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Die Evangelische
Erwachsenbildung
verfiigt mittlerwei-
le nur noch iber
einen geringen An-
teil an hauptamt-
lich Beschiftigten.
Zugleich ~ wichst
der Anteil an selb-
stindigen,  meist
weiblichen Hono-
rarkriaften rasant.
Welche Herausfor-
derungen konnen angesichts dieser Personalent-
wicklung benannt werden und was bedeuten sie fiir
die Familienfreundlichkeit der Beschiftigungsbe-
dingungen in diesem offentlich sehr présenten Ar-
beitsfeld der Kirche?

Eine Untersuchung mit dem Ziel, die Familien-
freundlichkeit der Arbeitsbedingungen in Einrich-
tungen der Evangelischen Erwachsenenbildung
zu analysieren, steht vor einer ganzen Anzahl von
Schwierigkeiten. Diese haben zum einen mit der
oft beklagten miserablen statistischen Erfassung des
Weiterbildungspersonals zu tun.! Auch hat noch
keine Studie explizit die Familienfreundlichkeit der
entsprechenden Einrichtungen untersucht. Nur we-
nige, entweder auf Sekundérdaten zuriickgreifende
oder nicht reprasentative Studien, geben tiberhaupt
Aufschluss iiber demografische Merkmale der Wei-
terbildungsbeschiftigten, aus denen abgeleitet wer-
den konnte, wie grofy der Anteil von Personen ist,
fir die familienfreundliche Mafinahmen aktuell
oder potentiell relevant sind.> Hinzu kommt, dass
die Diversitat der Beschéftigungsverhaltnisse in Ein-
richtungen der Erwachsenenbildung einer allgemei-
nen Einschitzung im Weg steht. Um ein Beispiel zu
nennen: In einer Studie des Sozialwissenschaftlichen
Instituts der EKD, die die Familienfreundlichkeit
von Einrichtungen der Evangelischen Kirche unter-
suchte, war einer der leitenden Gedanken, dass die
innerbetriebliche Umsetzung familienfreundlicher
Mafinahmen, die vom Gesetzgeber vorgeschrieben
sind, noch keine genuin familienfreundliche Per-
sonalpolitik ist.* In dieser Studie wurde jedoch nur
das festangestellte Personal betrachtet. Das Perso-
nal in der Weiterbildungsbranche besteht jedoch
- vor allem in der evangelischen Erwachsenenbil-
dung - nur zu einem geringen bis winzigen Teil aus
festangestellten Mitarbeitenden. Weit iiberwiegend
setzt sich das Personal aus selbstindigen Honorar-
kriften zusammen, denen die Weiterbildungsein-
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richtungen im Grundsatz zu keiner familienfreund-
lichen Personalpolitik verpflichtet sind. Fiir die
Honorarkrifte sind wiederum familienfreundliche
Mafinahmen von sehr unterschiedlicher Relevanz.
Fiir nebenberuflich Beschiftigte sowie fiir Be-
schiftigte, deren Haushaltseinkommen zu einem
groflen Teil aus anderen Quellen stammt, kann
eine kurzfristige und mit wenigen Arbeits-
stunden verbundene Beschaiftigung in der Er-
wachsenenbildung Teil einer familienfreundlichen
Selbstorganisation der Arbeit wihrend einer Fami-
lienphase sein. Fiir Ehrenamtliche, die vor allem bei
konfessionell gebundenen Einrichtungen der Er-
wachsenbildung einen nicht zu vernachlissigenden
Teil des Personals ausmachen, spielt die Familien-
freundlichkeit der Arbeitsbedingungen im Grunde
iiberhaupt keine Rolle.

Lohnt es unter diesen Bedingungen, sich Gedan-
ken tiber die An- oder Abwesenheit familienfreund-
licher Arbeitsbedingungen in der Weiterbildungs-
branche zu machen? Die Antwort auf diese Frage
muss aus mehreren Griinden ,ja“ lauten. Die Griin-
de werden im Folgenden mit einem schwerpunkt-
mafligen Blick auf evangelische Erwachsenenbil-
dungseinrichtungen erldutert.

I.  Von familien(un)freundlichen
Arbeitsbedingungen betroffene
Beschiftigte

Familien(un)freundliche Arbeitsbedingungen be-
treffen mit der Gruppe der festangestellten Beschéf-
tigten sowie jener Honorarkrifte der Erwachsenen-
bildung, die hieraus den wesentlichen Teils ihres
Haushaltseinkommens erwirtschaften, eine hinrei-
chend grofle Teilpopulation der Weiterbildner/in-
nen, so dass eine Beschiftigung mit dem Thema ge-
rechtfertigt ist.

Nach Daten des Bildungsberichts 2016 sind
in der deutschen Erwachsenenbildung insgesamt
691.272 Personen beschiftigt.! Selbstindige In-
haber von Weiterbildungseinrichtungen, Ange-
stellte und Beamte machen zusammen 26,5 % der
Beschiftigten aus, wéhrend selbstindige Honorar-
krafte mit 56,9 % die grofite Beschiftigtengruppe
bilden. Inhaber, Angestellte und Beamte geben zu
beinahe 100 % an, ihre Tétigkeit als Hauptbeschif-
tigung auszufithren. Von 393.022 Honorarkriften
fithren immerhin 108.703 Personen ihre Titigkeit
als Hauptbeschaftigung aus. Beide Gruppen bilden
den Kern der Beschiftigten, fiir den die Familien-
freundlichkeit der Arbeitsbedingungen potentiell
relevant ist.



Die evangelische Erwachsenenbildung weist im
Vergleich zur gesamten deutschen Weiterbildungs-
branche einige Besonderheiten auf: Im Jahr 2014
waren 53.335 Personen in 461 Einrichtungen be-
schaftigt.” Nur 2,9 % davon waren festangestellt,
wiahrend das Personal zu 78,5 % aus Honorarkrif-
ten und zu weiteren 2,6 % aus Neben- und Freibe-
ruflern bestand. Weitere 16 % waren ehrenamtlich
beschiftigt.

Der langjdhrige Trend eines Riickgangs des
hauptberuflichen Personals scheint in der
Evangelischen Erwachsenenbildung zwar

gestoppt, doch vermutlich nur deshalb, weil
viele Einrichtungen nun jenen Punkt erreicht
haben, an dem die Aufrechterhaltung der
Betriebstatigkeit bei einer weiteren Reduzie-
rung des festangestellten Personals nicht mehr
moglich ist.

Im Schnitt waren 2014 pro Einrichtung noch 3,4
Personen hauptberuflich titig, die durchschnittliche
Zahl der hauptberuflichen Padagogenstellen pro
Einrichtung belief sich auf nur noch 0,9. Seit 2002
wurde im Schnitt pro Einrichtung eine hauptberuf-
liche Stelle gestrichen. Das mag nicht nach viel klin-
gen, macht in Einrichtungen mit ohnehin geringer
Personalstirke aber einen grofSen Unterschied. Die
Zahl der Honorarkrifte sowie Frei- und Nebenbe-
ruflichen pro Einrichtung nahm im gleichen Zeit-
raum von 18,2 auf 93,8 zu.

Die Frage, wie viele der Honorarkrifte und Frei-
berufler ihre Titigkeit in der Erwachsenenbildung
als Hauptbeschiftigung ausiiben, kann mit dem
vorhandenen Datenmaterial nicht beantwortet wer-
den. Es kann allerdings gemutmaf3t werden, dass es
in der Evangelischen Erwachsenenbildung nicht die
Mehrheit ist. Denn selbst wenn man von der un-
realistischen Annahme ausgeht, alle Unterrichts-
stunden der Evangelischen Erwachsenenbildungs-
einrichtungen wiirden von dieser Personengruppe
durchgefiihrt, fielen pro Kopf und Jahr nur durch-
schnittlich 28 Unterrichtsstunden an. Da vermut-
lich ein signifikanter Teil der Unterrichtseinheiten
vom festangestellten padagogischen Personal so-
wie vom Leitungspersonal durchgefiihrt wird, liegt
die tatsidchliche durchschnittliche Stundenzahl der
Honorarkrifte und Freiberufler weit unter 28 Stun-
den pro Jahr. Es kann daher angenommen werden,
dass in der Evangelischen Erwachsenbildung ne-
ben dem festangestellten Personal vermutlich nur
ein relativ geringer Teil der Honorarkrifte von der
Familien(un)freundlichkeit der Einrichtungen be-
troffen ist. Hauptamtlich Beschiftigte konnen zwar
theoretisch von gesetzlichen und - falls vorhanden
— betrieblichen Mafinahmen zur Vereinbarkeit von
Familie und Beruf profitieren. In der Praxis diirften
dem aber aufgrund der minimalen Personalausstat-
tung hohe Hiirden im Weg stehen, denn Einrich-
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tungen kénnen im Grunde nicht - und schon gar
nicht langerfristig — auf Stammpersonal verzichten.

Il. Arbeitsbedingungen und
Geschlechtergerechtigkeit

Familienfreundliche Mafinahmen sind der Intenti-
on nach nicht nur darauf ausgelegt, die Vereinbar-
keit von Familie und Beruf zu erleichtern, sie sollen
zudem zu mehr Geschlechtergerechtigkeit beitra-
gen. Solange Familienarbeit noch immer zu einem
Hauptteil von Frauen getragen wird, behindern fa-
milienunfreundliche Arbeitsbedingungen die Auf-
stiegschancen von Frauen. Es gibt keinen Grund
anzunehmen, dass die Beseitigung dieses Missstan-
des in der Erwachsenenbildung ein geringeres Ge-
wicht hat.

Die deutsche Weiterbildungsbranche beschéf-
tigt laut dem aktuellen Bildungsbericht zu beina-
he gleichen Anteilen Ménner (50,6 %) und Frauen
(49,4 %). Leider liefern weder der Bildungsbericht
2016 noch eine andere Untersuchung Informati-
onen dariiber, in welchem Geschlechterverhaltnis
das Leitungspersonal besetzt ist. Fiir Einrichtungen
der Evangelischen Erwachsenenbildung ist die Da-
tenlage etwas besser. Hierbei féllt zundchst auf, dass
der Frauenanteil bei den hauptberuflich Beschif-
tigten mit 74 % sehr hoch ist. Im Leitungspersonal
sind Frauen hingegen mit einem Anteil von 49,7 %
unterproportional vertreten. Fithrung in Teilzeit
scheint in Evangelischen Einrichtungen kein we-
sentliches Problem zu sein, immerhin 17 % der Lei-
tungsjobs werden in Teilzeit ausgefiihrt, knapp zwei
Drittel der in Teilzeit Leitenden sind Frauen - in
Bezug auf Familienfreundlichkeit und Geschlech-
tergerechtigkeit ein Pluspunkt.

Beim padagogischen Personal betrdgt der Frau-
enanteil 74,7 %. 48,5 % der besetzten Stellen sind
Teilzeitjobs, die zu 85,8 % von Frauen ausgeiibt wer-
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den. Die hohe Teilzeitquote ist vermutlich Folge der
schrittweisen Stellenreduzierungen der letzten Jah-
re und daher nicht unbedingt eine genuin familien-
freundliche Mafinahme. Diese Form der vor allem
Frauen betreffenden Teilzeitkultur kann zum einen
karrierehemmend wirken, wenn Aufstiege an eine
langjéhrige Vollzeittitigkeit gebunden sind, sie kann
jedoch unabhingig von der Motivation der Einrich-
tungen im Ergebnis vereinbarkeitsfordernd wirken,
wenn wihrend Familienphasen keine Vollzeiter-
werbstdtigkeit gewiinscht wird. Dies gilt jedoch nur
dann, wenn eine Riickkehr in Vollzeit moglich ist,
was aufgrund der geringen Stellenzahlen der Ein-
richtungen unwahrscheinlich ist.

Bei den Honorarkriften sowie Neben- und Frei-
beruflern tiberwiegt ebenfalls der Frauenanteil mit
62,4 bzw. 58,5 %. Ob sich hieraus Aufstiegshemm-
nisse ergeben, hingt wiederum davon ab, ob die
Tatigkeit als Honorarkraft/Freiberuflerin die wirt-
schaftliche Hauptbeschiftigung ist. Ist das der Fall,
dann ergeben sich zwei Karriereblocker: Zum ei-
nen ist es fir Honorarkrifte schwierig, die Be-
schiftigungsfahigkeit durch eigene Weiterbildung
aufrechtzuerhalten oder auszubauen, weil Einrich-
tungstrager im Regelfall nicht als Finanziers der
Weiterbildungsaktivitit zur Verfugung stehen.®
Zum anderen besteht gerade in der evangelischen
Erwachsenenbildung aufgrund der geringen Stel-
lenzahl nur eine ausgesprochen kleine Chance, den
Status einer Honorarkraft durch das Finden einer
Festanstellung zu verlassen. Soweit im Bereich der
Honorarkrifte der Frauenanteil iiberwiegt, konnen
sich daher durchaus Probleme im Bereich der Ge-
schlechtergerechtigkeit ergeben.

I1l. Familien(un)freundlichkeit der
Arbeitsbedingungen und die
Rekrutierung von Fachkriften

Das Angebot eines familienfreundlichen Arbeits-
umfeldes ist auch Bestandteil eines Personalma-
nagements, das im Rahmen der Alterung des fest-
angestellten Personals dazu beitragen kann, junge
Akademiker fiir eine Beschaftigung in der Erwach-
senenbildung zu interessieren. Zwar ist es richtig,
dass die Beschdftigungsbedingungen zurzeit auf-
grund eines noch vorhandenen Angebotsiiber-
schusses an Honorarkriften stark von den Einrich-
tungen bestimmt werden kénnen.” Doch sollte man
sich hierdurch nicht zu der Schlussfolgerung verlei-
ten lassen, es existiere keine Konkurrenz um kom-
petente Arbeitskrifte auf dem Arbeitsmarkt hoch-
qualifizierter Akademiker. Die Erwachsenenbildung
steht bei der Personalgewinnung in Konkurrenz zu
Universititen, Fachhochschulen, Forschungsinstitu-
ten, Schulen und nicht zuletzt zur freien Wirtschaft.
Es ist daher auch eine Frage der Qualitatssicherung
und -fortentwicklung, Fachkriften gute Anreize fiir
die Wahl einer Beschiftigung in der Erwachsenen-
bildung zu bieten.

Fir den gesamten Bereich der deutschen Er-
wachsenenbildung wird zunehmend diskutiert, ob
die immer weiter zunehmende Nutzung von hau-
fig zu prekidren Bedingungen beschéftigten Hono-
rarkriften zu einer Deprofessionalisierung des Be-
rufsbilds Weiterbildner fiihrt.® Diese Diskussion ist
fiir die Evangelische Erwachsenenbildung aufgrund
des im Vergleich zur gesamten Weiterbildungsbran-
che ausgesprochen geringen Anteils festangestell-
ter Weiterbildner sowie der ebenfalls sehr geringen




Zahl hauptberuflichen pddagogischen Personals pro
Einrichtung von besonderer Relevanz.

Aufgrund des geringen festangestellten Perso-
nalbestandes und der damit verbundenen prakti-
schen Hemmnisse fiir die Beschiftigten, Familie
und Beruf miteinander zu vereinbaren, diirfte sich
die Rekrutierung von fiir eine Festanstellung vorge-
sehenen Fachkriften schwierig gestalten. Fiir Ein-
richtungen birgt die Einstellung von Personal, das
aktuell mit Vereinbarkeitsfragen konfrontiert ist be-
ziehungsweise potentiell sein wird, die Gefahr, dass
die Stellen aufgrund von Familienauszeiten fiir lan-
gere Zeit unbesetzt bleiben oder temporir neube-
setzt werden miussen. Qualifizierten Fachkriften
wiederum wird klar sein, dass die Beschaftigungs-
bedingungen fiir festangestellte Erwachsenenbild-
ner aufgrund der geringen Personalstirke kaum
Freirdume fiir die Vereinbarkeit von Familie und
Beruf lassen. Werden sie zudem, wie heute tiblich,’
zundchst nur befristet eingestellt, sinken die Ver-
einbarkeitsspielrdume noch weiter, etwa wenn eine
spatere Festanstellung durch Familienauszeiten
wihrend der Befristung gefihrdet wird.

Mit der im Vergleich zur gesamten deutschen
Weiterbildungsbranche iiberproportionalen Nut-
zung von Honorarkriften und Freiberuflern trigt
die Evangelische Erwachsenenbildung leider nicht
dazu bei, dass das Berufsbild Weiterbildner/in at-
traktiver und eine schrittweise Professionalisierung
der Weiterbildner/innen in die Wege geleitet wird.
Ein mittelfristiger Nebeneffekt der Personalentwick-
lung ist, dass qualifiziertes Personal attraktivere Zu-
gange zum deutschen Bildungssystem wihlt und die
Qualitét des Fachpersonalpools, auf das die Weiter-
bildungseinrichtungen zuriickgreifen kénnen, ten-
denziell sinkt. Allerdings muss an dieser Stelle auch
darauf hingewiesen werden, dass die Einrichtun-
gen kaum finanzielle Spielraume fiir eine verdnderte
Personalpolitik haben. Im Schnitt lagen die Einnah-
men pro Einrichtung im Jahr 2014 um 3,6 % unter
den Einnahmen im Jahr 2002.

IV. Familienverantwortung von
Mitarbeitenden als fiinftes
Prekarisierungsrisiko?

In der Forschung sind bereits vier Bereiche identi-
fiziert worden, in denen selbstandige Honorarkraf-
te der Erwachsenenbildung prekiren Arbeitsbedin-
gungen ausgesetzt sein konnen. Sie erzielen hiufig
nur geringe Einkommen, sind unsteten Beschifti-
gungsbedingungen ausgesetzt, sind nur zu einem
geringen Grad sozial abgesichert und haben beson-
dere Schwierigkeiten, ihre Beschaftigungsfahigkeit
durch eigene Weiterbildung aufrechtzuerhalten.'
Diesen vier Bereichen kann fiir hauptberuflich auf
Honorarbasis beschiftigte selbstdndige Weiter-
bildner mit Familienverantwortung ein fiinfter Be-
reich hinzugefiigt werden: Sie partizipieren in kei-
ner Weise an familienfreundlichen Mafinahmen
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auf Einrichtungsebene und sie stehen besonderen
Schwierigkeiten gegeniiber, gesetzliche Mafinahmen
zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf
zu nutzen. Sie sind im Bereich wahrgenommener
Familienverantwortung entsprechend einem doppel-
ten Exklusionsrisiko ausgesetzt.

Mangels Datenmaterials kann {iber den Umfang
dieses Exklusionsrisikos nur gemutmafit werden.
Wie stark die oben aufgefithrten Prekarisierungs-
risiken mit dem ,Risiko Familienverantwortung’
korrelieren, ist bislang im Bereich der Weiterbil-
dung noch nicht untersucht worden. Eine in diesem
Jahr von der Friedrich-Ebert-Stiftung veroffentlich-
te Studie zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf
von Alleinselbstindigen im Kulturbereich zeigt al-
lerdings sehr deutlich, dass wahrgenommene Fami-
lienverantwortung durch das weitestgehende Fehlen
sozialer Schutznetze ein schwerwiegendes Einkom-
mensrisiko fiir selbstdndige Kulturschaffende dar-
stellt."! Da die durchschnittlichen Einkommen
Alleinselbstandiger im Kulturbereich weit hoher lie-
gen als jene, die in der Weiterbildungsbranche er-
zielt werden konnen, ist anzunehmen, dass dieses
Problem fiir selbstindige Weiterbildner/innen noch
ausgepragter ist. Nicht nur diirfte es ihnen schwe-
rer fallen, eine ausreichende private Vorsorge zu fi-
nanzieren, auch ihre Elterngeldanspriiche werden
aufgrund geringer und unsteter Einkommen héufig
kaum die Bediirftigkeitsgrenze erreichen.

In den letzten Jahren ist — nicht zuletzt durch
mehrere Reformen des Elterngeldes — von Seiten
des Gesetzgebers der Versuch unternommen wor-
den, Akademikern die Vereinbarkeit von Familie
und Beruf zu erleichtern. Selbstindige Weiterbild-
ner/innen scheinen angesichts der oben erlduter-
ten Datenlage von diesen Fortschritten jedoch aus-
genommen zu sein. Es ist daher dringend geboten,
ihre ohnehin oft prekire Situation auch vor dem
Hintergrund des ,Risikos Familienverantwortung’
zu erforschen, zumal dieses Risiko immer noch
hauptsdchlich Frauen betrifft.
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V. Authentizitit als Faktor
der familienbezogenen
Erwachsenenbildung

Fiir jene Einrichtungen der Erwachsenenbildung,
die unter konfessioneller Trigerschaft stehen, spielt
der Bereich der Familienbildung eine herausragen-
de Rolle. In der Evangelischen Erwachsenenbildung
waren 2014 31,1 % der Unterrichtsstunden auf den
Bereich Familie, Gender und Generationen ausge-
legt — auch wenn hier nur 18 % der Teilnahmen zu
verzeichnen sind. In der Katholischen Erwachse-
nenbildung waren 2013 ebenfalls 31,1 % der Unter-
richtsstunden in diesem Bereich verortetet und zu-
dem 31,7 % der Teilnahmen zu verzeichnen.

Mit Sicherheit fiihrt es zu einem gewissen Wi-
derspruch, wenn Einrichtungen in vergleichswei-
se groflem Ausmafd iiber Familienbildungsangebote
wahrgenommen werden, die Mitarbeitenden dort
aber unter Bedingungen arbeiten, die wenig fa-
milienfreundlich ausgestaltet sind. Dies gilt umso
mehr, wenn von Seiten der Kirche explizit einge-
fordert wird, dass ihre Einrichtungen eine Vorrei-
terrolle im Bereich familienfreundlicher Arbeits-
bedingungen spielen sollen: ,Die Kirche gehort
bekanntermafien zu den gréfiten Arbeitgeberinnen
in unserer Gesellschaft. Darum hat sie die Chan-
ce, den erforderlichen Wandel aktiv mitzugestalten
und den Maf3stiben, die sie an die Arbeitswelt an-
legt, durch vorbildliche eigene Praxis Nachdruck zu
verleihen. Kirchliche Arbeitsplitze in Gemeinden,
kirchlichen Einrichtungen und Amtern sollen fami-
lienfreundlich sein und Chancen bieten, Beruf und
Familie zu vereinbaren.“!* Wihrend das vorhandene
Datenmaterial keinen Aufschluss dariiber gibt, ob
die Beschaftigungsbedingungen fiir Honorarkraf-
te und Freiberufler in einem gewissen Widerspruch
zu den Zijelen der Familienbildung stehen, kann fiir
das festangestellte Personal festgehalten werden,
dass es mit Konzepten und Zielen der familienbe-
zogenen Erwachsenenbildung leicht in Konflikt
gerdt. Die geringe Personalstirke diirfte in vie-
len Féllen einer tatsachlichen Nutzung gesetzlicher
oder - falls vorhanden - betrieblicher Mafinahmen
zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf im Weg
stehen. Bis zu einem gewissen Grad muss ein sol-
cher Widerspruch sich nicht negativ auf die Glaub-
wiirdigkeit von Dozent/inn/en und ihrer Angebo-
te auswirken: Eine eigene schwer zu balancierende
Situation kann fir manch eine Dozentin sicherlich
auch Ansporn sein, andere Eltern und Grofleltern

umso mehr zu unterstiitzen, also gerade Familien-
bildungsprogramme durchzufithren. Gleichzeitig
ist festzustellen, dass es in der Evangelischen Er-
wachsenenbildung offenbar ein Missverhiltnis gibt
zwischen dem Anteil der in diesem Bereich ver-
orteten Unterrichtsstunden und der Teilnehmer-
zahl. Hierfiir kann jedoch eine Vielzahl von Griin-
den verantwortlich sein. Es wiére ein spannendes
Forschungsvorhaben mit Blick auf Einrichtungen
der Evangelischen Erwachsenenbildung, weitere
Zusammenhinge zwischen einer als Risiko erleb-
ten Familienverantwortung und der Qualitdt bezie-
hungsweise der Resonanz der Familienbildungsan-
gebote zur Diskussion zu stellen.

VI. Fachlich und politisch unverzichtbarer
Forschungsbedarf

Viele Indizien sprechen dafiir, dass die Vereinbar-
keit von Familie und Beruf in der vierten Saule
des deutschen Bildungssystems grofe Defizite auf-
weist. Fiir festangestellte Weiterbildner/innen gilt
das vor allem in jenen Einrichtungen, die ihren Be-
trieb mit dem absoluten Minimum an Personalstér-
ke aufrecht erhalten, wovon gerade Einrichtungen
der Evangelischen Erwachsenenbildung betroffen
sind. Selbstindige Honorarkrifte, die ihre Té4tigkeit
als Hauptbeschaftigung ausfithren, kommen weder
in den Genuss eventuell vorhandener betrieblicher
Mafinahmen zur besseren Vereinbarkeit von Fami-
lie und Beruf noch konnen sie im gleichen Ausmaf3
wie sozialversicherungspflichtig Beschiftigte von
gesetzlichen Mafinahmen profitieren.

Der magere Informationsstand tiber das Weiter-
bildungspersonal lasst keine endgiiltigen Schluss-
folgerungen dariiber zu, wie gravierend die Defizi-
te bei der Vereinbarkeit von Familie und Beruf sind
und wie stark sie sich auf das Personal auswirken.
Andere Defizite der Arbeitsbedingungen sind - wie
im Text erldutert — besser erforscht, jedoch herrscht
auch in diesen Bereichen ein Mangel an belastba-
ren Daten. Vorausschauendes politisches Handeln
ist letztlich ohne handlungsleitende Informationen
nicht méglich. Eigentlich miisste daher auch auf
Seiten der Bildungspolitik ein grofles Interesse an
einer Verbesserung der Datenlage bestehen — schon
um das Risiko zu vermeiden, dass die Weiterbil-
dungsbranche aufgrund wenig attraktiver Arbeits-
bedingungen bei der Rekrutierung von Fachkriften
kiinftig zu einem Engpasssektor des deutschen Ar-
beitsmarktes wird.





