert. Die Untersuchung der Wechselwirkungen bezieht
diese Perspektivebenen ein. Sie bezieht sich somit auf die von den Akteuren wahrge-
nommenen Zusammenhinge zwischen institutionellem Umfeld (Marktbedingungen,
formal-rechtliche Bedingungen, Regeln im Feld etc.), einrichtungsspezifischen Voraus-
setzungen und Strukturen (Anbietertypus, Geschaftsstrategie, Umsatz, GrofSe, juris-
tische Institutionalform, Organisationsstruktur, verfigbares Kapital, Riicklagen etc.)
und individuellen Erwerbs- und Lebenslagen des Personals (subjektive Sichtweise/Ver-
arbeitungsformen in Bezug auf die eigene Beschiftigungsperspektive, auf die eigene
Tatigkeit, das Einkommen/Existenzsicherung etc.). Auf diese Weise sollte rekonstru-
iert werden, unter welchen externen, institutionellen und personellen Voraussetzun-
gen eine Zustimmung zu einer bestimmten Beschiftigungsform zustande kam, aber
auch aus welchen Griinden Personal fehlte und nicht rekrutiert werden konnte.

Jenseits dieser ex-ante-Dimensionen waren die Fallstudien ergebnisoffen und explo-
rativ angelegt, um auch Facetten zu eruieren, die aus Sicht der interviewten Personen

insbesondere zur Erklarung der Geschafts- und Beschaftigungslagen Relevanz besitzen.
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Folgende uibergreifende Fragestellungen waren fur die Fallstudien forschungsleitend:
Wie beschreiben und begriinden Leitungskraifte die Geschiftslage der Weiterbil-
dungseinrichtungen und die Beschaftigungslage des fiir sie tatigen Personals?
Wie beschreibt und begrundet das Weiterbildungspersonal in unterschiedlichen
funktionalen Einsatzfeldern die eigene Beschaftigungslage?

Die BFS wurden im Zeitraum zwischen Frithjahr 2013 und Herbst 2014 in Form
eines multimethodischen Designs realisiert. Als Erhebungsmethoden wurden ers-
tens leitfadengestiitzte, teilstandardisierte Experteninterviews mit Vertretern der
Geschiftsleitung, mit Angestellten der mittleren Leitungsebene bzw. in einer Stab-
stellenposition (z.B. Fachbereichsleitung, QM-Beauftragte, Vertriebler etc.) sowie
mit angestellten bzw. selbststindigen Lehrkriften eingesetzt.? Zweitens wurden an
alle Interviewteilnehmer standardisierte Fragebogen zur anonymisierten Erfassung
pragnanter institutioneller und personlicher Eckdaten ausgegeben. Drittens wurden
bei Bedarf Dokumentenanalysen von internen Geschiftsberichten, der betrieblichen
Webauftritte sowie Informationen Dritter vorgenommen (z.B. Presseberichte, Zei-
tungsartikel etc.).

Die Auswertung des empirischen Materials erfolgte mithilfe einer kategorien-
gestutzten qualitativen Inhaltsanalyse (Kuckartz, Dresing, Radiker & Stefer, 2008).
Als Auswertungskategorien fungierten zum einen die in Kapitel 2.1.2.1 genannten
Dimensionen zur Beschiftigungs- und Geschiftslage, die deduktiv aus der vorliegen-
den Fachliteratur abgeleitet wurden. Zum anderen wurden die Kategorien, und zwar
insbesondere solche, die die Einflussfaktoren auf die Beschaftigungs- und Geschifts-
lage betreffen, induktiv aus dem gewonnenen empirischen Fallstudienmaterial selbst
herausprapariert.

Die 14 im Projekt umgesetzten BFS (als ,,Fall“ gilt hier je eine Weiterbildungseinrich-
tung) wurden zwischen den beteiligten Institutionen arbeitsteilig realisiert. Die Mit-
arbeitenden der UDE? haben acht (mit insgesamt 23 Interviews) und die Mitarbeiter
des DIE* sechs BES (mit insgesamt 27 Interviews) umgesetzt.

Die Fallstudien beziehen sich auf das gesamte Spektrum verschiedener Anbieter-
typen im Feld der offen zuginglichen Weiterbildung, wenngleich sie nicht samtliche
Merkmalskombinationen hinsichtlich Grofse und regionaler Lage abbilden konnen.
Die Festlegung des Feldzugangs erfolgte auf Basis theoretischer Vorannahmen, die

2 Die Interviews dauerten in der Regel zwischen 60 und 120 Minuten pro Person, wurden — sofern die
Zustimmung des zu Interviewenden vorlag — elektronisch aufgezeichnet, danach wortlich transkri-
biert, anschlieSend formalsprachlich fehlerbereinigt und vollstindig anonymisiert.

3 An der Umsetzung und Auswertung der acht BFS, die vom Projektpartner UDE verantwortet wur-
den, waren folgende Personen beteiligt: Rolf Dobischat, Marcel Fischell, Anna Rosendahl, Julia Al-
fanger, Arne Elias und Robert Cywinski.

4 Beim DIE oblagen die Fallstudien Ines Langemeyer, Stefanie Lencer und Andreas Martin.
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aus der Literatur- und Materialanalyse gebildet wurden, und war geleitet von ersten

empirischen Hinweisen, wonach die Geschifts- und Beschiftigungsbedingungen in

der Weiterbildung u.a. mit den institutionellen Finanzierungsstrukturen der Anbie-

ter zusammenhingen (Dobischat et al., 2010b; Rosendahl, 2013; Alfianger et al.,

2014Db). Deshalb erfolgte die Auswahl der BES in Anlehnung an drei prinzipiell in-

frage kommende Weiterbildungsfinanzierungsquellen (Rosendahl, 2013):

1. Anbieter im Feld der tiberwiegend® betrieblich finanzierten Weiterbildung,

2. Anbieter im Feld der iiberwiegend staatlich finanzierten Weiterbildung,

3. Anbieter, die sich tiberwiegend aus privaten Teilnehmer- und/oder Mitgliedsbei-
tragen, aus Zuschiissen ihrer Tragerorganisationen bzw. ihrer Hauptanteilseigner

finanzieren.

Fiir jeden dieser drei Typen wurden anschlieffend per Zufall zwei bis sieben offen
zugdngliche Weiterbildungsanbieter ausgewahlt. Hierbei wurde darauf geachtet, dass
die ausgewidhlten Anbieter jedes Typs nach Moglichkeit unterschiedliche Rechtsfor-
men (privat-kommerziell, gemeinniitzig bzw. offentlich-rechtlich) aufweisen. Dieses
Auswahlkriterium tragt vorliegenden Forschungsbefunden Rechnung, wonach die
Rechtsform der Unternehmen Auswirkungen auf Geschifts- und Beschaftigungsla-
gen hat bzw. haben kann (hierzu u.a. Rosendahl, 2013; Schrader, 2011).

Die erste Kontaktaufnahme zu den ausgewahlten Anbietern erfolgte zunachst
telefonisch tiber die Geschiftsfithrungen, um deren generelle Bereitschaft zur Betei-
ligung an den Fallstudien abzuklaren. Im Falle einer Zusage wurde anschliefSend zu-
nédchst jeweils das Experteninterview mit der Geschiftsfiihrung durchgefiihrt, die in
diesem Rahmen u.a. darum gebeten wurde, Kontakte zu Angestellten und selbststan-
digen Honorarkraften ihrer Organisation herzustellen und damit einen Feldzugang
zur Ebene des Personals im gleichen Unternehmen zu erschlieflen. Insofern erfolgte
die Auswahl der Interviewteilnehmer auf der Beschiftigtenebene nicht durch die For-
schenden selbst, sondern durch die Leitung der untersuchten Unternehmen. Aus die-
sem Zugang folgt, dass eine von betrieblichen Einzelinteressen gelenkte Selektion des
befragten Personals nicht ausgeschlossen werden konnte. Auch stellte sich im Verlauf
der Erhebungsphase heraus, dass nicht alle Geschaftsfithrungen einen Zugang zu
ihrem Personal auf der mittleren und operativen Ebene herstellten, was letztlich dazu
fuhrte, dass die Experteninterviews nicht in jedem Fall mit Vertretern aller drei avi-
sierten Hierarchieebenen gefithrt werden konnten.

Das gestufte Auswahlverfahren tiber die Institution bzw. deren Geschiftsleitung
hatte allerdings einen entscheidenden Vorteil: Zum Zeitpunkt der Interviews mit den
Beschiftigten hatten die Forschenden bereits relevante institutionelle Informationen
zur Geschiftslage, tiber die bekanntlich vor allem die Geschiftsleitung berichten

5 Das Selektionskriterium , iiberwiegend“ kniipft an den wbmonitor und die dort vorgenommene Un-
terteilung der Weiterbildungsanbieter nach Hauptfinanzierungsquellen an. ,,Uberwiegend® ist damit
gleichbedeutend mit Anbietern, die ihre Einnahmen zu mindestens 50% aus einer der genannten

Finanzierungsquellen beziehen.
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kann. Da Kenntnisse der Geschiftslage — und dies bestitigte sich im Nachhinein
durch alle Interviews — entscheidend sind, um insbesondere die Griinde der Beschif-
tigungslagen zu durchdringen, wurde trotz der genannten Nachteile und methodi-
schen Einschriankungen am Auswahlverfahren tiber die Institutionen festgehalten.
Tabelle 1 gibt einen Uberblick iiber die Zusammensetzung der Stichprobe und iiber
die Fallzahlen der umgesetzten Interviews auf den drei genannten Hierarchieebenen.

Tabelle 1
Zusammensetzung der Stichprobe und die Zah! der gefiihrten Experteninterviews

Anzahl der realisierten Experteninterviews auf Ebene der

angestellten bzw.
Anzahl der umgesetzten selbststandigen Lehr-

. : _ mittleren Leitun
Betriebsfallstudien Gesamtgeschéftsleitung X

kréfte ohne Personal-
und Stabstellen

oder Fiihrungs-

verantwortung
Betriebe insgesamt (N = 14) 17 15 18
davon Uberwiegend betrieblich
. 2 2 1
finanziert (n = 2)
davon Uberwiegend staatlich
N 8 9 7
finanziert (n = 7)
davon Uberwiegend privat 7 A 10

finanziert (n = 5)

Anmerkung. Datengrundlage: wb-personalmonitor 2014; eigene Darstellung.

2.2 Standardisierte Befragungen des Personals in der
Erwachsenen- und Weiterbildung

Stefan Koscheck, Andreas Martin

Mit Blick auf das zentrale Ziel des wb-personalmonitors, die defizitire Datenlage
zum Personal in der Erwachsenen- und Weiterbildung zu verbessern, stellten die stan-
dardisierten Befragungen den Kern des Projekts dar. Besonders anspruchsvoll waren
dabei einerseits die Herstellung des Zugangs zur Untersuchungspopulation, die mit
dem Ziel reprisentativer Ergebnisse fiir den Bereich der offen zuganglichen Weiter-
bildung nur tiber die beschaftigenden Weiterbildungseinrichtungen erfolgen konnte,
sowie andererseits die Konstruktion der Erhebungsinstrumente. Mittels dieser galt
es, nicht nur die Besonderheiten der Beschiftigungsstrukturen in der Weiterbildung
und deren Bedeutung fiir die zu erhebenden Merkmale einzufangen, sondern auch
die Moglichkeit zu eroffnen, traditionelle und aktuelle Diskussionen z.B. tiber die
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Professionalitdt bzw. die Professionalisierung des hier titigen Personals empirisch zu
fundieren.

2.2.1 Grundgesamtheit

Untersuchungsgegenstand der standardisierten Befragungen des wb-personalmoni-
tors war das in der offen zuganglichen Weiterbildung titige Personal. Dies beinhaltet
diejenigen Beschaftigten, die nicht ausschliefSlich in der innerbetrieblichen Weiterbil-
dung titig sind, sondern fiir Einrichtungen mit offenem Angebot. Damit ist gemeint,
dass Angebote von Personen gebucht bzw. in Anspruch genommen werden konnen,
die keine Mitarbeitenden sind, bzw. von Betrieben, die vom Anbieter rechtlich und
organisatorisch unabhingig sind. Ungeachtet dessen konnen Zugangsvoraussetzun-
gen bestehen, z.B. indem die Zugehorigkeit zu einer bestimmten Berufsgruppe oder
die Ausstellung eines Bildungsgutscheins erforderlich ist. Das Spektrum der Weiterbil-
dungsanbieter ist vielfiltig und reicht von privaten Anbietern, die kommerziell (z.B.
Sprachschulen, Management Seminare) oder auf gemeinniitziger Basis (z.B. Berufs-
forderungswerke) tatig sind, tiber Einrichtungen mit 6ffentlichem Bildungsauftrag,
wie die Volkshochschulen, 6ffentliche Schulen mit Angeboten der Aufstiegsfortbil-
dung (Fachschulen), Bildungszentren von Kammern, Innungen oder Berufsverban-
den, bis zu Einrichtungen, deren Angebote von einer bestimmten Weltanschauung
geleitet sind (z.B. kirchlich oder gewerkschaftlich getragene Einrichtungen). Im wis-
senschaftlichen Bereich bieten Fachhochschulen und Hochschulen Erwachsenen- und
Weiterbildung an. Ferner konnen betriebliche Bildungseinrichtungen nicht nur fur
die eigenen Mitarbeitenden, sondern auch fur andere Betriebe titig sein bzw. deren
Angebote konnen externen Teilnehmenden offenstehen.

Um erstmals mit dem Anspruch auf Reprisentativitit eine Bestandsaufnahme re-
levanter Merkmale des gesamten Weiterbildungspersonals zu leisten, waren — im Un-
terschied zur WSF-Studie — nicht ausschliefSlich die Lehrenden von Interesse, sondern
auch in anderen Titigkeitsfeldern des Weiterbildungsbereichs Beschiftigte, z.B im
Management und Controlling, in der Verwaltung und Administration, in der Beratung,
der Programm- und Angebotsplanung oder in der Offentlichkeitsarbeit (Kap. 3.2.3).

Der Zugang zur Untersuchungspopulation erfolgte, wie bereits in der WSF-Stu-
die, uiber die beschaftigenden Einrichtungen (Kap. 2.2.2). Daher war es erforderlich,
die Zugehorigkeit zur Untersuchungspopulation auf zwei Ebenen zu definieren: der
Organisations- sowie der Beschiftigtenebene. Voraussetzung auf Organisationsebene
war, dass es sich bei der beschiftigenden Einrichtung um einen Weiterbildungsan-
bieter handelt. Da die standardisierte Befragung des wb-personalmonitors auf dem
Anbieterbestand der jahrlichen wbmonitor-Umfragen bei Weiterbildungsanbietern
aufsetzen konnte, wurden deren Definitionen von ,, Weiterbildung® und ,, Weiterbil-
dungsanbieter” zugrunde gelegt. Unter ,,Weiterbildung® versteht der wbmonitor in
Anlehnung an die Definition des Deutschen Bildungsrates (1970) ein organisiertes
Bildungsangebot, das sich an ausgebildete oder erfahrene Erwachsene richtet. Zielt
es darauf ab, beruflich verwertet zu werden, zihlt es zur beruflichen, anderenfalls

zur allgemeinen Weiterbildung. Letzterer werden auch politische und kulturelle Er-
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wachsenenbildung zugerechnet. Keine Weiterbildung im Sinne des wbmonitors sind
dagegen reine Sport- oder Hobbykurse, Berufsvorbereitung oder Berufsausbildung,
Angebote fiir Kinder und Jugendliche (z.B. Hausaufgabenhilfe) sowie Angebote zum
nicht-berufsbezogenen Erwerb von Fahrlizenzen. Unter ,, Weiterbildungseinrichtun-
gen“ werden alle institutionalisierten oder betrieblich verfassten Anbieter verstan-
den, die Weiterbildung gemafd dem o.g. Verstandnis als Haupt- oder Nebenaufgabe
regelmiflig oder wiederkehrend offen zuginglich anbieten (Koscheck 2010, S. 15).
Letzteres impliziert, dass Betriebe, die Weiterbildung ausschliefSlich intern fur ihre
eigenen Mitarbeitenden durchfithren, nicht im wbmonitor erfasst sind und damit
auch deren Weiterbildungspersonal nicht Teil der Untersuchungspopulation des wb-
personalmonitor war.

Da allerdings nicht alle Einrichtungen, die Weiterbildung durchfiihren, aus-
schliefSlich in diesem Arbeits- bzw. Geschiftsfeld titig sind, zdhlte in diesem Fall
nicht das gesamte Personal der Organisation zur Grundgesamtheit des wb-perso-
nalmonitors, sondern nur das mit Aufgaben im Bereich der Weiterbildung betraute.

Ohne Bedeutung war dabei der Umfang der Weiterbildungstatigkeit: Auch wenn
nur geringe Anteile der gesamten Arbeitszeit auf Tatigkeiten im Bereich der Weiter-
bildung entfallen bzw. wenige Arbeitsstunden pro Monat in der Weiterbildung geleis-
tet werden, wurden die Personen als Weiterbildungsbeschaftigte betrachtet.

Zudem galt es, die in der Weiterbildung vorzufindenden Besonderheiten der Be-
schiftigungsstruktur zu beriicksichtigen. Da insbesondere ein erheblicher Teil der
Lehrtatigkeiten von auf Honorarbasis tatigem Personal erbracht wird, hitte eine al-
leinige Fokussierung der Untersuchungspopulation auf Beschiftigte, die eine formale
Organisationsmitgliedschaft besitzen und damit als Stammpersonal anzusehen sind,
zu kurz gegriffen. Neben Angestellten, Beamtinnen und Beamten sowie den Inhabe-
rinnen und Inhabern wurden aus diesem Grund auch diejenigen Weiterbildungsbe-
schiftigten einbezogen, die als Honorarkrifte oder Ehrenamtliche formal betrachtet
nur lose an die arbeitgebenden Einrichtungen gebunden sind. Uber diese in der Wei-
terbildung typischen Personalgruppen (Ambos, Koscheck & Martin, 2016, S. 30)
hinausgehend wurden mit dem Ziel der Vollstandigkeit weitere Beschaiftigungsfor-
men erganzt. Dies waren geringfugig Beschaftigte, Leih-/Zeitarbeiterinnen und Leih-/
Zeitarbeiter, Auszubildende, Praktikantinnen und Praktikanten sowie Personen, die
Bundesfreiwilligendienst bzw. ein freiwilliges soziales Jahr leisten.

Um anschlussfihige Informationen zur WSF-Studie bereitzustellen, war die Identifi-
kation einer Schnittmenge zur Grundgesamtheit dieser vorangegangenen Referenzerhe-
bung notig. Daher wurde im wb-personalmonitor die Moglichkeit angelegt, Lehrende
von ausschlieSlich in anderen Tatigkeitsbereichen arbeitenden Weiterbildungsbeschaf-
tigten abzugrenzen. Allerdings ist auch mit dieser Fokussierung nur eine Annaherung
an die Grundgesamtheit der WSF-Befragung moglich. Dies liegt darin begriindet, dass
die Definitionen von ,, Weiterbildung® in beiden Erhebungen nicht deckungsgleich sind.
Die WSF-Studie unterschied zwischen ,,Weiterbildung im engen Sinn“ und ,,Weiter-
bildung im weiten Sinn“ (WSF, 2005, S. 24). Unter letzterer wurden sowohl Angebote
subsumiert, die unter die oben dargestellte Weiterbildungsdefinition des wbmonitors
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fallen (z.B. Umschulung oder Vorbereitungslehrginge auf die Meisterpriifung), als auch
Angebote, auf die dies nicht zutrifft (z.B. iiberbetriebliche Lehrlingsunterweisung, au-
Berbetriebliche Berufsausbildung oder berufsvorbereitende MafSnahmen).

2.2.2 Erhebungsdesign und Untersuchungsdimensionen

Eine Befragung des Personals in der Erwachsenen- und Weiterbildung sowie eine sys-
tematische Eingrenzung der Umfrageteilnehmenden auf die Zielpopulation konnte
nur mit Unterstitzung der beschiftigenden Einrichtungen durchgefuhrt werden.
Ein solches Vorgehen wihlte auch die WSF-Studie von 2005. Wihrend deren For-
schungsgruppe jedoch mit hohem Aufwand ein Kataster der Weiterbildungseinrich-
tungen erstellen musste (WSF, 2003, S. 20), konnte der wb-personalmonitor auf den
bestehenden Anbieterbestand der jahrlichen wbmonitor-Anbieterbefragung aufset-
zen. Dieser wurde zur Umfrage 2014 aktualisiert, so dass aktuelle und vollstindige
Anbieteradressen zu Verfligung standen.

Nicht nur nach der Art des Feldzugangs, sondern auch in anderen Punkten un-
terschied sich das Forschungsdesign des wb-personalmonitors deutlich von der WSF-
Studie.

Erstens wurde die Befragung nicht schriftlich-postalisch, sondern online durch-
gefithrt. Da auch der wbmonitor als Online-Befragung durchgefiihrt wird, wire mit
Blick auf die Kommunikation des gemeinsamen Kontextes beider Befragungen ein
Wechsel des Erhebungsverfahrens wenig ratsam gewesen. Zudem ist davon auszu-
gehen, dass die damaligen Nachteile von Online-Befragungen, eine nicht-flichen-
deckende und nach soziodemografischen Merkmalen unterschiedlich ausgepragte
Internetanbindung sowie ein individuell unterschiedlich ausgepragtes medientechni-
sches Verstiandnis, seitens der Befragten (Couper & Coutts, 2006) heutzutage kein
Hindernis mehr darstellen, zumindest nicht bei der Zielpopulation des Weiterbil-
dungspersonals.

Ein zweiter Unterschied zur WSF-Studie betrifft das Stichprobenverfahren. Wah-
rend der WSF-Studie eine zweistufige Stichprobenziehung zugrunde lag, d.h. sowohl
auf der Ebene der Einrichtungen als auch auf der Ebene der Beschiftigten eine Aus-
wahl getroffen wurde, konnte der wb-personalmonitor als Vollerhebung angelegt
werden, und zwar sowohl auf der Ebene der Einrichtungen als auch auf der Ebene des
Personals. Dies bot den Vorteil, einerseits Moglichkeiten der Selbstselektion zu redu-
zieren und andererseits unkontrollierbare Stichprobenziehungen innerhalb der Ein-
richtungen zu vermeiden. In der WSF-Erhebung wurden nur diejenigen Einrichtun-
gen, die sich an der Tragerbefragung beteiligt haben, nach ihrer Bereitschaft befragt,
die Personalerhebung zu unterstiitzen. Nur ein Teil der teilnahmebereiten Einrichtun-
gen hat anschlieflend die Personalfragebogen tatsiachlich auch ausgegeben. Zudem
sollten die Einrichtungen diesbeziiglich selbst eine Zufallsstichprobe ihres Personals
ziehen. Inwieweit der vorgegebene Stichprobenplan tatsichlich eingehalten wurde,
ist allerdings anhand der vorliegenden Dokumentationen nicht nachvollziehbar. Da
die Befragung des wb-personalmonitors online durchgefiihrt wurde, hitte eine Stich-

probenziehung keine zusitzliche Kostenersparnis fur die befragenden Institute mit
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sich gebracht. Vielmehr hitte sich die Fallzahl der kontaktierten Einrichtungen und
damit auch das Potenzial an erreichbaren Weiterbildungsbeschaftigten entsprechend
der Stichprobengrofe verringert. Bei vergleichsweise geringen Riicklaufquoten, wie
sie in Online-Erhebungen zu erwarten sind, ware damit das Risiko eines nicht hin-
reichenden Riicklaufs und ein entsprechend hoherer Standardfehler bei den erfassten
Merkmalen verbunden gewesen. Das Vollerhebungsdesign des wb-personalmonitors
wurde durch GESIS, Leibniz-Institut fur Sozialwissenschaften, beratend unterstiitzt.

Drittens wurde die Erhebung des wb-personalmonitors nicht wie die WSF-Studie
mit nur einem Erhebungsinstrument durchgefiihrt, sondern in zwei Befragungsstufen
aufgeteilt. Motivation hierfur war, dass der Fragebogen, den die beschiftigenden Ein-
richtungen ihrem Personal zugédnglich machen sollten, méglichst kurz sein sollte. Es
konnte davon ausgegangen werden, dass mit zunehmender Liange und Detailliertheit
des Erhebungsinstruments die Bereitschaft der Einrichtungen, die Erhebung zu unter-
stitzen, abnimmt, insbesondere dann, wenn der Fragebogen wihrend der Arbeitszeit
auszufullen war. Da die umfangreichen Forschungsfragen jedoch nicht in der gebo-
tenen Kiirze operationalisiert werden konnten, wurde ca. anderthalb Monate nach
Abschluss der ersten eine zweite Befragung angeschlossen (Abb. 1). Deren Erhebungs-
instrument war wesentlich differenzierter und umfassender als dasjenige der ersten Be-
fragungsstufe. Der Zugang erfolgte hierbei nicht mehr mit Hilfe der Einrichtungen,
sondern es konnten diejenigen in der Weiterbildung Tatigen direkt kontaktiert werden,
die in der ersten Befragungsstufe ihre Bereitschaft zur Teilnahme an einer vertiefenden
Folgebefragung erklart und hierfiir eine giltige E-Mail-Adresse hinterlassen hatten.

Mai Juni Juli August  September Oktober November

Feldphase
whmonitor

Feldphase
whb-personalmonitor
Stufe 1

Feldphase
wh-personalmonitor
Stufe 2

Abbildung 1. Feldphasen wbmonitor 2014 und wb-personalmonitor 2014

Mit Blick auf den begrenzten Platz im Fragebogen der ersten Erhebungsstufe wurden
hier zunachst nur die wichtigsten Aspekte der Erwerbstitigkeit sowie standarddemo-
grafischen Merkmale erhoben. Diese waren:

aktuelle Beschiftigung

Tatigkeitsfelder und Themen
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Initiierung und Dauer der Arbeitsbeziehung
Arbeitszufriedenheit

Einkommen aus Weiterbildungstitigkeit
allgemeinbildende und berufliche Qualifikation
Demografie

Im Fragebogen der zweiten Erhebungsstufe wurden zum einen Themenkomplexe der
ersten Stufe vertieft und zum anderen zusatzliche Themen behandelt:
Einstiege in die Weiterbildungstitigkeit und diesbeziigliche Motive
aktuelle Beschiftigung
Tatigkeitsfelder/Themen/Zielgruppen
perzipierte Beschaftigungssituation
Arbeitsbelastung
Bewertung der Erwerbssituation
Wechselwiinsche
eigene Weiterbildungsteilnahme und Zusatzqualifikationen
Mitgliedschaft in Gewerkschaften und Berufsverbanden
arbeitsbezogenes Verhaltens- und Erlebensmuster
soziale Absicherung
Personlichkeitsmerkmale
Demografie

Ein besonderer Fokus wurde bei der Erhebung des wb-personalmonitors darauf ge-
richtet, das Personal in der Erwachsenen- und Weiterbildung mit anderen Berufs-
bzw. Erwerbstitigengruppen vergleichen zu konnen. Dafir wurden standardisierte
Fragestellungen und Skalen aus dem Repertoire der Arbeits- und Sozialwissenschaf-
ten ibernommen:
Die in Stufe 1 erfasste Arbeitszufriedenheit orientiert sich an der entsprechenden
Operationalisierung des Eurobarometers (Fasang, Geerdes, Schomann & Siarov,
2007). Dies umfasste z.B. die Zufriedenheit mit dem Einkommen und dem Ar-
beitsvertag, der Arbeitszeit, den Aufgaben- und Tatigkeitsfeldern, der Beschafti-
gungssicherheit und der Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben. Dariiber hin-
aus konnte eine Gesamtbeurteilung der Arbeitszufriedenheit abgegeben werden.
Die Abfrage der formalen allgemeinbildenden und beruflichen Qualifikationen
folgte der International Standard Classification of Education (ISCED) von 1997
(United Nations Educational, Scientific & Cultural Organization, 2006).
Die Fragestellungen tatsichlicher und erwiinschter Arbeitszeiten orientierten sich
am Fragebogen des Mikrozensus.
Die Abfrage der Arbeitsbelastung wurde an die Fragen des DGB-Index ,,Gute
Arbeit“ angelehnt und beinhaltete soziale, emotionale und korperliche Anfor-
derungen, widerspriichliche Anforderungen, die Arbeitsintensitit sowie die Ar-
beitszeitlage. Obgleich es zu der Skala auch kritische Stimmen gibt (Priumper &
Richenhagen, 2009), gewahrt dieser Index ein hohes Maf$ an Vergleichbarkeit.
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Sowohl die beruflichen Wechselwtnsche als auch die Personlichkeitsmerkmale
orientierten sich an entsprechenden Fragenkomplexen des Sozio-Okonomischen
Panels (SOEP).

Im Rahmen der Personlichkeitsmerkmale abgefragte Kontrolluberzeugungen
(Selbst- oder Fremdbestimmtheit des eigenen Lebens) entsprachen der Kurzskala
,»Locus of Control“, welche sich bereits in einer Vielzahl von vor allem 6konomi-
schen Untersuchungen bewihrt hat (Kovaleva, Beierlein, Kemper & Rammstedt,
2012).

Ein weiteres Instrument zur Erfassung von beruflichem Ehrgeiz, der subjektiven
Bedeutung der Arbeit und der Verausgabungsbereitschaft folgte drei inhaltlichen
Dimensionen des Befragungsinstrumentes ,, Arbeitsbezogenes Verhaltens- und Er-
lebensmuster — AVEM*“ (Schaarschmidt & Fischer, 1998).

Themengebiete, die insbesondere die Beschaftigungsstrukturen in der Erwachsenen-
und Weiterbildung betrafen, mussten weitgehend unabhingig von standardisierten
Vorgaben operationalisiert werden. Diese Fragen wurden unter methodischen und
fragebogentechnischen Gesichtspunkten kognitiven (Labor-)Pretests unterzogen, mit
denen GESIS beauftragt wurde (Lenzner, Neuert, Otto & Best, 2014). Auf Basis der
daraus abgeleiteten Empfehlungen wurden die Erhebungsinstrumente fiir die erste
Stufe und die zweite Stufe optimiert. Dies beinhaltete Prizisierungen und Umstel-
lungen von Definitionen und Erlduterungstexten, Hervorhebungen, Umstellungen,
Prazisierungen und Ergianzungen von Antwortkategorien sowie Prazisierungen von
Fragen.

2.2.3 Erhebungen und Riicklaufe

Aufgrund fehlender Erfahrungswerte mit dem beschriebenen Forschungsdesign war
die Erfolgswahrscheinlichkeit der Erhebung des wb-personalmonitors im Vorfeld
schwer einschitzbar. Um die Moglichkeiten der technischen Umsetzbarkeit in den
Einrichtungen sowie deren Unterstiitzungsbereitschaft genauer auszuloten, wurden
in den Pretest der wbmonitor-Anbieterbefragung 2014 Fragen zur Machbarkeit des
wb-personalmonitors eingefugt. Hinsichtlich der technischen Realisierbarkeit des
wb-personalmonitors gaben die meisten der 25 beteiligten Vertreter der Einrichtun-
gen an, dass eine Weiterleitung der zunichst bei ihnen eingehenden Einladungsmails
an ihr Personal prinzipiell moglich sei, und zwar auch in Fillen, in denen kein zen-
traler E-Mail-Verteiler existiert. Die diesbeziigliche Unterscheidung zwischen den im
Bereich der Weiterbildung Tatigen und dem Nicht-Weiterbildungspersonal wurde
ebenfalls iiberwiegend als machbar erachtet. In einigen Fillen wurde jedoch darauf
hingewiesen, dass die E-Mail-Adressen der Honorarkrifte nicht bzw. nur teilweise
vorlagen. Dies deutete darauf hin, dass das Personal ohne formale Organisationsmit-
gliedschaft (Honorarkrafte, Ehrenamtliche) tiber den gewihlten Zugangsweg mogli-
cherweise nicht in gleichem Mafe wie das abhingig beschiftigte Personal sowie die
Inhaber bzw. Gesellschafter selbst umfassend erreichbar sein konnte. Der Aufwand
fur die Weiterleitung wurde meist als eher gering eingestuft. Nur vereinzelt wurde der
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erforderliche Aufwand als zu hoch bzw. die technische Weiterleitung als nicht realis-
tisch erachtet. Die Befragten duflerten tiberwiegend die Bereitschaft, das Vorhaben
unterstiitzen zu wollen.

Der E-Mail-Versand der im Mai durchgefithrten jahrlichen wbmonitor-Umfrage
wurde dazu genutzt, auf die anschliefende Personalbefragung hinzuweisen. Die An-
kundigung erfolgte sowohl in der Einladungs- als auch in den beiden Erinnerungs-
mails des wbmonitors. Fur ausfihrlichere Informationen zum wb-personalmonitor
bzw. dessen Umsetzung in den Einrichtungen wurde ein PDF-Dokument verlinkt,
das zusitzlich eine hinsichtlich der Komplexitit der Filterfithrung vereinfachte Fas-
sung des Fragebogens der ersten Befragungsstufe des wb-personalmonitors enthielt.
Auf der Bildschirmseite, die nach Abschicken des wbmonitor-Fragebogens erschien,
wurde die Ankiindigung der Personalbefragung wiederholt und fur Unterstiitzung
geworben. Zusitzlich zur Ankiindigung tiber den wbmonitor wurden Multiplikato-
rinnen und Multiplikatoren per E-Mail tiber die Befragung informiert. Neben grofSen
Einrichtungen mit vielen Standorten wurden Anbieterverbinde um Unterstiitzung
gebeten, die Informationen an ihre Mitgliedseinrichtungen weiterzuleiten. An diverse
Stakeholder, wie z.B. Internetportale im Bereich der Weiterbildung, wurden ebenfalls
Informationen verschickt.

Die per E-Mail versandte Einladung zur Online-Umfrage der ersten Erhebungs-
stufe erfolgte am 11. Juni 2014 an die 20.540 zu diesem Zeitpunkt im Adressbestand
des wbmonitors erfassten Weiterbildungseinrichtungen. Weitere 20 Einrichtungen
wurden nachtriglich eingeladen. Die Einrichtungen wurden gebeten, allen bei ih-
nen im Bereich der Weiterbildung beschiftigten Personen die Umfrageteilnahme zu
ermoglichen. Dazu setzte sich die E-Mail aus zwei Abschnitten zusammen. Im obe-
ren Abschnitt wurde der Kontaktperson des wbmonitors das Anliegen erldutert, den
unteren Teil der E-Mail, der mit allgemein gehaltener Anrede an die Beschaftigten
adressiert war und der den Zugangslink zur Befragung enthielt, an diese weiterzu-
leiten. Um den oberen Abschnitt so kurz und prizise wie moglich zu halten, wurden
ausfithrliche Informationen sowie der verkiirzt dargestellte Fragebogen als verlinktes
PDF-Dokument in das Anschreiben integriert. Ferner wurde auf die Website des wb-
personalmonitors hingewiesen.

Der Umfragezeitraum umfasste zwei Monate und endete am 10. August 2014.
Am Morgen des 15. Juli wurde die erste Erinnerung verschickt, am 30. Juli, andert-
halb Wochen vor dem Umfrageende, folgte eine zweite Erinnerung. Beide Erinnerun-
gen wurden jeweils nur an diejenigen Einrichtungen adressiert, von denen bislang
kein abgeschlossener Fragebogen vorlag.

Die E-Mails konnten nur an vergleichsweise wenige Einrichtungen nicht zuge-
stellt werden (Tab. 2). Lediglich 79 Einrichtungen waren in den drei E-Mail-Aktio-
nen nicht erreichbar. Von den erfolgreich kontaktierten, d.h. nicht als unerreichbar
registrierten Anbietern, wurden wihrend der Feldphase insgesamt 478 Einrichtungen
fiir weitere Kontakte gesperrt. In mehr als der Halfte aller Deaktivierungen erfolgte
eine Sperrung von Filialen/Niederlassungen/Zweigstellen nach Ankiindigung der

Zentrale, die Weiterleitung an die Beschaftigten zentral organisieren zu wollen. Dies
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war verbunden mit der Bitte, von einer weiteren Kontaktaufnahme mit den Filial-
standorten abzusehen (254). Letztere waren entsprechend des Betriebsstittenkon-
zepts des wbmonitors kontaktiert worden.

Tabelle 2
Rucklauf der Umfrage des wb-personalmonitors (Stufe 1)

angeschriebene Einrichtungen 20560
unzustellbar bei Einladung 188
unzustellbar bei 1. Erinnerung 182
unzustellbar bei 2. Erinnerung 227
unzustellbar bei allen Kontaktversuchen per E-Mail 79
erfolgreich kontaktierte Einrichtungen 20481
Anteil der insgesamt kontaktierten Einrichtungen 99.6%

erreicht, aber wahrend der Feldphase deaktiviert:

Filiale: Weiterleitung erfolgt durch Zentrale 254
Verweigerung 90
Einrichtung existiert nicht mehr 25
Einrichtung bietet keine Weiterbildung (mehr) an 36
Einrichtung doppelt erfasst (Dublette) 71
sonstiger Grund 2
Bruttostichprobe (erfolgreich Kontaktierte — Deaktivierte) 20003
gliltige Teilnahmen Anbieterebene 1874
Riicklaufquote Anbieter (brutto) 9.1%
Riicklaufquote Anbieter (netto) 9.4%
giiltige Teilnahmen Beschaftigtenebene 6062

Anmerkung. Datengrundlage: wb-personalmonitor 2014 (Stufe 1).

Insgesamt haben 1.874 Weiterbildungsanbieter die erste Stufe der Umfrage des wb-
personalmonitors durch mindestens eine giiltige Teilnahme auf der Beschaftigtene-
bene unterstiitzt (9,4% Nettoquote). Vergleicht man diese Befunde mit der Struktur
des wbmonitor-Anbieterbestandes, so zeigt sich, dass private, kommerzielle Anbie-
ter unter den die Befragung aktiv unterstiitzenden Einrichtungen unterreprisentiert,
Volkshochschulen, wirtschaftsnahe Anbieter sowie Einrichtungen in der Tragerschaft
gesellschaftlicher Grofsgruppen (z.B. Kirchen, Gewerkschaften, Parteien, Verbande)
uberproportional vertreten sind (Tab. 3). Bei zwei und mehr Teilnahmen auf Beschaf-
tigtenebene erhohte sich diese Selektivitat.
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Tabelle 3

Aktive Unterstitzung der Umfrage auf Anbieterebene nach Einrichtungstyp

Anbieter mit Anbieter mit Anbieter mit
mindestens genau einer zwei und mehr zum Vergleich:
einer Teilnahme Teilnahme auf Teilnahmen Anbieterbestand
auf Ebene der Ebene der auf Ebene der des wbmonitors
Beschéftigten Beschéftigten Beschéftigten (n=17553)
(n=1705) (h=1074) (n=1631)
privat-kommerziell 275 334 174 424
privat-gemeinnitzig 16.0 16.2 15.5 16.4
betrieblich 3.8 3.7 4.0 2.8
berufliche Schule 5.3 39 7.8 4.2
Volkshochschule 12.4 8.3 19.5 7.4
(Fach-)Hochschule,
5.8 5.3 6.7 43
Akademie
wirtschaftsnah 8.9 8.8 9.2 5.3

Einrichtung einer

Kirche, Partei,

Gewerkschaft, 17.2 17.4 17.0 13.7
Stiftung, eines Ver-

bands oder Vereins

sonstige 3.0 3.0 3.0 34

Anmerkungen. Datengrundlage: wh-personalmonitor 2014 (Stufe 1); Angaben in Prozent; eigene Berechnung;
fiir 169 Einrichtungen, die den wb-personalmonitor (Stufe 1) aktiv unterstiitzt haben, liegt der Einrichtungstyp im
wbmonitor-Anbieterbestand nicht vor.

Auf der Beschiftigtenebene wurde der Fragebogen 6.062 Mal giiltig abgeschlossen.
Damit haben an der ersten Erhebungsstufe des wb-personalmonitors 1.215 Weiter-
bildungsbeschiftigte mehr teilgenommen als an der WSF-Erhebung. Pro Einrichtung
liegen durchschnittlich 3,2 Teilnahmen von Beschiftigten vor. Auffillig ist der hohe
Anteil an Anbietern, bei denen lediglich eine Teilnahme auf Beschiftigtenebene ver-
zeichnet ist (Tab. 4). Dies kann mehrere Ursachen haben: Erstens kann es sich um
Einrichtungen handeln, bei denen lediglich eine Person im Bereich der Erwachse-
nen- und Weiterbildung titig ist. Zweitens kann trotz Verbreitung des Umfragelinks
unter den Beschaftigten nur eine Person teilgenommen haben. Dies ist insbesondere
bei kleineren Einrichtungen mit wenigen Beschiftigten denkbar. Drittens kann die
Umfrage von der wbmonitor-Kontaktperson bearbeitet worden sein, ohne dass diese
den Teilnahmelink an das restliche Personal weitergeleitet hat. Es ist davon auszu-
gehen, dass alle genannten Griinde vorkommen. Da jedoch nur fiir 344 der 1.187
Einrichtungen mit genau einer Umfrageteilnahme auf Beschiftigtenebene durch die
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Teilnahme am wbmonitor 2014 auch aktuelle Daten zum Personalvolumen vorlie-
gen, konnen keine gesicherten Aussagen zu den Ursachen der Einzelteilnahmen ge-
troffen werden.

Nur bei knapp uber einhundert Einrichtungen konnten jeweils mehr als zehn
Teilnahmen auf Beschiftigtenebene verzeichnet werden und auf lediglich acht Anbie-
ter entfallen jeweils mehr als 50 Teilnahmen ihrer Beschaftigten. Dies ldsst vermuten,
dass grofse Weiterbildungsanbieter die Befragung nur in Einzelfallen aktiv unterstiitzt
und den Teilnahmelink weitergeleitet bzw. zuganglich gemacht haben.

Tabelle 4
Anzahl an Teilnahmen auf Beschéftigtenebene pro Einrichtung

absolute Haufigkeit relative Haufigkeit
1 Teilnahme 1187 63.3
2 Teilnahmen 213 11.4
3 Teilnahmen 127 6.8
4 Teilnahmen 85 45
5 bis 10 Teilnahmen 157 8.4
11 bis 20 Teilnahmen 63 34
21 bis 50 Teilnahmen 34 1.8
mehr als 50 Teilnahmen 8 0.5
gesamt 1874 100

Anmerkung. Datengrundlage: wb-personalmonitor 2014 (Stufe 1).

Die Beteiligungsquote auf Beschiftigtenebene kann nur fir diejenigen Einrichtungen
analysiert werden, fur die aus der wbmonitor-Umfrage 2014 aktuelle Personalvolu-
mina vorliegen. Dies trifft auf weniger als ein Drittel der unterstiitzenden Einrichtun-
gen zu (n=522). Bezogen auf diese Gruppe betragt die Riicklaufquote auf Beschaf-
tigtenebene 15,2% (Tab. 5) und ist — unter der genannten Einschrinkung — hoher als
die Riicklaufquote auf Anbieterebene (9,4%).

Differenziert nach Einrichtungstyp sind Unterschiede in der Beteiligung auf
Beschiftigtenebene erkennbar, welche zudem gegenldufig zur Beteiligung auf An-
bieterebene sind. Die gegeniiber allen Anbietern um zehn Prozentpunkte hohere
Beteiligungsquote des Personals privat-kommerzieller Anbieter (25,4%) durfte in
erster Linie darauf zurtickzufiihren sein, dass Anbieter dieses Typs gemessen an
der Anzahl der Beschiftigten haufig kleine Organisationen sind® und die Weiter-

leitung von diesen vermutlich mit vergleichsweise geringem Aufwand vorgenom-

6 Wahrend laut den Daten des wbmonitor 2014 55% der privaten kommerziellen Anbieter maximal
zehn Beschiftigte (samtliche Beschiftigungsformen berticksichtigend) aufweisen, trifft dies fur alle

Einrichtungen nur auf 29% zu.
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men werden konnte bzw. bei Ein-Personen-Unternehmen nicht erforderlich war. An
Volkshochschulen betragt die Beteiligungsquote des Personals demgegeniiber nur
7,6 Prozent. Dafiir diirfte neben der GrofSe dieser Einrichtungen hauptausschlag-
gebend sein, dass das Personal der Volkshochschulen zur iiberwiegenden Mehrheit
aus Honorarkriften besteht (Ambos et al., 2016, S. 30). Anzunehmen ist, dass
eine zentrale Weiterleitung des Befragungsinstrumentes aufgrund der dezentralen
Organisationsstrukturen der Volkshochschulen nicht stattgefunden hat. Insbeson-
dere kann davon ausgegangen werden, dass in zahlreichen Volkshochschulen die
verschiedenen Programmbereiche tiber eigene Dozentenadresspools verfiigen und
kein zentrales Verzeichnis existiert.

Tabelle 5
Beteiligungsquote des Personals nach Einrichtungstyp

Einrichtungstyp (relaiiteelll:glljggkeit)
privat-kommerziell (n = 113) 25.4
privat-gemeinniitzig (n = 85) 11.6
betrieblich (n = 20) 22.1
berufliche Schule (n = 40) 16.5
Volkshochschule (n = 94) 7.6
(Fach-)Hochschule, Akademie (n = 24) 15.0
wirtschaftsnah (n = 51) 12.5
Einrichtung einer gesellschaftlichen GroBgruppe (n = 88) 1.9
sonstige staatliche Einrichtungen (n = 7) 32.3
gesamt® (n = 522) 15.2

Anmerkung. Datengrundlage: wb-personalmonitor 2014 (Stufe 1); Angaben in Prozent.
2 nur Einrichtungen mit aktiver Unterstiitzung des whb-personalmonitors (Stufe 1) und Teilnahme am wbmonitor 2014.

Tabelle 6 unterstiitzt die These der schwierigen Erreichbarkeit von Honorarkriften.
Der durchschnittliche Anteil an Umfrageteilnehmenden unter Angestellten und Be-
amtinnen bzw. Beamten ist bei VHS siebenmal hoher als dies entsprechend der im
wbmonitor erfassten Personalverteilung zu erwarten gewesen wire. Einschrankend ist
anzumerken, dass dieser Vergleich wiederum nur fiir diejenigen Anbieter vorgenom-
men werden kann, die sowohl den wb-personalmonitor in der ersten Stufe aktiv un-
terstiitzt als auch am wbmonitor 2014 teilgenommen haben. Auch bei allen anderen
Anbietertypen sind Angestellte im wb-personalmonitor tberreprasentiert. Um trotz
der dargestellten Selektivitit der Umfragebeteiligung den Anspruch aufrechtzuhalten,
reprasentative Daten liefern zu konnen, ist eine Gewichtung und Hochrechnung der
Umfragedaten nach Anbietertypen und Beschiftigungsformen notwendig (Kap. 2.2.4).
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Tabelle 6
Anteil der Angestellten und Beamten an den Umfrageteilnehmenden sowie am Gesamtpersonal

der Einrichtungen im Bereich der Weiterbildung nach Einrichtungstyp (Stufe 1)

, wbmonitor: Gesamt-
wh-personalmonitor:

Einrichtungstyp Teilnehmende der Stufe | persona! im Eereich
der Weiterbildung
privat-kommerziell (n = 113) 473 38.6
privat-gemeinniitzig (n = 85) 87.1 4.7
betrieblich (n = 20) 95.0 55.8
berufliche Schule (n = 40) 923 85.2
Volkshochschule (n = 94) 58.7 8.1
(Fach-)Hochschule, Akademie (n = 24) 95.7 29.7
wirtschaftsnah (n = 51) 78.4 30.8
Einrichtung einer Kirche, Partei,
Gewerkschaft, Stiftung, eines Verbands oder 79.3 29.4
Vereins (n = 88)
sonstige (n =7) 85.7 523
gesamt? (n = 522) 72.3 353

Anmerkung. Datengrundlage: whb-personalmonitor 2014 (Stufe 1) und wbmonitor 2014; eigene Berechnung;
Angaben in Prozent.
anur Einrichtungen mit aktiver Unterstiitzung des whb-personalmonitors (Stufe 1) und Teilnahme am wbmonitor 2014,

Wenngleich die erste Erhebungsstufe des wb-personalmonitors, gemessen an der An-
zahl der Umfrageteilnehmenden, die bislang grofste beim Personal in der Erwachse-
nen- und Weiterbildung durchgefiihrte Befragung ist, so lassen sich doch noch drei

Schwachstellen identifizieren:

1. GrofSe Weiterbildungsanbieter konnten allem Anschein nach nicht im gewtinschten

Umfang zur Unterstiitzung der Umfrage bewegt werden. Es ist zu vermuten, dass
bei diesen Einrichtungen eine gezielte, personliche Ansprache und Einbindung im
Vorfeld der Erhebung erforderlich gewesen wire. Um die Griinde der mangelnden
Beteiligung grofSer Anbieter im Detail aufzuklaren, wire eine Non-Response-Nach-
befragung erforderlich gewesen, die in dem Projekt jedoch nicht vorgesehen war.
Nur ein Drittel der Einrichtungen, die den wb-personalmonitor unterstitzten,
nahm auch an der unmittelbar zuvor durchgefithrten wbmonitor-Befragung
teil. Damit fehlen fur einen GrofSteil der beteiligten Anbieter bzw. fiir deren Be-
schiftigte einrichtungsbezogene Daten zum Personal, so dass die Umfragebeteili-
gung innerhalb der Einrichtungen nur begrenzt beleuchtet werden kann. Zudem
schriankt dies verkniipfte Auswertungen der Personaldaten mit den Einrichtungs-
daten des wbmonitors ein.

Weiterbildungsbeschiftigte ohne Organisationsmitgliedschaft, d.h. insbesondere
Honorarkrifte, konnten nicht in einem der Verbreitung dieser Beschaftigungs-
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form entsprechenden Ausmaf fir die Umfrage erreicht werden. Moglicherweise
liegen deren E-Mail-Adressen den Einrichtungen auch nur teilweise oder unsyste-
matisch vor und der erforderliche Aufwand fiir die Kontaktaufnahme wurde als
zu hoch angesehen. Fur Honorarkrifte, die nach bisherigen Studien und auf Basis
der Angaben im wbmonitor den grofSten Anteil des Personals in der Weiterbil-
dung stellen, eignet sich der Zugang tiber die arbeitgebenden Weiterbildungsein-
richtungen demnach offensichtlich nur sehr bedingt.

Tabelle 7

Riicklauf der Umfrage whb-personalmonitor (Stufe 2)

angeschriebene Beschaftigte 2729
unzustellbar bei Einladung 24
unzustellbar bei 1. Erinnerung 23
unzustellbar bei 2. Erinnerung 23
unzustellbar bei allen Kontaktversuchen per E-Mail 17
erfolgreich kontaktierte Beschaftigte 2712
Anteil der insgesamt kontaktierten Einrichtungen 99.4%
erreicht, aber wahrend der Feldphase deaktiviert 5
Nettostichprobe (erfolgreich Kontaktierte — Deaktivierte) 2707
giltige Teilnahmen 1347
Riicklaufquote brutto 49.4%
Riicklaufquote netto 49.8%

Anmerkung. Datengrundlage: wb-personalmonitor 2014 (Stufe 2).

Etwa anderthalb Monate nach Beendigung der Feldphase der ersten Stufe wurde am
15. Oktober 2014 die zweite Erhebungsstufe des wb-personalmonitors gestartet. Die
Befragung dauerte bis zum 30. November 2014 (7,5 Wochen Laufzeit). Es wurden
diejenigen Beschiftigten angeschrieben, die in der ersten Stufe ihre Einwilligung zu
einer Folgebefragung gaben. Von den insgesamt 2.729 per E-Mail kontaktierten Be-
schiftigten (Tab. 7) waren 56 Prozent Frauen und 44 Prozent Minner. Am 5. sowie
am 19. November wurden Erinnerungen per E-Mail verschickt. Bei den insgesamt
drei Versandaktionen waren jeweils nur wenige E-Mails unzustellbar (maximal 24 bei
der Einladung). 17 E-Mail-Adressen waren bei jeder E-Mail-Aktion unzustellbar. In
insgesamt funf Fillen wurden Personen im Online-Befragungssystem deaktiviert, da
sie entweder zwischenzeitlich nicht mehr zur Zielgruppe der Umfrage gehorten oder
weil die Einladungsmail zwar an die angegebene E-Mail-Adresse zugestellt werden
konnte, die betreffende Person unter dieser jedoch nicht mehr erreichbar war (z.B.
aufgrund eines Arbeitgeberwechsels). Es beteiligten sich insgesamt 1.347 Personen.
Die Riicklaufquote von nahezu 50% kann vor dem Hintergrund tiblicherweise nied-
riger Rucklaufquoten bei Online-Befragungen als grofSer Erfolg angesehen werden.
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2.2.4 Gewichtung und Hochrechnung

Da der wb-personalmonitor als Online-Befragung im Design einer Vollerhebung
mit sehr groffer Grundgesamtheit, aber einer erwartbar geringen Ricklaufquote
geplant und durchgefuhrt wurde, war absehbar, dass die erhobenen Daten einer
weiteren Anpassung bediirfen. Um insbesondere die in Kapitel 2.2.3 dargestellten
Selektivitaten nach Beschiftigungsformen und Einrichtungstypen sowie deren Aus-
wirkungen auf die untersuchten Merkmale mittels der Gewichtung auszugleichen
und eine Hochrechnung auf die gesamte Untersuchungspopulation vorzunehmen,
wurden Eckwerte des wbmonitors zu Personalvolumina herangezogen. Diese wur-
den ermittelt, indem die Angaben der Einrichtungen zu ihrem Personal auf die
Gesamtheit aller Weiterbildungsanbieter hochgerechnet wurden.” Dabei handelt es
sich um die derzeit sicherste Datengrundlage zur quantitativen Grofle und Struk-
tur des Weiterbildungspersonals. In Bezug auf Weiterbildungsbeteiligung konnte
der wbmonitor seine pradiktive Validitiat bereits nachweisen (Gorlitz & Rzepka,
2014). Auf diesem Weg war es moglich, die Personaldaten an Referenzwerten des
Weiterbildungspersonals auszurichten und so das heterogene Feld der organisier-
ten Weiterbildung auch auf der Personalebene differenziert abzubilden. Fiir die
Gewichtung des Personals in Volkshochschulen konnte zudem die VHS-Statistik
als Referenz genutzt werden. Da diese Vollerhebung eine Riicklaufquote von an-
nihernd 100 Prozent aufweist (Huntemann & Reichart, 20135, S. 4), ist eine ge-
nauere Datengrundlage gegeben, als es bezogen auf diesen Anbietertypen mit der
Hochrechnung des wbmonitors moglich ist. Dartiber hinaus gilt es, mittels einer
zusitzlichen Designgewichtung die in der Weiterbildung vorzufindende Mehrfach-
beschiftigung zu beriicksichtigen. Das im Folgenden erlduterte Vorgehen wurde
von GESIS gepruft und als plausibel eingeschitzt.

Durch die an den wbmonitor gekoppelte Durchfithrung des wb-personalmoni-
tors ist es moglich, jede Person im Datensatz einer Einrichtung des Anbieterkatasters
zuzuordnen. Nicht jede Einrichtung, die die Personalbefragung unterstiitzt hat, hat
sich jedoch auch am wbmonitor beteiligt. Legt man samtliche bisherige Umfrage-
wellen des wbmonitors seit 2007 zugrunde, lassen sich von den 1.874 Einrichtungen,
bei denen jeweils mindestens eine Person am wb-personalmonitor teilgenommen hat,
1.195 Einrichtungen im wbmonitor nach ihrem Einrichtungstyp identifizieren. Hier-
fur wurde die jeweils aktuelle Angabe des Einrichtungstypen herangezogen, wobei
auch die wbmonitor-Umfrage 2015 beriicksichtigt wurde. Aufgrund der Zeitinva-
rianz des Merkmals konnen allerdings auch altere Angaben ohne Umstand verwen-
det werden. Diesen Einrichtungen konnen 4.644 der 6.062 im wb-personalmonitor
erfassten Personen zugewiesen werden. Bei den tibrigen 679 Einrichtungen, auf die
im wb-personalmonitor 1.418 Personen entfallen, konnte mittels des wbmonitor-
Anbieterkatasters fur 522 Einrichtungen der Einrichtungstyp erginzt werden. Dies
war moglich, da bei Erstellung bzw. Aktualisierung des Anbieterkatasters wenige

7 Das Gewichtungs- und Hochrechnungsverfahren des wbmonitors wird detailliert im wbmonitor Da-
ten- und Methodenhandbuch (Koscheck, 2010) beschrieben.
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zentrale Strukturmerkmale gewonnen wurden. Mit diesen 522 Einrichtungen sind
1.011 Personen verknupft.

Tabelle 8
Teilnehmende am wb-personalmonitor nach Jahr der letzten wbmonitor-Teilnahme der jeweiligen
Einrichtung
Jahr der letzten teiinehmendes Personal teilnehmende Einrichtungen
Teilnahme am absolute relative absolute relative
wbmonitor Haufigkeit Haufigkeit Haufigkeit Haufigkeit
keine 1418 2339 679 36.23
2007 1 0.02 1 0.05
2008 0 0 0 0
2009 320 5.28 90 4.8
2010 131 2.16 32 1.7
20Mm 177 2.92 62 3.31
2012 147 2.42 60 3.20
2013 336 5.54 112 5.98
2014 1657 2133 381 20.33
2015 1875 30.93 457 2439
gesamt 6 062 100 1874 100

Anmerkung. Datengrundlage: wbmonitor 2014 und wh-personalmonitor 2014 (Stufe 1); eigene Berechnung.

Fiir die Anpassungsgewichtung wurde die Zellverteilung nach Einrichtungstypen und
Beschiftigungsform (Stellung im Beruf) herangezogen. Um leere Zellen zu vermei-
den, wurden sowohl bei Einrichtungstypen als auch bei Beschaftigungsformen Zu-
sammenfassungen von Kategorien vorgenommen. Bei den Einrichtungstypen wurden
berufliche Schulen und (Fach-)Hochschulen einerseits sowie betriebliche und wirt-
schaftsnahe Einrichtungen andererseits zusammengelegt. Bei den Beschiftigungsfor-
men wurden vier Kategorien dquivalent zur Abfrage des Personals im wbmonitor
zusammengefasst: unbefristet Angestellte (wb-personalmonitor: unbefristet Ange-
stellte, Beamte, Inhaber), befristet Angestellte (wb-personalmonitor: befristet An-
gestellte, befristet geringfluigig Beschaftigte, Auszubildende, Praktikanten, Leih- und
Zeitarbeiter), Honorarkrifte (wb-personalmonitor: Selbstindige mit Honorarver-
trag/Werkvertrag) und Ehrenamtliche (wb-personalmonitor: Personen im Ehrenamt
und freiwilligen sozialen Jahr/Bundesfreiwilligendienst). Aufgrund fehlender Werte
bei den gewichtungsrelevanten Merkmalen Beschaftigungsform und Einrichtungstyp
reduziert sich die Fallzahl auf »=5.511 (Tab. 9).
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Tabelle 9

Teilnehmende am wb-personalmonitor nach Beschaftigungsform und Einrichtungstyp

unbefristet befristet Honorar-  ehrenamtlich gesamt
Angestellte  Angestellte kréfte Tatige rel. Haufig.
. . 1109
privat-kommerziell 653 72 381 3 201%
rivat-gemeinnitzi 387 96 143 10 636
privarg : 11.5%
betrieblich oder 781
452 72 244 13
wirtschaftsnah 14.2%
berufliche Schule oder 635
380 121 129 5
(Fach-)Hochschule 11.5%
1488
Volkshochschule 465 70 918 35 27.0%
Einrichtung einer Kirche,
Partei, Gewerkschaft 693
' ' 403 97 145 48
Stiftung, eines Verbands 12.6%
oder Vereins
169
ti 1 1 4 2
sonstige 03 6 9 31%
gesamt 2842 544 2 009 116 551
relative Haufigkeit 51.6% 9.9% 36.5% 2.1% 100%

Anmerkung. Datengrundlage: wb-personalmonitor 2014 (Stufe 1); eigene Berechnung.

Die auf Einrichtungsebene aus den Angaben im wbmonitor hochgerechneten bzw.
der VHS-Statistik bekannten Personalvolumina dienten als Referenz zur Anpassungs-
gewichtung. Dabei wurden Mehrfachbeschiftigungen noch nicht berticksichtigt. Die
Anpassung orientierte sich also zunichst an der aus diesen Referenzstatistiken be-
kannten Zahl der Beschiftigungsverhiltnisse (Tab. 10).

Neben der reinen Anpassungsgewichtung der Umfragedaten nach Beschifti-
gungsverhiltnissen muss jedoch auch der Umstand berticksichtigt werden, dass in
der Weiterbildung Tétige, insbesondere Honorarkrifte, haufig mehrfach beschiftigt
sind. Diesbeztiglich wird davon ausgegangen, dass die Wahrscheinlichkeit, einen Zu-
gangslink zur wb-personalmonitor-Befragung zu bekommen, proportional zur Zahl
der individuellen Beschiftigungsverhiltnisse bei unterschiedlichen Einrichtungen ist.
Dementsprechend muss damit gerechnet werden, dass mehrfach beschiftigte Perso-
nen tiberproportional hdufig vertreten sind. Auch dieser Aspekt wurde in der Ge-
wichtung beriicksichtigt (Tab. 11).
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Tabelle 10
Beschéftigungsverhéltnisse nach Beschéftigungsform und Einrichtungstyp im wbmonitor und der
VHS-Statistik

unbefristet befristet Honorar-  ehrenamtlich gesamt
Angestellte  Angestellte krafte Tatige rel. Haufig.
. . 210 147
privat-kommerziell 43 537 9699 155 825 1086
15.6%
168 412
privat-gemeinntzig 33339 12 024 115 689 7360
12.5%
betrieblich oder wirt- 258 556
101 232 1 1 292
schaftsnah 31013 023 63 019 2829 19.2%
berufliche Schule oder 133259
43 581 5827 81963 1888
(Fach-)Hochschule 9.9%
205 141
Volkshochschule 6671 1128 188 058 9284
15.2%
Einrichtung einer Kirche,
Partei, Gewerkschaft, 345100
30173 8535 222 414 83978
Stiftung, eines Verbands 25.6%
oder Vereins
25 596
sonstige 4301 1764 18 949 582
1.9%
gesamt 192 615 45209 945 917 162 470 1346 21
relative Haufigkeit 14.3% 3.4% 70.3% 12.1% 100%

Anmerkung. Datengrundlage: wbmonitor 2014 und Volkshochschul-Statistik 2014; eigene Berechnung.

Tabelle 11
Mehrfachbeschéftigung nach Beschéftigungsform und Einrichtungstyp

unbefristet befristet . ehrenamtlich
Honorarkréfte e
Angestellte Angestellte Tatige
privat-kommerziell 1.4 1.2 2.7 1
privat-gemeinniitzig 1.3 1.2 2.3 1.6
betrieblich oder wirtschaftsnah 1.2 1.1 24 1.3
berufliche Schule 13 12 5 :
oder (Fach-)Hochschule
Volkshochschule 1.2 1.4 24 1.6
Einrichtung einer Kirche, Partei,
Gewerkschaft, Stiftung, eines 1.2 1.2 2.6 1.7
Verbands oder Vereins
sonstige 1.2 1.4 2.1 1.5

Anmerkungen. Datengrundlage: wb-personalmonitor 2014 (Stufe 1); eigene Berechnungen; N = 5 511; Mittelwerte.
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Bei der Berechnung des Gewichtungsfaktors miissen das Anpassungsgewicht und
das Designgewicht so kombiniert werden, dass durch die gleichzeitige Verwendung
zweier Faktoren keine Verzerrungen auftreten. Dazu ist es notwendig, die auf Zell-
anteile und Umfange normierten Gewichte zu bilden und zu kombinieren. Eine Mog-
lichkeit hierfir schlagen Gabler und Ganninger (2010) vor:

N1 N(D)
n(l)”i N

- N
% jeS(i)n_j %

Wobei

S(i) alle Einheiten der Stichprobe aus der Zelle, zu der der i-te Befragte gehort,

enthilt;

n(i) die Anzahl nk aller Einheiten in der Stichprobe aus der Zelle k, zu der der i-te

Befragte gehort, ist;

N(i) die Anzahl Nk aller Einheiten der Population aus der Zelle k, zu der der i-te

Befragte gehort, ist.

Tabelle 12

Gewichtete Verteilung nach Beschéftigungsform und Einrichungstyp

unbefristet
Angestellte
privat-kommerziell 178.2
privat-gemeinniitzig 136.5
bgtnebhch oder 127
wirtschaftsnah
berufliche Schule oder 178.4
(Fach-)Hochschule
Volkshochschule 273
Einrichtung einer Kirche,
PaTrte|, Gewerkschaft, 1235
Stiftung, eines Verbands
oder Vereins
sonstige 17.6
gesamt 788.5
relative Haufigkeit 14.3%

befristet
Angestellte

39.7

49.2

255

23.9

4.6

34.9

1.2

185.1
3.4%

637.9

473.6

667.4

3355

769.9

910.5

77.6

38723
70.3%

3 ehrenamtlich
Honorarkrafte

Tatige

4.5

30.1

238.6

1.7

38

343.8

2.4

665.1
12.1%

gesamt
rel. Haufig.
860.3
15.6%
689.4
12.5%
1058.5
19.2%
545.5
9.9%
839.8
15.2%

14127
25.6%

104.8

1.9%
551
100%

Anmerkungen. Datengrundlage: wh-personalmonitor 2014 (Stufe 1); eigene Berechnung; ohne Hochrechnung.
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Auf diesem Weg ergeben sich Gewichtungsfaktoren, deren Gesamtsumme der Fall-
zahl entspricht und deren Mittelwert 1 betragt. Die gewichteten Werte machen deut-
lich, dass es sowohl bei den Randverteilungen nach Einrichtungstypen, besonders
aber nach Beschiftigungsformen deutliche Anpassungen gibt (Tab. 12).

Die auf dieser Grundlage hochgerechneten Ergebnisse entsprechen exakt den
Werten zum Personalbestand, die auf Basis des whbmonitors 2014 berechnet bzw. der
VHS-Statistik entnommen wurden (Tab. 10).

Da fur zahlreiche im wb-personalmonitor erhobene Merkmale die Verteilung
nach Beschiftigungsverhiltnissen jedoch nur bedingt sinnvoll erscheint, musste zu-
satzlich ein Gewichtungsfaktor nach Personen erstellt werden. Dabei wurden die re-
lativen Haufigkeiten von Mehrfachbeschiftigungsverhiltnissen in den Zellen nach
Einrichtungstyp und Beschiftigungsform bei der Hochrechnung berticksichtigt. Un-
ter diesen Konditionen ergibt sich die Zahl der Erwerbstitigen in den einzelnen Zel-
len von Beschiaftigungsformen und Einrichtungstypen (Tab. 13).

Tabelle 13
In der Weiterbildung tétige Personen nach Beschéftigungsformen und Einrichtungstypen

unbefristet befristet Honorar-  ehrenamtlich gesamt
Angestellte  Angestellte krafte Tatige rel. Haufig.
. . 100 080
privat-kommerziell 31702 8276 59015 1086 14.5%
87 317
privat-gemeinnitzig 26172 9838 46 706 4 600
12.6%
betrieblich oder wirt- 145000
25840 5530 69 057 44576
schaftsnah 21.0%
berufliche Schule oder 81145
34 927 4731 39914 1573
(Fach-)Hochschule 1.7%
91282
Volkshochschule 5644 837 78 988 5813
13.2%
Einrichtung einer Kirche,
Partei, Gewerkschaft 172 405
' ' 25262 6571 90 580 49 993
Stiftung, eines Verbands 24.9%
oder Vereins
14 037
ti 3607 1283 8759 388
sonstige 5 0%
gesamt 153 154 37 066 393 022 108 030 691 272
relative Haufigkeit 22.2% 5.4% 56.9% 15.6% 100%

Anmerkungen. Datengrundlage: wh-personalmonitor 2014 (Stufe 1); eigene Berechnung; Gewichtung und
Hochrechnung nach Personen.
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2.2.5 Eckdaten zum Personal in der Weiterbildung
Der wbh-personalmonitor bestitigt das in der WSF-Studie gewonnene Bild, dass es
sich bei der Erwachsenen- und Weiterbildung, auch gemessen an der Zahl der Er-
werbstatigen, um den grofSten Sektor im Bildungsbereich handelt (Schrader, i.D.).
Mit 691.000 hier titigen Personen insgesamt, darunter ca. 530.000 Lehrkriften,
ist der Bereich der Erwachsenen- und Weiterbildung etwa so grof§ wie der gesamte
Bereich der allgemeinbildenden Schulen zusammengenommen (664.000 Lehrkrifte)
und wesentlich grofler als der Bereich der beruflichen Schulen (122.000 Lehrkrifte)
(Destatis, 2016). Dabei wird die betriebliche Weiterbildung bisher noch nicht anni-
hernd vollstandig erfasst. Obgleich sich dieser Bildungsbereich anhand der Ergeb-
nisse des wb-personalmonitors als sehr heterogen und schwierig erfassbar darstellt,
stellt sich in der Fortschreibung der Berichterstattung auf der Makroebene ein recht
stabiles Bild vom Personal in der Erwachsenen- und Weiterbildung ein. Ungeachtet
der erheblichen Unterschiede bei der Erfassung des Personals im wb-personalmonitor
im Vergleich zur WSF-Studie in Bezug auf das Erhebungsdesign (online vs. posta-
lisch; Vollerhebung vs. mehrstufige Stichprobe), die Grundgesamtheit (alle in der
Weiterbildung Tatigen vs. Lehrende) und die Zugangswege (wbmonitor vs. eigenes
Kataster), ergeben sich nach Gewichtung und Hochrechnung sehr dhnliche Werte: Es
kann davon ausgegangen werden, dass es 2014 ca. 1,35 Millionen Beschaftigungs-
verhaltnisse in der Weiterbildung gab. Davon entfielen etwa 240.000 auf abhangige
Beschiftigung, die iberwiegende Mehrheit, d.h. tiber 1,1 Millionen, werden jedoch
durch Honorarvertrage und Ehrenamtliche abgedeckt, wobei insbesondere den Ho-
norartitigkeiten mit rund 950.000 eine herausgehobene Bedeutung zukommt. Hinter
den 1,35 Millionen Beschaftigungsverhaltnissen stehen knapp 700.000 Erwerbsta-
tige. Davon sind etwa 530.000 lehrend titig. Die WSEF-Studie hat vor gut zehn Jahren
vergleichbare Werte ermittelt. Die genannten Eckdaten legen nahe, dass die Erwach-
senen- und Weiterbildung trotz aller Dynamik auf der Mikro- und Mesoebene der
Beschaftiungsverhaltnisse bzw. der Zahl der Beschaftigten insgesamt relativ stabil ist.
Tabelle 14 schreibt die in der WSF-Studie tabellarisch aufgefithrten Ergebnisse
der Studien zum Personal in der Weiterbildung fort, die seit 2003 zur Darstellung
und Beschreibung des Personalstandes im Bereich der Weiterbildung durchgefiihrt
wurden, und erginzt einige der bisher nicht erfassten Kennzahlen. Die Angaben der
WSF-Studie weisen jeweils einen Bereich der begrifflich bedingten Unscharfe (auf
Einrichtungsebene) zwischen Weiterbildung im engeren und im weiteren Sinne aus.
Die im Kataster des wbmonitors erfassten Einrichtungen und damit das so erfasste
Personal bewegen sich innerhalb dieser Spannweite.
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3  Zentrale Ergebnisse der Erhebung zur
Situation des Personals in der Erwachsenen-
und Weiterbildung

3.1 Die Situation des Personals aus der Perspektive
von Weiterbildungseinrichtungen

Anna Rosendahl, Stefanie Lencer

Im Folgenden werden die zentralen Ergebnisse der Fallstudien zu den Geschiftslagen
der Einrichtungen (Kap. 3.1.1) sowie zur Beschaftigungslage des dort titigen Perso-
nals und ihren Einflussfaktoren vorgestellt (Kap. 3.1.2). Die Auswahl der Ergebnisse
fokussiert hauptsiachlich auf anbietertypuibergreifend identifizierte Zusammenhan-
ge.® Denn anders als im Vorfeld erwartet, kommen die Finanzierungsquellen in der
Erwachsenen- und Weiterbildung als eigenstandiger Einflussfaktor auf bzw. als Be-
griindung fiir spezifische Geschifts- und Beschaftigungslagen in der Weiterbildung
nicht bei allen Anbietertypen in gleicher Weise zum Tragen. Die Ergebnisse zu den
Geschiftslagen der untersuchten Weiterbildungsanbieter basieren in erster Linie auf
den Auskunften der interviewten Geschiftsfithrungen. Die Ergebnisse zur Beschafti-
gungslage stiitzen sich hingegen auch auf die Angaben des befragten Personals.

3.1.1 Geschaftslagen der Weiterbildungsanbieter

Alle befragten Geschiftsleitungen machen die Geschiftslage ihrer Einrichtungen an
der finanziellen Situation und Planungssicherheit fest und fithren diese kausal auf
die jahresdurchschnittliche Gesamt-Einnahmen-Ausgaben-Bilanz zuriick. Ausschlag-
gebend war in diesem Zusammenhang vor allem die Rechtsform des Unternehmens.
Waihrend alle untersuchten gewinnorientierten Anbieter (# = 6 BFS) ihre Geschifts-
lage an ihren jahresdurchschnittlichen Umsatzrenditen bzw. -verlusten festmachten,
war fiir die untersuchten gemeinniitzigen und offentlich-rechtlichen, allesamt nicht
gewinnorientierten Anbieter ( = 8 BFS) der jahresdurchschnittlich erreichte Kosten-
deckungsgrad der zentrale Indikator fur ihre Geschiftslage.

Die Geschiftslage der Anbieter wurde von den Unternehmensleitungen sehr un-
terschiedlich eingeschitzt. Das Spektrum reichte von einer sehr positiven Lageein-
schatzung mit tberdurchschnittlich hohen Wachstumsraten (7 = 4 BFS) tber eine
stabil ausgeglichene Geschiftslage (7 = 4 BFS) bis hin zu negativen Bilanzen seit
mehreren Jahren in Folge (7 = 6 BFS); letztere fithrte in einem Fall (iiberwiegend
staatlich finanzierte BFS) zwischenzeitlich in die Insolvenz. In Kombination mit den
per Fragebogen erfassten Unternehmenseckdaten lassen die Befunde den Schluss zu,
dass weder die regionale Ausrichtung, die Rechtsform oder die GrofSe des Unterneh-

8 Eine ausfiihrlichere Darstellung und Analyse der Befunde findet sich bei Rosendahl (i.V.).
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mens gemessen an der Zahl der Niederlassungen und Angestellten noch die Art ihrer
Haupteinnahmequelle (staatlich, betrieblich bzw. privat) die gegenwartige Lage der
Anbieter unmittelbar kausal erkliren konnen. So weisen die Anbieter mit positiver
Lage in diesen Punkten hiufig dieselben Merkmale auf wie solche mit schlechter oder
ausgeglichener Lageeinschitzung. Worin sich die Anbieter mit positiver und negati-
ver Lage allerdings deutlich voneinander unterscheiden, sind folgende zwei Punkte,
die die Befragten als Haupteinflussfaktoren ihrer Geschiftslagen genannt haben: der
Diversitatsgrad der institutionellen Einnahmen sowie das Nachfragevolumen und die
Zahlungsbereitschaft ihrer Teilnehmenden bzw. Auftraggeber.

Der Diversitatsgrad der institutionellen Einnahmen resultiert mafSgeblich aus der
jeweiligen Geschafts- bzw. Marktstrategie der Weiterbildungsanbieter, denn diese
markiert im Kern das Ergebnis der unternehmerischen Grundsatzentscheidung, wel-
che und wie viele potenziellen Finanziers die Anbieter mit ihren Bildungsangeboten
erreichen mochten und auf wie vielen verschiedenen Einnahmequellen das Geschifts-
modell der Institutionen basiert. Als tiberdurchschnittlich krisenanfillig bewerten
alle Geschiftsfuhrer die institutionelle Lage dann, wenn das Geschiftsmodell stark
einseitig auf einen oder wenige zahlende ,,Kunden/Auftraggeber“ ausgerichtet ist,
und zwar unabhingig davon, ob es sich bei diesem ,, Kunden“ um einen privatwirt-
schaftlichen Betrieb oder um eine staatliche Behorde, wie beispielsweise die Bundes-
agentur fur Arbeit (BA), handelt. Weniger krisenanfillig ist die Geschiftslage ihrer
Auffassung nach hingegen dann, wenn die institutionellen Einnahmen von vielen
verschiedenen Quellen stammen. Dieses in der Geschaftsstrategie liegende unterneh-
merische Risiko bringt einer der befragten Geschiftsfiithrer wie folgt auf den Punkt:

»und das ist (...) eigentlich das Problem, das die gesamte Branche und auch damals
die (...) [BFS 2] gekennzeichnet hat: Man ist sehr schnell abhingig von einem Auf-
traggeber, (...) [hier] ist dies die Arbeitsagentur. (...) Und in dem Moment, in dem der
Hauptauftraggeber sagt, ich kann, will oder mach nicht mehr, hat die Gesellschaft ein
finanzielles Problem* (BFS 2, I-1; Einfugungen und Auslassungen d. Verf.).

Ein geringer Diversititsgrad der institutionellen Einnahmen erklart die jeweilige Ge-
schiftslage der Weiterbildungsanbieter fur sich allein genommen aber noch nicht. So
berichtet z.B. der Geschiftsfiithrer einer tiberwiegend privat finanzierten BFS, dass
seine Einrichtung in der Vergangenheit (trotz einer damals noch starker einseitigen
Einnahmenstruktur als zum Zeitpunkt der Erhebung) tiberdurchschnittlich hohe
Erlose erzielt und deshalb jahrelang eine positive Geschiftslage mit brancheniiber-
durchschnittlich hohen Wachstumsraten aufgewiesen hat. Problematisch wurde die
Lage fiir diese BFS erst, als die Nachfrage des damaligen Hauptfinanziers nach den
Angeboten drastisch zuriickging und es diesem Anbieter nicht (zumindest nicht im
erforderlichen Volumen und Tempo) gelang, so viele neue Einnahmequellen zu er-
schliefSen, wie die Einnahmen eingebrochen waren. Insofern liefert die Geschifts-
strategie der Institutionen eine einrichtungsspezifische, notwendige und das Nach-
fragevolumen der ,,Kunden/Zahlungsgeber“ hingegen eine einrichtungsunabhingige,
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hinreichende Begriindung fir institutionelle Geschaftslagen. Nur vor diesem Hin-
tergrund wird verstandlich, warum die Lage einer anderen, ebenfalls uberwiegend
privat finanzierten BFS stabil ist. Denn diese Einrichtung richtet ihr Geschiftsmodell
zwar ebenfalls relativ einseitig auf wenige Hauptzahlungsgeber aus, allerdings ist die
Nachfrage dieses Finanziers stabil bzw. steigend.

Das Nachfragevolumen nach offen zugianglichen Weiterbildungsanbietern bzw.
ihren offen zugidnglichen Weiterbildungsangeboten ist den Fallstudienergebnissen zu-
folge in erster Linie von einrichtungsexternen Rahmenbedingungen und Strukturen
beeinflusst. Wesentlich beeinflusst wird die Nachfrage im Prinzip bei allen untersuch-
ten Anbietern von staatlichen Gesetzen, denn diese haben sich auf die institutionelle
Einnahmesituation und damit auf die Geschiftslage — je nach Angebotsschwerpunkt
—zum Teil duflerst positiv, in anderen Fillen kaum und in wieder anderen Fillen sehr
negativ ausgewirkt.

Positiv ausgewirkt haben sich staatliche Gesetze auf die Nachfrage nach Weiter-
bildungsangeboten und damit verkniipft auf das Einnahmevolumen von insgesamt
sieben untersuchten Einrichtungen und zumindest partiell auf eine weitere. Hierzu
konstatiert z.B. die Geschiftsfiihrung einer tiberwiegend betrieblich finanzierten
BFS, dass positive Nachfrageimpulse in dieser Institution von diversen staatli-
chen Gesetzen ausgehen, die Unternehmen nahezu aller Branchen das Vorhalten
bestimmter formalqualifizierter Beauftragter (fiir Arbeitsschutz, Qualititsmanage-
ment, Gefahrgut etc.) und eine regelmafSiige Anpassungsqualifizierung dieser Beauf-
tragten vorschreiben. Diese Qualifikations- und Qualifizierungsvorschriften evo-
zieren nach Auffassung der Einrichtungsleitung eine permanente Nachfrage von
Betrieben bzw. der dort beschiftigten Arbeitnehmer nach diesen Qualifizierungs-
angeboten und wirken sich auf die Geschaftslage dieser BFS deswegen positiv aus,
weil sie schwerpunktmafSig in solchen Weiterbildungssegmenten titig ist, in denen
es ihrer Auffassung nach obendrein nur wenig Konkurrenz gibt. Daneben spielen
den Befunden zufolge auch Ordnungs- und Fordergesetze zur beruflichen Weiter-
bildung eine Rolle. So wird die hohe Nachfrage und damit die positive Geschafts-
lage einer anderen vorherrschend betrieblich finanzierten BFS auf das Berufsbil-
dungsgesetz (BBiG) zu staatlich anerkannten Fortbildungsprifungen und auf das
Aufstiegsfortbildungsforderungsgesetz (AFBG) sowie auf die hiermit verkniipften
staatlichen Zertifikats- und Finanzanreize fiir Teilnehmende in diesem Angebots-
segment zuriickgefithrt. Der Leiter einer anderen, tiberwiegend privat finanzier-
ten BFS verweist hingegen auf positive Wirkungen des Betriebsverfassungsgesetzes
(BetrVG). Positiv wirken sich hierbei die in diesem Gesetz verbrieften Anspriiche
von Betriebsriten auf die Teilnahme an Schulungen aus, und zwar deshalb, weil
Betriebsratsschulungen ein Kernstandbein dieser Institution darstellen. Daneben
wirkt den Befunden zufolge eine institutionelle Regelforderung geschiftslagestabi-
lisierend. Dies betraf im Untersuchungssample z.B. eine iiberwiegend privat finan-
zierte BFS, die ihre Weiterbildungssparte tiber die institutionelle Regelforderung
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auf Grundlage des Weiterbildungsgesetzes (WbG) in NRW teilfinanziert.” Diese
staatliche Regelforderung wirkt sich nach Auffassung der Geschiftsleitung auf die
Gesamtgeschaftslage zwar nicht positiv im Sinne von Einnahmezuwichsen aus,
sehr wohl aber wirkt sie stabilisierend im Sinne einer langfristigen Deckung der
Kosten fiir die Infrastruktur und das angestellte Personal.

Staatliche Gesetze entfalten den Fallstudienbefunden zufolge in insgesamt sechs
Fillen aber auch negative Geschiftsauswirkungen bzw. den einzelinstitutionellen
Handlungs- und Gestaltungsspielraum begrenzende Wirkungen. Dies betraf im Sam-
ple solche Anbieter, deren Kerngeschift bzw. deren Einnahmen hauptsichlich auf aus-
gewdhlten staatlich finanzierten Weiterbildungsangeboten basieren. Im untersuchten
Sample betraf diese negative bzw. einschrankende Wirkung insbesondere tiberwiegend
staatlich finanzierte BFS, die ihren Angebots- und Einnahmenschwerpunkt im Bereich
der SGB II und III geférderten Berufsbildung im Auftrag der BA/Jobcenter besitzen
(n = 4 BES), sowie solche BFS, die Integrationskurse im Auftrag des Bundesamts fiir
Migration und Fliichtlinge (BAMF) im Geltungsbereich der Integrationskursverord-
nung anbieten (z = 2 BFS). Die befragten Geschiftsleitungen gaben an, dass die nega-
tiven Geschiftsauswirkungen bzw. der eingeschrankte finanzielle Handlungsspielraum
entweder aus dem gesunkenen Nachfragevolumen des Staates nach diesen Angeboten
resultieren; dies betrifft im Sample zwei BFS, die ihre Einnahmen fast ausschliefSlich
aus Bildungsgutscheinen der BA bestreiten. Oder aber die negative Einnahmesituation
wurde auf nicht kurskostendeckende Fordersitze zuriickgefiihrt; dies betraf im Sample
zwei BFS, die Integrationskurse anbieten, sowie zwei Anbieter, die schwerpunktmafSig
Mafinahmen im Bereich der aktiven Arbeitsforderung im Auftrag der BA nach Ver-
gaberecht erbringen. Allerdings ist das Ausmafs, wie die Geschaftslage durch Forder-
regelungen und -volumina staatlicher Finanziers beeintrachtigt wird, offenbar auch
von einrichtungsspezifischen Preiskalkulationen und innerbetrieblichen Quersubven-
tionierungspraktiken beeinflusst. So berichtet z.B. eine schwerpunktmifSig im Auftrag
der BA titige Weiterbildungseinrichtung, dass hier trotz gesunkener Fordersitze der
BA in diesem Angebotssegment nach wie vor positive Ertrage moglich sind, wie nach-
folgender Ausschnitt aus dem dort gefithrten Geschiftsfiihrerinterview dokumentiert:

»Interviewer (DIE): (...) [D]ie Maffnahmen sind ja, wenn sie im SGB-III-Bereich
durchgefiihrt werden, eben auch finanziert durch die Jobcenter. (...) Kommt man da

mit dem Geld, mit den Kostensitzen eigentlich tiberhaupt dann hin? (...)

E': Ja wir verdienen Geld, (klar?).

I1: Und das ist tatsiachlich auch mit den-, mit den Kostensitzen vereinbar?

9 Diese BFS bestreitet ihre Gesamteinnahmen tiberwiegend, d.h. zu mehr als 50% aus privaten Ein-
nahmen (Teilnehmerentgelten), weswegen sie insgesamt diesem Finanztyp zuzuordnen war. In der
Weiterbildungsabteilung dieser BFS besitzen staatliche Gelder hingegen eine hohe Relevanz.

10  E = befragter Geschiftsfithrer der BFS 9
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E: (...) [E]s konnte immer besser sein. (...) Aber bisher haben wir es geschafft mit
diesen Bereichen und das klappt auch nur, weil (...) viele Dinge eng verzahnt sind
(BES 9, I-1; Einfiigungen und Auslassung d. Verf.).

Jenseits staatlicher Gesetze ist die Geschaftslage der untersuchten Institutionen den
Befunden zufolge von weiteren einrichtungsexternen Rahmenbedingungen sowie ein-
richtungsspezifischen Konstellationen beeinflusst.

Als externe Einflussfaktoren wurde u.a. die gesamtkonjunkturelle Wirtschafts-
lage genannt, die sich auf die Weiterbildungsnachfrage der Arbeitsverwaltung und
der Betriebe auswirke und mit Ausnahme einer privat finanzierten BFS in allen Fallen
Einfluss auf die institutionelle Einnahmesituation hat. Denn alle anderen Unterneh-
men waren zumindest u.a. im Feld der beruflichen Bildung fiir Betriebe und/oder
im Auftrag der Arbeitsverwaltung tdtig. Daneben spielt die Anbieter- bzw. Konkur-
renzdichte im regionalen Wirkungskreis der untersuchten Institutionen eine entschei-
dende Rolle, da die Konkurrenzdichte Einfluss auf die prinzipiellen Moglichkeiten
eines bestimmten Anbieters, eine finanziell auskommliche Zahl an Teilnehmern zu
gewinnen, nimmt.

Als einrichtungsspezifischer Einflussfaktor wurde zudem die institutionelle Tra-
gerschaft bzw. Eigentiumerstruktur genannt. In finf BFS aller Finanztypen berichten
die Geschiftsleitungen von positiven monetdren Effekten aufgrund dessen, dass sie
Teil einer grofleren Gesellschaft (einer Kirche, einer Gewerkschaft bzw. eines Ar-
beitgeberverbands, eines Konzerns etc.) sind und hierdurch finanzielle oder infra-
strukturelle Ressourcen des Tragers nutzen konnten. In zwei anderen Fillen wurde
konstatiert, dass der Trager bzw. Eigentiimer die Geschaftslage hingegen negativ be-
einflusst hat. Denn hier wurden keine Unterstiitzungen gewahrt, sondern vielmehr
hat der Trager in diesen Fillen Geschiftsspielraume (z.B. mit Blick auf die Erschlie-
Sung neuer Angebotsfelder) sogar gezielt beschrinkt. Bei einer weiteren, mehrheitlich
staatlich finanzierten BFS handelt es sich um ein inhabergefiihrtes Unternehmen mit
Angestellten, doch auch hier dokumentieren die Fallstudienbefunde, dass die Inves-
titionsbereitschaft des Inhabers eine zentrale Erklarung dafur liefert, warum dieser
Anbieter trotz anhaltend negativer Bilanz nach wie vor nicht insolvent ist.

Eine weitere, wenn auch fiir sich allein genommen keinesfalls hinreichende einrich-
tungsspezifische Erklarung der jeweiligen Geschiftslagen betrifft die Kostenstruktur
der Institutionen im Hinblick auf laufende Verbindlichkeiten, die die Umsatzbilanz
der Weiterbildungsanbieter und damit deren Gesamtgeschiftslage beeinflussen. Die
Hohe der laufenden Kosten differiert zwischen den untersuchten Anbietern stark,
gleichwohl wird sie nach Aussage der Geschiftsleitungen in allen Fillen von folgen-
den Aspekten beeinflusst:

GrofSe der Unternehmen gemessen an der Zahl der Mitarbeiter und Standorte,

innerbetriebliche Mitbestimmungskultur und Verhandlungsmacht der Arbeitneh-

mervertretung im Zuge von Tarifverhandlungen,

regionale Standortlage, die sich im Mietspiegel und z.T. auch in regional divergie-

renden Gehaltshohen niederschligt,
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Angebotsschwerpunkt und damit verkniipft unterschiedliche Kosten zur An-
schaffung, Wartung und Pflege der benotigten (technischen, raumlichen etc.) In-
frastruktur.

3.1.2 Beschaftigungslagen des Weiterbildungspersonals

Alle Befragten beziehen sich in ihren Beschreibungen zur Beschiftigungslage des Wei-
terbildungspersonals in erster Linie auf die Hohe der gezahlten Gehilter und Hono-
rare sowie auf den arbeitsvertraglichen Status. Die Dimensionen Qualifikation und
Qualifizierung kamen in den Schilderungen hingegen vielfach als Begriindung fuir die
Gehalts- bzw. Honorarhohe zum Tragen.

Zum Vertragsstatus des Weiterbildungspersonals dokumentieren die Fallstu-
dienergebnisse einen engen Zusammenhang zum jeweils besetzten funktionalen
Aufgaben- bzw. Arbeitsbereich. Leitende, planend-koordinierende und adminis-
trative Aufgaben werden in allen untersuchten Unternehmen von sozialversiche-
rungspflichtigen Angestellten wahrgenommen, wohingegen padagogische Lehr-
und Betreuungsaufgaben bevorzugt an selbststindige Honorarkrifte ausgelagert
werden.!" Diese nach Funktionsfeld differierenden Vertragsbindungsstrategien der
Anbieter begriinden die befragten Geschifts- und Fachbereichsleitungen zum ei-
nen mit meist niedrigeren Personalkosten fiir Honorarkrifte als fiir Angestellte,
da hierdurch sowohl die Sozialabgaben als auch die Tarifbindungspflicht der Ar-
beitgeberseite entfillt. Zum anderen verweisen sie auf die hohere Flexibilitdt des
Personaleinsatzes, die ihnen die Nutzung von Honorarvertragen ermoglicht. So
sind Honorarvertrage ihrer Auffassung nach — im Vergleich zu sozialversiche-
rungspflichtigen Festanstellungen — ein geeigneteres Instrument, um ihr Perso-
nalvolumen kapazitativ an den permanent schwankenden, nachfrageinduzierten
Lehrkriftebedarf der Institutionen anzupassen. Diese Einschiatzung spiegeln ex-
emplarisch folgende Zitate wider:

»Wir arbeiten (...) auch viel mit Honorarkriften, das ist in der Branche ja mittler-
weile auch recht ublich, da die Auftrige ja immer sehr schlecht planbar sind. Je nach-
dem wie die politischen Entscheidungen sind“ (BFS 9, I-2; Auslassungen d. Verf.).

»lch kriege immer nur Zeitvertrdge, d.h. also immer nur pro Semester, tiber die Stun-
denzahl, die wir hier geben. So sind alle Lehrer hier beschaftigt. Es gibt hier iberhaupt
gar keine Festangestellten. (...) Wir machen alles eben als freiberufliche Zeitvertrage*
(BFS 11, 1-3; Auslassungen d.Verf.).

Im Unterschied zum Vertragsstatus, bei dem insgesamt nur wenige Unterschiede zwi-
schen den Anbietern zutage getreten sind, zeigen sich im Untersuchungssample mit
Blick auf die Hohe des Erwerbseinkommens des Weiterbildungspersonals sehr deut-

11 Eine Ausnahme bildeten drei BSF, die aufgrund der Forderbestimmungen der BA in diesen Angebots-
segmenten ebenfalls zu groflen Teilen Angestellte einsetzen.
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liche inter- und intrainstitutionelle Unterschiede, und zwar sowohl bei den Angestell-
ten als auch bei den selbststindig in der Erwachsenen- und Weiterbildung titigen
Personen.

Die Gehilter der Angestellten basieren in allen untersuchten Fillen (mit Aus-
nahme einer iiberwiegend staatlich finanzierten BFS, die immer individuell vertrag-
lich ausgehandelte Gehalter zahlt) auf kollektiven Vereinbarungen, und zwar entwe-
der auf hausinternen, tragerspezifischen oder branchenbezogenen Tarifvertrdgen. Die
Hohe der tariflichen Monatsbruttoentgelte hiangt (mit Ausnahme einer 6ffentlich-
rechtlichen BFS, bei der die Tarifeingruppierung auch vom formalen Qualifikations-
niveau beeinflusst ist) im Wesentlichen davon ab, wie lange und in welcher hierar-
chischen und funktionalen Position jemand fiir die Institution tatig ist. Insofern ist
festzuhalten, dass individuelle Qualifikationsprofile zumindest in den untersuchten
Unternehmen meist keinen Einfluss auf die Hohe der gezahlten Tarifentgelte des Wei-
terbildungspersonals haben.

Jenseits tariflicher Entgelte zahlen vier der untersuchten, allesamt gewinnorien-
tierten Anbieter, die unterschiedlichen Finanztypen zuzuordnen sind, einzelnen
ihrer Angestellten aufSertarifliche, individuell verhandelte leistungsabhingige Ge-
haltszulagen. Die Hohe dieser Zulagen hiangt nach Auskunft der Geschaftsfuhrun-
gen primadr davon ab, wie grof§ der Personalbedarf nach genau dieser Arbeitskraft
im Unternehmen ist, welche Chancen zur Gewinnung alternativer Arbeitskrafte fur
diese Position am externen Arbeitsmarkt gesehen werden und ob der Arbeitnehmer
mehr leistet, als dies in seinem urspriinglichen Arbeitsvertrag vereinbart wurde.
Daruiber hinaus sind die aufSertariflichen Gehaltszulagen und damit die Hohe der
aufSerordentlichen Personalinvestitionen bei diesen vier Anbietern von unterneh-
mensseitigen Renditekalkiilen beeinflusst, wie dies das Zitat des Geschaftsfithrers
einer vornehmlich staatlich finanzierten BFS beispielhaft fiir das Vertriebspersonal
unterstreicht:

»Der Key Account muss mindestens eine Million Umsatz machen, um sein Gehalt
zu refinanzieren. Sagen wir mal, der bekommt 60.000 Euro brutto pro Jahr. Fiir ne
Million Umsatz und einer Rendite von 10% kommen 100.000 Euro Umsatz bei raus,
davon sind allein 60.000 Euro fiir den Key Account schon mal weg. In der Regel
bringen solche Leute aber nur 300.000 bis 500.000 Euro ein“ (BFS 2, I-1).

Die beschriebenen Einflussfaktoren liefern den Befunden zufolge die zentrale Erkla-
rung, warum es nicht nur zwischen, sondern vor allem auch innerhalb der untersuch-
ten Unternehmen eine erhebliche Einkommensspreizung des angestellten Weiterbil-
dungspersonals gibt. Im betrachteten Sample beginnen die Bruttomonatsgehilter der
angestellten Vollzeitkrifte auf mittlerer hierarchischer Ebene bei einer Hohe von ca.
2.100 € und reichen bis hin zu knapp 5.000 €. Die meisten Angestellten verdienen
jedoch ca. 3.000 € bis 4.000 € pro Monat brutto und rangieren damit im Mittelfeld
der identifizierten Einkommensspanne. Diese Befunde lassen den Schluss zu, dass die
Geschiftslage der untersuchten Anbieter die Hohe der Angestelltengehélter zumin-
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dest nicht flichendeckend unmittelbar beeinflusst. So verdienen z.B. angestellte Fach-
bereichsleiter in einer BFS mit einer gegenwartig negativen Geschiftslage dhnlich viel
und zum Teil sogar mehr als Angestellte in vergleichbarer Funktion in solchen BFS,
die sich durch eine positive bzw. stabile Geschiftslage auszeichnen.

Eine noch deutlich grofSere Einkommensspannweite des Weiterbildungspersonals
konnte bei den Honorarkriften der untersuchten Weiterbildungsanbieter festgestellt
werden. Die niedrigsten Honorarsitze wurden in iberwiegend privat finanzierten BFS
gezahlt: Hier verdienen Fremdsprachendozenten im Minimum ca. 13 € pro Unter-
richtsstunde bzw. ehrenamtlich titige Honorardozenten ca. 100 € Tagessatz. Den mit
ca. 1.000 € pro Seminartag hochsten Honorarsatz zahlte eine tiberwiegend betrieblich
finanzierte BFS. Die unterschiedlichen Honorarsitze begrunden alle Geschiftsfuhrer
und Fachbereichsleiter mit den differierenden Seminarthemen und -preisen sowie mit
der unterschiedlichen Nachfrage vonseiten der Teilnehmenden, d.h. die Honorare der
Lehrkrifte in der Erwachsenen- und Weiterbildung resultieren hauptsiachlich aus der
nachfrageinduzierten Einnahmen-Ausgaben-Bilanz der Unternehmen in einzelnen Se-
minarthemen. Stellvertretend unterstreichen dies die folgenden Zitate der befragten
Geschiftsfiithrer:

»|Bei den Referenten] (...) ist es in der Regel so, dass (...) wir eine Honorarvorstel-
lung haben, wo wir das Seminar in unseren Verkaufspreisen anordnen. (...) Daraus
ergeben sich dann auch die Honorarmoglichkeiten“ (BFS 1, I-1; Einfigungen und
Auslassungen d. Verf.).

»|Die Hohe der Honorare| hiangt vom Bereich ab. Wir machen bei Seminarkraften
(...) Staffelpreise. Also je nach Teilnehmerzahl kriegen sie unterschiedliche Sitze, weil
(...) wenn man jetzt nur vier Teilnehmer hat, muss auch der Dozent etwas nachgeben.
Wenn wir dann zehn Teilnehmer haben, profitieren wir davon und unsere Dozenten
dann dementsprechend auch® (BFS 6, I-1; Einfiigungen und Auslassungen d. Verf.).

Was den Einfluss der Qualifikation auf die Einkommenshohe des angestellten und
selbststandigen Weiterbildungspersonals betrifft, so zeigen die Fallstudien, dass we-
niger ein bestimmtes Qualifikationsniveau und die Fachrichtung der Formalqua-
lifikation, sondern vielmehr die fachliche Kompetenz Einfluss auf die Hohe des
Einkommens ausiibt. So setzen die befragten Leitungskrifte padagogische Kompe-
tenzen insbesondere bei den lehrend titigen Angestellten und Honorarkriften be-
reits mit der Einstellung voraus, erweitern diese z.T. aber auch durch betrieblich ini-
tilerte QualifizierungsmafSnahmen. Demgegeniiber gab keiner der Befragten an, eine
padagogische Formalqualifikation sei eine Voraussetzung zur Einstellung gewesen,
und auch eine positive Auswirkung einer formal zertifizierten padagogischen Qua-
lifikation auf die Einkommenshohe konstatiert keine der befragten Leitungskrafte.
Einkommensrelevant sind den Befunden zufolge hingegen vor allem einschlagige
Fachkenntnisse und praktische Berufserfahrungen im jeweils angebotenen bzw. als
Leitung ubernommenen Themenfeld der Erwachsenen- und Weiterbildung sowie
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das prinzipiell verfiigbare Arbeitskrifteersatzangebot am externen Arbeitsmarkt.
Zugespitzt formuliert dies der Leiter einer grofStenteils betrieblich finanzierten BFS:

»|Wlir verlangen nicht von unseren Mitarbeitern, dass sie eine akademische Aus-
bildung haben miissen. Berufsausbildung ja. (...) Also da kommt es dann wirklich
auf den gesunden Menschenverstand an. Was macht dieser Mensch aus seiner Tétig-
keit, (...) wie ist er im Kundenumgang, wie ist er organisatorisch/planerisch. Hat er
betriebswirtschaftliche Kenntnisse und kann das auch umsetzen. (...) [Padagogische
Erfahrungen oder Qualifikationen] (...) [s]pielen da keine Rolle! Wir haben aber auch
Padagogen“ (BFS 1, I-1; Einfugungen und Auslassungen d. Verf.).

Daneben zeigen die Befunde, dass auch die individuellen Erwerbsmotive und die Er-
werbsperspektiven des Personals am Arbeitsmarkt auf die Einkommenshohe einwir-
ken, denn diese beeinflussen, ob die Betroffenen iiberhaupt eine Erwerbsarbeit in der
Weiterbildungsbranche bzw. bei einem bestimmten Weiterbildungsanbieter zu einem
bestimmten Gehalts- bzw. Honorarangebot annehmen. Besonders schlechte Ein-
kommensaussichten haben den Fallstudien zufolge solche Arbeitskrifte, die wenig
alternative bzw. keine lukrativeren Erwerbsperspektiven am externen Arbeitsmarkt
haben und zugleich ein wenig durch fachliche Alleinstellungsmerkmale charakteri-
siertes Qualifikations- und Kompetenzprofil aufweisen. Umgekehrt steigen die indi-
viduellen Einkommenschancen, wenn die Betroffenen ein exklusives, von Anbietern
stark nachgefragtes, am externen Markt aber nicht ausreichend verfiigbares Fachwis-
sen besitzen. Dies machen folgende Zitate deutlich:

»Wir haben eigentlich nie Probleme, neues Personal zu finden. Eine Ausnahme ist,
wenn wir Bildungszentrums- oder Projektleiter suchen (...). Aber fiir unsere normalen
Beschiftigten kommen geniigend Bewerber von auflen. (...) Wir sagen [Personen, die
sich auf padagogisch-lehrende und beratende Tatigkeiten bewerben], das zahlen wir,
das ist EUR 50 mehr als der Mindestlohn. Mehr haben wir nicht. Take it or leave
it. (...) Wenn ich aber einen Projektleiter suche, dann bin ich (...) in einer anderen
Gehaltsliga. Da gucke ich, wo die Bewerber stehen* (BFS 4, I-1; Einfliigungen und
Auslassungen d. Verf.).

»|E]s gab jede Menge Spontanbewerbungen. (...) Wenn wir Interesse [an einem Be-
werber fiir eine Honorarstelle] hatten, haben wir gesagt, (...) im Arbeitsamt-Umfeld
zahlen wir 22,50 Euro fiir das Thema. (...) [I|n der Regel haben die gesagt, ja (...).
Und wenn einer nachverhandeln wollte, dann musste er schon nachweisen, dass er
(...) z.B. Spezialkenntnisse hat. (...) Im freien Seminargeschift ist es ganz anders. Hier
bestimmt im Kern das Prinzip von Angebot und Nachfrage den Preis. (...) Da kann es
auch sein, dass einer sagt, ich biete euch diesen Kurs an, aber nur fiir den Preis, (...)

darunter mache ich es nicht* (BFS 2, I-1; Einfugungen und Auslassungen d. Verf.).

»lch habe zwei Berufe, ich bin Anwalt im Hauptberuf und ich mache Seminare und

unterm Strich muss ich (...) gucken, was bringt mir Ende des Tages mehr. (:..) [I]ch



Die Situation des Personals aus der Perspektive von Weiterbildungseinrichtungen

mache ja nicht irgendwas, wo ich dann hinterher weniger verdiene (...) im Vergleich
zu meiner anwaltlichen Arbeit* (BFS 1, I-3; Einfiigungen und Auslassungen d. Verf.).

»Ja, das [gemeint sind die zeitlich befristeten Honorarvertrige seit mehreren Jahren]
argert mich eigentlich immer wieder, andererseits fithle ich mich hier sehr wohl und
habe irgendwie den Absprung nicht gefunden, (...) wenn ich keinen Kurs habe, dann
kriege ich auch kein Geld. (...) Wir haben im Sommer drei Monate Pause, dann gibt‘s
auch nichts* (BFS 11, I-3; Auslassungen und Einfigungen d. Verf.).

Neben den individuellen Erwerbschancen zeigen die Befunde, dass insbesondere das
selbststandig und ehrenamtlich in der Erwachsenen- und Weiterbildung tatige Lehrper-
sonal monetar vielfach nicht auf das Erwerbseinkommen aus der Weiterbildungstatig-
keit angewiesen ist, z.B. weil sie iiber den Ehepartner, eine Haupterwerbstatigkeit!'? in
einer anderen Branche oder eine Rente bzw. Pension abgesichert sind. Diese Personen
verdienen — zumindest im betrachteten Sample — nach ihrer eigenen Auffassung wie
auch nach Einschitzung der befragten Leitungskrafte haufig vergleichsweise niedrige
Honorare; sie lassen sich aber trotzdem auf die Arbeitsbeziehung mit den untersuch-
ten Weiterbildungsanbietern ein, weil die Lehrtatigkeit in ihrem individuellen privaten
oder beruflichen Interessenfokus liegt und das Erwerbseinkommen fiir sie personlich
eher nebensichlicher Zweck ihrer Tatigkeit ist. Stellvertretend dafiir steht folgendes
Zitat einer befragten Fachbereichsleitung, die das in ihrem Fachbereich einem selbst-
stindig titigen Juristen gezahlte Honorar als gering einschitzt und vermutet, dass
dieser Dozent mit seiner Lehrtdtigkeit in der Erwachsenen- und Weiterbildung Ziele
verfolgt, die jenseits des monetdren Verdienstes liegen:

»Haufig kommen auch gute Freiberufler (...) in die Einrichtung auch zu unseren Kon-
ditionen, weil die dann die Einrichtung als Offentlichkeitsarbeit fiir sich begreifen.
Auch hierzu ein Beispiel, ein in der Regel gut bezahlter hochqualifizierter Jurist, der
macht [hier] keinen Vortrag, weil er an den knapp tiber 20 € pro 45 Minuten Interesse
hat, es sei denn, er gehort zu denjenigen, die das rein aus Engagement machen. Die
gutbezahlten Juristen, die hier bei mir beispielsweise Vortrage machen, die betrachten
das als eine Form der Offentlichkeitsarbeit. Wo sie mit dem bisschen Honorar einmal
essen gehen, das ist dann erledigt fir die, also sage ich mal bei der Mehrheit“ (BFS 11,
[-2; Einfiigungen und Auslassung d. Verf.).

12 Die Zuordnung, ob es sich bei der Weiterbildungstatigkeit im Einzelfall um eine Tatigkeit im Haupt-
oder Nebenerwerb handelt, basiert mit Blick auf die befragten Angestellten auf der Selbsteinordnung
der Befragten. Bei den Selbststindigen wurde die Zuordnung durch das Forscherteam in Abhingig-
keit davon vorgenommen, ob die Betroffenen mit ihrer Erwerbstitigkeit in der Erwachsenen- und
Weiterbildung mehr als 50% ihres gesamten Erwerbseinkommens (Haupterwerbstitigkeit) erwirt-
schaften oder weniger (Nebenerwerbstatigkeit).
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3.1.3 Fazit

Die Fallstudien haben gezeigt, dass das Zustandekommen institutioneller Geschafts-
lagen von offen zuginglichen Weiterbildungsanbietern und individueller Erwerbs-
lagen des dort eingesetzten Personals auf multiple, miteinander stellenweise inter-
agierende Einflussfaktoren zuriickzufiihren ist. Diese Einflussfaktoren beziehen sich
erstens auf die Weiterbildungsanbieter und betreffen diesbezuglich vor allem die
einrichtungsspezifischen Kulturen, Voraussetzungen, Geschifts- und Personalstrate-
gien. Zweitens sind sowohl die Geschafts- als auch die Beschiftigungschancen in der
Erwachsenen- und Weiterbildung auf externe Rahmenbedingungen zuriickzufithren,
wie z.B. auf die Versorgungslage mit Fachkriften auf funktionalen Teilarbeitsmarkten
und auf die durch staatliche Gesetze (nicht-/teil-)strukturierten, kreierten und/oder
stimulierten Weiterbildungsteilmirkte. Drittens stellen speziell die Beschaftigungsla-
gen in der Erwachsenen- und Weiterbildung immer auch das Resultat individueller
Qualifikations- und Erwerbsvoraussetzungen, Lebenslagen, Erwerbspriferenzen und
-motive dar, denn das Zustandekommen eines Erwerbsverhiltnisses ist bekanntlich
nicht nur an die Bereitschaft und an den Bedarf der Arbeit- bzw. Auftraggeber ge-
bunden, sondern auch an Verfiigbarkeit, Voraussetzungen und Erwartungen des Ar-
beitskrafteangebots.

Insofern bestitigen die Befunde die dem Projekt zugrunde liegende Annahme,
wonach die Situation des Weiterbildungspersonals nur durch eine Mehrebenenun-
tersuchung transparent gemacht werden kann. Eine solche Mehrebenenanalyse muss
die Perspektive der Weiterbildungseinrichtungen als Arbeit- bzw. Auftraggeber ein-
beziehen und gleichsam die individuellen Beschaiftigungslagen in den Kontext von
einrichtungs- und segmentspezifischen Rahmeninformationen stellen.

Die Ergebnisse sprechen dafiir, in einer standardisierten Befragung folgende As-
pekte der Beschiftigungssituation mit zu erfassen:

Zusammenhinge zwischen Weiterbildungsorganisationen und ihrem Personal,

insbesondere dem selbststindigen Personal,

Geschifts- und Auftragslage der Anbieter, die neben weiteren Aspekten auf die

Beschiftigungskonditionen des Personals Einfluss nehmen,

Personalentwicklung und Umgang mit dem Personal vor dem Hintergrund der

Struktur der Einrichtung: Grofse, Auftrag/Themen, Eigenstandigkeit der Einrich-

tung usw.,

individuelle Einstellungen und Lebensbedingungen des Personals, Einstellungen

zur Erwerbstitigkeit,

Auswirkungen der Beschiftigungsbedingungen auf Arbeitszufriedenheit und

empfundene Arbeitsbelastung.
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3.2 Das Personal in der Erwachsenen- und
Weiterbildung: Soziodemografie, Beschaftigungs-
bedingungen, Qualifikationen, Einstellungen

3.2.1 Das Weiterbildungspersonal demografisch
Andreas Martin

Die demografischen Merkmale des Personals in der Erwachsenen- und Weiterbildung
spielen im wissenschaftlichen Diskurs der Weiterbildungsforschung tiberraschender-
weise eine eher untergeordnete Rolle. So wird das Alter der in der Erwachsenen- und
Weiterbildung Tatigen vor allem unter dem Gesichtspunkt anstehender Generati-
onenwechsel besonders fur die 6ffentlich anerkannte Erwachsenenbildung thema-
tisiert (Weinberg, 2005; Kiichler, 2005; Scholl, 2005; Alke, 2014, 2015; Schiffer,
2015; Franz, 2015; Kamp, 2015). Das Alter dient aus dieser Perspektive vor allem als
Indikator fiir spezifische Generationenlagerungen und damit verbundene Einstellun-
gen und Werthaltungen (Gieseke, 2011b). Dieser Diskurs bezieht sich in besonderem
Mafle auf die altersbedingten Uberginge des hauptberuflichen Personals und von
Inhabern in den Ruhestand.

Zur Verteilung der Geschlechter des Personals in der Erwachsenen- und Wei-
terbildung hingegen liegen bislang kaum systematische Erhebungen vor. Anschliisse
etwa an den Diskurs der Feminisierung von Berufen und damit einhergehende Veran-
derungen der beruflichen Praxis, wie sie in anderen Tatigkeitsfeldern und besonders
mit Blick auf den Lehrerberuf im Schulsystem gesucht wurden (Lundgreen, 1999;
Enzelberger, 2001; Wolter & Denzler, 2003; Brunner & Herzog, 2004; Eckert, 2006;
Hausmann, Kleinert & Leuze, 2015), finden sich im Bereich der Erwachsenen- und
Weiterbildung (noch) nicht.

Die folgende Darstellung beschreibt die Altersstruktur und die Geschlechterver-
teilung des Weiterbildungspersonals, die Angaben sind jeweils nach Personen ge-
wichtet.

Das Durchschnittsalter aller Erwerbstitigen und Ehrenamtlichen in der Erwachse-
nen- und Weiterbildung lag 2014 bei 50,5 Jahren (Standardabweichung 11,6). Auch
das Durchschnittsalter des lehrenden Personals (alle Erwerbstitigen und Ehrenamt-
lichen mit einem unterschiedlich grofSen Lehranteil), auf das sich die Aussagen der
WSF-Studie beschrianken, ist seit 2005 von 47 auf 50,5 Jahre im Jahr 2014 um mehr
als drei Jahre angestiegen. Das lehrende Personal unterscheidet sich in dieser Hinsicht
nicht vom Personal in der Weiterbildung insgesamt. Auch die gesamte Altersvertei-
lung dhnelt weitgehend den Ergebnissen der WSF-Studie (Abb. 2).
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Anmerkungen. Datengrundlage: wb-personalmonitor 2014 (Stufe 1); eigene Berechnung gewichtet
nach Personen; N =5 171.

Abbildung 2. Verteilung nach Alter und Geschlecht (absolute Haufigkeiten)

Die demografischen Merkmale des Personals in der Erwachsenen- und Weiterbil-
dung machen deutlich, dass derzeit besonders die geburtenstarken Kohorten, die so
genannten ,,Baby-Boomer®, in diesem Bildungsbereich dominieren (Abb. 2). Eine
solche Verteilung hatte sich bereits 2005 bei den von der WSF-Studie befragten
Lehrkriften gezeigt. Besonders hohe Anteile weisen die Jahrginge 1959 bis 1964
auf. Auch in der WSF-Studie waren dies die am haufigsten vertretenen Kohorten.
Mit 34 Prozent stellten in der WSF-Studie die Lehrenden im Alter zwischen 41 und
50 Jahren die grofite Altersgruppe dar. Zehn Jahre spater machen diese Kohorten
noch immer den grofsten Teil des Weiterbildungspersonals insgesamt aus, jetzt aller-
dings entsprechend gealtert. Dies sind die heute 50- bis 60-Jdhrigen mit 34 Prozent
am gesamten Personal und 35 Prozent beim lehrenden Personal.

Ganz dhnlich verhalt es sich mit der Nachfolgegeneration dieser Kohorten. In der
WSEF-Studie 2005 waren dies die 30- bis 40-Jahrigen mit einem Anteil von 23 Prozent
an allen Lehrenden. Zehn Jahre spater handelt es sich bei dieser Kohorte um die 40-
bis 50-Jahrigen. Mit 24 Prozent bei den Lehrenden und 25 Prozent aller Erwerbstiti-
gen in der Erwachsenen- und Weiterbildung stellen sie im wb-personalmonitor 2014
die zweitgrofste Gruppe.

Als die bei Weitem kleinste Altersgruppe des lehrenden Personals erwiesen sich
in der WSF-Studie die Unter-25-Jahrigen mit 2 Prozent. Auch im wb-personalmoni-
tor 2014 stellt diese Personengruppe mit gerade 1 Prozent an allen Erwerbstitigen
und Ehrenamtlichen sowie ebenfalls 1 Prozent beim lehrenden Personal den gerings-
ten Anteil. Dies ist in Bezug auf die Erwachsenen- und Weiterbildung aus mehreren
Griinden wenig tiberraschend. Zum einen setzt eine Tatigkeit in der Weiterbildung

Autorengruppe wb-personalmonitor (2016): Das Personal in der Weiterbildung. Arbeits- und
Beschéftigungsbedingungen, Qualifikationen, Einstellungen zu Arbeit und Beruf. DOI: 103278/85/0015w
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normalerweise ein Studium oder eine abgeschlossene Berufsausbildung mit anschlie-
ender Berufserfahrung voraus. Bei Unter-25-Jahrigen ist dies haufig noch nicht ge-
geben. Zweitens begunstigen die Rekrutierungspraxen und die dominierenden Be-
schiftigungsformen in hohem Mafle den Quereinstieg in dieses Tatigkeitsfeld. Ein
Berufseinstieg in die Erwachsenen- und Weiterbildung ist vor allem im Altersbereich
zwischen 30 und 45 Jahren am wahrscheinlichsten (Martin & Schomann, 2015).
Darin unterscheidet sich die Weiterbildung deutlich von anderen Bildungsbereichen.
SchliefSlich scheinen die Rekrutierungspraxen von Einrichtungen der Erwachsenen-
und Weiterbildung die Erwerbschancen bereits etablierter Erwachsenen- und Weiter-
bildner stirker zu befordern. So ist der am haufigsten gewihlte Rekrutierungsweg
die interne Ausschreibung und das zweitwichtigste Auswahlkriterium die Loyalitit
gegeniiber der Einrichtung (Ambos et al., 2015).

Tabelle 15
Durchschnittsalter der Erwerbstétigen und Ehrenamtlichen nach Beschéftigungsform und
Einrichtungstyp
unbefristet befristet Honorar-  ehrenamt-
Angestellte  Angestellte krafte lich Tatige gesamt
privat-kommerziell 48.2 36.0 49.9 - 48.2
privat-gemeinnitzig 50.2 44.6 49.6 62.4 499
betrieblich oder wirtschaftsnah 47.2 35.9 50.6 50.0 49.2
berufliche Schule oder
(Fach-)Hochschule 494 357 208 - 495
Volkshochschulen 51.1 45.4 53.4 53.7 53.2
Einrichtung einer Kirche, Partei,
Gewerkschaft, Stiftung, eines 50.1 42.2 51.3 56.8 52.4
Verbands oder Vereins
sonstige Einrichtungen 50.5 46.3 48.9 - 48.6
gesamt 49.1 40.0 51.1 53.8 50.5

Anmerkungen. Datengrundlage: wh-personalmonitor 2014 (Stufe 1); eigene Berechnung; gewichtet nach Personen;
N =5 381; Mittelwerte.

Uberraschend ist der relativ hohe Anteil der 65-Jdhrigen oder ilteren Erwerbstiti-
gen und Ehrenamtlichen. Sie machen 2014 etwa 11 Prozent des lehrenden und fast
12 Prozent des gesamten Personals in der Weiterbildung aus. Vor 10 Jahren waren
diese Personen 55 Jahre oder édlter und gehorten nach Angaben der WSF-Studie mit
30 Prozent (im Wesentlichen) zur zweitgrofSten Altersgruppe der (lehrenden) Er-
werbstitigen. Es gelingt in der Erwachsenen- und Weiterbildung offenkundig, Er-
werbstatige auch im hoheren Alter fur eine Tatigkeit in diesem Feld zu gewinnen
und zu halten. Der grofSte Teil der Erwerbstatigen und Ehrenamtlichen im Alter von
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65 und daruber hinaus ist als Honorarkraft beschaftigt (71%), also tatsachlich noch
erwerbstatig.

Angesichts der institutionellen Heterogenitiat der Erwachsenen- und Weiterbil-
dung ist jedoch davon auszugehen, dass sich die Zusammensetzung des Personals
insbesondere zwischen den Einrichtungen und Trigern sowie entlang der unter-
schiedlichen Beschiftigungsformen unterscheidet. Inwiefern dies hinsichtlich der de-
mographischen Verteilung der Fall ist, zeigt Tabelle 15.

Erstaunlicherweise zeigen sich entlang der Einrichtungstypen nur geringe Unter-
schiede im Durchschnittsalter. Am hochsten ist das durchschnittliche Alter der Er-
werbstitigen und Ehrenamtlichen an den Volkshochschulen (53,2 Jahre). In den
privat-kommerziellen Einrichtungen hingegen ist das durchschnittliche Alter am ge-
ringsten (48,2 Jahre). In privat-gemeinniitzigen und betrieblichen bzw. wirtschafts-
nahen Einrichtungen sowie Berufs-/Fach- und Hochschulen liegt das Durchschnitts-
alter zwischen 49 und 50 Jahren.

GrofSere Unterschiede zeigen sich, wenn die Beschiftigungsform untersucht wird.
Wie zu erwarten, sind Ehrenamtliche etwas alter (im Schnitt 53,8 Jahre). Junger
sind hingegen vor allem die befristet Angestellten mit durchschnittlich 40 Jahren.
Unbefristet Angestellte sind im Schnitt 49,1 Jahre alt, Honorarkrifte 51,1 Jahre. Im
Detail erweisen sich mit einem Durchschnittsalter von 62,4 Jahren die Ehrenamtli-
chen in privat-gemeinniitzigen Einrichtungen sowie Ehrenamtliche in Einrichtungen
von Kirchen, Parteien und Gewerkschaften (56,8 Jahre) als ilteste Teilgruppen. Diese
Personengruppen machen jedoch zusammen lediglich 7,8 Prozent aller Erwachsenen-
und Weiterbildner aus. Das geringste Durchschnittsalter findet sich bei befristet An-
gestellten an Berufs-/Fach- und Hochschulen (35,7 Jahre) sowie befristet Angestellten
in betrieblichen bzw. wirtschaftsnahen Einrichtungen (35,9 Jahre).

Die Verteilung der Geschlechter wurde, wie bereits erwiahnt, in Bezug auf das Perso-
nal in der Erwachsenen- und Weiterbildung bisher kaum untersucht. Dies mag zum
einen damit zusammenhingen, dass sich die Diskussion in der Erwachsenen- und
Weiterbildung zumeist auf Gegenstandsbereiche und Themen fokussiert, welche nur
partiell mit dem Anteil von Mannern und Frauen verkniipft sind; es mag aber auch
daran liegen, dass alle bisher bekannten empirischen Befunde eine ausgeglichene
Verteilung der Geschlechter beim Personal in der Erwachsenen- und Weiterbildung
nahelegen. Dies gilt sowohl fir die WSF-Studie als auch fiir Auswertungen des
Mikrozensus. Diese Befunde werden durch die Ergebnisse des wb-personalmonitors
bestitigt.

Der Anteil von Frauen am gesamten Personal in der Weiterbildung liegt 2014 bei
49,4 Prozent, beim lehrenden Personal geringfiigig hoher bei 49,9 Prozent. Dies sind
im Vergleich zur WSF-Studie knapp 3 Prozent weniger. Dieser Anteil ist etwas gerin-
ger als im Dienstleistungsbereich insgesamt (ca. 58% Frauen) und erheblich geringer
als etwa im Primarschulbereich des Bildungssystems (iiber 90%). Am ehesten korre-
spondiert das Verhiltnis von Mannern und Frauen in der Erwachsenen- und Weiter-
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bildung mit der entsprechenden Verteilung im tertidren Bildungsbereich (knapp 48%
Frauen) (Langemeyer & Martin, 2014).

Auch in diesem Punkt ist jedoch davon auszugehen, dass sich die Verteilung der
Geschlechter entlang unterschiedlicher Einrichtungstypen und Beschaftigungsformen
unterscheidet. Inwiefern dies der Fall ist, zeigt Tabelle 16.

Tabelle 16

Anteil von Frauen an den Beschéftigten nach Einrichtungstyp und Beschaftigungsform

unbefristet befristet Honorar- ehrenamt- ecamt

Angestellte  Angestellte kréfte lich Tatige g
privat-kommerziell 54.0 51.8 29.0 - 38.5
privat-gemeinniitzig 56.5 61.3 53.8 58.8 55.7

trieblich
betrieblich oder 19.6 64.1 30.2 17.0 30.8
wirtschaftsnah
berufliche Schule oder
47.4 66.8 33.9 - 42.0

(Fach-)Hochschule
Volkshochschulen 71.1 69.3 70.0 499 68.7

Einrichtung einer Kirche,
Partei, Gewerkschaft, Stiftung, 61.4 73.4 62.6 56.0 60.9
eines Verbands oder Vereins

sonstige 46.8 62.8 57.0 - 56.1

gesamt 53.9 62.7 49.3 39.3 49.4

Anmerkungen. Datengrundlage: wb-personalmonitor 2014 (Stufe 1); eigene Berechnung; gewichtet nach Personen;
N =5 440; Angaben in Prozent.

In der Tat stellen sich die Unterschiede beim Anteil von Frauen unter den Beschaftig-
ten in der Erwachsenen- und Weiterbildung zwischen Einrichtungstypen und Beschaf-
tigungsformen deutlich ausgepragter dar, als dies hinsichtlich der Altersverteilung zu
beobachten war. Auffillig ist zunichst die duflerst geringe relative Haufigkeit von
Frauen in betrieblichen und wirtschaftsnahen Kontexten (30,8%). Ebenfalls relativ
gering ist der Frauenanteil in privat-kommerziellen Einrichtungen mit 38,5 Prozent
sowie an Berufs-/Fach- und Hochschulen mit 42 Prozent. Ein besonders hoher Frau-
enanteil findet sich hingegen an Volkshochschulen (68,7%), in Einrichtungen von
Kirchen, Parteien und Gewerkschaften sowie privat-gemeinniitzigen Einrichtungen
mit 55,7 Prozent. Dieses Gesamtbild legt die Annahme nahe, dass die Verteilung der
Geschlechter vor allem mit der thematischen Ausrichtung der Einrichtung zusam-
menhingt und dabei die Differenz zwischen beruflicher und allgemeiner Weiterbil-
dung nachzeichnet.
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Ebenfalls deutliche Unterschiede hinsichtlich des Anteils an Frauen zeigen sich zwi-
schen den Beschaftigungsformen. Vor allem bei befristet Angestellten gibt es deutlich
mehr Frauen (62,7%) als Manner. Eher gering hingegen ist der Frauenanteil bei den
Ehrenamtlichen (39,3%). Bei unbefristet Angestellten und Honorarkriften, welche
zusammen den weit tiberwiegenden Teil aller in der Erwachsenen- und Weiterbil-
dung Tatigen ausmachen, ist das Verhiltnis der Geschlechter weitgehend ausgegli-
chen (53,9% und 49,3%).

Eine differenzierte Betrachtung macht jedoch noch groflere Unterschiede sicht-
bar. Ein besonders geringer Frauenanteil findet sich etwa bei den Ehrenamtlichen
im Bereich der betrieblichen und wirtschaftsnahen Erwachsenen- und Weiterbildung
(17,0%). Ebenfalls relativ gering ist der Frauenanteil bei den Honorarkriften in pri-
vat-kommerziellen Einrichtungen (29%). Auch bei Honorarkriften im Bereich der
betrieblichen und wirtschaftsnahen Einrichtungen (30,2%) sowie an Berufs-/Fach-
und Hochschulen (33,9%) ist der Frauenanteil eher gering.

Uberdurchschnittlich hoch ist der Frauenanteil hingegen bei befristet Angestellten
bei Anbietern von Kirchen, Parteien und Gewerkschaften (73,4%). Ebenfalls deutlich
erhoht ist der Anteil von Frauen bei unbefristet und befristet Angestellten sowie Ho-
norarkriften an Volkshochschulen. In diesem Einrichtungstypen sind 70 Prozent der
Erwerbstitigen insgesamt Frauen (71,1% bei den unbefristet Beschaftigten, 69,3 %
bei den befristet Beschiftigten und 70,0% bei den Honorarkriften).

Von Interesse ist jedoch nicht nur, wie sich das Verhiltnis von Mannern und
Frauen in der Erwachsenen- und Weiterbildung bezogen auf die Personenzahl dar-
stellt, sondern auch, in welchem zeitlichen Umfang sich Manner und Frauen jeweils
in der Erwachsenen- und Weiterbildung engagieren. Inwiefern es hier Unterschiede in
den Arbeitszeitvolumina gibt, macht Abbildung 3 deutlich.

Manner 10,8

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
M <10 MW10-<20 20-<30 W 30-<40 40+

Anmerkungen. Datengrundlage: wh-personalmonitor 2014 (Stufe 1); eigene Berechnung; gewichtet nach Personen;
N=5331; Angaben in Prozent.

Abbildung 3. Haufigkeiten von Wochenarbeitszeiten nach Geschlecht

Autorengruppe wb-personalmonitor (2016): Das Personal in der Weiterbildung. Arbeits- und
Beschaftigungsbedingungen, Qualifikationen, Einstellungen zu Arbeit und Beruf. DOI: 103278/85/0015w
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Die Tatigkeit in der Weiterbildung ist fir 43,6 Prozent der Manner und 55,3 Prozent
der Frauen eine Haupterwerbstatigkeit (im Fall von Honorarkriften handelt es sich
bei den Einnahmen aus Weiterbildung um die Haupteinnahmequelle aus Erwerbs-
arbeit). Die durchschnittliche Wochenarbeitszeit von Frauen liegt mit 17,7 Wochen-
stunden folgerichtig auch etwas hoher als bei Miannern (16,8 Wochenstunden). Diese
Verhiltnisse spiegeln sich auch in der Arbeitszeitstruktur wieder. Manner haben hau-
figer eine geringfugige Wochenarbeitszeit von weniger als 10 Sunden (53,1%) im
Vergleich zu Frauen (47%). Frauen haben hingegen hiufiger Arbeitszeitvolumina,
welche der klassischen Teilzeitbeschiftigung entsprechen: 12,8 Prozent gehen einer
Tatigkeit im Umfang von 10 bis 20 Wochenstunden und 11 Prozent zwischen 20 und
30 Stunden nach. Bei den Minnern sind dies jeweils nur 10,8 Prozent und 7 Prozent.
Frauen sind zudem hiufiger im Umfang der typischen Vollbeschiftigung zwischen 30
und 40 Stunden pro Woche beschiftigt. Wihrend 16,4 Prozent der Frauen in diesem
Rahmen titig sind, sind es bei den Mannern nur 12,1 Prozent. Manner sind hingegen
hiufiger mit mehr als 40 Stunden pro Woche in der Erwachsenen- und Weiterbildung

engagiert. Bei den Frauen sind dies nur 12,8 Prozent.

3.2.2 Erwerbstatigkeit

Arne Elias

Bei der Darstellung der Weiterbildungslandschaft in Deutschland wird zumeist die
Heterogenitat der institutionellen Strukturen betont (z.B. Schrader 2010, S. 267;
Nuissl 2010, S. 337; Kraft 2011, S. 406). Diese Heterogenitit findet sich auch
in den Beschiftigungs- und Erwerbsformen des Personals in der Erwachsenen-
und Weiterbildung wieder. Insbesondere der hohe Anteil an Honorarkriften, im
Haupt- und Nebenerwerb, aber auch von ehrenamtlich titigen Weiterbildnerinnen
und Weiterbildnern zeichnet die Personallage in der Weiterbildung aus.

Die bereits in der WSF-Studie belegte weite Verbreitung von Mehrfachbeschaf-
tigung unter den Honorarkriften ist bei der Beschreibung der Erwerbsformen in
der Erwachsenen- und Weiterbildung stets zu berticksichtigen. Damit ergibt sich
das Bild zur Beschiftigungslage des Personals oft erst aus der Summe mehrerer
Beschiaftigungsverhiltnisse, vor deren Hintergrund der jeweils selbstkonstruierte
»Individualberuf“ (Dobischat & Elias, 2016b, S. 95; Vof3, 2001) erkennbar wird.

Der wb-personalmonitor liefert nicht nur Informationen zur Beschaftigung und
Vertragsgestaltung auf der ersten Befragungsstufe, sondern auch uber die generier-
ten Daten auf der zweiten Stufe. Erst hierdurch konnen Mehrfachbeschiftigungen
identifiziert und Aussagen zur Gesamtbeschiftigungslage des Weiterbildungsper-
sonals gemacht werden. Auf diese Weise lassen sich Aussagen zur komplexen Be-
schiftigungssituation treffen, die in dieser Form bisher nur im Ansatz moglich

waren.
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3.2.2.1 Haupt- und Nebenerwerb

Die Weiterbildungslandschaft ist traditionell durch atypische Beschiftigungsverhalt-
nisse gepragt. Dabei ist das Verhaltnis von haupt- zu nebenberuflichen Titigkeiten
nicht immer deutlich, da eine Reihe von Beschiftigten auf der Basis nebenberuflich
konzipierter Stellenkontingente eine hauptberufliche Gesamtbeschiftigung in der
Weiterbildung ausiibt (Alfanger, Cywinski & Elias 2016, S. 483).

angestellt

verbeamtet

selbststéndig: Inhaber
oder Gesellschafter

geringfiigig beschéftigt

selbststandig: Honorar-
oder Werkvertrag

sonstige [

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

W Haupterwerb M Nebenerwerb

Anmerkungen. Datengrundlage: wh-personalmonitor 2014 (Stufe 1); eigene Berechnung; Angaben in Prozent.

Abbildung 4. Anteile der haupt- und nebenerwerblich bei dem jeweils verkniipften Weiter-
bildungsanbieter ausgeiibten Beschéftigungsverhaltnisse nach Beschaftigungsform

Richtet man den Blick zuerst allein auf die Beschiftigungsverhiltnisse und die Ta-
tigkeiten innerhalb der ersten Beschiftigung bei den mit dem wbmonitor-Datensatz
verknupften Weiterbildungsanbietern (Basis: erste Befragungsstufe), wird deutlich,
dass von den hochgerechnet ca. 1,35 Millionen Beschiftigungsverhaltnissen gut
70 Prozent nebenberuflich oder im Nebenerwerb ausgeiibt werden. Der GrofSteil
dieser nebenerwerblichen Beschiftigungsverhaltnisse erfolgt in selbstindiger Form,
also auf Honorar- und Werkvertragsbasis. Hochgerechnet lasst sich hier von einer
Summe von rund 770.000 Vertragsverhiltnissen in der Weiterbildung ausgehen, die
rund 82 Prozent der nebenerwerblichen Beschiftigungsverhaltnisse ausmachen. Fiir
die ehrenamtlich Tatigen ist per definitionem davon auszugehen, dass diese Beschaf-

Autorengruppe wb-personalmonitor (2016): Das Personal in der Weiterbildung. Arbeits- und
Beschaftigungsbedingungen, Qualifikationen, Einstellungen zu Arbeit und Beruf. DOI: 103278/85/0015w
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tigung nebenberuflich ausgetibt wird und nicht einem Haupterwerb dient.!* Von den
rund 390.000 Beschiftigungsverhiltnissen, die haupterwerblich bei den verkniipften
Weiterbildungsanbietern ausgetibt werden, entfallen rund 46 Prozent auf Angestellte,
dicht gefolgt von der Gruppe der Honorarkrifte mit rund 43 Prozent. Bereits an
dieser Stelle wird deutlich, dass fur viele Honorarkrifte die Beschaftigung in der
Weiterbildung eine Haupterwerbstatigkeit bzw. die alleinige Erwerbstatigkeit dar-
stellt, oft auch bei nur einem Weiterbildungsanbieter. Rund 18 Prozent der Honorar-
und Werkvertrage in der Weiterbildung bilden fiir die entsprechenden Selbstandigen
die Haupteinnahmequelle ihres Erwerbseinkommens (Abb. 4). Fiir rund 75 Prozent
dieser Personen, bei denen keine weiteren Beschiftigungsverhaltnisse in der Weiter-
bildung vorliegen, bedeutet dies, dass die Angaben zur Beschiftigung bei der ver-
kniipften Weiterbildungseinrichtung zugleich die Angaben zur Gesamtbeschiftigung
darstellen, die Tatigkeit bei der Einrichtung also ihre Hauptbeschiftigung bildet.

angestellt

verbeamtet

selbststandig: Inhaber
oder Gesellschafter

geringfiigig beschéftigt

selbststandig: Honorar-
oder Werkvertrag

sonstige %]

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

W Haupterwerb M Nebenerwerb

Anmerkungen. Datengrundlage: wb-personalmonitor 2014 (Stufe 1); eigene Berechnungen; n =5 452;
gewichtet nach Beschaftigungsverhaltnissen; Angaben in Prozent.

Abbildung 5. Anteile der haupt- und nebenerwerblich in der Weiterbildung insgesamt tétigen
Personen nach Beschaftigungsform bei dem jeweils verknlipften Weiterbildungsanbieter

13 Die Gruppen der Ehrenamtler und Auszubildenden wurden in der wb-personalmonitor-Befragung
auf der ersten Stufe nicht danach befragt, ob sie fiir diese Einrichtung haupt- oder nebenberuflich
arbeiten bzw. ob sie den Hauptteil ihrer Einnahmen mit der Erwerbsarbeit in dieser Einrichtung er-
wirtschaften.

Autorengruppe wb-personalmonitor (2016): Das Personal in der Weiterbildung. Arbeits- und
Beschaftigungsbedingungen, Qualifikationen, Einstellungen zu Arbeit und Beruf. DOI: 103278/85/0015w
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Bezogen auf die Gesamtbeschiftigung in der Erwachsenen- und Weiterbildung ist
der Anteil der haupterwerblich Selbstindigen auf Honorar- und Werkvertragsbasis
noch etwas groffer (haupterwerblich in der Weiterbildung insgesamt; Basis: erste
Stufe). Rund 28 Prozent der Personen, die in ihrer ersten Beschiftigung einen Ho-
norar- oder Werkvertrag ausiiben, erwirtschaften ihr Haupteinkommen insgesamt
aus der Weiterbildung. Die grofSte Gruppe der haupterwerblich in der Erwachsenen-
und Weiterbildung Tétigen sind aber dennoch die Angestellten. Insgesamt erwirt-
schaften rund 42 Prozent der Beschiftigten aus dieser Tatigkeit ihr Haupteinkom-
men (Abb. 5).

Die vorgenannten Ergebnisse zur Verteilung nach Haupt- und Nebenerwerbsta-
tigkeiten in der Weiterbildung basieren auf Auskiinften der Befragten, inwieweit sie
aus der Tatigkeit in der Erwachsenen- und Weiterbildung den Hauptteil der Einnah-

men erwirtschaftet haben bzw. ob die Tatigkeit in der Weiterbildung den Haupter-
werb bildet.

selbststandig: Inhaber (5

oder Gesellschafter EJE1>r [ bas 71,5

selbststandig: Honorar-

oder Werkvertrag
angestellt 4’5 11,3 33,4
1 1
verbeamtet | (10)=F SRS 41,0

1 1

geringfiigig beschaftigt 28,5
1 1

sonstige (&) 30,8
1 1

gesamt | (225 SCHOS 14,2 29,6

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

M <10h M 10-<20h 20-<30h M 30—<40h 40h+

Anmerkungen. Datengrundlage: wh-personalmonitor 2014 (Stufe 1); eigene Berechnungen; n = 2 819;
gewichtet nach Personen; Angaben der Einfachbeschéftigten in Prozent.

Abbildung 6. Arbeitszeitvolumina der haupterwerblich bei der befragten Weiterbildungseinrichtung
tatigen Personen nach Beschéaftigungsform

Davon abgegrenzt, wurden Auskiinfte der Befragten zu ihren Arbeitszeiten einge-
holt, die jedoch nicht fiir die Bewertung der Haupt- bzw. Nebenberuflichkeit genutzt
wurden. Daran wird jedoch deutlich, dass Selbstindige in der Weiterbildung nur
selten auf Basis einzelner Auftrige ein Vollzeitiquivalent an Wochenarbeitsstunden

Autorengruppe wb-personalmonitor (2016): Das Personal in der Weiterbildung. Arbeits- und
Beschaftigungsbedingungen, Qualifikationen, Einstellungen zu Arbeit und Beruf. DOI: 103278/85/0015w
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erreichen. Der Anteil dem Anschein nach nebenberuflich konzipierter Vertrage, die
nur geringe Stundenvolumina bieten, iberwiegt hier deutlich. Obwohl rund 20 Pro-
zent der Selbstindigen, die den Hauptteil ihres Erwerbseinkommens aus der Weiter-
bildung erwirtschaften, angegeben haben, fir nur einen Auftraggeber titig zu sein,
erreicht nur ein kleiner Teil der selbstindigen Tatigkeiten bei den verkniipften Ein-
richtungen vollzeitiquivalente Stundenvolumina (Abb. 6).

Ein vollstandigeres Bild der Weiterbildungsbeschiftigung ergibt sich jedoch erst
aus der Betrachtung der Gesamtbeschiftigung in der Erwachsenen- und Weiterbil-
dung, moglicher Mehrfachbeschiftigungen und somit unter Einbeziehung der zwei-

ten Befragungsstufe.

Die Beschiftigungsformen und -varianten des Personals in der Erwachsenen- und
Weiterbildung sind dartuber hinaus aufgrund eines relativ hohen Anteils an selbstan-
digen Erwerbsformen (WSFE, 2005; Alfinger, Cywinski & Elias, 2014a; Martin &
Langemeyer, 2014) durch Mehrfachbeschaftigung gepragt. Bei der Beschreibung der
entsprechenden Stellung im Beruf ist zu differenzieren zwischen der Betrachtung auf
Einrichtungsebene (erste Stufe) und der Gesamtbeschiftigung in der Weiterbildung
(zweite Stufe). In beide Befragungsstufen wurden Fragen zur Beschaftigungsform auf-
genommen. Wihrend die Fragen der ersten Stufe Auskunft dariiber geben, wie die
befragten Personen bei den jeweiligen Weiterbildungsanbietern — hier erste Erwerbsta-
tigkeit in der Weiterbildung — beschaftigt sind, lasst sich aus den Fragen in der zweiten
Befragungsstufe eine Gesamtbeschiftigung in der Weiterbildung abschitzen, bei der
(bei vorgefundener Mehrfachbeschiftigung) alle denkbaren Vertragskombinationen
beriicksichtigt werden.

Auf der Ebene der Weiterbildungsanbieter (erste Stufe) zeigt sich die Gesamt-
schau der in der Erwachsenen- und Weiterbildung tiblichen Beschaftigungsverhalt-
nisse. Bei 70 Prozent der Beschiftigungsverhaltnisse in der Weiterbildung handelt
es sich um selbstiandige Arbeit in Form von Honorar- und Werkvertragen (Abb. 7).
Dies bedeutet, dass zum Befragungszeitpunkt 945.917 Honorar- und Werkvertrage
mit Weiterbildnern geschlossen waren (Tab. 17). Nur rund 38.244 (4%) dieser
Vertragsverhiltnisse beinhalten keine Lehrtatigkeiten. Die hohe Anzahl der Hono-
rar- und Werkvertrage in der Weiterbildungsbranche ist Ausdruck der traditionel-
len Arbeitsformen und der Trennung zwischen freiberuflich organisierten Lehrauf-
gaben und im Anstellungsverhiltnis ausgeubten organisierenden und planenden
Tatigkeiten. Weitere rund 1 Prozent der Beschiftigungsverhiltnisse werden von
14.831 Personen als selbstindige Inhaber oder Gesellschafter gefithrt. Nur rund
14 Prozent der Beschiftigungsverhiltnisse sind Vertrage auf Basis sozialversiche-
rungspflichtiger Anstellungen. Hinzu kommen rund 28.792 (2%) beamtenrechtli-
che Vertragsverhiltnisse als Grundlage des Beschiftigungsverhaltnisses bei Weiter-
bildungsanbietern und weitere rund 5.576 (1%) auf geringflgiger Basis (450,- €).
Unter den sonstigen Beschiftigungsverhaltnissen dominieren die ehrenamtlichen
Beschiftigungsverhiltnisse, die zwar nicht in jedem Falle dem Erwerb dienen, wohl
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aber einen nicht zu vernachlissigenden Faktor der Arbeitsorganisation im Feld der
Weiterbildung darstellen.

123 i

I selbststandig: Inhaber oder Gesellschafter
selbststéndig: Honorar- oder Werkvertrag
W angestellt
70,3
M verbeamtet
geringfiigig beschaftigt (450 EUR)
M sonstige

Anmerkungen. Datengrundlage: wh-personalmonitor 2014 (Stufe 1); eigene Berechnungen; n =5 511;
gewichtet nach Beschaftigungsverhéltnissen; Angaben in Prozent.

Abbildung 7. Beschaftigungsverhéltnisse in der Erwachsenen- und Weiterbildung

Tabelle 17
Absolute und relative Haufigkeiten der Beschéftigungsverhéltnisse in Erwachsenen- und
Weiterbildung
Beschaftigungsformen
selbst- selbst- ering-
standig:  standig: g "ng
ver-  fiigig be- .
Inhaber  Honorar- angestellt ~.. . sonstige  gesamt
beamtet  schaftigt
oder Gesell- oder Werk-
(450 EUR)
schafter vertrag
Haupterwerb
Anzahl 3320 675205 2483 499 445 162290 848242
Nebenerwerb _
Anteil 0.40 79.60 0.30 0.10 0.50 19.10 100
Anzahl 11506 265092 181145 27685 1100 2501 489029
Haupterwerb )
Anteil 2.40 54.20 37.00 5.70 0.20 0.50 100
Geschlecht
mannlich Anzahl 9256 476053 74121 18120 1709 95429 674688
Anteil 1.40 70.60 11.00 2.70 0.30 14.10 100
weiblich Anzahl 5500 462976 108260 9836 3729 69825 660126
Anteil 0.80 70.10 16.40 1.50 0.60 10.60 100

Autorengruppe wb-personalmonitor (2016): Das Personal in der Weiterbildung. Arbeits- und
Beschéftigungsbedingungen, Qualifikationen, Einstellungen zu Arbeit und Beruf. DOI: 103278/85/0015w
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Tabelle 17 (Fortsetzung)

Beschaftigungsformen
selbst- selbst-

. . gering-
standig:  standig: gy
Inhaber ~ Honorar-  angestellt ver fug|9 t.)e— sonstige  gesamt
oder Gesell- oder Werk- beamtet - schaftigt
(450 EUR)
schafter vertrag
Lehrtatigkeit
. Anzahl 1872 38244 65459 3989 2245 55404 167213
keine Lehre )
Anteil 1.28 34.44 46.29 2.76 1.66 12.75 100
antellig lehrtatig Anza.hl 8945 104616 84067 10002 1564 44130 265690
Anteil 2.76 46.37 33.62 3.63 0.75 12.31 100
iiberwiegend Anzahl 3556 752510 27347 12841 1460 42424 840138
lehrtatig Anteil 0.33 89.15 2.55 1.13 0.22 6.53 100
lehrtétig gesamt  Anzahl 12501 857126 111414 22843 3024 86554 1105828
(1-100%) Anteil 1.13 77.51 10.08 2.07 0.27 7.83 100
nach Alter
60 Jahre und &lter Anzahl 4907 215018 20218 5255 1149 56404 302951
Anteil 1.60 71.00 6.70 1.70 0.40 18.60 100
50-59 Jahre Anzahl 5035 313665 63663 10352 763 45622 439100
Anteil 1.10 71.40 14.50 2.40 0.20 10.40 100
Anzahl 3431 236601 47535 8217 995 38022 334801
40-49 Jahre )
Anteil 1.00 70.70 14.20 2.50 0.30 11.40 100
19-39 Jahre Anzahl 1120 157779 49910 3211 2553 20453 235026
Anteil 0.50 67.10 21.20 1.40 1.10 8.70 100
nach Einrichtungstyp
orivat-kommerziel Anzahl 12438 155825 38267 0 1324 2294 210147
Anteil 4.70 78.20 15.50 0.00 0.60 1.00 100
privat-gemein- Anzahl 706 115689 42964 571 846 7636 168412
nitzig Anteil 0.42 68.69 25.51 0.34 0.50 4.53 100
betrieblich oder Anzahl 921 163019 33520 1480 221 59395 258556
wirtschaftsnah Anteil 0.36 63.05 12.96 0.57 0.09 22.97 100
berufliche Schule  Anzahl 256 81963 21990 25073 1876 2101 133259
oder (FachJHoch- i 019 6151 1650 1882 141 158 100
schule
Volkshochschule Anzahl 111 188058 6610 412 602 9347 205141
Anteil 0.05 91.67 3.22 0.20 0.29 4.56 100
Einrichtung einer
Kirche, Partel, Ge- -1y 299 222414 36816 607 644 84319 345100
werkschat, Stitung, g 009 6445 1067 018 019 2443 100
eines Verbands
oder Vereins
sonstige Anzahl 100 18949 5253 649 63 582 25596
Anteil 0.39 74.03 20.52 2.54 0.24 2.27 100
gesamt Anzahl 14831 945917 185421 28792 5576 165674 1346211
Anteil 1.10 70.30 13.80 2.10 0.40 12.30 100

Anmerkungen. Datengrundlage: wb-personalmonitor 2014 (Stufe 1); eigene Berechnungen; n =5 511;
gewichtet nach Beschaftigungsverhéltnissen.
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Tabelle 18

Absolute und relative Haufigkeiten der Beschéftigten in der Erwachsenen- und Weiterbildung

nach Beschéftigungsform der ersten Erwerbstatigkeit

Mehrfachbeschaftigung
Mehrfach- Anzahl
beschéftigte Anteil
Einfach- Anzahl
beschaftigte Anteil
Haupterwerb
Anzahl
Nebenerwerh nza.
Anteil
Anzahl
Haupt b
aupterwer Anteil
Geschlecht
mannlich Anzahl
Anteil
Anzahl
iblich
weiblie Anteil
Lehrtatigkeit
Anzahl
keine Lehre nza.
Anteil
anteilig Anzahl
lehrtétig Anteil
iberwiegend Anzahl
lehrtétig Anteil
lehrtatig gesamt ~ Anzahl
(1-100%) Anteil
Alter
Anzahl
60 Jahre und alter nza'
Anteil
Anzahl
50-59 Jahre nza.
Anteil
Anzahl
40-49 Jahre nza
Anteil
Anzahl
19-39 Jahre nza.
Anteil
esamt Anzahl
g Anteil

Anmerkungen. Datengrundlage: wh-personalmonitor 2014 (Stufe 1); eigene Berechnungen; n =5 511;

gewichtet nach Personen.

selbst-
standig:
Inhaber

2072

1.30
8940
1.70

2471
0.60
8537
3.00

6 871
2.00
4087
1.20

1388
1.20
6 627
4.30
2 655
0.70
9282
1.75

3640
2.40
3735
1.70
2521
1.50
862
0.70
11012
1.60

Selbst-
standig:
Honorar-

oder Ge- oder Werk-
sellschafter

vertrag

131 826
81.50
261 196
49.30

281 981
70.80
108 703
37.30

197 878
57.10
192 308
56.80

15 961
13.90
43 407
28.20
312 646
83.20
356 053
67.21

89 596
59.20
129725
58.20
98 347
56.80
65 731
52.30
393 022
56.80

Beschaftigungsformen

angestellt

8910
5.50
139 932
26.40

2000
0.50
145 415
50.50

59 645
17.20
86758
25.60

52 459
45.80
67 512
43.90
21985
5.80
89 497
16.89

16 257
10.70
51077
22.90
38 021
21.90
40 158
32.00
148 842
21.50

ver-
beamtet

2403
1.50
20774
3.90

406
0.10
22279
1.70

14 583
4.20
7924
2.30

3217
2.80

8 064
5.20
10 319
270
18 383
3.47

4228
2.80
8360
3.70
6 606
3.80
2575
2.00
23177
3.40

gering-
flgig be-
schaftigt
(450 EUR)

489
0.30
3984
0.80

3536
0.90
m
0.30

1355
0.40
3005
0.90

1790
1.60
1270
0.80
1174
0.30
2444
0.46

922
0.60
607
0.30
806
0.50
2053
1.60
4473
0.60

sonstige

16 023
9.90
94723
17.90

107 943
27.10
2132

0.70

65999
19.10
44399
13.10

39 761
34.70
26 977
17.50
27132
1.20
54109
10.21

36 783
24.30
29 562
13.30
26 944
15.60
14 262
11.40
110 747
16.00

gesamt

161 723
100
529 549
100

398 337
100
287977
100

346 331
100
338 481
100

114 576
100
153 857
100
3759M
100
529768
100

151 426
100
223 066
100
173 245
100
125 641
100
691 272
100



Das Personal in der Erwachsenen- und Weiterbildung

Der wb-personalmonitor eroffnet die Moglichkeit, durch die zweite Befragungsstufe
auf geringerer Fallzahl basierend Aussagen zur Gesamtbeschiftigung der Befragten
zu treffen. Unter Anwendung des Personengewichts fiir die zweite Befragungsstufe
wird aus den dort gestellten Fragen zur Stellung im Beruf die Verteilung der Vertrags-
verhiltnisse auf Personen deutlich. So sind 29 Prozent der Weiterbildner bei einem
Anbieter angestellt und rund 7 Prozent selbst Inhaber oder Gesellschafter einer Wei-
terbildungseinrichtung. Rund 54 Prozent der Personen werden auf Basis selbstandi-
ger Honorar- und Werkvertriage beschiftigt und 18 Prozent gehen einer Weiterbil-
dungsbeschiftigung ehrenamtlich nach (Tab. 19). Insgesamt sind rund 23 Prozent des
Personals fiir mehr als einen Arbeit- bzw. Auftraggeber in der Weiterbildungsbranche
beschiftigt. Die Mehrzahl der Weiterbildungsbeschiftigten (77%) sind demnach fur
nur einen Anbieter tatig. Unter den Selbstindigen, die auf Honorar- und Werkver-
tragsbasis titig sind, sind 34 Prozent der Personen mehrfachbeschiftigt.

Tabelle 19

Beschéftigungsformen des Weiterbildungspersonals

Beschaftigungsform a"bsc.)lute. r.ela.tive.
Haufigkeit Haufigkeit
selbststandig: Inhaber oder Gesellschafter 45 269 7.0
selbststandig: Honorar- oder Werkvertrag 374 681 54.0
angestellt 201 094 29.0
verbeamtet 31112 5.0
geringfligig beschaftigt (unter 450 EUR) 18 227 3.0
ehrenamtlich 127 254 18.0
in Ausbildung 51 0.0
Praktikum 700 0.0
Leih- oder Zeitarbeit 614 0.0
Anzahl Beschéftigungsformen 799 004 116.0
Anzahl der Personen 688 996 100.0

Anmerkungen. Datengrundlage: wb-personalmonitor 2014 (Stufe 2); eigene Berechnungen; n = 1 243;
gewichtet nach Personen.

Selbst unter den haupterwerblich Selbstindigen und Honorarkriften, jener Per-
sonengruppe also, bei der unter gelungener individueller Professionalisierung von
einer besonders hohen Quote an Mehrfachbeschaftigung in unterschiedlichen Ein-
richtungen und womoglich verschiedenen padagogischen Handlungsfeldern aus-
zugehen wire (Nittel, 2011b, S. 355), ist nur bei 54 Prozent der Personen eine
Mehrfachbeschiftigung vorzufinden. Im Umkehrschluss bedeutet dies, dass 46 Pro-
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zent der hauptberuflichen Honorarkrifte ihren Lebensunterhalt zum Zeitpunkt der
Befragung auf Basis von Honorarvertrigen bei nur einem Weiterbildungsanbieter
erwirtschafteten. Selbst innerhalb der Gruppe der hauptberuflichen Honorarkrifte
mit iberwiegendem Lehranteil, bei denen die Mehrfachbeschiftigung am haufigsten
vorzufinden ist (Alfinger, Cywinski & Elias, 2016), betrdgt die Quote der Mehr-
fachbeschiftigungen nur 56 Prozent. Zum Vergleich konnte die Online-Umfrage
von Alfdanger, Cywinski und Elias (2016; Bezugsjahr 2011) auf nicht-reprasentativer
Basis einen Wert von 72 Prozent, die WSF-Studie (Bezugsjahr 2004) einen Wert von
68 Prozent (WSFE, 2005) bestimmen. Auffillig ist dabei, dass hauptberufliche Hono-
rarkrifte mit einem hohen Stundenanteil nicht zwangslaufig hdufiger mehrfachbe-
schiftigt sind als hauptberufliche Selbstindige mit einem geringeren Stundenanteil.
So sind zwar rund 57 Prozent der hauptberuflichen Honorarkrifte, die mehr als
30 Stunden pro Woche in der Weiterbildung arbeiten, fiir mehrere Weiterbildungs-
einrichtungen titig. Bei mehr als 39 Stunden pro Woche liegt der Anteil der Mehr-
fachbeschiftigten bei 54 Prozent.'

Auf Basis dieser Befunde ist fiir Teile der Weiterbildungslandschaft und die dort
tatigen Personen nur schwer von Professionalisierung der Lehrtatigkeit in Form er-
folgreicher Freiberuflichkeit (Lenk, 2010) auszugehen. Der gelungenen individuellen
Professionalisierung (Nittel, 2011b) Einzelner, die sich eben auch an der erfolgrei-
chen Vermarktung der Lehrtatigkeit mit hohen Stundenvolumina und fiir verschie-
dene Auftraggeber zeigt, steht dabei eine arbeitnehmerihnliche Abhingigkeit ande-
rer freiberuflicher Dozenten entgegen.

Ohne an dieser Stelle vertiefend darauf einzugehen, scheinen sich Professionali-
sierungschancen auf dem Arbeitsmarkt Weiterbildung zu polarisieren. Insbesondere
in den Arbeiten aus dem Kontext der Erhebung der Universitat Duisburg-Essen aus
dem Jahre 2012 hat sich gezeigt, dass die Rahmenbedingungen in den Anbieterseg-
menten der offentlich finanzierten Weiterbildung gegentiber jenen in der privat oder
betrieblich finanzierten Weiterbildung sowie der Vertragsstatus Einfluss auf die Be-
schiftigungsrisiken und -chancen nehmen (Dobischat, Fischell & Rosendahl, 2010a,
2010b; Alfianger, Cywinski & Elias, 2013, 2016; Elias, Dobischat, Cywinski & Al-
fanger, 2015; Alfanger et al., 2016; Dobischat & Elias, 2016b). Dabei ist auch zu
berticksichtigen, dass sich die Gesamtbeschaftigung in der Weiterbildung aus der
Kombination unterschiedlicher Vertragsverhaltnisse ergibt und gerade die gelungene
individuelle Professionalisierung sich eben auch in der erfolgreichen Etablierung am
Arbeitsmarkt fiir mehrere Arbeitgeber zeigt.

Alfanger, Cywinski und Elias (2014b) haben in ihrer Studie zur Beschiftigung in
der Weiterbildung vier Beschaftigungstypen unterschieden, die die Gesamtbeschafti-

gungslage charakterisieren:

14 Bei der Betrachtung der referierten Verhiltnisse im Vergleich zu anderen Studien ist zu beriicksich-
tigen, dass die vergleichsweise niedrige Anzahl an Mehrfachbeschiftigten auch aus der Gewichtung
und in diesem Rahmen beriicksichtigten hoheren Wahrscheinlichkeit von Mehrfachbeschiftigten, an
der Befragung teilzunehmen, resultieren kann (Kap 2.2.4).
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Typ 1: Sozialversicherungspflichtig Beschiftigte, die aus der Weiterbildungstitigkeit
ihren Haupterwerb erzielen;

Typ 2: Selbstandige bzw. Freiberufler, die aus der Weiterbildungstatigkeit ihren
Haupterwerb erzielen;

Typ 3: Personen, die in der Weiterbildung titig sind, ihren Haupterwerb aber aus
einer anderen beruflichen Tatigkeit erwirtschaften;

Typ 4: Personen, die zwar in der Weiterbildung titig sind, ihr Haupteinkommen aber
aus anderen Quellen beziehen (z.B. Einkommen des Lebenspartners, Trans-
ferleistungen, Renten, Kapitalertrigen, etc.).

Um diese Typen auf Basis der vorliegenden Daten des wb-personalmonitors zu nut-
zen, konnen die auf der zweiten Befragungsstufe erhobenen detaillierten Arbeitszei-
ten je Vertragsform herangezogen werden. Sofern fur eine Person unterschiedliche
Beschiftigungsformen vorliegen, wird dabei diejenige Beschaftigungsform mit der
hochsten Wochenarbeitszeit als Hauptbeschiftigung gewertet. Inhaber von Weiter-
bildungseinrichtungen, die eigenes Personal beschiftigen, wurden in dieser Betrach-
tung dem Typ 1, Inhaber ohne eigene Beschiftigte hingegen dem Typ 2 zugerechnet.
Demnach ergeben sich fiir den Datensatz des wb-personalmonitors ebenfalls vier
Beschiftigungstypen:

Typ 1: Angestellte, Beamte und Inhaber von Weiterbildungseinrichtungen, fiir die die
Beschiftigung in der Weiterbildung den Haupterwerb darstellt;

Typ 2: hauptberuflich Selbstandige auf der Basis von Werk- und Honorarvertragen
und soloselbstiandige Inhaber, fiir die die Beschiftigung in der Weiterbildung
den Haupterwerb darstellt;

Typ 3: nebenberufliche Weiterbildner auf Basis unterschiedlicher Vertragsarten, die
auflerhalb der Weiterbildung einen Hauptberuf ausiiben;

Typ 4: Weiterbildner, die aufSerhalb der Weiterbildung keinen Beruf ausiiben und
den Hauptteil ihrer Einnahmen nicht aus der Weiterbildung, sondern aus an-
deren Quellen beziehen (Nebenerwerb ohne Hauptberuf).'

Betrachtet man das Weiterbildungspersonal nach dieser Systematik, so zeigt sich ein
etwas deutlicheres Bild von der Beschiftigungstruktur. So bilden die beiden neben-
erwerblichen Beschiftigungstypen des klassischen Nebenerwerbs mit Hauptberuf
(Typ 3) und die Nebenerwerbstdtigkeit ohne Hauptberuf (Typ 4) die beiden grofiten
Gruppen des Weiterbildungspersonals. Dies steht im Gegensatz zum Eindruck, den
man aus der gegenwirtigen Diskussion gewinnt: Denn hier stehen meist die haupt-
beruflichen Beschiftigtengruppen in der Weiterbildung im Zentrum der Aufmerk-
samkeit. Dabei sind es insbesondere die Debatten um Professionalisierung und Pre-

15  Die Typenzuordnung stiitzt sich auf Angaben zum Haupterwerb, den Beschiftigungsformen und
jeweiligen Arbeitszeiten. Fur 51 Fille der zweiten Stufe ist keine eindeutige Zuordnung moglich,
da entweder Beschiftigungen gleichrangig sind oder die Angaben unplausibel waren. Die Angaben
beruhen daher auf 7 = 1.192 Fillen.
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karisierung der Beschiftigung in der Weiterbildung, die diese Teilbetrachtung der
hauptberuflichen Beschaftigung in der Weiterbildung sinnvoll erscheinen lassen (Do-
bischat & Elias, 2016b). Dartiber hinaus verweist die enorme Bedeutung nebenbe-
ruflicher Beschiftigtengruppen auf die Notwendigkeit, diese in die Professionalitats-
debatte stirker zu integrieren. Es ist davon auszugehen, dass gerade die klassischen
Nebenerwerbsgruppen Kompetenzen, Wissen und Erfahrungen aus ihrem Hauptbe-
ruf mitbringen, die sie in Lehrveranstaltungen der Weiterbildung einbringen. 97 Pro-
zent der nebenberuflich in der Weiterbildung Tatigen (Typ 3) iiben eine Lehrtatigkeit
aus und sind damit die am starksten in der Lehre eingesetzte Gruppe. So ist vielleicht
gerade innerhalb dieser nebenberuflichen Gruppe die Frage nach gelungener indivi-
dueller Professionalisierung zu stellen.

Obwohl das Geschlechterverhiltnis in der Weiterbildung insgesamt ausgeglichen
scheint, fallt bei dieser Betrachtung auf, dass die hauptberufliche Tatigkeit in der
Weiterbildung weiblich gepragt ist (Kap. 3.2.1.2). Insbesondere die selbstandigen Ta-
tigkeiten im Hauptberuf (Typ 2) werden von Frauen dominiert (67%). Die grofSten
Arbeitgeber fiir hauptberufliche Honorarkrafte und (Solo-)Selbstandige sind privat-
kommerzielle Weiterbildungsanbieter und die Volkshochschulen (Tab. 20).

Tabelle 20
Absolute und relative Haufigkeiten der Beschéftigungstypen und ihre Verteilung

TYP1 TYP2 TYP3 TYP4 gesamt
Mehrfachbeschaftigung
) e Anzahl 158 868 54715 131577 139207 484 367
Einfachbeschéftigte _
Anteil 32.8 1.3 27.2 28.7 100
Anzahl 21949 47 928 57 395 51580 178 852
Mehrfachbeschaftigte nza.
Anteil 12.3 26.8 321 28.8 100
Geschlecht
. Anzahl 79 262 33 461 91 986 125 472 330 181
mannlich .
Anteil 24 10.1 279 38 100
weiblich Anzahl 100430 69 182 96 986 64788 331386
Anteil 30.3 20.9 293 19.6 100
Lehrtatigkeit
) Anzahl 54775 5402 5124 44790 110 091
keine Lehre )
Anteil 49.8 4.9 4.7 40.7 100
" s Anzahl 71215 8343 15780 35366 130705
anteilig lehrtétig _
Anteil 54.5 6.4 121 211 100
. . .l Anzahl 54 826 88898 168069 110630 422423
Uberwiegend lehrtétig _
Anteil 13 21 39.8 26.2 100

s Anzahl 126 041 97240 183849 145998 553128
lehrtatig gesamt (1-100%) _
Anteil 22.8 17.6 33.2 26.4 100
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Tabelle 20 (Fortsetzung)

TYP 1 TYP 2 TYP3 TYP 4 gesamt
Alter

. Anzahl 21129 25526 18 055 103 207 167 917
60 Jahre und alter

Anteil 12.6 15.2 10.8 61.5 100
50-59 Jahre Anzahl 67 423 33120 86 793 33205 220541

Anteil 30.6 15 394 15.1 100

Anzahl 42 954 33702 48 884 36 737 162 278
40-49 Jahre _

Anteil 26.5 20.8 30.1 22.6 100

Anzahl 49 311 10 294 35 241 17 637 112 483
19-39 Jahre .

Anteil 43.8 9.2 313 15.7 100
Einrichtungstyp

. . Anzahl 34 221 24066 25339 10 656 94 283
privat-kommerziell

Anteil 36.3 25.5 26.9 1.3 100
. . Anzahl 32 597 11 434 20149 20 419 84 600
privat-gemeinniitzig )
Anteil 38.5 13.5 23.8 24.1 100
betrieblich oder Anzahl 31064 11 487 39 581 60 180 142 312
wirtschaftsnah Anteil 21.8 8.1 27.8 423 100
berufliche Schule oder Anzahl 33329 6 842 23 863 12 575 76 610
(Fach-)Hochschule Anteil 435 8.9 31.2 16.4 100
Anzahl 7914 25 884 29418 23 404 86 620
Volkshochschule )
Anteil 9.1 29.9 34 27 100
Einrichtung einer Kirche,
Partei, Gewerkschaft, Anzahl 37 149 19 662 47 059 60 866 164 757
Stiftung, eines Verbands  Anteil 226 1.9 28.6 37 100

oder Vereins

, Anzahl 4542 3 266 3563 2 666 14 037
sonstige

Anteil 324 233 254 19 100

esamt Anzahl 180 816 102 642 188 973 190 787 663 219

g Anteil 273 15.5 28.5 28.8 100
Anmerkungen. Datengrundlage: wb-personalmonitor 2014; eigene Berechnungen; n = 1 192;

gewichtet nach Personen.

Jungere Beschiftigte sind insbesondere in Festanstellungen in der Weiterbildung zu
finden. So arbeiten rund 44 Prozent der 19 bis 39-jahrigen Weiterbildnerinnen und
Weiterbildner im Beschaftigungstyp 1, wohingegen insbesondere die nebenerwerbli-
chen Beschiftigungstypen durch frihere Geburtenjahrginge dominiert werden. Der
hohe Anteil der tiber 60-Jahrigen im Beschaftigunsgtyp 4 ist dabei auch auf die eh-
renamtlich Tatigen zuriickzufiihren, die tiberproportional hoheren Alters sind.

Zu Recht ist darauf hingewiesen worden, dass die Weiterbildung in Bezug auf die
Arbeitszeiten des Personals im Vergleich zu anderen Branchen eine besondere Stel-
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lung einnimmt (Langemeyer & Martin, 2014). Die mittlere Gesamtarbeitszeit der
Beschiftigten in der Weiterbildung, also die Summe der einzelnen Arbeitszeiten der
verschiedenen Beschiftigungsformen im Falle der Mehrfachbeschiftigung, liegt bei
rund 22 Stunden pro Woche. Bezogen auf die einzelnen Vertrags- bzw. Beschifti-
gungsverhiltnisse in der Weiterbildung, die in Kombination mit den Einrichtungen
auf der ersten Befragungsstufe erfasst wurden, liegt sie bei nur 10,6 Stunden pro
Woche. Wihrend Inhaber und Gesellschafter in ihrer ersten Beschiftigung eine mitt-
lere Arbeitszeit von rund 36,3 Stunden pro Woche und Angestellte in ihrem ersten
Vertragsverhaltnis eine mittlere Arbeitszeit von rund 35 Stunden pro Woche haben,
liegt die mittlere Arbeitszeit eines einzelnen Honorarvertrags bzw. eines Honorarver-
tragsnehmers in seiner ersten Beschiftigung in der Weiterbildung bei rund 5,6 Stun-
den pro Woche (Tab. 21).

Betrachtet man die Gesamtbeschiftigung in der Weiterbildung und differenziert
nach den Beschiftigungstypen, zeigt sich, dass die hauptberuflichen Honorarkrafte
und (Solo-)Selbstindigen mit einer mittleren Arbeitszeit von 31,3 Stunden pro Wo-
che etwas kiirzere Arbeitszeiten aufweisen, als Angestellte, Beamte und Inhaber mit
einer mittleren Wochenarbeitszeit von 35,4 Stunden.

Tabelle 21

Mittlere Arbeitszeiten der ersten Erwerbstatigkeit bei den verknipften Einrichtungen

nach Beschéftigungsverhéltnissen

mittlere Weiterbildungs-

i 0
Beschaftigungsform arbeitszeit (V) SE 95% Conf. Intervall n
selbststandig:

Inhaber oder 36.4 0.2 36.1 36.6 14720
Gesellschafter

selbststandig:

Honorar- oder 5.6 0 5.6 5.6 884 835
Werkvertrag

angestellt 35 0 35 35.1 184 449
verbeamtet 28.5 0.1 28.3 28.6 28125
geringfligig be-

schaftigt 9.7 0.1 9.5 10 5257
(450 EUR)

sonstige 3.8 0 3.8 3.8 144111

Anmerkungen. Datengrundlage: wb-personalmonitor 2014 (Stufe 1); eigene Berechnungen; n = 5 342;
gewichtet nach Beschaftigungsverhltnissen.
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Tabelle 22
Mittlere Arbeitszeiten in der Weiterbildung insgesamt als Summe aller Beschaftigungsverhéltnisse

nach Beschéftigungstypen

Gesamt- ittlere Weiterbildungs-

esarr.1. . mittere .e| e.r eungs SE 95% Conf. Intervall n
beschaftigungstyp arbeitszeit (M)
Typ 1 354 0 353 354 180 817
Typ 2 31.3 0.1 31.2 314 102 642
Typ 3 9.5 0 9.4 9.5 162 747
Typ 4 12.3 0 12.2 12.3 141 633

Anmerkungen. Datengrundlage: wb-personalmonitor 2014 (Stufe 2); eigene Berechnungen; n =1 192;
gewichtet nach Personen.

Die Betrachtung nach Beschiftigungstypen macht aber auch deutlich, dass die Frage
der Haupt- bzw. Nebenerwerbstitigkeit nicht zwingend mit einem entsprechenden
Stundenvolumen korrespondiert, sondern dass die Arbeit in der Weiterbildung es
einerseits ermoglicht, auf Basis eines geringen Stundenvolumens selbstindig erfolg-
reich zu arbeiten, andererseits ein hohes Stundenvolumen die Basis fiir eine nur
nebenerwerbliche Tatigkeit sein kann. So sind in den nebenerwerblichen Beschaf-
tigungsgruppen (Typ 3 und 4) Personen mit besonders hohem Stundenvolumen
vorzufinden. Umgekehrt gibt es unter den haupterwerblichen Beschiftigtengruppen
(Typ 1 und 2) Personen mit besonders geringem Arbeitsstundenvolumen, was ins-
besondere auf die Honorarkrifte und (Solo-)Selbstindigen (Typ 2) zutrifft, die im
Vergleich zu den Angestellten und Beamten niedrigere Arbeitsstundenvolumina (in-
klusive Vor- und Nachbearbeitungszeiten im Falle der Lehrtatigkeiten) aufweisen
(Abb. 8).

Dass die individuellen Arbeitszeiten im direkten Zusammenhang mit realisierten
Einkommen stehen, liegt auf der Hand (Dobischat & Elias, 2016b, S. 96; Martin &
Langemeyer, 2014; Martin, i.V.). Anhand der Daten des wb-personalmonitors wird
allerdings deutlich, dass hohe Arbeitszeiten in der Weiterbildung nicht zwingend vor
prekiren Beschiftigungssituationen schiitzen, genauso wenig wie relativ geringe Ar-
beitszeiten in der Weiterbildung ein hohes Gesamteinkommen ausschliefSen. Zwar
sind niedrige Arbeitszeiten ein zentrales Prekaritdtsrisiko; eine in der Summe hohe
Gesamtarbeitszeit kann aber auch aus der prekidren Lage der Beschiftigung resul-
tieren und auch hohe Arbeitszeitvolumina konnen auf Basis niedriger Lohne und
Stundensitze die Gesamteinkommenssituation nur unzureichend ausgleichen (Alfan-
ger, Cywinski & Elias 2016, S. 448ff.; Martin, i.V.). So arbeiten rund 13 Prozent
der hauptberuflich Selbstindigen (Typ 2) zwar mehr als 40 Stunden in der Woche in
der Weiterbildung und erwirtschaften dennoch ein Einkommen, das unterhalb von
1.750 € im Monat liegt (Kap. 3.2.2.5).
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Anmerkungen. Datengrundlage: wb-personalmonitor 2014 (Stufe 2); eigene Berechnungen; n = 1 144;
gewichtet nach Personen; Angaben in Prozent.

Abbildung 8. Arbeitszeiten in der Weiterbildung insgesamt nach Beschéftigungstypen

3.2.2.4 Vertragsform und Laufzeiten

Neben dem Riickgriff auf flexible Beschaftigungsformen (d.h. Einsatz selbstandiger
Lehrkrafte auf Honorar- und Werkvertragsbasis) wird in der Weiterbildungsbran-
che auf eine grofle Anzahl befristeter Beschiftigungen gesetzt. Rund 22 Prozent
der Personen, die in einem Anstellungsverhiltnis fur Weiterbildungseinrichtungen
tatig sind, haben einen befristeten Arbeitsvertrag. Damit ist die Befristungsquote
innerhalb der Weiterbildung auf einem dhnlich hohen Niveau wie diejenige der
gesamten Branche Erziehung und Wissenschaft auf Basis des IAB Betriebspanels
2012 (IAB, 2013). Bei einer mittleren Befristungsquote von 9,5 Prozent in Deutsch-
land ist der Bereich Erziehung und Unterricht im Besonderen von Befristungen ge-
prégt (ebd.). Einen dhnlich hohen Wert weisen die Branchen Gastgewerbe (21,4%)
und Organisationen ohne Erwerbscharakter (19,2%) auf. Als deutlich stabilere
Beschiftigungssysteme konnen hingegen das Baugewerbe (2,8%) und die Finanz-
und Versicherungsdienstleistungen (2,4%) gelten. Als Ausdruck der zunehmenden
Flexibilisierungsinteressen auf Seiten der beschiftigenden Einrichtungen konnen
auch die Befristungsquoten bei Neueinstellungen herangezogen werden. In Bezug
auf Neueinstellungen ist die gesamte Branche Erziehung und Wissenschaft mit Be-
fristungsquoten von 76 Prozent auffillig (ebd.). Im vorliegenden Sample zeigt sich
insbesondere fiir die Gruppe, die erstmals 2014 eine T4tigkeit in der Weiterbildung
aufgenommen hat, eine hohe Quote an befristeten Einstellungen (Tab. 23). Die mitt-
lere Befristungsdauer betragt 19 Monate, wobei die Spanne der Befristungen von
2 bis 75 Monaten reicht.

Autorengruppe wb-personalmonitor (2016): Das Personal in der Weiterbildung. Arbeits- und
Beschaftigungsbedingungen, Qualifikationen, Einstellungen zu Arbeit und Beruf. DOI: 103278/85/0015w
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Tabelle 23
Héufigkeiten der Befristungen der Angestellten nach Dauer der Berufszugehérigkeit seit Aufnahme

der ersten Tétigkeit in der Weiterbildung

Zeitraum der Berufszugehdrigkeit Befristungen
seltlde[j(rjsten Tatigkeit in der e e befristete gesamt
Weiterbildung Aufstockung

Anzahl 1490 2834 0 4324
unter 1 Jahr

Anteil 34.50 65.50 0.00 100

Anzahl 20 196 16 180 618 36 994
1-5 Jahre

Anteil 54.60 43.70 1.70 100

Anzahl 21049 5 817 1030 27 896
5-10 Jahre

Anteil 75.50 20.90 3.70 100

Anzahl 34 550 5255 1213 41018
10-20 Jahre

Anteil 84.20 12.80 3.00 100

Anzahl 37794 4263 1024 43 081
mehr als 20 Jahre

Anteil 87.70 9.90 2.40 100

Anzahl 115 079 34349 3885 153 313
gesamt

Anteil 75.1 224 2.5 100

Anmerkungen. Datengrundlage: wh-personalmonitor 2014; eigene Berechnungen; n = 2 736;
gewichtet nach Personen.

Die befristete Aufstockung von Vertrdgen ist insbesondere bei Frauen vorzufinden.
Rund 86 Prozent der Personen mit diesem Vertragstyp sind weiblich. Auch insgesamt
sind Frauen im Vergleich zu ihren mannlichen Kollegen etwas haufiger befristet be-
schaftigt, wenngleich der Unterschied hier nicht so deutlich ins Gewicht fillt (21%
Befristung unter Mannern, 23 % Befristung unter Frauen).

Die Frage des aus Weiterbildungstitigkeit erzielten Einkommens ist insbesondere
dann zentral, wenn die Diskussion auf die in Teilen prekire Beschiftigungslage in
der Weiterbildung fokussiert (Martin & Langemeyer, 2014; Dobischat, Fischell &
Rosendahl, 2010a, 2010b; Alfanger, Cywinski & Elias, 2016). Im Rahmen des wb-
personalmonitors wurde das Einkommen in der ersten Befragungsstufe in Bezug auf
die Gesamtbeschiftigung in der Weiterbildung abgefragt. Dies gibt die Moglichkeit,
vertiefende Aussagen zu Beschiftigungs- und Lebenssituation der Beschiftigten in
der Weiterbildungsbranche zu treffen.
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Das mittlere Bruttoeinkommen (arithmetisches Mittel) in der Weiterbildung liegt bei
1.811,21 €, der Median hingegeben liegt bei der Gesamtheit aller Weiterbildungsbe-
schaftigten bei 1.000,00 €. Diese Werte sind offensichtlich auch Ausdruck der hete-
rogenen und in weiten Teilen atypischen Beschaftigungsformen in der Weiterbildung.
Bezogen auf annihernd vollzeitbeschiftigte Weiterbildner und Weiterbildnerinnen
(im Intervall zwischen 35 und 45 Wochenarbeitsstunden) liegt das mittlere Einkom-
men (Median) bei 3.040,00 €.1°

Im Vergleich dazu lag das mittlere Einkommen (Median) in Deutschland im Jahr
2014 laut Entgeltstatistik der BA bei 2.478,00 €, das von Vollzeitbeschiftigten bei
3.024,00 € (Bundesagentur fiir Arbeit, 2016); mit einem akademischen Abschluss
lag das mittlere Erwerbseinkommen sozialversicherungspflichtig Vollzeitbeschiftigter
im Jahr 2013 bei 4.836,00 € (Autorengruppe Bildungsberichterstattung, 2016, Tab.
I1-8web). Dass die Beschiftigten der Weiterbildungsbranche in Ginze bei diesem In-
dikator, der auch in der Debatte um prekare Beschiftigungsformen ausschlaggebend
ist, deutlich unterhalb anderer Vergleichsbranchen liegen, ist durch die besondere
Haufung von nebenberuflichen Tatigkeiten und einem insgesamt geringeren Stunden-
umfang plausibel erklirt. Da sich die Einkommen der ersten Befragungsstufe auf die
gesamte Weiterbildungstatigkeit beziehen (also auch auf Tatigkeiten, deren Umfang
nicht in der ersten Befragungsstufe erfasst wurde) und nicht explizit nach dem Ein-
kommen der ersten oder der einzelnen Tatigkeitsverhaltnisse gefragt wurde, erscheint
eine differenzierte Betrachtung der Einkommen auch nur aus der Perspektive der Ge-
samtbeschiftigung sinnvoll.'”

In der Zusammenschau ist an dieser Stelle festzuhalten, dass auf Basis aller Be-
schaftigungstypen in der Weiterbildung die gesamte Bandbreite an Einkommen erzielt
werden kann. Um zunichst einen Blick auf die realisierbaren Einkommen zu werfen,
sollten die jeweiligen Arbeitszeitumfiange beriicksichtigt werden. Oft begrenzt bereits
die nebenberufliche Konzeption der Stellenkontingente den Arbeitsumfang in der Wei-
terbildung, so dass es sich anbietet fiir die jeweiligen Beschaftigtengruppen die voll-
zeitiquivalenten Einkommen in Bezug auf eine 40-Stunden-Woche zu betrachten. Der
Median des vollzeitiquivalenten Bruttoeinkommens der Weiterbildungsbeschaftigten
liegt bei 2.560,00 €. Es zeigen sich jedoch deutliche Unterschiede zwischen den ein-
zelnen Beschaftigungstypen. Wihrend im Beschaftigungstyp 1 ein vollzeitiquivalentes
Medianeinkommen von 3.300,00 € erzielt wird, liegt das mittlere vollzeitiquivalente
Einkommen bei den hauptberuflich Selbstandigen bei 2.057,00 €, das der Nebenbe-
rufler mit Haupterwerb bei 2.667,00 € und das der Nebenberuflichen ohne Haupt-
erwerb bei 1.333,00 €.

Waihrend die Gruppen der Angestellten, Beamten und Inhaber mit einem Median-

einkommen von rund 3.000,00 € nahezu vergleichbar mit der mittleren Erwerbsbe-

16  Das Medianeinkommen bei 40 Stunden pro Woche liegt bei 3.080,00 €.

17  Eine aussagekriftige Analyse der Einkommenssituation lassen die Daten des wb-personalmonitors
auf der ersten Stufe nur fiir einfachbeschiftigte Personen zu. Im Folgenden soll aufgrund der komple-
xen Beschiftigungslage die zweite Befragungsstufe als Basis gewiahlt werden (n=1.053).
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voOlkerung sind und nur ein kleiner Anteil von rund 12 Prozent in den unteren Einkom-
mensklassen bis 1.750,00 € vorzufinden ist, weicht die Gruppe der hauptberuflichen
Honorarkrifte in Bezug auf die erzielbaren Einkommen deutlich nach unten ab. So
zeigt sich in den Daten des wb-personalmonitors wie schon in der WSF-Studie, dass
die Beschiftigungsform der hauptberuflichen Honorarkrafte mit besonderen Risiken
in Bezug auf die zu erwirtschafteten Gesamteinkommen behaftet ist.

Der Grof$teil der Honorarkrifte und (Solo-)Selbstandigen im Haupterwerb ist in
unteren Einkommensbereichen vorzufinden. Insgesamt erwirtschaften rund 54 Pro-
zent dieses Personenkreises aus ihrer Weiterbildunsgtitigkeit ein Einkommen, dass
unterhalb von 1.750,00 € im Monat liegt. Dieser Befund ist nur in Teilen auf die
geringeren mittleren Arbeitszeiten in dieser Beschaftigtengruppe zuriickzufiihren,
sondern resultiert auch aus den insgesamt fiir eine freiberufliche Tatigkeit zum Teil
geringen Stundensitzen, so dass durch Mehrarbeit ein niedriges Einkommen nur in-
nerhalb bestimmter Grenzen zu kompensieren ist (Martin, i.V.). Das Medianeinkom-
men von rund 1.500,00 € und selbst das vollzeitiquivalente Medianeinkommen von
rund 2.050 € liegen deutlich unterhalb der mittleren Einkommen in Deutschland
von 2.478,00 € bzw. 3.024,00 € bei Vollzeitbeschiftigten (BA, 2016).

Die geringsten Einkommen sind in der Gruppe der nebenerwerblichen Beschaf-
tigungsverhaltnisse ohne Haupterwerb vorzufinden. Dabei handelt es sich zu grofSen
Teilen um ehrenamtliche Tatigkeiten, denen nur geringe Aufwandsentschadigungen
entgegenstehen; aber auch hier lassen sich zuweilen gute bis sehr gute Einkiinfte er-
wirtschaften (Abb. 9).

Typ 1 EsiER 17,5

16.3
[ [
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

W bis 850 € M 851 €bis 1750 € 1751 € bis 2 250 €
W 2251 €bis 3250 € tiber 3250 €

Anmerkungen. Datengrundlage: wh-personalmonitor 2014 (Stufe 1); eigene Berechnungen; n = 1 053;
gewichtet nach Personen; Angaben in Prozent.

Abbildung 9. Bruttoeinkommen aus der Weiterbildungstétigkeit nach Beschaftigungstypen

Die Weiterbildung als Ganzes als Ort prekarer Beschaftigungsformen zu betrachten,
wie es der Branche mancherorts durch die 6ffentliche Aufmerksamkeit fur die Lage
der Lehrkrafte in Integrationskursen widerfahrt (Dobischat & Elias, 2016b), greift
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viel zu kurz, um die Beschiftigungslagen auf dem heterogenen Weiterbildungsar-
beitsmarkt zu beschreiben. Aus der Perspektive der Prekaritit der Beschiftigung, die
sowohl die subjektive Wahrnehmung als auch jenseits der Beschiftigung liegende sta-
bilisierende Faktoren ignoriert (ebd.), kann man berechtigter Weise zu dem Schluss
kommen, dass zumindest auf der Ebene der Einkommen fiir die hauptberuflichen
Honorarkrifte und fiir Teile der Weiterbildung eine prekire Beschiftigungssituation
vorliegt (Kap. 3.2.2.8). Eine prekidre Gesamt- oder Lebenslage, wie sie auch in der
WSEF-Studie als Gefahrdungslage fiir die hauptberuflichen Honorarkrifte prognos-
tiziert wurde, liefSe sich jedoch erst aus der subjektiven Wahrnehmung der Beschif-
tigungsperspektiven und dem Haushaltskontext ablesen. Zur Beurteilung von Ar-
mutsgefdhrdung wird zumeist auf das Nettodquvalenzeinkommen zuriickgegriffen
(Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales, 2013). Dazu wird das Haulshaltsnetto-
einkommen, also die Summe aller Einkiinfte im gesamten Haushalt, durch Bedarfsge-
wichte auf Basis der Personen im Haushalt geteilt (ebd., S. 324). Bei der Berechnung
der Bedarfsgewichte wird zumeist die ,,Neue OECD-Aquivalenzskala® (Bundesre-
gierung, 2001, S. 9) genutzt. Das Aquivalenzeinkommen, das zum Vergleich der
Haushalte genutzt wird, berechnet sich dabei aus dem Haushaltsnettoeinkommen
geteilt durch haushaltsspezifische Bedarfsgewichte. Zur Bestimmung des jeweiligen
Bedarfsgewichts, das das Einsparpotential grofserer Haushalte berticksichtigen soll,
wird der ersten Person im Haushalt das Bedarfsgewicht = 1 zugeordnet und den
weiteren Personen im Haushalt geringere Gewichte. Personen im Alter iber 14 Jahre
gehen dabei mit dem Bedarfsgewicht = 0,5 ein und Kinder unter 14 Jahren mit einem
Bedarfsgewicht = 0,3 (Gerhardt, Habenicht & Munz, 2009, S. 5; Bundesregierung,
2001, S. 20). Die Bedarfsgewichte beschreiben demnach den Faktor, den der Einkom-
mensbedarf eines Mehrpersonenhaushaltes tiber dem eines Singlehaushaltes liegt;
das Nettodquivalenzeinkommen macht so die Haushalte untereinander vergleichbar.
Zur Bestimmung von Armutsgefihrdung wird auf Basis des Nettodquivalenzein-
kommen ein bedarfsgewichtetes Pro-Kopf-Einkommen verglichen. Im Rahmen des
wb-personalmonitors lassen sich die auf der zweiten Befragungsstufe erhobenen An-
gaben zum Haushaltsnettoeinkommen, zur Haushaltsgrofle und -zusammensetzung
zur Bestimmung des Nettodquivalenzeinkommens nutzen.

In der Sozialberichterstattung hat sich nach EU-Konventionen die Betrachtung
der relativen Einkommensarmut durchgesetzt, wonach Personen, deren bedarfsge-
wichtetes Pro-Kopf-Einkommen unterhalb von 60 Prozent des nationalen Median-
einkommens liegt als ,,armutsgefahrdet® gelten (Gerhardt et al., 2009, S. 4). Ergin-
zend dazu werden auch die Grenzen von 40 Prozent (,arm®), 50 Prozent (,,relativ
einkommensarm®) und 70 Prozent (,armutsgefahrdet in sozialen Risikolagen [pre-
kidrer Wohlstand]“) des Medianeinkommens angegeben (Statistisches Bundesamt
2006, S. 18), die das Bild der Armutsgefahrdung weiter differenzieren.

Im Jahr 2014 lag die Armutsgefihrdungsquote, also der Bevolkerungsanteil,
dem weniger als 60 Prozent des mittleren Nettodquivalenzeinkommens zur Verfi-
gung steht, auf Basis des Mikrozensus bei rund 15,4 Prozent (Statistisches Bundes-
amt, 2015, S. 2). Das mittlere Aquivalenzeinkommen in Deutschland lag 2014 bei
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1.528,00 € im Monat (Amt fiir Statistik Berlin-Brandenburg 2016, Tab. A5), damit
ergibt sich eine Armutsgefihrdungsschwelle (60% des Median) bei 917,00 €.

Die Weiterbildungsbranche zeigt sich mit rund 7 Prozent von Armut gefahrdeten
Personen als ein vergleichsweise sicherer Ort (Abb. 10). Entgegen dem gesamtdeut-
schen Mittel muss dabei jedoch berticksichtigt werden, dass es sich bei der Weiterbil-
dung um einen eher akademisch gepragten Arbeitsmarkt handelt, was in Bezug auf die
Bildungsrenditen den insgesamt positiven Befund schmalert. Insbesondere die Weiter-
bildnerinnen und Weiterbildner in Anstellungsverhiltnissen sind seltener von Armut
betroffen. Nur knapp 3 Prozent der Angestellten in der Weiterbildung gelten dem-
nach als armutsgefihrdet. Bei den Selbstandigen und geringfiigig Beschiftigten sieht
die Lage etwas anders aus. Von den hauptberuflichen Honorarkriften und (Solo-)
Selbstandigen leben rund 15 Prozent in armutsgefihrdeten Haushalten. Dieser Teilar-
beitsmarkt zeigt sich somit dhnlich unsicher wie das gesamtdeutsche Mittel (Abb. 10).

Typ 1

Typ 2

Typ 3

Typ 4

gesamt

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

W sicher M armutsgefahrdet in sozialen Risikolagen (prekérer Wohlstand)
armutsgefdhrdet M relativ einkommensarm arm

Anmerkungen. Datengrundlage: wb-personalmonitor 2014 (Stufe 1); eigene Berechnungen; n = 1 014;
gewichtet nach Personen; Angaben in Prozent.

Abbildung 10. Armutsgefahrdung auf Basis der Nettoaquivalenzeinkommen nach
Gesamtbeschaftigungstypen

Wihrend der Diskurs um prekare Beschiftigungsbedingungen auf das Einkommen
aus der Erwerbstitigkeit abzielt und in Anlehnung der Armutsgefihrdungsschwellen
eine Zwei-Drittel-Grenze des Median nutzt, um prekire Einkommen zu bestimmen
(Brehmer & Seifert, 2008 S. 5), beriicksichtigen die prekiaren Lebenslagen auch die
weitere Absicherung aus den Haushaltskontexten. Fir die Weiterbildungsbranche
relativiert der Blick auf die Lebenslagen den Befund prekirer Beschiftigungsbedin-
gungen deutlich, wenngleich dies nicht das mit einer prekiaren Beschiftigung einher-
gehende generelle Risiko schmailern kann. Lediglich rund 10 Prozent der Weiterbild-
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nerinnen und Weiterbildner, die aus ihrer Erwerbstitigkeit in der Weiterbildung ein
prekires Einkommen erwirtschaften, leben auch in einer armutsgefihrdeten Haus-
haltskonstellation. Allerdings kann auch ein auf der Beschaftigungsebene als nicht
prekar klassifiziertes Einkommen im gesamten Haushaltskontext zuweilen nicht aus-
reichen, um ein tber der Armutsgefihrdungsschwelle liegendes Gesamteinkommen
zu erwirtschaften. Dies ist bei rund 4 Prozent der einkommensprekar beschaftigten
Weiterbildnerinnen und Weiterbildnern der Fall (Abb. 11).

Einkommen tiber 1750 €

Einkommen unter 1750 € 74,2

1.9 [ T [ T ]
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M arm

M relativ einkommensarm
armutsgefahrdet

W armutsgefdhrdet in sozialen Risikolagen (prekarer Wohlstand)
sicher

Anmerkungen. Datengrundlage: wh-personlamonitor 2014 (Stufe 1); eigene Berechnungen; n = 1052;
gewichtet nach Personen; Angaben in Prozent.

Abbildung 11. Armutsgefahrdung auf Basis der Nettodquivalenzeinkommen nach prekaren
Einkommen aus Tatigkeiten im Bereich Weiterbildung

Die hauptberuflichen Honorarkrifte in der Weiterbildung sind aufgrund ihrer selb-
stindigen Erwerbsform bei oftmals niedrigen Einkommen besonderen Prekaritatsri-
siken ausgesetzt. Bereits in der WSF Studie wurde die Gruppe der hauptberuflichen
Honorarkrifte als besonderes prekarititsgefihrdet eingestuft (WSF, 20035, S. 5). Zu
den messbaren Faktoren, die zu Prekaritdt beitragen, gehort neben dem Einkom-
men die Einbindung in die sozialen Sicherungssysteme (Brehmer & Seifert, 2008).
Durch mangelnde Einbindung in die sozialen Sicherungssysteme offenbart sich das
Risiko der selbstindigen und freiberuflichen Arbeit in der Weiterbildung oft zeit-
versetzt und ist fur die Beschiftigten zum Zeitpunkt der Tatigkeit oft noch nicht
kalkulierbar. Das Krankenversicherungssystem in Deutschland ist ein Pflichtsystem,
so dass der Anteil nicht krankenversicherter Weiterbildner dufSerst gering ausfallt
(1%). Etwas anders stellt sich die Lage in Bezug auf die Einbindung in die Renten-
versicherung dar.
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Haupterwerb 57,4 42,6

Nebenerwerb 63,2 36,8

Total 61,6 38,4

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
W versichert M nicht versichert

Anmerkungen. Datengrundlage: wb-personalmonitor 2014 (Stufe 2); eigene Berechnungen; n = 1 052;
gewichtet nach Personen; Angaben in Prozent.

Abbildung 12. Rentenversicherung der Honorarkréfte mit Lehranteil

Bereits seit dem ausgehenden 19. Jahrhundert gelten selbstindige Lehrer als beson-
ders schutzbediirftig im Sinne der Invaliditatsversicherung, so dass fiir selbstandige
Lehrer auch eine Rentenversicherungspflicht besteht. Dies fiihrte auf der einen Seite
dazu, dass selbstaindige Honorarkrifte auf Basis zum Teil geringer Honorare selbst
fir ihre Rentenversicherung aufzukommen haben, auf der anderen Seite aber auch
dazu, dass immer wieder Wege gesucht und gefunden werden, diese Versicherungs-
pflicht zu umgehen. Rund 35 Prozent der auf Honorar- und Werkvertragsbasis
beschiftigten Personen und rund 42 Prozent der hauptberuflichen Honorarkrifte
(Typ 2) zahlen nicht in die gesetzliche Rente ein. Betrachtet man nur die Honorar-
krafte mit Lehranteil, die fir den Fall, dass sie soloselbstindig dauerhaft mehr als
450,00 € aus der Weiterbildungstatigkeit erwirtschaften, pflichtversichert wiren,
fallt auf, dass die haupterwerblichen Honorarkréfte haufiger nicht in die gesetzliche
Rente einzahlen (Abb. 12). Jenseits von hier nicht zu diskutierenden sozialrechtlichen
Konsequenzen und politischen Implikationen droht fur einen Teil dieser Personen
eine armutsgefihrdende Lage im Alter.

Lediglich rund 3 Prozent der Weiterbildner erhalten einen Zuschuss zu den Sozi-
alabgaben und rund 2 Prozent erhilt eine ganze oder anteilige Honorarfortzahlung
im Krankheitsfall. Unterstutzungsleistungen seitens der Auftraggeber, wie sie bei-
spielsweise fiir Berliner Volkshochschulen praktiziert werden (,,Berliner Modell“),*
scheinen bundesweit eher die Ausnahme zu sein. Rund 43 Prozent der Honorarkrifte

18  Das Land Berlin erkennt freiberufliche Mitarbeiter, die mindestens die Hilfte der vollen wochentli-
chen Arbeitszeit fiir das Land Berlin bzw. die dortigen Volkshochschulen erbringen, als arbeitnehmer-
dhnliche Selbstindige an und gewihrt ihnen einen Zuschlag zum Honorar fiir die Arbeitgeberanteile
zur Sozialversicherung sowie entsprechenden Urlaubsanspruch und Urlaubsgeld
(http://www.berlin.de/vhs-treptow-koepenick/data/download/44/antrag_und_merkblatt_kurslei-
ter_urlaubsentgelt_kv_rv-1.pdf).
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zahlen in eine private Altersvorsorge ein, mit tiber 87 Prozent sorgt somit der GrofSteil
in irgendeiner anderen Weise fiir das Alter vor und vermag so, die oben skizzierte Ge-
fahrdungslage fur das Alter zu schmalern. Als Hauptgriinde fur eine fehlende gesetzli-
che Altersversicherung wurde angegeben, nicht versicherungspflichtig zu sein (65%),
privat vorzusorgen (47 %) und am seltensten wurden Kostengriinde angegeben (19%).

Die in den letzten Jahren oft betonten prekiren Beschiftigungsverhaltnisse sind nur
ein kleiner Ausschnitt der manigfaltigen Beschaftigungsmoglichkeiten im heteroge-
nen Feld der Weiterbildung. Die in Teilen vorgefundenen prekiren Beschaftigungs-
bedingungen, insbesondere bezogen auf den Status der hauptberuflichen Honorar-
krafte, mogen ein Grund dafiir sein, eine andere Stellung im Beruf zu praferieren.
Auf die Frage, ob die Beschiftigten in der Weiterbildung — abgesehen von ihrer
derzeitigen Beschaftigungsform — gerne in weiteren bzw. anderen Beschaftigungs-
formen in der Weiterbildung titig sein mochten, bejahte etwas mehr als ein Drittel
(37,7%) diesen Wunsch. 62,3 Prozent geben an, dass sie keine weitere bzw. andere
Beschiftigungsformen ausiiben mochten. Am haufigsten haben Personen, die ihre
erste Beschiftigung in der Weiterbildung auf geringfuigiger Basis (47%) oder selb-
staindig auf Honorar- oder Werkvertragsbasis (45%) austuben, einen Wechselwunsch
gedufSert (Tab. 24). Bei der Betrachtung der Wechselwiinsche anhand der Beschafti-
gungstypen wird deutlich, dass insbesondere hauptberufliche Honorarkrifte Wech-
selwinsche duflerten. Rund 56 Prozent der hauptberuflichen Honorarkrifte haben
angegeben, den Wunsch nach einer anderen Beschiftigungsform zu haben. Domi-
nierend ist hier der Wunsch nach einer Festanstellung. So haben rund 39 Prozent
der hauptberuflichen Honorarkrifte (Typ 2) angegeben, den Wunsch nach einem
Anstellungsverhaltnis in der Weiterbildung zu haben. 13 Prozent der Festangestell-
ten (Typ1) hingegen winschen sich einen, womoglich zusitzlichen, Honorar- oder
Werkvertrag. Auch wenn sich in der Gruppe der hauptberuflichen Honorarkrafte im
Vergleich deutlich haufiger Wechselwiinsche zeigen, insbesondere nach sichereren
Beschiftigungsformen, scheint die Weiterbildungsbranche mit ihren heterogenen
Angeboten am Arbeitsmarkt eben auch Flexibilisierungswiinsche der Beschaftigten

zu erfiillen.
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Tabelle 24

Berufliche Wechselwiinsche nach Beschaftigungstypen

Beschaftigungstyp absolute Haufigkeit relative Haufigkeit
Ja 54508 30.0
Typ 1 Nein 125 576 70.0
gesamt 180 084 100.0
Ja 57 844 56.0
Typ 2 Nein 44 609 44.0
gesamt 102 453 100.0
Ja 81483 43.0
Typ 3 Nein 107 243 57.0
gesamt 188 726 100.0
Ja 55 649 29.0
Typ 4 Nein 135138 71.0
gesamt 190 787 100.0
Ja 249 485 38.0
gesamt Nein 412 565 62.0
gesamt 662 050 100.0

Anmerkungen. Datengrundlage: wb-personalmonitor 2014; eigene Berechnungen; n = 1 187;
gewichtet nach Personen.

AbschliefSend bietet es sich an, den bisher nur facettenhaft angesprochenen Prekari-
tatsdiskurs noch einmal in das Zentrum des Interesses zu riicken. Zur Beurteilung der
Prekaritat der Beschaftigung lassen sich in Anlehnung an Brehmer und Seifert (2007,
S. 5f.; 2008, S. 504; Alfianger, Cywinski & Elias, 2016, S. 335ff.) objektive Kriterien
auf Basis von vier Sicherheitsdimensionen der Beschiftigung heranziehen, die auf
die vorliegenden Daten angewendet wurden: Einkommen, Beschaftigungsstabilitit,
Beschiftigungsfahigkeit, soziale Absicherung.

1. Einkommen

Als existenzsicherndes Einkommen aus der Erwerbstitigkeit wird ein Einkommen
gewertet, das oberhalb von zwei Dritteln des Medianlohns von Vollzeiterwerbstati-
gen liegt. Im Jahr 2014 lag dieses bei 3.024,00 € (brutto) (BA, 2016). Daraus ergibt
sich eine Niedriglohnschwelle von rund 2.000,00 €, unterhalb derer ein Einkommen

als prekar zu werten ist.

2. Beschiftigungsstabilitat

Die Stabilitidt der Beschiftigung lasst sich aus dem Design der Studie nicht direkt ab-
leiten. Um hier anndhernd einen Indikator fiir instabile Beschaftigungsverhaltnisse zu
bilden, wurde zum einen jede befristete Beschiftigung als instabil gewertet, in Bezug
auf selbstindige Honorartatigkeiten jedoch nur die Beschaftigungsverhaltnisse jener
Personen, deren Angebot am Markt noch nicht auf Dauer Bestand hat. Dazu wurden
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die Honorartitigkeiten von Personen, die ihre erste Selbstindigkeit in der Weiter-
bildung nach 2009 ausgeubt haben, als instabil gewertet. Zugleich wurden lingere
Selbstandigkeiten von Personen, die fiir nur einen Auftraggeber titig sind, auch als
instabil gewertet. Eine mogliche Etablierung am Markt kann auf diese Weise zwar
nur unzureichend abgebildet werden; die Operationalisierung folgt an dieser Stelle
der These, wonach kurzfristige Selbstindigkeiten auch einer Etablierung am Markt
dienen konnen, lingerfristige dagegen bereits etabliert sind, da sie unterschiedliche
und kontinuierlich Auftrage akquirieren konnten.

3. Beschiftigungsfahigkeit

Der Erhalt der eigenen Beschiftigungsfahigkeit soll hier gleichgesetzt werden mit der
Teilnahme an beruflicher Weiterbildung. Personen, die in den letzten 12 Monaten
nicht an beruflicher Weiterbildung teilgenommen haben, wurden auf der Dimension
der Beschiftigungsfahigkeit als prekar bewertet.

4. Soziale Sicherung

Die Einbindung in die sozialen Sicherungssysteme ist insbesondere fur die haupt-
beruflichen Honorarkrifte zentral (Kap. 3.2.2.6). An dieser Stelle wird ein Beschaf-
tigungsverhaltnis als prekir gewertet fiir den Fall, dass die Person weder nicht in die
Krankenversicherung eingebunden ist noch in Form von gesetzlicher oder privater
Rente fir die Alterssicherung vorsorgt. Fur Honorarkrifte mit Lehranteil, die dem
Gesetz nach rentenversicherungspflichtig sind, wurde eine nicht vorhandene gesetzli-
che Rentenversicherung als prekar gewertet.

Anhand dieser Kriterien ldsst sich die Risikolage der Beschiftigung entlang der ein-
zelnen Unsicherheitsdimensionen beschreiben. Dies mag Aufschliisse geben tiber das
AusmafS prekirer Beschiftigungsformen in der Weiterbildung, wenngleich diese Be-
trachtung durchaus in Kauf nimmt, dass Beschaftigungsverhaltnisse als prekar be-
wertet, von den Beschiftigten selbst aber nicht als prekdr wahrgenommen werden.
Die Kriterien orientieren sich an einer Normalitdt von Beschaftigung, wie sie fur die
Erwachsenen- und Weiterbildung nur selten vorzufinden ist. Auch aus dieser Pers-
pektive sollte sich die Interpretation der Ergebnisse auch auf die haupterwerblich in
der Weiterbildung Tétigen konzentrieren.

Rund 55 Prozent der haupterwerblich in der Weiterbildung beschiftigten Personen
sind entlang einer oder mehrerer dieser Dimensionen als prekar einzustufen. Insbeson-
dere bei den haupterwerbstatigen Honorarkriften jedoch kumulieren Prekaritatsrisi-
ken auf mehreren Ebenen, die diese Beschaftigungsform in Vergleich zu Festanstellung
in der Weiterbildung als risikoreicher erscheinen lassen (Abb. 13). Wihrend bei rund
60 Prozent der Beschaftigten im Beschiftigungstypen 1 (Angestellte, Beamte und In-
haber im Haupterwerb) keine Prekaritatsmerkmale vorzufinden sind, betragt der An-
teil der als sicher zu kennzeichnenden Beschaftigungsverhaltnisse der hauptberuflichen
Honorarkrifte nur rund 18 Prozent. Nur ein kleiner Anteil von rund 4 Prozent der
haupterwerblich Tatigen ist jedoch entlang aller Dimensionen von Prekaritit betroffen.



Das Personal in der Erwachsenen- und Weiterbildung

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

M nicht prekdr M prekdr auf 1 Dimension
prekdr auf 2 Dimensionen M prekar auf 3 Dimensionen
prekar auf allen Dimensionen

Anmerkungen. Datengrundlage: wb-personalmonitor 2014 (Stufe 2); eigene Berechnungen; n = 1 192;
gewichtet nach Personen; Angaben in Prozent.

Abbildung 13. Anzahl der Prekaritdtsdimensionen nach Beschaftigungstypen

Die hauptberuflichen Honorarkrifte zeigen sich dabei nicht nur auf der Ebene der
Beschaftigungsstabilitit, zumindest der gewahlten Operationalisierung nach, instabi-
ler als die Weiterbildnerinnen und Weiterbildner in anderen Beschiftigungsformen,

sie sind auch entlang der anderen Prekarititsdimensionen deutlich schlechter gestellt
(Abb. 14).

Einkommen

63,0
prekar 50,1
Beschéftigungs-
stabilitat prekar
Beschaftigungs-
fahigkeit prekar

soziale Sicherung
prekdr

42,7

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
M Typ 1 W Typ 2 gesamt Haupterwerb M gesamt

Anmerkungen. Datengrundlage: wh-personalmonitor 2014 (Stufe 2); eigene Berechnungen; n zwischen 750
und 998; gewichtet nach Personen; Angaben in Prozent.

Abbildung 14. Prekaritdtsdimensionen nach Beschéftigungstypen

Autorengruppe wb-personalmonitor (2016): Das Personal in der Weiterbildung. Arbeits- und
Beschaftigungsbedingungen, Qualifikationen, Einstellungen zu Arbeit und Beruf. DOI: 103278/85/0015w
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Rund 63 Prozent der Einkommen aus der haupterwerblichen Honorartatigkeit sind
im prekdren Bereich zu verorten. Aber auch in Bezug auf die eigene Weiterbildungs-
beteiligung sind sie mit 33 Prozent Nichtteilnahmen an beruflicher Weiterbildung
schlechter gestellt als ihre Kolleginnen und Kollegen in anderen Beschaftigungsfor-
men. In Kombination mit der mangelnden Einbindung in die sozialen Sicherungssys-
teme ergibt sich so mancherorts eben doch eine Beschiftigungslage, die als prekar zu
charakterisieren ist.

Oft kann diese mit Unsicherheiten behaftete Abweichung von der Normalitit
und sicherheitsversprechender abhingiger Beschiftigung, die hier von aufSen pre-
kdr bewertet wird, im Haushaltskontext kompensiert werden (Kap. 3.2.2.5). Rund
30 Prozent der haupterwerblich in der Weiterbildung Beschiftigten bewertet aber
auch diese finanzielle Situation insgesamt als schlecht oder sehr schlecht (Abb. 15).

Entlang der Prekarititsdimensionen wurden die Teilnehmer an der wb-perso-
nalmonitor-Befragung auch um eine subjektiven Bewertung der Beschaftigungs-
situation gebeten. Daraus wird deutlich, dass der Teil der Beschiftigten, die ihre
Beschiftigungslage subjektiv als schlecht oder sehr schlecht wahrnehmen nicht
deckungsgleich mit dem Versuch der objektiven Bestimmung der prekiren Be-
schiftigungslage sein muss. Zugleich gibt diese subjektive Einschitzung wichtige
Hinweise auf die Qualitdt der Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen in der Wei-
terbildungsbranche (Abb. 15).

Bewertung der 700
Einkommenssituation [
Bewertung der
Beschéftigungssicherheit
Bewertung der
Weiterqualifizierung
Bewertung der Alters-
vorsorge insgesamt
Bewertung der finanziellen
Situation insgesamt

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

MW sehrgut M gut teils/teils M schlecht sehr schlecht

Anmerkungen. Datengrundlage: wb-personalmonitor 2014 (Stufe 2); eigene Berechnungen; n = 911;
gewichtet nach Personen; Angaben der Beschaftigten im Haupterwerb in Prozent.

Abbildung 15. Bewertung der Beschaftigungssituation insgesamt

Um eine Abschitzung des quantitativen Ausmafles prekarer Beschaftigungsverhalt-
nisse in der Weiterbildung vorzunehmen, ldsst sich auf Basis der wb-personalmoni-
tor-Daten die objektiven Prekaritatsbewertungen mit den subjektiven Einschitzun-
gen verschranken um so Aussagen zum Umfang prekirer Beschiftigung zu treffen.
Prekdr ware demnach die Arbeit in der Weiterbildung, wenn Sie nicht nur anhand ei-

Autorengruppe wb-personalmonitor (2016): Das Personal in der Weiterbildung. Arbeits- und
Beschéftigungsbedingungen, Qualifikationen, Einstellungen zu Arbeit und Beruf. DOI: 103278/85/0015w
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ner Prekaritdtsdimension objektiv prekir bewertet wird, sondern auch subjektiv von
den Befragten auf der entsprechenden Dimension als ,,schlecht“ oder ,,sehr schlecht*
bewertet wurde. Prekire Arbeit ist demnach die Teilmenge aus objektiver prekarer
Beschiftigung und subjektiver Bewertung der Beschiftigung. Rund 103.000 haupter-
werblich in der Weiterbildung tatige Personen, darunter rund 60.000 Honorarkrifte,
sind demnach auf einer oder mehreren dieser Ebenen — nicht nur aus einer externen
Perspektive, sondern auch in Ihrer eigenen Wahrnehmung — von prekiren Beschafti-
gungsbedingungen betroffen. Im Vergleich zwischen den beiden haupterwerblichen
Beschiftigtengruppen zeigen sich die Honorarkrifte (Typ 2) abermals als deutlich
haufiger von Risikolagen betroffen als Angestellte, Beamte und Inhaber, insbesondere
auf der Ebene des Einkommens, das fir rund ein Drittel der Beschiftigten als prekar
angesehen werden muss (Elias, i.V.). So erfillt der Weiterbildungsarbeitsmarkt auf
der einen Seite sicherlich Flexibiliserungsinteressen auf Seiten der Beschiftiger wie
der Beschaftigten und ermoglicht in unterschiedlichen Beschiftigungsformen gute bis
sehr gute Einkommen. Genauso haufig geht die Tatigkeit in der Weiterbildung aber
eben auch mit objektiv bestimmbarer sowie wahrgenommener prekirer Lage der
Beschiftigten und mit fiir einen akademischen Arbeitsmarkt unzureichenden Sicher-

heitsversprechen einher.

3.2.3 Tatigkeiten des Weiterbildungspersonals
Andreas Martin

Zu den Titigkeiten des Weiterbildungspersonals gab es bis zur Erhebung der WSF-
Studie kaum empirische Befunde. Aber auch diese Studie konnte nur einen sehr
begrenzten Ausschnitt der Tatigkeiten aufzeigen, da sich die Erhebung nur auf die
Lehrenden bezog. Damit war bereits mit der Festlegung der Grundgesamtheit eine
tatigkeitsspezifische Vorauswahl angelegt. Die umfassendere Anlage des wb-perso-
nalmonitors, mit dem alle Erwerbstitigen in der Weiterbildung — unabhangig von
den Titigkeiten — erfasst werden sollten, bietet insofern eine giinstigere Ausgangs-
situation. Auf dieser Grundlage ist es auch moglich, die intrapersonelle Kombination
verschiedener Tatigkeitsschwerpunkte zu identifizieren und damit Profile von T4tig-
keiten zu beschreiben.

Profile und thematische Inhalte der Tatigkeiten von Erwachsenenbildnerinnen
und Erwachsenenbildnern sind insofern von zentraler Bedeutung fiir die Professionali-
tat der Weiterbildung, als diese das berufspraktische Komplement der Qualifikationen
des Weiterbildungspersonals bilden. Die Qualitit von Weiterbildung hangt eben nicht
nur von den fachlichen, fachdidaktischen und padagogischen Kompetenzen (Schrader
& Goeze, i.V.) des Personals in der Weiterbildung ab, sondern auch davon, ob und
wie diese Fahigkeiten und Qualifikationen in der beruflichen Praxis zur Anwendung
gebracht werden. Zugleich verkniipfen die Tatigkeitsprofile Aspekte der Qualifikation
des Personals mit den Anforderungen von Stellenprofilen und Merkmalen der Arbeits-

organisation auf der Handlungsebene der Weiterbildungseinrichtungen.
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Der Umfang und der Anteil einzelner Tatigkeitsfelder am Gesamtarbeitsvolumen
von Erwerbstitigen in der Erwachsenen- und Weiterbildung werden nicht nur durch
professionell gepragte Berufsbilder bestimmt, sondern auch durch das Angebotspro-
fil und die Organisationsziele der jeweiligen Weiterbildungseinrichtungen. Von der
Weiterbildungseinrichtung und deren spezifischer Arbeitsorganisation hingt zudem
ab, mit welcher Trennschirfe Aufgaben definiert und wie differenziert diese dann zu
Aufgabenbiindeln kombiniert werden. Einen umfassenden und sehr differenzierten
Uberblick der empirisch identifizierbaren Tétigkeitsfelder und der jeweiligen Aufga-
ben beschreibt Kraft (2009). Aufgaben und Tatigkeiten lassen sich demnach sechs
grofSen Bereichen zuordnen. Dies sind Managementtitigkeiten, Aufgaben und Tatig-
keiten im Marketing und der Offentlichkeitsarbeit, die Programm- und Angebotspla-
nung, Lehre, Lern- und Weiterbildungsberatung sowie Verwaltungstitigkeiten. Diese
werden im Folgenden in aller Kuirze beschrieben:
Typische Managementaufgaben bestehen unter anderem in der Organisation und
Leitung der Einrichtung sowie angegliederter Betriebsteile und AufSenstellen,
dem Qualititsmanagement, der Finanz- und Ressourcenbeschaffung, dem Con-
trolling und der Personalentwicklung (ebd., S. 408).
Aufgaben im Marketing und der Offentlichkeitsarbeit umfassen besonders Titig-
keiten wie Pressearbeit, die Erarbeitung einer einheitlichen, systematischen Au-
Bendarstellung etwa in Form eines Corporate Designs, die Erstellung von Infor-
mations- und Werbemitteln wie Flyer oder Anzeigen und die Sicherstellung der
Internetprasenz einschliefSlich der Prasenz in den sozialen Medien (ebd. S. 409).
Die Programmanalyse und Angebotsplanung umfasst Aufgaben wie die Bedarfs-
ermittlung, Zielgruppenanalysen, Programentwicklung und Konzeption, die
Angebotserstellung und die dazugehorige Finanzplanung, die Auswahl und Ko-
ordination der Lehrenden bzw. Dozenten und Dozentinnen sowie die konkrete
Veranstaltungsorganisation und die Sicherung der dazu notwendigen Ressourcen.
Auch die Lebre umfasst weit mehr als die Gestaltung der unmittelbaren Lehr-
Lerninteraktion. Weitere wichtige Aufgaben sind hier die Unterrichtsvorberei-
tung, das Erstellen von Lernmaterialien, die didaktische Planung, die Planung des
Einsatzes von Medien und der Visualisierung des Lernstoffs, die Moderation und
Steuerung von Gruppenprozessen, die Lernberatung, die Lernerfolgskontrolle so-
wie die Evaluation der Lernziele und die Selbstevaluation (ebd., S. 411).
Ein weiterer, zunehmend wichtiger Tatigkeitsbereich ist die Lern- und Weiterbil-
dungsberatung. In der Lernberatung, die Lernprozesse fokussiert, stehen Aufga-
ben wie die Analyse von Lernzielen, Lernereinstufungen, Lerntypenanalysen oder
das Lerncoaching im Mittelpunkt, zur Weiterbildungsberatung werden zumeist
die berufs- und alltagsbezogene Ermittlung des Lernbedarfs, die Zusammenar-
beit mit Arbeitsagenturen sowie die Suche nach und Auswahl von passenden
Weiterbildungsangeboten gerechnet (z.B. Schiersmann, 2011; Stanik, 2016).
SchlieSlich erweist sich vor allem die Verwaltung als ein Tatigkeitsfeld mit einem
breiten Spektrum an Aufgaben. Dazu zihlen unter anderem die Personalsachbear-



Das Personal in der Erwachsenen- und Weiterbildung | 99 |

beitung, die Statistik und das Berichtswesen, das Infrastrukturmanagement und nicht
zuletzt die Erfassung und Verwaltung der Teilnehmerdaten (Kraft, 2009, S. 412).

Da eine so detaillierte Erfassung einzelner Aufgaben in einer Online-Erhebung wie
dem wb-personalmonitor die Wahrscheinlichkeit vorzeitiger Abbriiche wohl deutlich
erhoht hatte, wurden die Tatigkeiten des Personals hier auf der Ebene von Tatigkeits-
feldern zusammengefasst und die jeweiligen prozentualen Anteile am Gesamtarbeits-
volumen des jeweiligen Tatigkeits- oder Beschaftigungsverhiltnisses erfragt. Dazu
wurden die sechs von Kraft (2009) identifizierten Tatigkeitsfelder zu zehn Tatigkeits-
feldern ausdifferenziert:

Management und Controlling

Verwaltung und Administration

Weiterbildungsberatung

Durchfiihrung von Seminaren

Konzeptentwicklung, Programm-, Seminar-, Lehrgangsplanung

Projektakquise

Marketing

Teilnehmerbetreuung

Personalentwicklung/Recruiting

O O O O O O O O o O

sonstige

Abbildung 16 zeigt, wie sich diese Tatigkeitsfelder auf die unterschiedlichen Beschaf-
tigungs- und Erwerbsformen verteilen. Die Werte sind hier, wie auch nachfolgend,
nach Beschaftigungsverhaltnissen gewichtet und geben den durchschnittlichen Anteil
der Tatigkeitsfelder am Gesamtvolumen eines Beschaftigungs- oder eines Tatigkeits-
verhéltnisses wieder.

1,7 ] r271 Ir0,6

alle Beschaftigungsformen
unbefristet Angestellte
befristet Angestellte
Honorarkréfte

Ehrenamt ElEiEE) 11,4

~ O~Nwoh— o W

: : : -2,
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B Management oder Controlling M Verwaltung oder Administration I Beratung

M Lehre M Programmplanung W Projektakquise

B Marketing [ Teilnehmerbetreuung [Z) Personalentwicklung
M Sonstiges

Anmerkungen. Datengrundlage: wh-personalmonitor 2014 (Stufe 1); eigene Berechnung; n = 5 244;
Angaben in Prozent.

Abbildung 16. Durchschnittlicher Anteil von Tatigkeitsfeldern am Gesamtarbeitsvolumen in der
Weiterbildung nach Erwerbsform

Autorengruppe wb-personalmonitor (2016): Das Personal in der Weiterbildung. Arbeits- und
Beschaftigungsbedingungen, Qualifikationen, Einstellungen zu Arbeit und Beruf. DOI: 103278/85/0015w
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Die Verteilung des Arbeitsvolumens auf die unterschiedlichen Tatigkeitsfelder macht
sowohl die Prioritiaten der einzelnen Aufgabenfelder in der Erwachsenen- und Wei-
terbildung als auch die dabei etablierte, systematische Arbeitsteilung sichtbar. Ge-
messen am Arbeitszeitvolumen stellt die Lehre den grofSten Tatigkeitsbereich in allen
Beschiftigungs- und Tatigkeitsverhaltnissen dar (64%).

Die Lehre erweist sich jedoch auch in der nach Beschiftigungs- und Tatigkeitsfor-
men differenzierten Betrachtung als die wichtigste Aufgabe: Sowohl bei den befris-
tetet und unbefristet Angestellten als auch bei den Honorarkraften und Ehrenamt-
lichen stellt sie den grofSten Aufgabenkomplex dar. Bei den Honorarkriften erweist
sich die Lehre mit fast 80 Prozent der erbrachten Arbeitszeit als das zentrale Tatig-
keitsfeld. Arbeitsteilung entlang unterschiedlicher Erwerbsformen findet vor allem an
dieser Stelle statt. Die Durchfithrung von Seminaren und anderen Lehrformaten ist
jedoch auch bei den Ehrenamtlichen (34%), den unbefristet Angestellten (27%) und
den befristet Angestellten (24%) die zentrale Aufgabe. Nachgeordnete Tatigkeits-
felder stellen vor allem die Verwaltung (6%), die Programmplanung (7%) und die
Teilnehmerbetreuung (knapp 8%) dar. Besonders bei den unbefristeten (20%) und
befristeten Angestellten (22%) erweist sich die Verwaltung und Administration als
relevante Aufgabe. Uber deren Inhalte und Bedeutung fiir die Weiterbildung liegen
bisher kaum Erkenntnisse vor. Dies gilt auch fiir die Teilnehmerbetreuung.

Besonders bei befristeten und unbefristeten Angestellten ist der Anteil am ge-
samten Tatigkeitsvolumen mit 21 Prozent (befristet Angestellte) bzw. 11 Prozent
(unbefristet Angestellte) relativ hoch. Ebenfalls von groflerer Bedeutung sind die Ar-
beitszeitvolumen, welche auf die Programmplanung entfallen. Hier sind neben den
unbefristet und befristet Angestellten (8% und 11% am Gesamtarbeitsvolumen)
auch die Ehrenamtlichen aktiv (11%). Interessant ist dies insofern, als besonders
die Verantwortung fur die Programmplanung lange Zeit eine zentrale Begriindung
fur die Professionalisierung des hauptamtlichen Personals darstellte (Gieseke, 2000).
Interessant ist auch der relativ grofle Anteil nicht klassifizierbarer Aufgaben bei Eh-
renamtlichen. Die hierzu erfassten offenen Angaben zeigen, dass es sich dabei vor
allem um die Abnahme von Priifungen handelt.

Neben der durchschnittlichen Verteilung von Tatigkeitsschwerpunkten ist jedoch
auch die intrapersonelle Kombination von Titigkeiten von Bedeutung. Diese gibt
Auskunft dariiber, in welchem Mafe die Verteilung und Kombination von Tatig-
keiten durch Spezialisierung gekennzeichnet ist (Abb. 17). Die Ergebnisse sind wie-
derum nach Titigkeitsverhaltnissen gewichtet und geben die Haufigkeit der Tatig-
keitsverhiltnisse nach der Zahl der in diesen Beschiftigungs- und Erwerbsformen
ausgeubten Tatigkeitsbereiche wieder.

Auffillig ist hier besonders der Umstand, dass abhingig Beschiftigte in einem
deutlich breiteren Spektrum von Titigkeiten eingesetzt werden als dies bei Hono-
rarkriften und Ehrenamtlichen der Fall ist. Honorarkrifte sind im Rahmen eines
Tatigkeitsverhaltnisses im Schnitt in 2,6 Tatigkeitsbereichen aktiv. Bei unbefristet
Beschiftigten sind es jedoch 5,5 Tatigkeitsbereiche. Etwa 40 Prozent aller Tatigkeits-

verhaltnisse von Honorarkriften beziehen sich auf nur einen Tatigkeitsbereich. Bei
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unbefristet Beschiftigten sind dies hingegen gerade 6,1 Prozent. Bei ehrenamtlich
Tatigen umfasst die Tatigkeit im Schnitt 3,4 Aufgabenbereiche, bei befristet Beschaf-
tigten sind es 4,6. Etwa 34 Prozent aller Ehrenamtlichen iiben ihre Tétigkeit nur in
einem Bereich aus. Bei den befristet Beschiftigten sind dies 8,4 Prozent. Eine Spezia-
lisierung von Tatigkeitsfeldern ist also besonders bei Honorarkriften zu beobachten.

Haufigkeiten in Prozent

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Zahl der Tatigkeitsfelder

M unbefristet beschaftigt M befristet beschaftigt = Honorarkrafte  ® Ehrenamtliche

Anmerkungen. Datengrundlage: wb-personalmonitor 2014 (Stufe 1); eigene Berechnung; n = 5 244;
Angaben in Prozent.

Abbildung 17. Haufigkeit der Tatigkeitsverhaltnisse nach Zahl der Tatigkeitsfelder und
Beschaftigungs- und Erwerbsform

Wie bereits Abbildung 16 verdeutlicht, orientiert sich die Arbeitsteilung in der Wei-
terbildung in hohem MafSe an dem Tatigkeitsbereich der Lehre und wird anhand spe-
zifischer Beschaftigungs- und Erwerbsformen organisiert. Besonders die Tatigkeits-
verhaltnisse von Honorarkriften weisen dabei durchschnittlich hohe Lehranteile an
ihrem Gesamttitigkeitsspektrum auf. Es ist naheliegend anzunehmen, dass es sich bei
dem hohen Anteil von Beschiftigungsverhiltnissen mit nur einem Tatigkeitsbereich
um Titigkeiten handelt, welche auf Lehre konzentriert sind. Inwiefern sich zwischen
den verschiedenen Erwerbsformen tatsichlich eine Spezialisierung in Bezug auf leh-
rende (und nicht-lehrende) Tatigkeiten eingestellt hat, macht Abbildung 18 deutlich.

Obgleich in der Literatur die Bedeutung verschiedene Beschiftigungs- und Er-
werbsformen haufig nur an einem Tatigkeitschwerpunkt fest gemacht wird, umfassen
die meisten Beschaftigungsverhaltnisse Aufgaben in verschiedenen Tatigkeitsfeldern.
Dies wird auch anhand der Lehrtitigkeit deutlich und gilt fir alle Beschaftigungs-
und Erwerbsformen. Insgesamt finden sich nur in 13,3 Prozent der Tatigkeitsver-
haltnisse keine Lehranteile. Der weit iberwiegende Teil aller Tatigkeitsverhaltnisse
umfasst also teilweise oder ausschliefSlich Lehraufgaben (86,7%). Etwa 29 Prozent
aller Tatigkeitsverhaltnisse umfassen ausschlieflich Lehrtitigkeiten. Dieses Ergebnis
unterscheidet sich deutlich von den in der WSF-Studie identifizierten Haufigkeiten.
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Dort berichteten 52 Prozent der Lehrenden, dass sich ihre Tatigkeit auf die Lehre
beschrankt (ebenfalls gewichtet nach Tatigkeitsverhiltnissen). In der wb-personal-
monitor-Erhebung sind dies bei den Lehrenden nur 33,1 Prozent. Die Differenz lasst
sich zweifach erklaren: Zum einen wurden in der WSF-Studie die anderen Tatigkeits-
bereiche nicht differenziert erfasst, sondern lediglich lehrende von planenden bzw.
betreuenden und beratenden Tatigkeiten unterschieden. Zum anderen ist es nicht un-
plausibel, anzunehmen, dass sich das Tatigkeitsspektrum von Erwachsenenbildnerin-
nen und Erwachsenenbildnern in den letzten zehn Jahren insgesamt differenziert und
um neue Tatigkeitsfelder erweitert hat. So lassen sich neue ,, Tatigkeitsbiindel“, wie
etwa der organisatorisch-padagogischen Mitarbeiter (OPM) identifizieren (Meisel,
2009; von Hippel & Fuchs, 2009). Zudem sind im Zuge offentlich geforderter Ko-
operationsformen Aufgaben im Netzwerkmanagement wichtiger geworden (Mickler,
2009). Ebenso scheint die Beratung und Teilnehmerbetreuung im Zuge neuer Lern-
kulturen von zunehmender Bedeutung (Kraft et al., 2009).

unbefristet beschéaftigt 4
befristet beschéftigt _—
Honorarkrafte E_ 38,1

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

M keine Lehre M Lehre und andere Tétigkeiten nur Lehre

Anmerkungen. Datengrundlage: wh-personalmonitor 2014 (Stufe 1); eigene Berechnung; n = 5 244;
Angaben in Prozent.

Abbildung 18. Tatigkeitsverhaltnisse nach Tatigkeitsform und Lehrtétigkeit

Dennoch zeichnen sich zwischen den Beschiftigungs- und Erwerbsformen Unter-
schiede ab, welche auf eine spezifische, arbeitsteilige Spezialisierung hindeuten. So
findet sich vor allem bei den befristet und unbefristet Angestellten eine hohere Zahl
von Beschaftigungsverhaltnissen, in denen die Lehre keine Rolle spielt (jeweils 33%).
Dies sind die klassischen hauptberuflichen padagogischen Mitarbeiter (HPM), deren
Aufgabengebiet sich auf die Verwaltungs-, Planungs- und Managementtatigkeiten
beschrankt. Nur ein jeweils sehr geringer Teil der Beschiftigungsverhaltnisse um-
fasst ausschlieSlich Lehrtitigkeiten (jeweils 3%). Der weit uberwiegende Teil der
befristet und unbefristet Angestellten hingegen (jeweils 64%) bt sowohl lehrende
als auch andere Tatigkeiten aus. Bemerkenswert ist dabei auch, dass sich das Profil
zwischen den befristet und unbefristet Angestellten auch in dieser Hinsicht kaum
unterscheidet.

Autorengruppe wb-personalmonitor (2016): Das Personal in der Weiterbildung. Arbeits- und
Beschéftigungsbedingungen, Qualifikationen, Einstellungen zu Arbeit und Beruf. DOI: 103278/85/0015w
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Bei den Honorarkriften zeichnet sich eine starkere Spezialisierung auf die Lehre ab.
Hier sind 38 Prozent der Beschaftigungsverhaltnisse ausschliefSlich auf die Lehre aus-
gerichtet. Bei knapp 58 Prozent der Beschiftigungsverhaltnisse auf Honorarbasis hin-
gegen kommen zur Lehre auch andere Tatigkeiten hinzu. Dass Honorarkrifte hinge-
gen ausschliefSlich planend, disponierend oder in Beratung und Betreuung eingesetzt
werden und keine Lehre ausfithren, ist die Ausnahme (4%). Dennoch kommt es vor.
Beachtenswert sind auch die Angaben zu den ehrenamtlichen Beschiftigungsver-
haltnissen. Der hohe Anteil von Ehrenamtlichen ohne Lehranteil (39%) ist auch hier auf
die hohe Zahl von Personen zuriickzufithren, welche ausschliefSlich in der Abnahme von
Priifungsleistungen engagiert sind. Der weit iiberwiegende Anteil von Beschiftigungs-
verhaltnissen ist jedoch auch im Ehrenamt durch ein Biindel verschiedener Tatigkeits-
bereiche inklusive Lehre gekennzeichnet (51%). Nur ein relativ geringer Teil der ehren-
amtlichen Beschiftigungsverhaltnisse ist ausschlieSlich auf die Lehre beschrankt (10%).
Insgesamt wird deutlich, dass die meisten Beschaftigungsverhaltnisse in der Weiter-
bildung ein breites Biindel an unterschiedlichen Tatigkeiten umfassen und sich damit
als sehr viel heterogener erweisen, als dies haufig in den konzeptionellen Annahmen zu-
grunde gelegt wird. Geht man davon aus, dass die Qualifikationen eines Erwachsenen-
bildners insgesamt mit den in einem Tatigkeitsverhaltnis definierten Anforderungen
korrespondieren sollten und sich diese Anforderungen aus den im Beschaftigungs- und
Tatigkeitsverhadltnis zusammengefassten Tatigkeitsbiindeln ableiten, stellt sich insbe-
sondere an ein Rahmenmodell professionellen Handelns in der Weiterbildung die He-
rausforderung, Kompetenzen von Erwachsenenbildnern in einem hoheren MafSe tiber-
greifend zu definieren und an die Praxis anzubinden. Beriicksichtigt werden miissen
z.B. bei Lehrenden neben fachlichem, fachdidaktischem und padagogischem Wissen
und Konnen auch Beratungs- und Organisationswissen sowie Kenntnisse tiber Ziele,
Prinzipien und Adressaten im Feld der Weiterbildung (Lencer & Strauch, 2016; Schra-
der & Goeze, i.V.). Von besonderer Bedeutung wird es jedoch sein, typische Kombina-
tionen von Tatigkeiten in Beschaftigungs- und Tatigkeitsverhiltnissen sowie deren Ver-
anderung zu identifizieren, um auf diesem Wege mogliche Berufsfelder zu bestimmen.

Ein mafSgebliches Kennzeichen der Erwachsenen- und Weiterbildung ist die grofSe
thematische Breite von Veranstaltungsangeboten (z.B. Schrader, 2011). Besonders in
Bezug auf die fachlichen und fachdidaktischen Kompetenzen von Lehrenden stellt
diese Heterogenitit sowohl hinsichtlich der Definition als auch der Erfassung und
Anerkennung von Kompetenzen die grofste Herausforderung dar. Schon die WSF-
Studie hatte anhand einer Klassifikation von 17 Themenfeldern gezeigt, dass sich
die Themen uber die ganze Bandbreite von Arbeit und Beruf, Gesundheit, Medien,
Familie, Kultur und Religion bis Umwelt erstrecken. Als besonders hiufig genannte
Themenfelder erwiesen sich dabei Arbeit und Beruf, Gesundheit und Erndhrung, Or-
ganisation und Management sowie Wirtschaft und Recht.

Um diese thematische Breite in vollem Umfang auch im wb-personalmonitor
zu erfassen, wurden die Themenbereiche, die von Lehrenden abgedeckt werden, in
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Form offener Angaben fiir bis zu zehn Kursangebote abgefragt und dann kodiert. Um
die thematische Vielfalt auch quantitativ abbilden zu kénnen und die Themenfelder
dariiber hinaus an andere Daten anschlussfihig zu machen, wurden dabei die Haupt-
fachrichtungen (HFRO03) auf der Ebene der 2-Steller genutzt (96 Fachrichtungen).
Diese Themen- und Fachrichtungsklassifikation wird unter anderem im Mikrozensus
verwendet, um Studienfelder, Themen von Weiterbildung und berufliche Ausbildung
zu strukturieren (GESIS, 2016).

Die Ergebnisse sind auch hier, wie schon in der WSF-Studie, nach Tatigkeits-
und Beschiftigungsverhiltnissen hochgerechnet und gewichtet. Sie weisen die nach
Themenbereichen zusammengefassten Haufigkeiten von Lehrveranstaltungen aus,
welche im Rahmen von Titigkeits- und Beschiftigungsverhaltnissen durch lehrendes
Personal durchgefiihrt wurden. Insgesamt konnten so 3.039.240 thematisch unter-
schiedene Lehrangebote identifiziert und klassifiziert werden, die im Rahmen von
1.093.463 Beschiftigungs-und Tatigkeitsverhaltnissen durchgefithrt wurden.

Die sehr differenzierte Erfassung von Themenfeldern fiithrt dabei auch dazu, dass
einige Themen tiberhaupt nicht oder nur in sehr geringen Fallzahlen beobachtet wer-
den konnen. Diese seltenen Ereignisse sind hier nicht aufgefiihrt. Zu diesen Themen
gehoren vor allem sehr spezifische Fachbereiche, wie etwa Fischerei, Stadteplanung,
Bergbau, Gastgewerbe oder alte Sprachen (Altgriechisch u.a.). Fur fast alle dieser
Themen konnen durchaus Angebote identifiziert werden, im Vergleich zu anderen
Themen jedoch fallen diese kaum ins Gewicht. Die 50 haufigsten Themenfelder sind
in Abbildung 19 zusammengetragen.

Von besonders hoher Bedeutung erweisen sich Kurse zum Themenfeld Manage-
ment und Verwaltung. Mehr als 270.000 Mal wurde angegeben, dass zu diesem
Themenfeld Kurse durchgefithrt wurden. Dabei handelt es sich um Angebote zu
Fihrungskraftetraining, Projektmanagement, Personalwesen und Personalfithrung,
Bewerbungstraining, Existenzgriindung, Controlling, Qualititsmanagement, Unter-
nehmensfiihrung sowie Kommunikations- und Informationsmanagement.

Ebenfalls sehr hiufig sind Kursangebote zu Themen der Personlichkeitsent-
wicklung (ca. 230.000 Mal genannt). Hier geht es haufig um Motivation, Selbstma-
nagement, Kommunikation, Supervision, Zeitmanagement, Kreativitat, Soft Skills,
Selbstmarketing, Selbstbemeisterung, Stressmanagement, Gedichtnistraining, Psycho-
hygiene, Rhetorik und Entspannung.

Auch sehr hiufig werden arbeitsbezogene Themen genannt (ca. 211.000). Dabei
handelt es sich sowohl um Kursangebote zur allgemeinen beruflichen Platzierung,
wie Arbeitsmarktorientierung und Berufsplanung oder berufliches Selbstverstandnis,
als auch um Weiterbildung in klassischen Lehrberufen (ohne Management) tiber das
ganze Spektrum klassischer beruflicher Felder von der Liiftungs- und Klimatechnik
bis zur kaufmannischen Weiterbildung, der Weiterbildung von Berufskraftfahrern
sowie von Betriebs- und Personalriten. Einen weiteren wichtigen Bereich in diesem
Themenfeld stellen zudem die Um- und Aufstiegsschulungen im Allgemeinen dar.

Uberraschend ist die grofle Bedeutung von Weiterbildung im Pflegebereich
(146.000 Mal genannt). Hier handelt es sich um ein Spektrum von Kursinhalten zu



Das Personal in der Erwachsenen- und Weiterbildung | 105 |

Altenpflege, Krankenpflege, Intensivpflege, Wundmanagement, Behandlungspflege,
Weiterbildung zum Pflegedienstleiter, Kindertagespflege, Hauspflege und Umgang

mit dementen Menschen.

Management Und Ve rvva Fu Ny 5 s S
Persdnlichkeitse ntvwi kUi oy | s S —
Arbeitswelt I
Pflege I ——
Recht s s
Computer-Bedienung s s
Rechnungswesen, Steuern s
Wirtschaft s
Arbeitsschutz oder Sicherheit ———
Gesundheit oder Medizin ————
Hauswirtschaftliche Dienste oder Erndhrung s
Deutsch als Fremdsprache s
Fertigungs- oder Produktionstechnik
Sozialarbeit und Beratung =
Psychologie
Erziehung oder Pddagogik s
Sozialwissenschaften
Elektrotechnik oder Energie /s
Marketing und Werbung s
Sprach- und Kulturwissenschaft allgemein s
Anglistik oder Englisch s
Handel, Lager s
Finanzen, Banken und Versicherungen s
Verkehrstechnik - s
Medizinische Dienste oder Grundausbildung s
Sport
Umweltschutz oder Technik s
Informatik [
Germanistik oder Deutsch, germanische Sprachen s
audiovisuelle Techniken und Medienproduktion s
Kinder- und Jugendarbeit =
Ingenieurwesen allgemein =
Gestaltung, Innenarchitektur
Sozialwesen, Sozialarbeit =
Geschichte mm
Darstellende Kunst
persdnliche Dienstleistungen
Mathematik
Romanistik, romanische Sprachen
Bildende Kunst
Baugewerbe mm
Sekretariats- und Biroarbeit
Feinwerktechnik, Gesundheitstechnik, Metalltechnik =
Musik, Musikwissenschaft sl
Kulturwissenschaften i.e.S. mm
Allg. u. vergl. Literatur- u. Sprachwissenschaft mm
Biologie, Biochemie, Biotechnologie mm
Volkswirtschaftslehre mm
Grundbildung =
Elektronik und Automation s
sonstige oder ohne Angabe /=1

o

50 000
100 000
150 000
200 000
250 000
300 000

Anmerkungen. Datengrundlage: wh-personalmonitor 2014 (Stufe 1); eigene Berechnung; n = 4 007

Abbildung 19. Themenbereiche durchgefiihrter Veranstaltungen (absolute Haufigkeiten)

Autorengruppe wb-personalmonitor (2016): Das Personal in der Weiterbildung. Arbeits- und
Beschaftigungsbedingungen, Qualifikationen, Einstellungen zu Arbeit und Beruf. DOI: 103278/85/0015w
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Schlieflich werden auch Themenfelder rund um Rechtsfragen und gesetzlichen
Grundlagen sehr hiaufig benannt (ca. 140.000 Mal). Hier dominiert das Thema
Arbeitsrecht. Weitere Angebote betreffen Rechtsgrundlagen in verschiedenen ge-
sellschaftlichen Bereichen (Pflegerecht, Familienrecht, Sozialrecht, Sozialversiche-
rungsrecht, Jugend- und Kinderrecht, rechtliche Grundlagen in der Gastronomie, im
Bewachungsgewerbe und dem Handel mit Medizinprodukten, Vertragsrecht, Zivil-
recht, Personenstandsrecht, Wirtschaftsrecht, Lauterkeitsrecht, Namensrecht, Inter-
netrecht, Wasserrecht, Schadensrecht, Vertragsrecht usw.).

Aus der Notwendigkeit, flexibel differenzierte Kurse anzubieten, die auf die
Nachfrage potenzieller Teilnehmer reagieren, und der damit einhergehenden The-
menvielfalt im Kursangebot, wird der Bedarf an einer grofSen Anzahl von Neben-
erwerbstatigen und Honorarkriften aufseiten der Weiterbildungseinrichtungen
ersichtlich. Ohne diese Beschiftigungssformen wiren weite Teile des Angebots-
spektrums nicht realisierbar. Daraus ergibt sich jedoch nicht selten ein Widerspruch
zwischen den Professionalisierungsbemtihungen seitens der Einrichtungen und der
Professionalitit in Bezug auf fachliche und fachdidaktische Voraussetzungen. Denn
eine aus professionssoziologischer Perspektive anzustrebende Hauptberuflichkeit
ist fiir Lehrende in der Weiterbildung hiufig nur zu realisieren, wenn mehrere,
gegebenenfalls auch heterogene Themenfelder bedient werden (Martin, i.V.). Bei
jenen Lehrenden, die mit dieser Tatigkeit ihren Lebensunterhalt als Honorkrafte
bestreiten, lassen sich ,,Spezialisten® und ,,Generalisten® unterscheiden (Schrader,
1998). Spezialisten gelingt es, eine Hauptberuflichkeit im Tatigkeitsfeld Lehre um-
zusetzen und dabei Kursangebote zu nur einem Thema bzw. zu einem klar be-
grenzten Themenfeld zu unterrichten. Dies ist normalerweise nur in Themenberei-
chen moglich, in denen sich grofSe Belegungszahlen realisieren lassen, wie z.B. den
Fremdsprachen oder der EDV-Bildung. Generalisten hingegen bieten ein breites
thematisches Spektrum an und verfiigen in diesen Fachbereichen dann vermutlich
eher iiber ,,weiche“ Qualifikationen (ebd.).

Auch anhand des wb-personalmonitors lassen sich die Unterschiede zwischen
haupt- und nebenberuflich Lehrenden in der Weiterbildung in diesem Punkt zeigen.
Grundlage sind auch hier wieder die nach HFR03 kodierten Angaben zu den The-
menkomplexen der Lehrenden in der Weiterbildung. Die Angaben beziehen sich dabei
auf die Beschiftigungsverhaltnisse. Unter diesen Bedingungen werden in lehrenden
Beschiftigungs- und Tatigkeitsverhiltnissen in der Erwachsenen- und Weiterbildung
durchschnittlich 1,9 Themen angeboten (Abb. 20).
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Anmerkungen. Datengrundlage: wb-personalmonitor 2014 (Stufe 1); eigene Berechnung; n = 4 007;
Angaben in Prozent.

Abbildung 20. Beschaftigungsverhéltnisse nach Zahl der durchgefiihrten Themen und Haupt-
erwerbstatigkeit

Etwa 56 Prozent aller Lehrenden (Beschiftigungsverhaltnisse) fiihren Kurse nur zu
einem einzigen Themenkomplex (HFRO03) durch. 44 Prozent hingegen unterrichten
Kurse mit mehr als nur einem Thema. Etwa 22,5 Prozent aller Lehrenden fiithren Kurse
zu drei oder mehr Themen durch. Bei den hauptberuflich Erwerbstitigen verschiebt
sich die Verteilung deutlich. Hier fihren nur 38 Prozent der Lehrenden Kurse zu nur
einem Themenkomplex durch. Ebenso viele hauptberuflich Lehrende (38%) bieten
hingegen Kurse zu drei oder mehr Themen an. Knapp 15 Prozent der hauptberuflich
Erwerbstatigen fuhren Kurse zu fiinf oder mehr Themen durch. Bei den nebenberuflich
Tatigen hingegen Uberwiegt die Zahl der Beschiftigungsverhiltnisse, in deren Rahmen
nur ein Thema bedient wird (63%). Mehr als zwei Themen lehren hier nur 16 Prozent.

3.2.4 Qualifikationen des Personals in der Erwachsenen-
und Weiterbildung

Stefan Koscheck, Hana Ohly

Bereits die WSF-Studie verdeutlichte ein sehr hohes Qualifikationsniveau des in der
Weiterbildung tatigen Personals. Bezogen auf die Gruppe der Lehrenden besaflen
zehn Jahre vor der Befragung des wb-personalmonitors 73 Prozent einen akademi-
schen Berufsabschluss (Universitit: 50,8%, FH: 22,2%; WSE, 2005, S. 48). Mit den
Daten des wb-personalmonitors kann nun das Qualifikationsniveau des gesamten
Personals in der Erwachsenen- und Weiterbildung, d.h. nicht nur ausschlieflich das-
jenige der Lehrenden, in den Blick genommen werden. Da die Lehrenden in Bezug
auf Tatigkeitsfelder die grofSte Personalgruppe stellen (Kap. 3.2.3), wird in der fol-
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genden Analyse auf diese Gruppe ein besonderer Fokus gelegt. Auch soll so eine
Vergleichbarkeit mit der WSF-Studie ermoglicht werden.

Vor dem Hintergrund der Diskussion um die Professionalitdt bzw. die Professio-
nalisierung des Personals in der Erwachsenen- und Weiterbildung gilt ein besonde-
res Augenmerk der Frage, inwieweit in der Wissensvermittlung Tatige padagogisch
qualifiziert sind. Neben dem formalen Qualifikationsniveau wird daher zusitzlich
betrachtet, inwieweit Weiterbildnerinnen und Weiterbildner, die (auch) in der Lehre
tatig sind, ein einschlagiges padagogisches bzw. erziehungswissenschaftliches Studium
absolviert haben.

Uber die WSF-Studie hinausgehend, liefert der wb-personalmonitor Informatio-
nen Uber Zusatzqualifikationen, die fur die Weiterbildungstitigkeit erworben wur-
den bzw. dafiir relevant sein konnen. Auch hier richtet sich der Blick vorwiegend auf
die Lehrenden. Leitend ist die Fragestellung, ob Lehrende ohne formalen padagogi-
schen Studienabschluss vergleichsweise haufiger padagogische Kompetenzen mittels
Zusatzqualifikationen erworben haben als genuine Padagoginnen und Piadagogen.

Schlieflich wird die eigene Weiterbildungsbeteiligung des Personals in der Er-
wachsenen- und Weiterbildung untersucht. In Hinblick auf die hohe Dynamik der
Weiterbildungsbranche und deren zentrale Funktion, aktuelle Qualifizierungsinhalte
zu vermitteln, und auch unter Beriicksichtigung des hohen Bildungsniveaus der Wei-
terbildungsbeschaftigten, dirfte zu erwarten sein, dass letztere auch selbst besonders
weiterbildungsaktiv sind.

Die allgemeinbildenden Schulabschlisse sind Grundlage fur die beruflichen Quali-
fikationen des Weiterbildungspersonals. Tabelle 25 verdeutlicht ein sehr hohes Bil-
dungsniveau: Sechs von zehn Weiterbildungsbeschaftigten (62,6%) besitzen die all-
gemeine Hochschulreife, weitere 14,5 Prozent die Fachhochschulreife und lediglich
jeder Funfte hat als hochsten Abschluss einen Real- (14,6%) oder Hauptschulab-
schluss (4,6%) erworben. Damit unterscheidet sich das Weiterbildungspersonal in
der Qualifikationsstruktur der allgemeinen Schulbildung deutlich von der Gesamt-
heit aller Erwerbstitigen in Deutschland.?

Frauen verfiigen im Durchschnitt haufiger iiber die Hochschulreife als Manner
(66,8% zu 58,5%). Letztere weisen dagegen haufiger die Fachhochschulreife auf als
Frauen (17,8% zu 11,1%) bzw. besitzen hiufiger einen Haupt-/Volkshochschulab-
schluss (7,0% zu 2,3%). Differenziert danach, ob die Weiterbildungsbeschaftigten
(auch) lehrend titig sind oder ausschliefSlich in anderweitigen Tatigkeitsfeldern (z.B.
Verwaltung, Management, Beratung etc.) arbeiten, zeigen sich die Lehrenden hinsicht-

19 Unter der gesamten erwerbstitigen Bevilkerung besaflen 2014 36,2% die Fachhochschul- oder
die Hochschulreife, 28,2% einen Realschulabschluss und 24,7% einen Haupt- bzw. Volksschulab-
schluss. 7,8% haben die polytechnische Oberschule der DDR abgeschlossen. Die restlichen 2,9%
besitzen keinen allgemeinbildenden Abschluss, befanden sich noch in schulischer Ausbildung oder
machten in der Befragung des Mikrozensus, auf der die Hochrechnung basiert, keine Angabe (Statis-
tisches Bundesamt, 20135, S. 31).
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lich des Bildungsniveaus der allgemeinen Schulbildung hoher qualifiziert: Wahrend un-
ter den Lehrtatigen 65,8 Prozent die Hochschulreife besitzen und 14,9 Prozent die Fach-
hochschulreife, liegen die entsprechenden Anteilswerte bei den Nicht-Lehrtitigen mit
57,0 Prozent bzw. 13,6 Prozent etwas niedriger, zugunsten eines hoheren Anteils an Per-
sonen mit mittlerer Reife bei den Letztgenannten (21,6 % zu 13,1%). Vermutlich ist dies
darauf zuruckzufiithren, dass die Gruppe der Nicht-Lehrenden eine heterogenere Zu-
sammensetzung an Tatigkeitsprofilen aufweist bzw. dort eine stiarkere Unterscheidung
von wissensintensiven Arbeitsaufgaben und solchen mit geringerem Anforderungsni-
veau (z.B. Verwaltungsaufgaben) anzutreffen ist (Kap. 3.2.4.2). Zwischen den hauptbe-
ruflich in der Weiterbildung Tatigen und denjenigen, fur die ihre Weiterbildungstatigkeit
ein Nebenerwerb darstellt, sind hinsichtlich der allgemeinbildenden schulischen Quali-

fikation auf Basis des wb-personalmonitors nur geringfugige Unterschiede zu erkennen.

Tabelle 25
Hochster allgemeinbildender Schulabschluss nach Geschlecht, Lehrtatigkeit sowie Haupt- und
Nebenerwerb
e Haupt- oder
t Geschlecht Lehrtatigkeit
gesam eschlec ehrtétigkei Nebenerwerb
mannlich  weiblich Ja Nein Haupt: Neben-
erwerb  erwerb

kein allgemein-
bildender Schul- 0.1 0.1 0.1 0.1 0.0 0.3 0.0
abschluss
Haupt- oder Volks- - ¢ 70 23 27 38 31 16
schulabschluss
Realschulabschluss ., ¢ 37 156 131 216 147 12,0
oder mittlere Reife
Polytechnische
Oberschule der DDR 21 2:2 21 19 28 R 39
Fachhochschulreife
oder Abschluss 14.5 17.8 1M1 14.9 13.6 15.6 13.8
Fachoberschule
Hochschulreife 62.6 585 668 658 570 641 669
oder Abitur
sonstiger Abschluss 1.4 0.7 2.1 1.5 1.2 1.1 1.8
gesamt 100 100 100 100 100 100 100

Anmerkungen. Datengrundlage: wb-personalmonitor 2014 (Stufe 1); hochgerechnet nach Personen; n =5 183
[Lehrtétigkeit] bis n = 5 439 [gesamt]; Angaben in Prozent.
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Das Bild des formal hochqualifizierten Weiterbildungspersonals bestitigt sich bei Be-
trachtung des beruflichen Qualifikationsniveaus. Der hohe Anteil an Personen mit
Studienberechtigung setzt sich in einem hohen Akademikeranteil fort. Zusammenge-
nommen 63,7 Prozent haben ein Fachhochschul- oder ein Hochschulstudium abge-
schlossen oder konnten mit der Promotion sogar die hochste Niveaustufe des Deut-
schen Qualifikationsrahmen (DQR) erreichen (Tab. 26). 17,0 Prozent haben eine
Aufstiegsfortbildung mit einem Meister-, Fachwirt- oder Technikerabschluss beendet
oder eine Fachschule der DDR besucht. Eine Ausbildung (dual oder beruflich-schu-
lisch) — unter der gesamten erwerbstitigen Bevolkerung nach wie vor die dominante
berufliche Qualifikation?® — ist unter den Weiterbildungsbeschiftigten nur fiir eine
Minderheit der hochste berufliche Abschluss (16,4%). Beruflich nicht formal Quali-
fizierte, d.h. Personen ohne anerkannten Berufsabschluss, sind in der Weiterbildung
kaum anzutreffen (1,6%). Darunter fallen auch Studienabbrecherinnen und Studien-
abbrecher, die tiber keinen anderen Berufsabschluss verfiigen.

Tabelle 26
Hochster beruflicher Abschluss nach Geschlecht, Lehrtétigkeit sowie Haupt- und Nebenerwerb

1 Haupt- oder
Geschlecht Lehrtatigkeit
gesamt eochiee enratigre Nebenerwerb
mannlich  weiblich Ja Nein Haupt- Neben-
erwerb  erwerb
kein beruflicher Abschluss 1.6 1.3 1.9 1.6 1.7 2.1 1.4
Ausbildung oder Lehre 16.4 13.0 20.0 144 255 15.3 14.0
Meister-, Fachwirt-,
Technikerabschluss, 17.0 217 12.5 16.0 12.5 13.7 18.0
Fachschule (auch DDR)
Fachhochschule 20.3 23.2 17.3 21.1 20.7 17.7 23.2
Universitat 37.2 32.2 42.0 38.3 35.8 445 334
Promotion 6.2 79 4.5 7.2 3.0 5.7 8.3
anderer Ausbildungs- 14 08 19 14 08 09 18
abschluss
gesamt 100 100 100 100 100 100 100

Anmerkungen. Datengrundlage: wh-personalmonitor 2014 (Stufe 1); hochgerechnet nach Personen; n =5 186
[Lehrtdtigkeit] bis n = 5 443 [gesamt]; Angaben in Prozent.

20  Unter der gesamten erwerbstatigen Bevolkerung besafsen 2014 52,6% als hochsten beruflichen Ab-
schluss eine Ausbildung/Lehre, 9,8% einen Fachschulabschluss (auch DDR), 19,2% einen Fachhoch-
schul- oder Hochschulabschluss und 1,4% eine Promotion. 16,5 % verfligten tiber keinen beruflichen
Abschluss (ebd., S. 32).
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Zwischen Miannern und Frauen besteht hinsichtlich des Gesamtanteils akademischer
Abschliisse (Fachhochschule, Universitit, Promotion) kein nennenswerter Unter-
schied (63,3% zu 63,8%); allerdings sind Mianner etwas haufiger promoviert als
Frauen (7,9% zu 4,5%) und verfugen haufiger iiber einen Fachhochschulabschluss
(23,2% zu 17,3%). Frauen besitzen dagegen hiufiger einen Universitdtsabschluss
(ohne Promotion) als Mianner (42,0% zu 32,2%). Hinsichtlich der nicht-akademi-
schen Berufsabschlisse ist auffillig, dass ein deutlich hoherer Anteil der Manner eine
Fachschule absolviert hat bzw. einen Meister-, Fachwirt- oder Technikerabschluss
besitzt (21,7% zu 12,5%), wohingegen sich unter den Frauen ein héherer Anteil mit
abgeschlossener Ausbildung/Lehre beobachten lasst (20,0% zu 13,0%).

Weiterbildungsbeschiftigte, die (auch) lehrend tatig sind, weisen formal betrach-
tet tendenziell ein hoheres berufliches Qualifikationsniveau auf als das nicht lehrend
tatige Weiterbildungspersonal. Dies betrifft sowohl die akademischen Abschliisse
(zusammengenommen 66,6% zu 59,9%) als auch Fachschul- bzw. Aufstiegsfortbil-
dungsabschliisse (16,0% zu 12,5%). Entsprechend dazu ist unter den Lehrenden der
Anteil an Personen mit einem dualen oder schulischen Ausbildungsabschluss niedri-
ger als unter den Nicht-Lehrenden (14,4% zu 25,5%). In dem ausgesprochen hohen
Akademikeranteil der in der Weiterbildung Lehrenden diirfte Ausdruck finden, dass
lehrende Berufe sich grundsitzlich durch eine hohe Wissensintensitit auszeichnen
(Tiemann, 2009).

Zwar existieren im Bereich der Erwachsenen- und Weiterbildung keine einheitli-
chen Zugangsvoraussetzungen zur Ausiibung von Lehrtatigkeiten, es ist jedoch anzu-
nehmen, dass formal hoch Qualifizierte besser in der Lage sind, die hohen Anforde-
rungen der arbeitgebenden Einrichtungen (Ambos, Koscheck & Martin, 20135, S. 16)
zu erfullen. Einschrankend ist allerdings anzumerken, dass Lehrende nicht ausschliefs-
lich in der Wissensvermittlung titig sein miissen und auch mit anderen Aufgaben be-
traut sein konnen, insbesondere wenn sie nicht auf Honorarbasis tatig sind, sondern
eine formale Organisationszugehorigkeit besitzen (Kap. 3.2.3). Zwar kann auch die
Gruppe der nicht lehrend Tatigen in vielfaltigen Tatigkeitsbereichen arbeitende Perso-
nen beinhalten, allerdings ist beziiglich dieser im Unterschied zu den Lehrenden kein
gemeinsames Tatigkeitsmerkmal offenkundig. Entsprechend diirfte dort das Anfor-
derungsniveau stiarker variieren, beispielsweise zwischen wissensintensiven, planend-
disponierenden Titigkeiten und einfacheren Verwaltungsaufgaben. Vor diesem Hin-
tergrund ist davon auszugehen, dass ein relevanter Teil der nicht lehrend Tatigen mit
einer Ausbildung bzw. Lehre als hochstem Berufsabschluss auf Verwaltungspersonal
entfillt.?! Demgegentiber spiegeln sich anspruchsvolle Aufgaben im Bereich Planung,
Organisation, Management allem Anschein nach in einem hohen formalen Qualifika-
tionsniveau der hier tatigen Weiterbildnerinnen und Weiterbildner ohne Lehranteile.

21  Waihrend bei allen Weiterbildungsbeschiftigten der durchschnittliche Anteil von Verwaltungs- bzw.
Administrationsarbeiten an der gesamten Arbeitszeit im Bereich der Weiterbildung 8,1% betrigt,
nehmen nicht lehrend Tiatige mit Ausbildung bzw. Lehre in durchschnittlich 38,5% ihrer Arbeitszeit
diese Aufgaben wahr.
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In der Weiterbildung Haupterwerbstitige sind zu einem geringfiigig hoheren Anteil
akademisch qualifiziert als Nebenerwerbstitige (67,9% zu 64,9%); es sind jedoch
Unterschiede zwischen universitaren Abschliissen und solchen an Fachhochschulen
zu beobachten: Einerseits sind Universitatsabschliisse unter den hauptberuflichen
Weiterbildnerinnen und Weiterbildnern stirker verbreitet als unter den nebenbe-
ruflich Tatigen (44,5% zu 33,4%), was offensichtlich damit zusammenhiangt, dass
sich in der erstgenannten Gruppe haufiger studierte Pidagoginnen und Piadagogen
befinden (Kap. 3.2.4.2.1). Andererseits besitzen nebenberuflich Tatige hiufiger ein
Fachhochschulstudium (23,3% zu 17,7%). Dies spricht ebenso wie die hohere Ver-
breitung von Fachschul- bzw. Aufstiegsfortbildungsabschliissen in dieser Gruppe
(18,0% zu 13,7%) dafiir, dass Berufspraktiker fir die Einrichtungen eine attraktive
Personalgruppe darstellen. Bei nebenberuflich Tatigen handelt es sich vor allem um
Honorarkrifte, die fiir die Durchfihrung von Lehrveranstaltungen engagiert wer-
den. Die Verpflichtung von in ihrem Hauptberuf erfahrenen Personen fiir Lehrta-
tigkeiten bietet ungeachtet der padagogischen Qualifikation den Vorteil, aktuelles
fachliches Know-How aus der Praxis zu transferieren, wobei die Lehrenden zugleich
ihr berufliches Erfahrungswissen einfliefSen lassen konnen.

Selbststandige: Inhaber
oder Gesellschafter

Honorarkrafte

Angestellte

Beamtinnen und Beamte

Ehrenamtliche

Sonstige™

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

m kein beruflicher Abschluss M Ausbildung oder Lehre

[ Meister-, Fachwirt-, Technikerabschluss, Fachschule (auch DDR)

B Fachhochschule [ Universitat

M Promotion m anderer Ausbildungsabschluss

Anmerkungen. Datengrundlage: wb-personalmonitor 2014 (Stufe 1); hochgerechnet nach Personen; n = 5443;
Angaben in Prozent

* geringfiigig Beschéftigte, Auszubildende, Bundesfreiwilligendienst oder freiwilliges soziales Jahr, Praktikantinnen
und Praktikanten, Leih- und Zeitarbeiter.

Abbildung 21. Hochster beruflicher Abschluss nach Beschaftigungsform

Autorengruppe wb-personalmonitor (2016): Das Personal in der Weiterbildung. Arbeits- und
Beschéftigungsbedingungen, Qualifikationen, Einstellungen zu Arbeit und Beruf. DOI: 103278/85/0015w
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Differenziert nach Beschiftigungsform stechen die Beamtinnen und Beamten als mit
Abstand am hochsten formal qualifizierte Gruppe des Weiterbildungspersonals hervor:
Neun von zehn Beamtinnen und Beamte verfiigen tiber einen akademischen Berufs-
abschluss (Abb. 21). Da die Beschiftigung von Beamtinnen und Beamten in der Wei-
terbildung in erster Linie eine Besonderheit von beruflichen Schulen (Fachschulen) ist
(Ambos et al., 2015, S. 14), kann dieser Befund mafSgeblich auf die staatlich reglemen-
tierten Zulassungsvoraussetzungen zur Ausiibung des Lehrerberufs an Einrichtungen
des offentlichen Schulwesens zuriickgefithrt werden. Bei den Beschiftigtengruppen
Inhaber, Honorarkrifte sowie Angestellte liegt der Akademikeranteil mit 59,4 Prozent
(Inhaber) bis 66,4 Prozent (Honorarkrifte) deutlich niedriger als bei den Beamtinnen
und Beamten. Die drei erstgenannten Beschiftigungsformen unterscheiden sich in ih-
rer formalen Qualifikationsstruktur vergleichsweise geringfiigig voneinander. Ehren-
amtlich Tatige weisen (abgesehen von den Sonstigen) den hochsten Anteil an Personen
mit einer Ausbildung bzw. Lehre (25,8%) und einen vergleichsweise niedrigen Anteil
an Universitdtsabschlissen (28,7%) auf. Die Gruppe der sonstigen Beschiftigungsfor-
men fasst solche zusammen, die eine eher geringe Verbreitung aufweisen (geringfugig
Beschiftigte, Auszubildende, Bundesfreiwilligendienst/freiwilliges soziales Jahr, Prak-
tikanten, Leih-/Zeitarbeiter). Bei der Interpretation der Qualifikationsstruktur dieser
Gruppe ist zu berucksichtigen, dass darunter auch Personen fallen, die ihre berufliche
Ausbildung bzw. deren Abschluss noch vor sich haben.

Neben dem formalen Qualifikationsniveau konnen padagogische Studienabschliisse
als Indikator der Professionalitat des Weiterbildungspersonals angesehen werden. Al-
lerdings sind die mit solchen Studienabschliissen bescheinigten padagogischen Kom-
petenzen nicht fur alle Tatigkeitsfelder in der Erwachsenen- und Weiterbildung gleich
relevant. So konnen Nicht-Lehrende in sehr unterschiedlichen Arbeitsbereichen ein-
gesetzt sein, bei denen nicht zwangslaufig ein padagogischer Bezug bestehen muss. Im
Folgenden wird der Fokus daher ausschlieflich auf die lehrend titigen Weiterbildne-
rinnen und Weiterbildner gelegt.

Zwar stellt sich auch beztiglich der Lehrenden die grundsitzliche Frage, inwie-
weit vor dem Hintergrund der Heterogenitat der Weiterbildungsbranche sowie der
unterschiedlichen funktionalen Kontexte formale padagogische Qualifikationen ein
Kennzeichen von Professionalitit sind. Schlieflich existiert in der Weiterbildung
weder ein einheitliches Professionalititsverstindnis (Peters, 2004) noch ist der Zu-
gang zu Lehrtitigkeiten systematisch reguliert, vielmehr unterscheidet er sich zwi-
schen einzelnen Teilsegmenten erheblich (Nuissl, 2005). Insofern ist es durchaus
umstritten, inwieweit eine Forderung nach padagogischen Qualifikationen als for-
male Voraussetzung zur Ausiibung von Lehrtitigkeiten in simtlichen Bereichen der
Weiterbildung angemessen ist. Sucht man jedoch nach einem professionellen Kern
der Weiterbildung, scheinen dafiir — vor dem Hintergrund der Pluralitit an Einrich-
tungen, Themen, Financiers und Adressaten — einzig padagogische Qualifikationen
geeignet. Aus diesem Grund wird im Folgenden herausgearbeitet, welcher Anteil der
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in der Weiterbildung Lehrenden ein einschlagiges padagogisches Studium absolviert
hat. Unter einer solch rein formalen Perspektive sprache ein hoher Anteil an pada-
gogisch qualifizierten Beschaftigten fiir einen hohen Professionalisierungsgrad, wo-
gegen ein niedriger Anteil auf einen geringen Professionalisierungsgrad hindeutete.
Dariiber hinaus ist zu fragen, in welcher Fachrichtung Lehrende ohne pidagogisches
Studium ausgebildet sind (Kap. 3.2.4.2.2) und ob sie pidagogische Kompetenzen
tber eine Zusatzqualifizierung erworben haben (Kap. 3.2.4.3).

Insgesamt verfiigt nur knapp mehr als ein Viertel (26,3%) aller in der Weiter-
bildung Lehrenden iiber ein genuin padagogisches bzw. erziehungswissenschaftli-
ches Studium (wozu auch Lehramtsstudienginge oder Wirtschaftspadagogik gezahlt
werden) (Abb. 22). Weitere 7,0 Prozent haben ein Studium anderer Fachrichtung
mit einem padagogischen bzw. erziehungswissenschaftlichen Neben- bzw. Beifach
absolviert. Die grofste Gruppe der akademisch qualifizierten lehrend titigen Wei-
terbildnerinnen und Weiterbildner (33,3%) hat eine Fachrichtung ohne padagogi-
schen Bezug studiert. Da bei diesen eine hohe fachliche Heterogenitit vorzufinden ist
(Kap. 3.2.4.2.2) und dies auch fiir die Gruppe der nicht akademisch Qualifizierten
(33,4%) zu erwarten ist,? sind padagogische Studienabschliisse dennoch die haufigs-
ten Berufsabschliisse der Lehrenden in der Weiterbildung.

Lehrend titige Frauen verfugen haufiger tiber einen padagogischen bzw. erzie-
hungswissenschaftlichen Studienabschluss als Manner (32,7% zu 20,0%). Damit fin-
den sich unter den lehrend titigen Frauen sogar mehr Padagoginnen als Absolventin-
nen anderer Fachrichtungen (28,2%), wohingegen bei den Mannern hinsichtlich der
akademischen Abschliisse die diversen nicht-padagogischen Fachrichtungen deutlich
tiberwiegen (38,2%). Mianner haben allerdings etwas ofter padagogische Inhalte im
Neben- bzw. Beifach studiert (8,0% zu 6,0%).

Nebenberuflich Lehrende sind seltener genuin ausgebildete Pidagoginnen und Pa-
dagogen als Lehrende, die haupterwerbsmifSig in der Weiterbildung arbeiten (20,0%
zu 31,5%). Die letztgenannte Gruppe der akademisch-padagogisch Qualifizierten
kann als eine Art professionelles Kernpersonal der Weiterbildung betrachtet werden.
Da insgesamt jedoch nur 9,5 Prozent aller in der Weiterbildung Tatigen auf diese ent-
fallen (ohne Abb.), fallt es schwer, die Erwachsenen- und Weiterbildung in ihrer Gianze
— in deutlichem Kontrast zu den vorgelagerten Bildungsbereichen — als professionali-
siert einzustufen. Das Bild eines insgesamt eher geringen Professionalisierungsgrades
wird auch dadurch gestiitzt, dass unter den nebenerwerbstitig Lehrenden, welche die
Mehrheit des Lehrpersonals in der Weiterbildung stellen,?® nur jeder fiinfte (20,0%)
ein Studium padagogischer Art absolviert hat, fast doppelt so viele jedoch ein Studium
anderer Fachrichtung (ohne padagogisches Neben- bzw. Beifach, 38,8%). Dies ver-
deutlicht zugleich erneut, dass nebenberuflich Titige vor allem wegen der fachlichen
Expertise ihres Hauptberufs fiir die Weiterbildung interessant zu sein scheinen.

22 Fir die Lehrenden ohne akademischen Abschluss liegen die Fachrichtungen der Berufsabschliisse
nicht vor.

23 55,6% der in der Weiterbildung Lehrenden sind Nebenerwerbstitige und 44,4% Haupterwerbstitige.
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alle Lehrenden
differenziert nach Geschlecht:

Manner
Frauen

differenziert nach Haupt-
oder Nebenerwerbstatigkeit:

haupterwerbstétig

nebenerwerbstatig

differenziert nach
Beschaftigungsform:
Selbstandige: Inhaber
oder Gesellschafter
Honorarkrafte

Angestellte
Beamtinnen und Beamte

Ehrenamtliche

Sonstige™
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M kein Studium
M Studium nicht-pddagogischer Fachrichtung

Studium mit padagogischem oder erziehungswiss. Neben- oder Beifach
W pédagogisches/erziehungswissenschaftliches Studium

Anmerkungen. Datengrundlage: wh-personalmonitor 2014 (Stufe 1); hochgerechnet nach Personen; n = 3 834

[Haupt-/Nebenerwerbstatigkeit] bis n = 3 961 [alle Lehrenden]; Angaben in Prozent.

* geringfligig Beschaftigte, Auszubildende, Bundesfreiwilligendienst oder freiwilliges soziales Jahr, Praktikantinnen
und Praktikanten, Leih- und Zeitarbeiter.

Abbildung 22. Padagogisches oder erziehungswissenschaftliches Studium der Lehrenden nach
Geschlecht, Haupt- oder Nebenerwerbstatigkeit und Beschéftigungsform

Die Betrachtung der Lehrenden mit padagogischem bzw. erziehungswissenschaftli-
chem Studienabschluss, differenziert nach der Beschiftigungsform, in der sie tatig
sind, scharft das gewonnene Bild. Angestellte (32,1%) und insbesondere Beamtinnen
und Beamte (55,4%), fiir die ihre Weiterbildungstitigkeit nahezu immer den Haup-
terwerb darstellt,** sind deutlich hiufiger studierte Pidagoginnen und Padagogen als
die meist nebenberuflich engagierten Honorarkrifte? (21,9%). Dass es sich bei mehr

24 98,3% der in der Weiterbildung tatigen Angestellten mit Lehranteilen und 97,8% dieser Beamtinnen
und Beamten sind haupterwerbstitig.

25 Fir 72,5% der in der Weiterbildung lehrtitigen Honorarkrifte ist diese Tatigkeit ein Nebenberuf,
nur eine Minderheit der Honorarkrifte (27,5%) verdingt sich vorwiegend dadurch.

Autorengruppe wb-personalmonitor (2016): Das Personal in der Weiterbildung. Arbeits- und
Beschaftigungsbedingungen, Qualifikationen, Einstellungen zu Arbeit und Beruf. DOI: 103278/85/0015w
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als der Halfte der Beamtinnen und Beamten um Pidagoginnen und Padagogen han-
delt, diirfte — wie der gesamte hohe Akademikeranteil dieser Gruppe — den staatlich
institutionalisierten Zugangsvoraussetzungen zum Lehrerberuf an beruflichen Schu-
len geschuldet sein.

Hinsichtlich des tiberdurchschnittlich hohen Anteils an Padagoginnen und Pada-
gogen unter den angestellten Lehrenden kann einerseits vermutet werden, dass ein
Zusammenhang mit formalen Stellenbesetzungsverfahren besteht. Im Rahmen dieser
Verfahren werden in der Regel Qualifikationsanforderungen definiert, die zur Aus-
ubung der Tatigkeiten erfiilllt werden miissen, wobei anerkannten Zertifikaten eine
zentrale Bedeutung zukommt. Andererseits konnen Anforderungen an das lehrende
Personal eine Rolle spielen, die die Akkreditierungs- und Zulassungsverordnung Ar-
beitsforderung (AZAV) vorgibt. Anbieter, die iiberwiegend fiir Arbeitsagenturen bzw.
Jobcenter titig sind, miissen nach AZAV zertifiziert sein. Verglichen mit Einrich-
tungen in anderen Marktsegmenten zeichnen sich diese Anbieter durch einen sehr
hohen Anteil an angestelltem Weiterbildungspersonal (Koscheck, 2015, S. 325) aus.
Es kann angenommen werden, dass sich der in der AZAV geforderte Nachweis der
padagogischen Eignung der Lehrkrifte in einem uberdurchschnittlich hohen Anteil
an Padagoginnen und Padagogen unter den Angestellten ausdriickt.

Den zweithochsten Anteil an Padagoginnen und Padagogen weisen — nach den Be-
amtinnen und Beamten — allerdings nicht die Angestellten, sondern die ehrenamtlich Ta-
tigen mit 39,1 Prozent auf. Da unter den Ehrenamtlichen nur etwas mehr als jeder zehnte
(13,2%) einen Studienabschluss anderer Fachrichtung besitzt, engagieren sich aufSerhalb
einer Erwerbstatigkeit dreimal mehr Padagoginnen und Padagogen in der Wissensver-
mittlung als anders fachlich qualifizierte Akademikerinnen und Akademiker.

Die Haufigkeitsverteilung der Honorarkrifte gleicht annihernd derjenigen der
Nebenerwerbstitigen. Ein gesondertes Augenmerk ist allerdings auf diejenigen Ho-
norarkrafte zu richten, fir die ihre freiberufliche Tatigkeit den Haupterwerb dar-
stellt: Unter diesen sind padagogische bzw. erziehungswissenschaftliche Studienab-
schlisse haufiger anzutreffen als unter den nebenberuflichen Honorarkriften (27,5%
zu 19,9%, ohne Abb.). Bezogen auf das gesamte Weiterbildungspersonal stellen die
lehraktiven hauptberuflichen Honorarkrifte mit akademisch-padagogischer Qualifi-
kation nur eine kleine Minderheit (3,8%).

Selbstindige Inhaber bzw. Gesellschafter, die in der Wissensvermittlung aktiv
sind, sind unter allen Beschiftigungsformen am seltensten Padagoginnen und Pad-
agogen (15,0%). Die Mehrheit der akademisch gebildeten Inhaber hat eine andere
Fachrichtung studiert (35,0% ohne bzw. 12,9% mit pidagogischem bzw. erzie-
hungswissenschaftlichen Neben- bzw. Beifach; jeweils bezogen auf alle lehrtatigen
Inhaberinnen und Inhaber). Die genannten Befunde diirften auch in Zusammen-
hang mit dem Marktsegment stehen, in dem die meist privat kommerziellen Unter-
nehmen der Inhaberinnen und Inhaber?® titig sind. Differenziert nach der Art der

26 82,9% der lehraktiven selbstandigen Inhaberinnen und Inhaber bzw. Gesellschafterinnen und Gesell-
schafter entfallen auf den Einrichtungstypen privat-kommerziell.
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Einrichtung weist dieser Anbietertyp mit 14,2 Prozent den niedrigsten Anteil genu-
iner Padagoginnen und Padagogen am Lehrpersonal im Bereich der Weiterbildung
auf (ohne Abb.). Da sich privat-kommerzielle Anbieter mehrheitlich auf private
Kunden fokussieren,?” sind sie vor allem in einem wirtschaftlichen und weniger in
einem padagogischen Kontext verortet. Unter diesen Bedingungen unterliegt die
Auswahl bzw. der Einsatz des Lehrpersonals praktisch keinerlei staatlicher Regle-
mentierung (Koscheck, i.V.).

Den Gegenpol zum Lehrpersonal der privat-kommerziellen Einrichtungen stellen
die beruflichen Schulen (Fachschulen) dar, die als Teil des staatlichen Schulwesens
mit 52,1 Prozent Lehrenden mit padagogischem bzw. erziehungswissenschaftlichem
Studienabschluss den hochsten Professionalisierungsgrad der unterschiedlichen An-
bietertypen aufweisen. Auch Einrichtungen, die einen nicht-6ffentlichen Trager in
Form einer Kirche, Partei, Gewerkschaft, Stiftung, eines Verbandes, Vereins o.A.
besitzen (33,8%), sowie private, gemeinniitzig ausgerichtete Einrichtungen (35,9%)
sind durch einen tberdurchschnittlich hohen Anteil an padagogisch ausgebildetem
Lehrpersonal gekennzeichnet.?® Bei letzteren, die sich vergleichsweise stark durch
Mittel der Arbeitsagenturen bzw. Jobcenter finanzieren (Koscheck, 2016, S. 322),
kann dies wiederum in Zusammenhang mit den Zertifizierungsanforderungen der
AZAV an das Lehrpersonal stehen.

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass die Erwachsenen- und Wei-
terbildung ein Bildungsbereich mit einem insgesamt eher niedrigen Professionali-
sierungsgrad des lehrend tatigen Personals ist, legt man dafiir das Vorhandensein
padagogisch-akademischer Berufsabschliisse zugrunde. Dies ist mafSgeblich der spe-
zifischen Personalstruktur in der Weiterbildung geschuldet, d.h. dass ein erheblicher
Teil der Lehrveranstaltungen von nebenberuflich Tatigen bzw. auf Honorarbasis Be-
schiftigten geleistet wird, die allem Anschein nach in erster Linie aufgrund ihrer
fachlichen Kompetenzen und weniger aufgrund der padagogischen Ausbildung en-
gagiert werden. Von dem insgesamt niedrigen padagogischen Professionalisierungs-
grad heben sich diejenigen Lehrenden ab, die hauptberuflich bzw. mit formaler Or-
ganisationszugehorigkeit in Segmenten tatig sind, in denen der Personaleinsatz einer
staatlichen Reglementierung unterliegt. Dies sind vor allem Beamtinnen und Beamte
an beruflichen Schulen (Fachschulen) sowie Angestellte im Bereich der SGB III und
SGB II geforderten Weiterbildung.

27  Laut wbmonitor 2014 finanzieren sich 65,8% der privat-kommerziellen Anbieter tiberwiegend durch
private Mittel von Selbstzahlern und/oder Betrieben.

28  Der Anteil an Padagoginnen und Padagogen der weiteren im wbmonitor abgefragten Anbietertypen
betragt 17,5% an (Fach-)Hochschulen sowie wissenschaftlichen Akademien, 18,0% bei wirtschafts-
nahen Anbietern (Kammer, Innung, Berufsverband u.A.), 20,2% bei betrieblichen Bildungseinrich-
tungen sowie 26,0% an Volkshochschulen.
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Im Unterschied zum ausgeglichenen Geschlechterverhaltnis des gesamten Personals in der Erwachsenen-
und Weiterbildung (Kap. 3.2.1.2) Uiberwiegen unter den ca. 160.000 Personen mit einem abgeschlossenen
padagogischen bzw. erziehungswissenschaftlichen Studium Frauen mit einem Anteil von 62,3 Prozent
gegen(iber Mannem (37,7%). Das Durchschnittsalter der Paddagoginnen und Padagogen ist mit 51,0 Jah-
ren gegentiber demjenigen aller in der Erwachsenen- und Weiterbildung Beschaftigten (50,5 Jahre,

Kap. 3.2.1.1) nahezu identisch. Hinsichtlich der Altersstruktur zeigt sich unter den padagogisch-akademisch
Qualifizierten jedoch ein deutlicher Geschlechtsunterschied: Mit 54,5 Jahren liegt das Durchschnittsalter der
Pddagogen um mehr als fiinf Jahre diber dem der Pddagoginnen (48,8 Jahre). Wéhrend vier von zehn Pdda-
gogen alter als 60 Jahre sind, trifft dies nur auf zwei von zehn Pddagoginnen zu. Der Anteil an Jiingeren bis
39 Jahre ist bei den letztgenannten mit 28,5 Prozent doppelt so hoch wie bei den Mannern (14%).

Die meisten padagogisch-akademisch ausgebildeten Weiterbildungsbeschaftigten sind im Haupterwerb tétig
(58,4%). 41,6 Prozent sind nebenberuflich beschaftigt. Trotz des fiir die Erwachsenen- und Weiterbildung
vergleichsweise hohen Anteils an hauptberuflich Tatigen (Kap. 3.2.2) ist eine knappe Mehrheit (51,9%)

der Pddagoginnen und Pédagogen auf Honorarbasis beschéftigt. Knapp mehr als ein Viertel (26,1%) der
Padagoginnen und Padagogen sind angestellt, 7,6 Prozent sind verbeamtet. Immerhin jede bzw. jeder
Zehnte mit abgeschlossenem padagogischen oder erziehungswissenschaftlichen Studium engagiert sich
ehrenamtlich.

Hinsichtlich des Anbieterspektrums, fiir das die Pddagoginnen und Padagogen tétig sind, ist ein vielfaltiges
Bild zu beobachten. Am haufigsten (31,1%) sind sie bei Einrichtungen in der Trdgerschaft gesellschaftlicher
GroBgruppen (wie Kirche, Partei, Gewerkschaft, Stiftung, Verband oder Verein) beschéftigt, in knapp mehr
als der Halfte dieser Félle (51,5%) nebenberuflich. Auch an Volkshochschulen, fiir die 14,8 Prozent der
Pddagoginnen und Padagogen tdtig sind, ist deren Anteil nebenberuflicher Beschéftigung mit 60,6 Prozent
tiberdurchschnittlich hoch. Auffallig ist bei den VHS zudem das hohe Alter des nebenberuflich tétigen
padagogisch-akademischen Personals: Mehr als die Halfte (51,6%) sind 60 Jahre und &lter. Mdglicherweise
befinden sich darunter Lehrerinnen und Lehrer, die sich in ihrem Ruhestand engagieren machten. Im Unter-
schied zu den beiden genannten Anbietertypen liberwiegt bei privaten, gemeinniitzig tatigen Einrichtun-
gen, fiir die 18,3 Prozent der Pddagoginnen und Padagogen tétig sind, die hauptberufliche Beschaftigung
dieser (74,4%). Auch bei privat-kommerziellen Anbietern (Beschéftigung von 9,3% der Padagoginnen

und Padagogen, davon 78,2% hauptberuflich) sowie insbesondere den beruflichen Schulen (8,6% bzw.
96,1%) ist dies der Fall. Zusammengenommen 17,9 Prozent der Padagoginnen und Padagogen arbeiten fiir
wirtschaftsnahe Bildungszentren (Kammer, Innung, Berufsverband), Bildungseinrichtungen von Betrieben,
(Fach-)Hochschulen sowie Akademien oder sonstige Einrichtungen. Die Uiberwiegende Mehrheit (88,6%) der
Paddagoginnen und Padagogen ist (auch) lehrend tatig, lediglich 11,4 Prozent fiihren ausschlieBlich anders-
artige Tatigkeiten durch. Im Durchschnitt aller pddagogisch-akademisch Qualifizierten entfallen 55,4 Prozent
der Arbeitszeit im Bereich der Weiterbildung auf Lehrtatigkeiten. Wahrend die nebenberuflich beschéftigten
Padagoginnen und Padagogen durchschnittlich vier Fiinftel (77,9%) ihrer Arbeitszeit mit der Durchfiihrung
von Lehre verbringen, nimmt diese bei dem hauptamtlichen pddagogischen Personal weniger als die Halfte
der Arbeitszeit ein (41,7%). Weitere relevante Tatigkeitsbereiche dieser Personengruppe sind Verwaltung/
Administration (14,0%), Teilnehmerbetreuung (11,8%), Programmplanung/Konzeptentwicklung und Semi-
nar-/Lehrgangsplanung (9,7%), Management/Controlling (6,5%) sowie Weiterbildungsberatung (5,3%). Auf
die Akquise von MaBnahmen und Projekten, Offentlichkeitsarbeit und Marketing, Personalentwicklung bzw.
Recruiting sowie Sonstiges entfallen jeweils im Durchschnitt weniger als 5 Prozent der Arbeitszeit.
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3.2.4.2.2 Nicht-padagogische Fachrichtungen akademisch ausgebildeter
Lehrender

In Bezug auf die akademisch ausgebildeten Lehrtatigen, die kein padagogisches Stu-
dium absolviert haben, stellt sich die Frage nach deren fachlichem Hintergrund. Wie
gezeigt stellen unter den Lehrenden die Akademikerinnen und Akademiker ande-
rer Fachrichtungen einen hoheren Anteil als genuine Padagoginnen und Padagogen.
Die Fachrichtungen der nicht-padagogischen Studienabschliisse wurden in der ersten
Stufe der Umfrage des wb-personalmonitors mittels offener Freitextangaben abge-
fragt und anhand des Klassifikationsschemas des Mikrozensus der Hauptfachrich-
tungen codiert.

Abbildung 23 stellt die 15 haufigsten nicht-padagogischen Hauptfachrichtungen
der von akademisch gebildeten Lehrenden absolvierten Studiengange dar. Da sich das
Klassifikationsschema der Hauptfachrichtungen nicht ausschliefSlich auf akademi-
sche Berufsabschliisse bezieht, konnen die Fachrichtungen von den tiblichen Bezeich-

nungen bestimmter Studienginge abweichen.

Wirtschaft(swissenschaften) (ohne YWL)
Fertigungs-/Produktionstechnik, Maschinenbau/
-wesen, physikalische Technik, Verfahrenstechnik
Recht

Management und Verwaltung

13,2

Psychologie

Informatik

Germanistik/Deutsch, germanische Sprachen
Sprach- und Kulturwissenschaft allgemein
Humanmedizin (ohne Zahnmedizin)
Landwirtschaft (Pflanzenbau, Tierzucht)
Elektrizitat, Energie, Elektrotechnik
Sozialwissenschaften

Physik, Astronomie

Baugewerbe, Hoch- und Tiefbau

Biologie, Biochemie, Biotechnologie

10 15

Anmerkungen. Datengrundlage: wh-personalmonitor 2014 (Stufe 1); hochgerechnet nach Personen; n = 1548;
Angaben in Prozent.

Abbildung 23. Hauptfachrichtungen der Studienabschliisse von Lehrenden (ohne padagogisches
Studium im Hauptfach)

Das Ergebnis verdeutlicht eine sehr grofle Heterogenitdt des fachlichen Hinter-
grunds lehrend tatiger Akademiker. Nach Piadagoginnen und Pidagogen bzw.
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Beschéftigungsbedingungen, Qualifikationen, Einstellungen zu Arbeit und Beruf. DOI: 103278/85/0015w

119 |



120

Zentrale Ergebnisse der Erhebung

Erziehungswissenschaftlern (26,3%) folgen an zweiter Stelle Wirtschaftswissen-
schaftler (ohne VWL) mit einem Anteil von 13,2 Prozent. Relevante Anteile ent-
fallen weiterhin auf die Fachrichtungen Fertigungs- bzw. Produktionstechnik, Ma-
schinenbau, physikalische Technik sowie Verfahrenstechnik (7,4%), Jura (6,9%)
sowie Management und Verwaltung (6,4%). Lehrende mit Abschliissen in weiteren
Fachrichtungen stellen jeweils Anteile von weniger als 5 Prozent am gesamten aka-
demischen Lehrpersonal.

Erginzend zum formalen Niveau der Schul- und Berufsausbildung wurden im wb-
personalmonitor Informationen iiber Zusatzqualifikationen erhoben, die fir die
Austibung einer Tatigkeit im Bereich der Erwachsenen- und Weiterbildung relevant
sein konnen. Mit Blick auf das vielfiltige Tatigkeitsspektrum in der Weiterbildung
wurden sowohl auf Lehrtitigkeiten abzielende bzw. fiir Lehrtitigkeiten verwertbare
Zusatzqualifikationen abgefragt als auch solche mit Fokus auf beratende bzw. be-
treuende oder organisatorische Aufgaben (sieche Exkurs). Dartiber hinaus dirften
manche Zusatzqualifikationen vorrangig verwandten Arbeitsbereichen dienen.

Ausbildereignung nach der Ausbilder-Eignungsverordnung (AEVO)

Sofern ein Betrieb im dualen System ausbildet, muss mindestens eine Ausbilderin bzw.
ein Ausbilder nach der AEVO gepriift sein. Die Abnahme der Priifung erfolgt durch
die zustindigen Industrie- und Handelskammern (IHK) bzw. Handwerkskammern
(HWK). Bei zahlreichen THK- bzw. HWK-zertifizierten Aufstiegsfortbildungen ist die
AEVO ein integrierter Bestandteil. Zwar ist die AEVO fir innerbetriebliche Aus- und
Weiterbildung konzipiert. Sie kann jedoch im Bereich der marktoffenen Weiterbil-
dung als Zusatzqualifikation angesehen werden, da sie der Eignerin bzw. dem Eigner
formal anerkannte padagogische und methodische Kenntnisse bescheinigt.

Train-the-Trainer-Ausbildungen

Train-the-Trainer-Lehrgidnge sollen berufspraktische Kompetenzen zur Ausiibung
einer Tatigkeit als Trainerin bzw. Trainer vermitteln. Die Seminare sind mit 20 bis
30 Seminartagen i.d.R. relativ kurz (Graf, 2008). Die Lehrgiange werden von diver-
sen Bildungsanbietern angeboten und mit anbietereigenen Zertifikaten unterschied-
lichen Marktwertes abgeschlossen. Das Fehlen einheitlicher BewertungsmafSstabe
fur diese Zertifikate ist als problematisch anzusehen (Kraft, Seitter & Kollewe,
2009, S. 10).

Coaching Ausbildungen

Wihrend beim Training die Vermittlung von Kompetenzen einen zentralen Stellen-
wert einnimmt, liegt die Arbeit eines Coaches stirker in den Bereichen Beratung,
Begleitung und Unterstiitzung der Klienten in deren Lernprozessen. Ahnlich wie bei
Trainer-Ausbildungen gibt es ein vielfiltiges Angebot staatlich nicht anerkannter
Ausbildungen unterschiedlicher Qualitit.
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Ausbildung in Systemischer Beratung

Systemische Beratung ist eine auf Pramissen der Systemtheorie aufsetzende Form der
Beratung und geht in Formen des Coaching tiber. Die staatlich nicht anerkannte Aus-
bildung wird von verschiedenen Institutionen nach Kriterien der Dachverbinde Deut-
sche Gesellschaft fiir Beratung (DGfB), Deutsche Gesellschaft fur Systemische Therapie
und Familientherapie (DGSF) sowie Systemische Gesellschaft (SG) durchgefiihrt.

Zusatzzertifikat DaZ/DaF

Zusatzzertifikate Deutsch als Zweitsprache (DaZ) bzw. Deutsch als Fremdsprache
(DaF) sind erforderlich, um in Integrationskursen, die durch das Bundesamt fir Mi-
gration und Fluchtlinge (BAMF) gefordert sind, als Lehrkraft zugelassen zu werden.
Sofern ein erfolgreich abgeschlossenes Hochschulstudium Deutsch als Fremdsprache
oder Deutsch als Zweitsprache vorliegt, ist der Erwerb des Zusatzzertifikats jedoch
nicht erforderlich. Das Zertifikat kann in Kombination mit dem Hochschulabschluss
bestimmter Fachrichtungen (z.B. Germanistik) erworben werden. Auch Weiterbil-
dungseinrichtungen bieten Kurse an, in denen das Zusatzzertifikat erlangt werden

kann.

ProfilPASS Berater/in

Der ProfilPASS ist ein Qualifikationsnachweis in der Erwachsenen- und Weiterbil-
dung, der neben schulischen und beruflichen Qualifikationen auch im Rahmen infor-
mellen Lernens erworbene Kompetenzen bzw. die sogenannten Schliisselkompetenzen
dokumentiert. Das Instrument hat insbesondere die Funktion einer Perspektivenana-
lyse und -planung in Umbruchsituationen. Qualifizierungen zum ProfilPASS-Berater
bzw. zur ProfilPASS-Beraterin haben einen Umfang von 16 Stunden und werden von
ProfilPASS-Multiplikatoren angeboten.

Neurolinguistisches Programmieren (NLP) Ausbildung

Neurolinguistisches Programmieren ist eine Methode der Analyse und Steuerung
bzw. Optimierung von Kommunikationsprozessen, die z.T. kritisch bewertet wird.
Die Einsatzmoglichkeiten sind laut dem Deutschen Verband fiir Neuro-Linguis-
tisches-Programmieren e.V. (DVNLP) vielfaltig und enthalten u.a. Unterricht und
Coaching. NLP-Ausbildungen koénnen bei vom DVNLP zertifizierten Trainerinnen

bzw. Trainern absolviert werden.

Qualitdtsmanagement-Beauftragtelr

Qualitatsmodelle sind fir Weiterbildungseinrichtungen haufig Voraussetzung da-
fiir, in bestimmten Marktsegmenten (z.B. im Bereich der von der Bundesagentur
fur Arbeit geforderten Weiterbildung) titig sein zu konnen bzw. hierfir erforderli-
che Zulassungen bzw. Akkreditierungen zu erhalten. Entsprechend verfiigten 2010
nur 20 Prozent der Weiterbildungsanbieter tiber kein Qualititsmanagement-System
(BIBB & DIE, 2010). Von verschiedenen Anbietern werden Lehrginge angeboten,

die mit anbietereigenem Zertifikat abgeschlossen werden.
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Mediations-Ausbildung

Mediation ist ein Verfahren zur strukturierten konstruktiven Beilegung von Konflik-
ten, wobei unabhingige Dritte, sog. Mediatorinnen bzw. Mediatoren, den Losungs-
prozess begleiten. Es besteht ein vielfiltiges Angebot an Mediations-Ausbildungen
unterschiedlicher Anbieter. Die Ausbildung zur zertifizierten Mediatorin bzw. zum
zertifizierten Mediator ist zwar nicht geschutzt, jedoch regelt das Mediationsgesetz
den Ablauf des Verfahrens und definiert Pflichten der Mediatorinnen und Mediato-
ren (z.B. Verschwiegenheitspflicht).

Gesondert hinzuweisen ist auf die IHK-zertifizierten Aufstiegsfortbildungen ,,geprif-
ter Aus- und Weiterbildungspadagoge“ sowie ,,Berufspadagoge, die im Jahr 2009
entwickelt bzw. eingefithrt wurden. Diese geordneten Fortbildungen, die es Absol-
ventinnen und Absolventen dualer bzw. schulischer Berufsausbildungen ermogli-
chen, ohne Studium einen anerkannten padagogischen Berufsabschluss zu erwerben,
werden haufig als ein Schritt zur Professionalisierung des nicht-akademischen Wei-
terbildungspersonals angesehen (Moraal, 20135, S. 22). Allerdings wurden beide Auf-
stiegsfortbildungen zusammengenommen erst von ca. 1.000 Personen abgeschlossen,
sodass sie, verglichen mit der Gesamtzahl der in der Weiterbildung Lehrenden (iiber
500.000), bislang nur marginal verbreitet sind.

Wie in Kapitel 3.2.4.2 gezeigt, besitzen die meisten in der Weiterbildung Tatigen kei-
nen formalen padagogischen Berufsabschluss. Insbesondere in Bezug auf das Lehrper-
sonal stellt sich hier die Frage, inwiefern diese Personen mit hochst unterschiedlichem
fachlichem Hintergrund neben ihrer Fachkompetenz im Themenbereich des Lehran-
gebots auch padagogisch qualifiziert sind. Es wird daher in der folgenden Analyse ein
besonderes Augenmerk auf die Frage gerichtet, ob Lehrende ohne padagogischen Stu-
dienabschluss haufiger padagogische Zusatzqualifikationen fur ihre Weiterbildungsta-
tigkeit erworben haben als genuin ausgebildete Padagoginnen und Padagogen.

Insgesamt verfiigen 59,2 Prozent der Weiterbildungsbeschiftigten tiber mindes-
tens eine Zusatzqualifikation, 60,3 Prozent der Manner und 58,1 Prozent der Frauen
(ohne Abb.). Mit Abstand am weitesten verbreitet ist die Ausbildereignung nach der
AEVO (Abb. 24). Etwas mehr als ein Viertel (26,0%) der Weiterbildungsbeschaf-
tigten besitzt diesen Abschluss, wobei Nicht-Lehrende, also vorwiegend in organi-
satorischen Aufgabenfeldern Tatige, mit 36,8% haufiger iiber die AEVO verfiigen
als Lehrende (23,3%). Die weiteren abgefragten Zusatzqualifikationen haben in der
Gesamtschau jeweils nur Minderheiten erworben. Coaching-Ausbildungen (10,6 %)
und Train-the-Trainer-Ausbildungen (9,8%) rangieren hinter der AEVO auf den
Platzen 2 und 3 und haben erwartungsgemafS unter Lehrenden eine hohere Verbrei-
tung (12,9% bzw. 12,6%) als unter Nicht-Lehrenden (3,1% bzw. 1,3%). Vor allem
fur Inhaber bzw. Gesellschafter scheinen die in den entsprechenden Kursen vermit-
telten Kompetenzen hiaufig eine relevante Stiitze ihrer Selbstandigkeit zu bilden. Die
Anteilswerte betragen in dieser Beschiftigtengruppe 46,1 Prozent (Coaching) bzw.
38,6 Prozent (Train the Trainer; jeweils ohne Abb.). Auch Ausbildungen in Syste-
mischer Beratung (28,4 %) und Mediation (9,7%) haben selbstandige Inhaber tiber-
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durchschnittlich haufig absolviert. Es ist zu vermuten, dass Leistungen in diesen Be-
reichen das Produktportfolio von Selbststindigen erganzen bzw. erweitern.

Uberraschenderweise verfiigen Lehrende hiufiger als Nicht-Lehrende iiber Zu-
satzqualifikationen im Bereich Qualititsmanagement. Dieser Befund kann mog-
licherweise damit erklart werden, dass von den Einrichtungen Erfahrungen in der
eigenen Durchfihrung von Lehr-Lernveranstaltungen fur die Steuerung von Quali-
tatsprozessen als relevant angesehen werden.

I 26,0
Ausbildereignung AEVO ,
136,8

Coaching

Train the Trainer
Qualitdtsmanagement
Systemische Beratung

Zusatzzertifikat Daz/DaF

Mediation

Neurolinguistisches
Programmieren "0

ProfilPASS Berater/in

4

Sonstiges 20,1

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%
M alle Beschaftigten M lehrtétig nicht lehrtatig

Anmerkungen. Datengrundlage: wh-personalmonitor (Stufe 2); hochgerechnet nach Personen; n = 1176;
Angaben in Prozent.

Abbildung 24. Zusatzqualifikationen nach Lehrtétigkeit

Kein Unterschied zwischen Lehrenden und nicht lehrend Tatigen zeigt sich demge-
geniiber hinsichtlich der Verbreitung des Zusatzzertifikats Deutsch als Zweitsprache
bzw. Deutsch als Fremdsprache. Vermutlich wird das Zertifikat haufig bereits im
Rahmen des Studiums ohne unmittelbaren Anlass erworben und Besitzer des Zertifi-
kats sind nicht zwangsldufig in Integrationskursen tatig, fiir deren Durchfiihrung es
die zentrale Zugangsvoraussetzung darstellt. Dass Frauen deutlich haufiger tiber das
DaZ- bzw. DaF-Zusatzzertifikat verfigen als Manner (11,6% zu 1,8%; ohne Abb.),
kann dennoch als Anhaltspunkt dafiir gesehen werden, dass es meist Frauen sind, die
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von den als prekir beschriebenen Arbeitsbedingungen im Bereich der Integrations-
kurse (Gewerkschaft fur Erziehung und Wissenschaft, 2012) betroffen sind.
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Anmerkungen. Datengrundlage: wh-personalmonitor (Stufe 2); hochgerechnet nach Personen; n = 871;
Angaben in Prozent.

Abbildung 25. Zusatzqualifikationen Lehrender nach beruflichem Abschluss

Entsprechend der eingangs formulierten Vermutung, dass in der Weiterbildung Leh-
rende ohne pidagogischen Studienabschluss haufiger padagogische Kompetenzen
mittels Zusatzqualifikationen erworben haben als studierte Pidagoginnen und Pada-
gogen, werden folgend die abgefragten Zusatzqualifikationen differenziert nach dem
Merkmal des beruflichen Abschlusses betrachtet. Als zentrales Ergebnis zeigt sich eine
hohe Verbreitung der Ausbildereignung AEVO unter dem nicht-akademischen Lehr-
personal in der Weiterbildung (Abb. 25): Wahrend 40,7 Prozent der Lehrenden ohne
akademischen Hintergrund tber die Ausbildungsberechtigung verfiigen, sind es bei
den akademisch gebildeten Gruppen jeweils weniger als halb so viele (padagogisches
Studium inkl. Neben- bzw. Beifach: 13,5%; Studium anderer Fachrichtung: 18,6%).
Besonders haufig besitzen nicht-akademische Lehrende mit Fortbildungsabschluss
die Ausbildereignung AEVO (51,8%; ohne Abb.), was insofern nicht tiberrascht, als

Autorengruppe wb-personalmonitor (2016): Das Personal in der Weiterbildung. Arbeits- und
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dass die AEVO integrierter Bestandteil zahlreicher zertifizierter Aufstiegsfortbildun-
gen ist. Unter den Lehrenden mit beruflich-betrieblicher oder beruflich-schulischer
Ausbildung als hochstem Berufsabschluss verfiigen 31,4 Prozent iiber dieses Zerti-
fikat (ohne Abb.). Es lassen sich aus den Umfragedaten jedoch keine Riickschliisse
dariiber ziehen, inwiefern die Ausbildereignung AEVO konkret zur Befihigung der
Durchfithrung von Weiterbildungsveranstaltungen erworben wurde. Es durfte an-
zunehmen sein, dass Inhaber der AEVO diese zunichst fir den Primdrzweck der
betrieblichen Ausbildung erworben und spiter ihre Tatigkeit auf den Bereich der
Weiterbildung ausgeweitet bzw. verlagert haben.

Im Unterschied zur Ausbildereignung nach der AEVO sollen Train-the-Trainer-
Ausbildungen konkret auf Dozententitigkeiten in der Weiterbildung vorbereiten bzw.
erwachsenenpadagogische Fihigkeiten vermitteln. Auch sie sind unter nicht-akade-
misch gebildeten Lehrenden hiaufiger verbreitet als unter den akademischen Gruppen,
wenngleich die prozentualen Unterschiede hier deutlich geringfuigiger ausfallen.

Fur die Gruppe der Lehrenden mit akademischem Abschluss in einer nicht-pa-
dagogischen Fachrichtung ist nicht erkennbar, dass diese in groflerem Umfang Zu-
satzqualifikationen fur ihre Weiterbildungstatigkeit erworben haben. Wihrend in den
Gruppen der studierten Pidagoginnen und Pidagogen sowie der nicht-akademischen
Lehrenden nur etwa jeder Dritte (30,5% bzw. 30,4%) uber keine Zusatzqualifikatio-
nen verfugt, trifft dies in der Gruppe der Akademikerinnen und Akademiker anderer
Fachrichtungen auf jede zweite Person zu (50,4%; ohne Abb.). Allerdings erlauben
die aufgefithrten Ergebnisse keine Aussagen tiber informell erworbene erwachsenen-
padagogische bzw. methodische Kompetenzen, weshalb das Nichtvorhandensein von
Zusatzqualifikationen nicht unmittelbar mit einer schlechteren Lehrqualitit gleichzu-
setzen ist.

SchliefSlich lassen sich sogar Zusatzqualifikationen identifizieren, die tiberdurch-
schnittlich haufig von Absolventinnen und Absolventen padagogischer Studienfacher
erlangt wurden. Zu nennen sind hier zuvorderst Systemische Beratung (18,9%),
Coaching-Ausbildungen (17,6 %) sowie das Zusatzzertifikat DaZ/DaF (11,3%). Hier
zeichnen sich offensichtlich spezifische Spezialisierungen und darauf gerichtete Kar-
rierewege fiir Pidagoginnen und Piadagogen ab, die tiber die in den Studiengingen

vermittelten Inhalte hinausweisen.

Um aktuelles fachliches Wissen zu vermitteln, diirfte eine kontinuierliche Aktuali-
sierung der eigenen Kenntnisse unverzichtbar sein. Insofern ist davon auszugehen,
dass das in der Weiterbildung titige Personal selbst lebenslanges Lernen praktiziert
bzw. praktizieren muss. Erwartungsgemaf ist die eigene Weiterbildungsbeteiligung
der Weiterbildnerinnen und Weiterbildner ausgesprochen hoch: Uber drei Viertel
(77,7%) haben im Zeitraum von 12 Monaten an mindestens einer beruflichen oder
allgemeinen Weiterbildungsveranstaltung teilgenommen (Abb. 26). Damit liegt die
Beteiligungsquote deutlich tiber derjenigen aller Erwerbstitigen, die 2014 laut Adult
Education Survey (AES) bei 58 Prozent lag (Bundesministerium fiir Bildung und For-
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schung, 20135, S. 26).”° Dafiir mit ausschlaggebend diirfte auch das tiberdurchschnitt-
liche Qualifikationsniveau des Weiterbildungspersonals sein (Kap. 3.2.4.2). Zudem
ist zu vermuten, dass Beschaftigte in diesem Arbeitsfeld selbst eine besondere Affini-
tat bzw. positive Einstellung zu lebenslangem Lernen aufweisen.

insgesamt
differenziert nach (Haupt-)
Beschaftigungsform

Selbststandige: Inhaber
oder Gesellschafter

hauptberufliche
Honorarkréfte

nebenberufliche
Honorarkrafte

Angestellte

Beamtinnen und Beamte 89,5

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Anmerkungen. Datengrundlage: wb-personalmonitor (Stufe 2); hochgerechnet nach Personen; n = 1338;
Angaben in Prozent.

Abbildung 26. Weiterbildungsbeteiligung nach (Haupt-)Beschéftigungsform

Frauen nehmen mit durchschnittlich 81,5 Prozent etwas haufiger an Weiterbildung
teil als Madnner (73,7%; ohne Abb.). Hinsichtlich des formalen Qualifikationsni-
veaus zeigen sich Uberraschenderweise nur sehr geringfugige Unterschiede: Wei-
terbildungsbeschaftigte mit einem beruflich-betrieblichen (Lehre) oder einem be-
ruflich-schulischen Ausbildungsabschluss weisen mit 78,0 Prozent eine fast gleich
hohe Weiterbildungsbeteiligung auf wie solche mit einem Hochschulabschluss
(80,6%; ohne Abb.). Bezogen auf die (Haupt-)Beschaftigungsform?®® sticht die
niedrige Teilnahmequote der hauptberuflichen Honorarkrifte hervor. Diese sind

29  Bei diesem Vergleich ist jedoch zu beriicksichtigen, dass im AES nur Personen im erwerbsfihigen
Alter, d.h. bis 64 Jahre befragt wurden, wohingegen im wb-personalmonitor keine Altersbegrenzung
bestand. Als schwerwiegender in Bezug auf die Vergleichbarkeit ist der Umstand einzuschitzen, dass
im AES aufgrund des europaweiten Befragungsraums Weiterbildungsaktivititen, die mit einem im
DQR verorteten Abschluss enden, wie z.B. Meisterlehrginge, nicht in die Teilnahmequote an Weiter-
bildung einbezogen sind (ebd., S. 9).

30  Sofern Personen in unterschiedlichen Beschaftigungsformen titig sind, wurde anhand des Stunden-
umfangs, den die Befragten in der jeweiligen Beschiftigungsform im Bereich der Weiterbildung tatig
sind, die Hauptbeschaftigungsform ermittelt.

Autorengruppe wb-personalmonitor (2016): Das Personal in der Weiterbildung. Arbeits- und
Beschaftigungsbedingungen, Qualifikationen, Einstellungen zu Arbeit und Beruf. DOI: 103278/85/0015w



Das Personal in der Erwachsenen- und Weiterbildung

in ihrer Weiterbildungsteilnahme mit lediglich 64,2 Prozent im Vergleich zu den
nebenberuflichen Honorarkriften (82,8%) und den anderen Beschiftigtengruppen
offensichtlich benachteiligt. Ausschlaggebend hierfur dirften vor allem Kosten-
grinde sein bzw. dass diese seltener an betrieblicher Weiterbildung partizipieren
konnen. Beamtinnen und Beamte (89,5%), Angestellte (81,2%) und selbstindige
Inhaberinnen und Inhaber bzw. Gesellschafterinnen und Gesellschafter (81,8%)
weisen jewelils eine leicht tiberdurchschnittliche Beteiligungsquote an Weiterbil-
dung auf (Abb. 26).

Das Weiterbildungspersonal, welches im Bereich der Lehre bzw. Training oder
Coaching titig ist, weist mit 81,8 Prozent im Vergleich zu den Nicht-Lehrtitigen
(63,3%) eine deutlich hohere Beteiligungsquote an Weiterbildung auf (ohne Abb.).
Dieses Ergebnis tiberrascht nicht angesichts der Erwartung, dass Lehrende sich in be-
sonderem MafSe um die Aktualisierung ihrer Qualifikationen kiimmern miissen, um
eine gleichbleibend hohe Qualitat ihrer Arbeit gewahrleisten zu konnen.

Mehr als zwei Drittel des Weiterbildungspersonals (69,2%), das in den letzten
12 Monaten an mindestens einer Weiterbildung teilgenommen hat, verfolgte dabei
ausschlieSlich berufliche Motive (ohne Abb.). Bei knapp einem weiteren Drittel
(29,1%) mischten sich sowohl berufliche als auch private Griinde, und lediglich
1,7 Prozent nahmen ausschlieSlich aus privatem Interesse an Weiterbildung teil.
Waihrend Minner zu 74,7 Prozent ausschliefSlich berufliche Griinde fiir ihre Wei-
terbildung angaben, waren Frauen nur zu 64,3 Prozent ausschliefflich beruflich
motiviert, an Weiterbildung teilzunehmen. Bei Letzteren standen mit 35,7 Prozent
etwas haufiger neben den beruflichen auch bzw. ausschlieSlich private Zwecke im
Blickfeld; bei den Mannern waren dies lediglich 25,2 Prozent. Dies kann damit
zusammenhangen, dass Frauen sich tendenziell eher in Themenbereichen wie Spra-
chen, Gesundheit oder Soft Skills weiterbilden, in denen das erworbene Wissen
sowohl beruflich als auch privat verwendet werden kann, wihrend Manner sich
in ihren Weiterbildungen starker auf rein beruflich ausgerichtete Themenbereiche,
wie z.B. Wirtschaft, Recht oder Technik, konzentrieren (Seidel, Bilger & Gensicke,
2013, S. 132).

Um ein aussagekriftiges Bild der Weiterbildungsbeteiligung des Personals in der
Weiterbildung zu zeichnen, ist es nicht nur relevant zu betrachten, ob an Weiter-
bildung, sondern auch in welchem Umfang teilgenommen wurde. Im Durchschnitt
nahmen die Beschiftigten im Zeitraum eines Jahres 56 Stunden an Weiterbildung
teil, wobei auf eine Veranstaltung im Durchschnitt 20,3 Stunden entfielen (Tab. 27).

Vergleicht man die Mittelwerte des Weiterbildungsumfangs insgesamt und der
durchschnittlichen Lange pro Veranstaltung zwischen den Altersgruppen, Qualifika-
tionsniveaus und Beschiftigungsformen, zeigen sich zum Teil deutliche Unterschiede
in der Weiterbildungsintensitat. Mit zunehmendem Alter nimmt sowohl der durch-
schnittliche Gesamtumfang der Weiterbildungsaktivitidten als auch die durchschnitt-
liche Lange der besuchten Veranstaltungen deutlich ab (Tab. 27). Bei den Weiter-
bildnerinnen und Weiterbildnern ab 60 Jahren werden im Durchschnitt nur noch

41,2 Stunden insgesamt fir Weiterbildung aufgewendet, pro Veranstaltung sind es
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lediglich noch 12,2 Stunden. Diese Volumendifferenz kann vermutlich durch unter-
schiedliche Erwartungen an das Kosten-Nutzen-Verhiltnis der getdtigten finanziellen
und zeitlichen Investitionen erklart werden. Gemeinhin ist die Renditeerwartung fur
Weiterbildungsinvestitionen bei Jungeren hoher, wohingegen zeit- und kosteninten-
sive Weiterbildungen im fortgeschrittenen Erwerbsleben unter diesem Gesichtspunkt
als weniger lohnend angesehen werden.

Auch hinsichtlich des Qualifikationsniveaus des befragten Weiterbildungsperso-
nals zeigen sich in Bezug auf den hochsten beruflichen Abschluss deutliche Unter-
schiede zwischen den Gruppen bei der Weiterbildungsintensitit. Interessanterweise
weisen die Personen mit einem relativ niedrigen formalen Qualifikationsniveau, d.h.
diejenigen mit einer abgeschlossenen beruflich-betrieblichen (Lehre) oder beruflich-
schulischen Ausbildung, mit 74,9 Stunden das hochste Weiterbildungsvolumen ins-
gesamt auf. Zudem besuchen diese mit 29,1 Stunden pro Veranstaltung auch die
zeitaufwiandigsten Weiterbildungen. Eine Begrindung hierfiir kann darin liegen, dass
sich in dieser Gruppe Personen befinden, die abschlussorientierte Aufstiegsfortbil-
dungen langerer Dauer absolvieren.

Bei Betrachtung des Weiterbildungsvolumens, differenziert nach den verschiede-
nen Beschiftigungsformen des Personals in der Weiterbildung, sind ebenfalls we-
sentliche Differenzen erkennbar, wobei unterschiedliche Erklarungsansitze hierfiir
herangezogen werden konnen. Eine vergleichsweise niedrige Weiterbildungsinten-
sitit weisen die als Honorarkraft titigen Weiterbildungsbeschiftigten auf, die im
Durchschnitt nur 52,5 Stunden (hauptberufliche Honorarkrifte) bzw. 49,7 Stun-
den (nebenberufliche Honorarkrifte) fiir ihre eigene Weiterbildung aufwenden. Das
niedrige Weiterbildungsvolumen dieser Beschiftigtengruppe konnte mit ihrem einge-
schrinktem Zugang zu betrieblich finanzierter Weiterbildung zusammenhingen. Das
vorwiegend an beruflichen Schulen titige verbeamtete Weiterbildungspersonal fallt
ebenfalls durch eine relativ niedrige Weiterbildungsintensitat auf.

Eine besonders hohe Weiterbildungsintensitit hinsichtlich des Gesamtumfangs
zeichnet dagegen sowohl selbstindige Inhaber bzw. Gesellschafter (89,4 Stunden)
als auch befristet beschiftigte Angestellte (84,1 Stunden) aus, wobei letztere auch
besonders zeitintensive Weiterbildungen mit einer durchschnittlichen Dauer von
48,3 Stunden pro Veranstaltung besuchen. Fur die Gruppe der selbstindigen Inha-
berinnen und Inhaber diirfte das hohe Weiterbildungsengagement damit zusammen-
hiangen, dass diese sehr flexibel auf neue Entwicklungen in ihrem Angebotssegment
reagieren missen und dementsprechend einen besonders hohen Qualifizierungsbe-
darf aufweisen durften. Bei befristet beschiftigten Angestellten durfte dagegen die
unsichere Beschiftigungslage eine hohe Eigenmotivation zur Weiter- bzw. Hoherqua-
lifizierung fordern, vermutlich mit dem Ziel, dadurch die Chancen fir eine adiaquate
und langerfristige Weiter- bzw. Anschlussbeschaftigung zu erhohen.
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Tabelle 27
Umfang der Weiterbildungsaktivititen (Stunden insgesamt und Stunden pro Veranstaltung)

nach Alter, héchstem Berufsabschluss, (Haupt-)Beschéftigungsform und Lehrtétigkeit

Stund
Stunden gesamt uncen pro

Veranstaltung
Alter
19-39 Jahre 63.9 27.0
40-49 Jahre 66.7 24.0
50-59 Jahre 51.5 18.2
60 Jahre und alter 41.2 12.2
héchster Berufsabschluss
Lehre .oderAus.b||dung (beruflich-betrieblich bzw. 749 291
beruflich-schulisch)
Aufst@gsfortblldung (Abschluss an Meister-/ 481 178
Technikerschule usw.)
akademischer Abschluss (Abschluss an 555 18.9
(Fach-)Hochschule oder Fachschule der DDR) ' '
(Haupt-)Beschaftigungsform
Selbststandige: Inhaber oder Gesellschafter 89.4 19.4
hauptberufliche Honorarkrafte 52.5 19.7
nebenberufliche Honorarkrafte 49.7 17.8
unbefristet Angestellte 58.0 24.2
befristet Angestellte 84.1 48.3
Beamtinnen und Beamte 54.8 13.6
Lehrtatigkeit
Ja 54.9 19.3
Nein 62.1 25.1
gesamt 56.0 20.3

Anmerkungen. Datengrundlage: wb-personalmonitor (Stufe 2); Hochrechnung nach Personen; n = 1 092
[Stunden pro Veranstaltung] bzw. n = 1 093 [Stunden insgesamt]; Mittelwert.

Zwischen lehrendem und nicht-lehrendem Weiterbildungspersonal bestehen tiberra-
schenderweise keine besonders grofen Unterschiede hinsichtlich der Weiterbildungs-
intensitat.

Die Teilnahme an Weiterbildung ist in der Regel mit Kosten verbunden, wobei
diese entweder vom Arbeitgeber iibernommen, von Teilnehmenden selbst getragen
oder zwischen beiden aufgeteilt werden. Zudem bestehen diverse Moglichkeiten der
offentlichen Forderung bzw. Bezuschussung von Weiterbildungskosten.

Ein knappes Drittel (32,5%) aller Veranstaltungen wurde zu 100 Prozent selbst
finanziert, bei einem weiteren knappen Drittel (32,1%) wurden die Kosten vollstin-
dig von einem Arbeitgeber bzw. Auftraggeber im Bereich der Weiterbildung tiber-
nommen und in 7,4 Prozent der Fille wurden die Kosten zwischen diesen beiden
Gruppen geteilt (Abb. 27). Fir 11,0 Prozent aller Weiterbildungen tibernahm ein
Arbeitgeber anderer Branchenzugehorigkeit zu 100 Prozent die entstandenen Kosten.
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Die Kosten der iibrigen Weiterbildungsveranstaltungen (17,0%) wurden tiber sons-
tige (Misch-)Finanzierungen getragen, wobei in 7,7 Prozent der Fille diese ganz oder
teilweise durch offentliche Fordergelder gedeckt wurden.

Personal in der Weiter- 110
bildung insgesamt !
differenziert nach (Haupt-)
Beschéftigungsform
Selbststandige: Inhaber
oder Gesellschafter
hauptberufliche 9 .
Honorarkrafte : : ; S
nebenberufliche .
Honorarkrafte ) ) 17.6 ‘ Be 1‘7’8

Angestellte oder .
Beamtinnen und Beamte 4 8,7 14,3

4 17,0

6 0 5 9,8

[ [
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
I 100% eigen M 100% Arbeitgeber Weiterbildung
100% Arbeitgeber nicht Weiterbildung M eigen + Arbeitgeber Weiterbildung
andere (Misch-)Finanzierung

Anmerkungen. Datengrundlage: whb-personalmonitor (Stufe 2); hochgerechnet nach Personen; n = 1070;
Angaben in Prozent.

Abbildung 27. Finanzierung der eigenen Weiterbildung nach (Haupt-)Beschéftigungsform

Je nach (Haupt-)Beschaftigungsform fallt die Bedeutung der einzelnen Financiers
sehr unterschiedlich aus. Wihrend bei angestelltem bzw. verbeamtetem Personal der
Arbeitgeber innerhalb der Weiterbildung in mehr als der Halfte aller Fille (56,4 %)
die gesamten Kosten tibernahm, miissen Honorarkrifte die Kosten fiir ihre Weiter-
bildung deutlich hiaufiger vollstindig selbst tragen (42,9% Eigenfinanzierung bei
hauptberuflichen Honorarkriften, 41,2% bei nebenberuflichen Honorarkriften).
Fur die hauptberuflichen Honorarkrifte spielt neben der Eigenfinanzierung vor al-
lem der bzw. die Auftraggeber innerhalb der Weiterbildung eine wichtige Rolle bei
der Finanzierung der Weiterbildungsaktivititen (36,5% vollstindige oder teilweise
Kosteniibernahme). Auch o6ffentliche Forderprogramme tragen bei dieser Beschiftig-
tengruppe mit insgesamt 13,0 Prozent vollstindiger oder teilweiser Finanzierung in
nicht unwesentlichem MafSe zur Deckung der Kosten bei.

Bei den nebenberuflichen Honorarkriften ist ebenfalls die vollstindige Eigen-
finanzierung der Weiterbildung am haufigsten anzutreffen. Deutlich haufiger als bei
den anderen Beschiftigtengruppen, und zwar in 17,6 Prozent der Fille, wurden hier
jedoch die Kosten vollstindig von einem Arbeitgeber bzw. Auftraggeber (vermutlich
dem Hauptarbeitgeber) aufSerhalb der Weiterbildung ibernommen. Auftraggeber in-
nerhalb der Weiterbildung tibernahmen dagegen nur in 14,5 Prozent der Fille die
gesamten Kosten der Weiterqualifizierung.

Autorengruppe wb-personalmonitor (2016): Das Personal in der Weiterbildung. Arbeits- und
Beschéftigungsbedingungen, Qualifikationen, Einstellungen zu Arbeit und Beruf. DOI: 103278/85/0015w
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Weiterbildnerinnen und Weiterbildner, die als Inhaber oder Gesellschafter selbstin-
dig titig sind, finanzieren ihre Weiterqualifizierungen in mehr als zwei Drittel der
Fille (67,3%) vollstindig selbst.>! Nur in zusammen 22,9 Prozent der Fille wurden
die Kosten von einem Arbeitgeber bzw. Auftraggeber innerhalb der Weiterbildung
ganz oder teilweise ibernommen.

Nur 22,3 Prozent aller Weiterbildungsbeschaftigten haben im Zeitraum der letz-
ten 12 Monate an keiner Weiterbildungsveranstaltung (weder beruflich noch privat
motiviert) teilgenommen. Als wichtigster Grund fir die Nicht-Teilnahme wurde un-
ter den Weiterbildnerinnen und Weiterbildnern der Mangel an verfugbarer Zeit ge-
nannt (47,0%; ohne Abb.), gefolgt von der Begriindung, dass das eigene Wissen auf
dem aktuellen Stand sei (38,9%). Kostengriinde (25,8%) waren hierfur weniger aus-
schlaggebend, allerdings geben sowohl Angestellte (42,1%) als auch hauptberufliche
Honorarkrifte (39,5%) dies tiberdurchschnittlich haufig an. 22,3 Prozent der Nicht-
Teilnehmer an organisierter Weiterbildung bevorzugen autodidaktische Methoden.

3.2.5 Einstellungen zur Erwerbstatigkeit in der Weiterbildung
Andreas Martin

Wie schon in der WSF-Studie wurde auch im wb-personalmonitor ein Fragenkom-
plex zur unmittelbaren Arbeitszufriedenheit aufgenommen. Zusitzlich wurden jedoch
auch Skalen zu Einstellungen, motivationalen Orientierungen, Personlichkeitsmerk-
malen, zu Belastung und Beanspruchung, zu Wechselwiinschen sowie zur Zufrieden-
heit mit der allgemeinen Lebenssituation berticksichtigt. Auf dieser Grundlage ldsst
sich ein sehr differenziertes Bild des Personals in der Erwachsenen- und Weiterbildung
jenseits manifester soziookonomischer und demografischer Merkmale zeichnen. Im
Folgenden sollen zunichst neben der Arbeitszufriedenheit die Griinde und Motive der
Aufnahme der ersten Erwerbstitigkeit in der Erwachsenen- und Weiterbildung sowie
das arbeitsbezogene Erleben und Verhalten nidher dargestellt werden.

Die Aussagen zu den Motiven und Griinden fur die Aufnahme einer Tatigkeit erfolg-
ten hiufig retrospektiv, sie beziehen sich also auf Ereignisse und Situationen in der
Vergangenheit, welche nicht selten mehrere Jahrzehnte zuriickliegen konnen. Dies gilt
auch fiir den entsprechenden Fragenkomplex im wb-personalmonitor. Erinnerungen
dieser Art konnen als Teile eines autobiografischen Kapitels aufgefasst werden (Pille-
mer, Krensky, Kleinman, Goldsmith & White, 1991), dessen Gedachtnisreprasenta-
tion eng mit den jeweiligen Umstinden und Kontexten verkniipft ist. Daher werden
der Abfrage im wb-personalmonitor zunichst Fragen zu den konkreten Umstianden
vorangestellt, unter denen die Person in die Weiterbildung eingestiegen ist. Dies be-

31  Hierbei ist zu beriicksichtigen, dass vermutlich in vielen Fillen die Inhaber und Gesellschafter mit
»Eigenfinanzierung“ die Finanzierung tber das eigene Unternehmen gemeint haben und nicht die

Finanzierung mittels ihres Privatvermogens.
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trifft folgende Aspekte: Erwerbsstatus unmittelbar vor Aufnahme der ersten Erwerbs-
tatigkeit in der Weiterbildung; Branche und Beruf vorhergehender Erwerbstatigkeit;
die Stellung im Beruf der vorausgehenden Erwerbstitigkeit sowie die jeweilige Be-
schiftigungsform; die Dauer einer vorausgehenden Erwerbslosigkeit (soweit dies der
Fall war) und die Stellung im Beruf der ersten Tatigkeit im Bereich der Weiterbildung.

Die Fragen nach den Griinden fiir den Einstieg in die erste Tatigkeit in der Er-
wachsenen- und Weiterbildung richten sich dariiber hinaus auch auf Einstellungen
und Werthaltungen. Sie konnen jedoch bei Weitem nicht beanspruchen, alle Dimen-
sionen aufzudecken, die die Aufnahme einer Tatigkeit in der Weiterbildung beein-
flussen. Nicht zuletzt ist darauf hinzuweisen, dass hier nur die Motive derjenigen
Personen erfasst worden sind, die Zugang zu einer Tatigkeit in der Weiterbildung
gefunden haben. Ein Zugang zu einer solchen Tatigkeit ist jedoch nicht nur von den
Motiven der Bewerber abhingig, sondern in erheblichem MafSe auch von den Rekru-
tierungspraxen und Auswahlkriterien der Einrichtungen.

Die in Abbildung 28 dargestellten Ergebnisse basieren auf den Angaben der ver-
tiefenden Zusatzbefragung (zweite Stufe) und sind nach Personen gewichtet.

Die Tétigkeit entsprach _
meinem Berufswunsch. fo 8.6 32,2 28.6
Ich wollte den Beruf wechseln.

Ich wollte die Branche wechseln.
Habe keine Beschaftigung

im Wunschberuf gefunden.
Ich wollte meine

finanzielle Situation verbessern.
Ich wollte meine

berufliche Situation verbessern

2u meiner |Lcehb$:§||[|)t|:?:|:g —-----————

Mir bot sich eine
zufdllige Gelegenheit.

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

M trifft Gberhaupt nicht zu M trifft eher nicht zu
teils-teils M trifft eher zu trifft vollig zu

Anmerkungen. Datengrundlage: wb-personalmonitor 2014 (Stufe 2); gewichtet; eigene Berechnung;
N = 1070 bis 1 179; Angaben in Prozent.

Abbildung 28. Griinde fiir die Aufnahme der ersten Tatigkeit in der Erwachsenen- und
Weiterbildung

Autorengruppe wb-personalmonitor (2016): Das Personal in der Weiterbildung. Arbeits- und
Beschaftigungsbedingungen, Qualifikationen, Einstellungen zu Arbeit und Beruf. DOI: 103278/85/0015w
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Die Ergebnisse machen zunichst deutlich, dass die Tatigkeit in der Erwachsenen-
und Weiterbildung fiir die Mehrheit der Befragten dem Wunschberuf entspricht (ca.
55%). Damit korrespondiert das Antwortverhalten in Bezug auf fehlende Alterna-
tiven und Beschaftigungsmoglichkeiten im Wunschberuf. Nur bei etwa 18 Prozent
der Befragten trifft es eher oder vollig zu, dass die Tatigkeit in der Weiterbildung
aufgrund fehlender Alternativen aufgenommen wurde. Noch weniger Befragte stim-
men eher oder vollig zu, dass die Tatigkeit aufgenommen wurde, weil eine Beschaf-
tigungsmoglichkeit im Wunschberuf nicht zur Verfugung stand (11%). Der Wunsch,
in der Weiterbildung beruflich titig zu sein, war dabei vor allem bei den Erwerbsta-
tigen, welche als Honorarkrifte in die Weiterbildung eingestiegen sind, ein leitendes
Motiv (62%). Beachtenswert ist jedoch auch, dass bei 53 Prozent der Befragten der
Zufall eine entscheidende Rolle gespielt hat.

Eine weitere, haufig bestitigte Motivlage fiir eine Téatigkeit in der Erwachsenen-
und Weiterbildung ist der Wunsch, anderen zu helfen und Erfahrungen an Andere
weiterzugeben. Etwa 50 Prozent der Befragten stimmen eher oder vollig der Aussage
zu, dass die Tatigkeit aufgenommen wurde, um Anderen zu helfen. Dass dieses Mo-
tiv in hoherem MafSe firr Personen leitend war, welche ihre erste Tatigkeit in der Wei-
terbildung in Form eines Ehrenamtes aufgenommen haben, ist nachvollziehbar: Uber
73 Prozent der Erwachsenenbildnerinnen und Erwachsenenbildner, welche tiber ein
Ehrenamt eingestiegen sind, geben an, dass dieser Grund eher oder vollig zutreffend
die damalige Motivlage beschreibt. Fiir Erwerbstitige in einem padagogischen Tatig-
keitsfeld wenig tiberraschend, geben zudem 74 Prozent der Befragten an, Kenntnisse
und Erfahrungen an Andere weitergeben zu wollen.

Ein weiterer, hdufig betonter Grund fiir die Aufnahme einer Tatigkeit in der Wei-
terbildung ist in einer finanziell und beruflich ausgerichteten Aufstiegsorientierung
zu finden. Fir 39 Prozent der Befragten trifft es eher oder vollig zu, dass durch
den Einstieg in eine Tatigkeit in der Erwachsenen- und Weiterbildung die eigene
finanzielle Situation verbessert werden sollte. In Bezug auf den beruflichen Status
trifft dies fur 49 Prozent der Befragten zu. Dass diese Motivlage von der jeweiligen
Ausgangssituation abhingig ist, wird anhand des Antwortverhaltens von Personen
deutlich, welche aus Arbeitslosigkeit in die Weiterbildung eingetreten sind. Die Ver-
besserung der finanziellen Situation war hier fiir 54 Prozent der Befragten ein eher
zutreffendes oder vollig zutreffendes Motiv fiir die Aufnahme der ersten Tatigkeit in
der Weiterbildung. In Bezug auf die Verbesserung der beruflichen Situation traf dies
fir 59 Prozent der Erwachsenenbildnerinnen und Erwachsenenbildner zu, welche
aus Arbeitslosigkeit in die Weiterbildung eingetreten sind.

Ebenfalls stark auf die jeweilige Lebenslage bezogen ist das Motiv, eine Tatigkeit
passend zur Lebensplanung aufzunehmen. 66 Prozent der Befragten gaben an, dass
es eher zutrifft oder vollig zutrifft, dass die Vereinbarkeit mit dem Lebensentwurf ein
wichtiges Motiv fur den Einstieg in die Erwachsenen- und Weiterbildung war. Die
flexiblen Beschiftigungsformen und die kaum vorhandenen formalen Zugangsbe-
schrankungen lassen vermuten, dass eine Tatigkeit in der Weiterbildung besonders

fir Erwerbstatige attraktiv ist, welche aus erwerbsbiografischen, familidren oder
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sonstigen personlichen Griinden eine Nebentitigkeit, eine voriibergehende, eine ge-
ringfligige oder eine Beschiftigung in Teilzeit suchen, einer Honorartitigkeit nach-
gehen wollen oder sich ehrenamtlich engagieren mochten (Martin & Langemeyer,
2014, S. 51). So betonen besonders geringfiigig und befristet Beschaftigte, dass die
Vereinbarkeit mit der Lebensplanung ein Grund fir die Aufnahme der ersten Er-
werbstatigkeit in der Erwachsenen- und Weiterbildung war (72%).

In einem eher geringen Umfang kommen Motivlagen zur beruflichen Neu- oder
Umorientierung zur Geltung. Weder der Wechsel in einen anderen Beruf, eine andere
Branche noch eine spezifische Stellung im Beruf (Selbststindigkeit) sind nennens-
werte Motive oder Griinde fiir die Aufnahme der ersten Tatigkeit in der Weiter-
bildung. Den Wunsch, sich selbstindig zu machen, bestitigen nur 12 Prozent der
Befragten als eher zutreffendenden oder vollig zutreffenden Grund fiir die Aufnahme
der ersten Tatigkeit in der Weiterbildung. In Bezug auf einen Berufswechsel sind dies
immerhin 20 Prozent, beim Wechsel der Branche 18,4 Prozent.

Bei der Erfassung professioneller Kompetenzen von Lehrenden spielen neben dem
Fachwissen, dem fachdidaktischen Wissen, dem padagogischen Wissen sowie dem
Organisations- und Beratungswissen auch Uberzeugungen und motivationale Orien-
tierungen eine bedeutende Rolle (Kunter, Klusmann & Baumert, 2009). Besonders
in Bezug auf das professionelle Selbstverstindnis und die damit verbundenen Orien-
tierungen kommt den motivationalen Grundlagen und den Fahigkeiten zur Selbstre-
gulation eine zentrale Bedeutung zu (Baumert & Kunter, 2006; Schrader & Goeze,
1.V.). Daher wurden im Rahmen des wb-personalmonitors in der vertiefenden Zu-
satzbefragung der zweiten Stufe Kurzskalen zu einigen dieser Aspekte aufgenommen.
Von besonderem Interesse ist hier zunidchst das Arbeitsengagement. Bei den im wb-
personalmonitor verwendeten Items handelt es sich um die Operationalisierung einer
von drei Bereichen des Arbeitsbezogenen Verhaltens- und Erlebensmusters (AVEM)
nach Schaarschmidt und Fischer (2003).

AVEM ist ein diagnostisches Instrumentarium, mit dem arbeitsbezogenes Erleben
und Verhalten auch unter Gesundheitsaspekten erfasst werden konnen. Das Konzept
basiert auf der Annahme, dass gesundheitsgefihrdende oder gesundheitsforderliche
arbeitsbezogene Erlebens- und Verhaltensweisen sichtbar gemacht werden konnen,
indem die in die Arbeitssituation eingebrachten Personlichkeitsmerkmale und Res-
sourcen sowie die erlebten Belastungen und Erfolge verglichen und zu typischen —
mehr oder weniger gefihrdeten — Verhaltensmustern zusammengefasst werden. Das
gesamte AVEM-Instrument besteht aus elf Dimensionen mit je sechs Items in der
Langfassung bzw. vier Items in der Kurzskala. Im einzelnen erfasst werden:

subjektive Bedeutsamkeit der Arbeit

beruflicher Ehrgeiz

Verausgabungsbereitschaft

Perfektionsstreben

Distanzierungsfihigkeit



Das Personal in der Erwachsenen- und Weiterbildung

Resignationstendenz bei Misserfolg
offensive Problembewailtigung
innere Ruhe

Erfolgserleben

Lebenszufriedenheit

Erleben sozialer Unterstiitzung

Diese elf Dimensionen lassen sich zu drei grofSen Bereichen zusammenfassen: Ar-
beitsengagement, berufsbegleitende Emotionen und Widerstandskraft gegeniiber Be-
lastungen. Arbeitsengagement wird in AVEM durch die subjektive Bedeutsamkeit
der Arbeit, den beruflichen Ehrgeiz, die Verausgabungsbereitschaft, das Perfektions-
streben und die Distanzierungsfihigkeit erfasst. Distanzierungsfihigkeit ist zugleich
eine Dimension der erlebten Widerstandskraft gegentiber Belastungen. Da es bei mo-
tivationalen Orientierungen im Rahmen professioneller Kompetenzen besonders auf
die berufsbezogenen motivationalen Merkmale ankommt, von denen angenommen
werden kann, dass diese entscheidend fiir die Initiierung und Aufrechterhaltung be-
ruflichen Handelns sind (Kunter et al., 2009), wurden im wb-personalmonitor die
subjektive Bedeutsamkeit der Arbeit, der berufliche Ehrgeiz und die Verausgabungs-
bereitschaft erfasst. Die Begrenzung auf diese Dimensionen wird zudem dadurch
gestutzt, dass Belastung und Beanspruchung sowie die Arbeitszufriedenheit im wb-
personalmonitor Uber andere Instrumente operationalisiert wurden.

Die Items zu den Dimensionen der subjektiven Bedeutsamkeit der Arbeit, der
Verausgabungsbereitschaft und des beruflichen Ehrgeizes (Tab. 28) wurden in Form
von funfstufigen Skalen vorgegeben, wobei 1 fiir ,trifft iberhaupt nicht zu“ und
5 fur ,trifft vollig zu“ steht. In Tabelle 28 sind die wichtigsten Kennzahlen und
Gutekriterien? abgetragen.

Die Validitit der Skalen lisst sich, wie bereits in anderen Studien, auch hier nach-
weisen (Scharschmidt & Fischer, 1997; Sarges, 2000; van Dick & Wagner, 2001).
Die Kennzahlen zur Reliabilitat (Cronbachs Alpha) liegen in dem fiir die Kurzskalen
angegebenen Spektrum von 0,75 bis 0,83 (Scharschmidt & Fischer, 2008).

Wie sich die standardisierten Factorscores der subjektiven Bedeutsamkeit der Arbeit
(Tab. 29), der Verausgabungsbereitschaft sowie des beruflichen Ehrgeizes entlang der
Einrichtungstypen sowie der Beschiftigungsformen ausprigen, machen die folgenden
Tabellen deutlich. Die Kennzahlen der Ehrenamtlichen wurden hier aufgrund geringer
Zellhaufigkeiten (Ehrenamt in privat-kommerziellen Einrichtungen bspw.) nicht aufge-
fithrt. Die Faktorscores haben insgesamt einen Mittelwert von 0 und eine Standardab-
weichung von 1. Abgetragen ist jeweils der Mittelwert. Die Werte sind nach Personen

gewichtet und basieren auf den Angaben der vertiefenden zweiten Befragungsstufe.

32 Dazu gehoren: Mittelwert, die Standardabweichung, die Fallzahlen, die Faktorladungen in der kon-
firmatorischen Hauptachsen-Faktorenanalyse, das dazu gehorige Kaiser-Meyer-Olkin-Kriterium
(KMO) fiir die einzelnen Items und die gesamte rotierte Losung, der Trennscharfen-Koeffizient sowie
das Cronbachs alpha (fiir die drei Gesamt- Skalen sowie die Skala ohne das jeweilige Item).
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Tabelle 28

Skalen des Arbeitsengagements

Faktor-
ltem M ) Nyalid KMO it Cronb. o
ladung

subjektive Bedeutsamkeit
der Arbeit

Die Arbeit ist fir mich der
wichtigste Lebensinhalt.

1196 0.77

2.49 1.08 1230 0.60 0.84 0.74 0.74

Die Arbeit ist mein Ein und

2.22 1.04 1229 0.63 0.86 0.77 0.71
Alles.

Ich brauche die Arbeit wie

die Luft zum Atmen. 2.59 1.13 1233 0.63 0.86 0.79 0.70

Ich wiisste nicht, wie ich

ohne Arbeit leben sollte. 2.49 1.20 1233 0.60 0.86 0.78 0.73

Verausgabungsbereitschaft 1196 0.80

Wenn es sein muss, arbeite

2.73 1.24 1232 0.68 0.85 0.82 0.74
ich bis zur Erschopfung.

Bei der Arbeit kenne ich

. 2.71 1.07 1232 0.63 0.89 0.78 0.75
keine Schonung.

Ich arbeite wohl mehr,

. 3.20 1.14 1231 0.60 0.87 0.75 0.77
als ich sollte.

Ich neige dazu, iber meine

) . ) 2.94 1.1 1235 0.70 0.83 0.81 0.73
Krafte hinaus zu arbeiten.

beruflicher Ehrgeiz 1196 0.77

Was meine berufliche Ent-
wicklung angeht, so halteich  3.36 1.00 1234 0.67 0.84 0.79 0.69
mich fiir ziemlich ehrgeizig.

Ich strebe nach hoheren
Zielen als die meisten meiner ~ 2.87 1.15 1225 0.61 0.87 0.78 0.72
Kolleginnen und Kollegen.

Fiir meine berufliche Zukunft
habe ich mir viel vorgenom-  3.04 1.06 1230 0.66 0.85 0.78 0.71
men.

Beruflicher Erfolg ist fir mich

o _ 3.44 1.00 1234 0.55 0.88 0.72 0.74
ein wichtiges Lebensziel.

gesamt 1196 0.86

Anmerkungen. Datengrundlage: wb-personalmonitor 2014; eigene Berechnung.
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Tabelle 29
Subjektive Bedeutsamkeit der Arbeit nach Beschaftigungsform und Einrichtungstyp

unbefristet befristet .
Honorarkrafte gesamt?

Angestellte Angestellte
privat-kommerziell 0.27 0.15 —-0.05 0.07
privat-gemeinnitzig 0.04 0.05 0.08 0.06

ieblich
betreblich oder 0.01 0.2 ~0.06 0,04
wirtschaftsnah
berufliche Schule oder
-0.15 -0.38 -0.08 -0.13

(Fach-)Hochschule
Volkshochschule -0.1 0.05 0.03 0.02
Einrichtung einer Kirche,
Partei kschaf
artel, Gewerkschaf, 0.02 —0.02 001 001
Stiftung, eines Verbands
oder Vereins
sonstige -0.14 -0.50 —0.30 -0.27
gesamt 0.03 -0.02 -0.02 0

Anmerkungen. Datengrundlage: wb-personalmonitor 2014; eigene Berechnung; gewichtet; n =1 173; M.
2 Mittelwert ohne Ehrenamtliche.

Bei der subjektiven Bedeutsamkeit der Arbeit zeigt sich, dass diese insgesamt in
marktformigen (privat-kommerziellen) Einrichtungskontexten etwas stiarker und im
Bereich der offentlichen Weiterbildung (berufliche Schulen oder (Fach-)Hochschu-
len) etwas geringer ausgepragt ist. Im Bereich der privat-kommerziellen Einrichtun-
gen betrifft dies besonders die unbefristet Angestellten, im Bereich der Berufs-/Fach-/
Hochschulen vor allem die befristet Angestellten. Insgesamt zeigen sich die Werte
jedoch unbeeinflusst von der jeweiligen Stellung im Beruf.

Der berufliche Ehrgeiz ist ebenfalls tiber Einrichtungstypen und Beschaftigungs-
formen — in bescheidenem MafSe — unterschiedlich ausgepragt (Tab. 30). Besonders
in privat-gemeinniitzigen Einrichtungen ist der berufliche Ehrgeiz etwas stirker
ausgepragt. Dies betrifft vor allem befristet Angestellte und Honorarkrifte. Beson-
ders deren grofse Zahl ist hier ausschlaggebend. Insgesamt ist beruflicher Ehrgeiz an
Volkshochschulen etwas weniger stark. Auch hier ist neben den (relativ wenigen)
befristet Angestellten die hohe Anzahl an Honorarkriften entscheidend fiir den eher
unterdurchschnittlichen Wert.
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Tabelle 30

Beruflicher Ehrgeiz nach Beschéftigungsform und Einrichtungstyp

unbefristet
Angestellte
privat-kommerziell 0.15
privat-gemeinniitzig -0.02
betrieblich od
e:ne ich oder 0.04
wirtschaftsnah
berufliche Schule od
erufliche Schule oder 00

(Fach-)Hochschule
Volkshochschule 0.04

Einrichtung einer Kirche,
Partei, Gewerkschaft,

Stiftung, eines Verbands ~0.08
oder Vereins

sonstige 0.04
gesamt 0.02

befristet Honorarkrafte
Angestellte
0.20 0.03
0.17 0.14
0.25 0.06
-0.02 —-0.12
-0.39 -0.22
-0.12 -0.17
0.23 -0.14
0.1 -0.07

gesamt?

0.08
0.09

0.06

—-0.07

-0.21

—-0.05
-0.03

Anmerkungen. Datengrundlage: wh-personalmonitor 2014; eigene Berechnung; gewichtet; n = 1 173.

2 Mittelwert ohne Ehrenamtliche.

Tabelle 31

Verausgabungsbereitschaft nach Beschéftigungsform und Einrichtungstyp

unbefristet
Angestellte
privat-kommerziell 0.15
privat-gemeinnitzig 0.07
bgtnebhch oder 012
wirtschaftsnah
fliche Schul
berufliche Schule oder 0.07

(Fach-)Hochschule
Volkshochschule -0.08

Einrichtung einer Kirche,
Partei, Gewerkschaft,

Stiftung, eines Verbands 0.08
oder Vereins

sonstige 0.23
gesamt 0.09

befristet Honorarkrafte
Angestellte

-0.40 -0.02

—0.04 -0.1

-0.17 0.003
0.09 -0.17
0.09 -0.20
0.15 0.07
0.04 —-0.06

-0.09 —-0.06

gesamt®

0.002
-0.04

0.02

0.08

0.02
—-0.02

Anmerkungen. Datengrundlage: wh-personalmonitor 2014; eigene Berechnung; gewichtet; n = 1 173.

2 Mittelwert ohne Ehrenamtliche.
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Bei der Interpretation der Verausgabungsbereitschaft (Tab. 31) gilt es zu berticksich-
tigen, dass es sich dabei zwar um eine zentrale Dimension des Arbeitsengagements
handelt, deren Ausprigung jedoch unter gesundheitsdiagnostischen Aspekten auch
als ein Risikoindikator interpretiert wird. Eine exzessive Verausgabungsbereitschaft
ist demzufolge auch ein Hinweis auf erhohte Risiken fur die psychische Gesundheit
(Scharschmidt & Fischer, 2008).

Am hochsten erweist sich die Verausgabungsbereitschaft bei unbefristet Ange-
stellten in privat-kommerziellen Weiterbildungseinrichtungen (von den sonstigen
Einrichtungen abgesehen). Am geringsten ist die Verausgabungsbereitschaft bei Ho-
norarkriften in Volkshochschulen. Da es sich dabei um den weit tiberwiegenden
Teil der Erwerbstitigen in den Volkshochschulen handelt, wirkt sich dies auf das
Gesamtergebnis dieses Einrichtungssegments aus. Insgesamt erweist sich die Ver-
ausgabungsbereitschaft der Erwerbstitigen in Einrichtungen von Kirchen, Parteien,
Gewerkschaften als am deutlichsten ausgeprigt. Allerdings sind die Unterschiede
sowohl zwischen Einrichtungstypen als auch Erwerbsformen auch in dieser Dimen-
sion des Arbeitsengagements sehr gering. Dies legt die Vermutung nahe, dass andere,
nicht unmittelbar mit den objektiven Merkmalen der Erwerbstitigkeit assoziierten

Faktoren fiir das Arbeitsengagement ausschlaggebend sind.

Wie auch in der WSF-Studie wurde im wb-personalmonitor die Arbeitszufriedenheit
an zentraler Stelle (in der ersten, umfassenden Befragungsstufe) erhoben. Hohere
Arbeitszufriedenheit hat sich in vielen Studien als Indikator fiir Motivation, Com-
mitment, Produktivitat, Flexibilitit, geringe Fehlzeiten, Absentismus und Mobilitat
erwiesen (Fasang et al., 2007). Besonders im Bereich der Erwachsenen- und Weiter-
bildung gilt es jedoch, den vielfiltigen und heterogenen Erwerbs- und Tatigkeitsfor-
men, den unterschiedlichen Tatigkeitsfeldern und den verschiedenen institutionellen
Kontexten durch eine differenzierte Erfassung der Arbeitszufriedenheit gerecht zu
werden und dabei die Vergleichbarkeit uber diese unterschiedlichen Felder und auch
tiber die Weiterbildung hinaus zu gewahrleisten.

Zu diesem Zweck wurde in der Erhebung des wb-personalmonitors eine Skala zur
Arbeitszufriedenheit genutzt, welche bereits im Eurobarometer angewendet wurde
(Europdische Kommission, 2005). Die Skala wurde im Anschluss an einen Pretest
an die spezifischen Fragestellungen und Kontextbedingungen in der Weiterbildung
angepasst und in drei Items verdndert. Zum einen wurde die Zufriedenheit mit der
Arbeitszeit differenzierter erfasst (sowohl die vertraglich vereinbarte als auch die tat-
sachliche Arbeitszeit). Dartiber hinaus wurde jeweils ein Item zur Zufriedenheit mit
der Beschaftigungssicherheit und der allgemeinen Arbeitszufriedenheit erganzt. Die
Items zur Zufriedenheit mit der Fahrtzeit zum Arbeitsplatz und zur Arbeitssicherheit
im Eurobarometer wurden hingegen herausgenommen.

Die aufgefuhrten Werte basieren auf den Angaben der Erwerbstitigen in der
ersten Erhebungsstufe und beziehen sich auf die Erwerbstitigkeit in der Einrich-
tung, uber die der Fragebogen weitergleitet wurde. Die Werte sind dementspre-
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chend nach Titigkeits- und Beschiftigungsverhaltnissen hochgerechnet und ge-
wichtet (Abb. 29).

Einkommen
Arbeitsvertrag
vereinbarte Arbeitszeit
tatséchliche Arbeitszeit

Beschéftigungssicherheit

Aufgaben oder
Tatigkeitsfelder

kollegiales Umfeld

Weiterbildungsmdglichkeiten

Vereinbarkeit Beruf
und Privatleben

Beschéftigung insgesamt

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

W sehr zufrieden M cher zufrieden
eher unzufrieden M sehr unzufrieden

Anmerkungen. Datengrundlage: wh-personalmonitor 2014; (Stufe 2); gewichtet; eigene Berechnung; n = 4 997;
Angaben in Prozent.

Abbildung 29. Aspekte der Arbeitszufriedenheit (absolute Haufigkeiten)

Die Ergebnisse zeichnen vor dem Hintergrund der Debatte iiber die Arbeits- und
Lebensbedingungen des Personals in der Erwachsenen- und Weiterbildung ein eher
tiberraschendes Bild. Der weit tiberwiegende Teil (94%) der Erwerbstitigen ist eher
zufrieden oder sogar sehr zufrieden mit der jeweiligen Beschiftigung. Dies trifft im
Grunde fiir alle Tatigkeitsformen zu: Sowohl unbefristet Angestellte (92%), Hono-
rarkrifte (94%) als auch Ehrenamtliche (94%) geben an, dass sie mit ihrer Beschaf-
tigung sehr oder eher zufrieden sind. Lediglich bei den befristet Angestellten ist diese
Zustimmung auf hohem Niveau etwas verhaltener (83%).

Etwas weniger eindeutig erweist sich die Arbeitszufriedenheit, wenn die Zufrie-
denheit mit differenzierten Aspekten des Tatigkeits- oder Beschaftigungsverhiltnisses
erfragt wird. Etwa 70 Prozent der Erwerbstitigen geben an, mit dem Einkommen
eher oder sehr zufrieden zu sein. Immerhin 30 Prozent sind hingegen eher oder sehr

Autorengruppe wb-personalmonitor (2016): Das Personal in der Weiterbildung. Arbeits- und
Beschaftigungsbedingungen, Qualifikationen, Einstellungen zu Arbeit und Beruf. DOI: 103278/85/0015w



Das Personal in der Erwachsenen- und Weiterbildung

unzufrieden mit dem Einkommen. Am hochsten ist die Zufriedenheit mit dem Ein-
kommen bei unbefristet Angestellten und Honorarkriften (jeweils 71%). Eher oder
sehr unzufrieden sind hingegen die Ehrenamtlichen (40%) und die befristet Ange-
stellten (39%). Bei den Ehrenamtlichen handelt es sich hier jedoch um diejenigen,
die Uberhaupt ein Entgelt oder eine sonstige Gratifikation erhalten und sich entspre-
chend zu diesem Gegenstand dufern (etwa 55% der Ehrenamtlichen).

Ahnlich differenziert verhilt es sich bei der Zufriedenheit mit dem Arbeits-
vertrag. Hier geben 86 Prozent aller Erwerbstatigen an, eher oder sehr zufrieden
zu sein. Nicht ganz tiberraschend hingt diese Zufriedenheit jedoch von der Art
des Arbeitsvertrages ab. Besonders befristet Angestellte zeigen sich hier in einem
hoheren Mafe unzufrieden: 39 Prozent dieser Personengruppe geben an, mit dem
Beschiftigungsverhaltnis eher oder sehr unzufrieden zu sein. Bei den unbefristet
Angestellten hingegen sind tiber 91 Prozent sehr oder eher zufrieden mit ihrem
Arbeitsvertrag. Bei Honorarkraften sind dies immerhin noch 85 Prozent, bei Eh-
renamtlichen sogar 96 Prozent.

In Bezug auf die Arbeitszeiten zeigen sich ebenfalls hohe Werte der Zufriedenheit.
Mit den vertraglich vereinbarten Arbeitszeiten sind 92 Prozent der Erwerbstitigen
eher oder sehr zufrieden, mit den tatsichlichen Arbeitszeiten 81 Prozent. Nahelie-
gend ist hier natirlich, dass diese Zufriedenheit unmittelbar mit den Arbeitszeiten
zusammenhidngt. Am geringsten ist die Zufriedenheit mit den Arbeitszeiten bei den
Teilzeitbeschaftigten, die zwischen 10 und unter 30 Stunden pro Woche titig sind.
Bei Erwerbstatigen mit einer Arbeitszeit zwischen 20 und 30 Stunden pro Woche sind
immerhin 15 Prozent eher oder sehr unzufrieden mit vertraglich vereinbarten Ar-
beitszeiten. Mit den tatsdchlichen Arbeitszeiten hingegen sind besonders Erwerbsta-
tige in einem Beschiftigungsverhaltnis zwischen 10 bis unter 20 Stunden pro Woche
eher oder sehr unzufrieden (31%).

Bei der Beurteilung der Beschiftigungssicherheit zeigen sich groflere Bereiche
der Unzufriedenheit. Hier sind insgesamt 32 Prozent der Erwerbstitigen eher oder
sehr unzufrieden. Dies ist zudem in hohem MafSe von der Beschiftigungsform ab-
hiangig. Besonders befristet Beschaftigte sind deutlich unzufrieden mit diesem As-
pekt ihres Tatigkeits- und Beschiaftigungsverhiltnisses: 68 Prozent sind hier eher
oder sehr unzufrieden. Bei Honorarkriften sind dies immerhin noch 34 Prozent, bei
unbefristet Angestellten jedoch lediglich 15 Prozent. Ehrenamtliche sind mit ihrer
Beschaftigungssicherheit zu 68 Prozent eher oder sehr zufrieden; dies entspricht dem
Durchschnitt.

Die Zufriedenheitswerte in Bezug auf die Aufgaben als auch das kollegiale Um-
feld sind insgesamt sehr hoch. Mehr als 96 Prozent geben insgesamt an, mit den
Aufgaben und Tatigkeiten im Rahmen ihrer Beschiftigung eher oder sehr zufrieden
zu sein. Ahnlich hoch ist die Zufriedenheit mit dem kollegialen Umfeld, iiber 94 Pro-
zent geben hier an, eher oder sehr zufrieden zu sein. Hier gibt es zudem kaum Unter-
schiede zwischen den unterschiedlichen Beschiftigungsformen. Lediglich die befristet
Angestellten sind ,,nur® zu 88 Prozent mit ihren T4tigkeiten eher oder sehr zufrieden.

Differenzierter stellen sich die Einschitzungen der eigenen Weiterbildungsmoglich-
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keiten dar. Hier sind insgesamt 21 Prozent eher oder sehr unzufrieden mit den Bedin-
gungen im Rahmen ihrer Erwerbstitigkeit. In besonderem MafSe trifft dies wiederum
auf die befristet Beschiftigten zu, hier sind 32 Prozent eher oder sehr unzufrieden mit
der Arbeitssituation. Die anderen Erwerbstitigen hingegen weisen keine auffalligen
Abweichungen von der durchschnittlichen Einschitzung auf.

Die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben stellt in der Erwachsenen- und Wei-
terbildung aus Sicht der Befragten kein Problem dar: 90 Prozent aller Befragten sind
damit eher oder sehr zufrieden. Am hochsten ist die Zufriedenheit hier bei den Ho-
norarkraften ausgepragt (92%), bei insgesamt nur sehr geringen Unterschieden zwi-
schen den Beschaftigungsformen.



4  Ausblick

Josef Schrader, Andreas Martin

Der wbh-personalmonitor verfolgt den Anspruch, erstmals reprasentative Daten zu den
Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen, den Qualifikationen sowie den Einstellun-
gen zu Arbeit und Beruf des gesamten Personals in der Erwachsenen- und Weiter-
bildung bereitzustellen. Die zweistufige Erhebung ermoglichte eine thematisch breite
und zugleich detaillierte Befragung, die anders als vorangehende Studien sowohl das
planend-disponierende Personal als auch die Lehr- und Verwaltungskrifte einschloss.
Mit den vorangehenden Studien teilt der wb-personalmonitor allerdings die Ein-
schrankung, dass der grofSe Bereich der innerbetrieblichen Weiterbildung nicht syste-
matisch erfasst werden konnte, da dieser Bereich statistisch immer noch unzureichend
erschlossen ist. Insgesamt erweitert die hier vorgelegte Studie die gut entwickelte Bil-
dungsberichterstattung zur Weiterbildung in Deutschland, die ihren Fokus bislang auf
Anbieter, Angebote und Beteiligung gerichtet hat. Das Interesse an dieser Studie ldsst
sich auch daran erkennen, dass ausgewahlte Befunde noch vor Veroffentlichung der
Projektergebnisse Eingang in den Nationalen Bildungsbericht 2016 gefunden haben.

Der hier vorgelegte Bericht wendet sich an eine breite Leserschaft in Praxis, Ad-
ministration, Politik und Wissenschaft der Erwachsenen- und Weiterbildung. An-
gesprochen sind zudem interessierte Beobachter aus anderen Praxis-, Politik- oder
Forschungsfeldern. Wie in der Bildungsberichterstattung ublich, stehen deskriptive
Analysen zu den Beschiftigtengruppen, den Qualifikationen, den Beschaftigungs-
bedingungen und den Tatigkeitsschwerpunkten im Vordergrund. Fragestellungen,
Anlage und Durchfiihrung der Studie haben wir im einleitenden Kapitel zwar vor
dem Hintergrund der Diskussion um die Professionalisierung der Erwachsenen- und
Weitebildung verortet und begriindet, in der Darstellung selbst haben wir uns aber
bewusst einer theoretischen Deutung der Befunde und ihrer bildungs- oder berufspo-
litischen Bewertung enthalten.

Mit den hier prasentierten Ergebnissen sind die Analysepotenziale des wb-perso-
nalmonitors aber selbstverstandlich nicht annahernd ausgeschopft. Insgesamt bietet
der Datensatz mit mehr als 400 Variablen Ankntipfungspunkte an ein breites Spek-
trum von Themen der Weiterbildungsforschung. Daher mochten wir im Folgenden
einige Forschungsperspektiven kurz skizzieren, die uns lohnenswert erscheinen bzw.
denen wir selbst bereits nachgehen. Manches davon ldsst sich mit den Daten des wb-
personalmonitors bearbeiten, anderes erfordert das Anspielen zusitzlicher Daten,
wieder andere Fragen sind an erginzende qualitative oder quantitative Erhebungen
gebunden. Die Mehrzahl der aufgezeigten Forschungsfragen kntipft an Konzepte der
Professionalisierung und der Professionalitit an, unterscheidet beide Forschungsthe-
men aber deutlicher, als dies in der Stellungnahme des Nationalen Bildungsberichts
zum Professionalisierungsgrad der Erwachsenen- und Weiterbildung geschehen ist
(Autorengruppe Bildungsberichterstattung, 2016, S. 155).
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Mit der fortschreitenden Institutionalisierung von Weiterbildung und Lebenslangem
Lernen wird auch die Frage nach der Professionalisierung des Personals ein andauern-
des Forschungsthema bleiben. Die Befunde des wb-personalmonitors wie auch voran-
gegangener Studien machen uberdeutlich, dass es zu kurz greift, nach dem Grad der
Professionalisierung der Weiterbildung zu fragen. Vielmehr sollten solche iibergrei-
fenden und notwendigen Bestandsaufnahmen und Diagnosen erginzt werden um die
Analyse von Professionalisierungsprozessen in spezifischen Kontexten bzw. fir spezifi-
sche Beschiftigtengruppen. Solche Erhebungen konnen uns informieren tiber vermut-
lich sehr unterschiedliche Entwicklungsdynamiken der Professionalisierung je nach
Kontextbedingungen und Beschaftigtengruppen, wie sie sich z.B. in der 6ffentlich-an-
erkannten oder von Korporationen getragenen im Unterschied zur innerbetrieblichen
Weiterbildung zeigen. Zukiinftig sollte es aus unserer Sicht insgesamt stirker darum
gehen, nicht nur den Stand, sondern auch die Entwicklung der Professionalisierung
der Erwachsenen- und Weiterbildung in den Blick zu nehmen. Dies lasst sich durch
wiederholte Querschnittsbefragungen, wie sie mit dem wb-personalmonitor begon-
nen wurden, besser noch jedoch durch Langsschnittdaten realisieren.

Eine Gruppe von Beschiftigten, denen in der Forschung traditionell besondere
Aufmerksamkeit zukommt, sind die erziehungswissenschaftlich Qualifizierten mit
einschliagigen Studienschwerpunkten. Daher haben wir diese Gruppe der Beschaf-
tigten, die vielfach als Kerngruppe der Professionalisierung der Erwachsenenbildung
betrachtet wird, in einem kleinen Exkurs genauer beleuchtet. Vertiefende Analysen
wiaren hier wiinschenswert und konnten u.a. anhand von Absolventenbefragungen
umgesetzt werden, die erstaunlicher Weise schon linger nicht mehr mit reprisen-
tativem Anspruch durchgefiihrt wurden, obwohl die Umstellung von Diplom- und
Magister- auf BA- und MA-Studienginge dies eigentlich nahelegen wiirde.

Der wb-personalmonitor sowie einige der vorbereitenden Analysen auf der Basis
von Daten der Sozialberichterstattung lassen es zudem sinnvoll erscheinen, die ver-
gleichende Perspektive in der Professionalisierungsforschung zu erweitern. Bislang
bieten — explizit oder implizit — zumeist die so genannten Leitprofessionen den Re-
ferenzpunkt. Dabei wird nicht immer hinreichend bedacht, dass diese Professionen
selbst ein historisch kontingentes, an den Ubergang von vor-modernen zu moder-
nen Gesellschaften gebundenes Berufskonzept darstellen, dessen Zukunft keineswegs
gesichert ist. Daher scheint es uns angemessen, die Beschiftigungsbedingungen in
der Erwachsenen- und Weiterbildung auch mit anderen Feldern personenbezogener
Dienstleistungen zu vergleichen, insbesondere dort, wo sie wohlfahrtsstaatlich orga-
nisiert sind, wo also sowohl staatliche als auch korporative sowie kommerzielle und
betriebliche Anbieter agieren. Dazu gehoren etwa der Gesundheits- und Pflegebereich
oder auch die frithe Bildung. Neben synchronen Vergleichen wiren auch diachrone
Vergleiche wiinschenswert, die sich z.B. auf unterschiedliche Kohorten des Personals
in der Erwachsenen- und Weiterbildung richten konnten.

Noch wenig untersucht ist auch die Frage, von welchen institutionellen Bedingun-
gen und individuellen Merkmalen die jeweils vorfindbaren Beschiftigungsverhaltnisse
beeinflusst werden. Der wb-personalmonitor belegt eine grofSe Spannweite an Beschaf-



Ausblick

tigungsformen, die von prekaren Arbeitsbedingungen tiber fiir Akademiker tibliche und
professionstypische so genannte Normalarbeitsverhiltnisse bis hin zu jenen Modellen
reichen, an denen sich freiberufliche Trainerinnen und Trainer und Beratende mit Spit-
zeneinkommen orientieren. Aussagen zum AusmafS an Prekaritdt und Professionalitat
in der Erwachsenen- und Weiterbildung lassen sich zudem erst dann treffen, wenn die
individuellen familidren Lebensbedingungen beriicksichtigt werden. Hier besteht noch
grofler Forschungsbedarf. Vertiefte Einsichten konnten z.B. die Verkntipfung von re-
prasentativen Querschnittserhebungen mit biografischen Studien liefern, um typische
oder verallgemeinerbare Muster der Verbindung von Formen der familidren Lebens-
fithrung mit solchen der Berufstitigkeit und Laufbahnplanung zu identifizieren.

Weitere Forschungsoptionen ergeben sich aus der Tatsache, dass der wb-perso-
nalmonitor Einrichtungs- und Personaldaten miteinander verkntipft. Dies eroffnet
die Moglichkeit, Fragestellungen der Organisations- und der Professionsforschung,
die in der Erwachsenen- und Weiterbildung relativ unabhingig voneinander verfolgt
werden, aufeinander zu beziehen. Anhand der im wb-personalmonitor erfassten ID
der primaren Weiterbildungseinrichtung, tiber die die Befragten kontaktiert wurden,
lassen sich Kennzahlen dieser Einrichtung aus den Angaben des wbmonitors anspie-
len. Dadurch ergeben sich Moglichkeiten, die Arbeits- und Lebenssituation, die Ta-
tigkeiten und Einstellungen sowie die Qualifikationen und Kompetenzen im Kontext
der jeweiligen organisationalen Umwelt zu untersuchen. Besonders im Hinblick auf
die Analyse des Zusammenhangs von Einrichtungsmerkmalen (z.B. der Finanzie-
rung) und den Arbeits- und Lebensbedingungen (Dobischat et al., 2010b) sind dies
interessante Optionen. In den qualitativen betrieblichen Fallstudien wurde bereits
deutlich, wie unterschiedliche Geschiftsmodelle und Marktstrategien auf der einen
und individuelle Lebensentwiirfe auf der anderen Seite eine Vielfalt an Beschifti-
gungsbedingungen erzeugen.

Neben solchen teils erprobten, teils neuen Forschungen zu den Bedingungen der
Moglichkeit einer kollektiven Professionalisierung im Feld der Erwachsenen- und
Weiterbildung sollten zukiinftig vor allem auch Fragen der Diagnose und Forderung
der Professionalitit des Personals sowie die wechselseitigen Abhingigkeiten kollekti-
ver und individueller Professionalisierung untersucht werden. In ersten Analysen sind
wir z.B. der Frage nachgegangen, unter welchen institutionellen Bedingungen pada-
gogische Zusatzqualifikationen zu Einkommenseffekten fithren (Schrader & Loreit,
i.V.) bzw. welche Einfliisse das Arbeitszeitvolumen auf Armutsrisiken, beruflichen
Ehrgeiz und Themenprofil (Martin, i.V.) hat. Solche Forschungen konnten vertieft
werden, wenn in zukiinftigen Erhebungen Dimensionen von Professionalitit bei den
Beschiftigten der Erwachsenen- und Weiterbildung erhoben wiirden. Dies setzt aller-
dings eine Verstindigung auf Standards professionellen Handelns voraus, die derzeit
vor allem im Blick auf das Lehrpersonal diskutiert werden (Lencer & Strauch, 2016;
Schrader & Goeze, i.V.). Fiir diese Gruppe von Beschiftigten wird bereits an der Ent-
wicklung diagnostischer Instrumente gearbeitet, die zukiinftig in solchen Erhebungen
genutzt werden konnten (Marx et al., i.D.). Fur andere Aspekte professioneller Kom-

petenzen, wie z.B. die motivationalen Orientierungen oder die Uberzeugungen und
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Werthaltungen, mussten solche Instrumente noch entwickelt oder adaptiert werden.
Dabei wird man allerdings beriicksichtigen miissen, dass wir in der Praxis vielfaltige
Uberschneidungen von lehrenden, planenden und verwaltenden Titigkeiten finden,
die in individuellen Tatigkeitsprofilen von Personen und Beschaftigungsverhaltnissen
kombiniert werden und, anders als vielfach suggeriert, nicht trennscharf zwischen
Beschiftigtengruppen zu unterscheiden sind.

Weitere Forschungspotenziale bietet der wb-personalmonitor aufgrund der Ver-
figbarkeit von kleinraumlichen Regionalschlisseln, anhand derer sich der Wohnort
von Erwachsenen- und Weiterbildnern bis auf die Kreisebene rekonstruieren lasst.
Dies eroffnet nicht nur die Moglichkeit, Arbeits- und Lebensbedingungen von Er-
werbstitigen in der Erwachsenen- und Weiterbildung auch anhand des jeweiligen
regionalen Kontextes zu untersuchen, sondern dartiber hinaus Anbieter-, Teilnehmer-
und Personaldaten auf einer raumlichen Aggregatebene zu verkniipfen. Die Zusam-
menfuhrung von Daten der amtlichen Statistik, der Anbieterforschung (Koscheck
& Ohly, 2014; Martin, Schomann, Schrader & Kuper, 2015; Martin & Schrader,
2016) und von Daten zu Teilnehmern auf regionaler oder kommunaler Ebene (Mar-
tin et al., 2015; Martin & Schrader, 2016) ermoglicht Untersuchungen der Zusam-
menhinge von Weiterbildungsangebot, Weiterbildungsverhalten und Merkmalen des
Personals in der Erwachsenen- und Weiterbildung. Die Verkniipfung mit regionalen
oder kommunalen Daten eroffnet dariiber hinaus auch zusitzliche methodische Ana-
lysepotenziale. So ergeben sich insbesondere unter Berticksichtigung regionaler und
geografischer Kontexte Moglichkeiten zur Konstruktion von Instrumentenvariablen
(Becker & Wofsmann, 2009), d.h. von Analyseverfahren, die kausale Interpretatio-
nen auch anhand von Querschnittsdaten plausibler machen.

Nicht zuletzt bietet der wb-personalmonitor eine unverzichtbare Datengrundlage
firr die Planung weitergehender Studien. So wird derzeit am DIE eine Machbarkeits-
studie abgeschlossen, um die Erfolgschancen einer Lingsschnittuntersuchung des
lehrenden Personals in der Erwachsenen- und Weiterbildung abzuschitzen. Mit einer
Langsschnittstudie zum lehrenden Personal, die Fortbildungsanteile fiir ausgewahlte
Personengruppen integriert, wiare es moglich, die Effekte von Ausbildung, Fortbil-
dung und Berufserfahrung auf professionelle Kompetenzen sowie auf professionellen
Status systematisch zu untersuchen. Der wb-personalmonitor liefert hier wichtige
Informationen. Zunichst hat die Erhebung im Anschluss an die WSF-Studie von
2005 bestitigt, dass ein breiter, alle Bereiche der 6ffentlich zuginglichen Weiterbil-
dung umfassender Zugang zum Personal tuiber die Weiterbildungseinrichtungen her-
gestellt werden kann. Zugleich wird anhand des wb-personalmonitors auch deutlich,
dass es moglich ist, unter nicht-optimierten Bedingungen eine wiederholte Befragung
durchzufithren. Wichtig ist dartiber hinaus, dass nun auch Lage- und Streuungsmafle
zu zentralen soziookonomischen und demografischen Merkmalen vorliegen, anhand
derer Auswahlverfahren und notwendige Stichprobengroflen fur die Erreichung von
vorgegebenen Giitekriterien abgeschitzt werden konnen.

Neben der Erweiterung und Vertiefung der Forschungsperspektiven wird es fiir
die Wissenschaft der Erwachsenen- und Weiterbildung zukiinftig weiterhin auch da-
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rum gehen, einen Beitrag zur notwendigen Professionalisierung und damit zur ge-
sellschaftlichen Anerkennung des vierten und inzwischen nach Anbietern, Beschaf-
tigten und Teilnehmenden grofSten Bildungsbereichs zu leisten (Schrader, i.V.). Es
bleibt am Ende eine Frage der spezifischen Kompetenzen der Beschiftigten sowie
threr ,Macht“ auf dem Arbeitsmarkt, die dartiber entscheidet, ob individuelle und
kollektive Professionalisierung gelingen. Wie die Geschichte der so genannten Leit-
professionen allerdings zeigt, konnen Wissenschaft und Forschung dazu als relevante
institutionelle Umwelten einen wichtigen Beitrag leisten.
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Anhang

Anhang
Fragebogen erste Stufe

Ziel dieser vom Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF) geforderten
Befragung ist es, aktuelle reprasentative Daten tiber die im Bereich der Weiterbildung
tatigen Personen zu gewinnen. Wir danken Thnen, dass Sie dazu beitragen mochten.
Thre Angaben werden streng vertraulich behandelt und alle datenschutzrechtli-
chen Bestimmungen eingehalten. Die Auswertung der Daten erfolgt vollstindig ano-
nymisiert. Riickschliisse auf bzw. die Identifikation von Personen oder Einrichtungen
sind nicht moglich. Die Einrichtung, von der Sie den Teilnahmelink zu dieser Um-
frage erhalten haben, wird zu keinen Zeitpunkt Einblicke in Thre Angaben erhalten.
Der Fragebogen besteht aus mehreren Themenblocken. Zu Beginn jedes Themen-
blocks erhalten Sie eine kurze Einfihrung.
Bitte beachten Sie, dass der Fragebogen nicht zwischengespeichert werden kann.
Bitte benutzen Sie zum Navigieren ausschliefSlich die Felder ,Weiter* und ,Zu-
riick® unter den jeweiligen fragen.
Die SchriftgrofSe konnen Sie oben auf der rechten Bildschirmseite einstellen.

1. Fragen zur Tatigkeit in der Einrichtung, die den Fragebogenlink weiter-
geleitet hat

Die Fragen des ersten Themenblocks beziehen sich auf die Einrichtung, von der Sie
den Link zu dieser Umfrage erhalten haben. Bitte machen Sie alle Angaben nur in
Bezug auf diese Finrichtung, unabhingig davon, ob Sie dariiber hinaus auch noch
fiir weitere Einrichtungen tatig sind oder nicht.

Als direkt kontaktierter Inhaber antworten Sie bitte in Bezug auf Thre eigene
Einrichtung.
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Filter: Alle

1.1

Sind Sie fiir diese Einrichtung im Bereich der Weiterbildung tatig?

Unter Tétigkeiten im Bereich der Weiterbildung werden nicht nur die Durchfiihrung
oder Leitung von Veranstaltungen sondern auch alle vorbereitenden oder admi-
nistrativen Tatigkeiten verstanden, die damit verbunden sind. Dazu gehéren z.B. Lehre/
Training/Coaching, Management/Controlling, Verwaltung/Administration, Angebotspla-
nung, Teilnehmerbetreuung, Beratung, Auftragsakquise oder Offentlichkeitsarbeit.

Weiterbildung umfasst alle organisierten Bildungsangebote, die sich an ausgebildete oder
erfahrene Erwachsene richten. Nicht gemeint sind Angebote der Erstausbildung fir Perso-
nen ohne Berufserfahrung.

1 Ja
2 Nein

Filter: 1.1.1 if 1.1= empty

1.1.1 Fur die Aussagekraft der Ergebnisse dieser Umfrage ist es sehr wichtig, die Zielgruppe rich-

tig zu bestimmen. Bitte beantworten Sie daher die Frage:

Sind Sie fiir diese Einrichtung im Bereich der Weiterbildung tatig?

Unter Tétigkeiten im Bereich der Weiterbildung werden nicht nur die Durchfiihrung
oder Leitung von Veranstaltungen, sondern auch alle vorbereitenden oder admi-
nistrativen Tatigkeiten verstanden, die damit verbunden sind. Dazu gehéren z.B. Lehre/
Training/Coaching, Management/Controlling, Verwaltung/Administration, Angebotspla-
nung, Teilnehmerbetreuung, Beratung, Auftragsakquise oder Offentlichkeitsarbeit.

Weiterbildung umfasst alle organisierten Bildungsangebote, die sich an ausgebildete oder
erfahrene Erwachsene richten. Nicht gemeint sind Angebote der Erstausbildung fir Perso-
nen ohne Berufserfahrung.

1 Ja

2 Nein

Filter: 1.2 if 1.1=1] if 1.1.1=1

1.2

In welcher Form sind Sie bei dieser Einrichtung beschéftigt?
1 selbststandig als Inhaber/in, Gesellschafter/in

2 selbststandig mit Honorar-/Werkvertrag

3 angestellt

4 verbeamtet

5  geringfiigig beschéftigt (bis €450,-)

6  ehrenamtlich

7 in Aushildung

8  Bundesfreiwilligendienst/Freiwilliges Soziales Jahr
9  Praktikum

10  dber Leih-/Zeitarbeit
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Fitter: 1.3if 1.2=3 | 1.2=5

1.3 Ist Ihr aktuelles Beschaftigungsverhaltnis bei dieser Einrichtung befristet oder unbe-
fristet?

1 unbefristet
2 unbefristeter Stellenanteil mit befristeter Aufstockung
3 befristet

Filter: 1.3.1if 1.3=2

1.3.1 Welche Gesamtlaufzeit hat lhr aktueller Aufstockungsvertrag mit dieser Einrichtung?
Monate

Fifter: 1.3.2if 1.3=3

1.3.2 Welche Gesamtlaufzeit hat Ihr aktueller Arbeitsvertrag mit dieser Einrichtung?
Monate

Filter: 1.4if 1.2=3 | 1.2=4 | 1.2=7 | 1.2=8 | 1.2=9 | 1.2=10

1.4  Sind Sie fiir diese Einrichtung in Vollzeit oder in Teilzeit tatig?
T Vollzeit
2 Teilzeit

Filter: 1.4.1if 1.2=3 | 1.2=4 | 1.2=5| 1.2=7 | 1.2=8 | 1.2=9 | 1.2=10

1.4.1 Wie viele Stunden umfasst lhre vertraglich vereinbarte wochentliche Arbeitszeit fiir
diese Einrichtung?

Geben Sie bitte die Anzahl der Stunden pro Woche an.

Filter: s.1.4.1 da kein Seitenumbruch

1.4.2 Und wie viele Stunden umfasst lhre tatsachliche wochentliche Arbeitszeit fiir diese
Einrichtung, also einschlieBlich méglicher Uberstunden/Mehrarbeit?

Geben Sie bitte die Anzahl der Stunden pro Woche an.

Filter: 1.4.3if 1.2=1

1.4.3 Wie viele Stunden umfasst Ihre durchschnittliche wochentliche Arbeitszeit fiir diese
Einrichtung?

Stunden pro Woche
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Filter: Alle

1.5

Manche Beschéftigte in der Weiterbildung sind fiir ihren Arbeit- bzw. Auftraggeber nicht nur im

Bereich der Weiterbildung tatig, sondern iben auch noch Tétigkeiten in anderen Bereichen (z.B.
Erstausbildung, Unternehmensberatung, Sachverstandigentatigkeit, Forschung und Entwicklung)
aus. Wie ist das bei Ihnen:

Uben Sie in dieser Einrichtung auch Tatigkeiten in anderen Bereichen als der Weiter-
bildung aus?

Unter Tétigkeiten im Bereich der Weiterbildung werden nicht nur die Durchfihrung oder
Leitung von Veranstaltungen sondern auch alle vorbereitenden oder administrativen Tatig-
keiten verstanden, die damit verbunden sind.

1 Nein

2 Ja

Fitter: 1.5.1if 1.5=2

1.5.1 Welcher Anteil Ihrer tatsachlichen Arbeitszeit fiir diese Einrichtung entfallt auf den

Bereich der Weiterbildung?
%

Filter: Alle

1.5.2 Wie verteilt sich lhre tatsachliche Arbeitszeit im Bereich der Weiterbildung fiir diese

Einrichtung auf die folgenden Tatigkeitsfelder?

Bitte schatzen Sie den jeweiligen Anteil in %. Sobald Sie 100% erreicht haben, wird dies
unten angezeigt.

1 % Management/Controlling

2 % Verwaltung/Administration

3 % Weiterbildungsberatung

4 % Durchfiihrung von Seminaren, Veranstaltungen (Lehre/Training/Coaching etc.), inklusive

Vor- und Nachbereitung
% Programmplanung/Konzeptentwicklung, Seminar-/Lehrgangsplanung
% Akquise von MaBnahmen und Projekten
% Offentlichkeitsarbeit und Marketing
% Teilnehmerbetreuung
% Personalentwicklung/Recruiting

— O 0 ~N o U

0 % Sonstiges (bitte unten angeben)
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Filter: 1.5.3if 1.2=2& & 1.5.2=4/>1
1.5.3 Wie viele Stunden im Monat arbeiten Sie fiir diese Einrichtung?

Bitte geben Sie den Umfang ohne Vor- und Nachbereitungszeiten fir Ihre Veranstaltungen
an.

___Stunden pro Monat

Filter: s.1.5.3 da kein Seitenumbruch

1.5.4 Welchen Umfang haben Vor- und Nachbereitungszeiten fiir diese Einrichtung im
Monat?

___Stunden pro Monat

Filter: s. 1.5.3 da kein Seitenumbruch
1.5.5 Wie viele Stunden im Monat wiirden Sie gerne fiir diese Einrichtung arbeiten?

Bitte geben Sie den gewtinschten Umfang ohne Vor- und Nachbereitungszeiten an.

___Stunden pro Monat

Filter: 1.5.6 if 1.2=6 & 1.5.2= 4/>1
1.5.6 Wie viele Stunden im Monat arbeiten Sie fiir diese Einrichtung?

Bitte geben Sie den Umfang ohne Vor- und Nachbereitungszeiten fir lhre Veranstaltungen an.
___Stunden pro Monat

Filter: s. 1.5.6 da kein Seitenumbruch

Welchen Umfang haben Vor- und Nachbereitungszeiten fiir diese Einrichtung im
Monat?

___Stunden pro Monat

Filter: 1.5.8if 1.2=2 & 1.5.2= 4/<0

1.5.8 Wie viele Stunden im Monat arbeiten Sie fiir diese Einrichtung?
___Stunden pro Monat

Filter: s.1.5.8 da kein Seitenumbruch

1.5.9 Wie viele Stunden im Monat wiirden Sie gerne fiir diese Einrichtung arbeiten?
___Stunden pro Monat

Filter: 1.5.10if 1.2=6 & 1.5.2= 4/<0

1.5.10 Wie viele Stunden im Monat arbeiten Sie fiir diese Einrichtung?
___Stunden pro Monat
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Filter: 1.5.11 if 1.5.2= 4/>1

1.5.11 In welchen Themenbereichen fiihren Sie fiir diese Einrichtung Weiterbildungsveran-
staltungen durch?

Bitte geben Sie hier nicht den Titel der Veranstaltungen, sondern die Themenbereiche an,
also bspw.. ,Arbeitsschutz’, ,Rhetorik’, ,Gabelstapler-Bedienung’, ,Deutsch als Fremdspra-
che’, ,Grundbildung’, ,Fremdsprachen (Spanisch)’, ,Rechnungsprifung’

Bitte nutzen Sie fur jeden Themenbereich ein Textfeld. Sie kénnen bis zu 10 Themen-
bereiche angeben.

Filter: Alle
1.5.12 Wie sind Sie zu lhrer aktuellen Beschaftigung in dieser Einrichtung gekommen?

Mehrfachnennung méglich

auf Stellenanzeige/Ausschreibung beworben

direkt von Einrichtung angefragt

Initiativbewerbung

iiber Kontakte

angeworben nach Teilnahme an Veranstaltung/QualifizierungsmaBnahme
eigene Griindung

~N o Ul A W N —

Sonstiges (bitte unten angeben)

Filter: Alle

1.6 Wann waren Sie zum ersten Mal fiir diese Einrichtung tétig?
Monat: drop down
Jahr: drop down
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Filter: Alle
1.7  Wie zufrieden sind Sie mit den folgenden Aspekten lhrer Beschéftigung in dieser

Einrichtung?

In dieser Einrichtung sehr eher eher unzufrieden Trifft
bin ich mit ... zufrieden  zufrieden unzufrieden nicht zu

1 meinem Einkommen/Honorar

2 meinem Arbeitsvertrag

3 meiner vertraglich vereinbarten
Arbeitszeit

4 meiner tatsachlichen Arbeitszeit

5 meiner Beschaftigungssicherheit

6 meinen Aufgaben- und
Tatigkeitsfeldern

7 meinem kollegialen Umfeld
8 meinen eigenen Weiter-
bildungsmdglichkeiten

9 der Vereinbarkeit von
Berufs- und Privatleben

10 meiner Beschaftigung
insgesamt

Filter: 1.8if 1.2=3 | 1.2=4| 1.2=5]1.2=10

1.8 Uben Sie Ihre Tatigkeit fiir diese Einrichtung als Haupt- oder Nebenerwerbstatigkeit
aus?
1 Haupterwerbstatigkeit
2 Nebenerwerbstatigkeit

Fitter: 1.8.1if 1.2=1 | 1.2=2

1.8.1 Beziehen Sie den Hauptteil lhrer Einnahmen aus Erwerbstatigkeit von dieser Einrich-
tung?
1 Ja
2 Nein
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2. Einrichtungsiibergreifende Fragen

Der nun folgende zweite Themenblock beinhaltet Fragen zu Ihrer Tatigkeit in der
Weiterbildung insgesamt. Bitte beantworten Sie die Fragen in Bezug auf alle Ein-
richtungen zusammengenommen, fiir die Sie derzeit im Bereich der Weiterbildung
tatig sind. Rechnen Sie die Einrichtung, fiir die Sie im ersten Themenblock Angaben
gemacht haben, bitte immer mit ein.

Unter Tatigkeiten im Bereich der Weiterbildung werden nicht nur die Durch-
fuhrung oder Leitung von Veranstaltungen sondern auch alle vorbereitenden oder
administrativen Tatigkeiten verstanden, die damit verbunden sind.

Filter: Alle

2.1 Sind Sie neben der in Themenblock 1 abgefragten Einrichtung derzeit fiir weitere
Einrichtungen im Bereich Weiterbildung tatig??
1 Ja
2 Nein

Filter: 2.1.1if 2.1=1

2.1.1 Fiir wie viele Einrichtungen sind Sie derzeit in der Weiterbildung insgesamt tatig?
Aktuelle Anzahl der Einrichtungen insgesamt:

Filter: 2.2if 1.8=2 & 2.1=1

2.2 Stellen die Tatigkeiten im Bereich der Weiterbildung lhre Haupterwerbstatigkeit dar?
Bitte beantworten Sie diese Frage in Bezug auf alle Einrichtungen und ggf. weitere Auftrag-
geber, inklusive der Einrichtung, far die Sie Angaben im Themenblock 1 gemacht haben.
1 Ja
2 Nein

Fitter: 2.3 if 1.8.1=28& 2.1=1

2.3 Beziehen Sie aus lhren Tatigkeiten im Bereich der Weiterbildung den Hauptteil lhrer
Einnahmen aus Erwerbstatigkeit?

Bitte beantworten Sie diese Frage in Bezug auf alle Einrichtungen und ggf. weitere Auftrag-
geber; inklusive der Einrichtung, fir die Sie Angaben im Themenblock 1 gemacht haben.

1 Ja

2 Nein
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Filter: 2.4 if 2.1=1

2.4 Mit wie vielen Wochenstunden sind Sie durchschnittlich in der Weiterbildung insge-
samt tatig?

Bei Lehre auf Honorarbasis: Mit Vor- und Nachbereitungszeit. Bitte geben Sie das Gesamt-
volumen Ihrer Tatigkeiten im Bereich der Weiterbildung an.
Stunden/Woche

Filter: Alle

2.5 In welchem Jahr waren Sie zum ersten Mal in der Weiterbildung insgesamt tatig?

Jahr: drop down

Fitter: 2.5.1 if 1.2=1 |if 1.2=2

2.5.1 Und in welchem Jahr waren Sie erstmals selbststandig/auf Honorarbasis in der Wei-
terbildung tatig?
Jahr: drop down

Filter: 2.5.2 if 1.2#1 & 1.2#2 & 2.1=1

2.5.2 Falls Sie auch selbststandig oder auf Honorarbasis in der Weiterbildung tatig sind:
Bitte geben Sie das Jahr an, in dem Sie erstmals selbststandig/auf Honorarbasis in der
Weiterbildung tétig waren.

Jahr: drop down

2.b) Erwerbsstatus auBerhalb der Weiterbildung

Die folgenden Fragen beziehen sich auf Thren Erwerbsstatus aufSerhalb der Weiterbil-
dung. Bitte machen Sie alle Angaben ausschliefSlich in Bezug auf Ihre Erwerbstatig-
keit bzw. Nicht-Erwerbstatigkeit, der Sie aulerhalb des Weiterbildungsbereichs
nachgehen. Angaben zu Threr Tatigkeit im Bereich der Weiterbildung lassen Sie bitte
unberucksichtigt.

Filter: 2.6 if 1.8=2& 2.1=2

2.6 Gehen Sie einer Haupterwerbstéatigkeit auBerhalb der Weiterbildung nach?
1 Ja
2 Nein
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Filter: 2.6.1 if 2.2=2

2.6.1 Gehen Sie einer Haupterwerbstétigkeit auBerhalb der Weiterbildung nach?
1 Ja
2 Nein

Filter: 2.6.2 if 2.3=2

2.6.2 Gehen Sie einer Haupterwerbstétigkeit auBerhalb der Weiterbildung nach?
1 Ja
2 Nein

Filter: 2.6.3if1.8.1=2&2.1=2

2.6.3 Gehen Sie einer Haupterwerbstétigkeit auBerhalb der Weiterbildung nach?
1 Ja
2 Nein

Filter: 2.6.4if2.6=1 | 2.6.1=1| 2.6.2=1 | 2.6.3=1

2.6.4 Sind Sie in lhrer Haupterwerbstatigkeit auBerhalb der Weiterbildung ...
1 Angestellte/r

2 Beamter/Beamtin

3 Selbststandig mit Angestellten

4 Selbststandig ohne Angestellte

5  Auszubildende/r

6  Praktikant/in

7 In Altersteilzeit

8  Sonstiges

Filter: 2.6.5if2.6=1|2.6.1=1]2.6.2=1 | 2.6.3=1
2.6.5 Welche berufliche Tatigkeit iiben Sie derzeit auBerhalb der Weiterbildung aus?

Bitte geben Sie die genaue Tétigkeitsbezeichnung an, also z.B. nicht ,kaufménnische
Angestellte’ sondern: ,Speditionskauffrau’, nicht ,Arbeiter’, sondern: ,Maschinenschlos-
ser’. Wenn Sie Beamter/Beamtin sind, geben Sie bitte Ihre Amtsbezeichnung an, also z.B.
,Studienrat’. Wenn Sie Auszubildende/r sind, geben Sie bitte lhren Ausbildungsberuf an.

Derzeit ausgelibter Beruf:
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Filter: s. 2.6.5 da kein Seitenumbruch

2.6.6 In welchem Wirtschaftszweig, welcher Branche bzw. welchem Dienstleistungsbereich
sind Sie auBerhalb der Weiterbildung tatig?

Bitte geben Sie die genaue Bezeichnung an, z.B. nicht ,Industrie’, sondern ,Elektroindustrie’,
nicht ,Handel’, sondern ,Einzelhandel’, nicht ,6ffentlicher Dienst’, sondern ,Krankenhaus’
Wirtschaftszweig/Branche/Dienstleistungsbereich:

Filter: 2.6.81if2.6=2 | 2.6.1=2 ] 2.6.2=2 | 2.6.3=2
2.6.8 Sind Sie abgesehen von Ihrer Nebenerwerbstétigkeit in der Weiterbildung ...
1 derzeit arbeitslos
derzeit Hausfrau/-mann
Schiler/in oder Student/in

2

3

4 in Altersteilzeit
5  im Ruhestand
6

Sonstiges (bitte unten angeben)

3.  Okonomische und sozio-demografische Angaben

Der letzte nun folgende Themenblock umfasst einige grundlegende sozio-demogra-
fische Fragen, die fur die Analyse der Umfrageergebnisse wichtig sind. Bitte machen
Sie Angaben in Bezug auf Thre eigene Person.

Fiter: Alle

3.1  Bitte geben Sie Ihr monatliches Brutto- und Nettoeinkommen an, das Sie aus lhrer
Weiterbildungstétigkeit insgesamt beziehen.

Bei dieser Frage geht es darum, Beschéftigte im Bereich der Weiterbildung nach z.B. hohen,
mittleren oder niedrigen Einkommensgruppen auswerten zu kénnen. Sie kBnnen sicher
sein, dass lhre Angaben anonym behandelt und ausgewertet werden.

Monatliches Brutto: Euro

Monatliches Netto: Euro
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Filter: 3.1.1 if 3.1/brutto=empty

3.1.1 Das Bruttoeinkommen ist eine wichtige Information fiir diese Studie. Ihre Angaben werden ano-
nym behandelt.

Wiirden Sie das monatliche Bruttoeinkommen aus lhrer Weiterbildungstatigkeit denn
einer der folgenden Kategorien zuordnen?

1 bis€ 450

2 €451-<€850

3 €851 1.250
4  €1.251-€1.750
5 €175€2.250
6 €225-€2750
7 €2751-€3.250
8 €3.251—€3.750
9 €3.75-€4.250
10 €4.251—€5.250
11 €5.251—=7.250
12 € 7.251 und mehr

Filter: Alle

3.2 Welchen hachsten allgemeinbildenden Schulabschluss haben Sie?
keinen allgemeinbildenden Schulabschluss
Hauptschulabschluss/Volksschulabschluss
Realschulabschluss/Mittlere Reife

Polytechnische Oberschule der DDR

Fachhochschulreife, Abschluss einer Fachoberschule

Allgemeine oder fachgebundene Hochschulreife (Abitur)

~N o Ul A W N —

Einen anderen Schulabschluss (bitte unten angeben)
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Filter: Alle
3.2.1 Welchen beruflichen Aushildungsabschluss haben Sie?

Mehrfachnennung méglich
1 keinen beruflichen Abschluss
2 Beruflich-betriebliche Berufsaushildung (Lehre)

3 Beruflich-schulische Ausbildung (Berufsfachschule, Handelsschule, Vorbereitungsdienst
fiir den mittleren Dienst in der &ffentlichen Verwaltung) abgeschlossen

4 Aushildung an einer Fachschule der DDR abgeschlossen

5  Ausbildung an einer Fach-, Meister-, Technikerschule, Berufs- oder Fachakademie
abgeschlossen

Fachhochschulabschluss (z.B. Bachelor, Diplom, Master)

Universitatsabschluss (z.B. Bachelor, Diplom, Magister, Staatsexamen, Master)

6
7
8  Promotion
9  Studium ohne Abschluss beendet
1

0 Einen anderen Aushildungsabschluss (bitte unten angeben)

Filter: 3.2.2if3.2.1=6 | if3.2.1=7 | if3.2.1=8

3.2.2 Haben Sie ein paddagogisches bzw. erziehungswissenschaftliches Studium
abgeschlossen?

1 Ja
2 Ja, im Neben-/Beifach
3 Nein

Filter: 3.2.3if 3.2.2=1

3.2.3 Bitte geben Sie die genaue Bezeichnung lhre abgeschlossenen padagogischen/
erziehungswissenschaftlichen Studiengangs an:

Filter: 3.2.4if3.2.2=2 | 3.2.2=3

3.2.4 In welchem Studienfach/Studiengang haben Sie Ihren Abschluss erworben?

Filter: 3.2.5if3.2.1=2 | if3.2.1=3 | if3.2.1=4 | if3.2.1=5| if3.2.1=10
3.2.5 In welcher Fachrichtung haben sie lhren beruflichen Ausbildungsabschluss erworben?

Ausbildungsfachrichtungen kénnen bspw. sein: ,Buchhaltung’, ,chemische Verfahrens-
technik’, ,Mechanik’.
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Fifter: 3.2.6. if 3.2.1=9

3.2.6 Welches Studienfach/Welchen Studiengang haben Sie bis zum Abbruch Ihres Stu-
diums belegt?

Filter: Alle

3.3 Sind Sie...
1 mannlich
2 weiblich

Filter: Alle

3.4  In welchem Jahr sind Sie geboren?
Jahr: drop down

Filter: Alle

3.5  In welcher Region leben Sie?
Postleitzahl:

Filter: 3.5.1 if 3.5=empty

3.5.1 Um die regionale Verteilung nachvollziehen zu kdnnen, ware es gut, wenn Sie zumin-
dest die ersten beiden Ziffern Ihrer Postleitzahl angeben wiirden:
PLZ-Region:

Filter: Alle
3.6 Wenn Sie noch einmal am Anfang Ihrer beruflichen Laufbahn stiinden: Wiirden Sie
sich wieder fiir die Weiterbildung entscheiden?
Ganz bestimmt ++ (7-stufig) -- auf keinen Fall
1 WeiB nicht
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Filter: Alle

3.7

Filter:
3.7.1

Um vertiefende Kenntnisse tiber die Beschaftigungssituation und Lebensbedingungen des Perso-
nals in der Weiterbildung zu gewinnen sowie um Entwicklungen und Veranderungen abzubilden
mdchten wir Sie gerne dafiir gewinnen, an weiteren Befragungswellen teilzunehmen. Eine erste
Folgebefragung, welche insbesondere die Themen Arbeitsbelastung, Erwerbshiographie und das
eigene Weiterbildungsverhalten zum Gegenstand hat, ist bereits fiir diesen Herbst vorgesehen.

Auch bei Folgebefragungen werden lhre Daten natiirlich absolut vertraulich und nur anonymi-
siert ausgewertet. Selbstverstandlich kénnen Sie die Teilnahme an Folgebefragungen jederzeit
beenden.

Uber Ergebnisse werden wir Sie natiirlich gerne informieren.

Sind Sie damit einverstanden, fiir Folgebefragungen kontaktiert zu werden?
1 Ja
2 Nein

Bitte geben Sie lhre (private) Email-Adresse an und stimmen Sie der Verwendung fiir
Folgebefragungen zu.

Wir garantieren Ihnen, dass Ihre Email-Adresse ausschlieBBlich zur Kontaktierung fir Folge-
befragungen und fur die Zusendung von deren Ergebnissen verwendet wird. Ihre E-Mail-
Adresse wird nicht an Dritte weitergegeben.

lhre Email-Adresse:

1 Ja, ich bin damit einverstanden, dass ich unter dieser Email-Adresse fiir Folgebefragungen
kontaktiert werde.

Die folgenden beiden Fragen dienen der Identifizierung von Doppel- und Mehrfach-

teilnahmen an dieser Umfrage, die aus der verbreiteten Mehrfachbeschiftigung in der

Weiterbildung resultieren konnen.

Mit der Beantwortung dieser Fragen tragen Sie zu einer schnelleren und sichere-

ren Datenkontrolle bzw. Datenaufbereitung bei.
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Filter: Alle

3.8 In welcher StraBe haben Sie als Kind gewohnt?

Fifter: Alle

3.9 Haben sie den Fragebogen bereits iiber den Zugangslink von einer anderen
Einrichtung, fiir die Sie tatig sind, ausgefiillt und abgeschlossen?

1 Nein
2 Ja

Fitter: 3.9.1if 1.1=1 | 1.1.1=1
3.9.1 Nicht Zielgruppe
Leider gehéren Sie nicht zur Zielgruppe dieser Befragung.

Sofern Sie grundsatzlich nicht im Bereich der Weiterbildung tatig sind, bedanken wir uns
herzlich far Ihr Interesse an der Umfrage!

Sollten Sie zwar im Bereich der Weiterbildung tatig sein, nicht jedoch fiir die konkrete
Einrichtung, der dieser Teilnahmelink zugeordnet ist (siehe Einladungsmail), dann haben Sie
Zugang zu einem Teilnahmelink erhalten, der aus methodischen Grinden nicht fir Sie be-
stimmt ist. Um an der wb-personalmonitor Umfrage teilzunehmen, erkundigen Sie sich
bitte bei lhrem eigenen Arbeit-/Auftraggeber nach dem Teilnahmelink.

Warum einrichtungsspezifische Teilnahmelinks? Um das Personal in der Weiterbil-
dung fiir die Befragung zu erreichen, haben die Arbeit- bzw. Auftraggeber ausschlieBBlich
fiir ihr eigenes Personal generierte Teilnahmelinks erhalten. Dies dient u.a. dem Zweck, in
der Datenanalyse des Weiterbildungspersonals unterschiedliche Rahmenbedingungen der
Arbeitgeber berticksichtigen zu kbnnen. Bitte haben Sie Versténdnis, dass lhre Umfrageteil-
nahme Gber den Teilnahmelink dieser Einrichtung, fir die Sie nicht tétig sind, zu Datenver-
zerrungen fihren und daher nicht sinnvoll ist.

Weitere Informationen finden Sie unter

4. Ende

Vielen Dank fiir Thre Teilnahme am wb-personalmonitor!

Thre Angaben wurden gespeichert. Sie konnen das Browserfenster jetzt schliefSen.
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Erste Seite

Wir begriiBen Sie zur zweiten Befragung des wh-personalmonitor!

Ziel dieser zweiten Befragung des vom Bundesministerium fur Bildung und For-
schung (BMBF) geforderten Forschungsprojektes wb-personalmonitor ist es, vertie-
fende Kenntnisse uiber im Bereich der Weiterbildung titige Personen zu gewinnen.
Wir danken Thnen vielmals fiir Thre Bereitschaft, hierzu einen Beitrag zu leisten.

Thre Angaben werden streng vertraulich behandelt und alle datenschutzrechtli-
chen Bestimmungen eingehalten. Die Auswertung der Daten erfolgt vollstindig ano-
nymisiert. Riickschliisse auf bzw. die Identifikation von Personen sind nicht moglich.

Der Fragebogen besteht aus mehreren, jeweils gekennzeichneten Themenblocken.

Aufgrund der Filterfuhrung des Fragebogens konnen sich Spriinge in der Numme-

rierung ergeben.

Das Ausfiillen des Fragebogens kann tiber die Funktion ,Fragebogen speichern®

unterbrochen werden. Indem Sie Thren Fragebogenlink zu einem spiteren Zeit-

punkt erneut aufrufen, konnen Sie die Befragung fortsetzen.

Bitte nutzen Sie zum Navigieren ausschlieflich ,Weiter und ,Zurtick unter den

Fragen.

Die TextgrofSe konnen Sie auf der Bildschirmseite oben rechts einstellen.

Nach Absenden des Fragebogens haben Sie die Moglichkeit, Thren ausgefullten

Fragebogen als PDF zu speichern.
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Einstiege in die Weiterbildung

Zu Beginn dieser Befragung geht es um Thren Einstieg in den Weiterbildungsbereich.

Filter: Alle

1.1

i0201

Bitte denken Sie an lhre erste Tatigkeit in der Weiterbildung zuriick: In welcher Form
haben Sie diese Tatigkeit ausgeiibt?

Unter Tétigkeiten im Bereich der Weiterbildung werden nicht nur die Durchfiihrung
oder Leitung von Veranstaltungen, sondern auch alle vorbereitenden oder admi-
nistrativen Tatigkeiten verstanden, die damit verbunden sind. Dazu gehéren z.B. Lehre/
Training/Coaching, Management/Controlling, Verwaltung/Administration, Angebotspla-
nung, Teilnehmerbetreuung, Beratung, Auftragsakquise oder Offentlichkeitsarbeit.

Weiterbildung umfasst alle organisierten Bildungsangebote, die sich an ausgebildete oder
erfahrene Erwachsene richten. Nicht gemeint sind Angebote der Erstausbildung fir Perso-
nen ohne Berufserfahrung.

1

2
3
4
5
6
7
8
9
1

Selbstandig als Inhaber/in, Gesellschafter/in

Selbstandig mit Honorar-/Werkvertrag

Angestellt

Verbeamtet

Geringfligig beschaftigt (bis €450,-)

Ehrenamtlich

In Ausbildung

Zivildienst, Bundesfreiwilligendienst, Freiwilliges Soziales Jahr
Praktikum

Uber Leih-/Zeitarbeit
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Filter: 1.2 if 1.1#6 (Nur wenn nicht ehrenamtlich in erster Tatigkeit)

1.2 Welchen Erwerbsstatus hatten Sie zuletzt inne, bevor Sie lhre erste Tatig-
keit in der Weiterbildung aufgenommen haben?

i0301 1 Erwerbstétig

In Ausbildung

Schiiler/in, Student/in, Praktikantin
Arbeitslos/Arbeitssuchend

In Elternzeit

Hausfrau/-mann

In Altersteilzeit

0 N o U1 B~ WN

Im Ruhestand

Filter: 1.3 if 1.1=6 (Nur falls ehrenamtlich in erster Tatigkeit)

1.3 Welchen Erwerbsstatus hatten Sie inne, als Sie lhre erste ehrenamtliche
Tatigkeit in der Weiterbildung aufgenommen haben?

i0401 1 Erwerbstétig

In Ausbildung

Schiiler/in, Student/in, Praktikantin
Arbeitslos/Arbeitssuchend

In Elternzeit

Hausfrau/-mann

In Altersteilzeit

o0 N o0 U1 B~ W

Im Ruhestand

Filter: 1.3.1 if 1.2=4 (nur falls nicht ehrenamtlich in erster Tatigkeit und arbeitslos als letzter Status
vor 1. WB-Tétigkeit))

1.3.1 Wie lange dauerte die Phase lhrer Arbeitslosigkeit, bis Sie lhre erste Tatigkeit in
der Weiterbildung aufgenommen haben?
Bitte geben Sie die Dauer der Arbeitslosigkeit in Monaten an.

i050101 Monate:

Filter: 1.3.2 if 1.2#1 | 1.3=1 (nur falls nicht erwerbstétig als letzter Status vor 1. WB-Tatigkeit)

1.3.2 Waren Sie vor Beginn lhrer ersten Tatigkeit in der Weiterbildung jemals in einem
anderen Bereich erwerbstétig?

Mit Erwerbstétigkeit ist eine regelméBige Tatigkeitsaustibung gegen Entgelt gemeint
(keine kurzzeitigen Ferien- oder Gelegenheitsjobs)
1T Ja

i0601 2 Nein
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Filter: 1.4if 1.3.2=1 | 1.2=1| 1.3=1 (nur falls jemals erwerbstatig vor Beginn der 1. Tétigkeit in
Weiterbildung oder letzter Status vor Beginn der 1. Tatigkeit in WB=erwerbstatig oder Status zu
Beginn der ersten ehrenamtlichen Tatigkeit in WB=erwerbstétig)

1.4 In welchem Beruf waren Sie vor Beginn lhrer ersten Tatigkeit in der Weiterbildung
zuletzt erwerbstétig?

Bitte geben Sie die genaue Tatigkeitsbezeichnung an, also z.B. nicht ,kaufménnische An-
gestellte’ sondern: ,Speditionskauffrau’, nicht ,Arbeiter’, sondern: ,Maschinenschlosser’.
Wenn Sie Beamter/Beamtin waren, geben Sie bitte lhre Amtsbezeichnung an, also z.B.
,Studienrat’. Wenn Sie Auszubildende/r waren, geben Sie bitte lhren Ausbildungsberuf
an.

i070101 Zuletzt ausgeiibter Beruf:

Filter: s. 1.4 da kein Seitenumbruch

1.5 In welchem Wirtschaftszweig waren Sie vor Beginn lhrer ersten Tatigkeit in der
Weiterbildung zuletzt erwerbstétig?

Bitte geben Sie die genaue Bezeichnung an, z.B. nicht ‘Industrie’, sondern ‘Elektroindus-
trie’, nicht ‘Handel’, sondern ‘Einzelhandel’, nicht ‘6ffentlicher Dienst’, sondern ‘Kran-
kenhaus’.

i080101 Wirtschaftszweig/Branche/Dienstleistungsbereich:

Filter: 1.6 if 1.3.2=1 | 1.2=1| 1.3=1 (nur falls jemals erwerbstatig vor Beginn der 1. Tétigkeit in
Weiterbildung oder letzter Status vor Beginn der 1. Tatigkeit in WB=erwerbstatig oder Status zu
Beginn der ersten ehrenamtlichen Tétigkeit in WB=erwerbstétig)

1.6 In welcher Form waren Sie vor lhrer ersten Tatigkeit in der Weiterbildung zuletzt
erwerbstatig?

i0901 T Angestellt

Verbeamtet

Selbstandig mit Angestellten

Selbstandig ohne Angestellte

In Ausbildung

In Altersteilzeit

~N o0 U1~ W

Sonstiges, und zwar:

Fitter: 1.7 1.3.2=1| 1.2=1 | 1.3=1 (nur falls jemals erwerbstétig vor Beginn der 1. Tétigkeit in
Weiterbildung oder letzter Status vor Beginn der 1. Tatigkeit in WB=erwerbstéatig oder Status zu
Beginn der ersten ehrenamtlichen Tatigkeit in WB=erwerbstétig)

1.7 In welchem Umfang waren Sie vor lhrer ersten Tatigkeit in der Weiterbil-
dung zuletzt erwerbstatig?

i1001 T Vollzeit
2 Teilzeit
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Fitter: 1.8 if 1.6=1 | 1.6=7 (nur falls angestellt oder ,Sonstiges’)

1.8

i1101

Fifter: Alle
1.9

120101

120201
1120301
120401

120501

1120601

120701

120801

1120901

121001

121101
121201

1121301

Waren Sie vor lhrer ersten Tatigkeit in der Weiterbildung zuletzt befristet oder

unbefristet beschaftigt?
1 Befristet
2 Unbefristet

Aus welchen Griinden haben Sie sich damals fiir Ihre erste Tatigkeit im Bereich

Weiterbildung entschieden?

Bitte geben Sie fur jede der folgenden Aussagen an, inwieweit diese auf Sie zutrifft.

Trifft
iberhaupt
nicht zu

Die Tatigkeit im Bereich der
Weiterbildung entsprach meinem 1
Berufswunsch.

Ich wollte den Beruf wechseln. 1
Ich wollte die Branche wechseln. 1

In meinem Wunschberuf habe ich
keine Beschéaftigung gefunden.

Ich wollte meine finanzielle
Situation verbessern.

Ich wollte meine berufliche
Situation verbessern.

Ich wollte meine beruflichen
Kenntnisse und Erfahrungen 1
weitergeben.

Ich wollte anderen Menschen
helfen.

Die Tatigkeit passte zu meiner
Lebensplanung.

Ich wollte mich selbststandig
machen.

Es mangelte mir an Alternativen. 1

Mir bot sich eine zuféllige
Gelegenheit.

Sonstiges:

Trifft eher
nicht zu

Teils-te

ils

Trifft eher  Trifft véllig
2u 2u

4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
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Filter: Alle
1.10 Wie sind Sie zu lhrer ersten Tatigkeit in der Weiterbildung gekommen?

Bitte geben Sie alles Zutreffende an.
130101
130102
130103
130104
130105 Angeworben nach Teilnahme an Veranstaltung/QualifizierungsmaBnahme

1 Auf Stellenanzeige/Ausschreibung beworben

2

3

4

5
i130106 6  Eigene Griindung

7

8

9

1

Direkt von Einrichtung angefragt
Uber eine Initiativbewerbung
Uber Kontakte

130107
130108
130109
130110

Vermittlung durch die Arbeitsagentur/Jobcenter
Nach Ausbildung/Trainee iibernommen
Im Anschluss an ein Praktikum

0 Sonstiges (bitte angeben):

2. lhre aktuelle Tatigkeit

Im Folgenden geht es um die derzeit von Thnen ausgeiibte Tatigkeit in der Weiterbil-
dung. Dazu zdhlt auch ehrenamtliche Tatigkeit.

Filter: Alle

2.1 Viele Beschaftigte in der Weiterbildung sind fiir mehrere Weiterbildungs-
einrichtungen tatig. Wie ist das bei Ihnen: Sind Sie derzeit fiir mehrere
Weiterbildungseinrichtungen tatig?

i1501 1 Ja, fir mehrere Weiterbildungseinrichtungen

2 Nein, nur fir eine Weiterbildungseinrichtung

Filter: Alle
2.2 In welcher Form bzw. in welchen Formen sind Sie derzeit in der Weiterbildung tatig?

Bitte geben Sie alles Zutreffende an.
i160101 1(1) Selbstdndig als Inhaber/in, Gesellschafter/in
160102 1(2) Selbstandig mit Honorar-/Werkvertrag

)
i160103 1(3) Angestellt
160104 1 (4) Verbeamtet
i160105 1(5) Geringfligig beschéftigt (bis €450,-)
i160106 1 (6) Ehrenamtlich
1160107 1(7) In Ausbildung
1160108 1 (8) Bundesfreiwilligendienst/Freiwilliges Soziales Jahr
i160109 1(9) Praktikum
(
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Filter: 2.2.1 if 2.2=1 (nur falls Selbststéandig als Inhaber/in, Gesellschafter/in)

2.2.1 Beschéftigen Sie in Ihrer Weiterbildungseinrichtung sozialversicherungs-
pflichtige Angestellte?

i1701 1 Ja
2 Nein

Filter: 2.2.2 if 2.2= mindestens eine der folgenden Formen: Selbststandig als Inhaber, Selbststan-
dig mit Honorarvertrag, Angestellt, Verbeamtet, geringfligig beschéftigt, Gber Leih-/Zeitarbeit

22.2  Stellen die Tatigkeiten im Bereich der Weiterbildung lhre Haupterwerbsta-

tigkeit dar?
1801 1 Ja
2 Nein

Filter: 2.2.3 if 2.2#1 & 2.2=2 & 2.2.2=1 (Nur falls (u.a). selbststéandig als Honorarkraft, aber nicht
Inhaber/Gesellschafter und Tatigkeit in WB=Haupterwerb)

2.2.3  Beschéftigen Sie, um lhre selbstéandige Tatigkeit im Bereich Weiterbildung
auszuiiben, sozialversicherungspflichtige Angestellte?

1901 1 Ja
2 Nein

Filter: 2.2.4 if 2.2=2 & 2.2=1 (Nur falls (u.a.) Honorarkraft aber nicht Selbststédndig als Inhaber/
Gesellschafter)

2.2.4  Bieten Sie, zusatzlich zu Ihrer Tatigkeit fiir Weiterbildungseinrichtungen,
auch ein eigenes Angebot auf dem Weiterbildungsmarkt an?

i2001 1T Ja
2 Nein

Im Folgenden interessiert uns der Umfang Threr Tatigkeit im Bereich der Weiterbil-
dung.

Bitte geben Sie fiir jede Beschaftigungsform, in der Sie derzeit tatig sind, separat den Um-
fang lhrer Tatigkeit im Bereich der Weiterbildung an.

Unter Tatigkeiten im Bereich der Weiterbildung werden nicht nur die Durchfiibrung
oder Leitung von Veranstaltungen, sondern auch alle vorbereitenden oder admi-
nistrativen Titigkeiten verstanden, die damit verbunden sind. Dazu gehoren z.B.
Lehre/Training/Coaching, Management/Controlling, Verwaltung/Administration,
Angebotsplanung, Teilnehmerbetreuung, Beratung, Auftragsakquise oder Offent-
lichkeitsarbeit.



Fragebogen zweite Stufe

Filter: 2.3 if 2.2=1 (Nur falls (u.a.) selbststandiger Inhaber/Gesellschafter)

2.3

i210101

Wie viele Stunden umfasst lhre durchschnittliche wachentliche Arbeitszeit als
selbstandige/r Inhaberl/in bzw. Gesellschafter/in in der Weiterbildung?

Sofern Sie als selbstandige/r Inhaber/in bzw. Gesellschafter/in auch in anderen Arbeits-
feldern tatig sind, geben Sie bitte nur das Volumen an, das Weiterbildungstatigkeiten
umfasst.

Durchschnittliche wochentliche Arbeitszeit als selbstandige/r Inhaber/in bzw. Gesellschafter/in:
Stunden/Woche

Filter: s. 2.3 da kein Seitenumbruch

2.3.1

220101

Wie viele Stunden pro Woche wiirden Sie gerne durchschnittlich als selbstdndige/r
Inhaber/in bzw. Gesellschafter/in in der Weiterbildung arbeiten?

Sofern Sie als selbstandige/r Inhaber/in bzw. Gesellschafter/in auch in anderen Arbeits-
feldern tatig sind, geben Sie bitte nur das Volumen an, das Sie gerne im Bereich der
Weiterbildung tatig sein mochten.

Gewdinschte durchschnittliche wochentliche Arbeitszeit als selbstandige/r Inhaber/in bzw.
Gesellschafter/in: _ Stunden/Woche

Filter: 2.4 if 2.2=2 (nur falls (u.a.) selbststédndig mit Honorar-/\Werkvertrag)

24

i230101

230102

230201

Wie viele Stunden umfasst lhre durchschnittliche wachentliche Arbeitszeit auf
selbstindiger Honorar-/Werkvertragsbasis in der Weiterbildung?

Sofern Sie lehrtatig sind: Geben Sie bitte den Umfang fir Vor- und Nachbereitungszeit
gesondert an.

Sofern Sie auf selbstandiger Honorar-/\Werkvertragsbasis auch in anderen Arbeitsfeldern
tétig sind, geben Sie bitte nur das Volumen an, das Weiterbildungstatigkeiten umfasst.

Durchschnittliche wochentliche Arbeitszeit auf selbststandiger Honorar-/Werkver-
tragsbasis (OHNE Vor- und Nachbereitungszeit): Stunden/Woche

Durchschnittlicher wdchentlicher Umfang an Vor- und Nachbereitungszeit bei Lehrtétigkeit auf
selbstandiger Honorar-/Werkvertragsbasis: Stunden/Woche

1 Ich bin auf selbstandiger Honorar-/Werkvertragsbasis nicht lehrtatig.
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Filter: s. 2.4 da kein Seitenumbruch

2.4.1

i240101

Wie viele Stunden pro Woche wiirden Sie gerne auf selbstdndiger Honorar-/Werk-
vertragsbasis in der Weiterbildung arbeiten?

Sofern Sie lehrtétig sind: Geben Sie bitte den gewdnschten Umfang OHNE Vor- und
Nachbereitungszeiten an.

Sofern Sie auf selbsténdiger Honorar-/Werkvertragsbasis auch in anderen Arbeitsfeldern
tétig sind, geben Sie bitte nur das Volumen an, das Sie gerne im Bereich der Weiterbil-
dung tatig sein mdéchten.

Gewiinschte durchschnittliche wéchentliche Arbeitszeit auf Honorar-/Werkvertragsbasis (OHNE
Vor- und Nachbereitungszeit): ~ Stunden/Woche

Filter: 2.5 if 2.2=3 (Nur falls (u.a.) angestellt)

2.5

i250101

Wie viele Stunden umfasst Ihre vertraglich vereinbarte wochentliche Arbeitszeit fiir
lhr Angestelltenverhéltnis in der Weiterbildung?

Sofern Sie in Ihrem Angestelltenverhéltnis auch in anderen Arbeitsfeldern tatig sind,
geben Sie bitte nur das Volumen an, das fur Weiterbildungstatigkeiten vereinbart ist.

Vertraglich vereinbarte wochentliche Arbeitszeit fir Ihr Angestelltenverhdltnis: Stunden/
Woche

Filter: s. 2.5 da kein Seitenumbruch

2.5.2

i270101

Wie viele Stunden wiirden Sie gerne durchschnittlich pro Woche im Angestellten-
verhéltnis in der Weiterbildung arbeiten?

Sofern Sie in Ihrem Angestelftenverhéltnis auch in anderen Arbeitsteldern tétig sind,
geben Sie bitte nur das Volumen an, das Sie gerne im Bereich der Weiterbildung tétig
sein méchten.

Gewiinschte durchschnittliche wéchentliche Arbeitszeit fiir hr Angestelltenverhaltnis:
___Stunden/Woche

Filter: 2.6 if 2.2=4 (nur falls u.a. verbeamtet)

2.6

280101

Wie viele Stunden umfasst Ihre vertraglich vereinbarte wéchentliche Arbeitszeit als
Beamter/Beamtin in der Weiterbildung?

Sofern Sie als Beamter/Beamtin auch in anderen Arbeitsfeldern tétig sind, geben Sie bitte
nur das Volumen an, das fir Weiterbildungstatigkeiten vereinbart ist.

Vertraglich vereinbarte wdchentliche Arbeitszeit als Beamter/Beamtin:
Stunden/Woche



Fragebogen zweite Stufe

Filter: s. 2.6 da kein Seitenumbruch

2.6.1 Und wie viele Stunden umfasst lhre tatsachliche durchschnittliche wochentliche
Arbeitszeit als Beamter/Beamtin in der Weiterbildung, also einschlieBlich mégli-
cher Uberstunden/Mehrarbeit?

Sofern Sie als Beamter/Beamtin auch in anderen Arbeitsfeldern tétig sind, geben Sie bitte
nur das Volumen an, das Weiterbildungstatigkeiten umfasst.

i290101 Tatsdchliche wochentliche Arbeitszeit als Beamter/Beamtin: Stunden/Woche

Filter: s. 2.6 da kein Seitenumbruch

2.6.2 Wie viele Stunden wiirden Sie gerne als Beamter/Beamtin durchschnittlich pro
Woche in der Weiterbildung arbeiten?

Sofern Sie als Beamter/Beamtin auch in anderen Arbeitsfeldern tétig sind, geben Sie bitte
nur das Volumen an, das fir Weiterbildungstatigkeiten vereinbart ist.

i300101 Gewiinschte durchschnittliche wochentliche Arbeitszeit als Beamter/Beamtin: Stunden/
Woche

Filter: 2.7 if 2.2=5 (nur falls u.a. geringflgig beschéftigt)

2.7 Wie viele Stunden umfasst Ihre vertraglich vereinbarte wochentliche Arbeitszeit
lhrer geringfiigigen Beschéftigung in der Weiterbildung?

Sofern Sie als geringfligig Beschaftigte/r auch in anderen Arbeitsfeldern tétig sind, geben
Sie bitte nur das Volumen an, das fir Weiterbildungstatigkeiten vereinbart ist.

310101 Vertraglich vereinbarte wdchentliche Arbeitszeit fir lhre geringfiigige Beschaftigung:
_____Stunden/Woche

Filter: s. 2.7 da kein Seitenumbruch

2.7.1 Und wie viele Stunden umfasst lhre tatsachliche durchschnittliche wochentliche
Arbeitszeit Ihrer geringfligigen Beschéftigung in der Weiterbildung, also ein-
schlieBlich moglicher Uberstunden/Mehrarbeit?

Sofern Sie als geringfligig Beschaftigte/r auch in anderen Arbeitsfeldern tétig sind, geben
Sie bitte nur das Volumen an, das Weiterbildungstétigkeiten umfasst.

320101 Tatsachliche durchschnittliche wdchentliche Arbeitszeit fiir lhre geringfiigige Beschaftigung:
~Stunden/Woche

Filter: s.2.7 da kein Seitenumbruch

2.7.2 Wie viele Stunden wiirden Sie gerne durchschnittlich pro Woche geringfiigig be-
schéftigt in der Weiterbildung arbeiten?

Sofern Sie als geringfligig Beschéftigte/r auch in anderen Arbeitsfeldern tétig sind, geben
Sie bitte nur das Volumen an, das Sie gerne im Bereich der Weiterbildung tétig sein
méchten.

330101 Gewdinschte durchschnittliche wdchentliche Arbeitszeit fiir Ihre geringfiigige Beschéftigung:
Stunden/Woche
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Filter: 2.8 if 2.2=6 (nur falls (u.a.) ehrenamtlich)

2.8 Wie viele Stunden umfasst lhre vereinbarte wochentliche Arbeitszeit lhrer ehren-
amtlichen Tatigkeit in der Weiterbildung?

Sofern Sie ehrenamtlich auch in anderen Arbeitsfeldern tétig sind, geben Sie bitte nur
das Volumen an, das fir Weiterbildungstéatigkeiten vereinbart ist.

340101 Vereinbarte wochentliche Arbeitszeit Ihrer ehrenamtlichen Tatigkeit: Stunden/Woche

Filter: s. 2.8 da kein Seitenumbruch

2.8.1 Und wie viele Stunden umfasst lhre tatsachliche durchschnittliche wochentliche
Arbeitszeit Ihrer ehrenamtlichen Tétigkeit in der Weiterbildung, also einschlieBlich
méglicher Uberstunden/Mehrarbeit?

Sofern Sie ehrenamtlich auch in anderen Arbeitsfeldern tétig sind, geben Sie bitte nur
das Volumen an, das Weiterbildungstatigkeiten umfasst.

350101 Tatsachliche wdchentliche Arbeitszeit Ihrer ehrenamtlichen Tatigkeit: Stunden/Woche

Filter: s. 2.8 da kein Seitenumbruch

2.8.2 Wie viele Stunden wiirden Sie gerne durchschnittlich pro Woche ehrenamtlich in
der Weiterbildung arbeiten?

Sofern Sie ehrenamtlich auch in anderen Arbeitsfeldern tétig sind, geben Sie butte nur
das Volumen an, das Sie gerne im Bereich der Weiterbildung tatig sen mochten.

360101 Gewdinschte durchschnittliche wéchentliche Arbeitszeit Ihrer ehrenamtlichen Tatigkeit:
Stunden/Woche

Filter: 2.9 if 2.2=7 (nur falls (u.a.) in Ausbildung)

2,91 Wie viele Stunden umfasst die vertraglich vereinbarte wochentliche Arbeitszeit
lhres Ausbildungsvertrags in der Weiterbildung?

Sofern Sie im Rahmen Ihrer Ausbildung auch in anderen Arbeitsteldern tétig sind, geben
Sie bitte nur das Volumen an, das fir Weiterbildungstatigkeiten vereinbart ist.

370101 Vertraglich vereinbarte wochentliche Arbeitszeit lhres Ausbildungsvertrags:
_____Stunden/Woche

Filter: s. 2.9 da kein Seitenumbruch

2.9.2 Und wie viele Stunden umfasst lhre tatsachliche durchschnittliche wochentliche
Arbeitszeit innerhalb lhrer Ausbildung in der Weiterbildung, also einschlieBlich
moglicher Uberstunden/Mehrarbeit?

Sofern Sie im Rahmen Ihrer Ausbildung auch in anderen Arbeitsteldern tétig sind, geben
Sie bitte nur das Volumen an, das Weiterbildungstéatigkeiten umfasst.

i380101 Tatsachliche durchschnittliche wdchentliche Arbeitszeit innerhalb Ihrer Ausbildung:
~Stunden/Woche



Fragebogen zweite Stufe

Filter: s. 2.9 da kein Seitenumbruch

293

Wie viele Stunden wiirden Sie gerne innerhalb Ihrer Ausbildung durchschnittlich
pro Woche in der Weiterbildung arbeiten?

Sofern Sie im Rahmen Ihrer Ausbildung auch in anderen Arbeitsfeldern tétig sind, geben
Sie bitte nur das Volumen an, das Sie gerne im Bereich der Weiterbildung tétig sein
méchten.

390101 Gewdinschte durchschnittliche wdchentliche Arbeitszeit innerhalb Ihrer Ausbildung:

Stunden/Woche

Fifter: 2.10 if 2.2=8 (nur falls (u.a.) BFDler)

2.10

Wie viele Stunden umfasst Ihre vertraglich vereinbarte wochentliche Arbeitszeit
lhres Bundesfreiwilligendienstes bzw. Freiwilligen Sozialen Jahres (BFD/FSJ) in
der Weiterbildung?

Sofern Sie im Rahmen Ihres BFD/FSJ auch in anderen Arbeitsfeldern tétig sind, geben Sie
bitte nur das Volumen an, das fur Weiterbildungstatigkeiten vereinbart ist.

i400101 Vereinbarte wochentliche Arbeitszeit im Rahmen lhres BFD/FSJ: Stunden/Woche

Filter: s. 2.10 da kein Seitenumbruch

2.10.1

Und wie viele Stunden umfasst lhre tatsachliche durchschnittliche wochentliche Ar-
beitszeit Ihres Bundesfreiwilligendienstes bzw. Freiwilligen Sozialen Jahres (BFD/
FSJ) in der Weiterbildung, also einschlieBlich méglicher Uberstunden/Mehrarbeit?

Sofern Sie im Rahmen Ihres BFD/FSJ auch in anderen Arbeitsfeldern tétig sind, geben Sie
bitte nur das Volumen an, das Weiterbildungstétigkeiten umfasst.

i410101 Tatsachliche durchschnittliche wochentliche Arbeitszeit Ihres BFD/FSJ: Stunden/Woche

Filter: s. 2.10 da kein Seitenumbruch

2.10.1

Wie viele Stunden wiirden Sie gerne im Rahmen lhres Bundesfreiwilligendienstes
bzw. Freiwilligen Sozialen Jahres (BFD/FSJ) durchschnittlich pro Woche in der
Weiterbildung insgesamt arbeiten?

Sofern Sie im Rahmen Ihres BFD/FSJ auch in anderen Arbeitsfeldern tatig sind, geben
Sie bitte nur das Volumen an, das Sie gerne im Bereich der Weiterbildung tétig sein
maochten.

Gewi(inschte wochentliche Arbeitszeit: Stunden/Woche

Filter: 2.11 if 2.2=9 (nur falls (u.a.) Praktikant)

2.1

Wie viele Stunden umfasst Ihre vertraglich vereinbarte wochentliche Arbeitszeit fiir
Ihr Praktikum in der Weiterbildung?

Sofern Sie im Rahmen Ihres Praktikums auch in anderen Arbeitsfeldern tétig sind, geben
Sie bitte nur das Volumen an, das fir Weiterbildungstatigkeiten vereinbart ist.

i420101 Vereinbarte wachentliche Arbeitszeit fiir Ihr Praktikum: Stunden/Woche
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Filter: s. 2.11 da kein Seitenumbruch

2.11.1

440101

Und wie viele Stunden umfasst lhre tatsachliche durchschnittliche woéchentliche
Arbeitszeit fiir Ihr Praktikum in der Weiterbildung, also einschlieBlich méglicher
Uberstunden/Mehrarbeit? Sofern Sie im Rahmen Ihres Praktikums auch in ande-
ren Arbeitsfeldern téatig sind, geben Sie bitte nur das Volumen an, das Weiter-
bildungstatigkeiten umfasst.

Tatsachliche durchschnittliche wdchentliche Arbeitszeit fiir lhr Praktikum: ~ Stunden/
Woche

Filter: s. 2.11 da kein Seitenumbruch

2.11.2

450101

Wie viele Stunden wiirden Sie gerne innerhalb Ihres Praktikums durchschnittlich
pro Woche in der Weiterbildung arbeiten?

Sofern Sie im Rahmen Ihres Praktikums auch in anderen Arbeitsfeldern tétig sind, geben Sie
bitte nur das Volumen an, das Sie gerne im Bereich der Weiterbildung tétig sein méchten.

Gewiinschte durchschnittliche wochentliche Arbeitszeit fiir Ihr Praktikum: Stunden/Woche

Filter: 2.12 if 2.2=10 (Nur falls (u.a.) Leih-/Zeitarbeiter)

2.12 Wie viele Stunden umfasst Ihre vertraglich vereinbarte wochentliche Arbeitszeit als
Leih-/Zeitarbeitnehmer/in in der Weiterbildung?
Sofern Sie als Leih-/Zeitarbeitnehmer/in auch in anderen Arbeitsfeldern tétig sind, geben
Sie bitte nur das Volumen an, das Weiterbildungstéatigkeiten umfasst.

460101 Vereinbarte wochentliche Arbeitszeit als Leih-/Zeitarbeitnehmer/in: Stunden/Woche

Filter: s. 2.12 da kein Seitenumbruch

2.12.1

Und wie viele Stunden umfasst lhre tatsachliche durchschnittliche wochentliche
Arbeitszeit als Leih/Zeitarbeitnehmer/in in der Weiterbildung, also einschlieBlich
moglicher Uberstunden/Mehrarbeit?

Sofern Sie als Leih-/Zeitarbeitnehmer/in auch in anderen Arbeitsfeldern tétig sind, geben
Sie bitte nur das Volumen an, das Weiterbildungstéatigkeiten umfasst.

i470101 Tatsachliche durchschnittliche wdchentliche Arbeitszeit als Leih-/Zeitarbeitnehmer/in:

Stunden/Woche
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Filter: s. 2.12 da kein Seitenumbruch

2.12.1  Wie viele Stunden wiirden Sie gerne als Leih-/Zeitarbeitnehmer/in durchschnitt-
lich pro Woche in der Weiterbildung arbeiten?

Sofern Sie als Leih-/Zeitarbeitnehmer/in auch in anderen Arbeitsfeldern tétig sind, geben
Sie bitte nur das Volumen an, das Sie gerne im Bereich der Weiterbildung tétig sein
méchten.

i480101 Gewiinschte durchschnittliche wochentliche Arbeitszeit als Leih-/Zeitarbeitnehmer/in:
Stunden/Woche

Filter: Alle

2.13 Abgesehen von lhrer/n derzeitigen Beschaftigungsform/en in der Weiterbil-
dung: Machten Sie gerne in weiteren bzw. anderen Beschéaftigungsformen
in der Weiterbildung tatig sein?

i4901 1 Ja
2 Nein

Filter: 2.13.1if 2.13=1
2.13.1  In welchen der folgenden Formen mochten Sie gerne im Bereich der Weiterbildung
tatig sein?
Bitte geben Sie alle gewlinschten Beschéftigungsformen an, unabhdngig lhrer derzeiti-
gen Beschéftigungsform(en)
i500101 1 (1
1500102 1 (
i500103 1 (
500104 1 (4
500105 1(5
500106 1 (6
1(
1(
1(
1(1

Selbstandig als Inhaber/in, Gesellschafter/in
2
3

)

) Selbstandig mit Honorar-/Werkvertrag
) Angestellt

) Verbeamtet

) Geringfiigig beschéftigt (bis €450,-)
) Ehrenamtlich

500107 1(7)

i500108 1 (8)

i500109 1 (9)

i500110 0

In Ausbildung
Bundesfreiwilligendienst/Freiwilliges Soziales Jahr
Praktikum

) Uber Leih-/Zeitarbeit
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Filter: 2.13.2 if 2.13=1

2.13.2

i510101

Alles in allem, unabhdngig von der Beschaftigungsform: Wie viele Stunden pro
Woche wiirden Sie gerne durchschnittlich insgesamt in der Weiterbildung arbei-
ten?

Gewiinschte durchschnittliche wéchentliche Arbeitszeit in der Weiterbildung insgesamt:
____Stunden/Woche

Filter: 2.14 if 2.1=1 (Nur falls mehrfachbeschéftigt)

2.14

520101
520102
520103
520104

520105
520106
520107
520108
520109
520110

Wie verteilt sich lhre tatsachliche Arbeitszeit im Bereich der Weiterbildung auf die
folgenden Tatigkeitsfelder?

Bitte schétzen Sie den jeweiligen Anteil in %. Sobald Sie 100% erreicht haben, wird dies
unten angezeigt.

% Management/Controlling

% Verwaltung/Administration

% Weiterbildungsberatung

% Durchfiihrung von Seminaren, Veranstaltungen (Lehre/Training/Coaching etc.),
inklusive Vor- und Nachbereitung

% Programmplanung/Konzeptentwicklung, Seminar-/Lehrgangsplanung
% Akquise von MaBnahmen und Projekten

% Offentlichkeitsarbeit und Marketing

% Teilnehmerbetreuung

% Personalentwicklung/Recruiting

% Sonstiges:

Filter: 2.14.1 if 2.14/4>0

2.141

530101
530102

530103
530104
i530105
530106
530107
i530108
530109

530110

In welchen Themenbereichen fiihren Sie Weiterbildungsveranstaltungen durch?

Bitte geben Sie hier nicht den Titel der Veranstaltungen, sondern die Themenbereiche
an, also bspw.: Arbeitsschutz’, ‘Rhetorik’, ‘Gabelstapler-Bedienung’, ‘Deutsch als Fremd-
sprache’, ‘Grundbildung’, ‘Fremdsprachen (Spanisch)’, ‘Rechnungsprifung’

Bitte nutzen Sie fiir jeden Themenbereich ein Textfeld.

1. Themenbereich :

2. Themenbereich:

Uusw.

10. Themenbereich:
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Filter: 2.15 if 2.1=2 (nur falls einfachbeschéftigt)
2.15 Sind Sie im Bereich der Weiterbildung in einem der folgenden Felder tatig?

Bitte geben Sie alles Zutreffende an.
i540101 1 (1) Weiterbildungsberatung
i540102 1 (2) Durchfiihrung von Seminaren, Veranstaltungen (Lehre/Training/Coaching etc.)
i540103 1 (3) Teilnehmerbetreuung
1(4)

i540104 1 (4) Nein, in keinem der genannten Felder tatig

Filter: 2.16 if 2.14 Betreuung, Lehre oder Beratung >1 (nur falls mehrfachbeschéftigt und Anteile
in Betreuung, Lehre oder Beratung)

2.16 Mit welchen Ziel- und Adressatengruppen arbeiten Sie derzeit in der Weiterbildung
vorrangig zusammen?

Sie kénnen maximal drei Ziel- und Adressatengruppen auswahlen. Sofern mehr als drei
der folgenden Gruppen zutreffen, geben Sie bitte digjenigen an, mit denen Sie derzeit
den héufigsten Kontakt haben.

i5501/ 1 Geringqualifizierte Beschéftigte

i5502/

i5503
2 Geringqualifizierte Arbeitslose
3 Beschaftigte Fachkrafte
4 Arbeitslose Fachkréfte
5  Beschaftigte Akademiker/innen
6  Arbeitslose Akademiker/innen
7 Fihrungskrafte
8 Existenzgriinder/-innen
9  Berufsriickkehrer/-innen
10 Altere Menschen (50+)
11 Jingere Menschen (bis 34)
12 Frauen
13 Ehrenamtliche
14 Menschen mit Behinderung
15 Alleinerziehende
16 Analphabeten
17 Ehemalige Soldaten/Soldatinnen
18  Betriebsrate
19 Migranten/Migrantinnen
20  Sonstige

550401 1 keine bestimmte Ziel- bzw. Adressatengruppe
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Filter: 2.16.1 if 2.16=20

2.16.1  Bitte geben Sie die sonstigen Ziel- und Adressatengruppen an, mit denen
Sie derzeit vorrangig zusammen arbeiten.

i560101 Sonstige Ziel- und Adressatengruppen:

Filter: 2.17 if 2.14.2 # ,Nein, in keinem der genannten Felder tétig” & 2.1=2 (nur falls einfach
beschéftigt und in Betreuung, Lehre oder Beratung tatig)

2.17 Mit welchen Ziel- und Adressatengruppen arbeiten Sie derzeit in der Weiterbildung
vorrangig zusammen?

Sie konnen maximal drei Ziel- und Adressatengruppen auswahlen. Sofern mehr als drei der fol-
genden Gruppen zutreffen, geben Sie bitte diejenigen an, mit denen Sie derzeit den hdufigsten
Kontakt haben.

i5701/ 1 Geringqualifizierte Beschéftigte

i5702/
i5703
2 Geringqualifizierte Arbeitslose
3 Beschaftigte Fachkrifte
4 Arbeitslose Fachkrafte
5 Beschéftigte Akademiker/innen
6 Arbeitslose Akademiker/innen
7 Fihrungskrafte
8  Existenzgriinder/-innen
9 Berufsriickkehrer/-innen
10 Altere Menschen (50+)
11 Jingere Menschen (bis34)
12 Frauen
13 Ehrenamtliche
14 Menschen mit Behinderung
15 Alleinerziehende
16 Analphabeten
17 Ehemalige Soldaten/Soldatinnen
18  Betriebsrate
19 Migranten/Migrantinnen
20  Sonstige

i570401 1 keine bestimmte Ziel- bzw. Adressatengruppe
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Filter: 2.16.1 if 2.17=20

2.17.1  Bitte geben Sie die sonstigen Ziel- und Adressatengruppen an, mit denen
Sie derzeit vorrangig zusammen arbeiten.

i580101 Sonstige Ziel- und Adressatengruppen:

Filter: 2.18 if 2.14 Betreuung, Lehre oder Beratung >=1 (nur falls mehrfachbeschéftigt und Antei-
le in Betreuung, Lehre oder Beratung)

2.18 Sind Sie derzeit in offentlich geforderten Weiterbildungsbereichen tatig?

Bitte geben Sie alles Zutreffende an.
i590101 1 (1) Ja, in offentlich geférderten Kursen (z.B. Integrationskurse)

i590102 1(2) Ja, in Angeboten, an denen individuell geférderte Personen teilnehmen (z.B. mit Bil-
dungsgutschein)

i590103 1 (3) Ja, in Weiterbildungseinrichtungen mit 6ffentlicher institutioneller Férderung (z.B. nach
dem Weiterbildungsgesetz eines Bundeslandes)

i590104 1 (4) Nein

Filter: 2.19 if 2.14.2 # ,Nein, in keinem der genannten Felder tétig” (nur falls einfachbeschéftigt
und im Bereich Betreuung, Lehre oder Beratung tétig)

2.19 Sind Sie derzeit in 6ffentlich geforderten Weiterbildungsbereichen tétig?

Bitte geben Sie alles Zutreffende an.
600101 1 (1) Ja, in offentlich gefdrderten Kursen (z.B. Integrationskurse)

600102 1 (2) Ja, in Angeboten, an denen individuell geférderte Personen teilnehmen (z.B. mit Bil-
dungsgutschein)

i600103 1(3) Ja, in Weiterbildungseinrichtungen mit 6ffentlicher institutioneller Férderung (z.B. nach
dem Weiterbildungsgesetz eines Bundeslandes)

600104 1 (4) Nein
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Filter: 2.19.1if 2.18=1 |2.18=2 | 2.18=3 (nur falls mehrfachbeschéftigt mit Anteilen Betreuung,
Lehre oder Beratung und in éffentlich geférdertem Bereich tétig)

2.19.1  Wie oft sind Sie in den folgenden offentlich geférderten Weiterbildungsbereichen
tatig?

Bitte geben Sie fiir jeden Bereich die Haufigkeit Ihrer Tétigkeit an.

Wei
Nie Selten Oft Immer 'e/B
nicht
i610101 Bildungsgutscheine der Jobcenter/Arbeits- 1 5 3 4 99
agenturen
i610201 AusschreibungsmaBnahmen der Jobcenter/ : 5 ] A 99
Arbeitsagenturen
610301 Aktivierungs- und Vermittlungsgutscheine
. 1 2 3 4 99
der Jobcenter/Arbeitsagenturen
610401 BAMF geforderte Integrationsprojekte 1 2 3 4 99
610501 Weiterbildung im Auftrag der Kranken- und : 5 3 4 99

Rentenversicherungstrager

610601 Weiterbildung fiir Arbeitnehmer im &ffent-
lichen Dienst (auch zivile Wiedereingliede- 1 2 3 4 99
rung von Soldaten)

610701 Aufstiegsfortbildungsforderungsgesetz

1 2 3 4 99
(Meister-BAf6G)
i610801 Scheckinstrumente von Bund und Landern,
z.B. Bildungsscheck NRW, Bildungspramie : 5 ] 4 99

(nicht gemeint sind Bildungsgutscheine der
Jobcenter/Arbeitsagenturen)

i610901 Sonstige, und zwar;
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Filter: 2.19.2if2.19 =1 | 2.19 =2 | 2.19 =3 (nur falls einfachbeschéftigt, im Bereich Betreuung,
Lehre oder Beratung und in éffentlich geférdertem Bereich tétig)

2.19.2

620101

620201

620301

1620401
620501

620601

620701

620801

620901

Wie oft sind Sie in den folgenden offentlich geforderten Weiterbildungsbereichen
tatig?

Bitte geben Sie fiir jeden Bereich die Haufigkeit Ihrer Tétigkeit an.

Wei
Nie Selten Oft Immer 'e/B
nicht
Bildungsgutscheine der Jobcenter/Arbeits- 5 3 4 99
agenturen
Ausschrei h t
“SS_C reibungsmaBnahmen der Jobcenter/ 5 ] A 99
Arbeitsagenturen
Aktivierungs- und Vermittlungsgutscheine
. 2 3 4 99
der Jobcenter/Arbeitsagenturen
BAMF geforderte Integrationskurse 1 2 3 4 99
Weiterbildung im Auftrag der Kranken- : 5 3 4 99

und Rentenversicherungstrager

Weiterbildung fiir Arbeitnehmer im
offentlichen Dienst (auch zivile Wieder- 1 2 3 4 99
eingliederung von Soldaten)

Aufstiegsfortbildungsférderungsgesetz

1 2 3 4 99
(Meister-BAf6G)
Scheckinstrumente von Bund und Landern,
z.B. Bildungsscheck NRW, Bildungspramie 5 ] 4 99

(nicht gemeint sind Bildungsgutscheine der
Jobcenter/Arbeitsagenturen)

Sonstige, und zwar;

Filter: 2.20 if 2.2=3 (nur falls angestellt)

2.20

6301

Seit 2013 gilt fiir padagogische Angestellte in Einrichtungen, die iiberwiegend im
Rechtskreis SGBII/IIl Aus- und WeiterbildungsmaBnahmen durchfiihren, ein gesetz-
licher Mindestlohn.

Wie ist das bei Ihnen: Unterliegt der Arbeitgeber, bei dem Sie angestellt sind,
dieser Mindestlohnregelung?

1 Ja
2 Nein
3 WeiB nicht
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3. Perzipierte Beschaftigungsperspektive

Filter: 3.1 if 2.2.2=1 (Nur falls Tatigkeit(en) in WB=Haupterwerb)

3.1 Was denken Sie, wird sich lhre berufliche Situation in den nachsten Jahren veran-
dern? Wird sie besser werden, gleich bleiben oder schlechter werden?

Gehein Kann
Meine berufliche Sich gleich Sich ver- diesem L
o . . ) . ich nicht
Situation wird ... verbessern bleiben schlechtern ~ Zeitraum in .
beurteilen
Ruhestand
i650101 im nachsten Jahr ... 1 2 3 4 99
1650201 in den nachsten
2-3 Jahren ... 1 2 3 4 %
i650301 in den nachsten 1 5 3 A 99
5 Jahren ...
4, Arbeitsbelastung

Im Folgenden mochten wir von Thnen verschiedene Aspekte der Arbeitsbelastung
erfragen.

Bitte beantworten Sie die Fragen ausschliefSlich in Bezug auf Ihre Tatigkeit im
Bereich der Weiterbildung.

Wir mochten Sie bitten, alle Fragen zu beantworten, auch solche, die fur Thre Ta-
tigkeit im Bereich der Weiterbildung moglicherweise zuniachst unpassend scheinen.
Um Vergleiche mit anderen berufsgruppen vornehmen zu konnen, ist die Vollstandig-
keit IThrer Angaben von hoher Relevanz.

Filter: Alle

4.1 Wie haufig arbeiten Sie an Wochenenden?

6701 1 2 3 4
sehr haufig oft selten nie

Filter: Alle

411 Falls sehr haufig, oft oder selten zutrifft: Wie stark belastet Sie das?
6801 1 2 3 4

stark eher stark eher wenig tiberhaupt nicht
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Filter: Alle
4.2 Wie haufig arbeiten Sie abends, in der Zeit zwischen 18:00 und 23:00 Uhr?
6901 1 2 3 4

sehr haufig oft selten nie

Filter: Alle
4.2.1 Falls sehr haufig, oft oder selten zutrifft: Wie stark belastet Sie das?
i7001 1 2 3 4

stark eher stark eher wenig iberhaupt nicht

Filter: Alle
43 Wie haufig arbeiten Sie nachts, in der Zeit zwischen 23:00 und 6:00 Uhr?
i7101 1 2 3 4

sehr haufig oft Selten nie

Filter: Alle
4.3.1 Falls sehr haufig, oft oder selten zutrifft: Wie stark belastet Sie das?
i7201 1 2 3 4

stark eher stark eher wenig tberhaupt nicht

Filter: Alle

4.4 Wie haufig wird von Ihnen erwartet, dass Sie auBerhalb lhrer normalen Arbeitszeit,
2.B. per E-Mail oder per Telefon, fiir Ihre Arbeit erreichbar sind?

i7301 1 2 3 4

sehr haufig oft selten nie

Filter: Alle
4.4.1 Falls sehr haufig, oft oder selten zutrifft: Wie stark belastet Sie das?
i7401 1 2 3 4

stark eher stark eher wenig iberhaupt nicht

Filter: Alle

4.5 Wie héufig erledigen Sie auBerhalb Ihrer normalen Arbeitszeit unbezahlte Arbeit
fiir Ihren Betrieb?

i7501 1 2 3 4

sehr haufig oft Selten nie
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Filter: Alle
4.5.1 Falls sehr haufig, oft oder selten zutrifft: Wie stark belastet Sie das?
i7601 1 2 3 4

stark eher stark eher wenig iberhaupt nicht

Fiter: Alle

4.6 Wie haufig kommt es vor, dass Sie korperlich schwer arbeiten miissen, z.B. schwer
heben, tragen oder stemmen?
i7701 1 2 3 4
sehr haufig oft selten nie

Filter: Alle
4.6.1 Falls sehr haufig, oft oder selten zutrifft: Wie stark belastet Sie das?
i7801 1 2 3 4

stark eher stark eher wenig tberhaupt nicht

Filter: Alle
4.7.1 Falls sehr haufig, oft oder selten zutrifft: Wie stark belastet Sie das?
i8001 1 2 3 4

stark eher stark eher wenig tiberhaupt nicht

Filter: Alle

4.8 Wie haufig kommt es vor, dass Sie an lhrem Arbeitsplatz Larm oder lauten Umge-
bungsgerauschen ausgesetzt sind?
i8101 1 2 3 4
sehr haufig oft selten nie

Filter: Alle
4.8.1 Falls sehr haufig, oft oder selten zutrifft: Wie stark belastet Sie das?
i8201 1 2 3 4

stark eher stark eher wenig Uberhaupt nicht

Fiter: Alle

4.9 Wie haufig kommt es vor, dass Sie an lhrem Arbeitsplatz widrigen Umgebungsbe-
dingungen, wie z.B. Kalte, Hitze, Nasse, Feuchtigkeit oder Zugluft ausgesetzt sind?
i8301 1 2 3 4

sehr haufig oft selten nie
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Filter: Alle
4.9.1 Falls sehr haufig, oft oder selten zutrifft: Wie stark belastet Sie das?
8401 1 2 3 4

stark eher stark eher wenig iberhaupt nicht

Fiter: Alle

4.10 Wie haufig kommt es vor, dass Sie bei lhrer Arbeit gestort oder unterbrochen wer-
den, z.B. durch technische Probleme, Telefonate oder Kollegen?

i8501 1 2 3 4

sehr haufig oft selten nie

Filter: Alle
4.10.1  Falls sehr haufig, oft oder selten zutrifft: Wie stark belastet Sie das?
i8601 1 2 3 4

stark eher stark eher wenig tberhaupt nicht

Filter: Alle
4.11 Wie haufig fiihlen Sie sich bei der Arbeit gehetzt oder stehen unter Zeitdruck?
i8701 1 2 3 4

sehr haufig oft selten nie

Filter: Alle
4.11.1  Falls sehr haufig, oft oder selten zutrifft: Wie stark belastet Sie das?
i8801 1 2 3 4

stark eher stark eher wenig iberhaupt nicht

Filter: Alle

4.12 Wie haufig kommt es vor, dass Sie Abstriche bei der Qualitat Ihrer Arbeit machen
miissen, um lhr Arbeitspensum zu schaffen?

i8901 1 2 3 4

sehr haufig oft selten nie

Filter: Alle
4.12.1 Falls sehr haufig, oft oder selten zutrifft: Wie stark belastet Sie das?
19001 1 2 3 4

stark eher stark eher wenig iberhaupt nicht
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Filter: Alle

4.13 Wie haufig werden bei der Arbeit verschiedene Anforderungen an Sie gestellt, die
schwer miteinander zu vereinbaren sind?

9101 1 2 3 4

sehr haufig oft selten nie

Filter: Alle
4.13.1  Falls sehr haufig, oft oder selten zutrifft: Wie stark belastet Sie das?
9201 1 2 3 4

stark eher stark eher wenig iberhaupt nicht

Filter: Alle

4.14 Wie haufig kommt es bei der Arbeit vor, dass Sie nicht alle Informationen erhalten,
die Sie brauchen, um lhre Arbeit gut zu erledigen?
9301 1 2 3 4
sehr haufig oft selten nie

Filter: Alle
4.14.1  Falls sehr haufig, oft oder selten zutrifft: Wie stark belastet Sie das?
19401 1 2 3 4

stark eher stark eher wenig Uberhaupt nicht

Fiter: Alle

4.15 Wie haufig werden Sie bei Ihrer Arbeit von anderen Menschen, z.B. Klienten, Teile-
nehmenden, Kollegen oder Vorgesetzten, herablassend bzw. respektlos behandelt?
19501 1 2 3 4
sehr haufig oft selten nie

Filter: Alle
4.15.1  Falls sehr haufig, oft oder selten zutrifft: Wie stark belastet Sie das?
9601 1 2 3 4

stark eher stark eher wenig tiberhaupt nicht
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Filter: Alle

4.16 Wie haufig kommt es bei lhrer Arbeit zu Konflikten oder Streitigkeiten mit Klienten
oder Teilnehmenden?

9701 1 2 3 4

sehr haufig oft selten nie

Filter: Alle
4.16.1  Falls sehr haufig, oft oder selten zutrifft: Wie stark belastet Sie das?
19801 1 2 3 4

stark eher stark eher wenig iberhaupt nicht

Filter: Alle

417 Wie haufig verlangt es lhre Arbeit von lhnen, dass Sie ihre Gefiihle verbergen?
9901 1 2 3 4
sehr haufig oft selten nie

Filter: Alle
4.17.1  Falls sehr haufig, oft oder selten zutrifft: Wie stark belastet Sie das?
10001 1 2 3 4

stark eher stark eher wenig tiberhaupt nicht
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Fifter: Alle
5.1
i1020101

Filter: Alle
5.2

1030101

Fiter: Alle
5.3

11040101

Fifter: Alle
5.4
i1050101

Filter: Alle
5.5

1060101

Filter: Alle
5.6

11070101

1070201

Bewertung der Beschaftigungssituation

Wie bewerten Sie Ihre Einkommenssituation im Bereich der Weiterbildung?

5-stufige Skala mit den Polen 1 ,sehr gut’ und 5 ,sehr schlecht’

Wie bewerten Sie im Bereich der Weiterbildung Ihre Mdglichkeiten zur eigenen
Weiterqualifizierung?

5-stufige Skala mit den Polen 1 ,sehr gut’ und 5 ,sehr schlecht’

Wie bewerten Sie lhre Beschaftigungssicherheit bzw. die Stabilitat lhrer Auftrags-
lage im Bereich der Weiterbildung?

5-stufige Skala mit den Polen 1 ,sehr gut’ und 5 ,sehr schlecht’

Wie bewerten Sie lhre finanzielle Situation insgesamt?

5-stufige Skala mit den Polen 1 ,sehr gut’ und 5 ,sehr schlecht’

Wenn Sie insgesamt an lhre aktuelle Altersvorsorge denken: Wie bewerten Sie
Ihre finanzielle Situation im Alter?

5-stufige Skala mit den Polen 1 ,sehr gut’ und 5 ,sehr schlecht’

Bitte geben Sie an, inwieweit die folgenden Aussagen auf Sie zutreffen.

Trifft
iber-  Triffteher _ . Triffteher  Trifft
, Teils-teils -
haupt  nichtzu 2u vollig zu
nicht zu
Meine Tatigkeit in der Weiterbildung
gibt mir das Gefiihl, etwas Sinnvolles 1 2 3 4 5
zu tun.
Meine Tatigkeit in der Weiterbildung 5 3 4 5

ist anerkannt und geachtet.



Filter: Alle
6.1

11090101

11090201

11090301

11090401

1090501

11090601

Fragebogen zweite Stufe

Wechselwiinsche

Planen Sie derzeit eine der folgenden Veranderungen?

Bitte geben Sie fir jede der folgenden Aussagen an, inwieweit diese auf Sie zutrifft.

Trifft , . . .
. Trifft eher _ Trifft eher Trifft vollig
iberhaupt . Teils-teils
. nicht zu 2u 2u
nicht zu

Ich méchte meine Tatigkeit in der
Weiterbildung aufgeben und in einem 1 2 3 4 5
anderen Bereich neu anfangen.

Ich méchte meine Erwerbstatigkeit
(insgesamt) ganz oder vorriiberge- 1 2 3 4 5
hend aufgeben.

Ich mdchte meinen Arbeitsumfang in
der Weiterbildung wesentlich veran-
dern, also von Teilzeit in Vollzeit oder
von Vollzeit in Teilzeit.

Ich méchte meine derzeitige Form der

Erwerbstatigkeit in der Weiterbildung

wesentlich andern, also z.B. von 1 2 3 4 5
angestellt in selbstandig bzw. von

selbstandig zu angestellt.

Ich mdchte ein weiteres berufliches
Standbein auBerhalb der Weiterbil- 1 2 3 4 5
dung aufbauen.

Ich méchte nichts an meiner jetzigen
Tétigkeit in der Weiterbildung veran- 1 2 3 4 5
dern.
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Filter: Alle
6.1.1

Filter: Alle
6.1.1.1

1110101

Fifter: Alle
6.1.1.2
i1120101

Filter: Alle
6.1.1.3

1130101

Filter: Alle
6.1.1.4

1140101

Fiter: Alle
6.1.1.5

1150101

Und wie wahrscheinlich ist es, dass diese Verdanderungen innerhalb der nachsten
2 Jahre bei lhnen eintreten?

Ich werde meine Tatigkeit in der Weiterbildung aufgeben und in einem anderen
Bereich neu anfangen.

5-stufige Skala mit den Polen 1 ,Gberhaupt nicht wahrscheinlich’ und 5 ,sehr wahrscheinlich’

Ich werde meine Erwerbstdtigkeit (insgesamt) ganz oder vorriibergehend aufgeben.

5-stufige Skala mit den Polen 1 ,Gberhaupt nicht wahrscheinlich und 5 ,sehr wahrscheinlich’

Ich werde meinen Arbeitsumfang in der Weiterbildung wesentlich verandern,
also von Teilzeit in Vollzeit oder von Vollzeit in Teilzeit.

5-stufige Skala mit den Polen 1 ,Gberhaupt nicht wahrscheinlich und 5 ,sehr wahrscheinlich’

Ich werde meine derzeitige Form der Erwerbstatigkeit in der Weiterbildung
wesentlich dndern, also z.B. von angestellt in selbsténdig bzw. von selbststandig
in angestellt.

5-stufige Skala mit den Polen 1 ,Gberhaupt nicht wahrscheinlich und 5 ,sehr wahrscheinlich’

Ich werde ein weiteres berufliches Standbein auBerhalb der Weiterbildung auf-
bauen.

5-stufige Skala mit den Polen 1 ,liberhaupt nicht wahrscheinlich’ und 5 ,sehr wahrscheinlich’
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7. Qualifikationen

Bitte beantworten Sie die nun folgenden Fragen im Hinblick auf Ihr eigenes Weiter-
bildungsverbhalten, d.h. es gebt um Ibre eigene Teilnahme an Weiterbildung in den
vergangenen 12 Monaten.

Filter: Alle

7.1. Haben Sie selbst in den letzten 12 Monaten an mindestens einer allgemeinen
oder beruflichen Weiterbildungsveranstaltung teilgenommen bzw. nehmen Sie
gegenwartig daran teil?

Unter Weiterbildungsveranstaltungen werden alle organisierten Bildungsangebote
verstanden, die sich an ausgebildete oder erfahrene Erwachsene richten. Gemeint sind
z.B. Lehrgdnge, Kurse, Seminare, Schulungen, Trainings, Weiterbildungsstudiengénge,
Vortrage, Workshops, Unterweisungen oder Privatunterricht

i11701 1 Ja

2 Nein

Filter: 7.1.1 if 7.1=1 (Nur falls an WB teilgenommen)

7.1.1 Was war/ist der Zweck lhrer Weiterbildung/-en in den letzten 12 Monaten?
11801 1 Beruflich
2 Privat

3 Sowohl beruflich als auch privat

Filter: 7.1.2 if 8.1=1 (Nur falls an WB teilgenommen)

7.1.2 An wie vielen Weiterbildungsveranstaltungen haben Sie in den letzten 12 Mona-
ten teilgenommen?

Mehrere Termine ein und derselben Veranstaltung bitte nicht separat zahlen.
11190101 Anzahl der Weiterbildungsveranstaltungen

Filter: s.7.1.2 da kein Seitenumbruch

7.1.3 Wie viele Stunden haben Sie insgesamt mit der eigenen Teilnahme an Weiter-
bildungsveranstaltungen in den letzten 12 Monaten verbracht (ohne Vor- und
Nachbereitung)?

Stunden von 60 Minuten, keine Unterrichtsstunden Bitte auf volle Stunden auf- bzw.
abrunden

i1200101 Anzahl der Stunden ca.:
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Filter: 7.1.4 if 7.1=1 (Nur falls an WB teilgenommen)

714

1210101

Bitte denken Sie nun an die letzte Weiterbildungsveranstaltung, an der Sie
teilgenommen haben: Was war deren Inhalt bzw. Themenbereich? Bitte geben
Sie hier nicht den Titel der Vleranstaltung, sondern den Themenbereich an,
also bspw.: ,Arbeitsschutz’, ,Rhetorik’, ,Gabelstapler-Bedienung’, ,Deutsch als
Fremdsprache’, ,Grundbildung’, ,Fremdsprachen (Spanisch)’, ,Rechnungspri-
fung’ Didaktik

Filter: 7.1.5if 7.1=1 (Nur falls an WB teilgenommen)

7.1.5

11220101
1220102
1220103
1220104

11220105

Wer hat die Kosten fiir die letzte Weiterbildungsveranstaltung iibernommen, an
der Sie teilgenommen haben?

Bitte geben Sie jeweils den (dbernommenen Kostenanteil in Prozent an. Sobald Sie
100% erreicht haben, wird dies unten angezeigt.

Sofern die Kosten von lhnen oder einem Financier vollstandig ibernommen wurden,
tragen Sie in das entsprechende Feld bitte '100” ein.

Sofern die Veranstaltung kostenlos angeboten wurde, d.h., dass weder fiir Sie noch fur
einen der genannten Financiers Kosten entstanden sind, tragen Sie bitte in jedes Feld
,0"ein.

Ich selbst: %
Ein Arbeitgeber/Auftraggeber im Bereich der Weiterbildung: %
Ein Arbeitgeber/Auftraggeber auBBerhalb der Weiterbildung: %
Offentliche Férderung: %
Sonstige: %

Filter: 7.1.6 if 7.1=2 (Nur falls nicht an WB teilgenommen)

7.1.6

1230101
1230102
1230103
1230104
1230105

Aus welchem Grund haben Sie in den letzten 12 Monaten an keiner Weiter-
bildungsveranstaltung teilgenommen?

Bitte geben Sie alle zutreffenden Griinde an.

1 Aus Kostengriinden

2 Aus Zeitgriinden

3 Weil mein Wissen auf dem aktuellen Stand ist

4 Weil ich mich lieber autodidaktisch weiterbilde
5

Sonstiges, und zwar:




Filter: Alle
7.2

1240101
1240102
1240103
1240104
1240105
1240106
1240107
1240108
1240109
1240110
1240111

11240201

Filter: Alle
8.1

11260101
11260102
11260103

1260104
11260201
11260202
1260203
1260204

11260301

Fragebogen zweite Stufe

Haben Sie neben Ihrem Berufs- bzw. Studienabschluss eine oder mehrere der
folgenden padagogischen Zusatzqualifikationen fiir die Ausiibung Ihrer Tatigkeit
im Bereich der Weiterbildung erworben?

Bitte geben Sie alles Zutreffende an.

1
1
1

Aus- und Weiterbildungspadagoge

Zusatzzertifikat Daz/DaF — BAMF-Zulassung
Ausbildereignung nach AEVO

Train the Trainer — Ausbildung

ProfilPass Berater

Ausbildung in Systemischer Beratung
Coaching-Ausbildung

Mediations-Ausbildung
Qualitdtsmanagement-Beauftragte(r)
Neurolinguistisches Programmieren (NLP) Ausbildung

Sonstiges, und zwar

Nein, keine Zusatzqualifikationen erworben

Mitgliedschaften

Sind Sie Mitglied in einer beruflichen Organisation?

Bitte geben Sie alles Zutreffende an.

1
1
1

1

Ja, ich bin Mitglied in einer Gewerkschaft (bitte unten angeben).
Ja, ich bin Mitglied in einem Berufsverband (bitte unten angeben).

Ja, ich bin Mitglied in einem beruflichen Zusammenschluss/Netzwerk (bitte unten
angeben).

Ja, ich bin Mitglied in einem Arbeitgeberverband (bitte unten angeben).

Gewerkschaft:

Berufsverband:

Beruflicher Zusammenschluss/Netzwerk:

Arbeitgeberverband:

Nein, ich bin kein Mitglied einer beruflichen Organisation.
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9. Selbstwahrnehmung/Selbstverstandnis

Filter: Alle

9.1 Wir bitten Sie nun, einige lhrer iiblichen Verhaltensweisen, Einstellungen und
Gewohnheiten in Bezug auf lhr Arbeitsleben zu beschreiben

Bitte geben Sie fir jede der folgenden Aussagen an, inwieweit diese n auf Sie person-

lich zutrifft
. i Trifft eher  Teils- Trifft trifft
Uberhaupt . . .
, nichtzu  teils  eherzu vélligzu
nicht zu
11280101 Die Arbeit ist fir mich der wichtigste
) 1 2 3 4 5
Lebensinhalt
i1280201 Die Arbeit ist mein Ein und Alles. 1 2 3 4 5
11280301 |Ich brauche die Arbeit wie die Luft : 5 3 A :
zum Atmen.
i1280401 Ich wisste nicht, wie ich ohne Arbeit
1 2 3 4 5
leben sollte
11280501 Wenn es sein muss, arbeite ich bis : ) 3 4 ;
zur Erschopfung.
11280601 Bei der Arbeit kenne ich keine Scho- 1 5 3 A c
nung.
11280701 Ich arbeite wohl mehr, als ich sollte. 1 2 3 4 5
11280801 Ich neige dazu, Gber meine Kréfte
} . 1 2 3 4 5
hinaus zu arbeiten.
11280901 Was meine berufliche Entwicklung
angeht, so halte ich mich fiir ziemlich 1 2 3 4 5
ehrgeizig.
11281001 Ich strebe nach hoheren Zielen als die : 5 3 A :
meisten meiner Kolleg(inne)n.
11281101 Fir meine berufliche Zukunft habe ich : 5 3 4 ;
mir viel vorgenommen.
1281201 Beruflicher Erfolg ist fir mich ein : 5 3 A :

wichtiges Lebensziel.

Arbeitshezogenes Verhaltens- und Erlebensmuster (AVEM-44) von Uwe Schaarschmidt & Andreas W. Fischer.
© 2011 Pearson Assessment & Information GmbH, Frankfurt am Main. Genehmigt durch Pearson Assessment & Information GmbH
zur Verwendung im Rahmen der Studie wb-personalmonitor, verantwortlicher Projektleiter: Prof. Dr. Klaus Schomann. Jegliche

Verwendung zu einem anderen Zweck ist nicht gestattet.



Fragebogen zweite Stufe

10. Soziale Absicherung

Filter: 10.1 if 2.2 # angestellt, verbeamtet, in Ausbildung, BFD und Leih-/Zeitarbeit
10.1. Uber welche der folgenden Versicherungen sind Sie abgesichert?

Bitte geben Sie fiir jede der folgenden Versicherungen an, ob Sie versichert sind oder

nicht.
11300101 Krankenversicherung: 1 versichert 2 nicht versichert
11300102 Gesetzliche Rentenversicherung: 1 versichert 2 nicht versichert
11300103 Arbeitslosenversicherung: 1 versichert 2 nicht versichert

Filter: 10.1.1 if 10.1: Gesetzliche Rentenversicherung=2 (nicht versichert)
10.1.1 Warum zahlen Sie nicht in die gesetzliche Rentenversicherung?

Bitte geben Sie alles Zutreffende an.
i1310101 1  Ich zahle aus Kostengriinden nicht in die gesetzliche Rentenversicherung ein.
1310102 2 |Ich sorge lieber privat vor.
1310103 3  Meines Wissens bin ich nicht rentenversicherungspflichtig.

Filter: 10.2 if 2.2 # angestellt, verbeamtet, in Ausbildung, BFD und Leih-/Zeitarbeit

10.2 Zahlen Sie in eine private Rentenversicherung ein?
i13201 1 Ja
2 Nein

Filter: 10.3 if 2.2 # angestellt, verbeamtet, in Ausbildung, BFD und Leih-/Zeitarbeit (selbe Bild-
schirmseite wie 10.2)

10.3 Sorgen Sie anderweitig fiir Ihre Altersvorsorge (z.B. Eigentum, Lebensversiche-
rung, finanzielle Riicklagen)?

13301 T Ja
2 Nein

Filter: 10.4 if 2.2=2 (nur Selbstandige mit Honorar/Werkvertrag)
10.4. Werden lhre Honorare/Vergiitungen aus lhrer selbstandigen Weiterbildungstatig-
keit im Krankheitsfall ganz oder zum Teil weitergezahlt?
13401 1 Ja, ich erhalte auch im Krankheitsfall mein Honorar/meine Vergiitung
2 Ja, ich erhalte im Krankheitsfall einen Teil des Honorars/der Vergiitung
3 Nein
4 Kann ich nicht beurteilen
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Filter: 10.5 if 2.2=2 (nur Selbstandige mit Honorar/Werkvertrag) und einfachbeschéftigt

10.5 Manche Honorarkréfte in der Weiterbildung erhalten unter besonderen Voraussetzun-
gen Zuschusse zu lhren Sozialversicherungsbeitrdgen (z.B. Berliner Modell). Wie ist das
bei lhnen:

Zahlt Ihr Auftraggeber im Bereich der Weiterbildung zusétzlich zu lhrem Honorar
Zuschiisse zur Sozialversicherung?

13501 1T Ja
2 Nein

Filter: 10.6 if 2.2=2 (nur Selbstandige mit Honorar/Werkvertrag) und mehrfachbeschéftigt

10.6 Manche Honorarkréfte in der Weiterbildung erhalten unter besonderen Voraussetzun-
gen Zuschusse zu lhren Sozialversicherungsbeitrdgen (z.B. Berliner Modell). Wie ist das
bei lhnen:

Zahlt einer Ihrer Auftraggeber im Bereich der Weiterbildung zusatzlich zu lhrem
Honorar Zuschiisse zur Sozialversicherung?

13601 T Ja
2 Nein
1. Personlichkeitsmerkmale
Alle
1.1 Hier sind unterschiedliche Eigenschaften beschrieben, die eine Person haben kann. Bitte

geben Sie fiir jede der folgenden Aussagen an, inwieweit diese auf Sie persénlich zutrifft.

Fifter: Alle

11.1.1 Ich bin jemand, der griindlich arbeitet.
1390101 7-stufige Skala mit den Polen 1 Trifft Giberhaupt nicht zu’ und 7 ,Trifft véllig zu’

Filter: Alle

11.1.2 Ich bin jemand, der kommunikativ, gesprachig ist.
11400101 7-stufige Skala mit den Polen 1 Trifft iberhaupt nicht zu’ und 7 Trifft vollig zu’

Filter: Alle

11.1.3 Ich bin jemand, der manchmal etwas zu grob zu anderen ist.
11410101 7-stufige Skala mit den Polen 1 Trifft Giberhaupt nicht zu' und 7 ,Trifft véllig zu’



Filter: Alle

11.1.4
1420101

Fiter: Alle

11.1.5
1430101

Fifter: Alle

11.1.6
1440101

Filter: Alle

11.1.7
11450101

Filter: Alle

11.1.8
11460101

Fifter: Alle

11.1.9
1470101

Filter: Alle

11.1.10
1480101

Fiter: Alle

11.1.11
11490101

Filter: Alle

11.1.12
1500101

Filter: Alle

11.1.13
1510101

Fragebogen zweite Stufe

Ich bin jemand, der originell ist, neue Ideen einbringt.
7-stufige Skala mit den Polen 1 Trifft iberhaupt nicht zu’ und 7 Trifft vollig zu'

Ich bin jemand, der sich oft Sorgen macht.
7-stufige Skala mit den Polen 1 Trifft iberhaupt nicht zu’ und 7 ,Trifft véllig zu’

Ich bin jemand, der verzeihen kann.
7-stufige Skala mit den Polen 1 Trifft iberhaupt nicht zu' und 7 ,Trifft vollig zu’

Ich bin jemand, der eher faul ist.
7-stufige Skala mit den Polen 1 Trifft iberhaupt nicht zu’ und 7 Trifft vollig zu’

Ich bin jemand, der aus sich herausgehen kann.
7-stufige Skala mit den Polen 1 Trifft iberhaupt nicht zu’ und 7 ,Trifft véllig zu’

Ich bin jemand, der kiinstlerische Erfahrungen schatzt.
7-stufige Skala mit den Polen 1 Trifft iberhaupt nicht zu' und 7 ,Trifft vollig zu’

Ich bin jemand, der leicht nervos wird.
7-stufige Skala mit den Polen 1 Trifft iberhaupt nicht zu’ und 7 Trifft vollig zu’

Ich bin jemand, der Aufgaben wirksam und effizient erledigt.
7-stufige Skala mit den Polen 1 Trifft iberhaupt nicht zu’ und 7 ,Trifft véllig zu’

Ich bin jemand, der zuriickhaltend ist.
7-stufige Skala mit den Polen 1 Trifft iberhaupt nicht zu' und 7 ,Trifft véllig zu’

Ich bin jemand, der riicksichtsvoll und freundlich mit Anderen umgeht.
7-stufige Skala mit den Polen 1 Trifft iberhaupt nicht zu’ und 7 Trifft vollig zu’
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Filter: Alle

11.1.14
1520101

Fiter: Alle

11.1.15
11530101

Fifter: Alle
11.2

Filter: Alle

11.2.1
11550101

Fifter: Alle
11.2.2
i1560101

Fifter: Alle
11.2.3

1570101

Fiter: Alle
11.2.4
i1580101

12.

Filter: Alle

12.2
1600101

Filter: Alle

12.3.
1610101

Ich bin jemand, der eine lebhafte Phantasie, Vorstellungen hat.
7-stufige Skala mit den Polen 1 Trifft iberhaupt nicht zu’ und 7 Trifft vollig zu'

Ich bin jemand, der entspannt ist, mit Stress gut umgehen kann.
7-stufige Skala mit den Polen 1 Trifft iberhaupt nicht zu’ und 7 ,Trifft véllig zu’

Die folgenden Aussagen kénnen mehr oder weniger auf Sie zutreffen. Bitte geben
Sie bei jeder Aussage an, inwieweit diese auf Sie personlich zutrifft.

Ich habe mein Leben selbst in der Hand.
5-stufige Skala mit den Polen 1 Trifft gar nicht zu" und 5 Trifft véllig zu’

Wenn ich mich anstrenge, werde ich auch Erfolg haben.

5-stufige Skala mit den Polen 1 Trifft gar nicht zu" und 5 Trifft véllig zu’

Egal ob privat oder im Beruf: Mein Leben wird zum groBen Teil von Anderen
bestimmt.

5-stufige Skala mit den Polen 1 Trifft gar nicht zu" und 5 Trifft vollig zu’

Meine Plane werde oft vom Schicksal durchkreuzt.

5-stufige Skala mit den Polen 1 Trifft gar nicht zu" und 5 Trifft vollig zu’

Demographie

Wie viele Personen, Sie selbst eingeschlossen, leben in Ihrem Haushalt?
Zahl der Personen in Ihrem Haushalt:

Wie viele Personen in Threm Haushalt sind jiinger als 14 Jahre?
Zahl der Personen unter 14 in lhrem Haushalt:



Filter: Alle
12.1

Fragebogen zweite Stufe

Bitte geben Sie Ihr durchschnittliches monatliches Haushalts-Nettoeinkommen an.

Unter monatlichem Nettoeinkommen Ihres Haushalts ist die Summe zu verstehen, die sich
aus Lohn, Gehalt, Einkommen aus selbstandiger Tétigkeit, Rente oder Pension aller in Ihrem
Haushalt lebenden Personen ergibt.

Bitte rechnen Sie sofern vorhanden auch die Einkiinfte aus

6ffentlichen Beihilfen,

Einkommen aus Vermietung und Verpachtung,
Vermdgen,

Wohngeld,

Kindergeld,

und sonstige Einkiinfte

hinzu und ziehen Sie dann Steuern und Sozialversicherungsbeitrage ab.
1620101 Monatliches Netto: €

Filter: 12.2.1 if 12.2=0 oder empty

12.2.1

16301
16301
16301
16301
16301
16301
16301
16301
16301
16301
16301
16301
16301
16301
16301
16301
16301
116301
16301
16301
116301
16301
16301
16301

Ihr monatliches Haushaltsnettoeinkommen ist eine wichtige Information fir diese Studie. Ihre
Angaben werden selbstversténdlich anonym behandelt.

Wiirden Sie Ihr monatliches Haushaltsnettoeinkommen denn einer der folgenden
Kategorien zuordnen?

1
2
3
4
5
6
7
8
9
1
1
1
1

0
1
2
3
14
15
16
17
18
19
20
21
22

23
24

unter €150,-

€150,- bis unter €300,-
€300, bis unter €500,-
€500, - bis unter €700, -
€700,- bis unter €900,-
€900, bis unter €1100,-
€1100,- bis unter €1300,-
€1300,- bis unter €1500,-
€1500,- bis unter €1700,-
€1700,-bis unter €2000,-
€2000,- bis unter €2300,-
€2300,- bis unter €2600,-
€2600,- bis unter €2900,-
€2900,- bis unter €3200,-
€3200,- bis unter €3600,-
€3600,- bis unter €4000,-
€4000,- bis unter €4500,-
€4500,- bis unter €5000,-
€5000,- bis unter €5500,-
€5500,- bis unter €6000,-
€6000,- bis unter €7500,-
€7500,- bis unter €10000,-
€10000,- bis unter €18000,-
€18000,- und mehr
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13. Anregungen und Anmerkungen

Fiter: Alle

13.1 Anregungen und Anmerkungen
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Zusammenfassung

Das Personal in der Erwachsenen- und Weiterbildung ist der wichtigste Faktor fur
eine qualitativ hochwertige und bedarfsgerechte Entwicklung von Weiterbildungsan-
geboten und deren wirksame Umsetzung. Bisher lagen allerdings nur unzureichend
Daten und Informationen zu den Beschiftigungsbedingungen und Qualifikationen
des Personals vor. Der wb-personalmonitor liefert nun zum ersten Mal fur das ge-
samte Weiterbildungspersonal Daten zur Demografie, zur Erwerbssituation und Le-
benslage, zu den Titigkeitsprofilen und nicht zuletzt zu den Motiven fir die Ti-
tigkeit in der Weiterbildung. Er stellt damit eine empirische Grundlage fiir weitere
Forschungen, aber auch fiir die 6ffentliche Debatte um die Professionalisierung der

Erwachsenen- und Weiterbildung dar.

Abstract

The staff in adult and continuing education is the most important factor for a high-
quality and demand-oriented development of training courses and their effective im-
plementation. However, there existed only insufficient data and information on these
persons. For the first time, the wb-personalmonitor now provides data on demogra-
phics, employment situation, living conditions, job profiles, qualifications as well as
job related attitudes for the staff in adult and continuing education. Thus, the study
provides an important empirical basis for further research and public debate on pro-

fessionalism in adult and continuing education.
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Das Personal in
der Weiterbildung

Wer sind die Beschaftigten in der Weiterbildung? Uber welche Qua-
lifikationen verfiigen sie? Unter welchen Bedingungen arbeiten sie
und wie zufrieden sind sie mit ihrer Arbeit?

Die Studie stellt auf Reprasentativitdt angelegte Daten zu Qualifika-
tion, Beschaftigungssituation und Arbeitsbedingungen des Personals
der Erwachsenen- und Weiterbildung vor. Die Daten fiir diesen Per-
sonal-Survey wurden 2014 in zwei Stufen erhoben, an denen (ber
6.000 Erwachsenenbildner aus mehr als 1.800 Weiterbildungsein-
richtungen teilgenommen haben.

Die vorliegende Studie erganzt die Bildungsberichterstattung zur Wei-
terbildung in Deutschland, deren Fokus bisher auf Anbietern, Ange-
boten und Beteiligung lag. Darlber hinaus bietet sie eine verlassliche
Basis flir Einschatzungen zur beruflichen und sozialen Situation der in
der Erwachsenen- und Weiterbildung Tatigen. Die erhobenen Daten
kdnnen zudem fiir weitergehende Forschungen genutzt werden.
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