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Ziel der Untersuchung ist die Analyse von Weiterbildungsbereitschaft, Weiterbil-
dungsverhalten und Mobilitatsprozessen. Die Weiterbildungsbereitschaft hat den Er-
gebnissen unserer Studie zufolge einen dynamischen Charakter. Am Ende der
Ausbildung erweist sich vor allem die erfahrene Ausbildungsqualitat als wichtiger
Bestimmungsfaktor einer grundlegenden Weiterbildungsbereitschaft. Negative
Ausbildungserfahrungen machen das Entwickeln eines grundlegenden Weiterbil-
dungsinteresses unwahrscheinlich, positive férdern weitere Bildungsaspirationen.
Die grundlegende Weiterbildungsbereitschaft erweist sich in zeitlicher Hinsicht
allerdings als wenig stabil. Sie wird spater uUberlagert durch Weiterbildungstberle-
gungen, die vor allem von den jeweils erfahrenen Arbeitsbedingungen und Arbeits-
platzperspektiven gepragt werden. Dabei spielen Nutzen- und Risikoabwégungen
bezlglich einer Weiterbildungsteilnahme bzw. -nichtteilnahme eine wichtige Rolle.
Grundlegende Bildungsdispositionen behalten zwar ihre Wirksamkeit, sie werden je-
doch durch betriebliche Bedingungen bestandig modifiziert. Von einer "Festlegung”
des Weiterbildungsverhaltens durch Bildungserfahrungen kann daher nach unseren
Ergebnissen ebensowenig die Rede sein wie von einer Determinierung durch indivi-
duelle Erwartungen und Situationen im Rahmen "rationaler Nutzen-Kalkulationen™.
Eine durch die Ausbildung vorgepréagte negative Weiterbildungsbereitschaft macht
das Entwickeln eines spateren Qualifizierungsinteresses unwahrscheinlich, wenn
nicht betrieblicherseits Bedingungen geschaffen werden, die fir die Beschaftigten
Nutzen-, aber auch Risikoabwégungen beztglich einer Weiterbildungsteilnahme kal-
kulierbar werden lassen. Fir eine Umsetzung der Weiterbildungsbereitschaft in Ak-
tivitdten sind diese Bedingungen jedoch noch nicht hinreichend. In vielen Fallen
treffen Weiterbildungsinteressen auf segmentspezifsche Forderstrategien der Betrie-
be oder - insbesondere bei Frauen - auf unglnstige familidre Rahmenbedingungen.
In beiden Fallen unterbleiben Weiterbildungsaktivitaten auch dann, wenn individuell
eine Weiterbildungsbereitschaft vorhanden ist. Unzufriedenheiten mit der jeweiligen
Avrbeitssituation fihren nicht nur zu einer geringen Weiterbildungsbereitschaft, son-
dern auch zu verstarkten Uberlegungen beziiglich moglicher Tatigkeitswechsel. In-
dividuelle Entscheidungen uber das Verlassen eines Arbeitsplatzes werden in den
ersten Berufsjahren im wesentlichen durch die jeweils aktuellen Arbeitsbedingungen
gepragt. Dabei ist von besonderer Bedeutung, dal die Berufseinstiegsphase
zumindest fur die Betriebsverbleiber durch eine ausgepragte demotivierende Sta-
gnation gekennzeichnet ist: Berufliche Entwicklungen sind individuell kaum ersicht-
lich, und das in der Ausbildung erworbene umfangreiche Qualifikationspotential
wird bei weitem nicht ausgeschopft. Aber nicht nur Unzufriedenheiten mit den
Arbeitsbedingungen erweisen sich als bedeutsam fur Mobilitatsprozesse, auch das
erfahrene Betriebsklima spielt eine entscheidende Rolle. Das Verhéltnis zu
Vorgesetzten und Kollegen hemmt bzw. fordert nachdricklich die
Arbeitszufriedenheit und hat damit eine wichtige Bedeutung fir Uberlegungen be-
zuglich moglicher Téatigkeitwechsel. Belastungen in diesem Bereich kénnen sogar
dazu fuhren, daR eine Stelle verlassen wird, obwohl damit Lohneinbul3en verbunden
sind.
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1. Einleitung

Der beruflichen Weiterbildung wird in der bildungs- und arbeitsmarktpolitischen,
aber auch in der wissenschaftlichen Diskussion eine hohe Bedeutung zugemessen,
sowohl was die wirtschaftliche Entwicklung betrifft als auch im Hinblick auf die
individuelle Entfaltung der Beschaftigten. Aus 6konomischer Sicht wird der Wei-
terbildung die Funktion zugemessen, eine Anpassung der Erwerbspersonen an den
durch die technischen Veranderungen bedingten Wandel an Tétigkeiten zu leisten,
um dadurch die jeweilige Unternehmensleistung und deren Konkurrenzfahigkeit zu
steigern (vgl. z.B. BRANDENBURG 1980). Fir die Erwerbspersonen bedeutet
Weiterbildung - so die Annahme - dagegen ein Abbau von Arbeitslosigkeitsrisiken
(KOCH 1987), im speziellen fur Frauen (SCHIERSMANN 1990), eine Forderung
von beruflichem Aufstieg oder doch zumindest den Abbau von Dequalifizierungs-
risiken (KOCH 1987). Dariiber hinaus wird eine Erhéhung der beruflichen Flexibili-
tat und ein Abbau von Bildungsdefiziten insbesondere bei Problemgruppen erhofft.
Empirische Studien der Weiterbildungsforschung belegen jedoch, dal viele dieser
Erwartungen bislang nicht erflllt worden sind (vgl. hierzu ausfiihrlich BECKER
1991).

Als ein Hauptproblem der Weiterbildung (BAETHGE 1992) erweist sich nach wie
vor deren selektive Funktion. Bereits in dlteren Studien der Weiterbildungsforschung
findet diese Thematik breiten Raum. Vor allem industrie- und arbeitssoziologische
Forschungsarbeiten belegen einen Zusammenhang zwischen Schichtzugehorigkeit,
Familien- und Arbeitssituation sowie Bildungsbeteiligung und Geschlecht (vgl.
Ubersicht bei STRZELEWICZS 1979; STRZELEWICZS u.a. 1966; SCHULEN-
BERG u.a. 1976; LEMPERT/THOMSSEN 1974; BRODEL u.a. 1976; ALEX u.a.
1981; HOFBAUER 1981; NOLL 1985, 1986, 1987). Auch in den neueren Studien
der Weiterbildungsforschung wird die selektive Funktion von Weiterbildung erortert.
Das Schwergewicht wird dabei nunmehr jedoch auf die Untersuchung von Zusam-
menhangen zwischen Berufsverlauf und Weiterbildung gelegt. Zumeist werden die
iiberwiegend theoretischen Uberlegungen, aber auch die wenigen empirischen Ana-
lysen eingebettet in die Diskussion zur Segmentationsproblematik (vgl. SENGEN-
BERGER 1978, 1987).

Trotz der hochst defizitaren Datenlage im Weiterbildungsbereich (KUWAN/
GNAHS/SEUSING 1991) lassen sich fiir die These einer Segmentation bei der Inan-
spruchnahme von Weiterbildung auf der Grundlage von Querschnittsdaten einige
empirische Belege finden. Aus der Vielzahl der diesbeziiglichen Publikationen sei
hier nur auf die zusammenfassenden Darstellungen im Gutachten zum Forschungs-
stand und den Forschungsperspektiven zur betrieblichen Weiterbildung (BAETHGE



u.a. 1990), im SchluBbericht der Enquete-Kommission "Zukinftige Bildungspolitik -
Bildung 2000" (BLOCK 1990) sowie im Handbuch zur Erwachsenenbildung
(TIPPELT 1994) verwiesen. Demnach nehmen Jungere haufiger an Weiterbildung
teil als Altere, Manner haufiger als Frauen, Personen mit hohem BildungsabschluR
haufiger als solche mit einem niedrigen AbschluB. Hinzu kommen Unterschiede je
nach Wirtschaftssektor, Branche, BetriebsgroRe, betrieblichem Technikeinsatz und
Region. Auch die BIBB/IAB-Erhebung zu Qualifikation und Erwerbssituation im
geeinten Deutschland aus dem Jahr 1991/92 (JANSEN/STOOSS 1992) verweist auf
einen Zusammenhang zwischen Qualifikationsniveau und Weiterbildungsteilnahme.
Alle Studien zeigen, da die nach Schulbildung und sozialer Herkunft benachteilig-
ten Gruppen auch im Weiterbildungsbereich unterreprasentiert sind (vgl. auch KU-
WAN 1993).

Die meisten neueren Untersuchungen zu dieser Thematik beziehen sich dabei auf
dieselbe Datenguelle, namlich auf die Ergebnisse des Berichtssystem Weiterbildung
(BUNDESMINISTER FUR BILDUNG UND WISSENSCHAFT 1989; Erlauterun-
gen bei DOBISCHAT/LIPSMEIER 1988; BAETHGE u.a. 1990; BLOCK 1990; zur
Anlage dieser Erhebung vgl. KUWAN/GNAHS/SEUSING 1991). Die in dieser Re-
prasentativstudie erfaRten Strukturdaten zum Weiterbildungsbereich zeigen deutliche
Unterschiede sowohl im Umfang der Weiterbildungsbeteiligung als auch in bezug
auf die Art der WeiterbildungsmalRnahmen unterschiedlicher Gruppen von Ar-
beitnehmern; Problemgruppen werden von Weiterbildung kaum erreicht. An diesem
selektiven Charakter hat sich trotz der Expansion im Weiterbildungsbereich in den
vergangenen Jahren nur wenig geandert, die Unterschiede in der Weiterbildungsteil-
nahme haben sich eher noch verscharft (SAUTER 1989; BAETHGE 1992). Dazu hat
auch der zunehmende Technikeinsatz beigetragen (DOBISCHAT/LIPSMEIER
1991). Die vorliegenden empirischen Studien sprechen daher eher fir die These
einer "Bildungsakkumulation” (NOLL 1987; ECKERT/KLOSE/KUTSCHA/
STENDER 1992) als fur die eines "kompensatorischen Charakters der Weiterbil-
dung” (dazu kritisch NOLL 1986; GOTTSCHALL 1991).

Als eine wesentliche Ursache fir die Existenz gruppenspezifischer Weiterbildungs-
barrieren werden die Erfahrungen der Erwerbspersonen in ihrem bisherigen Bil-
dungs- und Berufsverlauf angesehen. Nach den vorliegenden Ergebnissen IaRt sich
eine Lucke zwischen artikuliertem Interesse und tatsachlichem Verhalten beziiglich
Weiterbildung feststellen. KUWAN (1990) konnte im Rahmen des Ausbaus des
Berichtssystems Weiterbildung und einer daran ankniipfenden qualitativ ausgerich-
teten Nachuntersuchung zeigen, daB fur die Weiterbildungsteilnahme entweder eine
konkrete Existenzbedrohung oder eine Veranlassung durch den Arbeitgeber aus-
schlaggebend sind. Weiterbildungsabstinenz ist demnach nicht nur im soziodemogra-



phischen Hintergrund zu suchen (BAETHGE u.a. 1990), sondern auch in den kon-
kreten betrieblichen Bedingungen, dem arbeitsorganisatorischen Zuschnitt und der
Personalplanung (BEUSCHEL u.a. 1988; SCHULTZ-WILD u.a. 1986; MEYER-
DOHM/SCHUTZE 1987). Je nachdem, ob die Erwerbspersonen in ihrem Berufsver-
lauf mit mehr oder weniger restriktiven Arbeitsbedingungen konfrontiert werden,
partizipieren sie auch unterschiedlich an Weiterbildung. Segmentationsanalytisch
wird dies in theoretischen Abhandlungen so interpretiert, dal sich Weiterbildung
schwerpunktméRig an die Stammbelegschaft des Betriebs richtet, wéhrenddessen die
Randbelegschaft davon weitgehend ausgeschlossen bleibt (DOBISCHAT/
LIPSMEIER 1988; SAUTER 1989; KLOSE/KUTSCHA/STENDER 1993). Einen
empirischen Hinweis hierflr liefern bereits friihe Studien der Weiterbildungsfor-
schung. Sie deuten auf einen Zusammenhang zwischen Arbeitsplatzbelastungen und
Weiterbildungsverhalten hin (LABONTE 1973; LEMPERT/THOMSSON 1974;
WELTZ wu.a. 1973, 1974; BUNDESMINISTER FUR BILDUNG UND
WISSENSCHAFT 1976; HENNINGES 1981). Unter berufspadagogischen Ge-
sichtspunkten erscheint es angesichts der Bedeutung von Arbeitsplatzstrukturen fur
das Weiterbildungsverhalten erforderlich, zumindest die ersten Berufsjahre verstarkt
unter dem Gesichtspunkt der Qualifizierung zu diskutieren. Gefordert wird
insbesondere eine starkere Gestaltung dieser Phase unter Lerngesichtspunkten.

Wir gehen allerdings davon aus, dal} eine solche Gestaltung der Einstiegsphase allein
noch nicht ausreichend ist. Vielmehr laRt sich vermuten, dal auch die vorgelagerte
Ausbildung eine erhebliche Bedeutung fir die Inanspruchnahme weiterer Qualifizie-
rungsprozesse hat. Auf einen solchen Zusammenhang zwischen Berufserfahrungen
und Weiterbildungsverhalten deuten nicht nur die Forschungsbefunde zur Segmenta-
tionsproblematik hin.

Aufgrund vorliegender Analyseergebnisse unserer bisherigen Forschungsarbeiten
konnte belegt werden, dal} die von den jungen Fachkraften jeweils erfahrene Ausbil-
dungsqualitat fur die Genese der grundlegenden Weiterbildungsbereitschaft eine zen-
trale Bedeutung hat (KLOSE/KUTSCHA/STENDER 1993). Erleben die Auszubil-
denden ihre Ausbildung positiv, so wird die Bereitschaft der Ausgebildeten zur Wei-
terbildung nachdriicklich gestarkt. Eine schlechte Ausbildungsqualitat 148t den Ab-
solventen haufig den Sinn einer Weiterbildung erst gar nicht erkennen. Eine solche
negativ vorgepragte Weiterbildungsbereitschaft durfte - so unsere These - dann noch
eine Verstarkung finden, wenn die betroffenen jungen Erwerbspersonen zudem nach
Ausbildungsende mit restriktiven Arbeitsbedingungen konfrontiert werden. Denn
was fir die Berufsausbildung gilt, 1aBt sich auch fiir die ersten Berufsjahre vermuten:
Weiterbildung dirfte immer dann beflirwortet werden, wenn sich eine entsprechende
Verwertungschance bietet.



Vor dem Hintergrund dieser Uberlegungen gehen wir von folgender Ausgangshypo-
these aus:

Es ist zu vermuten, dal3 die von den jungen Fachkraften jeweils erfahrene Ausbil-
dungsqualitat und die zu Beginn des Erwerbslebens empfundenen Arbeitsbedingun-
gen fir die Genese einer grundlegenden Weiterbildungsbereitschaft eine wichtige
Bedeutung haben. Eine dadurch bedingte negative Weiterbildungsbereitschaft re-
duziert in Verbindung mit spezifischen Férderungsstrategien der Betriebe die Wahr-
scheinlichkeit einer Weiterbildungsteilnahme.

Bei der Erklarung von Weiterbildungsteilnahmen sollen dabei im einzelnen folgende
Fragestellungen untersucht werden:

e Hat die erfahrene Ausbildungsqualitat einen Einfluf auf die Inanspruchnahme
von Weiterbildungskursen in den ersten beiden Berufsjahren? Wenn ja, wel-
chen relativen Beitrag im Kontext anderer Variablen kommt dieser EinfluR3-
grole zu?

o  Hat die erfahrene Arbeitsqualitat (Art der Téatigkeit) zu Beginn des Erwerbsle-
bens einen EinfluR auf die Inanspruchnahme von Weiterbildungskursen in den
ersten beiden Berufsjahren? Wenn ja, welchen relativen Beitrag im Kontext an-
derer Variablen kommt dieser EinfluRgréfe zu?

e  Welche Bedeutung haben Arbeitsplatzperspektiven (z.B. Aufstiegsperspekti-
ven) flr die Inanspruchnahme von Weiterbildung?

Folgt man dem Segmentationsgedanken weiter, so lassen sich nicht nur beim Zugang
zur Weiterbildung selektive Strukturen ausmachen. Umgekehrt wird in theoretischen
Abhandlungen auch auf eine segmentationsstabilisierende bzw. -verstarkende Wir-
kung von Qualifizierungsprozessen auf den Berufsverlauf hingewiesen. Wie PIORE
(1978) darlegt, ist davon auszugehen, "dal jeder Arbeitsplatz in der Regel von einer
bestimmten und begrenzten Zahl anderer Positionen her besetzt wird. Die Folge ist,
dal die Arbeitskréfte ihre Stellen in einer bestimmten ... Abfolge einnehmen™ (S.
72). Fur das Zustandekommen solcher "Mobilitatsketten" diirften nach den Uberle-
gungen des Autors Qualifizierungsprozesse eine wichtige Rolle spielen. Auch nach
DOBISCHAT/LIPSMEIER (1991, S. 344) wird eine Weiterbildungsteilnahme zur
"zentralen Schaltstelle bei der Konstituierung individueller Karrieremuster".

Die Hypothese von der Segmentation durch Weiterbildung wird theoretisch vielfaltig
begrindet: Aufgrund veranderter Arbeitsorganisationskonzepte wird fur bestimmte
Arbeitnehmergruppen Weiterbildung in immer kirzeren Abstanden erforderlich, fiir
die Erwerbstatigen in den Randbereichen ergeben sich solche Notwendigkeiten da-
gegen nicht. Gleichzeitig geht von den privilegierten Arbeithehmergruppen aufgrund
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verénderter Aspirationen ein Druck auf die Betriebe aus, entsprechende Arbeitsorga-
nisationsformen und Qualifizierungsangebote bereitzustellen (BAETHGE 1992, S.
318). Die Teilnahme an Weiterbildung kann dann aus Sicht der Betriebe zugleich als
Legitimation fiir betriebliche Personalentscheidungen fungieren (NOLL 1986) und
hat darlber hinaus tendenziell zur Folge, daB die Arbeitnehmer (in der Stammbeleg-
schaft) an den Betrieb gebunden werden. Der betriebliche Arbeitsmarkt wird so vom
Facharbeitermarkt abgeschottet (DOBISCHAT/LIPSMEIER 1988).

Empirische Untersuchungen zu den Folgen von Weiterbildung liefern allerdings bis-
lang unterschiedliche Ergebnisse bezuglich des "Erfolgs™ von Weiterbildungsaktivi-
taten (vgl. z.B. KOCH 1987; SATERDAG/DADZIO 1977). So vermutet NOLL
(1986) auf der Grundlage von BIBB/IAB-Daten, dal} sich Weiterbildung in Status-
gewinn auszahlt, da Aufsteiger eine hohere Weiterbildungsquote aufweisen als die-
jenigen, die ihren Status beibehalten. BECKER (1991) relativiert diesen Zusammen-
hang auf der Grundlage einer Langsschnittstudie dahingehend, dal3 fur einen berufli-
chen Aufstieg nicht die Teilnahme an Weiterbildung entscheidend ist, sondern der
erfolgreiche AbschluB; eine Weiterbildungsteilnahme koénne allenfalls die Wahr-
scheinlichkeit eines Abstiegs verringern.

Die These typischer Muster von Arbeitsplatzwechsel findet einen Beleg in empiri-
schen Analysen von BLOSSFELD (1985). Demnach gibt "es je nach Niveau der
Eintrittsplazierung in das Beschaftigungssystem relativ abgeschottete Ubergange
zwischen den Berufsgruppen” (S. 187). Eine solche Behinderung kann "spater kaum
ausgeglichen werden, ein Vorsprung, den eine Kohorte zu einem bestimmten Zeit-
punkt erreicht, bleibt auf Dauer bestehen” (ebd., S. 191). Der Autor interpretiert die
Ergebnisse unter dem Vorbehalt, da "Berufswechsel in einer Klasse mit diesem
Instrument genausowenig zu verfolgen (sind, J.S.) wie bestimmte Anderungen der
innerbetrieblichen Einstufung, Gehaltserhdhungen und Befdérderungen, solange dabei
die Ubergreifende Kategorie nicht verlassen wird" (ebd., S. 181).

Das vorliegende Forschungsprojekt will unter dem Gesichtspunkt der Qualifizierung
an diese Ergebnisse in zweifacher Hinsicht anknupfen. Zum einen bleibt in den Un-
tersuchungen ungeklart, ob und inwiefern die berufliche Erstpositionierung mit vor-
gelagerten Qualifizierungsprozessen in der Ausbildung zusammenhéngt. Dabei wird
die These vertreten, dal® sich Unterschiede nicht nur bei einer Differenzierung zwi-
schen der Erstpositionierung von Facharbeitern/-angestellten einerseits und Unge-
lernten andererseits ergeben, sondern sich auch je nach Art der Ausbildung Chan-
cendiskrepanzen beziiglich mehr oder weniger attraktiver Erstarbeitsplatze ergeben.
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Zum anderen soll an die Untersuchung von BLOSSFELD insofern angeknipft wer-
den, als der Frage nachgegangen werden soll, ob sich auch auf der Ebene
berufsinterner Téatigkeitsfelder angesichts unterschiedlicher Weiterbildungschancen
typische Muster von Arbeitsplatzwechsel nachweisen lassen. Erwerbstatige, die auf
ihrem Arbeitsplatz kaum neue Qualifikationen erwerben und zudem auch selten an
organisierter Weiterbildung teilnehmen, dirften relativ geringe Chancen haben, mit
jener Gruppe von Erwerbstatigen gleichzuziehen, die von vornherein mit
anspruchsvollen Tatigkeiten betraut wurden. Im Gegenteil ist davon auszugehen, daf3
der Abstand zwischen diesen Segmenten mit zunehmender Dauer der Zugehdérigkeit
der Beschaftigten wachst. Tatigkeitswechsel - sofern sie tberhaupt stattfinden - wir-
den vor allem horizontal, d.h. innerhalb der Segmentgrenzen, die durch die
Erstplazierung bestimmt werden, stattfinden, ein Ausbrechen ware nur Gber
Betriebswechsel zu realisieren. Innerbetriebliche Weiterbildung wirde dann - sofern
sie Uberhaupt eine Bedeutung fur Arbeitsplatzwechsel hat - zum Herausbilden
innerbetrieblicher Mobilitatsketten beitragen und die betriebsinterne Segmentierung
verstérken.

Aus den theoretischen Ausfiihrungen ergeben sich im einzelnen folgende Fragestel-
lungen, denen im Forschungsprojekt nachgegangen werden soll:

e  Wovon hangen Verbleib und Wechsel in bzw. zwischen den nach Qualifikati-
onsanforderungen und Arbeitsbelastungen differenzierten Téatigkeitsfeldern ab?

e  Welchen relativen Beitrag fur solche beruflichen Verdnderungen haben bil-
dungsspezifische Determinanten (insbesondere Art der Ausbildung und der
Weiterbildung) und berufliche Erstpositionierung?

e  Welche Zusammenhange bestehen zwischen einem bereits vollzogenen Wech-
sel und weiteren Verdnderungen zwischen den Tatigkeitsfeldern
(Karrieremuster)?

2. Methodische Aspekte zur Analyse von Weiterbildungsverhalten und Be-
rufsverlauf

2.1.  Verlaufsanalysen in der Ubergangsforschung?
Die erste "Welle" der Untersuchung von Ubergangsstrukturen und -prozessen in be-

zug auf das allgemeine Bildungssystem in der Bundesrepublik Deutschland ist eng
verbunden mit der bildungspolitischen Diskussion um die Verbesserung von Bil-

1 Vgl. ausfiihrlich: Kutscha (1991).
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dungschancen durch Reform des dreigliedrigen Schulwesens. Im Mittelpunkt des
Forschungsinteresses stand die "Ubergangsauslese” beim Wechsel von der Grund-
schule in die Bildungsgénge des Sekundarbereichs I und damit im Zusammenhang
die empirische Aufklarung der EinfluRfaktoren (vgl. ROLFF 1980, S. 170 ff.). Ins-
gesamt fiihrte das verstarkte Interesse an Daten Uber den Bildungsverlauf von Indi-
viduen und Personengruppen zu Bemihungen, Selektionsprozesse innerhalb des
Bildungssystems besser zu quantifizieren und das System von Bestandsdaten durch
Stromungsdaten zu erganzen (vgl. KOHLER 1980; 1984). Forschungsmethodisch
von grofier Bedeutung waren die - wenn auch nur wenigen - Versuche, Bildungspla-
nung durch Stromungsmatrizen zu fundieren (vgl. GRIEGER u.a. 1972).

Neue Impulse erhielt die Ubergangsforschung im Rahmen der Bildungsforschung
anlailich der expansiven Bildungspolitik. Mit zunehmender Binnendifferenzierung
des Bildungssystems und erhéhter Durchléassigkeit ergab sich ein neuer Bedarf an
empirischen Daten Uber Schullaufbahnen im gegliederten Schulwesen (vgl.
BOFINGER 1977), zugleich wuchs das Interesse an der Untersuchung von
Ubergéangen nach der zehnten Jahrgangsstufe.

Standen seit Mitte der 60er Jahre zunachst die Ubergangsprobleme innerhalb des all-
gemeinen Schulwesens und dabei vorrangig die Fragen der Chancenungleichheiten
beim Ubergang in das Gymnasium im Zentrum bildungspolitischer Auseinanderset-
zungen und der Bildungsforschung, so hat sich das ¢ffentliche und wissenschaftliche
Interesse im Laufe der 70er Jahre mehr und mehr den Schwierigkeiten und der zu-
nehmenden Differenziertheit beim Ubergang von der Schule in die betriebliche Be-
rufsausbildung des dualen Systems zugewandt.

Vor dem Hintergrund der Dynamik und Differenzierung sowie der aktuellen Pro-
blemlagen am Ausbildungsstellenmarkt haben sich das Institut fiir Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung der Bundesanstalt fiir Arbeit (IAB) und in den 80er Jahren verstarkt
auch das Bundesinstitut flr Berufsbildung (BIBB), teils in Kooperation mit dem
IAB, in Grol3projekten und einer Vielzahl von Einzeluntersuchungen der Erfor-
schung von Ubergangsprozessen zugewendet. Forschungsperspektivisch waren die
Ubergangsstudien am 1AB von Anfang an und bedingt durch die Aufgaben der Bun-
desanstalt fiir Arbeit nicht auf den Ubergang ins Ausbildungssystem begrenzt, son-
dern auf die gesamte Berufslaufbahn, also auch auf die Schwelle des Ubergangs in
das Erwerbsleben bezogen (MERTENS/PARMENTIER 1983). Die Forschungspro-
jekte sind als Langsschnittstudien angelegt.

Langsschnittanalysen gelten heute als Standard der Ubergangsforschung, sei es als
Querschnittanalyse nach dem Retrospektivverfahren (vgl. HOFBAUER 1983) oder
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als Langsschnittstudie nach dem Panelverfahren (vgl. SATERDAG/STEGMANN
1983). Letzteres wurde zum Beispiel im 1AB-Projekt "Jugendliche beim Ubergang
vom Bildungs- in das Beschéftigungssystem™ angewandt (vgl. SATER-
DAG/STEGMANN 1980; STEGMANN/KRAFT 1982; 1987a) und - auRerhalb des
IAB - im Projekt "Ausbildung und berufliche Eingliederung™ beim Bundesinstitut fur
Berufsbildung (BIBB) (vgl. HERGET u.a. 1987). Wahrend die 1AB-Studie den Bil-
dungs- und Berufsweg Jugendlicher vom 15./16. bis zum 23./24. Lebensjahr - also
uber die erste und zweite Schwelle hinweg - erfalt, konzentriert sich die BIBB-Stu-
die auf Probleme des Ubergangs von der Ausbildung in das Erwerbsleben. Dartiber
hinaus sind in gemeinsamer Forschungsarbeit von BIBB und IAB Verlaufsstudien
vom Typ der Querschnittanalyse im Retrospektivverfahren durchgefiihrt worden, so
bei den Erwerbstatigenbefragungen von 1979 (vgl. ALEX u.a. 1981) und 1985/86
mit dem thematischen Schwerpunkt des Erwerbs und der Verwertung beruflicher
Qualifikationen (vgl. BUNDESINSTITUT FUR BERUFSBILDUNG/INSTITUT
FUR ARBEITSMARKT- UND BERUFSFORSCHUNG 1987).

Das thematische Spektrum der am IAB durchgefiihrten Untersuchungen an den
Schwellen ins Ausbildungs- und Beschéaftigungssystem umfal3t u.a.: Studien zum Be-
rufswechsel bei mannlichen Erwerbspersonen (vgl. HOFBAUER/KONIG 1973)
sowie zum Erwerbsverhalten und Berufsverlauf von Frauen (vgl. ENGELBRECH
1987; 1989), Verlaufsuntersuchungen uber Ausbildungs- und Berufswege bestimm-
ter Absolventengruppen wie die der Studienberechtigten (vgl. STEGMANN/
KRAFT 1987b) und Hochschulabsolventen (vgl. KAISER/HALLERMANN/OTTO
1985), der Abganger des Berufsgrundbildungsjahres (vgl. MOLLWO 1980; ENGEL-
BRECH 1983) und der Teilnehmer berufsvorbereitender Manahmen (vgl. SCHO-
BER 1983), schlieBlich Verlaufsuntersuchungen bei Arbeitslosen (vgl. BRINK-
MANN 1984; BRINKMANN/SCHOBER 1983; BUCHTEMANN 1982; STEG-
MANN/KRAFT 1988a) und Behinderten (vgl. STEGMANN/KRAFT 1988b).

Die empirischen Untersuchungen zum Ubergang von der Berufsausbildung in das
Erwerbsleben belegen, daB die berufliche Erstausbildung zwar weiterhin als notwen-
dige, aber weniger denn je als noch hinreichende Voraussetzung fiir eine anschlie-
Rende qualifizierte Facharbeiter- und Sachbearbeitertatigkeit zu gelten hat (vgl.
KRUSE/PAUL-KOHLHOFF 1987, S. 128). Zwischen diese und die Erstausbildung
schiebt sich das System betrieblicher Weiterbildung, das in berufliche Entwicklungs-
und Karriereprozesse selektiv eingreift und auf die Phase der beruflichen Ausbildung
zurlickwirkt. Nach der Entspannung am Ausbildungsstellen- und Arbeitsmarkt Ende
der 80er Jahre ist das Risiko, nach Abschlul? der Berufsausbildung keine Beschéfti-
gung zu finden, im globalen Ausmal} geringer geworden, aber auf anderen Ebenen
treten neue Ubergangsschwierigkeiten auf. Beispiele dafiir sind die zunehmende Un-
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gleichheit bei der Chancenrealisierung in bezug auf eine ausbildungsadaquate Be-
schaftigung (vgl. KUHNLEIN/PAUL-KOHLHOFF 1987; WINKEL 1990), Chan-
cenunterschiede in der beruflichen Weiterbildung (vgl. NOLL 1987) und ihre Aus-
wirkungen auf Karrierewege, wiederum insbesondere der Frauen (vgl. TILLMANN
1990).

Auch wenn in den vergangenen Jahren in der Berufsbildungsforschung Langs-
schnittstudien erheblich an Bedeutung gewonnen haben, so bleiben doch die Aus-
wertungsmethoden hdufig weit hinter den Mdglichkeiten zuriick. Zumeist werden die
in Langsschnittstudien erhobenen Daten mittels gangiger Techniken zur Untersu-
chung von Querschnittsdaten ausgewertet. Verdnderungen werden dabei quasi in
"bildhafter"” statt "filmartiger" Betrachtungsweise (TANUR 1981) erfafit.

Diese weit verbreitete VVorgehensweise verschenkt Informationen und kann durchaus
auch zu Fehlschlussen fuhren, wie HERGET (1991, S. 11) beispielhaft belegt. Auch
die unterschiedlichen Ergebnisse zur "Wirksamkeit" von Weiterbildung ist zum Teil
Folge des Versuchs, solche Untersuchungen auf Querschnittsdaten zu stitzen. Wie
problematisch ein solcher Ansatz ist, legen KASPEREK/KOOP (1991) am Beispiel
der AFG-MalRnahmen dar. Die Autoren pléadieren deshalb fur Léngsschnittuntersu-
chungen, die auch die Qualitét der anschlieenden Beschéftigung berticksichtigen.

Gerade die Eingliederung der Jugendlichen zwischen Bildungs- und Beschaftigungs-
system hat einen ProzeRcharakter, dem die traditionelle Enge der Verbleibsforschung
mit ihren querschnittsartigen Betrachtungsweisen ebensowenig gerecht werden kann
wie das héufig zugrunde gelegte "Zwei-Schwellen-Modell” (MERTENS/
PARMENTIER 1983). Die neuere Ubergangsforschung betont daher auch viel
starker als bislang den Verlaufscharakter von Ubergangen (DRESSEL 1990, HEINZ
1990).

Die vergleichsweise seltene Anwendung dynamischer Modelle in der traditionellen
Ubergangsforschung ist nicht nur auf die mangelhafte Datenlage zuriickzufiihren,
sondern auch auf die Komplexitat der Modelle (ANDRESS 1984, S. 4). Sie erfordern
einen groflen methodischen und datenorganisatorischen Aufwand, wie der in der
Ubergangsforschung wohl am weitesten entwickelte Ansatz des Lebensverlaufskon-
zepts belegt (MAYER u.a. 1987). Das hier beantragte Forschungsvorhaben will den
Ansatz einer dynamischen Betrachtungsweise beim Ubergang vom Ausbildungs- in
das Beschaftigungssystem aufgreifen.
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2.2. Datengrundlage

Grundlage fur alle Auswertungen sind Daten des Fachgebiets Berufspédagogik/Be-
rufsbildungsforschung an der Gerhard-Mercator-Universitat in Duisburg, die im Zu-
sammenhang eines Forschungsprojekts zur Problematik der Qualifikationsaneignung
und -verwertung erhoben worden sind. Befragt wurden Ausbildungsabsolventen aus-
gewadhlter Berufe am Ende ihrer Ausbildung und in den beiden darauf folgenden Jah-
ren. Die erste Erhebung fand 1989 statt, die letzte 1991. Das Projektdesign und die
im Rahmen dieser Untersuchung aufgebaute Datenbasis werden ausfiihrlich im Me-
thodenbericht des Anhangs erlautert.

Von den 814 Probanden der ersten Welle und den rund 350 der zweiten bzw. dritten
Welle konnte nur ein Teil im Rahmen der vorliegenden Studie beriicksichtigt wer-
den. Wie ebenfalls im Methodenbericht dargelegt wird, sind angesichts der Projekt-
thematik besonders strenge Anforderungen an die Datenqualitat bei den Tatigkeits-
variablen zu legen. Nach der Datensatzbereinigung verbleiben 217 Probanden, fiir
die eine luckenlose Erfassung aller Tatigkeiten seit Ausbildungsende verfugbar ist.
Damit liegen immerhin fiir etwa jeden funften Duisburger Ausbildungsabsolvent der
ausgewahlten Berufe detaillierte Verlaufsdaten vor. Dieses Panel ist die Grundlage
flr die statistischen Auswertungen im Rahmen der vorliegenden Studie. Auf eine
ausfihrliche Darstellung der Variablenauswahl und -berechnungen soll an dieser
Stelle verzichtet werden. Hierzu sei ebenfalls auf den Methodenbericht im Anhang
verwiesen.

Neben den statistischen Informationen stehen Aussagen von insgesamt 50 Probanden
zur Verfugung, die im Rahmen von Intensivinterviews gewonnen worden sind. Die
Interviews sind in drei Wellen, zeitlich parallel zur Fragebogenerhebung durchge-
fuhrt und durch Leitfaden vorstrukturiert worden. Die Intensivstudie zielt in
besonderer Weise auf die ErschlieBung subjektiver Problemwahrnehmungen,
Interessenlagen und Handlungsstrategien in bezug auf berufliche Qualifizierung und
Qualifikationsverwertung, auf berufliche Mobilitat und auf berufliche Weiterbildung.
Forschungsmethodisch ist hier auf das Instrument des “problemzentrierten
Interviews" zurlickgegriffen worden, das in der einschlagigen Literatur zur
qualitativen Sozialforschung ausfuhrlich dargestellt (LAMNEK 1988, 1989;
MAYRING 1990; WITZEL 1982, S. 69 ff.) und in der einschldgigen Praxis der
Berufsbildungsforschung haufiger angewandt worden ist (z.B.
HOFF/LEMPERT/LAPPE 1991; MAREK/SELLE 1991). Im vorliegenden
Projektzusammenhang dienen die Interviews?2 der Intensivstudie dazu, die statistisch

2 Die Interviews wurden von Dr. M. Eckert und Dipl.Soz.wiss. J. Klose durchgefihrt.
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gewonnenen Wirkungszusammenhange, die immer auf Durchschnitts- und
Massenaussagen basieren, auf der Mikroebene des Individuums zu kontrollieren.

3. Zum Weiterbildungsverhalten in den ersten Berufsjahren

3.1.  Griunde fur Weiterbildungsteilnahmen und -abstinenz aus subjektbezo-
gener Perspektive

In den folgenden Ausfiihrungen sollen zunachst auf rein deskriptiver Ebene jene Ar-
gumente beleuchtet werden, die die Probanden unserer Befragungen flr die Inan-
spruchnahme bzw. flr die Nicht-Teilnahme an Weiterbildung benennen. Zugleich
soll in einem ersten Schritt analysiert werden, ob sich in den Aussagen Anhalts-
punkte finden lassen bezliglich méglicher Zusammenhange der Weiterbildung zur
vorgelagerten Ausbildung bzw. zur schulischen Sozialisation, oder ob sich das Wei-
terbildungsverhalten eher an Merkmalen der jeweiligen Arbeitsplatzsituation in der
Berufseinstiegsphase orientiert. Dabei wird sowohl auf die statistischen Daten als
auch auf das Material aus den Intensivinterviews des WIM-Forschungsprojekts zu-
rickgegriffen.

Wenn man die Absolventen nach ihren Interessen an weiteren Qualifizierungen be-
fragt, so stellt man fest, dal3 bei den meisten Probanden eine grundlegende Weiterbil-
dungsbereitschaft vorhanden ist. 63 % der Befragten &uRern sowohl ein Interesse an
beruflichen als auch an DV-Kursen. Dabei wird dieses Weiterbildungsinteresse3 am
Ende der Ausbildung weniger von der schulischen Vorbildung als vielmehr von den
in der Ausbildung gemachten beruflichen Erfahrungen beeinflufRt. Im gewerblich-
technischen Bereich variieren die Anteile der Weiterbildungsinteressierten je nach
AbschluBniveau zwischen 53 % und 67 %, im kaufmdannischen Bereich zwischen
55% und 67 %. Berufsspezifisch streut die Weiterbildungsbereitschaft deutlich
starker: Am hdchsten ist sie bei Maschinenschlossern mit 87 %, Elektroinstallateuren
mit 81 % und bei Industriekaufleuten mit 76,0 %, am niedrigsten bei KFZ-
Mechanikern mit 23 % und bei Einzelhandelskaufleuten mit 38 %. Der Weiterbil-
dung wird offensichtlich in den verschiedenen Berufen eine unterschiedliche Rele-
vanz zugemessen. Teilweise wird angesichts der subjektiv wahrgenommenen be-
rufsspezifischen Téatigkeiten der Sinn einer beruflichen Weiterbildung nicht gesehen.
So korreliert das Weiterbildungsinteresse im DV-Bereich - wie weiter unten darge-

3 Der Begriff "Weiterbildungsinteresse” wird im folgenden synonom fir den Begriff
"Weiterbildungsbereitschaft" verwandt.
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legt wird - im hohen Mal3e damit, inwieweit im Betrieb im jeweiligen Tatigkeitsfeld
neue Technologien eingesetzt werden.

Die von den befragten Absolventen geduRerte grundlegende Weiterbildungsbereit-
schaft entspringt also weniger einer generellen intrinsischen Bildungsmotivation,
vielmehr hat das Weiterbildungsverhalten zumindest in der Berufseinstiegsphase
starke instrumentelle Ziige. Weiterbildung wird zwar grundsatzlich beflrwortet, aber
zumeist nur wenn es wirklich notwendig ist. So &ufern beispielsweise 82 % der
Ausbildungsabsolventen ein Weiterbildungsinteresse im DV-Bereich. Nahere Diffe-
renzierungen zeigen aber, dal ein Grofdteil diese Bereitschaft an Bedingungen
kniipft. Uber 60 % dieser Weiterbildungsinteressierten wiirden namlich solche Kurse
nur besuchen, wenn dies beruflich erforderlich wéare, wenn ihnen also der Nutzen
solcher QualifizierungsmalRnahmen - hier im Sinne von beruflichen Verwertungs-
chancen - von vorne herein Klar ware.

Fur die relativ geringe Bedeutung einer intrinsischen Bildungsmotivation in der Be-
rufseinstiegsphase als Katalysator von Weiterbildungsaktivitaten spricht auch, daf
sich nur wenige unserer Probanden - ndmlich rund 11 % der Weiterbildungsteilneh-
mer - nach Ausbildungsende im ersten Berufsjahr "aus SpaR™ weitergebildet haben.
Betrachtet man diese Gruppe genauer, so zeigt sich auch hier, dal3 sich hinter dieser
intrinsischen Bildungsmotivation zumindest teilweise ebenfalls Nutzenaspekte ver-
bergen oder aber das Phdanomen der "kognitiven Dissonanz" zum Tragen kommt. So
geben von allen Teilnehmern, die einen Weiterbildungskurs nach ihren Angaben
"aus Spal3" besucht haben, knapp 50 % gleichzeitig an, dal sie ihre Chancen im Be-
trieb oder auf dem Arbeitsmarkt verbessern wollten. Knapp ein Drittel gibt gleich-
zeitig an, dal} die Weiterbildungsmafnahme erfolgt ist, weil der Betrieb dies ange-
ordnet habe.

Zumindest in der Berufseinstiegsphase erfolgt die Inanspruchnahme weiterer
QualifizierungsmalRnahmen offensichtlich selten aus "Lust an Bildung" (&hnliche
Ergebnisse bei BOLDER u.a. 1994, S. 117). Solche intrinsischen Bildungsmotive
durften - sofern sie Uberhaupt vorhanden waren - bereits durch die vorgelagerte
Ausbildung gedeckt sein. Zu Beginn des Erwerbslebens stehen vielmehr
instrumentelle Gesichtspunkte im Vordergrund. Dies zeigen auch die Intensiv-
interviews. Hierzu nur ein einziges Beispiel: So hat eine Birokauffrau die
Maglichkeit, an einem innerbetrieblichen Weiterbildungskurs teilzunehmen. Sie
verzichtet jedoch darauf, weil dieser - wie sie von anderen gehdrt hat - wenig mit
ihrer beruflichen Tatigkeit zu tun hat und sich eher an DV-Fachleute richtet.

In diesem Fallbeispiel leistet die Probandin Widerstand gegen eine Weiterbildungs-
teilnahme, der jedoch rational begriindet ist. Sie widersetzt sich der Weiterbil-
dungsmalinahme nicht etwa, weil sie an weiteren Bildungsmalinahmen generell
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desinteressiert sei, vielmehr artikuliert sie ausdriicklich ein Interesse an einer Spezia-
lisierungsweiterbildung im Bereich der Bilanzbuchhaltung. Weder innerbetrieblich
noch bei der VHS, bei der sie sich erkundigt hat, werden jedoch solche Kurse ange-
boten. Der Ablehnung der angebotenen Weiterbildungsmalinahme liegen also
durchaus rationale Abwagungen zugrunde. Nur wenn dieser Probandin klar gewor-
den wére, dal? sie das Erlernte sinnvoll in ihre berufliche Tatigkeit hatte integrieren
konnen, ware sie bereit gewesen, an dieser Qualifizierungsmanahme teilzunehmen.
Dem angebotenen Kurs wird von der Probandin dagegen ein geringer Nutzen zuge-
schrieben, infolgedessen entscheidet sie sich auch folgerichtig gegen dessen Besuch.
Diese Probandin ist also durchaus zur Weiterbildung bereit, sie hat auch die Mdg-
lichkeit dazu. Dennoch wird dieses Qualifizierungsinteresse nicht realisiert. Dabei
spielen weniger die derzeitigen Arbeitsbedingungen eine Rolle - sie werden nicht als
besonders belastend empfunden -, sondern vielmehr die Erwartungen tber den vor-
aussichtlichen Nutzen. Dies deutet darauf hin, dal} bei Weiterbildungsiiberlegungen
nicht nur gegenwartsbezogene Bewertungen der Arbeitsplatzsituation fur Weiterbil-
dungsuberlegungen wichtig sind - darauf verweisen verschiedene andere Studien -,
sondern auch zukunftsbezogene Erwartungen.

Insgesamt nehmen von den Befragten in den ersten zwei Berufsjahren im Durch-
schnitt knapp die Halfte der kaufmannischen und gut ein Viertel der Berufsanfanger
- genau 29 % - in gewerblich-technischen Berufen an Weiterbildung teil. Diese
Werte liegen zwar erheblich unter den Angaben zur geduBerten
Weiterbildungsbereitschaft zum Zeitpunkt des Ausbildungsabschlusses. Aber im
Vergleich zu tberregionalen Daten scheint in Duisburg die Weiterbildungsteilnahme
zumindest im  kaufmdnnischen Bereich fast schon eine  Dberufliche
Selbstverstandlichkeit zu sein. Nach Erhebungen des Bundesinstituts flr
Berufsbildung wird die bei den Befragten in Duisburg wéhrend der beiden ersten
Berufsjahre zu verzeichnende Teilnahmequote durchschnittlich erst nach den ersten
drei Berufsjahren erreicht (vgl. KLOAS/SCHONGEN/SPREE 1990, S. 206).

Die starke instrumentelle Pragung von Weiterbildung wird nicht nur deutlich, wenn
man die Teilnehmer nach den Grunden fir die Inanspruchnahme von Weiterbildung
befragt. Auch die genannten Argumente fiir eine Abstinenz belegen eine solche Sicht
(vgl. Ubersicht 3.1/1).
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Ubersicht 3.1/1: Grinde fur die Nichtteilnahme an Weiterbildung im ersten
Berufsjahr bei kaufmannischen Absolventen

Griinde! | keine Zeit| kein be- kein In- | nicht n6- | Arbeitshe- | Familien-

triebliches | teresse tig dingungen | planung
Angebot
Nennungen | 430 18,0 15,0 15,0 7,0 3,0

(v.H)

1) Offene Antworten zu Kategorien gebindelt
Quelle: Eigene Erhebungen und Berechnungen

Wie die Ubersicht am Beispiel der kaufmannischen Berufsanfanger zeigt - gewerb-
lich-technische Jungfacharbeiter haben diese offenen Antwortkategorien nur
unzureichend ausgefullt -, gibt nur etwa jeder sechste Berufsanfanger explizit als
Grund fur eine Nichtteilnahme an, da er grundsétzlich kein Interesse an
Weiterbildung hatte. Dies stimmt mit den Angaben zur grundlegenden
Weiterbildungsbereitschaft am Ende der Ausbildung Uberein. Ebenfalls etwa jeder
Sechste gibt an, dafll Weiterbildung flrr seine Tatigkeit gar nicht ndétig sei. Dies
scheint auf den ersten Blick Uberraschend, da gerade beim Berufseinstieg
umfangreicher Qualifizierungsbedarf im Hinblick auf die jeweilige berufliche
Tatigkeit zu vermuten gewesen ware. Allerdings ist diese Angabe weniger
verwunderlich, wenn man weil}, daB sich in unserer Erhebung die meisten
Berufsanfanger tber eine Unterforderung beklagt haben. Wozu also aus ihrer Sicht
Weiterbildung? Eine Teilnahme hétte aus subjektiver Sicht unter diesen Bedingun-
gen wenig Sinn. Auch dieses Ergebnis zeigt, dal eine Nicht-Teilnahme an
Weiterbildung durchaus rationale Griinde haben kann.

Dall der Nutzenaspekt sicherlich nicht der einzige Aspekt bei Weiterbildungsent-
scheidungen ist, verdeutlicht bereits die Antwortkategorie "keine Zeit". Hinter dieser
Angabe verbergen sich sehr unterschiedliche Phdanomene. Die meisten Absolventen
haben hierzu explizite Erlauterungen gegeben. Dabei werden vor allem familien-
oder arbeitsbezogene Aspekte genannt. So erlautert eine Probandin: "Weiterbil-
dungskurse werden vom Betrieb nicht angeboten. Bei anderen Kursen fehlt es an der
Zeit." Eine andere Einzelhandelskauffrau legt in den Intensivinterviews dar, daf} sie
nach acht Stunden Arbeit trdge und froh wére, zu Hause zu sein, sie sei dann total
erledigt. Andere Befragte verweisen explizit auf Kosten- und Nutzenliberlegungen
bei ihrer Entscheidung gegen eine Weiterbildungsteilnahme. So lehnt eine Probandin
einen ihr vom Betrieb empfohlenen Diamantgutachterkurs mit der Begrindung ab,
dal dieser 3.000,00 DM kosten wirde, und dal? sie dadurch auch keine beruflichen
Verbesserungen erwarte. Die letzten Beispiele deuten darauf hin, daB bei Wei-
terbildungstiberlegungen neben Nutzen- auch Risikoabwégungen eine Rolle spielen.
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So werden mit einer Weiterbildungsteilnahme auch Risiken von Fehlinvestitionen
oder famili&rer Konflikte verbunden.

Diese Beispiele, die um weitere erganzt werden konnten4, zeigen, daB hinter den An-
gaben keine grundsétzliche Ablehnung von Weiterbildung im Sinne wvon
"Weiterbildung unter keinen Umstanden” steht, sondern dal sich die
Weiterbildungsuberlegungen auch im Hinblick auf Nicht-Teilnahme immer auch auf
die konkreten Rahmenbedingungen beziehen. Der Aspekt einer mdoglichen
Verbesserung der beruflichen Situation ist nach unseren Ergebnissen ein ent-
scheidendes Motiv fur die Inanspruchnahme von Weiterbildung. Gut die Hélfte der
befragten Berufsanfanger - genau 55 % - wirden sich weiterbilden, um beruflich
aufzusteigen oder um mehr Geld zu verdienen. Sind Perspektiven ersichtlich, so wird
- wie einige unserer Fallstudien belegen - Weiterbildung hdufig sogar auch aus
eigener Initiative ergriffen, wenn damit Chancen im Betrieb oder auf dem
Arbeitsmarkt verbessert werden kénnen. Der Aspekt der Chancenverbesserung ist
neben der reinen Anpassungsqualifizierung (dhnlich BOLDER u.a. 1994) eines der
wichtigsten Grinde, die die Befragten zur Weiterbildung veranlassen koénnten.
Zukunftige Erwartungen scheinen offensichtlich groRere Bedeutung fur
Weiterbildungsentscheidungen zu haben als gegenwartsbezogene Bewertungen,
wenngleich natirlich davon auszugehen ist, daB retrospektive Erfahrungen
prospektive Erwartungen beeinflussen. Dieser These soll im folgenden Kapitel naher
nachgegangen werden.

Die Realisierungschancen solcher Motive werden je nach Berufsbereich unterschied-
lich eingeschatzt. 36 % der befragten Kaufleute glauben, dal’ sich an ihrer jetzigen
beruflichen Situation auch nach Inanspruchnahme von Weiterbildung gar nichts én-
dern wirde. Gewerblich-technische Berufsanfanger haben dagegen héhere Nutzen-
Erwartungen an eine Weiterbildung. Nur jeder zehnte glaubt, dal sich durch Wei-
terbildung nichts dndern wirde. Fast die Halfte von ihnen erwartet, dal sie mehr
Geld verdienen wirden, ein Viertel meint, dal3 dann der Arbeitsplatz sicherer wiirde;
jeder Dritte sieht Aufstiegschancen. Auffallig ist, da kaufmannische Berufsanfanger
Weiterbildungsfolgen skeptischer einschatzen als gewerblich-technische.

Der konkrete Nutzen von Weiterbildung kann diesen Berufsanfangern kaum ersicht-
lich sein. Angesichts einer ungewissen Perspektive ist es nicht verwunderlich, wenn
diese Erwerbstétigen auch kaum fir Weiterbildung motiviert sind. Die Bedeutung

4 Vergleiche Fallstudien A3, B1, B4, C1 und E3 in KLOSE/KUTSCHA/STENDER (1993).
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der subjektiven Bewertung der eigenen beruflichen Perspektiven fir die Weiterbil-
dungsbereitschaft zeigt Ubersicht 3.1/2.

Ubersicht 3.1/2: Weiterbildungsplanungen nach subjektiv wahrgenomme-
nen Perspektiven bei kaufmannischen Berufsanfangern
Perspektive ... andert sich gar | ... wurde ich mehr | ... wirde ich eine
nichts Geld verdienen bessere Stellung
erhalten
Weiltef?”dugg kfm: 30 % kfm.: 60 % kfm.: 61 %
geplant (v. H.) gew.: 15 % gew.: 46 % gew.: 52 %

Quelle: Eigene Erhebungen und Berechnungen

Nach den statistischen Analysen konkretisieren sich Weiterbildungsplanungen weit-
aus hé&ufiger, wenn den Betroffenen der Nutzen in Form beruflicher Perspektiven
Klar ist. Bestatigt werden diese Ergebnisse auch durch unsere Fallstudien. So
absolviert ein Birokaufmann neben seiner beruflichen Tatigkeit an Abenden,
Wochenenden und im Urlaub ein  berufsbegleitendes  Studium  der
Wirtschaftsinformatik, fir das er knapp 4.000 DM an Gebihren zahlt. In einem
anderen Fall beginnt ein Einzelhandelskaufmann einen Monat, nachdem er zum
Warengruppenleiter aufgestiegen ist, eine Weiterbildung zum Handelsfachwirt. In
beiden Fallen werden berufliche Aufstiegsperspektiven im Betrieb subjektiv als
gegeben angesehen. Dabei ist es unerheblich, ob diese Chancen "objektiv" gegeben
sind - betriebliche Zusagen gibt es in beiden Féllen nicht. Maligeblich fir die
Weiterbildungsentscheidung sind die individuellen Einschatzungen der vor-
aussichtlichen Moglichkeiten. Bei positiven Nutzenabwagungen und entsprechenden
subjektiven Aufstiegswiinschen werden Kurse auch auflerhalb der Arbeitszeit
besucht und selbstfinanziert. Diese Berufsanfanger sind dann bereit, betrachtliche
Vorleistungen an Zeit und Geld zu investieren.

Aber nicht in jedem Fall wird Weiterbildung befiirwortet, auch dann nicht, wenn be-
rufliche Verbesserungsmoglichkeiten gesehen werden. Hierfur sind mehrere Aspekte
von Belang. Hintergrund ist in diesen Fallen zumeist der Tatbestand, daR die jeweili-
gen Betriebe weder innerbetriebliche Weiterbildungskurse anbieten noch auferbe-
trieblich solche MalRnahmen organisieren und den Berufstatigen offerieren. Wenn
betriebliche Weiterbildungsangebote nicht vorhanden sind, so nehmen 17 % bzw.
23 % (It. dritter Erhebung) an Weiterbildung teil, konnen jedoch solche Angebote in
Anspruch genommen werden, so steigt die Teilnahmequote auf 28 % bzw. 44 %.
Unter den zuerstgenannten Rahmenbedingungen kdnnen Weiterbildungsaktivitaten
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nur in der Freizeit wahrgenommen und selbst finanziert werden, worauf einige Be-
rufsanfanger explizit verweisen.

Dies erkléart auch die unterschiedliche Weiterbildungsteilnahme je nach Betriebs-
groRe. Von den Berufsanfangern in Betrieben bis 50 Beschaftigte nehmen 11 % im
ersten Berufsjahr an WeiterbildungsmalRnahmen teil. Bei groReren Betrieben sind es
dagegen 35 %. Vor diesem Hintergrund wird das Argument "keine Zeit fur Weiter-
bildung™ verstandlich. Werden mogliche Weiterbildungsaktivitaten, die im beruflich-
betrieblichen Interesse stehen, in den Freizeitbereich verlagert, so ist die Hirde der
Umsetzung einer grundlegenden Weiterbildungsbereitschaft in entsprechende Ak-
tivitaten besonders groR.

Neben einer mangelnden Perspektive bzw. eines mangelnden Angebots als Hinter-
grund einer Abstinenz sind bei anderen Nichtteilnehmern haufig familiare Grinde
entscheidend. So zeigen Fallstudien, dal? beruflicher Aufstieg und Weiterbildung
eine untergeordnete Bedeutung haben, wenn Familienpléne vergleichsweise konkret
sind. So stuft eine Birokauffrau (BK 544) ihre Arbeit in allen Dimensionen positiv
ein. Dennoch kommt fur sie Weiterbildung nicht in Frage. Zwar erwartet sie von
Weiterbildung einen beruflichen Aufstieg, aber gerade dieser wird von ihr gar nicht
gewinscht - es kann ruhig so bleiben, wie es im Moment ist. Die familidre Situation
spielt in diesem Fall offensichtlich eine grolle Rolle, denn sie ist verheiratet und fur
Weiterbildungskurse fehlt es ihr - wie sie angibt - an Zeit, zumal betriebliche Kurse
nicht angeboten werden.

Auch in anderen Féllen wird die Bedeutung der individuellen Deutungsmuster der je-
weiligen beruflichen Tatigkeit fur Weiterbildungsentscheidungen deutlich: "... ich
seh' das ja, eine ..., die war mal bei R.K., die war auch Personalchefin ... Die hat da
von morgens bis abends gearbeitet. Ich hab' da keine Lust zu, die hat ja auch kein
Privatleben, ist auch nicht verheiratet, keine Kinder. Die sal} von morgens bis abends
... im Bdro ... Ich méchte mein Leben genielen ... ich leb' doch nur einmal, will nicht
nur arbeiten.”> In diesem Fall wird auf weitere Qualifizierungsmdglichkeiten
aufgrund familiarer Risikoabwégungen verzichtet, auch wenn berufliche Verbes-
serungsmaglichkeiten in Aussicht gestellt werden. An diesem Beispiel wird deutlich,
dafl in &uBerlich gleichen Situationen unterschiedliche, gleichwohl rationale
Weiterbildungsentscheidungen getroffen werden kénnen, wenn individuelle Disposi-
tionen berlcksichtigt werden. Im letzten Fallbeispiel kame allenfalls eine
"Abstiegsvermeidungs-Qualifizierung™ oder aber eine "Weiterbildung auf Vorrat" in

> Weitere Fallbeispiele finden sich bei KLOSE/KUTSCHA/STENDER (1993, S. 70 f.).
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Frage. Eine "Qualifizierungsprophylaxe" wird jedoch fast durchgéangig abgelehnt.
Weiterbildung ohne berufliche Perspektive, aulRerhalb der Arbeitszeit und selbstfi-
nanziert wird von den wenigsten Berufsanfangern als akzeptabel betrachtet. Mit
einer solchen "Reservequalifizierung" haben sie beim Ubergang von der Ausbildung
in die Erwerbstétigkeit bereits schlechte Erfahrungen gemacht. Ihr Kernproblem ist
weniger ein Defizit an Qualifikationen als vielmehr ein Mangel an Verwertungs-
maoglichkeiten erworbener Qualifikationen.

Unsere Befragten beklagen sich - wie bereits angedeutet - haufiger tUber eine syste-
matische Unterforderung am Arbeitsplatz als iiber eine Uberforderung. So werden
DV-Qualifikationen, die in der Berufsausbildung erworben worden sind, in der Be-
rufseinstiegsphase haufig tberhaupt nicht benétigt. Die mangelnde Abfrage von DV-
Qualifikationen ist bei kaufménnischen Berufsanfangern im Bereich der Text-
verarbeitung und der Tabellenkalkulation sogar ein quantitativ bedeutsameres Phé-
nomen als ein Qualifikationsdefizit in diesem Bereich. So ist es auch nicht verwun-
derlich, dall nur etwa jeder vierte kaufmannische Berufsanfanger seine Ausbildung
flr seine jetzige berufliche Tatigkeit fur unbedingt erforderlich halt, ein fast gleich
groRer Anteil halt ein betriebliches Anlernen fur ausreichend. Auch unsere Intensiv-
interviews belegen die Unterforderungen am Arbeitsplatz und die mangelnde Abfra-
ge von DV-Qualifikationen.® DaR in einer solchen Situation Weiterbildung auf Vor-
rat aus subjektiver Sicht nicht sinnvoll erscheint, leuchtet unmittelbar ein. Unter die-
sen Bedingungen erschiene eine Weiterbildungsteilnahme sogar wenig rational.
Sinnvoller stellt sich fir sie eine Entscheidung fur eine Nicht-Teilnahme dar.

Wie differenziert Abwagungsprozesse im Vorfeld mdglicher Weiterbildungsteilnah-
men sind, macht ein Zitat einer Probandin deutlich: "Bei mir bringt das im Moment
noch nichts?, weil bei mir steht die Schule immer noch bis hier". Offensichtlich wer-
den Nutzenuberlegungen auch von der organisatorisch-didaktischen Struktur von
WeiterbildungsmaRnahmen beeinfluBt. Mit verschulten Kursen wird eher das Risiko
individuellen Versagens verbunden.

Weiterbildung ist mit Schule konnotiert. Im Rahmen unserer Erhebungen sind fast
alle in Anspruch genommenen Weiterbildungsmanahmen noch in traditioneller
Seminarform durchgefiihrt worden. Dies spiegelt sich auch in den Erfahrungen und
Einschéatzungen der Erwerbstétigen wider. Solche Kurse werden jedoch als praxis-
fern und verschult abgelehnt: "Mein Gott, was machen die in diesen DV-Kursen

6 Vergleiche beispielsweise die Fallstudien A2, B1 und C1 in KLOSE/KUTSCHA/STENDER
(1993).
7 Gemeint ist die Teilnahme an Weiterbildung.
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Uberhaupt? Wir hatten ein neues Lohnprogramm bekommen - das hatte ich ganz neu
aufgestellt. Da hab' ich mir nur so gedacht: Na, was machen die Leute Uberhaupt, die
“nen DV-Kurs machen"”. In den weiteren Ausfilhrungen legt die Probandin dar, dal
sie notwendige Qualifikationen lieber durch selbstandiges, kollegenunterstitztes
Einarbeiten erwirbt.

Gegen den Besuch solcher DV-Kurse sprechen allein schon ihre negativen Erfahrun-
gen aus der Berufsschule, und hierbei im Hinblick auf die Weiterbildung im DV-Be-
reich vor allem ihre negativen Erfahrungen im DV-Unterricht. Hierzu drei unter-
schiedliche, aber typische Beispiele aus den Intensivinterviews:

Beispiel 1 ("Informatikorientierter Ansatz"):

"vor zwei Jahren ham wir mit Computer angefangen, Informatik. Und da stieg der
sofort ein, als wenn wir dat studieren wollten ... Also ich hab' da tberhaupt nix von
mitgekriegt. Ich hab' so richtig abgeschaltet, ich hab' mein Butterbrot da gegessen ...
Wenn ich noch nie wat von Computer gehort hab und einer fangt dann voll an, ... ja
da kriegen Sie bestimmt auch nix mit".

Beispiel 2 ("Anwendungsorientierter Ansatz™):

"... der Lehrer ... hat an der Tafel was geschrieben. 'So jetzt gib mal das und das ein'.
Ja und dann haben wir das eingegeben ... also das ist eigentlich miserabel, wie da un-
terrichtet wird in der Schule".

Beispiel 3 ("Anwendungsorientierter Ansatz™):

"Und was wir da im Computerkurs - also wenn wir schon mal in den Computerraum
gegangen sind, was auch nicht so sehr oft vorkam -, dann hat der auch irgendwie so
gesagt so 'HOHOHO, schaltet mal ein und dann probiert mal so’...".

Dies kdnnte man als Einzelfalle abtun; sie sind es aber nicht! Keiner der von uns Be-
fragten hat im DV-Unterricht positive Erfahrungen gesammelt. Entweder werden die
Jugendlichen im Rahmen eines informatikorientierten DV-Unterrichts - wie im er-
sten Beispiel - (iberfordert oder durch einen anwendungsorientierten "Knopf-Druck-
Unterricht” gelangweilt. Ahnliche Aussagen finden sich tibrigens auch beztiglich or-
ganisierter Weiterbildungskurse in Seminarform. VVor dem Hintergrund dieser Er-
fahrungen ist es nicht verwunderlich, dall DV-Weiterbildungskurse von vielen als
verschult abgelehnt werden. Das Risiko des Versagens bzw. der Langeweile wird
hier als hoch eingeschéatzt. Dies zeigt, wie wichtig die Ausbildungserfahrungen fur
weitere Qualifizierungsprozesse sind. Sie beeinflussen nachdricklich die Einstel-
lungen der Erwerbstatigen zur Weiterbildung. Negative Erfahrungen fiihren zu
(Vor-)Urteilen im Hinblick auf mogliche Weiterbildungsaktivititen. Die Weiterbil-
dungsbereitschaft dirfte in diesen Féllen geringer ausgepragt sein als im Vergleich
zu Ausbildungsabsolventen mit positiven Ausbildungserfahrungen. Damit lai3t sich
zumindest auch ein indirekter Einflul auf das tatséchliche Weiterbildungsverhalten
nach Ausbildungsende vermuten. Soweit Weiterbildungsentscheidungen in den Han-
den der Erwerbstatigen liegen, dirften - so l&it sich vermuten - die Einstellungen der
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Erwerbstatigen und damit indirekt die darin sich widerspiegelnden Ausbildungser-
fahrungen mal3geblich das Verhalten im Hinblick auf die Inanspruchnahme weiterer
systematischer Qualifizierungsprozesse bestimmen. Dieser These soll in den folgen-
den Kapiteln nédher nachgegangen werden.

Die deskriptiven Analysen des Weiterbildungsverhaltens in der Berufseinstiegsphase
zeigt eine prospektive Orientierung der Erwerbstatigen am voraussichtlichen Nutzen
und an den mdglichen Risiken weiterer Qualifizierungen. Dabei spielen Einschatzun-
gen Uber weitere berufliche Entwicklungsmdoglichkeiten und die Art der Kurse eine
nicht unerhebliche Rolle. Zugleich grenzen familiare Aspekte quasi als Rahmenbe-
dingungen diese Uberlegungen ein. Dies wiirde darauf hindeuten, daB Zustands- und
ErwartungsgroRen fir Weiterbildungsentscheidungen eine zentrale Funktion haben.
Daneben lassen sich aber auch Hinweise finden, dal} VVergangenheitswerte fiir das
Weiterbildungsverhalten von Belang sind, auch wenn dies von den Probanden nicht
als expliziter Grund fir eine Teilnahme oder Abstinenz genannt wird. So verweisen
die Daten auf einen Zusammenhang zwischen Ausbildungserfahrungen und der
Weiterbildungsbereitschaft. Zu vermuten ist, dal solche retrospektive Erfahrungen,
Einstellungen und prospektive Erwartungen bestimmen und damit indirekt das Wei-
terbildungsverhalten beeinflussen.

Im folgenden Abschnitt sollen mittels teststatistischer Analysen jene EinfluBgroRen
extrahiert werden, die mit dem Weiterbildungsverhalten nach Ausbildungsende kor-
relieren. Als Grundlage multivariater Verfahren sollen dabei zunéchst jene Variablen
identifiziert werden, die auf bivariater Ebene einen signifikanten Einflul haben.

3.2.  Weiterbildungsverhalten in der Berufseinstiegsphase

3.2.1. Methodische Vorbemerkung

Vor dem Hintergrund der Zielsetzungen des vorliegenden Forschungsprojekts sind
nicht alle im Ausgangsprojekt erhobenen Daten relevant. Von besonderer Bedeutung
sind alle Informationen zu folgenden Bereichen:

« Vergangenheitswerte (alle Angaben zu Schule und Ausbildung),

« Personlichkeitsmerkmale (alle Angaben zur Person),

e Zustandsvariablen (alle Angaben zur aktuellen Arbeitsplatzsituation) und

o Einstellungsvariablen (alle Angaben zu personlichen Einstellungen oder Erwar-
tungen).

Die im Datenmaterial hierzu verfiigbaren Variablen sind dem Methodenteil in Form
einer Ubersicht zu entnehmen.
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Die dichotomisierte Variable "Weiterbildungsteilnahme"” (ja/nein) wird Gber
folgende Fragestellungen der Fragebogenerhebung erfalit:

e Haben Sie nach lhrer Ausbildung schon einmal an Weiterbildungsmalinahmen
teilgenommen?

bzw. in der 3. Erhebung:

« Haben Sie seit der letzten Befragung an WeiterbildungsmalRnahmen teilgenom-
men?

Sofern in einer der beiden Erhebungen angegeben wird, daR eine Weiterbildungsteil-
nahme nach Ausbildungsende erfolgt ist, wird der Variable eine entsprechende
Auspragung zugewiesen. Eine zeitliche Zuordnung zu Tatigkeiten ist nicht mdglich,
da eine genaue Erfassung des Zeitpunkts der Weiterbildung nicht erfolgt ist. Aus die-
sem Grund ist bei der bivariaten und multivariaten Analyse dieser Variable beispiels-
weise nicht maglich zu untersuchen, ob ein Tatigkeitswechsel zu Weiterbildung flhrt
oder umgekehrt sich Weiterbildung unmittelbar etwa in Form eines beruflichen Auf-
stiegs rentiert. Eine Analyse des Einflusses von Zustandsvariablen auf die Weiterbil-
dungsteilnahme ist daher in strengem Sinn nicht moglich. Bei den bivariaten Analy-
sen sind deswegen nur jene Zustandsvariablen der ersten Tatigkeit beruicksichtigt
worden. Dabei ist nicht auszuschlieRen, dal eine Weiterbildungsteilnahme in einzel-
nen Fallen erst im Zusammenhang einer zweiten oder dritten Téatigkeit erfolgt ist. In
diesen Fallen gehoren diese Variablen zu den Vergangenheitswerten.

Zunachst soll im folgenden exploratorisch nach Zusammenhdngen zwischen der
Weiterbildungsteilnahme und anderen Variablen aus den obengenannten Bereichen
gesucht werden. Die Ubliche Vorgehensweise hierzu ist bei nominalskalierten Va-
riablen die der Tabellenanalyse. Mittels Kontingenzanalysen wird auf der Grundlage
des Likelihood Ratio Chi-Square-Wertes die Signifikanz des Kontingenzkoeffizien-
ten berechnet. Die Ergebnisse geben im strengen Sinn nur Auskunft Uber Zusam-
menhange, nicht aber tUber mdgliche EinfluBrichtungen. In vielen Féllen lassen sich
jedoch die Ergebnisse nur in einer einzigen Richtung theoretisch interpretieren. Im
Rahmen multivariater Analysen werden in einem spateren Abschnitt die Ergebnisse
prazisiert.

3.2.2. EinfluBRfaktoren des Weiterbildungsverhaltens

Die Weiterbildungsteilnahme nach Ausbildungsende korreliert mit einer Vielzahl an-
derer Faktoren (vgl. Ubersicht 3.2.2/1), und zwar

aus dem Bereich der Vergangenheitswerte
e Vorbildung
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e DV-Einsatz im Ausbildungsbetrieb

o Berufsbereich

aus dem Einstellungsbereich

o Weiterbildungsbereitschaft

o Bedeutungszuschreibung der DV fir die eigene berufliche Téatigkeit
aus dem Personenbereich

e Geschlecht

e Familienstand

aus dem Zustandsbereich insbesondere

o Finanzielle Unterstutzung der Weiterbildung durch den Betrieb
o Verwertung der Ausbildung (betriebliche Qualifikationen)

e DV-Anwendungsgrad

Im folgenden sei nur auf einige ausgewahlte Ergebnisse eingegangen. Aus dem Be-
reich der Vergangenheitswerte ist flr das Weiterbildungsverhalten von erheblicher
Bedeutung, inwiefern die Beschaftigten wahrend ihrer Ausbildung Erfahrungen be-
zlglich der Bedeutung der neuen Technologien sammeln konnten. Wurde im Ausbil-
dungsbetrieb im eigenen beruflichen Téatigkeitsfeld haufig mit DV gearbeitet, so par-
tizipieren die Beschéftigten spater hochsignifikant haufiger an Weiterbildung. Dabei
ist es unerheblich, ob die Auszubildenden selbst mit den neuen Technologien in Be-
rihrung gekommen sind, oder ob sie nur wahrgenommen haben, dal} die Datenverar-
beitung flr die jeweiligen Erwerbstatigen von Bedeutung ist. Sofern es sich hier
nicht um eine Scheinkorrelation handelt - diesem Problem soll im Rahmen der mul-
tivariaten Analysen nachgegangen werden - ist zu vermuten, daB hier ein indirekter
EinfluB wirksam wird. Wird der Einsatz neuer Technologien fir die eigene berufli-
che Tatigkeit als bedeutsam erfahren, so konnte dies die Einstellungen zur Weiter-
bildung beeinflussen. Unabhédngig davon, ob man selbst bereits tber solche Qualifi-
kationen verfligt oder nicht, werden den Beschéftigten diesbeziigliche Weiterbil-
dungszwange deutlich. Eine positive Einstellung zur Weiterbildung kénnte im zwei-
ten Schritt dann moéglicherweise zu einer erhéhten Weiterbildungsteilnahme fiihren.

Ubersicht 3.2.2/1: Signifikante Korrelationen zur Weiterbildungsteilnahme

Variable Kontingenz- Signifikanz-
koeffizient niveau

a) Personenmerkmale

Geschlecht 0,172 *

Familienstand in der Berufseinstiegsphase 0,135 *

b) Vergangensheitswerte

DV-Einsatz im zugeordneten Tétigkeitsfeld im Ausbildungsbe- 0,226 **
trieb
Schulische Vorbildung 0,186 *

Berufsbereich 0,19 fakad




28

c) Zustandsvariablen

Verwertung der Ausbildung (betriebliche Qualifikationen) 0,206 **
DV-Anwendungsgrad 0,192 **
Finanzielle Férderung von Weiterbildung durch den Betrieb 0,195 *
d) Einstellungen

DV-Nutzenerwartungen fur den Beruf 0,176 *
Weiterbildungsbereitschaft in der Berufseinstiegsphase 0,21 *x
Legende:

* . Irrtumswahrscheinlichkeit héchstens 5 %

*k . Irrtumswahrscheinlichkeit hochstens 1 %

Quelle : Eigene Erhebungen und Berechnungen

Zwischen Ausbildungsqualitat und dem spateren Weiterbildungsverhalten nach Aus-
bildungsende lassen sich keine signifikanten Korrelationen nachweisen. Auch die
Kontingenzkoeffizienten erweisen sich mit einem Wert von unter 0.1 als sehr nied-
rig. Dies bedeutet freilich nicht, dall die Art der Ausbildung auf spatere Qualifizie-
rungsprozesse keinerlei Einfluf3 hat. Zu vermuten sind hier vielmehr indirekte Wir-
kungen tber die in der Ausbildung entwickelte grundlegende Weiterbildungsbereit-
schaft. Darauf wird im Rahmen der multivariaten Analysen noch ndher eingegangen.

Dal? die Einstellungen der Beschéftigten fir deren Weiterbildungsverhalten eine Be-
deutung haben, zeigen gleich mehrere Analyseergebnisse. So 1aBt sich nicht nur ein
hochsignifikanter Zusammenhang zwischen dem Weiterbildungsinteresse und dem
tatsachlichen Weiterbildungsverhalten belegen. Auch die Einstellungen zur DV er-
weisen sich als bedeutsame Faktoren. Stehen die Berufsanfanger den neuen Techno-
logien positiv gegenuber, zum Beispiel weil sie darin ein Karriereinstrument sehen,
so nehmen sie auch haufiger an Weiterbildung teil. Dies kdnnte den oben dargestell-
ten Zusammenhang zwischen DV-Erfahrungen in der Ausbildung und spateren
Qualifizierungsprozessen erklaren. Solche Erfahrungen beeinflussen die Einstellung
zur DV und damit indirekt das Weiterbildungsverhalten.

Um einen Uberblick tber wesentliche Faktoren des Weiterbildungsverhaltens zu er-
halten, ist es sinnvoll, nach Typen von Weiterbildungsteilnehmern bzw. -abstinenten
zu suchen. Eine solche Mdglichkeit bieten Clusteranalysen.

3.2.3. Typisierung
3.2.3.1. Methodische Vorbemerkung

Bei der Cluster-Analyse handelt es sich um ein statistisches Klassifizierungsverfah-
ren. Dabei geht es darum, Objekte (z.B. Personen, Téatigkeiten) so zu gruppieren, dal}
sie sich innerhalb einer Gruppe moglichst ahnlich und in Relation zu solchen anderer
Gruppen mdoglichst undhnlich sind. Das Verfahren zielt also auf die Bildung
homogener Gruppen aus einer heterogenen Gesamtheit von Objekten. Dadurch
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sollen  Ahnlichkeitsstrukturen —ermittelt werden, ohne daR explizit ein
Trennungskriterium vorgegeben ist (vgl. z.B. SPATH 1983, STAHL 1985). Bei der
Cluster-Analyse kann zwischen hierarchischen und nicht-hierarchischen Verfahren
einerseits und agglomerativen und divisiven Verfahren andererseits unterschieden
werden. Die jeweils angewendeten Berechnungsmethoden unterscheiden sich durch
die Art und Weise, wie die Distanzen zwischen den einzelnen Clustern berechnet
werden.

Bei den vorliegenden Berechnungen wurde das WARD-Verfahren gewéhlt, da "eine
Untersuchung von Bergs® gezeigt hat, dal} das Ward-Verfahren im Vergleich zu an-
deren Algorithmen in den meisten Fallen sehr gute Partitionen® findet und die Ele-
mente 'richtig' den Gruppen zuordnet” (BACKHAUS u.a. 1994, S. 298). Bei den fol-
genden Cluster-Analysen wurden nur jene Variablen beriicksichtigt, die sich in den
ubrigen Analysen oder aus theoretischen Erwagungen heraus als bedeutsam erwiesen
haben. Alle Variablen wurden vor der Clusterbildung z-transformiert.

3.2.3.2. Merkmalssyndrome

Vergleicht man die Gruppe der Weiterbildungsteilnehmer mit jenen der -abstinenten,
so laRt sich die zuletztgenannte Klientel durch folgende Merkmale umschreiben (vgl.
hierzu Ubersicht 3.2.3.2/1):

uberwiegend gewerblich-technische Erwerbstétige

geringere schulische Vorbildung

seltene Weiterbildungsteilnahme wéahrend der Ausbildung

seltene DV-Anwendung in der Ausbildung

schlechterer Ausbildungsabschluf3

skeptischere Einschatzung der Bedeutung der neuen Technologien
Uberwiegend Manner

unglnstigere Arbeitsbedingungen

schlechtere Beschaftigungsperspektiven

keine Aufstiegsperspektiven infolge von Weiterbildung
DV-Nicht-Anwender im Rahmen der Erwerbstétigkeit

Tatigkeit in Betrieben, die kaum innerbetriebliche Weiterbildungskurse
offerieren

Diese Ergebnisse korrespondieren weitgehend mit den Ergebnissen der bivariaten
Analysen zum Weiterbildungsverhalten. VVergangenheitswerte scheinen fiir das Wei-
terbildungsverhalten nicht von zentraler Bedeutung zu sein, wenn man sich auf eine
relativ homogene Ausgangspopulation - hier Ausbildungsabsolventen - bezieht. So

Vgl. BERGS (1981, S. 96 f.).
Kursiv im Original.

©
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weicht die Einschatzung der Ausbildungsqualitét in beiden Gruppen nur unerheblich
voneinander ab. Lediglich einzelne Qualitatdimensionen scheinen - wenn tUberhaupt
- fur das spatere Weiterbildungsverhalten von Belang zu sein. Dazu zahlen
Weiterbildungsaktivitdten bereits wéhrend der Ausbildung, aber auch der
Tatbestand, ob im Ausbildungsbetrieb im jeweiligen Tatigkeitsfeld mit neuen
Technologien gearbeitet wird. Dagegen zeigen auch die Clusteranalysen, dal vor
allem Zustands- und Einstellungsvariablen fur die Unterscheidung der beiden
Gruppen bedeutsam sind. Nichtteilnehmer sind also nach den vorliegenden
Ergebnissen mit unginstigen Arbeitsbedingungen und negativen
Beschaftigungsperspektiven konfrontiert. Der DV-Anwendungsgrad ist bei ihren
beruflichen Tétigkeiten gering, und infolgedessen messen sie diesem Bereich auch
eine geringe Bedeutung zu. Angesichts unglnstiger Rahmenbedingungen und
geringem Qualifizierungszwang infolge des geringen DV-Anwendungsgrades
unterbleibt bei diesen Erwerbstatigen jede Weiterbildungsaktivitat.

Versucht man die Gruppe der Nichtteilnehmer analytisch in Teilgruppen zu zerlegen,
so kristallisieren sich neben der Gruppe der Bundeswehr- bzw. Zivildienstleistenden,
die weder wahrend noch vor dieser Zeit an Weiterbildung teilgenommen haben, zwei
unterschiedlich Typen von Weiterbildungsabstinenten heraus (vgl. Ubersicht
3.2.3.212):
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Ubersicht 3.2.3.2/1: Typisierung von Weiterbildungsteilnehmern und -absti-

nenten
Variable Clusterl Cluster2
a) Personenmerkmale
Geschlecht 0,44 0,27
Staatsbiirgerschaft 0,93 0,91
Anteil Kinder aus Angestelltenfamilien 0,31 0,33
Anteil Kinder aus Facharbeiterfamilien 0,30 0,27

b) Vergangenheitswerte

Ausbildungsqualitét 1,02 1,01
Weiterbildung wéhrend der Ausbildung 0,28 0,21
DV-Einsatz im zugeordneten Tétigkeitsfeld

im Ausbildungsbetrieb 0,39 0,69
Berufsbereich 0,65 0,41
Anteil Fachoberschulreife 0,48 0,64
Anteil Studienberechtigter 0,30 0,10
Anteil héchstens Hauptschulabschlu 0,22 0,26
Berufsschulabschlul? 0,59 0,30

¢) Zustandsvariablen

Anteil anspruchsvoll Téatiger 0,59 0,54
Anteil dequalifiziert Tatiger 0,28 0,23
Anteil Nicht-Erwerbstétiger 0,13 0,23
Perspektive infolge von Weiterbildung ( 2. Erh.) 0,35 0,19
Arbeitsbedingungen 0,07 0,17
MaR an Eigenverantwortlichkeit 0,24 0,29
DV-Nutzenerwartung fir den Beruf 0,13 0,34
Berufliche Perspektiven im Betrieb 0,41 0,56
Anteil DV-Nichtanwender 0,30 0,57
Anteil gelegentlicher DV-Nutzer 0,20 0,14
Anteil Uberwiegender DV-Nutzer 0,50 0,29
Perspektive infolge von Weiterbildung 0,30 0,33
Angebot innerbetrieblicher Weiterbildungsmalinahmen 0,69 0,54

d) Einstellungen

DV-Nutzenerwartung fir den Beruf 0,61 0,54
DV-Einschéatzung 0,93 0,80
Legende:

Clusterl : Weiterbildungsteilnehmer

Cluster2 : Weiterbildungsabstinente

Quelle : Eigene Erhebung und Berechnung

Kauffrauen mit perspektivlosen Tatigkeiten

Bei dieser Gruppe handelt es sich um Berufsanfanger, die zwar ihre Beschafti-
gungssituation nicht negativ umschreiben, jedoch wenige Entwicklungsperspektiven
sehen. Die meisten Merkmale der Arbeitsplatzsituation weisen &hnlich ginstige
Werte auf wie bei den Teilnehmern an Weiterbildung. 85 % von ihnen umschreiben
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ihre Tétigkeit als anspruchsvoll, die Arbeitsplatzbelastungen sind gering, der Grad
der erforderlichen Selbstandigkeit ist vergleichsweise hoch.

Ubersicht 3.2.3.2/2: Typisierung von Weiterbildungsabstinenten

Variable Clusterl Cluster2 Cluster3
a) Personenmerkmale

Geschlecht 0,80 0,03 0,11
Staatsburgerschaft 1,00 0,84 0,95
Anteil Kinder aus Angestelltenfamilien 5,00 0,26 0,26
Anteil Kinder aus Facharbeiterfamilien 0,05 0,32 0,42

b) Vergangenheitswerte

Ausbildungsqualitat 1,15 1,06 0,79
Weiterbildung wahrend der Ausbildung 0,40 0,10 0,21
DV-Einsatz im zugeordneten Tétigkeitsfeld

im Ausbildungsbetrieb 0,15 0,98 0,79
Berufsbereich 0,95 0,06 0,42
Anteil Fachoberschulreife 0,55 0,81 0,47
Anteil Studienberechtigter 0,30 0,00 0,05
Anteil hdchstens Hauptschulabschlu 0,15 0,19 0,47
Berufsschulabschluf? 0,55 0,26 0,26

¢) Zustandsvariablen

Anteil anspruchsvoll Tétiger 0,85 0,61 0,11
Anteil dequalifiziert Tatiger 0,10 0,32 0,21
Anteil Nicht-Erwerbstatiger 0,05 0,06 0,68
Perspektive infolge von Weiterbildung 0,40 0,16 0,00
Arbeitsbedingungen 0,10 0,16 0,26
MaR an Eigenverantwortlichkeit 0,15 0,26 0,47
DV-Nutzenerwartung fiir den Beruf 0,20 0,52 0,21
Berufliche Perspektiven im Betrieb 0,65 0,55 0,47
Anteil DV-Nichtanwender 0,20 0,84 0,53
Anteil gelegentlicher DV-Nutzer 0,00 0,13 0,32
Anteil Uberwiegender DV-Nutzer 0,80 0,03 0,16
Perspektive infolge von Weiterbildung 0,50 0,23 0,32
Angebot innerbetrieblicher Weiterbildungs-

mafinahmen 0,50 0,55 0,58

d) Einstellungen

DV-Einschétzung 0,55 0,45 0,74
DV-Nutzenerwartung fiir den Beruf 0,50 0,68 0,95
Legende:

Clusterl : Kauffrauen mit perspektivlosen Tatigkeiten

Cluster2 : Gewerblich-technische Berufsanfanger ohne DV-Bezug
Cluster3: Nicht-Erwerbstétige

Quelle : Eigene Erhebungen und Berechnungen

Trotz der relativ gunstigen Rahmenbedingungen unterbleiben  jedoch
Weiterbildungsaktivitaten. Dafur durften mehrere Griinde maligebend sein. Zum
einen sind sie in Betrieben beschaftigt, die deutlich seltener innerbetriebliche
Weiterbildungskurse anbieten. Zum anderen dirften aber auch Enttauschungen auf
Seiten der Beschaftigten eine Rolle spielen. Denn trotz relativ giinstiger schulischer
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Qualifikationen - fast jede Dritte verflgt Uber die Hochschulreife - sehen zwei Drittel
dieser Gruppe keine Aufstiegsperspektiven im Betrieb, die Hélfte gibt an, daB sich
auch infolge von Weiterbildungsaktivitdten nichts an ihrer beruflichen Situation
andern wurde. Die Ergebnisse lassen sich so deuten, dal’ es sich bei dieser Gruppe
um Frauen mit Aufstiegsambitionen handelt, die sie allerdings im derzeitigen
Beschaftigungsbetrieb nicht realisieren konnen. Selbst initiierte Weiterbildungskurse
erscheinen vor diesem Hintergrund subjektiv betrachtet wenig rational.

Ein Fallbeispiel aus den Intensivinterviews verdeutlicht die Situation der Beschéaftig-
ten dieser Gruppe. Eine Burokauffrau (BK 9, Fallstudie B2)10 tibernimmt nach Aus-
bildungsende eine Tétigkeit, mit der sie gar nicht zufrieden ist. Sie mul} die Adrel3-
kartei von Kunden und Lieferanten am Computer fiihren. Es wird ihr lediglich am
ersten Tag gezeigt, welche Knopfe sie wann zu driicken hat und wie sie in das Pro-
gramm hineinkommt. Die Tétigkeit ist auch aus der Sicht ihrer VVorgesetzten mono-
ton und langwierig. Daher dufert sich die Probandin auch &ul3erst unzufrieden mit ih-
rer Situation. Da sie den Eindruck hat, in der Abteilung zu "versauern”, fal3t sie einen
erneuten Abteilungswechsel ins Auge. An Weiterbildungsmalnahmen hat die
Probandin nicht teilgenommen. Sie ist der Meinung, dal3 eine Weiterbildung ihr
nichts flr die Arbeit bringen wirde.

Gewerblich-technische Berufsanfanger ohne DV-Bezug

Die meisten Probanden dieses Segments verfiigen tber die Fachoberschulreife und
sind nach ihrer eigenen Einschétzung als Facharbeiter eingesetzt. Im Unterschied zu
anderen Facharbeitern kommen sie aber kaum mit neuen Technologien in
Berlihrung: 84 % arbeiten nie mit programmgesteuerten Arbeitsmitteln, 13 %
gelegentlich. Bereits wahrend ihrer Ausbildung hat kaum jemand von ihnen
Erfahrungen in diesem Bereich sammeln kénnen. 98 % dieser Probanden geben an,
daf’ in ihrem Ausbildungsbetrieb im zugeordneten Tatigkeitsfeld selten oder nie mit
neuen Technologien gearbeitet wurde. Infolgedessen haben diese Beschaftigten auch
eine skeptische Einschatzung zur DV, und zwar sowohl im Hinblick auf die
gesellschaftlichen Auswirkungen als auch im Hinblick auf die Bedeutung fir den
eigenen Beruf. Vor dem Hintergrund dieser Erfahrungen fehlt offensichtlich ein
Weiterbildungsimpuls. Qualifizierungszwénge infolge des Einsatzes
programmgesteuerter Arbeitsmittel entstehen nicht. Berufliche
Aufstiegsperspektiven infolge von Weiterbildung werden daher auch nicht gesehen.

In den Intensivinterviews findet sich hierzu das Beispiel eines Energieanlagenelek-
tronikers (EA 6), der ibernommen worden ist, und zwar in eine Abteilung, "dat is so
dat letzte ... Aber dat is vollkommen normal bei uns, die haben so 'ne interne Abma-
chung, dall Auszubildende erstmal (die Abteilungen) durchlaufen”. Sein Tatigkeits-

10 Vgl. KLOSE/KUTSCHA/STENDER (1993, S. 185 f.).
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schwerpunkt betrifft eher Wartungsarbeiten, was seiner Ansicht nicht seiner berufli-
chen Qualifikation entspricht: "Das is mehr son Schlosser mit Kabeln ..." Auf die
Frage, ob er etwas mit neuen Technologien oder Elektronik zu tun hétte, antwortet
der Proband: "Also bei uns inne Firma haste keine Chance, dat du da wat machen
kannst". Der Proband empfindet seine Tatigkeit als ausbildungsinadéquat, eine Wei-
terbildungsnotwendigkeit fur seine jetzige Arbeit sieht er infolgedessen nicht: “Ich
kann jetzt Techniker machen ... dann hab' ich ... jede Menge Elektronik wieder ge-
lernt ... ja und dann ... hab'" ich ... wieder jede Menge Zeugs gelernt, zwei Jahre lang,
wat ich Uberhaupt nich brauch™. Angesichts mangelnder Verwertungsmoglichkeiten
und seiner bislang nicht ausgeschopften Qualifikationspotentiale sieht er den Sinn
einer Weiterbildung in diesem Bereich nicht ein: Das Gerede von der EDV-Wei-
terbildung "dat argert mich auch”. Allenfalls in langerfristiger Perspektive hat er
weitere Qualifizierungen erwogen. "Ich hab' mal dran gedacht, Fachabi nachzuma-
chen, aber ... woftir mach' ich Fachabi, wenn ich eh nich studier™. Weiterbildungsim-
pulse fehlen bei diesem Jugendlichen. Entscheidend hierfiir ist das Téatigkeitsfeld in
der Berufseinstiegsphase, das fiir den Probanden eine Unterforderung bedeutet. Wei-
tere Qualifizierungen sind dafur nicht erforderlich und werden auch nicht als
sinnvoll erlebt.

Untersucht man die Gruppe der Teilnehmer an Weiterbildung, so lassen sich hier
analytisch zwei Teilgruppen unterscheiden (vgl. Ubersicht 3.2.3.2/3).

Kaufleute mit DV-Anwendungsbezug

In diesem Segment sind Frauen und Manner gleichermalRen reprasentiert. Fast die
Halfte von ihnen verfugt ber die (Fach-)Hochschulreife. Zwei Drittel von ihnen be-
werten ihre Tatigkeit als qualifizierte Sachbearbeitung. Ein gleich groRer Anteil gibt
an, dall Uberwiegend mit neuen Technologien gearbeitet wirde. Bereits wahrend
ihrer Ausbildung konnten sie die Bedeutung dieses Bereichs fur ihre berufliche Ta-
tigkeit erfahren. Infolgedessen ist auch die Bedeutungszuschreibung der neuen Tech-
nologien flr die eigene berufliche Tétigkeit positiv. Obwohl die Halfte von ihnen
keine Perspektiven im Betrieb sieht, auch nicht infolge einer Weiterbildungsteil-
nahme, haben alle Probanden dieser Gruppe an organisierten Kursen teilgenommen.
Hierfur durfte vor allem der starke DV-Anwendungsbezug von Bedeutung sein, der
weitere Qualifizierungen erforderlich gemacht hat.

Hierzu aus den Intensivinterviews ein Fallbeispiel: Die Probandin (BK 6, Fallstudie
A2)11 (bt nach Ausbildungsende eine Tatigkeit aus, die ihren urspringlichen Vor-
stellungen entspricht. Zu ihrer Tatigkeit gehoren die Erledigung des Schriftverkehrs,
die Rechnungsverwaltung und -bearbeitung, das Zusammenstellen von Anlagen,
Postverteilung etc. Da sie mit einem neuen Textverarbeitungsprogramm arbeiten
mul, ergibt sich eine Qualifizierungsnotwendigkeit. Da alle innerbetrieblichen Kurse
belegt sind, wird ihr ein Kurs bei einem Softwarehersteller vermittelt und finanziert.

1 Vgl. KLOSE/KUTSCHA/STENDER (1993, S. 174-177).
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Ubersicht 3.2.3.2/3: Typisierung von Weiterbildungsteilnehmern

Variable Clusterl Cluster2
a) Personenmerkmale

Geschlecht 0,58 0,13
Staatsbiirgerschaft 0,95 0,89
Anteil Kinder aus Angestelltenfamilien 0,37 0,19
Anteil Kinder aus Facharbeiterfamilien 0,26 0,38

b) Vergangenheitswerte

Ausbildungsqualitét 0,89 1,31
Weiterbildung wéhrend der Ausbildung 0,29 0,25
DV-Einsatz im zugeordneten Tétigkeitsfeld

im Ausbildungsbetrieb 0,24 0,75
Berufsbereich 0,87 0,13
Anteil Fachoberschulreife 0,29 0,94
Anteil Studienberechtigter 0,42 0,00
Anteil héchstens Hauptschulabschlu 0,29 0,06
Berufsschulabschlul? 0,63 0,50

¢) Zustandsvariablen

Anteil anspruchsvoll Téatiger 0,63 0,50
Anteil dequalifiziert Tatiger 0,24 0,38
Anteil Nicht-Erwerbstétiger 0,13 0,13
Arbeitsbedingungen 0,03 0,19
MaR an Eigenverantwortlichkeit 0,29 0,13
DV-Nutzenerwartung fir den Beruf 0,11 0,19
Berufliche Perspektiven im Betrieb 0,53 0,13
Anteil DV-Nichtanwender 0,18 0,56
Anteil gelegentlicher DV-Nutzer 0,16 0,31
Anteil Uberwiegender DV-Nutzer 0,66 0,13
Perspektive infolge von Weiterbildung 0,37 0,13
Angebot innerbetrieblicher Weiterbildungsmalinahmen 0,71 0,63

d) Einstellungen

DV-Nutzenerwartung fir den Beruf 0,55 0,75
DV-Einschédtzung 0,89 1,00
Legende:

Clusterl : Kaufleute mit DV-Anwendungsbezug
Cluster2 : Gewerblich-technische Berufsanfanger mit Aufstiegsperspektiven
Quelle : Eigene Erhebungen und Berechnungen

Gewerblich-technische Erwerbstatige mit Aufstiegsperspektiven

Bei den Beschaftigten dieser Gruppe handelt es sich fast ausnahmslos um Erwerbsté-
tige mit Fachoberschulreife. Obwohl die Ausbildungsqualitét relativ negativ beurteilt
wird - auch mit neuen Technologien wurde nur selten gearbeitet - und trotz unginsti-
ger Arbeitsbedingungen - fast 40 % geben an, sie seien als An- bzw. Ungelernter ta-
tig -, haben alle diese Erwerbstatigen an Weiterbildung partizipiert. MaRgeblich
hierfir dirften die Beschaftigungsperspektiven im Betrieb sein. Fast alle sehen Ver-
besserungsmaoglichkeiten infolge von Weiterbildung, und tber 80 % von ihnen
glauben, dal? es bei ihnen beruflich aufwérts gehen wird.
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Die Clusteranalysen zeigen, daR fir das Weiterbildungsverhalten vor allem zwei
Faktoren von Bedeutung sind: Namlich der DV-Bezug und die
Beschaftigungsperspektiven. Die neuen Technologien scheinen quasi zugleich einen
Qualifikationszwang und -anreiz auszuiiben. Wird im Beschaftigungsbetrieb im
eigenen Tatigkeitsfeld haufig mit progammgesteuerten Arbeitsmitteln gearbeitet, so
nehmen die meisten Erwerbstatigen auch an Weiterbildung teil. Dabei muf3 der
Beschaftigte nicht einmal selbst damit konfrontiert sein, es reicht wenn die
Bedeutung fiir die eigene berufliche Tatigkeit erkannt wird, beispielsweise dadurch,
dafl andere Erwerbstatige im eigenen Beruf damit arbeiten.

Einen ahnlichen Qualifikationsanreiz haben Aufstiegsperspektiven im Betrieb. Sind
solche Perspektiven vorhanden, wird mit Weiterbildung ein individueller Nutzen
verbunden. In diesen Fallen kénnen Weiterbildungsaktivitdten auch aus eigener
Initiative ergriffen werden. Dieses Ergebnis korrespondiert mit den in Kapitel 3.1
dargestellten deskriptiven Analysen auf der Grundlage der quantitativen
Langsschnittstudie sowie mit den Ergebnissen der Fallstudien. Die prospektive
Ausgestaltung der beruflichen Situation scheint ein wesentlicher Impuls fur
Weiterbildungsaktivitdten zu sein.

Der Fall EI8 aus den Intensivinterviews symbolisiert diese Gruppe. Weiterbildungs-
impulse resultieren bei diesem Probanden sowohl aus der Art der Téatigkeit als auch
aus seinen Beschaftigungsperspektiven. Nach Ausbildungsende wechselt der Ju-
gendliche in einen Betrieb, der sich auf Installationen im Telekommunikationsbe-
reich spezialisiert hat. Seine Téatigkeiten erstrecken sich auf die Einrichtung von An-
tennen, Satellitenschisseln, Telefonanlagen, Videoliberwachung etc. Er entwickelt
hieraus ein ausgepragtes Weiterbildungsinteresse, das sich auch thematisch auf diese
Bereiche fokussiert. Urspriinglich hat er tberlegt, das Fachabitur nachzuholen. Diese
Weiterbildungsbereitschaft hat er zugunsten anderer Thematiken geéndert. So hat er
sich zum Zeitpunkt des Interviews zu einem Elektronik-Kurs angemeldet. Dieses
Weiterbildungsinteresse hat auch bereits zu einer Umsetzung im ersten Berufsjahr
geflihrt. So hat er einen zweitagigen Kurs in Utrecht absolviert, bei dem Geréte vor-
gefihrt und Anwendungsmaglichkeiten dargeboten wurden. Zu der insgesamt sehr
positiven Einstellung zur Weiterbildung tragt auch seine berufliche Perspektive bei.
So ist er im elterlichen Betrieb beschaftigt und soll spater diesen Betrieb Uberneh-
men. Daraus resultiert auch die Revision des Wunsches, das Fachabitur nachzuholen.
"Wat soll ich denn mit Ingenieur? ... Als Ingenieur verdien' ich bei mir inne Firma
auch nich mehr Geld, da reicht auch 'n Meister ... (Der Ingenieur) macht auch nich’
viel auf Kunden aus". Als wichtiger erachtet er die Verwendung des
"Haustirschildes™ Meisterbetrieb. Dieses Beispiel zeigt, wie eine Tatigkeit, die durch
den Einsatz neuer Technologien gekennzeichnet ist, in Verbindung mit subjektiv
ersichtlichen Beschaftigungsperspektiven zur Entwicklung einer ausgepragten
Weiterbildungsbereitschaft und zu deren Umsetzung fiihren kann.

Die vorangegangenen Kontingenz- und Clusteranalysen deuten auf vielféltige Zu-
sammenhange im Hinblick auf das Weiterbildungsverhalten hin. Die Clusteranalysen
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haben dabei zwei Faktoren extrahiert, die eine Weiterbildungsteilnahme férdern bzw.
hemmen. Aber auch bei diesen Analysen ist zu berticksichtigen, daf? es sich dabei um
eine deskriptive VVorgehensweise handelt; eine Zuordnung der relativen Bedeutung
einzelner Faktoren im Kontext anderer ist dadurch nicht méglich. Im folgenden soll
daher versucht werden, zentrale EinfluBgroRen zu extrahieren. Dabei soll zunéchst
nach direkten EinfluRfaktoren, danach nach indirekten GréRen gesucht werden.

3.3.  Zentrale Determinanten des Weiterbildungsverhaltens
3.3.1. Methodische Vorbemerkung

Das vorliegende Datenmaterial umfalit fast ausschliellich nominalskalierte Varia-
blen. Das ubliche Verfahren zur Analyse von Zusammenhangen auf dieser Ebene ist
die Tabellenanalyse, zumeist auf der Grundlage von Chi-Quadrat-Tests. Wie die
vorangegangenen Analysen gezeigt haben, lassen sich auf dieser Ebene vielféltige
Korrelationen belegen. Dabei ist nicht auszuschlieBen, da Zusammenhange zwi-
schen zwei Variablen nur deswegen als signifikant ausgewiesen werden, weil beide
mit einer dritten Variable korrelieren. Aus diesem Grund ist es fur wissenschaftliche
Analysen zumindest erforderlich, eine Drittvariablenkontrolle durchzuftihren. Sinn-
voller ist die Anwendung multivariater Methoden.

Auf der Ebene nominalskalierter Variablen bieten hierzu log-lineare Ansétze eine
Analysemdglichkeit (vgl. LANGEHEINE 1980). Analog zur multiplen Regressi-
onsanalyse wird versucht, schrittweise die bedeutsamsten EinfluBgroRen zu extra-
hieren. Das Verfahren erlaubt, die einzelnen Effekte, die von den jeweiligen unab-
hangigen GroRen auf die abhangige Variable (hier: Weiterbildungsteilnahme) ausge-
hen, zu quantifizieren.

Ziel der Analysen ist, ein Modell zu finden, das die vorliegenden Daten hinreichend
erklart. Die Nullhypothese lautet also: Es besteht kein Unterschied zwischen dem
Erklarungsansatz und den zugrundeliegenden Daten. In den folgenden Analysen
werden in der Regel jeweils zwei Modelle benannt. Der "sparsamste” Ansatz enthalt
die Minimalzahl von EinfluRvariablen, die das Datenmaterial gerade noch hinrei-
chend erklart (keine Abweichung zwischen Modell und Daten bei méglichst wenigen
Variablen). Daneben wird noch ein "optimales” Modell angegeben, das auch alle
weiteren signifikanten Variablen umfaflt. Jede weitere Hinzufigung von Variablen
wirde zu keiner signifikanten Verbesserung des Modells fiihren.
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3.3.2. Betriebliche Weiterbildungsférderung, familiares Umfeld und indivi-
duelle Weiterbildungsbereitschaft als Determinanten des Weiterbil-
dungsverhaltens

Als zentrale EinfluBgroRe fir die Weiterbildungsteilnahme erweist sich der Tatbe-
stand, ob der Betrieb QualifizierungsmalRnahmen finanziell férdert oder nicht. Die
Weiterbildungsteilnahme ist am hochsten, wenn der Betrieb solche MaRRnahmen un-
terstlitzt. Dann nimmt mehr als die Halfte an Weiterbildung teil (genau 53 %). Wenn
der Betrieb solche MalRnahmen nicht finanziell unterstiitzt, oder die Beschéftigten
zumindest dartiber nicht informiert werden, nimmt nur etwa jeder Dritte an Weiter-
bildung teil. Allein durch diese Variable wird bereits das Ausgangs-Datenmaterial
zur Weiterbildungsteilnahme statistisch erklart (sparsamstes Modell). Die fiir das
Modell errechnete Irrtumswahrscheinlichkeit liegt mit 0.28 weit Uber der kritischen
Marke von 0.05. Das bedeutet, dal? das Modell keine signifikante Differenz zum zu-
grundeliegenden Datenmaterial aufweist.

Neben dieser Variablen haben noch zwei weitere einen signifikanten EinfluR. Zum
einen der Familienstand in Wechselwirkung mit dem Geschlecht sowie die Wei-
terbildungsbereitschaft in der Berufseinstiegsphase.

Die Variable "Familienstand" hat zwei Auspragungen, und zwar "ledig/ohne Partner"
bzw. "verheiratet/mit Partner". Generell nehmen Ledige haufiger an Weiterbildung
teil als Beschéftigte, die mit einem Partner zusammenleben. Die Unterschiede lassen
sich sowohl bei Ménnern als auch bei Frauen nachweisen, sind jedoch bei
weiblichen Beschéftigten besonders grof. Ledige Frauen nehmen zu 57 % an
Weiterbildung teil, wenn sie mit einem Partner zusammenleben jedoch nur zu 18 %.
Der Familienstand hat also fur Frauen eine zentrale Bedeutung, wenn es um die
Teilnahme an Weiterbildung geht. Hierin kommt vor allem die Doppelbelastung von
Familie und Beruf zum Ausdruck, die beispielsweise eine Weiterbildungsteilnahme
aullerhalb der Arbeitszeit aus subjektiver Sicht kaum zulafit. Nach den vorliegenden
Analysen ist die familidre Situation die zweitwichtigste Determinante fur das
Weiterbildungsverhalten.

Ein Fallbeispiel aus den Intensivinterviews verdeutlicht die besonders fur Frauen
prekare Situation. Eine Einzelhandelskauffrau (EK 10, Fallstudie E2)12 wird von
ihrem Ausbildungsbetrieb Gbernommen und mit Tatigkeiten betraut, mit denen sie
sehr zufrieden ist. An Weiterbildung nimmt sie in ihrer Berufseinstiegsphase nicht
teil, obwohl sie dies fur sehr sinnvoll halt und der Chef WeiterbildungsmalRnahmen
"auch sicher finanzieren wirde". Sie begrundet die Nichtteilnahme damit, daf3 ihr

12 Vgl. KLOSE/KUTSCHA/STENDER (1993, S. 214-220).
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Freund demndchst dreimal wochentlich abends die Meisterschule besuchen wiirde;
es habe die Entscheidung angestanden, dal} nur einer von beiden Fortbildung
betreiben sollte, wéhrend der andere bei dem bleibe, was er habe. Sie kdnnte, wenn
Uberhaupt, dann nur an genau den gleichen Tagen an Weiterbildung teilnehmen,
zumindest, wenn sie ihn ab und zu sehen will. AuRerdem wirde das Problem
entstehen, dafll jeder dem jeweils anderen nur noch von seinen Fort- und
Weiterbildungsinhalten und -problemen erzéhlt, was kaum ertrdglich, zumindest
nicht schon ware. Darauf beruht die Vereinbarung, dal nur einer von beiden
Fortbildung betreibt. Diese Entscheidung ist im vorliegenden Fall - und dies durfte
vermutlich typisch sein - zuungunsten der Frau ausgefallen.13

Als dritter zentraler Einflul3faktor erweist sich das Weiterbildungsinteresse der Be-
schéaftigten. Ist ein solches Interesse vorhanden, nehmen knapp 50 % an Weiterbil-
dung teil, ansonsten nur 28 %. Die Weiterbildungsbereitschaft hat demnach eine
wichtige, wenngleich nicht allein dominierende Bedeutung fir das tatsdchliche Wei-
terbildungsverhalten. Sie rangiert nach den vorliegenden Ergebnissen an dritter
Stelle der maf3geblichen Determinaten.

Es fallt auf, dal die Weiterbildungsteilnahme vor allem von Zustands- und Einstel-
lungsvariablen beeinfluBt wird. Die aktuelle berufliche und familidre Situation er-
weist sich als bestimmende GroRRe fur das Weiterbildungsverhalten, Vergangen-
heitswerte haben dagegen zumindest keinen direkten EinfluR. Auch die schulische
Vorbildung oder die Ausbildungsqualitdt haben auf dieser Ebene keinen EinfluR3.
Maogliche Segmentationen nach schulischen Kriterien spielen sich also eher bei der
Zuordnung zu den verschiedenen Teilbereichen der Erstausbildung ab, indem bei-
spielsweise Geringqualifizierten der Zugang zum dualen System vorenthalten wird
und infolgedessen auch die Weiterbildungsteilnahme spéter zurtickbleibt. Betrachtet
man jedoch relativ homogene Gruppen - wie beispielsweise Ausbildungsabsolventen
- 50 spielen diese Merkmale zumindest unmittelbar keine Rolle. Nicht auszuschlie-
Ren ist jedoch, dal sich diese Erfahrungen indirekt auf das Weiterbildungsverhalten
auswirken, indem sie beispielsweise die Einstellungen der Beschéftigten zur Wei-
terbildung beeinflussen. Dann miften sich solche Zusammenhé&nge bei einer
Analyse der Weiterbildungsbereitschaft ergeben. Dieser These soll im néchsten
Kapitel naher nachgegangen werden.

13 Das vorliegende Beispiel belegt zugleich auch, dal familidre Situationen auch dann fir
Weiterbildungsentscheidungen relevant sind, wenn die Partner nicht formal miteinander ver-
heiratet sind. Eine Variable, die die Familiensituation lediglich durch die Dichotomisierung
ledig/verheiratet zu erfassen versucht, hat demnach nur eine begrenzte Aussagekraft. Wie im
Methodenteil im Anhang dargelegt wird, ist dieser Effekt bei der Variablenbildung zur Fa-
miliensituation berlicksichtigt worden.
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Zu einem ahnlichen Ergebnis wie bei der Analyse der Weiterbildungsteilnahme nach
Ausbildungsende kommt man, wenn man die Analysen auf die Weiterbildungsaktivi-
taten im zweiten Berufsjahr beschrankt. Auch dann haben die Finanzierung der Wei-
terbildungsteilnahme und die Weiterbildungsbereitschaft eine grolRe, statistisch
signifikante Bedeutung. Der zuletztgenannte Faktor kommt im Modell in gleich zwei
Variablen zum Ausdruck, namlich beim Weiterbildungsinteresse am Ende des ersten
Berufsjahres und bei jenem am Ende des zweiten Berufsjahres. Hinzu kommt als
weitere wichtige EinflulgroRe die Berufsperspektive im Betrieb. Jene Beschaftigten,
die der Ansicht sind, daB es beruflich noch weiter aufwarts gehen wird, partizipieren
an Weiterbildung im zweiten Berufsjahr deutlich haufiger.

Beschrankt man die Analyse der Weiterbildungsteilnahme nur auf das erste Berufs-
jahr, so hat die schulische Vorbildung noch eine wichtige Bedeutung. Hinzu kommt
der Tatbestand, ob der Betrieb Weiterbildungskurse organisiert oder nicht.

Fallt man die Ergebnisse zusammen, so zeigen die Analysen, dal} die Weiterbil-
dungsbereitschaft der Beschaftigten nur einer von mehreren Faktoren - und dabei
nicht einmal der wichtigste - ist. Zustands- und ErwartungsgréRen im beruflichen
und privaten Bereich gewinnen mit zunehmender Beschéaftigungsdauer an Bedeu-
tung, Vergangenheitswerte verlieren an Gewicht. Dies kommt nicht zuletzt auch
darin zum Ausdruck, dal’ die schulische Vorbildung zwar noch im ersten Jahr eine
Bedeutung fir das Weiterbildungsverhalten hat, nicht aber mehr im zweiten Berufs-
jahr. Solche Faktoren spielen allenfalls - so die These - indirekt eine Rolle, indem
solche Erfahrungen Einstellungen beeinflussen.

Es fallt des weiteren auf, daB die clusteranalytisch extrahierten Faktoren im multiva-
riaten Modell zundchst keinen direkten EinfluR austiben. Das muf3 nicht bedeuten,
daf? sich diese Ergebnisse widersprechen. DV-Anwendungsbezug und Aufstiegsper-
spektiven konnen indirekt einen Einflu austiben, indem sie beispielsweise die
Weiterbildungsbereitschaft mitbestimmen. Dieser These soll im folgenden nachge-
gangen werden.

3.4.  Weiterbildungsbereitschaft in der Berufseinstiegsphase
3.4.1. EinfluRfaktoren der Weiterbildungsbereitschaft

Die Weiterbildungsbereitschaft der Erwerbstéatigen erweist sich, wie zuvor darge-
stellt, als einer von mehreren zentralen EinflulgroRen. Wie andere Bedurfnisse ist
auch das Interesse an weiteren Qualifizierungen nicht eine exogen vorgegebene, un-
abanderliche Grolie. So darf Desinteresse keinesfalls mit Lustlosigkeit gleichgesetzt
werden. Es kann durchaus aus einem rationalen Kalkil erwachsen. Auch Erfahrun-
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gen durften die Entwicklung von Bedirfnissen beeinflussen. Es stellt sich daher die
Frage, von welchen GréRen das Weiterbildungsinteresse der Beschaftigten beeinflufit
wird. Um einen Uberblick zu erhalten, ist es sinnvoll zunachst wiederum auf
bivariater Ebene nach Zusammenhangen zu anderen Variablen zu suchen.

Kontingenzanalysen verweisen &hnlich wie beziiglich des tatsdchlichen Weiterbil-
dungsverhaltens auf eine Vielzahl korrelierender GréRen (vgl. Ubersicht 3.4.1/1).

Ubersicht 3.4.1/1:  Signifikante Korrelationen zur Weiterbildungsbereitschaft
in der Berufseinstiegsphase

Variable Kontingenz- | Signifikanz-
koeffizient niveau

a) Personenmerkmale
soziale Herkunft 0,237 *

b) Vergangenheitswerte
(keine Variablen)

¢) Zustandsvariablen

Aufstiegsperspektiven 0,273 *x
Aufstiegswiinsche 0,351 *x
Betriebliche Weiterbildungsangebote auflerhalb des Betriebs 0,2 *

d) Einstellungen

Grundlegende Weiterbildungsbereitschaft am Ende der Ausbildung 0,167
DV-Nutzenerwartung flr den Beruf 0,187 *
Legende:

* : Irrtumswahrscheinlichkeit hdchstens 5%

** : Irrtumswahrscheinlichkeit hochstens 1%

Quelle : Eigene Erhebungen und Berechnungen

Folgende Zusammenhange erweisen sich als signifikant:

Vergangenheitswerte
o keine signifikanten Korrelationen

Einstellungsvariablen
e Grundlegende Weiterbildungsbereitschaft am Ende der Ausbildung
o Bedeutungszuschreibung der DV fir die eigene berufliche Téatigkeit

Personenmerkmale
e Soziale Herkunft

Zustandsvariablen

o Aufstiegsperspektiven

o Berufliche Aufstiegswiinsche

« Betriebliche Weiterbildungsangebote auRerhalb des Betriebs

Auffallig ist, da VVergangenheitswerte kaum eine Bedeutung fiir die Weiterbildungs-
bereitschaft in der Berufseinstiegsphase haben. Weder Ausbildungsqualitdt noch
WeiterbildungsmalRnahmen wahrend der Ausbildung korrelieren mit dieser Varia-
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blen. Lediglich der AbschluR der Berufsschule sowie die GroRe des Ausbildungsbe-
triebs weisen Kontingenzkoeffizienten von tber 0.1 aus, die allerdings nur bei einer
Irrtumswahrscheinlichkeit von 0.08 “signifikant" sind. Lediglich die in der Ausbil-
dung entwickelte grundlegende Weiterbildungsbereitschaft hat als Einstellungsva-
riable einen signifikanten Einflu auf das Weiterbildungsinteresse in der Berufsein-
stiegsphase.

Wichtiger als Vergangenheitswerte scheinen Zustandsvariablen zu sein. Dazu zahlen
vor allem die perspektivische Ausgestaltung der beruflichen Situation sowie als Ein-
stellungsvariable die Bedeutungszuschreibung der DV fur die eigene berufliche Ta-
tigkeit. Im Hinblick auf die soziale Herkunft ergeben sich Unterschiede vor allem
zwischen Arbeiter- und Facharbeiterkinder. Letztere duf3ern zu 60 % eine Weiterbil-
dungsbereitschaft, wéhrenddessen nur jedes dritte Arbeiterkind an weiteren Qualifi-
zierungen interessiert ist.

Um wesentliche Faktoren naher einschatzen zu kdnnen, ist es sinnvoll zu untersu-
chen, wie sich Weiterbildungsinteressierte von den -desinteressierten unterscheiden,
und ob sich innerhalb dieser Gruppen quasi Merkmalssyndrome (Typen) herausbil-
den.

3.4.2. Typisierung

Vergleicht man die Gruppe der Desinteressierten mit jener der Interessierten (vgl.
Ubersicht 3.4.2/1), so laRt sich feststellen, daR erstgenannte

« eine schlechtere Ausbildungsqualitat erfahren haben,

 einen schlechteren BerufsschulabschluR erworben haben,

 seltener in der Ausbildung mit DV in Berlihrung gekommen sind,

o der DV einen geringeren Stellenwert fur die eigene berufliche Téatigkeit zumes-
sen,

« seltener Aufstiegsperspektiven im Betrieb sehen,

 sich seltener einen Nutzen von Weiterbildung versprechen.

Innerhalb der Gruppe der Weiterbildungs-Desinteressierten lassen sich clusteranaly-
tisch vier Typen unterscheiden (vgl. Ubersicht 3.4.2/2).

Kaufmannische Berufsanfanger mit negativen Ausbildungs- und Beschaftigungser-
fahrungen

Die Erwerbstatigen dieser Gruppe verfugen Uberwiegend uber die Fachoberschulrei-
fe. Die Ausbildungsqualitat ist bei ihnen relativ ungunstig gewesen. So haben nur
wenige von ihnen informationstechnische Qualifikationen erworben. Auch ist im
zugeordneten Tatigkeitsfeld nur selten mit neuen Technologien gearbeitet worden.
Jeder Dritte dieser Gruppe (bt nach eigenen Angaben in der Berufseinstiegsphase
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anspruchslose Tatigkeiten aus. Dartiber hinaus sehen viele auch keine beruflichen
Perspektiven. Angesichts dieser Rahmenbedingungen erscheint eine Weiterbildungs-
teilnahme weder aus betrieblicher Sicht notwendig noch aus individueller Sicht sinn-
voll: Der grofte Teil erwartet dementsprechend auch keinen Nutzen von einer Wei-
terbildungsteilnahme.

Ubersicht 3.4.2/1:  Typisierung Weiterbildungsinteressierter und -desinter-
essierter in der Berufseinstiegsphase

Variable Clusterl Cluster2
a) Personenmerkmale

Geschlecht 0,35 0,29
Staatsbiirgerschaft 0,92 0,86
Anteil Kinder aus Angestelltenfamilien 0,29 0,31
Anteil Kinder aus Facharbeiterfamilien 0,37 0,18

b) Vergangenheitswerte

Ausbildungsqualitat 0,88 1,09
Weiterbildung wahrend der Ausbildung 0,25 0,25
DV-Einsatz im zugeordneten Tétigkeitsfeld

im Ausbildungsbetrieb 0,55 0,69
Berufsbereich 0,46 0,38
Anteil Fachoberschulreife 0,55 0,60
Anteil Studienberechtigter 0,15 0,14
Anteil hochstens Hauptschulabschlu 0,29 0,26
Berufsschulabschluf? 0,48 0,29

c) Zustandsvariablen

Anteil anspruchsvoll Tétiger 0,78 0,65
Anteil dequalifiziert Tatiger 0,20 0,34
Anteil Nicht-Erwerbstatiger 0,02 0,01
Berufliche Perspektive im Betrieb 0,29 0,55
Perspektive infolge von Weiterbildung 0,18 0,35
Berufswunsch 0,42 0,45
Berufswechselwunsch 0,65 0,65
Betriebsgrolie 0,83 0,70
d) Einstellungen

DV-Einschatzung 0,55 0,50
DV-Nutzenerwartung fiir den Beruf 0,88 0,76
Legende:

Clusterl: Weiterbildungsinteressierte in der Berufseinstiegsphase
Cluster2 : Weiterbildungsdesinteressierte in der Berufseinstiegsphase
Quelle : Eigene Erhebungen und Berechnungen

Fallbeispiel A3 aus den Intensivinterviews14 verdeutlicht die Situation dieser Absol-
venten. Diese Blrokauffrau dufRert sich enttduscht tber ihre Ausbildung, da sie nur
banale Téatigkeiten zu verrichten hat. Aufgrund der erfahrenen niedrigen Anforderun-
gen an informationstechnische Qualifikationen in den Abteilungen, aber auch des

14 Vgl. KLOSE/KUTSCHA/STENDER (1993, S. 177-180).
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mangelhaften DV-Unterrichts in der Schule entwickelt sie kein Interesse an Weiter-
bildung in diesem Bereich. Nach Ausbildungsende (ibt sie eine Tatigkeit als Sachbe-
arbeiterin aus. Diese kann sie nur zu geringen Teilen selbstandig ausfiihren. Die not-
wendige Qualifikationsaneignung erfolgt auf der Grundlage der Einarbeitung am Ar-
beitsplatz. Aufstiegsmdglichkeiten sieht sie innerhalb der Verwaltung des Betriebs
als Frau nicht. So hat sie erfahren, dal? nach Ausscheiden des Abteilungsleiters, die-
ser nicht durch eine langjahrige Mitarbeiterin, sondern durch einen neuen Mitarbeiter
ersetzt worden ist. An WeiterbildungsmalRhahmen nimmt die Probandin nicht teil.
Fir eine auBerbetriebliche Weiterbildung sieht sie Zeit- und Geldprobleme. Innerbe-
triebliche Weiterbildung wird insbesondere in DV angeboten. Die Kursinhalte hatten
jedoch wenig mit ihrer Tatigkeit zu tun und wirden sich eher an DV-Fachleute
richten. Daher wirde sie dort wahrscheinlich nichts verstehen. AufRerdem bringt sie
aufgrund ihrer bisherigen beruflichen Erfahrungen diesem Bereich kein groRes In-
teresse entgegen.
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Ubersicht 3.4.2/2:  Typisierung von Weiterbildungsdesinteressierten in der
Berufseinstiegsphase

Variable Clusterl | Cluster2 Cluster3 | Cluster4
a) Personenmerkmale

Geschlecht 0,73 0,82 0,00 0,72
Staatsburgerschaft 1,00 0,36 0,97 0,97
Anteil Kinder aus Angestelltenfamilien 0,27 0,00 0,33 0,38
Anteil Kinder aus Facharbeiterfamilien 0,13 0,29 0,21 0,09

b) Vergangenheitswerte

Ausbildungsqualitat 1,33 0,91 0,82 1,16
Weiterbildung wahrend der Ausbildung 0,40 0,55 0,15 0,44
DV-Einsatz im zugeordneten Tétigkeitsfeld im

Ausbildungsbetrieb 0,33 0,27 0,88 0,34
Berufsbereich 1,00 1,00 0,03 0,91
Anteil Fachoberschulreife 0,93 0,01 0,79 0,59
Anteil Studienberechtigter 0,00 0,91 0,00 0,34
Anteil héchstens HauptschulabschluR 0,06 0,00 0,21 0,06
Berufsschulabschluf? 0,27 0,73 0,15 0,50

¢) Zustandsvariablen

Anteil anspruchsvoll Téatiger 0,67 0,82 0,52 0,72

Anteil dequalifiziert Tatiger 0,33 0,18 0,48 0,25

Anteil Nicht-Erwerbstatiger 0,00 0,00 0,00 0,03

Berufliche Perspektive im Betrieb 0,53 0,64 0,39 0,59

Perspektive infolge von Weiterbildung 0,53 0,64 0,30 0,53

Berufswunsch 0,40 0,73 0,42 0,47

Berufswechselwunsch 0,60 0,73 0,60 0,66

Betriebsgrolie 0,47 0,64 0,88 0,56

d) Einstellungen

DV-Einschéatzung 0,40 0,,73 0,58 0,47

DV-Nutzenerwartung flr den Beruf 0,80 0,91 0,82 0,84

Legende:

Clusterl: Kaufménnische Berufsanfdnger mit negativen Ausbildungs- und Beschéftigungser-
fahrungen

Cluster2: Studienberechtigte ohne berufliche Perspektiven

Cluster3: Gewerblich-technische Berufsanfanger mit negativen Beschéftigungsbedingungen

Cluster4 : Kaufmannische Berufsanfanger mit negativen Ausbildungserfahrungen und guter
Vorbildung

Quelle : Eigene Erhebungen und Berechnungen

Studienberechtigte ohne berufliche Perspektiven

Im Unterschied zur vorangegangenen Gruppe haben die Erwerbstatigen dieser
Gruppe zwar positive Ausbildungserfahrungen gesammelt, und auch ihre Beschéfti-
gungsbedingungen werden von ihnen nicht negativ gesehen - iber 80 % bezeichnen
sich als qualifizierte Beschaftigte -, dennoch &ullern die Befragten nur eine geringe
Weiterbildungsbereitschaft. Daflr dirfte entscheidend sein, dal zwei von drei Er-
werbstétigen keinerlei Perspektiven im Betrieb sehen und sich auch nichts von einer
Weiterbildungsteilnahme versprechen. Dieser Typus Weiterbildungs-Desinteressier-
ter zeigt, dall fur bestimmte Gruppen - hier Studienberechtigte - gute Beschafti-
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gungsbedingungen alleine noch nicht ausreichend sind, vielmehr ist fir das Ent-
wickeln einer Weiterbildungsbereitschaft auch eine perspektivische Ausgestaltung
erforderlich.

Gewerblich-technische Berufsanfanger mit negativen Beschaftigungsbedingungen
Hier handelt es sich tiberwiegend um Erwerbstétige mit Fachoberschulreife, die rela-
tiv positive Ausbildungserfahrungen gemacht haben. Zu Beginn ihres Erwerbslebens
sind viele von ihnen (jeder Zweite) jedoch mit An- oder Ungelerntentétigkeiten kon-
frontiert, Weiterbildung erscheint vor diesem Hintergrund kaum erforderlich, da das
Qualifikationspotential der Ausbildung kaum ausgeschopft sein durfte.

Kaufméannische Berufsanfanger mit negativen Ausbildungserfahrungen und guter
Vorbildung

Jeder dritte Beschaftigte dieser Gruppe verflgt tber eine Studienberechtigung, fast
alle anderen uber die Fachoberschulreife. Die Beschreibung der Ausbildung und Be-
schaftigungssituation &hnelt der der erstgenannten Gruppe. Angesichts einer guten
schulischen Vorbildung und einer vergleichsweise unglinstigen Beschéftigungssitua-
tion sind fur diese Beschéftigten kaum Qualifizierungsanreize ersichtlich.

Spiegelbildlich zur Typisierung der Weiterbildungsdesinteressierten lassen sich bei
der Gruppe der Interessierten Teilgruppen mit komplementaren Merkmalsauspragun-
gen unterscheiden (vgl. Ubersicht 3.4.2/3).

Gewerblich-technische Berufsanfanger mit glinstigen Beschaftigungsbedingungen

Durchweg alle Erwerbstétigen dieser Gruppe klassifizieren ihre Beschaftigung als
Facharbeitertatigkeit, und fast alle (94 %) sehen im Betrieb berufliche Aufstiegsper-
spektiven. Der Weiterbildung wird hierbei offensichtlich eine hohe Bedeutung zu-
gemessen: Nahezu alle glauben, daf3 sich fiir sie durch Weiterbildung eine berufliche
Verbesserung ergeben wirde. Gute Arbeitsbedingungen in Verbindung mit Auf-
stiegsperspektiven fordern bei diesen Erwerbstatigen die Weiterbildungsbereitschaft.
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Ubersicht 3.4.2/3:  Typisierung von Weiterbildungsinteressierten in der Be-
rufseinstiegsphase

Variable Clusterl Cluster2 Cluster3
a) Personenmerkmale

Geschlecht 0,00 0,06 0,73
Staatsbirgerschaft 0,88 1,00 0,97
Anteil Kinder aus Angestelltenfamilien 0,00 0,41 0,37
Anteil Kinder aus Facharbeiterfamilien 0,56 0,41 0,27

b) Vergangenheitswerte

Ausbildungsqualitat 1,00 0,76 0,87
Weiterbildung wahrend der Ausbildung 0,19 0,11 0,37
DV-Einsatz im zugeordneten Tatigkeitsfeld

im Ausbildungsbetrieb 0,81 0,88 0,20
Berufsbereich 0,00 0,00 1,00
Anteil Fachoberschulreife 0,88 0,59 0,33
Anteil Studienberechtigter 0,00 0,00 0,33
Anteil héchstens Hauptschulabschlu 0,13 0,41 0,33
Berufsschulabschluf? 0,25 0,41 0,63

¢) Zustandsvariablen

Anteil anspruchsvoll Tatiger 1,00 0,29 0,97
Anteil dequalifiziert Tatiger 0,00 0,71 0,03
Anteil Nicht-Erwerbstatiger 0,00 0,00 0,00
Berufliche Perspektive im Betrieb 0,06 0,41 0,30
Perspektive infolge von Weiterbildung 0,06 0,06 0,33
Berufswunsch 0,31 0,47 0,47
Berufswechselwunsch 0,44 0,76 0,66
Betriebsgrole 0,94 0,94 0,54
d) Einstellungen

DV-Einschétzung 0,38 0,47 0,66
DV-Nutzenerwartung fiir den Beruf 0,75 0,88 0,93
Legende:

Clusterl: Gewerblich-technische Berufsanfanger mit glinstigen Beschéftigungsbedingungen
Cluster2 : An- und Ungelernte mit Nutzenerwartungen beziiglich Weiterbildung

Cluster3: Kaufménnische Berufsanfénger in anspruchsvollen Tétigkeitsfeldern

Quelle : Eigene Erhebungen und Berechnungen

Im Fallbeispiel EA 1 wechselt der Proband zunéchst kurzfristig in ein Tatigkeitsfeld
mit ungunstigen Arbeitsbedingungen. Dann verlait er den Ausbildungsbetrieb und
verbessert sich seiner Ansicht nach erheblich: "Ich hab' jetzt 'ne tagliche Arbeitszeit
von 8 bis 17 Uhr und eine Stunde Pause, jedes Wochenende frei, Firmenwagen ... Fi-
nanziell isses gleich geblieben, ... im Endeffekt krieg' ich 'n biRchen weniger Gehalt
als ich vorher Lohn bekommen hab'." Die Arbeitsatmosphére bezeichnet er als sehr
gut. Er selbst bezeichnet sich jetzt als wesentlich zufriedener und ausgeglichener. Es
geht ihm jetzt auf jeden Fall besser. Im Moment ist er fiir die Reparatur von Kopie-
rern zustandig. Perspektivisch steht fiir ihn "demndchst™” die Tétigkeit als selbstandi-
ger Servicetechniker an. Seine Arbeitszufriedenheit und Berufsperspektive flhrt
auch zu einer Weiterbildungsbereitschaft, die bereits in der Berufseinstiegsphase
umgesetzt worden ist. So hat er bereits zwei Kurse beziglich Verhaltenstraining
sowie einen weiteren im Kopierertraining absolviert.
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An diesem Beispiel wird nicht nur die Bedeutung der Arbeitsbedingungen und
-perspektiven fir die Entwicklung von Qualifizierungsinteressen deutlich. Dieser
Fall zeigt zugleich, daB auch berufliche Wechsel im Zusammenhang mit den aktuel-
len Arbeitsbedingungen stehen; Lohnfragen haben dabei mdglicherweise eine unter-
geordente Rolle. Darauf wird spéter naher eingegangen.

An- und Ungelernte mit Nutzenerwartungen beztiglich Weiterbildung
Im Unterschied zur vorgenannten Gruppe handelt es sich hier um geringer Qualifi-
zierte, die Uberwiegend als An- oder Ungelernte eingesetzt sind. Dennoch &ufern sie
eine Weiterbildungsbereitschaft. Nahezu alle (94 %) versprechen sich von Weiter-
bildungsaktivitaten einen beruflichen Nutzen. Daflr kénnte auch maRgeblich sein,
daf? sie den neuen Technologien einen hohen Stellenwert beimessen.

In den Intensivinterviews findet sich hierzu das Beispiel des Energieanlagenelek-
tronikers EAS5. Er wurde nicht in seinem Beruf Gbernommen. "Ich bin als Qualitats-
prifer eingesetzt worden ... Also mehr Kabel prifen als Elektroarbeiten ...
(Dazugelernt hab ich) gar nix. Brauch' ich gar nix dafur. Dat is 'n normaler Beruf, der
wird auch nich' ausgebildet, wat ich jetzt arbeite”. Auch seine Kollegen sind alles
Ungelernte. Seit Abschlul? der Lehre hat er nichts dazugelernt, auch keine Weiterbil-
dung in Anspruch genommen. Perspektivisch ist er entschlossen, seine Tatigkeit zu
wechseln. Dabei entwickelt er vor allem die Technikerperspektive. "Also ich mécht'
mich gern fortbilden, so Lehrgénge, vielleicht mach' ich ganztags oder auffe Abend-
schule™. Sein Interesse begriindet er damit, dafB er in dieser Weiterbildung ein geeig-
netes Mittel sieht, sich beruflich zu verbessern. Auf die Frage, warum er auf die Idee
gekommen ist, Techniker zu werden, antwortet er: "Damit ich bessere Aussichten in
meinem Beruf hab'. Also et gibt ja jetzt auch schon Energieanlagenelektroniker wie
Sand am Meer ... Je mehr ich mich fortbilde, desto besser sind meine Aussichten, 'n
guten Beruf zu bekommen, ... wo ich spéter ma nich' mehr mit Teer arbeite und nicht
mehr so rumkriech' ... Und dat hab' ich mir eigentlich als Ziel gesetzt."”

Dieses Beispiel zeigt, dall aus einer Unzufriedenheit mit den Beschéaftigungsbedin-
gungen sich dann eine Weiterbildungsbereitschaft entwickelt, wenn solche Qualifi-
zierungsprozesse als geeignetes Mittel zur Verbesserung der eigenen Situation er-
achtet werden.

Kaufmannische Erwerbstatige in anspruchsvollen Tatigkeitsfeldern

Die Erwerbstétigen dieser Gruppe - darunter ein Drittel Studienberechtigte - haben
positive Ausbildungserfahrungen gemacht; Kenntnisse im DV-Bereich haben die
meisten erworben. lhre Einstellungen zu den neuen Technologien sind infolgedessen
auch sehr positiv. 97 % Kklassifizieren ihre Tatigkeit als qualifizierte
Sachbearbeitung, und die meisten sehen auch weitere Perspektiven im Betrieb.
Weiterbildung wird hierzu als ein geeignetes Mittel angesehen.
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Im Fallbeispiel B4 der Intensivinterviews> wird die Bedeutung der Art der Tatigkeit
fur das Entwickeln einer Weiterbildungsbereitschaft deutlich. Die Probandin wurde
nach Ausbildungsende offiziell als Schreibkraft eingestellt. Ihre Tatigkeit ist jedoch,
wie sie selbst weil, erheblich anspruchsvoller als diese Bezeichnung ausdriickt. Sie
arbeitet hier mit einem Textverarbeitungsprogramm, das sie bereits kennt. Unter
ihren Kolleginnen gilt sie als Expertin in DV-Angelegenheiten. Bei schwierigen
Fallen steht ihr ein Informatiker zur Seite. Weiterbildungsinteresse hat die Probandin
im Bereich Sprachen und DV. Zum Zeitpunkt der Einstellung ist es zunachst zu spét,
um an den laufenden betrieblichen Weiterbildungsmalinahmen teilzunehmen. Statt-
dessen partizipiert sie an einer aullerbetrieblichen MaRnahme.

Die Clusteranalysen zur Typisierung von Weiterbildungsinteressierten und -desinter-
essierten verweisen dhnlich wie beziiglich des tatsachlichen Weiterbildungsverhal-
tens auf zumindest zwei wesentliche EinfluBgrofien. Die Nutzen-Kalkulation im
Hinblick auf mogliche Weiterbildungsaktivitaten sowie die Bedeutungszuschreibung
der neuen Technologien im Hinblick auf die eigene berufliche Tatigkeit. Positive
Nutzenabschatzungen und eine hohe DV-Wertschatzung fordern demnach die Wei-
terbildungsbereitschaft. Damit wirden diese Faktoren indirekt auch einen Einfluf3
auf das tatséchliche Weiterbildungsverhalten haben.

Im folgenden sollen mittels log-linearer Analysen untersucht werden, ob sich die ge-
nannten Faktoren im Kontext anderer Grofen auch als zentrale Determinanten erwei-
sen.

3.4.3. Zentrale Determinanten der Weiterbildungsbereitschaft

Aus der Vielzahl der genannten EinfluRfaktoren kristallisieren sich bei den log-linea-
ren Analysen vier Faktoren heraus, die in Wechselwirkung mit personalen Merkma-
len eine zentrale Bedeutung fur die Weiterbildungsbereitschaft haben:

o Nutzen-Kalkulation zur Weiterbildung in Wechselwirkung mit sozialer Herkunft,

» DV-Bedeutungszuschreibung in Wechselwirkung mit sozialer Herkunft,

o Grundlegende Weiterbildungsbereitschaft am Ende der Ausbildung in Wechsel-
wirkung mit dem Geschlecht und

o Berufsbereich der Ausbildung.

Bei Berticksichtigung dieser Variablen bzw. Variablenkombinationen erweist sich
keine weitere Variable als signifikant. Gleichwohl représentiert dieses Modell das
Datenmaterial noch nicht hinreichend. Das Signifikanzniveau wird mit einer Irrtums-
wahrscheinlichkeit von 0.04 knapp unterschritten. Bereits der Faktor Berufsbereich
hat nur noch eine relativ schwache Bedeutung. So &ul3ern 42 % der gewerblich-tech-

15 Vgl. KLOSE/KUTSCHA/STENDER (1993, S. 192-197).
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nisch Ausgebildeten eine Weiterbildungsbereitschaft, bei kaufmannischen Absolven-
ten 46 %. Dies deutet darauf hin, dal} noch weitere Faktoren wirksam sind, die im
Modell nicht berlicksichtigt werden konnten.

Bedeutsamster Faktor fur das Entwickeln einer Weiterbildungsbereitschaft in der Be-
rufseinstiegsphase sind nach den vorliegenden Ergebnissen die Nutzentiberlegungen
bezlglich einer moglichen Weiterbildung. Versprechen sich die Erwerbstéatigen von
weiteren Qualifizierungen keinen Nutzen, so plant etwa jeder Vierte eine Weiterbil-
dung, wird jedoch ein Nutzen erwartet, so auRern knapp 40 % ein Weiterbildungsin-
teresse. Probanden, die mit Weiterbildung sogar mehrere berufliche Verbesserungen
verbinden - also zum Beispiel beruflicher Aufstieg und mehr Geld - duBern sogar zu
56 % eine Weiterbildungsbereitschaft. Dieser Zusammenhang gilt zwar flr die Er-
werbstétigen aller sozialer Herkunftsschichten, ist jedoch unterschiedlich stark aus-
geprégt, und zwar am deutlichsten bei Arbeiter- sowie bei Facharbeiterkindern. Wird
von Arbeiterkindern kein Nutzen mit Weiterbildung verbunden, so dufRern 11 % ein
Weiterbildungsinteresse (Facharbeiterkinder: 38 %), werden gleichzeitig mehrere be-
rufliche Verbesserungen erwartet, so sind 54 % an weiteren Qualifizierungen interes-
siert (Facharbeiter: 76 %). Bei Erwerbstatigen aus Angestellten- oder Beamtenfami-
lien 14Kt sich ein solcher Zusammenhang nicht belegen (kein Nutzen: 31 % weiter-
bildungsbereit, mehrere Erwartungen: 35 %). Dies deutet darauf hin, dall Nutzen-
uberlegungen von Weiterbildung nicht fir alle Schichten gleichermaRen bedeutsam
sind. Mdglicherweise sind bei bestimmten Erwerbstatigengruppen Anreize zur Wei-
terbildung gar nicht erforderlich, weil solche Qualifizierungen fiir selbstverstéandlich
gehalten werden. Bei Erwerbstatigen aus anderen sozialen Schichten scheint dagegen
eher ein Anreiz erforderlich zu sein, wenn eine Weiterbildungsbereitschaft geweckt
werden soll.

Ein &hnliches Phanomen 1aRt sich bezliglich des Zusammenhangs zwischen Weiter-
bildungsinteresse und der Bedeutungszuschreibung der neuen Technologien feststel-
len. Zwar zeigt sich in allen Schichten, dal die Weiterbildungsbereitschaft hoher ist,
wenn der DV eine hohe Bedeutung flr die eigene berufliche Tétigkeit zugemessen
wird. Aber auch hier ist der Zusammenhang bei Erwerbstatigen aus Angestellten-
/Beamtenfamilien deutlich schwacher ausgepragt (33 % Weiterbildungsinteressierte
bei geringer Bedeutungszuschreibung, 44 % bei hoher) als bei solchen aus
Facharbeiterfamilien (27 % bei geringer, 69 % bei hoher Bedeutungseinschatzung).

Als dritter zentraler EinfluRfaktor erweist sich die in der Ausbildung entwickelte
grundlegende Weiterbildungsbereitschaft. Zwischen den zu verschiedenen Zeitpunk-
ten gemessenen Weiterbildungsinteressen besteht - wie oben dargestellt - insgesamt
ein statistisch signifikanter, wenngleich nicht stark ausgeprégter Zusammenhang
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(Kontingenzkoeffizient: 0.167). Genauere Analysen zeigen jedoch, daf diese Korre-
lation bei Méannern nur schwach ausgeprégt ist (0.08, n.s.), bei Frauen hingegen
hochsignifikant (0.327). Wahrend die Weiterbildungsbereitschaft am Ende der
Ausbildung bei Mannern starker ausgeprégt ist als bei Frauen, ist die Relation in der
Berufseinstiegsphase umgekehrt. Ein Grofteil der Manner, die urspringlich Qualifi-
zierungsabsichten gedulRert haben, aullern offensichtlich spater kein Interesse mehr
an Weiterbildung. Fur sie haben aktuelle Gegebenheiten und Nutzenabwagungen
eine groRere Bedeutung, so dal3 es auch schnell zur Revision von Weiterbildungs-
planungen kommen kann. Bei Frauen haben solche Einstellungen eine vergleichs-
weise stabile Bedeutung.

Da sich die grundlegende Weiterbildungsbereitschaft, wie sie sich am Ende der Aus-
bildung herauskristallisiert hat, als einer von vier zentralen EinfluRgréen fir die
spateren Weiterbildungsinteressen erweist, ist es sinnvoll, weiter zu analysieren, von
welchen Faktoren diese Bereitschaft beeinfluft wird. Hierauf wird im folgenden
Kapitel naher eingegangen.

3.5.  Weiterbildungsbereitschaft am Ende der Ausbildung
3.5.1. EinfluRfaktoren der Weiterbildungsbereitschaft

Um einen Uberblick tiber mdgliche EinfluRfaktoren zu erhalten, ist es sinnvoll, zu-
nachst auf bivariater Ebene nach korrelierenden Variablen zu suchen (vgl. Ubersicht
3.5.1/1). Kontingenzanalysen liefern folgende signifikante Zusammenhange:

Vergangenheitswerte

o Ausbildungsqualitat

Einstellungen

o Bedeutungszuschreibung der neuen Technologien fur die eigene berufliche
Tatigkeit

Personenmerkmale

o keine signifikanten Variablen

Merkmale einer Arbeitsplatzsituation in der Berufseinstiegsphase kénnen aus theore-
tischen Erwégungen heraus keinen Einflull austiben, da die Probanden zum Zeit-
punkt der Befragung noch nicht erwerbstétig waren.

Die bivariaten Analysen zur grundlegenden Weiterbildungsbereitschaft verweisen
auf nur zwei signifikante EinfluRfaktoren, namlich der Bedeutungszuschreibung der
DV und der Ausbildungsqualitat. Auch die (mulitivariaten) log-linearen Analysen
kommen zum selben Ergebnis. Demnach ist der zuerstgenannte Einstellungsfaktor
am bedeutsamsten, gefolgt von der erfahrenen Ausbildungsqualitat. Erleben die
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Auszubildenden eine hochwertige Ausbildung, so &uBern rund 80 % ein Weiterbil-
dungsinteresse, wird sie als unzulénglich erlebt, so artikuliert gerade jeder Zweite
eine Weiterbildungsbereitschaft. Der hochsignifikante Kontingenzkoeffizient liegt
bei 0.21.

Ubersicht 3.5.1/1:  Signifikante Korrelationen zur grundlegenden Weiterbil-
dungsbereitschaft am Ende der Ausbildung

Variable Kontingenz- Signifikanz-
koeffizient niveau

a) Personenmerkmale
(Keine Variablen)

b) Vergangenheitswerte
Ausbildungsqualitét 0,211 *x

¢) Einstellungen
DV-Nutzenerwartung flr den Beruf 0,35 *x

Legende:

* . Irrtumswahrscheinlichkeit héchstens 5%
*x - Irrtumswahrscheinlichkeit héchstens 1%
Quelle : Eigene Erhebungen und Berechnungen

Ein noch starkerer Zusammenhang &Rt sich zur Bedeutungszuweisung der neuen
Technologien feststellen. Der ebenfalls hochsignifikante Kontingenzkoeffizient liegt
bei 0.35. Wird die Bedeutung der neuen Technologien fur den eigenen Beruf als ge-
ring eingeschatzt, so aulert jeder Finfte eine Weiterbildungsbereitschaft, wird sie
dagegen als hoch eingeschatzt, betrédgt die Quote der Weiterbildungsinteressierten
mehr als 70 %. Die Einschéatzung tber die Bedeutung, die die neuen Technologien
im eigenen Beruf haben, bestimmen offensichtlich nachdricklich die
Weiterbildungsuberlegungen bei Ausbildungsabsolventen und - wie oben dargelegt -
auch bei Berufsanfangern. Werden programmgesteuerten Arbeitsmitteln eine
berufsrelevante Bedeutung beigemessen, so werden weitere Qualifizierungen nach
Ausbildungsende quasi flir selbstverstandlich erachtet. Das Tempo der
Entwicklungen in diesem Bereich machen aus Sicht der Befragten eine bestandige
Anpassungsqualifizierung erforderlich. Die neuen Technologien Uben quasi einen
Qualifikationsanreiz und gleichzeitig einen Qualifikationszwang aus, der sich bereits
auf der Ebene der Einstellungen manifestiert.

Mit dem Ergebnis, dal3 die Einstellungen zur DV Auswirkungen auf die Weiterbil-
dungsbereitschaft haben, ist jedoch noch nicht viel gewonnen. Eine Einstellung wird
durch eine andere erklart. Es stellt sich die Frage, wovon wiederum die Bedeutungs-
zuschreibung der neuen Technologien abhéngt. Ubersicht 3.5.1/2 gibt einen Uber-
blick tber korrelierende Faktoren.
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Ubersicht 3.5.1/2:  Signifikante Korrelationen zur DV-Nutzenerwartung fir

den Beruf
Variable Kontingenz- | Signifikanz-
koeffizient niveau
a) Personenmerkmale
soziale Herkunft 0,236 *
b) Vergangenheitswerte
DV-Einsatz im zugeordneten Téatigkeitsfeld im Ausbildungsbetrieb 0,175 *x
Ausbildungsqualitat 0,177
Berufsbereich 0,132 *
c) Einstellungen
DV- Einschétzung (personliche Auswirkungen) 0,197 *x
Legende:
* . Irrtumswahrscheinlichkeit héchstens 5%
*x . Irrtumswahrscheinlichkeit héchstens 1%

Quelle : Eigene Erhebungen und Berechnungen

Log-lineare Analysen zeigen, daR bereits bei Berticksichtigung zweier Faktoren das
Erklarungsmodell die Unterschiede in den Einschéatzungen hinreichend représentiert.
Diese sind:

o Soziale Herkunft und
o DV-Erfahrungen in der Ausbildung.

Auszubildenden aus Beamten-/Angestellten- und Facharbeiterfamilien weisen den
neuen Technologien fiir die eigene berufliche Tatigkeit durchweg einen deutlich ho-
heren Stellenwert zu als Jugendliche aus Arbeiterfamilien. Mdglicherweise kommen
hier persdnliche Erfahrungen im privaten Bereich zum Tragen. Wenn beispielsweise
die Eltern berufliche Erfahrungen im Umgang mit den neuen Technologien haben, so
laikt sich vermuten - und Fallstudien belegen dies -, dal} ihnen dann auch fur die ei-
gene berufliche Tétigkeit eine hohere Relevanz zugemessen wird. Verstarkt wird
dies durch eigene Ausbildungserfahrungen. Dabei missen die Auszubildenden nicht
einmal selbst Kompetenzen in diesem Bereich erwerben, es reicht wenn ihnen die
Bedeutung dadurch klar wird, da in ihrem Ausbildungsbetrieb in ihrem jeweiligen
beruflichen Tatigkeitsfeld mit neuen Technologien gearbeitet wird. Dies gilt sowohl
fir kaufménnische als auch fir gewerblich-technische Auszubildende, wenngleich
dieser Zusammenhang bei der zuletztgenannten Gruppe erheblich starker ausgepréagt
ist. Im kaufménnischen Bereich wird in den meisten Fallen bereits haufig mit pro-
grammgesteuerten Arbeitsmitteln gearbeitet. Infolge ihrer sozialen Herkunft haben
die meisten Auszubildenden in diesem Bereich bereits eine hohe Wertschatzung der
neuen Technologien im Hinblick auf die eigene berufliche Tatigkeit entwickelt. Der
Zusammenhang zwischen DV-Einsatz im Ausbildungsbetrieb und der Bedeutungs-
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zuweisung kann infolgedessen auch nicht ahnlich stark sein wie im gewerblich-
technischen Bereich.

Neben den beiden genannten Faktoren im Minimalmodell haben bei log-linearen
Analysen zur Bedeutungszuweisung zu den neuen Technologien noch zwei weitere
Variablen einen signifikanten Einflu, und zwar der Ausbildungsabschlu und die
Ausbildungsqualitat, beides in Wechselwirkung mit dem Berufsbereich. Beide Ein-
flukfaktoren zeigen, wie wichtig die Ausbildungserfahrungen fir die Einschédtzung
der neuen Technologien im Hinblick auf die eigene berufliche Tatigkeit sind. Diese
Ausbildungserfahrungen haben damit sowohl einen direkten als auch einen indirek-
ten EinfluR auf die grundlegende Weiterbildungsbereitschaft, wie sie sich am Ende
der Ausbildung manifestiert.

Abschlieend soll vor dem Hintergrund der log-linearen Analysen der Weiterbil-
dungsbereitschaft geprift werden, ob sich ahnliche Ergebnisse auch clusteranalytisch
belegen lassen.

3.5.2. Typisierung

Vergleicht man die Gruppe der Desinteressierten mit denjenigen der Weiterbildungs-
interessierten (vgl. Ubersicht 3.5.2/1), so zeigt sich, daB die erstgenannte Klientel

« eine deutlich schlechtere Ausbildungsqualitat erfahren hat,

o seltener an Weiterbildung im Rahmen der Ausbildung partizipiert hat,

o der Datenverarbeitung einen deutlich geringeren Stellenwert fur die berufliche
Tatigkeit zuweisen und

« haufiger aus Facharbeiterfamilien stammen.

Diese Typisierung korrespondiert mit den Ergebnissen der log-linearen Analysen.

Innerhalb der Gruppe der Weiterbildungs-Desinteressierten lassen sich zwei Typen
identifizieren (vgl. Ubersicht 3.5.2/2).

Berufsanfanger mit sehr negativen Ausbildungserfahrungen

Die Auszubildenden dieser Gruppe haben kaum Erfahrungen im Umgang mit pro-
grammgesteuerten Arbeitsmitteln gemacht, auch an Weiterbildung haben nur wenige
partizipiert. Die Bedeutung, die der Datenverarbeitung fur die eigene berufliche Ent-
wicklung zugemessen wird, ist vor diesem Hintergrund relativ gering, ein Weiterbil-
dungsbedarf wird infolgedessen am Ende der Ausbildung nicht gesehen.
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Ubersicht 3.5.2/1:  Typisierung von Weiterbildungsinteressierten und -desin-
teressierten

Variable Clusterl Cluster2
a) Personenmerkmale

Geschlecht 0,05 0,32
Staatsbiirgerschaft 1,00 0,89
Anteil Kinder aus Angestelltenfamilien 0,43 0,24
Anteil Kinder aus Facharbeiterfamilien 0,00 0,28

b) Vergangenheitswerte

Ausbildungsqualitét 0,80 1,16
Weiterbildung wéhrend der Ausbildung 0,27 0,19
DV-Einsatz im zugeordneten Tétigkeitsfeld

im Ausbildungsbetrieb 0,84 0,63
Berufsbereich 0,09 0,43
Anteil Fachoberschulreife 1,00 0,56
Anteil Studienberechtigter 0,00 0,14
Anteil hdchstens Hauptschulabschlu 0,00 0,30
Berufsschulabschlul? 0,32 0,34

¢) Einstellungen

DV-Einschéatzung 0,66 0,51
DV-Nutzenerwartung flr den Beruf 1,00 0,67
Legende:

Clusterl : Weiterbildungsinteressierte am Ende der Ausbildung
Cluster2 : Weiterbildungsdesinteressierte am Ende der Ausbildung
Quelle : Eigene Erhebungen und Berechnungen

Berufsanfanger mit guter schulischer Vorbildung, aber negativen Ausbildungserfah-
rungen

Die Ausbildungsqualitat wird von dieser Gruppe zwar nicht so negativ erfahren, wie
bei den Absolventen der vorgenannten Gruppe, in Relation zur Gruppe der
Weiterbildungsinteressierten sind ihre Erfahrungen jedoch noch deutlich
unginstiger. Angesichts einer relativ guten schulischen Vorbildung dieser Gruppe -
76 % verfligen Uber die Fachoberschulreife, 18 % Uber die Hochschulreife - dirften
in vielen Féllen berufliche Erwartungen durch die ungunstige Ausbildungssituation
nicht realisiert worden sein. Deswegen dauf3ern 94 % der Absolventen dieser Gruppe,
dal} sie nach Ausbildungsende am liebsten den Beruf wechseln wirden. Vor dem
Hintergrund ihrer Enttduschungen erscheint es rational, wenn diese Absolventen
keine Weiterbildungsbereitschaft aufiern.

Im Fallbeispiel F2 der Intensivinterviews16 &uRert sich der Proband skeptisch Uber

seine bisherige Qualifizierung. Im dritten Ausbildungsjahr schatzt der Proband die
Aufteilung der Arbeitszeit im Betrieb auf drei Viertel im Verkauf und ein Viertel im

16 Vgl. KLOSE/KUTSCHA/STENDER (1993, S. 231-238).
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Biiro. Mit DV hat der Proband wéhrend seiner Ausbildung nichts zu tun gehabt.
Ebenso hat er wahrend dieser Zeit an keinerlei Weiterbildungsveranstaltungen teilge-
nommen. Betriebliche Weiterbildungsangebote hatte er allenfalls wahrgenommen,
wenn sie wahrend der Arbeitszeit stattgefunden hatten. Nach der Arbeit, die ihn
"schlaucht", hatte er "keine Lust mehr, abends noch auf die Schule zu gehen". Seine
berufliche Wunschvorstellung am Ende der Ausbildung ist eine AuBendienstvertre-
tertatigkeit, eine Abteilungsleitung oder die Selbstandigkeit. In allen Féllen steht die
freie Zeiteinteilung im Mittelpunkt seines Interesses.

Ubersicht 3.5.2/2:  Typisierung von Weiterbildungsdesinteressierten

Variable Clusterl Cluster2
a) Personenmerkmale

Geschlecht 0,33 0,29
Staatsbiirgerschaft 0,89 0,88
Anteil Kinder aus Angestelltenfamilien 0,11 0,41
Anteil Kinder aus Facharbeiterfamilien 0,31 0,24

b) Vergangenheitswerte

Ausbildungsqualitat 1,22 1,08
Weiterbildung wahrend der Ausbildung 0,04 0,38
DV-Einsatz im zugeordneten Téatigkeitsfeld

im Ausbildungsbetrieb 0,62 0,65
Berufsbereich 0,42 0,44
Anteil Fachoberschulreife 0,40 0,76
Anteil Studienberechtigter 0,11 0,18
Anteil hochstens Hauptschulabschlu 0,49 0,06
Berufsschulabschluf? 0,33 0,35

c) Zustandsvariablen

Berufswunsch 0,16 0,74
Berufswechselwunsch 0,27 0,94
Betriebsgrolie 0,67 0,79
d) Einstellungen

DV-Einschatzung 0,29 0,79
DV-Nutzenerwartung fiir den Beruf 0,64 0,71
Legende:

Clusterl: Berufsanfanger mit sehr negativen Ausbildungserfahrungen
Cluster2 : Berufsanfanger mit guter schulischer Vorbildung, aber negativen Ausbildungserfahrungen
Quelle : Eigene Erhebungen und Berechnungen

Bei den Weiterbildungsinteressierten lassen sich drei Gruppierungen feststellen (vgl.
Ubersicht 3.5.2/3).

Studienberechtigte

Sie haben zumeist positive Ausbildungserfahrungen gemacht, griindliche DV-Quali-
fikationen erworben und haufig schon wahrend der Ausbildung an Weiterbildung
partizipiert. Durchweg alle messen den neuen Technologien eine hohe bzw. sehr ho-
he Bedeutung fir die eigene berufliche Entwicklung zu.
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Ubersicht 3.5.2/3:  Typisierung von Weiterbildungsinteressierten

Variable Clusterl Cluster2 Cluster3
a) Personenmerkmale

Geschlecht 0,57 0,87 0,06
Staatsbiirgerschaft 1,00 1,00 0,86
Anteil Kinder aus Angestelltenfamilien 0,33 0,67 0,31
Anteil Kinder aus Facharbeiterfamilien 0,17 0,13 0,28

b) Vergangenheitswerte

Ausbildungsqualitat 0,87 1,40 0,80
Weiterbildung wahrend der Ausbildung 0,57 0,13 0,19
DV-Einsatz im zugeordneten Téatigkeitsfeld

im Ausbildungsbetrieb 0,23 0,27 0,82
Berufsbereich 0,90 1,00 0,14
Anteil Fachoberschulreife 0,17 0,73 0,68
Anteil Studienberechtigter 0,80 0,00 0,02
Anteil hochstens Hauptschulabschlu 0,03 0,27 0,30
Berufsschulabschluf} 0,77 0,73 0,28

c) Einstellungen

DV-Einschétzung 0,93 0,13 0,60
DV-Nutzenerwartung fiir den Beruf 1,00 1,00 0,92
Legende:

Clusterl: Studienberechtigte

Cluster2 : Kaufménnische Berufsanfanger mit hoher Nutzenerwartung bzgl. DV
Cluster3: Gewerblich-technische Berufsanfanger mit positiven Ausbildungserfahrungen
Quelle : Eigene Erhebungen und Berechnungen

Kaufmannische Berufsanfanger mit hoher Nutzenerwartung bezuglich DV

In dieser Gruppe sind vor allem Frauen mit HauptschulabschluR oder Fachoberschul-
reife vertreten. Wahrend ihrer Ausbildung haben sie so gut wie keine DV-techni-
schen Qualifikationen erworben. Dieser Erfahrung steht jedoch entgegen, dal’ in
ihrem Ausbildungsbetrieb in ihrem eigenen beruflichen Tatigkeitsfeld haufig mit
programmgesteuerten Arbeitsmitteln gearbeitet worden ist. Daher weisen auch alle
Probanden dieser Gruppe den neuen Technologien eine hohe berufliche Bedeutung
zu, obwonhl sie selbst tber solche Qualifikationen nicht verfiigen. Aus dieser Diskre-
panz heraus resultiert eine Weiterbildungsbereitschaft. Alle Befragten dieser Gruppe
geben an, daR sie berufliche Weiterbildungskurse planen.

Eine Probandin in den Intensivinterviews (BK 13, Fallstudie C1)17 aufert sich nega-
tiv Uber ihre Ausbildung. In den ersten Jahren verrichtet sie nur reine Hilfstatigkeiten
und lernt dabei nur wenig. Weder verrichtet sie in dieser Zeit Sachbearbeitertatigkeit,
noch wird ihr diese in den Abteilungen erklart. Obwohl nahezu in jeder Be-

1 Vgl. KLOSE/KUTSCHA/STENDER (1993, S. 202-205).
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triebsabteilung mit DV gearbeitet wird, verrichtet sie erst im dritten Ausbildungsjahr
Sachbearbeitertatigkeit am Computer. In der betriebsinternen DV-Abteilung besteht
ihre Tétigkeit allerdings ausnahmslos in der Erfassung von Daten. Wahrend der
Ausbildung gibt es im Betrieb keine WeiterbildungsmalRnahmen. DV-Kurse werden
nur flir Angestellte in der DV-Abteilung angeboten, nicht jedoch fir Auszubildende.
Dabei hatte die Probandin gerne an solchen Kursen teilgenommen. Sie halt ndmlich
DV-Kenntnisse in ihrem Beruf, aber auch berufsiibergreifend im Biro fiir wichtig
und sieht auch fur die Zukunft eine immer weitere Verbreitung der neuen Technolo-
gien in immer mehr Betrieben. Aufgrund der technologischen Entwicklung schatzt
sie die Bedeutung des Weiterbildungsbereiches als sehr hoch ein.

Gewerblich-technische Berufsanfanger mit positiven Ausbildungserfahrungen
Angesichts der positiven Ausbildungserfahrungen, die auch den Umgang mit pro-
grammgesteuerten Arbeitsmitteln einschlielRen, weisen die Befragten dieser Gruppe
fast durchweg den neuen Technologien eine hohe berufliche Bedeutung zu. Die Wei-
terbildungsbereitschaft ist infolgedessen hoch.

Im Fallbeispiel EI1 schildert der Proband seine Ausbildung auRerordentlich positiv:
"Also vom Praktischen her ... kann ich jedem nur raten, in einen handwerklichen Be-
ruf reinzugehen, da lernt man viel ... ich find', dat ... hat sich gelohnt, die letzten
dreieinhalb Jahre". Seiner Einschatzung nach, war er in einem guten Betrieb be-
schaftigt. Auch die Berufsschule hat er positiv erlebt: "'ne wichtige Bedeutung hat
sie. Also ... dat hat einfach dazugehort ... Die Theorie, finde ich, gehort dazu bei 'ner
Ausbildung”. Schliel3lich fand er auch die Uberbetriebliche Ausbildungswerkstatt
"korrekt. Also da hat (man) auch viel beigebracht gekriegt ... Dat is super, find' ich
das. Also der ganze Beruf Elektroinstallateur is ziemlich 'ne interessante Sache". In
bezug auf SPS hat er in der Berufsschule Grundkenntnisse erworben, im Betrieb da-
gegen nicht. Er weist dennoch diesem Bereich eine hohe Bedeutung zu: "Ich mein’,
dat gehort einfach dabei, weil die Technik bleibt nich stehen". Diese Wertschétzung
hangt auch damit zusammen, dal} ihm ein Arbeitskollege darlber informiert hat, daf
demndchst die Auszubildenden bereits im ersten Jahr in diesem Bereich unterwiesen
werden. Dementsprechend entwickelt er gerade hier eine Weiterbildungsbereitschaft:
"Und dann hab' ich eigentlich vorgehabt, mich weiterzubilden, entweder in meinem
eigenen Beruf, ... in Beziehung mit SPS, Programmierung, Steuerung ... Jetzt Mei-
ster, Techniker, das steht noch nich' bei mir fest".

Die positiven Ausbildungserfahrungen und die hohe Wertschdtzung programmge-
steuerter Arbeitsmittel haben bei diesem Ausbildungsabsolventen offensichtlich zur
Entwicklung eines weiteren Qualifizierungsinteresses gefiihrt.

Die Clusteranalysen zur Weiterbildungsbereitschaft am Ende der Ausbildung bestéti-
gen die bivariaten und log-linearen Analysen. Die Ausbildungserfahrungen und die
Einschéatzung der beruflichen Bedeutung der neuen Technologien haben eine groRe
Bedeutung flr das Herausbilden eines grundlegenden Qualifizierungsinteresses.
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4. Tatigkeitswechsel in den ersten Berufsjahren

4.1. Vorbemerkungen

Die Berufsstartphase junger Erwerbspersonen ist als eine der kritischsten Spannen
im Erwerbsleben anzusehen. Hier erfolgen Weichenstellungen, die im weiteren
Berufsverlauf kaum mehr ausgeglichen werden kénnen (vgl. BLOSSFELD 1985).
Der Ubergang von der Ausbildung in die Erwerbstatigkeit ist das erste markante
Ereignis dieses Abschnittes. Nicht nur mit Arbeitslosigkeitsrisiken sind die
Ausbildungsabsolventen konfrontiert. Auch nach einem "gelungenen” Ubergang im
Sinne der unmittelbaren Aufnahme einer Erwerbstétigkeit sind die ehemaligen
Ausbildungsabsolventen mit neuen Gefahren konfrontiert. Dequalifizierungsrisiken
drohen die Ausbildung aus subjektiver Sicht zu entwerten, Unzufriedenheiten mit
dem Berufsverlauf und den Arbeitsbedingungen kénnen die Folge sein. VVor diesem
Hintergrund gewinnt die Frage nach der Umgehensweise mit dieser Situation eine
besondere Bedeutung. Werden die Betroffenen arbeitsmarktaktiv, d.h., bemihen sie
sich um die Aufnahme einer anderen Téatigkeit oder verbleiben sie auf ihrer ersten
Stelle, moglicherweise verbunden mit dem Zustand der inneren Kindigung schon zu
Beginn des Erwerbslebens oder verbunden mit einer Interessenverlagerung auf den
aullerberuflichen Bereich?

Das Verlassen einer Stelle und die Aufnahme einer neuen Téatigkeit mul3 sich nicht
auf der Ebene von Berufen abspielen. Vielmehr sind solche Wechsel gerade in der
Berufseinstiegsphase haufig auf der Ebene horizontaler Ubergénge zu erwarten. Eine
neue Téatigkeit wird unter Umstdnden auch aufgenommen, wenn es sich nicht um
einen beruflichen Aufstieg handelt, nd&mlich beispielsweise dann, wenn eine Verbes-
serung der Arbeitsbedingungen angestrebt wird. Aus diesem Grund werden in den
folgenden Abschnitten Wechsel von Tétigkeiten und nicht von Berufen analysiert.
Damit hat zugleich das vielfach erorterte Problem der Definition eines Berufswech-
sels18 fiir die vorliegende Untersuchung keine Relevanz, wenngleich sich eine &hnli-
che Problematik bei der Abgrenzung von Tatigkeitsfeldern ergibt. In der vorliegen-
den Studie wird bewul3t auf jede "AuRendefinition™ verzichtet. Stattdessen soll auf
die Angaben der Probanden als Experten ihrer eigenen Situation zuriickgegriffen
werden. Veranderungen im beruflichen Werdegang werden im Rahmen der vorlie-
genden Studie also nur insoweit erfal3t, wie sie subjektiv als bedeutungsvoll erlebt
werden.

18 Vgl. hierzu die Ausflihrungen im Methodenanhang.
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Wie im folgenden Abschnitt dargelegt wird, ist die Zahl der registrierten Wechsel zu
gering, um eine Differenzierung nach der jeweiligen Art zu realisieren. Analysen be-
zuglich moglicher Einflul3faktoren auf berufliche Auf- bzw. Abstiege als Sonderfor-
men von Tatigkeitswechseln sind daher nicht mdglich, angesichts der Ausgangsfra-
gestellung, die sich auf die Bedingungen und Faktoren einer Abwanderung vom
aktuellen Arbeitsplatz bezieht, sind sie aber auch nicht erforderlich. Auf weitere
methodische Probleme, die sich aus dem Tatbestand von Mehrfachwechseln ergeben,
sowie auf dateiorganisatorische Aspekte wird im Methodenanhang naher ein-
gegangen.

4.2. Rahmendaten

Um einen ersten Uberblick iiber die Ubergangsprozesse zu erhalten, ist es sinnvoll,
den Wechsel von der Ausbildung in die Erwerbstatigkeit auf den Erstarbeitsplatz und
von dort in die zweite Téatigkeit zundchst auf deskriptiver Ebene zu beschreiben.
Mehr als die Hélfte der ehemaligen Ausbildungsabsolventen miinden auf einen Erst-
arbeitsplatz, der ihnen eine Tétigkeit als Facharbeiter bzw. qualifizierter Angestellter
ermdglicht (vgl. Ubersicht 4.2/1). Jeder dritte Berufsanfanger hat zwar eine Er-
werbstatigkeit aufgenommen, wird aber dequalifiziert beschaftigt (angelernter Arbei-
ter, Hilfsarbeiter, Angestellter mit wenig anspruchsvoller oder abwicklungstechni-
scher Arbeit).



61

Ubersicht 4.2/1: Wechsel zwischen Ausbildung und erster Tatigkeit nach
der Art der Tatigkeit

Art der Tatigkeit absolut %

Facharbeiter 94 43,3
angelernte Arbeiter 19 8,8

Hilfsarbeiter 3 1,4
Qualifizierter Angestellter 31 14,3
Angestellter mit weniger anspruchsvoller Arbeit 44 20,3
Angestellter mit abwicklungstechnischer Arbeit 8 3,7
Avrbeitslos 3 1,4
Wehr-/Zivildienst 6 2,8
Schule 4 1,8
Hoch-/Fachhochschule 4 1,8
sonstig 1 0,5

Ausbildungsadaquatheit
-ja 144 735
- nein 52 26,5

Selbstandigkeit

- hoch 115 62,5
- gering 69 37,5
Arbeitsbedingungen

- gut 141 77,1
- schlecht 42 22,9

Quelle: Eigene Erhebungen und Berechnungen

Diese Spaltung wird noch deutlicher, wenn man sie auf Berufsbereichsebene
betrachtet. Wahrend eine deutliche Mehrheit der gewerblich-technischen
Ausbildungsabsolventen nach eigener Einschdatzung in den Facharbeiterstatus
gelangt, sind die Relationen im kaufméannischen Bereich genau umgekehrt: Ein
groBer Teil sieht sich dequalifiziert eingesetzt, lediglich jeder siebente
kaufménnische Absolvent Ubt zu Beginn seines Erwerbslebens eine qualifizierte
Tatigkeit aus.

Die berufsbereichsspezifisch unterschiedlichen Ergebnisse sind moéglicherweise auf
ein unterschiedliches Antwortverhalten zuriickzufiihren, denn es ist nicht unmittelbar
einsichtig, warum im kaufmannischen Bereich Dequalifizierungsrisiken hoher waren
als im gewerblich-technischen Bereich. Darauf deutet auch ein Vergleich der Be-
urteilung der Arbeitsbedingungen und dem Grad der Selbstandigkeit/Eigenverant-
wortlichkeit bei der Arbeit (vgl. Ubersicht 4.2/2) hin. Zwischen den kaufmannischen
und den gewerblich-technischen Berufen existieren kaum Bewertungsunterschiede.
Beziglich des Kriteriums Selbstandigkeit/Eigenverantwortlichkeit duf3ern sich
kaufménnisch Ausgebildete im Durchschnitt sogar noch positiver als gewerblich-
technische Auszubildende. Ahnliche Ergebnisse liefert eine Analyse der Arbeits-
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bedingungen. Dies deutet darauf hin, dal® die unterschiedliche Klassifikation nach
Facharbeiter/Qualifizierter Angestellter einerseits und dequalifiziert Beschaftigten
andererseits im berufsbereichsspezifischen Vergleich eher auf Bewertungsunter-
schiede bei den Befragten als auf reale Unterschiede in den Tatigkeitsstrukturen zu-
rickzufihren sind.

Ubersicht 4.2/2: Erste Tatigkeit nach dem Grad der Selbstandig-
keit/Eigenverantwortlichkeit und Ausbildungsberuf

Beruf sehr hoch gering | sehr gering Summe
hoch
abs. % |abs. % Jabs. % | abs. % abs. %

Birokauffrau/mann 8 250] 14 43,8]10 313] O 0,0 32 100,0
Industriekauffrau/mann 1 42] 10 41,7]1 10 41,7] 3 12,5 24 100,0
Einzelhandels- 2 154 10 769 1 7,7 0 0,0 13 100,0
kauffrau/mann

Rechtsanwaltsgehilfin/e 1 10,00 5 50,0] 2 20,0 2 20,0 10 100,0
Betriebsschlosser/in 4 125] 18 56,3] 8 250] 2 6,3 32 100,0
Maschinenschlosser/in 2 1431 7 500] 5 357] O 0,0 14 100,0
Energieanlagenelektroniker/in 5 152 9 27,3| 14 424 5 15,2 33 100,0
Elektroinstallateur/in 0 o00] 8 72,71 3 273] O 0,0 11 100,0
KFZ-Mechaniker/in 1 10,00 6 60,0] 3 30,0 O 0,0 10 100,0
Gas- und Wasserinstallateur/in 2 40,00 2 40,0] 1 200] O 0,0 5 100,0
Summe 26 14,1] 89 48,4]| 57 31,0] 12 6,5 184 100,0

Quelle: Eigene Erhebungen und Berechnungen

Insgesamt haben in beiden Berufsbereichen Dequalifizierungsrisiken eine grof3ere
Bedeutung als Arbeitslosigkeitsrisiken, nur drei Absolventen sind direkt nach
Ausbildungsende arbeitslos geworden. Auch Schule, Weiterbildung oder Hochschule
haben zu diesem Zeitpunkt noch eine geringe Bedeutung, diese Verzweigungen
greifen erst zu einem spéteren Zeitpunkt der Berufsstartphase.

Die obengenannte Spaltung wird auch deutlich bei der Frage der Ausbil-
dungsadéquatheit, dem Grad der Selbstédndigkeit und den Arbeitsbedingungen. Auch
hier beurteilt etwa jeder dritte bis vierte seine Situation nach Ausbildungsende als
negativ.

Die Bedeutung eines Wechsels dirfte aus subjektiver Sicht um so gréi3er sein, wenn
der Wirtschaftszweig des Ausbildungsbetriebs oder die BetriebsgréRenklasse verlas-
sen wird, wenn also zum Beispiel ein Wechsel von einem Klein- in einen GrofRbe-
trieb stattfindet (vgl. Ubersicht 4.2/3).
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Ubersicht 4.2/3: Wechsel zwischen Ausbildung und erster Tatigkeit nach
Wirtschaftszweigen
Ausbildung Erwerbstétigkeit
Industrie Handwerk Handel offent. Dienst Sonstige Summe
abs % % (2)]abs % % |abs % % |Jabs % % |abs % % | abs % %
(@) @ @ @ @ @ @ @ @ @ @
Industrie 95 485 896] 3 15 28 5 26 47 000 00] 3 15 28 106 541 1000
Handwerk 3 15 94 23117719 2 10 63 o000 00 4 20125 32 163 1000
Handel 0 00 00] 1 05 45 19 97864 105 45 1 05 45 22 112 1000
offentlicher
Dienst 3 15 176 0 00 00 o0 00 00 14 71 824 o0 00 00 17 87 1000
Sonstige 105 53 10553 1 05 53 210105 14 717370 19 97 1000
Summe 102 52,0 52,00 28 14,3 143] 27 138 138 17 87 87 22 11,2 11,2] 196 100,0 100,0
1) : von allen Wechseln
2.) : von Wechseln bzgl. Wirtschaftszweigen
Quelle : Eigene Erhebungen und Berechnungen

Die Ergebnisse zeigen, daR zwischen den BetriebsgroRenklassen und Wirtschafts-
zweigen in allen Richtungen Tatigkeitswechsel stattfinden, der Ubergang vom klein-
betrieblich strukturierten Handwerk in die groBbetrieblich organisierte Industrie ist
dabei keineswegs dominierend. Die traditionelle Absorptionsfunktion der Industrie
hat offensichtlich seinen Stellenwert eingebuRt. Mittlerweile ist sogar das Handwerk
damit konfrontiert, aus der Industrie Ausbildungsabsolventen zu tibernehmen

Ubersicht 4.2/3 zeigt, daB Wirtschaftszweigwechsel nach Ausbildungsende in nicht
unerheblichem Ausmal} stattfinden. Jeder sechste Absolvent verlaBt direkt nach
Ausbildungsende den Wirschaftszweig. Beruicksichtigt man alle Wechsel bis zur
letzten Tatigkeit (Ubersicht 4.2/4), so verlafRt jeder Vierte den Wirtschaftszweig sei-

nes Ausbildungsbetriebs.
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Die Verbleibsquote ist erwartungsgemal im Handwerk und im sonstigen Bereich
(freie Berufe) am geringsten. In beiden Fé&llen gehen die Verbleibsstrome
gleichermallen in Richtung aller anderen Wirtschaftszweige. Immerhin ein Viertel
aller industriell Ausgebildeten verl&l3t im Laufe der ersten beiden Berufsjahre diesen
Wirtschaftszweig. Hier konzentrieren sich die Strome auf den Bereich Handel und
das Handwerk. Offensichtlich ist das Handwerk nicht nur "gebender Sektor",
sondern auch "nehmender". Dies spiegelt sich auch bei den Betriebsgréfienklassen
wider (vgl. Ubersichten 4.2/5 und 4.2/6). 18 % der Kleinbetrieblich Ausgebildeten
wechseln direkt nach Ausbildungsende in einen Mittel- oder Grol3betrieb, umgekehrt
munden von grolRbetrieblich Ausgebildeten 23 % in Klein- oder Mittelbetriebe.

Ubersicht 4.2/5: Wechsel zwischen Ausbildung und erster Tatigkeit nach
Betriebsgrofienklassen

Erwerbstatigkeit

Ausbildung Kleinbetrieb Mittelbetrieb Grof3betrieb Summe

abs % (1) % (2)] abs % (1) % (2)] abs % (1) % ()| abs % (1) % (2)
Kleinbetrieb | 37 189 822| 6 31 133 2 1,0 4,4 45 23,0 100,0

Mittelbetrieb] 4 20 62| 40 204 615] 21 10,7 323 | 65 332 1000
GroRbetrieb 3 15 35| 17 87 198]| 66 337 76,7 8 439 1000

Summe 44 224 2241 63 321 321| 89 454 454 | 196 100,0 100,0
1) : von allen Wechseln
2.) : von Wechseln bzgl. Betriebsgréfenklasse

Quelle : Eigene Erhebungen und Berechnungen

Von ebenso groRer Bedeutung wie ein Betriebswechsel ist fiir die Betroffenen der
Wechsel des Berufs. Eine Untersuchung der Zielberufe zeigt, dal? die Berufspalette
mit zunehmendem Abstand vom Ausbildungsende groRer wird. Das gréiite Berufs-
spektrum - gemessen an der 4stelligen Berufskennziffer1® - steht Birokaufleuten zur
Verfligung, wenn auch die meisten Absolventen in ihrem Beruf verbleiben. Insge-
samt verteilen sich die ehemaligen Ausbildungsabsolventen in der Berufseinstiegs-
phase auf neun Berufe. Das breite Tatigkeitsspektrum deutet auf flexible Einsatz-
maoglichkeiten dieser Ausbildungsabsolventen hin. Im gewerblich-technischen Be-
reich finden Berufswechsel insgesamt seltener statt als im kaufménnischen Bereich.
Aufgrund der kleinen Fallzahlen in den einzelnen Berufen soll im weiteren auf eine
berufsspezifische Analyse verzichtet werden.

19 Zur Problematik der Messung der Berufswechsel sieche Methodenbericht im Anhang.
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Ubersicht 4.2/7 verdeutlicht, daB sich nur ein kleiner Teil der Tatigkeitswechsel auf
der Ebene von Berufswechseln vollzieht. Bis zur jeweils letzten Téatigkeit hat sich
54mal die Berufskennziffer - auf der Ebene des 3-Stellers - geandert. Insgesamt sind
aber 181 Tatigkeitswechsel vollzogen worden. Die Berufsstartphase ist
offensichtlich von einer Vielzahl von Wechseln geprégt, die sich unterhalb der
Berufsebene befinden. Von den 217 Berufsanfangern unserer Untersuchung haben
knapp 60 % im Beobachtungszeitraum eine zweite Tatigkeit aufgenommen. 42 % der
Berufsanfanger sind in dieser Zeitspanne auf ihrem Erstarbeitsplatz verblieben. Bei
ihnen haben sich innerhalb von zwei Jahren keinerlei Anderungen ergeben.

126 Probanden haben zumindest zwei Tatigkeiten ausgelbt, also wenigstens einen
Tatigkeitswechsel vollzogen. Betrachtet man auch alle nachfolgenden Wechsel, so
haben insgesamt 181 Tatigkeitswechsel stattgefunden. VVon besonderem Interesse ist,
welcher Art diese Wechsel sind.

Die meisten Téatigkeitswechsel finden auf horizontaler Ebene statt. Dequalifiziert Be-
schaftigte bleiben dequalifiziert tatig, Facharbeiter bleiben dies auch wenn sie ihre
Stelle verlassen. Berufliche Aufstiege und erst recht berufliche Abstiege treten dage-
gen deutlich seltener auf. Dies spricht fur die These der Segmentation durch den Be-
rufseinstieg. Berufsanfanger verbleiben relativ dauerhaft im Segment ihrer Ersttatig-
keit.

Die Daten der Ubersicht 4.2/7 zeigen auch, daR gerade die Berufseinstiegsphase
durch Bundeswehr-/Zivildienstzeiten uberlagert wird; immerhin betreffen 36 der 181
Tatigkeitswechsel die Bundeswehr.

Betrachtet man die Wechsel zwischen den Erwerbstatigkeitspositionen nach den Kri-
terien Arbeitsbedingungen und Selbstandigkeit, so l&(3t sich ein Trend zur Verbesse-
rung der jeweiligen beruflichen Situation ablesen. Lediglich beim Kriterium Ausbil-
dungsadéaquatheit treten Veranderungen in beide Richtungen in etwa gleich groRem
Ausmall auf. Dies ist durchaus plausibel, weil eine Verénderung in Richtung
"Ausbildungsinadaquatheit” nichts negatives bedeuten muf3. Im Gegenteil kdnnen
solche Veranderungen durchaus sogar berufliche Aufstiege bedeuten.

Die Ausfuhrungen zur Art der Wechsel deuten darauf hin, da eine Vielzahl von Té-
tigkeitswechseln sich auf horizontaler Ebene abspielen und realisiert werden, um zu-
friedenstellendere Arbeitsbedingungen zu erreichen.
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Erster Wechsel alle Wechsel
n % n %

ohne Abschluf3tatigkeit 91 41,9 216 54,4
mit AbschluBtatigkeit 126 58,1 181 45,6
Summe 217 100,0 397 100,0
Art des Wechsels (Art der Tatigkeit):

- Aufstieg 14 11,1 19 10,5
- horizontal 42 33,3 50 27,6
- Abstieg 7 5,6 10 55
- Weiterbildung 12 9,5 14 7,7
- Ruckkehr in qualifizierte Tatigkeit 5 4,0 18 9,9
- Ruckkehr in gering qualifizierte Tatigkeit 3 2,4 13 7,2
- Bundeswehr/Zivildienst 32 25,4 36 19,9
- Sonstige 11 8,7 21 11,6
Summe 126 100,0 181 100,0
Art des Wechsels (Ausbildungs-

adaquatheit)

- adaquat/inadaquat 13 20,6 17 21,0
- adaquat/adaquat 33 52,4 42 51,9
- inadaquat/adaquat 10 15,9 14 17,3
- inaddquat/inadaquat 7 11,1 8 9,9
Summe 63 100,0 81 100,0
Art des Wechsels (Betriebsgrofe):

- klein/klein 7 10,9 9 11,1
- klein/mittel 8 12,5 8 9,9
- klein/groR 1 1,6 3 3,7
- mittel/klein 3 4,7 6 7,4
- mittel/mittel 16 25,0 18 22,2
- mittel/grof3 1 1,6 3 3,7
- groR/klein 4 6,3 4 4,9
- grof/mittel 9 14,1 10 12,3
- grof}/grof 15 23,4 20 24,7
Summe 64 100,0 81 100,0
Art des Wechsels (Arbeitsbedingungen):

- positiv/positiv 26 49,1 33 45,8
- positiv/negativ 6 11,3 9 12,5
- negativ/positiv 16 30,2 23 31,9
- negativ/negativ 5 9,4 7 9,7
Summe 53 100,0 72 100,0
Art des Wechsels (Selbstandigkeit):

- hoch/hoch 15 28,3 20 29,0
- hoch/gering 7 13,2 11 15,9
- gering/hoch 21 39,6 27 39,1
- gering/gering 10 18,9 11 15,9
Summe 53 100,0 69 100,0
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Quelle: Eigene Erhebungen und Berechnungen

In den folgenden Abschnitten sollen im Rahmen einer explorativen Datenanalyse
folgende Fragestellungen untersucht werden:

o Welche Tatigkeitswechsel finden in der Berufseinstiegsphase statt, also von wo
nach wo treten Zustandsénderungen auf ? (Abschnitt 4.3.)

o Welche Faktoren beeinflussen das Mobilitatsverhalten der Berufsanfanger, also
welche Beweggrinde liegen dem Wechsel zugrunde? (Abschnitt 4.4. und 4.6.)

e Welche Typen von Wechslern bzw. Verbleibern lassen sich nachweisen?
(Abschnitt 4.5.)

o Wann finden Téatigkeitswechsel in der Berufseinstiegsphase statt und durch wel-
che Faktoren wird der Zeitpunkt beeinflut? (Abschnitt 4.7.)

4.3.  Struktur der Tatigkeitswechsel

Um zu untersuchen, welche Tatigkeitswechsel in der Berufseinstiegsphase stattfin-
den, werden die Zustandsinderungen in Form von Ubergangsmatrizen abgebildet.
Sie geben an, von wo nach wo Tatigkeitswechsel erfolgt sind. Da Verlaufsdaten ver-
wandt werden, ist neben der Richtung der Zustandsédnderungen auch deren Zeitpunkt
zu beriicksichtigen. In Anlehnung an ANDRESS (1984, S. 155) soll zwischen Uber-
gangsraten und bedingten Wechselwahrscheinlichkeiten unterschieden werden. "Die
Ubergangsraten entsprechen der Ubergangswahrscheinlichkeit zeitdiskreter Prozes-
se. Sie messen die Wahrscheinlichkeit, daB zu einem bestimmten Zeitpunkt ein
Wechsel von j nach k stattfindet, vorausgesetzt es hat sich bis dato noch kein Wech-
sel ereignet” (ebd.). Die Summe der Ubergangsraten ergibt die Abgangsrate. Sie
macht "eine Aussage Uber den Zeitpunkt, zu dem eine Person ... irgendeine Veran-
derung erfahrt" (ebd.). Die Ubergangsraten werden gemaR folgender Formel berech-
net:

rij = Xij/tj * 1000

wobei
Xjj : Hé&ufigkeiten von Téatigkeiten mit Wechsel von i nach j
tj: Dauer aller Tatigkeiten der Kategorie i mit und ohne Wechsel in Monaten

Die bedingte Wechselwahrscheinlichkeit 1alt den Zeitaspekt unberlcksichtigt. Sie
gibt an, wie grol} die Wahrscheinlichkeit eines Wechsels zwischen irgendzwei Posi-
tionen der Matrix ist, vorausgesetzt es findet ein Wechsel statt. M.a.W.: Wie groB ist
die Wahrscheinlichkeit, dal? ein Berufsanfanger, wenn er seine Stelle verlaft, von
Position i nach j wechselt.

Die Formel lautet:

pij = xij / xj *100
wobei
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Xjj : Hé&ufigkeiten von Téatigkeiten mit Wechsel von i nach j
Xj: Summe aller Abgénge aus der Position i

Grundlage der Auswertungen ist die Tatigkeitsdatei (also nicht die Personendatei).
Damit wird jeder Wechsel zwischen Tatigkeitskategorien in die Analyse einbezogen,
also auch der zweite oder gar dritte Wechsel einer Person. Auswertungstechnisch er-
gibt sich daraus das Problem, daR einzelne Tatigkeitswechsel méglicherweise nicht
unabhéngig voneinander sind. Um diesen Aspekt zu kontrollieren, werden alle Ana-
lysen sowohl in bezug auf alle Wechsel als auch hinsichtlich des jeweils ersten
Wechsels durchgefihrt.

Ubersicht 4.3/1 gibt einen Uberblick Gber die in den ersten beiden Berufsjahren statt-
findenden Tatigkeitswechsel. Grundlage der Ubergangsmatrix ist die Selbsteinstu-
fung der Befragten nach der Art der Tatigkeit (vgl. Methodenbericht im Anhang).

Betrachtet man die Abgangsrate (jeweils Zeile b der letzten Spalte) so stellt man fest,
dal? - bezogen auf alle Erwerbstétigen - die Mobilitat bei angelernten Arbeitern und
insbesondere bei Hilfsarbeitern am hochsten ist. Sieht man von Ubergéngen in den
Wehr- oder Zivildienst ab, so wechselt diese Gruppe vor allem (nachtraglich) in eine
Facharbeitertatigkeit. Auch bei Angestellten mit weniger anspruchsvoller Arbeit ist
die Wechselwahrscheinlichkeit etwas hoher als bei qualifizierten Angestellten. Im
Unterschied zu den angelernten Arbeitern wechseln dequalifiziert beschaftigte An-
gestellte nach diesen Daten jedoch vergleichsweise haufig auf horizontaler Ebene.
Wenn Wechsel erfolgen, so finden sie also haufig quasi segmentspezifisch statt. Ho-
rizontale Wechsel sind hier wahrscheinlicher als bei angelernten Arbeitern.

Auch bei der Gruppe der Arbeitslosen - jene Klientel mit der hochsten Abgangs-
rate -, 1aBt sich feststellen, daB im gewerblich-technischen Bereich der Weg héufig in
eine Facharbeitertatigkeit mindet, wahrenddessen im kaufmannischen Bereich auf
die Arbeitslosigkeit zumeist eine Stelle mit wenig anspruchsvollen Arbeiten folgt.

Die deskriptiven Ergebnisse zu den Tatigkeitswechseln deuten darauf hin, daB die je-
weils aktuellen Arbeitsbedingungen eine erhebliche Bedeutung daflr haben, ob ein
Beschaftigter seine Stelle verlalt oder nicht. Stellen, die als "qualifiziert" empfunden
werden, werden von Berufsanfangern seltener verlassen als Stellen, bei denen sie de-
qualifiziert beschaftigt sind. M.a.W.: Die Art der Tétigkeit beeinflult die Wechsel-
wahrscheinlichkeit. Dieser These soll weiter unten im Rahmen der bi- und multiva-
riaten Analysen weiter nachgegangen werden. Dabei soll auch untersucht werden,
welchen Stellenwert diesem Aspekt im Kontext anderer Faktoren (z.B. Ausbil-
dungserfahrungen) zukommt. Desweiteren zeigen die Ubergangsmatrizen, dafR die
beruflichen Mobilitatsprozesse in der Berufseinstiegsphase Uberwiegend in zwei
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Richtungen erfolgen. Entweder es erfolgen horizontale Wechsel oder berufliche
Aufstiege in Richtung anspruchsvollerer Téatigkeiten.



Ubersicht 4.3/1
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Abstiege zu weniger qualifizierten Téatigkeiten sind selten. Dabei ist allerdings zu
beriicksichtigen, dall es sich nach Einschatzung der Befragten - zumindest im
kaufménnischen Bereich - beim Erstarbeitsplatz um eine ausbildungsinaddquate
Stelle handelt. Infolgedessen sind weitere "Abstiege” kaum mdglich, wenn man von
Arbeitslosigkeit absieht, die allerdings im Panel nur selten registriert wird. Die
hohen Abgangsraten der dequalifiziert Beschaftigten deuten jedoch darauf hin, daf
die Unzufriedenheit bei dieser Gruppe relativ hoch ist und zur "Abwanderung"”
qualifizierten Personals fiihrt.

Die Ergebnisse sind auswertungstechnisch méglicherweise durch folgende Probleme
verzerrt:

e Angesichts der Vielzahl der Kategorien sind die einzelnen Pole h&ufig relativ
schwach besetzt.

e Angesichts berufsbereichsspezifisch unterschiedlichen Bewertungsmustern be-
ziuglich der Art der Tatigkeit sind die Kategorien "Facharbeiter" und
"Qualifizierter Angestellter" nicht voll vergleichbar.

e Angesichts von Mehrfachwechseln bei einzelnen Personen sind die aufgezeigten
Wechsel teilweise nicht unabhéngig voneinander.

Um diese Effekte zu kontrollieren, sind die Ubergangsmatrizen in zweierlei Hinsicht
Uberarbeitet worden. Zum einen sind die Tatigkeitsarten zu den weiter obengenann-
ten Kategorien aggregiert worden. Dabei werden die berufsbereichsspezifisch unter-
schiedlichen Bewertungen beriicksichtigt (vgl. Methodenbericht im Anhang). Zum
anderen wird bei den Auswertungen danach unterschieden, ob es sich um den ersten
oder darauf folgende Wechsel handelt. Damit wird zugleich ein Uberblick tber die
Abfolge von Tatigkeitswechseln gegeben.

Auf aggregierter Ebene wird die Bedeutung der Art der Tatigkeit fur die Wechsel-
wahrscheinlichkeit noch deutlicher als auf disaggregierter Ebene (vgl. Ubersicht
4.3/2). So ist die Abgangsrate bei dequalifiziert Beschéftigten doppelt so hoch wie
bei qualifiziert Beschaftigten. Aufstiege in anspruchsvolle Tatigkeiten finden dabei
deutlich haufiger statt als Abstiege. Horizontale Wechsel und Ubergange in die
Nichterwerbstétigkeit (z.B. Studium, Schule etc.) sind bei dequalifiziert Beschaftig-
ten wahrscheinlicher als bei qualifiziert Beschéftigten. Die Ergebnisse lassen sich
grundsatzlich auch dann bestétigen, wenn man sich bei den Analysen auf den ersten
Tatigkeitswechsel beschrankt, und zwar sowohl auf aggregierter (vgl. Ubersicht
4.3/3) als auch auf disaggregierter Ebene (vgl. Ubersicht 4.3/4).



74

Ubersicht 4.3/2: Tatigkeitswechsel nach Tatigkeitsarten - Aggregiert/Ins-
gesamt (alle Wechsel)

Verbleib 1 2 3 Insgesamt

Herkunft
Facharbeiter/ 1 a 40,6 11,0 48,4 100
Qualifizierte Angestellte b 10,8 2,9 12,9 26,6
Angelernte Arbeiter/ 2 | a 37,0 26,0 37,0 100
Dequalifizierte Angestellte b 194 13,6 194 52,4
Sonstige 3] a 36,4 34,0 29,6 100

b 17,9 16,8 14,6 49,3
Legende:
a : Bedingte Wechselwahrscheinlichkeit
b : Ubergangsrate

Quelle : Eigene Erhebungen und Berechnungen

Ubersicht 4.3/3: Tatigkeitswechsel nach Tatigkeitsarten - Aggregiert/Insge-
samt (Erste nach zweite Tatigkeit)

Verbleib 1 2 3 Insgesamt

Herkunft
Facharbeiter/ 1 a 33,3 11,1 55,6 100,0
Qualifizierte Angestellte b 8,7 2,9 14,5 26,1
Angelernte Arbeiter/ 2 a 30,6 25,0 44,4 100,0
Dequalifizierte Angestellte b 16,0 13,1 23,2 52,3
Sonstige 3 a 20,0 40,0 40,0 100,0

b 14,3 28,6 28,6 71,5
Legende:

a Bedingte Wechselwahrscheinlichkeit
b Ubergangsrate
Quelle: Eigene Erhebungen und Berechnungen

Um einen Uberblick tber die Abfolge von Tatigkeitswechseln zu erhalten, sollen alle
Ubergange bei spateren Wechseln gesondert analysiert werden. Von den insgesamt
181 registrierten Wechselvorgangen in der Berufseinstiegsphase entfallen rund 30 %
auf spatere Wechsel, also auf zweite, dritte oder noch spatere berufliche Verande-
rungen. Um das Problem zu Kkleiner Fallzahlen zu reduzieren, werden diese Wechsel
nur auf aggregierter Ebene analysiert.



Ubersicht 4.3/4
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Bei einem Vergleich des ersten Wechsels mit spateren Wechseln (vgl. Ubersicht
4.3/3 mit 4.3/5) féllt auf, daB es sich beim ersten Wechsel berdurchschnittlich hau-
fig um Ubergénge in die bzw. aus der Nichterwerbstatigkeit handelt. Hierin kommt
die besondere Bedeutung des Wehr- oder Zivildienstes in dieser Zeitspanne zum
Ausdruck. Bei spateren Wechseln handelt es sich dagegen haufiger um Zustandsan-
derungen innerhalb des Erwerbstétigenbereichs. Wéhrend sich bei Facharbeitern und
qualifizierten Angestellten kaum Unterschiede in der Art des Wechsels feststellen
lassen, weicht die Struktur der Abgangsraten bei angelernten Arbeitern bzw. dequa-
lifizierten Angestellten je nachdem, ob es sich um den ersten oder einen spéateren
Wechsel handelt, deutlich voneinander ab. So ist die Wahrscheinlichkeit eines hori-
zontalen Wechsels geringer, die eines beruflichen Aufstiegs dagegen deutlich groRer.
Berufliche Aufstiege gelingen demnach héufiger erst "im zweiten Anlauf".

Ubersicht 4.3/5: Tatigkeitswechsel nach Tatigkeitsarten - Aggregiert/Insge-
samt (spatere Wechsel)

Verbleib 1 2 3 Insgesamt

Herkunft
Facharbeiter/ 1 a 38,4 154 46,2 100
Qualifizierte Angestellte b 11,0 4,4 13,2 28,6
Angelernte Arbeiter/ 2 a 58,3 16,7 25,0 100
Dequalifizierte Angestellte b 28,7 8,2 12,3 49,2
Sonstige 3 a 43,4 33,3 23,3 100

b 19,9 15,3 10,7 45,9
Legende:
a : Bedingte Wechselwahrscheinlichkeit
b : Ubergangsrate

Quelle : Eigene Erhebungen und Berechnungen

Zusammengefaldt zeigt sich - unabhangig davon, ob es sich um den ersten oder einen
spateren Wechsel handelt -, dal? ein Tatigkeitswechsel in enger Beziehung zur Art
der Tétigkeit steht. Je weniger anspruchsvoll eine Tétigkeit ist, desto groRer ist die
Wahrscheinlichkeit, daR ein qualifizierter Berufsanfanger seine Stelle verlalt. Um
aus ausbildungsinadaquaten Stellen herauszukommen, werden dabei auch horizon-
tale Wechsel in Kauf genommen. Dies gilt vor allem fiir den ersten Wechsel. Spatere
Wechsel werden jedoch hdufig nur dann realisiert, wenn es sich um einen berufli-
chen Aufstieg handelt. Von besonderem Interesse ist, inwiefern sich das
Mobilitatsverhalten teilgruppenspezifisch unterscheidet. Dabei sollen folgende
Fallgruppen unterschieden werden:
« Kaufmannische und gewerblich-technische Absolventen (vgl. Ubersicht 4.3/6
und 4.3/7),
« Mannliche und weibliche Berufsanfanger (vgl. Ubersicht 4.3/8 und 4.3/9),
« Weiterbildungsteilnehmer und -abstinente (vgl. Ubersicht 4.3/10 und 4.3/11).
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Angesichts kleiner Fallzahlen erfolgen die Vergleiche nur auf aggregierter Ebene. Im
folgenden sei auf ausgewahlte unterscheidungsrelevante Aspekte nur spiegelstrichar-
tig eingegangen.

e In Dberufsbereichsspezifischer Hinsicht ergeben sich nur geringflgige
Abweichungen im Mobilitatsverhalten in der Berufseinstiegsphase. Generell
liegen die Ubergangsraten zwischen Erwerbstatigenpositionen bei gewerblich-
technischen Berufsanfangern etwas niedriger als im kaufmannischen Bereich.
Die Arbeitsplatzmobilitét ist demnach im zuletztgenannten Bereich etwas hoher.
Umgekehrte Relationen findet man bei Ubergéingen in die Nichterwerbstatigkeit.
Dies ist vor allem auf Wehr- und Zivildienstleistende zuriickzuftihren.

Ubersicht 4.3/6: Tatigkeitswechsel nach Tatigkeitsarten - Aggregiert/
Kaufméannische Absolventen (alle Wechsel)

Verbleib 1 2 3 Insgesamt
Herkunft
Qualifizierte Angestellte 1] a 50,0 12,5 37,5 100
b 13,9 3,5 10,4 27,8
Dequalifizierte Angestellte 2| a 41,4 21,6 31,0 100
b 21,8 14,6 16,3 52,7
Sonstige 3] a 38,9 33,3 27,8 100
b 20,2 17,3 14,4 51,9
Legende:
a : Bedingte Wechselwahrscheinlichkeit
b : Ubergangsrate

Quelle : Eigene Erhebungen und Berechnungen

Ubersicht 4.3/7: Tatigkeitswechsel nach Tatigkeitsarten - Aggregiert/Ge-
werblich-technische Absolventen (alle Wechsel)

Verbleib 1 2 3 Insgesamt
Herkunft
Facharbeiter/ 1] a 31,3 9,4 59,3 100
b 8,0 2,4 15,2 25,6
Angelernte Arbeiter/ 2| a 34,1 25,0 40,9 100
b 17,8 13,1 21,4 52,3
Sonstige 3 a 34,6 34,6 30,8 100
b 16,4 16,4 14,6 47,4
Legende:
a : Bedingte Wechselwahrscheinlichkeit
b : Ubergangsrate

Quelle : Eigene Erhebungen und Berechnungen
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o Der zuletztgenannte Effekt beeinflulRt natirlich auch einen geschlechtsspezifi-
schen Vergleich. Insgesamt sind dadurch die Abgangsraten bei Mannern deutlich
hoher als bei Frauen. Betrachtet man nur die Wechsel zwischen Erwerbstétigen-
positionen, so liegen die Ubergangsraten hingegen bei den weiblichen Berufsan-
fangern hoher. Dies gilt vor allem fur berufliche Aufstiege. Bei diesem vorder-
grindig Uberraschenden Ergebnis ist freilich zu beriucksichtigen, dal gerade
Frauen bei ihrer ersten Tatigkeit dequalifiziert beschaftigt werden. 60 % der
Frauen, aber nicht einmal 25 % der Manner beurteilen ihre erste Tatigkeit als an-
oder ungelernt bzw. wenig anspruchsvoll/abwicklungstechnisch. Insofern ist der
Veranderungsdruck bei Frauen auch ungleich héher als bei Ménnern.

Ubersicht 4.3/8: Tatigkeitswechsel nach Tatigkeitsarten - Aggregiert/Frau-
en (alle Wechsel)

Verbleib 1 2 3 Insgesamt
Herkunft
Facharbeiter/ 1 a 61,1 16,7 22,2 100
Qualifizierte Angestellte b 13,3 3,6 4,8 21,7
Angelernte Arbeiter/ 2 a 66,7 21,7 5,6 100
Dequalifizierte Angestellte b 28,1 11,7 2,4 42,2
Sonstige 3 a 16,7 33,3 50,0 100
b 7,5 14,9 22,4 44,8

Legende:

a : Bedingte Wechselwahrscheinlichkeit

b : Ubergangsrate

Quelle : Eigene Erhebungen und Berechnungen

Ubersicht 4.3/9: Tatigkeitswechsel nach Tatigkeitsarten - Aggregiert/Man-
ner (alle Wechsel)

Verbleib 1 2 3 Insgesamt

Herkunft
Facharbeiter/ 1 a 32,6 8,7 58,7 100
Qualifizierte Angestellte b 9,5 2,5 17,1 29,1
Angelernte Arbeiter/ 2 a 27,3 254 47,3 100
Dequalifizierte Angestellte b 15,6 14,5 27,0 57,1
Sonstige 3 a 39,5 34,2 26,3 100

b 19,8 17,1 13,2 50,1
Legende:
a : Bedingte Wechselwahrscheinlichkeit
b : Ubergangsrate

Quelle : Eigene Erhebungen und Berechnungen
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Vergleicht man die Abgangsraten zwischen Weiterbildungsteilnehmern und
-abstinenten, so zeigt sich eine deutlich héhere Mobiliat bei jenen Berufsanfan-
gern, die an weiteren Qualifizierungen partizipieren. Dies gilt vor allem fir de-
qualifiziert Beschaftigte. Ihre Abgangsrate betragt das 1,5fache im Vergleich zur
selben Gruppe bei den Weiterbildungsabstinenten. Die erhohte Abgangsrate bei
weiterbildungsaktiven dequalifiziert Beschaftigten ist vor allem auf eine weit
uberdurchschnittliche Aufstiegswahrscheinlichkeit zurtickzufiihren. Sie ist fast
dreimal so grol? wie bei Nichtteilnehmern an weiteren Qualifizierungen. Auch
wenn auswertungsmethodisch im strengen Sinn kein unmittelbarer Zusammen-
hang zwischen Weiterbildung und Tatigkeitswechseln, insbesondere Aufstiegs-
vorgangen hergestellt werden kann, da der Zeitpunkt einer Weiterbildungsteil-
nahme nicht exakt registriert werden konnte, so legen diese Ergebnisse doch die
Vermutung nahe, dal zwischen einer Weiterbildungsteilnahme und Tatigkeits-
wechseln Zusammenhénge bestehen. Ob Weiterbildung dabei ursachlich fur be-
rufliche Aufstiege ist, oder umgekehrt Aufstiege berufliche Qualifizierungen
evozieren, kann auf der Grundlage der verfligbaren Daten nicht geklart werden.
Der Tatbestand, dalR bei Weiterbildungsteilnehmern alle Wechselwahrscheinlich-
keiten hoher liegen als bei Nichtteilnehmern, spricht eher flr die Annahme, daf3
infolge von Tatigkeitswechseln weiterer Qualifizierungsbedarf entsteht. Dies
bestatigen auch Fallstudien aus unseren Intensivinterviews.20 Der bereits an an-
derer Stelle geschilderte Fall des Energieanlagenelektronikers EAL, der nach
Ausbildungsende fur die Wartung und Reparatur von Kopierern zustandig wird,
zeigt, daB erst infolge eines Tatigkeitswechsels Qualifizierungen im Bereich
Verhaltenstraining und Kopiererwartung erforderlich werden. Ausnahmen hier-
von bilden institutionalisierte Aufstiegsqualifizierungen, wie bei der Substitu-
tenausbildung oder der Technikerweiterbildung.

Fallt man die Ergebnisse zur Struktur der Tatigkeitswechsel in der Berufseinstiegs-

phase zusammen, so lait sich zum einen ein deutlicher Zusammenhang zwischen der

Art einer Tétigkeit und einem nachfolgenden Wechsel vermuten. Unbefriedigende

Arbeitsbedingungen erhéhen die Wahrscheinlichkeit eines Tatigkeitswechsels. Dabei
gibt es nur geringfugige Unterschiede zwischen den Berufsbereichen bzw. in ge-
schlechtsspezifischer Hinsicht. Zum anderen laRt sich ein Zusammenhang zwischen

Tatigkeitswechseln und einer Weiterbildungsteilnahme annehmen. Weiterbildungs-

aktive dequalifiziert Beschaftigte weisen eine erheblich héhere Wechsel-, insbeson-

dere Aufstiegswahrscheinlichkeit auf als Weiterbildungsabstinente. Ungeklart bleibt

20

Vgl. hierzu die Ausfihrungen im zusammenfassenden SchluBkapitel.
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dabei die Frage, ob die Tatigkeitswechsel ursachlich fir weitere berufliche Qualifi-
zierungen sind oder eine umgekehrte Abhangigkeit besteht.

Ubersicht 4.3/10:  Tatigkeitswechsel nach Tatigkeitsarten - Aggregiert/Wei-
terbildungsteilnehmer (alle Wechsel)

Verbleib 1 2 3 Insgesamt

Herkunft
Facharbeiter/ 1 a 36,7 10,0 53,3 100
Qualifizierte Angestellte b 11,2 3,0 16,2 30,4
Angelernte Arbeiter/ 2 a 50,0 25,0 25,0 100
Dequalifizierte Angestellte b 33,5 16,7 16,7 66,9
Sonstige 3 a 40,0 20,0 40,0 100

b 101,2 50,6 101,2 253,0
Legende:
a : Bedingte Wechselwahrscheinlichkeit
b : Ubergangsrate

Quelle : Eigene Erhebungen und Berechnungen

Ubersicht 4.3/11:  Tétigkeitswechsel nach Téatigkeitsarten - Aggregiert/Wei-
terbildungsnichtteilnehmer (alle Wechsel)

Verbleib 1 2 3 Insgesamt

Herkunft
Facharbeiter/ 1 a 44,1 11,8 44,1 100
Qualifizierte Angestellte b 10,6 2,8 10,6 24,0
Angelernte Arbeiter/ 2 a 26,8 26,8 46,4 100
Dequalifizierte Angestellte b 12,0 12,0 20,8 44,8
Sonstige 3] a 33,3 45,9 20,8 100

b 14,0 19,3 8,8 42,1
Legende:
a : Bedingte Wechselwahrscheinlichkeit
b : Ubergangsrate

Quelle : Eigene Erhebungen und Berechnungen

4.4. EinfluRfaktoren auf Tatigkeitswechsel

Um EinfluRfaktoren auf das Mobilitatsverhalten der ehemaligen Absolventen in der
Berufseinstiegsphase zu erfassen, wird im folgenden zunéchst auf bivariater Ebene
nach Zusammenhangen gesucht. Dabei geben die im vorherigen Abschnitt
dargestellten deskriptiven Untersuchungen erste Anhaltspunkte.
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Aus theoretischen Erwégungen heraus ware es wiinschenswert, Tatigkeitswechsel
weiter danach zu differenzieren, ob es sich jeweils um einen horizontalen Wechsel
oder aber um berufliche Auf- oder Abstiege handelt. Eine solche Differenzierung ist
auf der Grundlage des verfugbaren Datenmaterials angesichts der Fallzahlen nicht
mdoglich. Um Signifikanzen noch feststellen zu kénnen, miissen alle Wechsel, unab-
hangig von der Art, Gegenstand der Untersuchung sein. Als Wechselvariable wird
daher eine binédre Variable gebildet, die immer dann die Auspragung 1 erhalt, wenn
sich an die jeweils aktuelle Téatigkeit eine andere anschlief3t.

Die Feststellung von EinfluBvariablen auf einen Téatigkeitswechsel ermdglicht Aus-
sagen dariiber, welche Faktoren das Verlassen einer Stelle wahrscheinlich machen.
Um theoretisch verwertbare Ergebnisse zu erhalten, sind vor den Analysen zwei Ar-
ten von Wechseln, die besonderen Mechanismen unterliegen, zu eliminieren. Zum
einen sind es die Zu- und Abgange zum Wehr- oder Zivildienst, zum anderen die be-
trieblicherseits nach Ausbildungsende veranlaRten Abginge (z.B. befristete Uber-
nahme). In beiden Fallen liegen Entscheidungen Uber das Verlassen einer Stelle nicht
in der Hand des Individuums, sondern im Bereich der individuell kaum beeinfluRba-
ren Umweltbedingungen. Die in die Analyse einbezogenen Tétigkeitswechsel sind
somit Uberwiegend aufgrund eigener Aktivitaten zustandegekommen. VVon den 256
Tatigkeiten entfallen nur 30 auf Berufsanfanger, die im Ausbildungsbetrieb verblie-
ben sind und dort auch einen Tétigkeitswechsel vollzogen haben. Dabei handelt es
sich um 9 Aufstiege, 18 horizontale Wechsel und 3 Abstiege.

Als potentielle EinfluRfaktoren fungieren die in Kapitel 3 genannten Variablen aus
den Bereichen der VVergangenheitswerte, der Personlichkeitsmerkmale, der Zustands-
groRen und der Einstellungsfaktoren. Berlicksichtigt wird auch, ob die jeweils Be-
troffenen im ersten Berufsjahr bzw. nach Ausbildungsende an Weiterbildung parti-
zipiert haben. Damit soll der im deskriptiven Teil aufgestellten These nachgegangen
werden, dall Weiterbildung und Tatigkeitswechsel in einem Zusammenhang stehen.
Diese Variablen werden dem Zustandsbereich zugeordnet, auch wenn dies im stren-
gen Sinn nicht mdglich ist, da - wie bereits erwéhnt - der genaue Zeitpunkt einer
Weiterbildungsteilnahme nicht registriert werden konnte.

Kontingenzanalysen zum Tatigkeitswechsel verweisen auf eine nur geringe Zahl kor-
relierender Faktoren (vgl. Ubersicht 4.4/1):

aus dem Bereich der Vergangenheitswerte
o keine signifikanten Korrelationen

aus dem Einstellungsbereich

« keine signifikanten Korrelationen

aus dem Personenbereich
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« keine signifikanten Korrelationen
aus dem Zustandsbereich

o Art der beruflichen Tétigkeit

o Arbeitsbedingungen

o Grad der Eigenverantwortung bei der Arbeit

Ubersicht 4.4/1:

Signifikante Korrelationen zum Mobilitatsverhalten in der
Berufseinstiegsphase (alle Wechsel)

Variable

Kontingenz-
koeffizient

Signifikanz-
niveau

1. Insgesamt

a) Personenmerkmale
(keine Variable)

b) Vergangensheitswerte
(keine Variable)

¢) Zustandsvariablen
Art der Téatigkeit
Arbeitsbedingungen

Maf an Eigenverantwortung
d) Einstellungen

(keine Variable)

0,227
0,261
0,242

**

**

**

2. Kaufménnisch Ausgebildete
a) Personenmerkmale

(keine Variable)

b) Vergangenheitswerte

(keine Variable)

c) Zustandsvariablen
Arbeitsbedingungen

d) Einstellungen

(keine Variable)

0,234

3. Gewerblich-technisch Ausgebildete

a) Personenmerkmale

(keine Variable)

b) Vergangenheitswerte

(keine Variable)

c) Zustandsvariablen

Art der Tatigkeit

Weiterbildungsteilnahme nach Ausbildungsende
Weiterbildungsteilnahme im ersten Berufsjahr
d) Einstellungen

(keine Variable)

0,271
0,174
0,188

Legende:
* : Irrtumswahrscheinlichkeit hdchstens 5%
ol : Irrtumswahrscheinlichkeit hdchstens 1%

Quelle : Eigene Erhebungen und Berechnungen

Es fallt auf, dafl ausschlieflich Zustandsvariablen mit Tatigkeitswechseln
korrelieren. Personenmerkmale, Einstellungen oder Vergangenheitswerte haben
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zumindest keinen direkten Einfluf auf das Mobilitatsverhalten der Beschaftigten in
der  Berufseinstiegsphase.  Selbst  schulische  Vorbildung  oder  der
AusbildungsabschluB  haben  keinen  signifikanten  Einflud  auf das
Mobilitatsverhalten. Nicht auszuschliefen ist jedoch, dall diese GroRen eine
indirekte Wirkung haben, indem sie die aufgeflihrten ZustandsgroRen beeinflussen.
Beispielsweise ist es denkbar, dal Berufsanfanger mit ungunstigeren
Ausbildungsbedingungen héaufiger in dequalifizierte Stellen gelangen. Dieser These
wird weiter unten noch naher nachgegangen.

Nach den vorliegenden Ergebnissen korrelieren die aktuellen Arbeitsplatzbedingun-
gen hochsignifikant mit dem Tatbestand eines mdglichen Tatigkeitswechsels. Bezo-
gen auf die Art der Tatigkeit wechselt von den dequalifiziert Positionierten fast jeder
Zweite seine Tatigkeit (48,9 %), von den anspruchsvoll Tétigen nicht einmal jeder
Vierte (24,8 %). Im Hinblick auf die Beurteilung der Arbeitsbedingungen ergeben
sich ahnliche Relationen: Werden die Arbeitsbedingungen ungiinstig beurteilt, so
verlassen 62 % ihre Stelle, im anderen Fall nur 30 %. Hinsichtlich der zugewiesenen
Eigenverantwortung bei der Arbeit ergeben sich folgende Ergebnisse: Bei geringer
Eigenverantwortung verlassen 53 % ihre Tatigkeit, ansonsten nur 28 %.

Bei diesen Ergebnissen ist zu beriicksichtigen, daR jede Tétigkeit, also auch die
zweite oder dritte eines Berufsanfangers in die Auswertung einbezogen worden ist.
Vor diesem Hintergrund ist jedoch nicht auszuschlieRen, dafl die Tatigkeitswechsel
nicht vollstandig unabhangig voneinander sind. Um diesen Effekt zu kontrollieren,
ergibt sich auswertungstechnisch die Notwendigkeit zu prifen, ob sich solche Rela-
tionen zumindest tendenziell auch dann ergeben, wenn man sich nur auf den ersten
Tatigkeitswechsel bezieht. Trotz vergleichsweise geringer Fallzahlen erweisen sich
auch fur den ersten Tatigkeitswechsel alle obengenannten Variablen als hochsignifi-
kant (vgl. Ubersicht 4.4/2). Daneben lassen sich fiir den ersten Wechsel noch signifi-
kante Korrelationen zur Betriebsgrofie des Beschéaftigungsbetriebs und zur Einstel-
lung beziglich der neuen Technologien feststellen.

Tendenziell lassen sich alle obigen Relationen auch bei berufsbereichsspezifischer
Differenzierung belegen, angesichts der Fallzahlen erweisen sich jedoch nicht alle
Korrelationen als signifikant (vgl. Ubersichten 4.4/1 und 4.4/2). Dennoch wird auch
hier die Bedeutung der Arbeitsplatzbelastungen fiir Tatigkeitswechsel deutlich. Be-
merkenswert ist, dafl im gewerblichen Bereich auch die Weiterbildungsteilnahme
signifikant mit dem Mobilitatsverhalten korreliert, und zwar sowohl im Hinblick auf
eine Weiterbildungsteilnahme im ersten Berufsjahr als auch hinsichtlich einer Qua-
lifizierung nach Ausbildungsende (auf den gesamten Zeitraum des Berufseinstiegs
bezogen). Von den Weiterbildungsteilnehmern im gewerblichen Bereich haben 47 %
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(60 % bezogen auf die Weiterbildungsteilnehmer im ersten Berufsjahr) einen Tatig-
keitswechsel vollzogen, von den Weiterbildungsabstinenten nur 29 % (31 %).

Ubersicht 4.4/2: Signifikante Korrelationen zum Mobilitatsverhalten in der
Berufseinstiegsphase (erster Wechsel)

Variable Kontingenz- | Signifikanz-
koeffizient niveau

1. Insgesamt

a) Personenmerkmale
(keine Variablen) - -
b) Vergangenheitswerte

DV- Nutzungserwartung fiir den Beruf 0,169 **
¢) Zustandsvariablen

Art der Tétigkeit 0,246 **
Betriebsgrofie 0,182 *
MaR an Eigenverantwortung 0,257 **
Arbeitsbedingungen 0,25 **

d) Einstellungen
(keine Variablen) - -

2. Kaufménnisch Ausgebildete
a) Personenmerkmale

(keine Variablen) - -
b) Vergangenheitswerte
(keine Variablen) - -
) Zustandsvariablen

Betriebsgrofie 0,251 *
Arbeitsbedingungen 0,3003 *
d) Einstellungen

Berufszufriedenheit 0,279 *
DV-Einschatzung (gesellschaftliche Auswirkungen) 0,243 *

3. Gewerblich-technisch Ausgebildete
a) Personenmerkmale

Staatsangehdrigkeit 0,227
Familienstand 0,179
b) Vergangenheitswerte
(keine Variablen) - -
) Zustandsvariablen

Art der Tatigkeit 0,298 **
Arbeitsbedingungen 0,217 **
MaR der Eigenverantwortung 0,315
Weiterbildungsteilnahme nach Ausbildungsende 0,22
Weiterbildungsteilnahme im ersten Berufsjahr 0,275

d) Einstellungen
(keine Variablen) - -

Legende:
* : Irrtumswahrscheinlichkeit hdchstens 5%
ol : Irrtumswahrscheinlichkeit hdchstens 1%

Quelle : Eigene Erhebungen und Berechnungen
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Zusammengefalit belegen und konkretisieren die bivariaten Analysen die Ergebnisse
der deskriptiven Darstellungen. Ein entscheidendes Moment bei der Entscheidung,
eine Tatigkeit aufzugeben oder nicht, ist in den jeweiligen Arbeitsplatzbedingungen
zu suchen. Zentrale Kriterien sind das Anspruchsniveau der Tatigkeit, die Arbeits-
platzbedingungen und der Grad der zugewiesenen Verantwortung. Je restriktiver die
Tatigkeiten erlebt werden, desto eher verlassen Berufsanfanger ihre Stelle. Dagegen
verlieren andere Aspekte, auch personenbezogene Grofien, Einstellungen oder Erfah-
rungen aus der Vergangenheit an Bedeutung. Mit diesen Ergebnissen korrespondie-
ren im Ubrigen auch die Angaben der Befragten. Auf die Frage nach den Griinden ei-
nes Arbeitsplatzwechsels gibt rund die Halfte arbeitsplatzbezogene Aspekte an
(bessere Arbeit, sicherer Arbeitsplatz).

Tatigkeitswechsler und -verbleiber unterscheiden sich demnach insbesondere durch
die jeweils zugeordneten Arbeitsplatzmerkmale. Dieser These soll im folgenden
weiter nachgegangen werden, indem clusteranalytisch nach Typen von Wechslern
und Verbleibern gesucht wird.

45. Typisierung

Vergleicht man die Gruppe der Wechsler mit jener der Verbleiber (vgl. Ubersicht
4.5/1) so ergeben sich kaum strukturelle Unterschiede hinsichtlich der Vorbildung
sowie der geschlechts- und berufsbereichsspezifischen Zusammensetzung. Auch hin-
sichtlich der gedulerten Weiterbildungsinteressen und der tatsachlichen -teilnahmen
unterscheiden sich die beiden Gruppen kaum. Diese Merkmale tragen offensichtlich
nur wenig zur Unterscheidung bei.

Dagegen zeichnet sich die Gruppe der Wechsler insbesondere durch folgende Merk-
male aus:

« erheblich hoherer Anteil dequalifiziert Beschéaftigter
e ungunstigere Arbeitsbedingungen
e geringere Eigenverantwortung bei der Arbeit

Auch die clusteranalytisch gewonnenen Ergebnisse bestétigen die deskriptiven und
auf der Grundlage der bivariaten Analysen erzielten Resultate: Wechsler und Ver-
bleiber unterscheiden sich im wesentlichen durch die erfahrenen Arbeitspatzbedin-
gungen. Daneben deuten die Clusteranalysen noch darauf hin, da mdglicherweise
auch die Gute des Ausbildungsabschlusses eine Bedeutung haben kénnte. Mdgli-
cherweise kommt hier ein indirekter EinfluB zum Tragen. So kénnten etwa Absol-
venten mit schlechteren Ausbildungsabschlissen mit ungunstigeren Tatigkeiten be-
traut worden sein. Dieser These wird weiter unten noch nachgegangen.
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Ubersicht 4.5/1: Typisierung von Tatigkeitswechslern und -verbleibern
Variable Clusterl Cluster2
a) Personenmerkmale

Geschlecht 0,34 0,35

b) Vergangenheitswerte

Ausbildungsqualitét 1,01 0,94
Weiterbildung wéhrend der Ausbildung 0,28 0,22
DV-Einsatz im zugeordneten Tétigkeitsfeld 0,63 0,63
im Ausbildungsbetrieb

Berufsbereich 0,42 0,43
Anteil Fachoberschulreife 0,64 0,61
Anteil Studienberechtigter 0,20 0,20
Anteil hdchstens Hauptschulabschlu 0,15 0,19
Berufsschulabschlul? 0,52 0,42

¢) Zustandsvariablen

Anteil anspruchsvoll Téatiger 0,41 0,68
Anteil dequalifiziert Tatiger 0,59 0,32
Anteil Nicht-Erwerbstétiger 0,00 0,00
Arbeitsbedingungen 0,63 0,88
MaR an Eigenverantwortlichkeit 0,50 0,74
Weiterbildungsteilnahme im ersten Berufsjahr 0,22 0,21
Weiterbildungsteilnahme nach Ausbildungsende 0,41 0,37
d) Einstellungen

DV-Einschéatzung 0,56 0,52
Grundlegende Weiterbildungsbereitschaft am Ende der Ausbildung 1,40 1,37
Weiterbildungsbereitschaft in der Berufseinstiegsphase 1,59 1,59
Berufswunsch 0,38 0,45
Legende:

Clusterl: Tatigkeitswechsler
Cluster2 : Tatigkeitsverbleiber
Quelle : Eigene Erhebungen und Berechnungen

Innerhalb der Gruppe der Wechsler zeichnen sich vier Teilgruppen ab (vgl.
Ubersicht 4.5/2).

Studienberechtigte

In dieser Teilgruppe verfligen mehr als 80 % Uber eine (Fach-) Hochschulreife. Diese
Gruppe hat die Ausbildung offensichtlich von vorne herein quasi als
"Durchgangsstation™ verstanden. Daflr spricht auch, dal} nur auRerordentlich wenige
in dieser Gruppe ursprunglich den Wunsch geduRert haben, in ihrem Beruf ausgebil-
det zu werden (18 %). Obwohl sie Uberdurchschnittlich h&ufig mit anspruchsvollen
Tatigkeiten betraut worden sind, verlassen sie ihre Stelle, um anschlielend ein Stu-
dium aufzunehmen und so nachtréaglich ihre urspriinglichen Berufswiinsche zu reali-
sieren. Dabei dirften auch Uberlegungen eine Rolle spielen, daB eine Ausbildung in
Verbindung mit einem affinen Studium die Karrierechancen verbessern. Diese
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Gruppe kann betrieblicherseits - wenn tiberhaupt - nur durch das Aufzeigen innerbe-

trieblicher Karrierechancen gehalten werden.

Ubersicht 4.5/2: Typisierung von Tatigkeitswechslern

Variable Clusterl| Cluster2 | Cluster3 ] Cluster4
a) Personenmerkmale

Geschlecht 0,64 1,00 0,15 0,16
b) Vergangenheitswerte

Ausbildungsqualitat 0,36 0,75 1,35 1,12
Weiterbildung wahrend der Ausbildung 0,64 0,50 0,20 0,12
DV-Einsatz im zugeordneten Tétigkeitsfeld im Ausbil-

dungsbetrieb 0,09 0,25 0,95 0,72
Berufsbereich 0,91 1,00 0,25 0,16
Anteil Fachoberschulreife 0,09 0,50 0,55 1,00
Anteil Studienberechtigter 0,82 0,50 0,00 0,00
Anteil héchstens HauptschulabschluR 0,09 0,00 0,45 0,00
Berufsschulabschlul? 1,00 0,13 0,30 0,60
¢) Zustandsvariablen

Anteil anspruchsvoll Téatiger 0,55 0,25 0,85 0,04
Anteil dequalifiziert Tatiger 0,45 0,75 0,15 0,96
Anteil Nicht-Erwerbstatiger 0,00 0,00 0,00 0,00
Arbeitsbedingungen 0,45 0,88 0,80 0,48
MaR an Eigenverantwortlichkeit 0,55 0,50 0,90 0,16
Weiterbildungsteilnahme im ersten Berufsjahr 0,36 0,00 0,20 0,24
Weiterbildungsteilnahme nach Ausbildungsende 0,64 0,00 0,40 0,44
d) Einstellungen

DV-Einschéatzung 0,55 0,75 0,50 0,56
Grundlegende Weiterbildungsbereitschaft am Ende der 1,27 1,75 1,40 1,36
Ausbildung

Weiterbildungsbereitschaft in der Berufseinstiegsphase 1,73 1,63 1,55 1,56
Berufswunsch 0,18 0,75 0,25 0,44

Legende:
Clusterl: Studienberechtigte

Cluster2 : Kauffrauen in anspruchslosen Téatigkeitsfeldern

Cluster3: Facharbeiter mit geringer Berufsidentifikation
Cluster4 : Angelernte Arbeiter
Quelle : Eigene Erhebungen und Berechnungen

Kauffrauen in anspruchslosen Tatigkeitsfeldern

Diese Gruppe umfalit zu 100 % weibliche Berufsanfanger im kaufménnischen Be-
reich. Die Mehrzahl von ihnen (drei Viertel) sind mit anspruchslosen Arbeiten be-
traut worden, moglicherweise auch angesichts ihrer relativ schlechten Ausbildungs-
abschlisse. Die subjektiv erfahrene Unterforderung bei der Arbeit, die auch darin
zum Ausdruck kommt, dal3 niemand in dieser Gruppe an Weiterbildung partizipiert
hat, dirfte allein deswegen zu Frustationen geflihrt haben, weil sie nach eigener Ein-
schatzung eine qualitativ gute Ausbildung durchlaufen haben und der Ausbildungs-
beruf auch zumeist ihrem eigentlichen Wunsch entspricht. Angesichts der Diskre-
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panz zwischen den Erfahrungen in der Ausbildung und in der Erwerbstatigkeit ist es
nicht verwunderlich, daB diese Berufsanfanger ihre Stelle verlassen.

Aus den Intensivinterviews lassen sich fiir diese Gruppe mehrere Fallbeispiele auf-
zeigen. Hier sei nur das Beispiel einer Probandin aufgefuhrt (BK 4, Fallstudie B1)21,
die ihre Ausbildung in ihrem Wunschberuf (Burokauffrau) in einem GroRRbetrieb der
Stahlindustrie absolviert hat. Angesichts unsicherer Ubernahmeperspektiven
wechselt sie nach Ausbildungsende in einen anderen Betrieb. Den Arbeitsplatz erlebt
sie als wenig zufriedenstellend. Zumeist muB sie stupide Schreibtétigkeiten erledi-
gen. Hinzu kommen viele Uberstunden. Die fachlichen Anforderungen werden von
der Probandin als gering eingestuft. Die Unzufriedenheit mit ihrer Arbeitssituation
fihrt vier Monate nach Arbeitsbeginn zu neuen Bewerbungsinitiativen, die sich
schnell als erfolgreich erweisen.

Betrieblicherseits durften die qualifizierten Fachkréfte dieser Gruppe nur dann vom
Wechsel abgehalten werden kdnnen, wenn ihnen - wie das Fallbeispiel zeigt - ausbil-
dungsadéaquate Téatigkeiten zugewiesen wiirden.

Facharbeiter mit geringer Berufsidentifikation

Bei dieser Gruppe handelt es sich Gberwiegend um ménnliche Berufsanfanger im ge-
werblich-technischen Bereich. Fast alle - genau 85 % - bezeichnen ihre Arbeit als
Facharbeitertétigkeit. Dies kommt auch darin zum Ausdruck, daf} fast durchweg der
zugewiesene Grad an Eigenverantwortung als hoch erachtet wird. Vor diesem Hin-
tergrund erscheint es zundchst verwunderlich, dal? diese Befragten dennoch ihre
Stelle aufgeben, um eine andere Tatigkeit aufzunehmen. Eine mdgliche Erklarung
hierfir findet sich, wenn man die urspringlichen Berufswinsche dieser Gruppe
néher analysiert. Nur jeder Vierte von ihnen hatte urspriinglich die Absicht, diesen
Ausbildungsberuf zu wéhlen. Zu vermuten ist, daR diese Gruppe versucht, ihre aus
subjektiver Sicht fehlgeleitete Berufswahl nachtraglich zu revidieren.

Das Beispiel eines auslandischen Jugendlichen (EI1) reprasentiert diese Gruppe. "Is'
nich das, was ich mir gewinscht hab. Ich wollte nie Elektroinstallateur werden. Dat
hab' ich als letzten Ausweg genommen ... Wenn (das) Interesse nicht da is', dann
kann man, glaub' ich, nicht (sich) weiterbilden. Und bei mir is' das so: Ich geh' auf
die Arbeit, tu' meine 7,7 Stunden abarbeiten, mach' die Arbeit, wat ... mir gegeben
wird, und wenn ich dat hinter mir hab, komme ich nach Hause und geh' meinen
Hobbies nach ... Wenn ich den Beruf hatte, den ich mir gew(inscht hatte, ja da wirde
ich Tag und Nacht driber lesen, reden”. Insgesamt &uRert er sich sehr unzufrieden
mit seinem Beruf und seiner Téatigkeit. Er denkt deswegen Uber einen Wechsel nach
und wirde entweder gerne im kaufmannischen Bereich tétig sein, weil er dann mit
Leuten zu tun hatte, oder sozialpadagogisch aktiv werden, da er sich bereits in seiner
Freizeit in diesem Bereich engagiert. Er wirde gerne in diese Richtung berufliche
Weichen stellen und hat auch schon versucht, entsprechende Kontakte zu Organisa-

21 Vgl. KLOSE/KUTSCHA/STENDER (1993, S. 180-183).
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tionen herzustellen, was aber bislang nicht gelungen ist. Furs Studium fahlt er sich
zu alt. Dies wirde angesichts seiner tirkischen Herkunft zu grofRen familidren
Konflikten flihren. Konkreter sind dagegen die Uberlegungen, seine Stelle zu
verlassen und wieder auf die Schule zu gehen. So wollte er nach drei Monaten bei
seiner jetzigen Firma aufhoren, doch dagegen hatten die Eltern Einwénde: ™Nein,
mach' Deinen Beruf weiter, nach einem Jahr kannst Du immer noch'. Dann kam dat
nachste Jahr, dann sagen die immer so ... Wenn dat nachste Semester anfangt, ...
versuch ich mich irgendwo inne Schule anzumelden ... Und ich versuch' ... auch
meine Eltern ein biBchen zu Gberreden”. Die Unzufriedenheit mit seiner beruflichen
Tatigkeit, die auf eine fehlgeleitete Berufswahl zurtickzufiihren ist, fihrt bei diesem
Jugendlichen zu Uberlegungen, wie er seine urspriinglichen Wiinsche realisieren
kann. Die Umsetzung scheitert vor allem an seinem kulturellen Hintergrund. So ist
es auch nicht verwunderlich, dal} er auch ein Jahr spater immer noch mit derselben
Tatigkeit konfrontiert ist. Die Situation hat sich dabei bei ihm noch insofern
verscharft als seine Tatigkeit auch zu Krankheiten gefuhrt hat. So war er sogar einige
Zeit im Krankenhaus. Mittlerweile wirde er sogar eine ABM-Stelle annehmen, wenn
er keine finanzielle Nachteile hitte. An seinen Uberlegungen beziiglich einer
schulischen Weiterbildung hélt er weiterhin fest, allerdings ist die Umsetzung auch
weiterhin an der Familie gescheitert.

Das Beispiel zeigt, dal} auch eine Facharbeitertétigkeit alleine noch kein Garant fiir
berufliche Zufriedenheit ist. Zumindest im Falle einer fehlgeleiteten Berufswahl
kdnnen auch unter solchen Bedingungen Tatigkeitswechsel angestrebt und - wenn
maoglich - realisiert werden. Die Probanden dieser Gruppe durften - wie das Fallbei-
spiel zeigt - kaum durch betriebliche Mallnahmen zum Verbleiben auf ihre jeweili-
gen Stelle motiviert werden kdnnen.

Angelernte Arbeiter

Auch bei dieser Gruppe handelt es sich iberwiegend um mannliche Berufsanfanger
im gewerblich-technischen Bereich. Fast durchweg beurteilen die Befragten dieser
Gruppe ihre Arbeit als angelernte Tatigkeit. Das Mal} an zugewiesener Eigenver-
antwortung ist so gering wie in keiner anderen Gruppe. Auch die Arbeitsbedingun-
gen werden in keiner anderen Gruppe so negativ beurteilt. Angesichts einer qualifi-
zierten Berufsausbildung fihrt eine solche dequalifizierende Tatigkeit zu Enttéu-
schungen und férdern individuell das Interesse an beruflichen VVeranderungen.

Dies zeigt das Beispiel eines Energieanlagenelektronikers, der trotz eines sehr guten
Abschlusses - in beiden Prifungsteilen eine eins - nur mit ausbildungsinadaquaten
Tatigkeiten konfrontiert wurde. "Ich bin ... weggegangen von meiner alten Firma ...
Die Leute bei XXX?22 ... wollten mich an ne Maschine ... stecken ... Andere, die (bei
der Prifung) wesentlich schlechter (abgeschnitten haben) ..., die wurden als Elektri-
ker genommen. Dann hab' ich da mal kurzer Hand den Laden geschmissen, hab' alles
fallen lassen. Ja dann hab' ich erstmal ... Bewerbungen geschrieben”. Die dequalifi-
zierte Beschéftigung fuhrt in diesem Fallbeispiel zu einer so ausgeprégten Enttéu-

22 Firmenname anonymisiert.
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schung, daB sogar die Stelle gekiindigt wird, ohne daR eine Anschluf3stelle ersicht-
lich ist.

Diese Fallgruppe belegt - &hnlich wie bei den Kauffrauen in anspruchslosen Tatig-
keitsfeldern - die Folgen der betrieblicherseits dysfunktionalen und individuell fru-
strierenden mangelnden Verwertung des in der Ausbildung erworbenen Qualifikati-
onspotentials. Geeignete arbeitsorganisatorische Malinahmen kdnnten in diesen Fal-
len in beidseitigem Interesse stehen.

In der Gruppe der Arbeitsplatzverbleiber zeichnen sich drei teilweise zu den obigen
Fallgruppen komplementare Teilgruppen ab (vgl. Ubersicht 4.5/3).

Kaufmannische Berufsanfanger in anspruchsvollen Tatigkeitsfeldern

Bei den Beschaftigten in dieser Gruppe handelt es sich Uberwiegend um besserquali-
fizierte Kauffrauen. Knapp zwei Drittel beurteilen ihre Arbeit als qualifizierte Sach-
bearbeitertatigkeit. Arbeitsbedingungen und der Grad an zugewiesener Eigenver-
antwortung werden ebenfalls berwiegend positiv beurteilt. Im Unterschied zur
obengenannten Gruppe der Studienberechtigten, die ihre Stelle aufgegeben haben,
entspricht die Ausbildung auch Uberwiegend dem eigentlichen Berufswunsch. An-
gesichts dieser positiven Rahmenbedingungen ergibt sich fir die Befragten dieser
Gruppe kaum ein Veranderungsdruck.

Auch zu dieser Gruppe lassen sich aus unseren Intensivinterviews mehrere Fallbei-
spiele aufzeigen. Eine junge Einzelhandelskauffrau (EK 5, Fallbeispiel E1)23 absol-
viert ihre Ausbildung in einem groRen Textilwarenhaus. Mit der Ausbildung ist sie
zufrieden. Nach der Ausbildung wird sie unbefristet Gbernommen und ausbil-
dungsadéaquat im Verkaufsbereich beschéftigt. Sie ist in ihrer Wunschabteilung be-
schaftigt und kommt dort mit den Kollegen gut zurecht. Sie muR jetzt selbst ent-
scheiden, Verantwortung tragen und kreativ werden. Auch nach zwei Berufsjahren
ist die Probandin im Ausbildungsbetrieb beschaftigt. An ihrer Té&tigkeit hat sich
nichts gedndert. Die Probandin ist sehr zufrieden mit ihrer Tatigkeit, dem Arbeits-
klima und den netten Kollegen. Besondere Belastungen empfindet sie nicht. Sie hat
ihren festen Arbeitsbereich, einen Betriebswechsel falt sie nicht ins Auge. Berufli-
chen Aufstieg sieht sie im Betrieb an langjahrige Erfahrung gebunden. Nach ihren
Winschen brauchte sich bei ihrer Berufstatigkeit inhaltlich nichts zu andern, es
konnte alles so bleiben, wie es ist.

23 Vgl. KLOSE/KUTSCHA/STENDER (1993, S. 211-214).
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Ubersicht 4.5/3: Typisierung von Tatigkeitsverbleibern

Variable Clusterl | Cluster2 | Cluster3
a) Personenmerkmale

Geschlecht 0,73 0,26 0,00
b) Vergangenheitswerte

Ausbildungsqualitat 1,03 0,89 0,92
Weiterbildung wahrend der Ausbildung 0,26 0,28 0,04
DV-Einsatz im zugeordneten Téatigkeitsfeld im Ausbildungs-

betrieb 0,26 0,74 0,92
Berufsbereich 0,97 0,26 0,00
Anteil Fachoberschulreife 0,41 0,89 0,36
Anteil Studienberechtigter 0,53 0,07 0,00
Anteil hochstens Hauptschulabschlu 0,06 0,04 0,64
Berufsschulabschluf} 0,88 0,11 0,36
c) Zustandsvariablen

Anteil anspruchsvoll Tétiger 0,62 0,93 0,28
Anteil dequalifiziert Tatiger 0,38 0,07 0,72
Anteil Nicht-Erwerbstatiger 0,00 0,00 0,00
Arbeitsbedingungen 0,85 0,85 0,96
MaR an Eigenverantwortlichkeit 0,67 0,96 0,44
Weiterbildungsteilnahme im ersten Berufsjahr 0,53 0,07 0,04
Weiterbildungsteilnahme nach Ausbildungsende 0,71 0,28 0,08
d) Einstellungen

DV-Einschétzung 0,59 0,61 0,28
Grundlegende Weiterbildungsbereitschaft am Ende der Aus- 1,41 1,35 1,36
bildung

Weiterbildungsbereitschaft in der Berufseinstiegsphase 1,65 1,57 1,56
Berufswunsch 0,53 0,46 0,32
Legende:

Clusterl : Kaufménnische Berufsanfanger in anspruchsvollen Tatigkeitsfeldern
Cluster2 : Facharbeiter

Cluster3: Angelernte Arbeiter mit guten Arbeitsbedingungen

Quelle : Eigene Erhebungen und Berechnungen

In einem anderen Fallbeispiel (E2)24 wird eine ehemalige Auszubildende mit
Burotatigkeiten betraut, mit denen sie sehr zufrieden ist. Vortibergehend wird sie mit
Buchhaltungsaufgaben betraut. Diese Tatigkeit tbt sie allerdings nur aus, um nicht
ihren Chef zu enttduschen. Die Probandin kehrt nach drei Monaten an ihren alten
Arbeitsplatz zurlck. Die hohe Zufriedenheit mit der beruflichen Tatigkeit ist seither
wiederhergestellt. Das Angebot eines Konkurrenzbetriebs flr eine Tatigkeit, die sich
zum Teil aus Verkaufs- und zum Teil aus Burotatigkeiten zusammensetzt, lehnt sie
ab.

Facharbeiter

Fast alle Befragten dieser Gruppe klassifizieren ihre Arbeit als Facharbeitertatigkeit
mit guten Arbeitsbedingungen und hohem Grad an Verantwortung. Wie in der voran-
gegangenen Gruppe fuhrt die Zufriedenheit mit der Arbeit zum Verbleiben auf der
Stelle.

24 Vgl. KLOSE/KUTSCHA/STENDER (1993, S. 214-220).
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Die Situation dieser Gruppe verdeutlicht das Fallbeispiel EI6. Der Proband schildert
seine Stelle auRerordentlich positiv: "Vom Chef her und die Kollegen, ist super Ar-
beitsklima ... Ich komm mit denen super aus.” Er schildert, dal3 er meist relativ selb-
stdndig arbeiten muB, weil er manchmal ein paar Tage alleine in der Firma ist. "Also
bis jetzt ging das wirklich fabelhaft”". Die selbstandige, verantwortungsvolle Tétig-
keit und das gute Arbeitsklima fuhren zu einer hohen Zufriedenheit, die Wechsel-
uberlegungen bei ihm gar nicht aufkommen lassen.

Angelernte Arbeiter mit guten Arbeitsbedingungen

Drei Viertel dieser Berufsanfanger - es handelt sich ausnahmslos um ménnliche Er-
werbstétige im gewerblich-technischen Bereich - klassifizieren ihre Tétigkeit als an-
gelernt. Auch der Grad an Verantwortung bei der Arbeit ist vergleichsweise gering.
Hinzu kommt, dal® der Ausbildungsberuf meist nicht dem eigentlichen Berufswunsch
entspricht. Damit &hnelt diese Gruppe der gleichnamigen Gruppe bei den Tatigkeits-
wechslern. Unterschiede bestehen jedoch hinsichtlich der Beurteilung der Arbeitsbe-
dingungen. Sie werden bei den Verbleibern fast durchweg positiv beurteilt. Mdgli-
cherweise spielen hier andere Kriterien als Selbstandigkeit und Verantwortung eine
Rolle, wenn es um die Beurteilung einer Téatigkeit geht. Denkbar ist, daf? fur die Be-
schaftigten dieser Gruppe beispielsweise Kollegenkontakte oder eine besondere Frei-
zeitorientierung  eine  Rolle  spielen.  Uberlegungen  bezlglich  eines
Tatigkeitswechsels haben dann eine geringere Bedeutung.

Dies zeigt das Beispiel eines Energieanlagenelektronikers (EA7), der nach Ausbil-
dungsende "bloR Priifbretter fir Autokabel (macht), naja nix GroRartiges ..., man
mul} sich eben nicht weiterbilden™. Dennoch gefallt ihm seine berufliche Situation.
Auf die Frage, warum dies so sei, antwortet er: "Die Zusammenarbeit mit den Kolle-
gen einfach, wir haben da 'ne gute Truppe ... man versteht sich mit allen, ob das jetzt
Meister sind oder Techniker oder ... eben die VVorgesetzten ... Deswegen ... wollt' ich
ja auch nich so gerne, damals jedenfalls nich, ... in Duisburg anfangen™. Der Proband
relativiert offensichtlich seine Einschatzung. Spater erldautert er hierzu, dal er sich
mittlerweile doch ein wenig mehr Arbeitsqualitat wiinschen wirde. Daflr wirde er
jetzt "vielleicht ein biBchen" auf Kollegialitadt verzichten. In diesem Fallbeispiel
kommen gleich zwei wesentliche Aspekte fur Wechseluberlegungen zum Ausdruck,
namlich die "Arbeitsqualitat” und die "Kollegialitat”, zwischen den der Proband sich
kaum entscheiden mochte.

Auch die Typisierung von Arbeitsplatzwechslern und -verbleibern deutet - wie die
deskriptiven und Kontingenzanalysen auch - auf die besondere Bedeutung der je-
weils aktuellen Arbeitsplatzbedingungen hin, wenngleich deutlich wird, dal auch
andere Grinde fur einen Wechsel malgeblich sein kdnnen. Insbesondere eine ge-
ringe Berufsidentifikation fuhrt bei einem Teil der Berufsanfanger zu einer nachtrég-
lichen Revision der getroffenen Berufswahlentscheidung bzw. im Falle von Studi-
enberechtigten zu einer nachtréglichen Realisation der urspriinglichen Absichten. Im
folgenden Abschnitt sollen mittels log-linearer Analysen die zentralen Einfluf3fakto-
ren extrahiert werden.
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4.6. Zentrale Determinanten eines Tatigkeitswechsels

Sucht man nach zentralen Effekten, so lassen sich mittels der log-linearen Analysen
drei zentrale Faktoren extrahieren. In der Reihenfolge ihrer Bedeutung sind dies:

e Arbeitsbedingungen
o Weiterbildungsteilnahme in Wechselwirkung mit dem Berufsbereich
e Art der Tatigkeit

Zu ahnlichen Ergebnissen gelangt man, wenn zur methodischen Kontrolle die Analy-
sen auf den jeweils ersten Tatigkeitswechsel beschrankt werden. Dann erweisen sich
Arbeitsbedingungen und die Art der Tatigkeit als bedeutsam. Die jeweiligen Zusam-
menhange wurden bereits im Rahmen der Kontingenzanalysen kommentiert.

Auch die Weiterbildungsteilnahme steht nach den vorliegenden Analysen im Zusam-
menhang mit Tatigkeitswechseln. Dies gilt jedoch nicht fur beide Berufsbereiche
gleichermalien. Signifikante Korrelationen lassen sich fur den gewerblich-techni-
schen Bereich belegen. Hier haben 44 % der Wechsler an Weiterbildung teilgenom-
men, von den Verbleibern dagegen nur 27 %. Im kaufmannischen Bereich sind die
Unterschiede nicht nur geringer, vielmehr haben sie sogar umgekehrte Vorzeichen.
Wechsler nehmen hier sogar seltener an Weiterbildung teil (38 %) als Verbleiber
(48 %), wenngleich die Differenzen nicht signifikant sind.

Dieses Ergebnis 1aRt darauf schlieRen, dall im gewerblich-technischen Bereich zu-
satzlicher Qualifizierungsbedarf insbesondere anlaBlich von Tatigkeitswechseln
entsteht. Das Einarbeiten in neue Tatigkeitsstrukturen ist hier offensichtlich nicht
ohne weiteres realisierbar. Dabei diirfte von Bedeutung sein, dal} solche Wechsel
hier deutlich haufiger aus dequalifizierten Stellen heraus erfolgen als im
kaufménnischen Bereich. Weiterbildung im zuletztgenannten Bereich ist dagegen
bereits weitgehend eine berufliche Selbstverstandlichkeit, die nicht nur infolge von
Stellenwechseln erforderlich wird. Entscheidend ist hier die zunehmende
Durchdringung der Arbeitsplatzstrukturen durch die neuen Technologien. Darauf
deuten nahere Differenzierungen zum DV-Einsatz am jeweiligen Arbeitsplatz hin.
So ist ein Grofteil der kaufménnischen Berufsanfanger, die zum Zeitpunkt der
zweiten Erhebung nicht mit den neuen Technologien an ihrem Arbeitsplatz
gearbeitet haben, ein Jahr spater mit programmgesteuerten Arbeitsmitteln
konfrontiert. Dies betrifft bei den Wechslern etwa jeden dritten, bei den Verbleibern
sogar jeden zweiten Beschéftigten, der urspriinglich DV-Nichtanwender war. Diese
Daten zeigen, daB im kaufmannischen Bereich nicht nur infolge eines Té-
tigkeitswechsels neuer Qualifizierungsbedarf entsteht, der zunehmende Einsatz der
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neuen Technologien macht auf breiter Front Anpassungsqualifizierungen
erforderlich, und zwar auch dann, wenn eine Stelle nicht verlassen wird.

Die Daten machen zugleich deutlich, daR die obengenannte Korrelation zwischen
Weiterbildungsteilnahme und Tatigkeitswechsel nicht so interpretiert werden kann,
dal’ der zuerstgenannte Faktor ursachlich flr den zweiten ist. Eine umgekehrte Rela-
tion erscheint hier plausibler. Die dargestellten Korrelationen belegen lediglich einen
deutlichen Zusammenhang fiir den gewerblich-technischen Bereich. Uber die
Richtung dieses Zusammenhangs waren weitere Untersuchungen erforderlich, die
auch den Zeitpunkt einer Weiterbildungsteilnahme registrieren.

Fallt man die Ergebnisse der deskriptiven, bi- und multivariaten Analysen zusam-
men, so zeigt sich, dal Stellenwechsel nach den vorliegenden Ergebnissen von der
jeweils aktuellen Situation gepréagt werden. Einstellungen und Erfahrungen verlieren
vor dem Hintergrund der aktuellen Arbeitsplatzbedingungen ihre Bedeutung.
Werden die Arbeitsplatzbedingungen als schlecht oder zumindest nicht angemessen
betrachtet, so wird das Risiko, eine Fehlentscheidung zu treffen, wenn man eine
Stelle verlalt, als gering angesehen. Man hat "nichts zu verlieren". Gute
Arbeitsbedingungen legen die Hirde fur Tatigkeitswechsel deutlich hdoher.
Stellenwechsel erscheinen vor diesem Hintergrund riskant.

MaRgeblich fir die Beurteilung einer Stelle ist dabei nicht - wie man annehmen
konnte - die Vergltung, sondern vielmehr inhaltliche Kriterien, namlich die Art der
Tatigkeit und die individuelle Beurteilung der Arbeitsbedingungen. Gute Arbeitsbe-
dingungen und anspruchsvolle Téatigkeiten motivieren die Stelleninhaber zum Ver-
bleiben. Im umgekehrten Fall werden Tétigkeitswechsel angestrebt. In diesen Er-
gebnissen spiegeln sich die "neuen” Anspriiche an Erwerbsarbeit wider. Wichtig er-
scheint den Berufsanfangern eine inhaltlich befriedigende Arbeit, die auch ihren er-
worbenen Qualifikationen entspricht. Darauf wird weiter unten noch naher einge-
gangen. Dabei soll auch der Frage nachgegangen werden, welche Arbeitsplatzmerk-
male dazu beitragen, dall Erwerbstatige ihre Arbeitsbedingungen als negativ emp-
finden.

Die bislang dargestellten Untersuchungen zu Tatigkeitswechseln hatten zum Ziel,
EinfluBfaktoren zu extrahieren. Im folgenden Abschnitt soll untersucht werden, ob
auch der Zeitpunkt eines Wechsels von diesen GroRen bestimmt wird, ob also etwa
ein Beschaftigter friher seine Stelle verlalt, wenn er sie als anspruchslos empfindet.
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4.7.  Survival Analysen
4.7.1. Methodische Vorbemerkungen

Lebensdaueranalysen sind Verfahren zur Berechnung der Wahrscheinlichkeit des
zeitlichen Auftretens eines Ereignisses, also z.B. eines Tatigkeitswechsels. Dabei
konnen Sterbewahrscheinlichkeiten, Uberlebenswahrscheinlichkeiten und Risiko-
funktionen unterschieden werden. Die Survival Analyse ist ein nichtparametrisches
Verfahren zur Schatzung einer Uberlebensverteilung. Bei den vorliegenden Berech-
nungen wird die Wahrscheinlichkeit ermittelt, dal bis zu einem bestimmten Zeit-
punkt kein Tatigkeitswechsel erfolgt. Nach ANDRESS (1984) kann man dabei das
Verfahren von KAPLAN und MEIER oder den verallgemeinerten Sterbetafelansatz
verwenden. Da letzterer vor allem bei groRen Stichproben und/oder diskreten Zu-
standsdauern sinnvoll ist, wird flur die folgenden Analysen das zuerst genannte
Verfahren verwandt.

Ausgangshypothese ist im vorliegenden Zusammenhang die Vermutung, dal Ar-
beitsbedingungen auch maRgeblich den Zeitpunkt des Verlassens einer Stelle mit-
bestimmen. Je unglnstiger die Arbeitsbedingungen sind - so die These -, desto friiher
verlassen die Beschaftigten ihre Stelle. Vor diesem Hintergrund wird als Zeitvariable
die Dauer einer Tatigkeit gewéhlt. Im Rahmen der Befragungen sind die Probanden
gebeten worden, die genauen Zeitpunkte fur den Beginn und das jeweilige Ende
einer Tatigkeit anzugeben. Fehlende Angaben werden - soweit dies moglich ist - ge-
schatzt25. Ist dies nicht moglich, so bleiben diese Félle unberlcksichtigt. Angesichts
dieser Vorgehensweise handelt es sich im vorliegenden Fall also nicht um zeitdis-
krete Angaben, vielmehr ist die Dauer einer Téatigkeit exakt meRbar.

Aufgrund des notwendigerweise beschrankten Beobachtungszeitraums entsteht das
Problem zensierter Lebensdauertberprifungen. Die gewéhlte Methode der Survival
Analyse ist in der Lage zwischen zensierten und unzensierten Variablen zu unter-
scheiden und auch zensierte Werte zu verarbeiten. Ein besonderes methodisches
Problem ergibt sich im vorliegenden Zusammenhang aus dem Tatbestand wiederhol-
barer Ereignisse. Ein und dieselbe Person kann mehrere Wechsel vollziehen, die zu-
dem nicht immer unabh&ngig voneinander sein brauchen. Mobile Personen sind da-
her in der Tatigkeitsdatei Uberrepréasentiert. Aus diesem Grund werden zur Kontrolle
der Ergebnisse separate Analysen durchgefuhrt, die sich ausschliellich auf den er-
sten Tatigkeitswechsel beziehen.

25 Zum Beispiel wird in diesen Ausnahmefallen unterstellt, daR das Ende einer Tatigkeit mit
dem Beginn einer neuen Tatigkeit zusammenfallt.
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4.7.2. Zum Einflul} der Tatigkeitsart auf die Tatigkeitsdauer

Ausgangspunkt der Analysen ist die Annahme, dal’ die jeweiligen Arbeitsbedingun-
gen nicht nur einen EinfluR darauf haben, ob tberhaupt eine Stelle verlassen wird
oder nicht - darauf wurde in den vorangegangenen Abschnitten néher eingegangen -,
sondern dal sie auch maligeblich den Zeitpunkt bestimmen. Werden die Arbeitsbe-
dingungen unginstig erfahren, so lakt sich vermuten, daf Uberlegungen und Aktivi-
taten bezlglich eines Stellenwechsels weitaus friiher erfolgen als im Falle einer
ausbildungsadaquaten Téatigkeit. Bei den Untersuchungen steht also das typspezifi-
sche Risiko, einen Téatigkeitswechsel zu vollziehen, im Mittelpunkt des Interesses.

Wie Ubersicht 4.7.2/1 zeigt, ist die Dauer einer Tatigkeit erwartungsgeman kiirzer,
wenn die jeweilige Tétigkeit als unzureichend erlebt wird. Alle drei Tatigkeitsindika-
toren haben darauf einen hochsignifikanten EinfluB. Erfordert die Arbeit ein geringes
Mal3 an Eigenverantwortlichkeit, so verlassen die Berufsanfanger ihre Téatigkeit etwa
finf Monate friher als im Falle hoher Verantwortungszuschreibung. Werden die Ar-
beitsbedingungen als unzureichend erfahren, wird die Stelle durchschnittlich etwa
ein halbes Jahr fruher verlassen, und im Falle einer anspruchslosen Tatigkeit
verlassen die Probanden ihre Stelle sogar etwa acht Monate friiher.

Die Unterschiede werden auch deutlich, wenn man die jeweiligen Risikofunktionen
graphisch miteinander vergleicht (vgl. Abbildung 4.7.2/1).

Zunachst zur Unterscheidung in mehr oder weniger anspruchsvolle Tatigkeiten. Es
fallt auf, dal’ sich die Survival Funktion im Falle anspruchsvoller Tétigkeiten deut-
lich von den beiden anderen Gruppen unterscheidet. Ihr Verlauf ist deutlich flacher.
Das heif’t, die Aufenthaltsdauer auf der jeweiligen Stellen ist deutlich langer. Wah-
rend ein grolRer Teil der anspruchslos Tatigen bereits im ersten Jahr ihre Stelle ver-
lassen, sind die meisten der qualifizierten Angestellten noch auf ihrem Erstarbeits-
platz tatig. Im zweiten Berufsjahr verlaufen die Kurven weitgehend parallel, jedoch
auf unterschiedlichem Niveau. Dies bedeutet, dal das unterschiedliche Mobilitats-
verhalten vor allem im ersten Berufsjahr zum Tragen kommt. Dem Erstarbeitsplatz
kommt offensichtlich in dieser Hinsicht eine besondere Bedeutung zu. Werden auf
diesem Arbeitsplatz Erwartungen, die sich in der Ausbildung entwickelt haben, ent-
tauscht, so fuhrt dies nach den vorliegenden Ergebnissen sehr schnell zu Aktivitaten,
die Stelle zu wechseln. Im zweiten Berufsjahr spielen solche Enttduschungen keine
so groRe Rolle mehr. M.a.W.: Entweder man verlat sofort die Stelle, oder man ar-
rangiert sich Uber einen langeren Zeitraum mit der jeweiligen Tétigkeit.

Vergleichbare Ergebnisse liefern typspezifische Vergleichsanalysen im Hinblick auf
den jeweiligen Grad der Eigenverantwortung bzw. die jeweiligen Arbeitsbedingun-
gen (vgl. Abbildungen 4.7.2/2 und 4.7.2/3). In beiden Féllen hat die Survival Funkti-
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on bei einer positiven Beurteilung einen deutlich flacheren Verlauf, und jeweils un-
terscheidet sich der Kurvenverlauf vor allem im ersten Berufsjahr.

Ubersicht 4.7.2/1:  Lifetest - Analyse zur Dauer der Tatigkeit

STRATA-Variable Auspragung Dauer in Signifikanzniveau
Monaten
(Mittel)
LOGRANK | WILCOXON
a) Personenmerkmale
Geschlecht weiblich 19,1
mannlich 20,4 ns ns
soziale Herkunft Angestellte/Beamte 20
Arbeiter 20,2
Facharbeiter 19,3
Selbstandige 10,4
Sonstige 20,7 ** **
b) Vergangenheitswerte
Berufsbereich gewerblich 20,3
kaufménnisch 19,1 ns ns
c) Zustandsvariablen
Arbeitsbedingungen 0 13,4
1 19,7 *% **
MaR an Eigenverantwortung 0 15
1 20,4 *k faled
Art der Tatigkeit 1 23,7
2 15,8
3 12,3 *% *x
Ausbildungsadaquatheit 1 23,2
2 18 * ns
MafR an Verantwortung 1 23,9
2 15 ** **
MaR an Selbstandigkeit 1 22,4
2 11,2 * ns
Verhaltnis zu Kollegen 1 22,7
2 14,3 *k faled
Weiterbildungsteilnahme nach 0 21,7
Ausbildungsende
1 17,1 ns ns
Weiterbildungsteilnahme im 0 21,1
ersten Berufsjahr
1 17,7 ns ns
d) Einstellungen
Zufriedenheit mit Berufs- sehr zufrieden 19,9
verlauf
zufrieden 22,2
unzufrieden 16 *k *
Legende:
* . Irrtumswahrscheinlichkeiten hdchstens 5%
** - Irrtumswahrscheinlichkeit hochstens 1 %
ns > nicht signifikant

Quelle : Eigene Erhebungen und Berechnungen
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Abbildung 4.7.2/1:  Lifetest-Analyse beziglich der Art der Tatigkeit
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Abbildung 4.7.2/2:  Lifetest-Analyse bezuglich der Arbeitsbedingungen
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Abbildung 4.7.2/3:  Lifetest-Analyse beziglich des Grades an Eigenverantwortung
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Neben den genannten Arbeitsplatzmerkmalen korrelieren auch andere tétigkeitsbezo-
gene Variablen, die allerdings nur einmalig am Ende des ersten Berufsjahres erhoben
worden sind, stark mit dem Zeitpunkt eines Stellenwechsels. Weitere Variablen ha-
ben dagegen kaum eine Bedeutung. Dies gilt auch fir eine Weiterbildungsteilnahme
und personen- oder vergangenheitsbezogene GrofRen.

Wie bereits weiter oben dargelegt, konnen die Ergebnisse dadurch beeinflu3t sein,
daf? einzelne Personen mehrere Téatigkeiten ausgelbt haben und damit Gberproportio-
nal in die Berechnungen einflielen. Aus diesem Grund werden die Analysen fir alle
ersten Tatigkeiten wiederholt. Bei diesen Untersuchungen wird damit jede Person
nur einmal beriicksichtigt. Die lifetest-Analysen auf dieser Grundlage bestétigen voll
die Untersuchungen beztglich aller Tatigkeiten. Alle obengenannten signifikanten
Variablen erweisen sich auch auf dieser Grundlage als bedeutsam. Die aufgezeigten
Zusammenhange sind daher nicht auf Gewichtungsprobleme bei den Analysen zu-
rickzufihren.

Die Analysen bestatigen die einleitend genannte These. Die Art der aktuellen Tatig-
keit macht nicht nur das WVerlassen einer Tatigkeit mehr oder weniger
wahrscheinlich, vielmehr beeinflult sie auch den Zeitpunkt. Sind junge
Erwerbspersonen mit unattraktiven Tatigkeitsfeldern konfrontiert, so verlassen sie
diese signifikant friher als bei anspruchsvollen Tétigkeiten. Dies gilt vor allem fur
das erste Berufsjahr. Hier fuhren enttduschte Erwartungen zu einem hohen Mal an
beruflicher Mobilitat. Gegenliber den ZustandsgroBen verlieren dagegen
personenbezogene Merkmale oder Erfahrungen aus der Vergangenheit an
Bedeutung. Sie haben keinen nachweisbaren Einfluf auf den Zeitpunkt eines
Wechsels.

4.8. Kriterien der Arbeitsplatzbeurteilung

In den vorangegangenen Abschnitten wurde dargelegt, dal Stellenwechsel vor allem
mit aktuellen Arbeitsplatzbelastungen korrelieren. Je unginstiger die Arbeitsbedin-
gungen erlebt werden, desto groRer ist die Wahrscheinlichkeit, dal die Stelle verlas-
sen wird. Zugleich werden solche Tatigkeiten wesentlich friiher beendet als Téatigkei-
ten, die positiv erfahren werden. Als wichtige Kriterien zur Beurteilung der jeweili-
gen Tatigkeit haben sich das Niveau der Tatigkeit (anspruchsvoll bzw. wenig an-
spruchsvoll), der Grad der Eigenverantwortung (hoch bzw. gering) und die jeweili-
gen Arbeitsbedingungen (positiv bzw. negativ) erwiesen. Gerade beim zuletztge-
nannten Indikator stellt sich die Frage, welche Faktoren dazu fiihren, da3 Beschaf-
tigte ihre Arbeitsbedingungen positiv bzw. negativ beurteilen. M.a.W.: Wann werden
Arbeitsbedingungen als ungiinstig bzw. ginstig erlebt?
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Im Rahmen des Forschungsprojekts sind hierzu weitere Merkmale erfa3t worden,
wenngleich nur zum Zeitpunkt der zweiten Erhebung. Fir die zu diesem Zeitpunkt
ausgelibte Tatigkeit wurden weitere Beurteilungen abgefragt. So zum Beispiel nach
der Zufriedenheit mit dem Gehalt, nach dem Verhaltnis zu Vorgesetzten und Kolle-
gen, nach der Ausbildungsadaquatheit der Tatigkeit usw.

Um auch diese Informationen verwerten zu kénnen, soll im folgenden die letzte Ta-
tigkeit, die in der zweiten Erhebung angegeben wird, naher analysiert werden. Auf
diesen Zeitpunkt beziehen sich die Zufriedenheitsangaben der Probanden.
Untersucht werden soll, ob korrelierende Variablen zur Beurteilung der
Arbeitsbedingungen nachweisbar sind. Als unabhangige Variablen fungieren alle
obengenannten GroRen aus dem Zustands-, Vergangenheits-, Einstellungs- und
Personenbereich. Hinzukommen - als Zustandsvariablen - die flr diesen Zeitpunkt
gesondert erhobenen Variablen zur Arbeitsplatzsituation.

Kontingenzanalysen fihren zu einer Reihe korrelierender Faktoren aus
verschiedenen Bereichen (vgl. Ubersicht 4.8/1). ErwartungsgemaR Korreliert die
Beurteilung der Arbeitsbedingungen vor allem mit ZustandsgréRen. So erweist sich
das Verhdltnis zu Vorgesetzten und Kollegen sowie die zugewiesene Verantwortung
als bedeutsam. Dagegen hat das Gehalt keinen nachweisbaren Einflu} auf die
Beurteilung der Arbeitsbedingungen. Dies deutet darauf hin, dal Gehaltsfragen fiir
Berufsanfanger weit weniger bedeutsam sind als teilweise angenommen wird. Hier
herrscht offensichtlich ein realistisches Erwartungsbild. Demgegentiber haben
Faktoren, die sich eher auf das Arbeitsklima beziehen, nach diesen Analysen ein
deutlich grolReres Gewicht.

Dies bestéatigen auch entsprechende log-lineare Analysen. Demnach erweisen sich
vier Variablen als signifikant.

o Verhdltnis zu Kollegen

o MaR an Selbstandigkeit und Eigenverantwortung
e Zufriedenheit mit zugewiesener Verantwortung
o Verhaltnis zu Vorgesetzten

Die angegebenen signifikanten Korrelate sind nach ihrer Bedeutsamkeit sortiert. Sie
lassen sich zu zwei Faktoren bindeln. Wesentlich fiir die Beurteilung der Arbeitsbe-
dingungen und damit mittelbar auch flr berufliche Mobilitatsprozesse ist zum einen
das jeweils erlebte Betriebsklima, zum anderen der Verantwortungsspielraum bei der
Tatigkeit. Wird das Betriebsklima negativ beurteilt, so schlagt sich dies auf die Beur-
teilung der jeweiligen Tétigkeit nieder. Ebenso wird eine Tatigkeit mit geringem
Verantwortungsspielraum negativ erlebt.
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Ubersicht 4.8/1: Signifikante Korrelationen zur Beurteilung der Arbeitsbe-
dingungen zum Zeitpunkt der zweiten Erhebung

Variable Kontingenzkoeffizient | Signifikanzniveau
a) Personenmerkmale
Geschlecht 0,158 *

b) Vergangenheitswerte
DV-Einsatz im zugeordneten Tétigkeitsfeld im

Ausbildungsbetrieb 0,132 *
¢) Zustandsvariablen

Art der Tétigkeit 0,204 *
Verhéltnis zu VVorgesetzten 0,226 *
Verhdltnis zu Kollegen 0,245

MaR an Verantwortung 0,35 **
Ausbildungsadaquatheit 0,153 *
d) Einstellungen

Berufszufriedenheit 0,143 *
Legende:
* : Irrtumswahrscheinlichkeit hdchstens 5%
*x . Irrtumswahrscheinlichkeit héchstens 1%

Quelle : Eigene Erhebungen und Berechnungen

Die Ergebnisse der statistischen Analysen werden durch unsere Fallstudien unter-
stitzt. In fast allen Intensivinterviews wird die herausragende Bedeutung der
genannten Kriterien deutlich. Im zusammenfassenden SchlufRkapitel werden hierzu
einige Beispiele aufgefiihrt. Sie belegen sowohl, da Téatigkeitswechsel wesentlich
auf betriebsklimatische oder verantwortungsbezogene Aspekte zurtickzufiihren sind,
als auch, dal ein Verbleiben auf einer Stelle auf entsprechend positive
Rahmenbedingungen zuriickgefuhrt werden kann.

An dieser Stelle nur ein einziges Beispiel: Einer Probandin (BK 5, Fallstudie A3)26
wird nach Ausbildungsende ein eigenstdndiges Arbeitsgebiet zugewiesen. Dabei ist
sie weitgehend auf sich selbst angewiesen, im Betrieb kennt sich niemand mit den
Inhalten ihrer Tétigkeit gut aus. Unzufriedenheiten mit der Arbeitssituation ergeben
sich dennoch. Sie resultieren aus Problemen mit der Chefin. Diese mische sich zu
h&ufig und ohne Kompetenz in ihren Arbeitsbereich ein, obwohl die Probandin ihn
eigenverantwortlich zu bearbeiten habe. Als weitere betriebsklimatische Belastung
empfindet sie, dal sie hdufig tUber langere Zeitrdume allein im Biro tétig ist. Nach
einem halben Jahr fiihren diese Unzufriedenheiten zu neuen Bewerbungsaktivitéten,
die schlie3lich auch zum Erfolg fihren.

In den Ergebnissen spiegeln sich die sogenannten "neuen™ Erwartungen an Erwerbs-
tatigkeit wider. Praferiert werden verantwortliche T&tigkeiten mit einem hohen Grad

26 Vgl. KLOSE/KUTSCHA/STENDER (1993, S. 177 -180).
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an Selbstandigkeit. Dabei wird zugleich auf ein gutes Betriebsklima Wert gelegt.
Sonstige Arbeitsplatzbelastungen werden eher akzeptiert, wenn das Verhéltnis zu
Kollegen und Vorgesetzten positiv ist. Gehaltsfragen haben bei der Beurteilung der
Arbeitsbedingungen dagegen ein geringeres Gewicht. Wie die an anderer Stelle be-
reits dargestellte Fallstudie eines Elektroanlagenelektronikers (EAL) belegt, werden
bei Wechsel sogar LohneinbuBen in Kauf genommen, wenn sich die Arbeitsbedin-
gungen dadurch verbessern.

Die Ergebnisse verweisen darauf, wie bedeutsam eine funktionierende Unterneh-
menskultur und der arbeitsorganisatorische Zuschnitt von Tétigkeitsfeldern ist. Auf
diese Aspekte wird im zusammenfassenden SchluBkapitel noch néher eingegangen.

Neben den Arbeitsbedingungen hat auch - wie dargelegt - die Art der Tatigkeit eine
Bedeutung fir eventuelle Tatigkeitswechsel. Daher soll auch untersucht werden, ob
sich Faktoren identifizieren lassen, die die Art der Tatigkeit auf dem Erstarbeitsplatz
beeinflussen. Von besonderem Interesse sind dabei ausbildungsbezogene Grolien. So
lieBe sich vermuten, daB eine unterschiedliche Art der Ausbildung auch zu einer
unterschiedlichen Erstpositionierung fihrt. Dies mufBte sich am starksten auswirken,
wenn der jeweilige Ausbildungsabsolvent im Ausbildungsbetrieb verbleibt, da der
Informationswert des Ausbildungsabschlusses dann am hdochsten ist. Erhohte Aus-
bildungskosten infolge einer qualitativ guten Ausbildung kénnten durch qualifizierte
Tatigkeiten nach Ende der Ausbildung amortisiert werden.

Kontingenzanalysen zu méglichen EinfluBfaktoren27 auf die Art der ersten Tatigkeit
liefern auf Gesamtebene keinerlei signifikante Faktoren. Weder Vergangenheits-
noch Personenmerkmale oder Einstellungsvariablen haben eine nachweisbare Bedeu-
tung. Erst wenn man sich auf die Teilgruppe der Betriebsverbleiber beschrankt, las-
sen sich einige signifikante Korrelationen zu ausbildungsbezogenen GroRen feststel-
len. Dies sind:

o BetriebsgroRe des Ausbildungsbetriebs
o Grad des selbstandigen Arbeitens wahrend der Ausbildung
o Berufsbereich

Kleinbetrieblich Ausgebildete, die im Betrieb verbleiben, werden auf ihrem Erstar-
beitsplatz wesentlich haufiger als qualifizierte Beschaftigte eingesetzt als groR3be-

trieblich Ausgebildete (90 % gegeniiber 60 %). Offensichtlich erschwert der ar-
beitsorganisatorische Zuschnitt in GroRbetrieben, der immer noch weitgehend durch

27 Da im vorliegenden Zusammenhang nur die Art und das Niveau einer Erwerbstatigkeit inter-
essiert, sind alle Nichterwerbstétigen nach Ausbildungsende (inkl. Wehr- und Zivildienstlei-
stende) unbericksichtigt geblieben.
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ein hohes MalR an Arbeitsteilung geprégt ist, eine ausbildungsadaquate
Beschaftigung fiir Berufsanfanger. Sie werden haufig - wie auch Fallstudien zeigen -,
mit Zulieferarbeiten mit geringem Verantwortungsspielraum konfrontiert. Der
ganzheitliche Arbeitszuschnitt in Kleinbetrieben ermdglicht dagegen eher eine aus
individueller Sicht anspruchsvolle Tétigkeit.

Auch Absolventen, die wahrend ihrer Ausbildung sehr haufig ihre Arbeiten selb-
standig planen, durchfiihren und kontrollieren konnten, werden nach Ausbildungsen-
de haufiger mit anspruchsvollen Tatigkeiten betraut, vorausgesetzt sie verblieben im
Betrieb. Die betrieblicherseits gewonnenen Erfahrungen beziglich des Verhaltens
der Beschéftigten wéhrend der Ausbildung (Indikatorfunktion) kénnten den Einsatz
ubernommener Auszubildender beeinflussen. Nach einem Betriebswechsel verliert
dieses Kriterium seine Bedeutung, vermutlich auch angesichts einer fehlenden Zerti-
fizierbarkeit dieser Kompetenz.

Auch in berufsbereichsspezifischer Hinsicht lassen sich Unterschiede nachweisen.
Kaufmannische Absolventen werden insbesondere dann auf ihrem Erstarbeitsplatz
mit qualifizierten Tatigkeiten (76 %) betraut, wenn sie im Betrieb verbleiben sind.
Verlassen sie dagegen unmittelbar nach Ausbildungsende den Betrieb erhélt nur et-
wa jeder Dritte eine qualifizierte Stelle. Im gewerblichen Bereich sind die Unter-
schiede weitaus geringer ausgepragt. In beiden Féllen erhélt etwa jeder Zweite eine
Facharbeitertatigkeit.

Die Ergebnisse deuten darauf hin, daf ausbildungsbezogene GroRen dann eine Rolle
flr die berufliche Erstpositionierung spielen, wenn der Auszubildende im Betrieb
verbleibt. Angesichts der Informationsfunktion der Ausbildung auch im nicht-zerti-
fizierbaren Bereich (Verhaltensweisen der Beschaftigten), haben die Betriebe die
Madglichkeit die ehemaligen Absolventen mit unterschiedlich anspruchsvollen Té-
tigkeiten zu betrauen.
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5. Individuelles Weiterbildungs- und Mobilitatsverhalten von Ausbildungs-
absolventen in der Berufseinstiegsphase - Ergebnisse und Zusammenfas-
sung

5.1.  Weiterbildungsverhalten
5.1.1. Ergebnisse

Gegenstand des vorliegenden Forschungsprojekts ist die Identifizierung von Einflu3-
faktoren auf das Weiterbildungsverhalten und die Mobilitatsprozesse in der Berufs-
einstiegsphase. Unter Bezug auf die Weiterbildungsteilnahmen sollen insbesondere
folgende Fragestellungen untersucht werden (vgl. Kap. 1):

e Hat die erfahrene Ausbildungsqualitat einen Einfluf auf die Inanspruchnahme
von Weiterbildungskursen in den ersten beiden Berufsjahren? Wenn ja, wel-
chen relativen Beitrag im Kontext anderer Variablen kommt dieser EinfluRgro-
Re zu?

o  Hat die erfahrene Arbeitsqualitat (Art der Téatigkeit) zu Beginn des Erwerbsle-
bens einen EinfluR auf die Inanspruchnahme von Weiterbildungskursen in den
ersten beiden Berufsjahren? Wenn ja, welchen relativen Beitrag im Kontext an-
derer Variablen kommt dieser EinfluRgrofe zu?

o  Welche Bedeutung haben Arbeitsplatzperspektiven (z.B. Aufstiegsperspekti-
ven) flr die Inanspruchnahme von Weiterbildung?

Deskriptive Analysen und bivariate Untersuchungen zum Weiterbildungsverhalten in
den ersten zwei Berufsjahren verweisen auf eine Vielzahl von EinfluRfaktoren. Sie
deuten darauf hin, dal} insbesondere aktuelle betriebliche Bedingungen und betriebs-
spezifische Erwartungen der Beschéftigten eine pragende Wirkung haben. Gleichzei-
tig zeigen diese Analysen aber auch, dal3 Einstellungen zur Weiterbildung durch Er-
fahrungen in Schule und Ausbildung, also durch vergangenheitsbezogene Grofien,
beeinfluBt werden.

Im Rahmen des vorliegenden Forschungsprojekts ist versucht worden, mittels multi-
variater Methoden dieses vielschichtige Netz von EinfluBfaktoren zu entwirren. Die
Analysen verweisen auf eine Reihe zentraler Faktoren, die direkte oder indirekte
Einflusse auf die Inanspruchnahme weiterer systematischer Qualifizierungsprozesse
haben. Zum Teil beeinflussen sich diese GroRen wechselseitig oder werden
wiederum von anderen Merkmalen (berlagert. Fallt man die Ergebnisse der
Untersuchungen zusammen, so ergibt sich das in der folgenden Abbildung
schematisch dargestellte Wirkungsgeflecht.
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Im Zusammenhang des WIM-Forschungsprojekts28 konnte gezeigt werden, dal3 die
grundlegende Weiterbildungsbereitschaft am Ende der Ausbildung von der Qualitat
der zuvor absolvierten Ausbildung nachdricklich bestimmt wird. Erleben die Auszu-
bildenden ihre Ausbildung positiv, indem sie zum Beispiel eine griindliche Ausbil-
dung auch im Umgang mit neuen Technologien erfahren, so wird ihr
Weiterbildungsinteresse deutlich gestarkt. Im entgegengesetzten Fall flhren negative
Erfahrungen zu Vorbehalten gegentiber weiteren Qualifizierungsprozessen. Eine
fehlende Weiterbildungsbereitschaft darf demnach keinesfalls mit einer allgemeinen
Lustlosigkeit oder Bildungsunwilligkeit in Verbindung gebracht werden. Vielmehr
spiegeln sich in der Weiterbildungsbereitschaft die individuellen Erfahrungen der
Jugendlichen wider. So fiihren etwa negative Erfahrungen im DV-Unterricht der
Berufsschule zur Skepsis bezlglich verschulter DV-Kurse im
Weiterbildungsbereich. Solche Kurse "bringen nichts”, wie Probanden in den
Intensivinterviews formulieren. Bereits am Ende der Ausbildung liegen den
Weiterbildungsuberlegungen rationale Nutzeniberlegungen zugrunde, und zwar
auch dann, wenn sie sich zu einer ablehnenden Haltung bundeln.

Die vorliegenden Analysen zeigen, da neben der erfahrenen Ausbildungsqualitat
ein  zweiter  Faktor  fir die  Entwicklung einer  grundlegenden
Weiterbildungsbereitschaft bedeutsam ist. Dabei handelt es sich um die
Bedeutungszuschreibung, die den neuen Technologien flr die eigene berufliche
Entwicklung zugemessen wird. Wird der Datenverarbeitung fir die berufliche
Tatigkeit ein hoher Stellenwert beigemessen, so fiihrt dies auch zu einem
gesteigerten Weiterbildungsinteresse. Dabei ist es unerheblich, ob die Jugendlichen
selbst bereits Uber solche Qualifikationen verfligen oder nicht. Angesichts der
technologischen Entwicklung werden dann in jedem Fall weitere Qualifizierungen in
diesem Bereich fir erforderlich gehalten, wenn es nicht zu beruflichen Abstiegen
kommen soll. Unabhéngig davon, ob eine solche Einschatzung in der Realitat zutrifft
oder nicht, fuhrt dies zu einer gesteigerten Weiterbildungsbereitschaft, da subjektiv
ein voraussichtlicher Nutzen durch die eigene Einschatzung von vorne herein
gegeben zu sein scheint und mit einer Nichtbeschaftigung ein Risiko verbunden
wird.

Wie die empirischen Analysen zeigen, sind fur die Bedeutungszuschreibung der
neuen Technologien - neben Aspekten der sozialen Herkunft - wiederum vor allem
Ausbildungserfahrungen von Belang. Haben die Jugendlichen in ihrer Ausbildung
grindliche Kenntnisse im Umgang mit programmgesteuerten Arbeitsmitteln erwor-

28 Vgl. hierzu die Ausflihrungen im Methodenanhang.
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ben, oder konnten sie in ihrem Betrieb Erfahrungen sammeln, daf die neuen Techno-
logien in ihrem Tatigkeitsfeld eine berufliche Relevanz haben, so messen sie auch
diesem Bereich eine hohe Bedeutung fiir die eigene berufliche Entwicklung zu.

Die Ausbildungserfahrungen haben damit sowohl einen direkten als auch einen indi-
rekten EinfluR auf die Weiterbildungsbereitschaft am Ende der Ausbildung. Dieses
in der Ausbildung entwickelte Qualifizierungsinteresse ist flr das
Weiterbildungsverhalten in den ersten Berufsjahren bedeutsam, wenngleich es nur
einer von mehreren Faktoren ist, die zudem nur eine indirekte Wirkung auf die
Inanspruchnahme von Weiterbildung haben. Die Weiterbildungsbereitschaft am
Ende der Ausbildung beeinflut namlich das zeitlich nachgelagerte
Weiterbildungsinteresse in der Erwerbstétigkeit. Erst diese spétere Interessenlage,
die auch von anderen Faktoren der aktuellen beruflichen Situation abhéangt, ist
wiederum fir eine mdgliche Inanspruchnahme von Weiterbildungsmalinahmen von
Belang.

Zwischen den zu verschiedenen Zeitpunkten gemessenen Weiterbildungsbereitschaf-
ten besteht zwar ein statistisch signifikanter, aber keineswegs linearer Zusammen-
hang. Das Weiterbildungsinteresse erweist sich in zeitlicher Hinsicht als wenig
stabil, zumal auf die Herausbildung von Motiven auch andere, zeitlich aktuelle
Faktoren wirken.

Bezogen auf das Weiterbildungsinteresse in der Berufseinstiegsphase haben neben
der grundlegenden Weiterbildungsbereitschaft vor allem Nutzen- und Risikouberle-
gungen beziglich mdglicher Weiterbildungsaktivitaten, aber auch die DV-Bedeu-
tungszuschreibung eine zentrale Relevanz. Sofern von den Erwerbstatigen eine be-
rufliche Verwertungsperspektive im Hinblick auf weitere
QualifizierungsmalRnahmen gesehen wird, so wird ihr Weiterbildungsinteresse
deutlich gefordert. Ahnliches gilt beziiglich der Wertzuschreibung, die die neuen
Technologien im eigenen Beruf einnehmen. Diesbeziglich lassen sich dieselben
Zusammenhange nachweisen wie zum Zeitpunkt des Ausbildungsabschlusses.

Auffallig ist, daR beide Zusammenhénge je nach sozialer Herkunft unterschiedlich
stark ausgeprégt sind. Vor allem fir Arbeiter- und Facharbeiterkinder haben Nutzen-
uberlegungen und Einstellungen zu den neuen Technologien einen wichtigen
Stellenwert, wenn es um Weiterbildungsiberlegungen geht. Bei Angestellten- und
Beamtenkindern haben diese Aspekte im Rahmen dieses Entscheidungsprozesses
zwar ebenfalls eine nachweisbare Bedeutung, sie haben aber bei weitem nicht einen
vergleichbaren Stellenwert.
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Wihrend die beiden zuletztgenannten GréfRen in Wechselwirkung mit der sozialen
Herkunft stehen, hat die in der Ausbildung entwickelte grundlegende Weiterbil-
dungsbereitschaft je nach Geschlecht eine unterschiedlich intensive Bedeutung fur
das spatere Weiterbildungsinteresse. So ist nach den vorliegenden Ergebnissen der
Zusammenhang zwischen den zu verschiedenen Zeitpunkten registrierten Weiterbil-
dungsinteressen bei Frauen hoher als bei Mannern.

Die Weiterbildungsbereitschaft in der Berufseinstiegsphase als ein Faktor des tat-
séchlichen Weiterbildungsverhaltens wird nach den vorliegenden Ergebnissen vor
allem von Einstellungs- und Erwartungsaspekten beeinflut. Nutzen- und Risiko-
uberlegungen werden - wie im folgenden Abschnitt dargelegt wird - sowohl von den
aktuellen betrieblichen Bedingungen geprégt als auch - wie bezuglich der jeweiligen
Einstellungen der Erwerbstétigen - durch vergangenheitsbezogene Erfahrungen und
hierbei vor allem durch die Ausbildungserfahrungen, die damit einen wichtigen,
wenngleich nicht dominierenden Stellenwert haben, wenn es um die Qualifizierungs-
interessen der Jungfacharbeiter und -angestellten geht. Negative Einstellungen, die in
der Ausbildung aufgebaut werden, sind demnach zwar eine ungunstige Ausgangsbe-
dingung fir weitere Qualifizierungsprozesse, sie lassen sich jedoch durch betriebli-
che MaRnahmen, insbesondere durch eine perspektivische Ausgestaltung der berufli-
chen Tétigkeit im Zusammenhang moglicher WeiterbildungsmaRnahmen beeinflus-
sen. Ist der Nutzen von Weiterbildungsaktivitdten individuell ersichtlich, so werden
negative Voreinstellungen haufig revidiert und somit die subjektiven Voraussetzun-
gen flr weitere Qualifizierungen verbessert.

Die log-linearen Analysen stehen im Einklang mit den eigenen Angaben der Befrag-
ten (vgl. Ubersicht 5/2). Die wichtigsten Motive, die Beschéftigte zur Teilnahme an
Weiterbildung veranlassen wiirden, sind perspektivisch auf die Verbesserung der Ar-
beitsbedingungen gerichtet. Finanzielle Verbesserungen und beruflicher Aufstieg
sind dominierende Faktoren.
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Ubersicht 5/2: Motive flr die Teilnahme an WeiterbildungsmafRnahmen
wichtigste Griinde waren... % der Antworten % der Befragtenl
um eine angenehmere Arbeit zu erhalten 11,2 19,8

um eine Leitungsfunktion in der ndchst héheren

Hierarchieebene zu erhalten 13,5 24,1

um Meister oder Abteilungsleiter zu werden 12,7 22,6

um mehr Geld zu verdienen 28,6 50,7

um fachlich auf dem Laufenden zu bleiben 25,8 45,2

um besser angesehen zu sein 2,6 4,6

um die Berufstatigkeit ganz zu wechseln 4,4 7,8

fir mich kommt keine Weiterbildung in Frage 1,0 1,8
Summe 100 176,6

1 : Mehrfachantworten mdglich

Quelle : Eigene Erhebungen und Berechnungen

Freilich ist die Weiterbildungsbereitschaft der Berufsanfanger wiederum nur einer
von mehreren Faktoren des tatsdchlichen Weiterbildungsverhaltens. Zentrale Bedeu-
tung haben daneben die aktuellen betrieblichen Weiterbildungsbedingungen sowie
das familidare Umfeld. Werden Weiterbildungsaktivititen betrieblicherseits gefordert,
sei es durch innerbetriebliche Angebote oder finanzielle Unterstutzung externer
Kurse, so werden Qualifizierungsinteressen weitaus haufiger umgesetzt als ohne eine
solche Unterstiitzung. Dabei sind allerdings die persdnlichen Lebensumstdnde mit-
zubedenken. Sofern Berufsanfanger bereits in festen Partnerschaftsbeziehungen le-
ben, werden nach den vorliegenden Ergebnissen Weiterbildungsteilnahmen unwahr-
scheinlicher. Dies gilt vor allem fir Frauen. Unter solchen Rahmenbedingungen
konnen Weiterbildungsaktivitdten auch dann unterbleiben, wenn subjektiv ein Wei-
terbildungsinteresse vorhanden ist. Diese Ergebnisse der multivariaten Analysen ent-
sprechen denen der deskriptiven und bivariaten Untersuchungen. Sie stehen auch im
Einklang mit den Intensivinterviews der Ausbildungsabsolventen und Berufsanfan-
ger.

5.1.2. Hlustration der Ergebnisse anhand ausgewahlter Fallbeispiele

Im folgenden soll die Aussagekraft der dargestellten empirischen Ergebnisse anhand
konkreter Fallstudien geprift werden. Grundlage hierfir sind Intensivinterviews mit
Berufsanfangern.2® Die Fallbeispiele sollen im Hinblick auf die in den statistischen
Analysen aufgezeigten Wirkungszusammenhadnge hin analysiert werden. Im Unter-
schied zu den kurzen, thematisch gegliederten Interviewausziigen in den
vorangegangenen Kapiteln, werden daher im folgenden einige Fallbeispiele im

29 Vgl. hierzu die Ausfuhrungen im Methodenteil im Anhang.



110

Hinblick auf ihren gesamten Berufsverlauf dargestellt. Bei den Ausfuihrungen kann
allerdings nur auf wesentliche Aspekte eingegangen werden. Eine ausfuhrliche
Darstellung findet sich bei KLOSE/KUTSCHA/STENDER (1993). Die Auswahl der
Fallbeispiele erfolgt auf der Grundlage des folgenden Schemas:

Weiterbildungsbereitschaft in der Berufs-
einstiegsphase

ja nein
Weiterbildungsteilnahme ja Fall 1 (1)
nein Fall 2 Fall 3

Q) kein empirischer Beleg

Fall 1: Weiterbildungsbereitschaft und Weiterbildungsteilnahme

Beim Fall BK 6 (Fallstudie A2)30 handelt es sich um eine junge Birokauffrau, die
ihre Ausbildung in einem GroRbetrieb absolviert hat und anschliefend vom Ausbil-
dungsbetrieb Gbernommen wird. Ihre Ausbildung erlebt sie sehr positiv. In den ver-
schiedenen Abteilungen hat die Probandin auch haufig mit DV zu tun und erwirbt so
grundlegende informationstechnische Qualifikationen. Weiterbildungsnotwendigkei-
ten sieht sie am Ende der Ausbildung zum einen in der Spezialisierung im Hinblick
auf konkrete Arbeitsplatze, zum anderen in der fortlaufenden Anpassung in-
formationstechnischer Qualifikationen an technologische Innovationen. Die Uber-
nahme durch den Ausbildungsbetrieb erfolgt auf einen Arbeitsplatz im Vorzimmer
der technischen Abteilung. Dabei handelt es sich in der Einschatzung der Probandin
bereits um eine relativ verantwortungsvolle Tétigkeit. Dazu gehort die Erledigung
des anfallenden Schriftverkehrs, die umfassende schreibtechnische Anfertigung und
Komplettierung von Berichten, das Zusammenstellen von Anlagen, Postverteilung,
Rechnungsverwaltung sowie -bearbeitung und ahnliches. Bei auftretendem Zeitdruck
innerhalb der Abteilung fallen auch in kleinem Umfang Vervollstdndigungen oder
Abédnderungen von technischen Zeichnungen an. Kenntnisse in DV-Programmen
spielen hauptsachlich im Bereich von Textverarbeitung eine Rolle. Dabei mul} sie
allerdings mit einem anderen Programm als in der Ausbildung arbeiten.

Die Probandin ist auch mit Blick auf die Zukunft sehr an Weiterbildung interessiert,
und zwar insbesondere im Bereich DV. Sie hélt eine solche Qualifizierung fur das
weitere berufliche Fortkommen fir wichtig. Bedeutsam ist ihr dabei, da man die In-
halte flir die Arbeit gebrauchen kann. Dies sei bei einigen Kursangeboten, wie etwa
der VHS, nicht der Fall. Die Erfahrungen mit der Belastung von Abendkursen Gber
den Vater, der jahrelang den Strely im Betrieb und zusatzlich die Abendschule be-
waéltigen mufte, fuhren bei der Probandin zu einer weitgehenden Ablehnung einer
solchen Organisationsform. Im Laufe des ersten Berufsjahres nimmt sie auch an ei-
nem DV-Weiterbildungskurs teil. Da flr innerbetriebliche Kurse eine lange Anmel-
dezeit existiert, besucht sie einen Kurs bei einer Softwareherstellerfirma, der vom
Betrieb finanziert wird.

30 Vgl. KLOSE/KUTSCHA/STENDER (1993, S. 174-177).
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Versucht man diesen Fall auf der Folie der statistischen Analysen zu interpretieren,
so zeigt sich, daR bei dieser Probandin, die positiv erfahrene Ausbildungsqualitat
sowie die umfangreichen DV-Erfahrungen sowohl zur Entwicklung einer grundle-
genden Weiterbildungsbereitschaft geflihrt hat als auch eine hohe Wertschatzung der
neuen Technologien fir die eigene berufliche Téatigkeit verursacht hat. Beides zu-
sammen bewirkt im Zusammenspiel mit ihrer hohen Nutzenerwartung an Weiterbil-
dung eine hohe individuelle Weiterbildungsbereitschaft. Dieses Weiterbildungsinter-
esse fuhrt angesichts der betrieblichen Weiterbildungsférderung schlieBlich auch zu
einer Umsetzung in Form einer Weiterbildungsteilnahme.

Fall 2: Keine Weiterbildungsteilnahme trotz Weiterbildungsbereitschaft

Die Probandin (EK 11, Fallstudie G1)31 absolviert ihre Ausbildung zur Einzelhan-
delskauffrau in einem Lebensmittelmarkt. In den letzten beiden Jahren erledigt sie
dabei ihre Aufgaben ausnahmslos selbstandig. Mehrere Abteilungen muf sie bereits
wahrend dieser Zeit selbstandig fuhren. Im Betrieb wird mit Scannerkassen gearbei-
tet. Datenverarbeitung wird fir Kassenabrechnungen, Preisdnderungen, Abruf von
Warenbestanden und fir die Inventur genutzt. Die Probandin erlebt die DV-Einfih-
rung im Betrieb als deutliche Arbeitserleichterung. Sie hat das Gefuhl, mit ihrer
Ausbildung auch in anderen Betrieben gut zurechtzukommen. Bezliglich der DV im
Einzelhandel dufert die Probandin die Meinung, dal der Computer sich immer mehr
durchsetzen werde, weil vieles einfacher und genauer erledigt werde. "Wenn man
jetzt aber Leiter oder irgendwie was werden mochte, muft man ja auch mehr mit den
Programmen bekannt gemacht werden: Wie man etwas in den Computer eingibt, was
man eingibt, warum man das macht usw." Da sie eine solche Position anstrebt und
real vor Augen hat, duBert sie auch Interesse an einem Qualifikationserwerb in
diesem Bereich. Auch im Hinblick auf mogliche Bewerbungen in anderen Betrieben
halt sie derartige Qualifikationen und deren Nachweisbarkeit fur wichtig.

Die Probandin ubernimmt nach der Ausbildung planméRig eine leitende Funktion in
einer Filiale des Ausbildungsbetriebs. Sie mul die Arbeitskrafte und die Arbeit ein-
teilen, freie Tage verteilen, Lohnabrechnungen fiir Teilzeitkrafte vornehmen, Waren
annehmen, aber auch "Schriftkram™ im Blro Ubernehmen, den Computer umpro-
grammieren usw. Besonders schwer ist es fur sie, "den Bol} herauszukehren”, nichts
selber zu machen, alles machen zu lassen. Geplant ist seitens des Betriebs, die Pro-
bandin zur Ausbilderin auszubilden und einen Substitutenlehrgang anzubieten.

Zu einer solchen Weiterbildung kommt es jedoch nicht. Die Belastung wéhrend der
Arbeit ist fir die Probandin sehr grof3. Sie habe aufgrund der hohen Verantwortung
Magengeschwiire bekommen. Deshalb duRert sie sich sogar froh, dal3 etwas dazwi-
schen gekommen ist. So erwartet sie Ende des ersten Berufsjahres ein Kind.

Auch an diesem Fall wird deutlich, wie eine qualitativ gute Ausbildung eine grundle-
gende Weiterbildungsbereitschaft fordert. Angesichts ihrer DV-Erfahrungen ent-
wickelt sie auch zu diesem Bereich eine positive berufsrelevante Einstellung. Ange-

31 Vgl. KLOSE/KUTSCHA/STENDER (1993, S. 245-251).



112

sichts dieser Rahmenbedingungen und angesichts der Tatsache, dal3 sie sich auch
von einer Weiterbildung einen Nutzen erwartet, ist ihr Weiterbildungsinteresse auch
zu Beginn ihres Berufslebens hoch. Auch von betrieblicher Seite wird eine
Weiterbildung nachdrucklich beflirwortet. Obwohl individuell und betrieblicherseits
ein Interesse an Weiterbildungsmalinahmen besteht, kommt es jedoch nicht zu einer
solchen Umsetzung. Malgeblich hierfiir sind die familidaren Rahmenbedingungen,
die diese nicht zulassen.

Fall 3: Keine Weiterbildungsteilnahme und keine Weiterbildungsbereitschaft
Die Probandin (BK 9, Fallstudie B2)32 hat ihre Berufsausbildung als Blrokauffrau in
einem GrofRunternehmen der Stahlindustrie absolviert. Die Ausbildung hat sie auRer-
ordentlich negativ erfahren. Kurze Verbleibsdauer in den einzelnen Abteilungen und
nur selten Ubernahme von selbstindig auszufiinrenden Arbeiten, zum Teil Laufbur-
schentatigkeit, in manchen Abteilungen "Herumsitzen und auf Arbeit warten" fihren
dazu, daB sie den Arbeitsablauf in den einzelnen Abteilungen nicht nachvollziehen
kann. DV-Qualifikationen erwirbt sie im wesentlichen nur in der Berufsschule, und
dies innerhalb nur eines einzigen Halbjahres. Den Unterricht empfindet sie als
"trocken™ und insgesamt "miserabel”. Der Werksunterricht habe da etwas mehr ver-
mittelt. In den einzelnen Abteilungen wird ihr jedoch lediglich erklart, was sie einzu-
geben habe. Dies wirde fir die jeweilige Tatigkeit reichen.

Am Ende der Ausbildung ist sich die Probandin zwar Uber ihre Wissensliicken im
DV-Bereich im klaren, gleichzeitig geht sie jedoch nach ihren Erfahrungen davon
aus, dal} auf den speziellen Arbeitsplatzen jeweils eine entsprechende Einarbeitung
ausreicht. Eine Weiterbildungsbereitschaft in diesem Bereich entwickelt sie nicht. Im
Ausbildungsbetrieb wird sie nur fur ein halbes Jahr tbernommen. Nach einer zwei-
monatigen Arbeitslosigkeit tritt sie eine neue Stelle in einer Biro- und Ladeneinrich-
tungsfirma an. Die Stelle entpuppt sich jedoch als reine Schreibtatigkeit. Hinzu
kommen betriebsklimatische Probleme. Nach sechs Wochen l&ft sie sich auf eigenen
Wunsch in eine andere Abteilung versetzen. Zum Zeitpunkt des zweiten Interviews
ist sie jedoch auch mit dieser Stelle duf3erst unzufrieden. Die Arbeit ist monoton und
langwierig. Am Computer muB sie lediglich lernen, welche Knopfe wann zu driicken
sind und wie sie in das Programm hereinkommt. Weitere DV-Kenntnisse benétigt sie
nicht.

Auch ein Jahr nach Ausbildungsende ist sie der Meinung, dal3 ihr Weiterbildung fir
die Arbeit nichts bringe; die Schule steht ihr "immer noch bis ganz oben™. lhr Desin-
teresse fuhrt sie auch darauf zuriick, dal? sie inhaltlich bei ihrer Arbeit nicht gefordert
wird, sonst hatte sie nach eigenen Angaben moglicherweise ein Weiterbildungsinter-
esse entwickelt. Diese Einstellung &ndert sich auch nicht im zweiten Berufsjahr. Bis
zum Ende des ersten Berufsjahres, aber auch im gesamten zweiten Berufsjahr hat sie
dementsprechend auch an keinen systematischen Qualifizierungen teilgenommen.

Dieses Fallbeispiel stellt gewissermaRen das Pendant zu den beiden vorgenannten
dar. Eine als unzureichend empfundene Ausbildungsqualitat, die auch kaum das

32 Vgl. KLOSE/KUTSCHA/STENDER (1993, S. 183-187).
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Sammeln von Erfahrungen im DV-Bereich ermdglicht, fihrt zu einer geringen Wei-
terbildungsbereitschaft und 1aRt die Bedeutung der neuen Technologien fir das ei-
gene berufliche Tatigkeitsfeld nicht ersichtlich werden. Diese Einschatzung wird
durch die Erfahrungen der Probanden auf ihren ersten Stellen gestarkt. Hinzu
kommt, daR sie sich von Weiterbildung keinen Nutzen verspricht, sogar damit Risi-
ken in Form von Versagensadngsten und Langeweilesyndromen verbindet - die
Schule steht ihr immer noch bis ganz oben. Eine geringe grundlegende Weiterbil-
dungsbereitschaft, eine geringe DV-Wertschatzung und eine geringe Nutzenerwar-
tung beztglich Weiterbildung fuhrt wiederum zu einem gering ausgepréagten indivi-
duellen Weiterbildungsinteresse. Da auch betrieblicherseits jede Forderung in die-
sem Bereich unterbleibt, fihrt dies dazu, dall die Probandin wéhrend des gesamten
Beobachtungszeitraums nicht an systematischen Qualifizierungsprozessen teilnimmt.

Die dargestellten Fallbeispiele aus den Intensivinterviews illustrieren die oben dar-
gestellten Ergebnisse der statistischen Analysen und stehen mit ihnen im Einklang.
Eine fehlende Weiterbildungsteilnahme darf keinesfalls eindimensional auf eine
mangelnde Weiterbildungsbereitschaft zuriickgefihrt werden. Das Weiterbildungsin-
teresse selbst ist wiederum erfahrungsbedingt und lait sich daher durch geeignete
MaRnahmen beeinflussen. Will man demnach die Weiterbildungsteilnahme von
Berufsanfangern férdern, so gibt es nach den vorliegenden Ergebnissen mehrere An-
satzpunkte. Zum einen ist betrieblicherseits ein weiterbildungsfreundliches Klima zu
schaffen, das auch auf die personliche Situation Ricksicht nimmt. Zum anderen sind
die Weiterbildungsinteressen der Beschaftigten zu fordern. Hierzu ist es vor allem
erforderlich, dal den Erwerbstatigen der Nutzen mdglicher Qualifizierungen ver-
deutlicht wird und mdogliche Risikoerwartungen der Betroffenen, die ihrerseits aus
dem personlichen, beruflichen oder privaten Erfahrungshorizont resultieren, be-
ricksichtigt werden. Daneben bestehen aber auch Ansatzpunkte bereits in der Aus-
bildung. Durch eine qualitativ hochwertige Ausbildung, die auch den Umgang mit
neuen Technologien einschlief3t, wird nicht nur die grundlegende Weiterbildungsbe-
reitschaft gestérkt, sondern auch die Einstellungen zu den neuen Technologien posi-
tiv beeinfluf3t. Beides sind wichtige Voraussetzungen, um das Interesse an weiteren
Qualifizierungen zu wecken.

5.2. Mobilitatsverhalten
5.2.1. Ergebnisse

Neben den Analysen zum Weiterbildungsverhalten in der Berufseinstiegsphase zie-
len die Untersuchungen im Rahmen des vorliegenden Forschungsprojekts auch auf
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die Identifizierung von EinfluRfaktoren auf das Mobilitatsverhalten in diesem Zeit-
raum. Dabei stehen folgende Fragestellungen im Mittelpunkt (vgl. Kap. 1):

e  Wovon hangen Verbleib und Wechsel in bzw. zwischen den nach Qualifikati-
onsanforderungen und Arbeitsbelastungen differenzierten Téatigkeitsfeldern ab?

e  Welchen relativen Beitrag fur solche beruflichen Verdnderungen haben bil-
dungsspezifische Determinanten (insbesondere Art der Ausbildung und der
Weiterbildung) und berufliche Erstpositionierung?

e  Welche Zusammenhédnge bestehen zwischen einem bereits vollzogenen Wech-
sel und weiteren Verdnderungen zwischen den Tatigkeitsfeldern
(Karrieremuster)?

Im Rahmen der vorliegenden Langsschnittstudie wird der Berufsverlauf wahrend der
ersten beiden Jahre nach Ausbildungsabschluf? im Hinblick auf die obengenannten
Fragen naher analysiert. Die Studie belegt, dall mit der definitorischen Festlegung
"Berufswechsel” nur eine Teilmenge der realen Mobilitatprozesse in der Berufs-
einstiegsphase erfaf3t wird. Unterhalb der Berufsebene spielt sich eine Vielzahl von
Tatigkeitswechseln ab. Knapp 60 % der ehemaligen Absolventen verlassen innerhalb
der ersten beiden Berufsjahren ihre erste Stelle. Die meisten Wechsel finden dabei
bereits innerhalb des ersten Jahres statt. Das heif3t, viele Berufsanfanger verlassen
relativ rasch ihren Erstarbeitsplatz, ohne jedoch ihren Beruf zu verlassen.

Allerdings fuhren diese Verdnderungen nicht immer zu beruflichen Auf- oder
Abstiegen. Die meisten Wechsel erfolgen auf horizontaler Ebene. Auf eine wenig an-
spruchsvolle Tatigkeit folgt wiederum eine nicht ausbildungsadaquate Tatigkeit.
Umgekehrt wechseln qualifizierte Sachbearbeiter bzw. Facharbeiter zumeist wieder
in vergleichbare Stellen. Dies fuhrt dazu, dalR zwischen der Art der ersten Tétigkeit
und der jeweils letzten im Beobachtungszeitraum ein hochsignifikanter Zusammen-
hang besteht.

Betrachtet man die Wechselvorgange genauer, so ist dieses Ergebnis zu relativieren.
Strukturell unterscheiden sich die Tatigkeitswechsel zum einen je nach Art der aus-
gelibten Tatigkeit und zum anderen nach der Abfolge von Tatigkeitswechseln. Nach
den vorliegenden Analysen ist die Wechselwahrscheinlichkeit um so héher, je unbe-
friedigender die Arbeitsbedingungen erlebt werden. Verlassen die Berufsanfanger
unter diesen Bedingungen ihren Arbeitsplatz, so betrifft der erste Tatigkeitswechsel
vor allem Ubergéange in die Nichterwerbstatigkeit oder aber horizontale Wechsel.
Erst bei spateren Wechseln werden tberdurchschnittlich haufig Aufstiege realisiert.

Die Berufsverlaufe unterscheiden sich noch einmal danach, ob es sich um betriebsin-
terne oder -externe Entwicklungen handelt. Verbleiben Berufsanfanger in ihrem
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Ausbildungsbetrieb, so 1aBt sich das obengenannte Ergebnis eines hochsignifikanten
Zusammenhangs zwischen erster und letzter Tatigkeit bestatigen. Der Kontingenz-
koeffizient erreicht mit 0.591 einen auferordentlich hohen Wert. Diese Korrelation
kommt vor allem dadurch zustande, daR sich bei diesen Berufsanfangern, die in
ihrem Betrieb verblieben sind, innerhalb der gesamten Zeitspanne keinerlei berufli-
che Verédnderungen ergeben haben. Das heilt, diese Berufsanfanger sind auf ihrem
Erstarbeitsplatz, der aus ihrer Sicht hdufig als dequalifizierend empfunden wird, re-
lativ dauerhaft verblieben. Téatigkeitswechsel sind erst gar nicht erfolgt. Von den
Betriebsverbleibern, die auf ihrem Erstarbeitsplatz nur mit ausfiihrenden Tatigkeiten
betraut worden sind, erreicht in den ersten beiden Berufsjahren nur etwa jeder Vierte
einen Aufstieg im Sinne einer anspruchsvollen Tatigkeit. Bei den Betriebswechslern
erreicht dies jeder zweite urspriinglich dequalifiziert Beschaftigte.

Die Erstpositionierung hat offensichtlich eine grofRe Bedeutung auch fiir die folgen-
den Tétigkeiten. Daran schlieRen sich die Fragen an, welche Faktoren einen Tétig-
keitswechsel forcieren oder hemmen und wodurch die Erstpositionierung bestimmt
wird. Die diesbezliglichen Zusammenhange verdeutlicht Abbildung 5/3.

Zunachst zur Frage, inwiefern die berufliche Erstpositionierung mit ausbildungs-
oder personenbezogenen Gréfien zusammenhéngt. Nach den vorliegenden Ergebnis-
sen zeigen sich zundchst auf globaler Ebene keinerlei Zusammenhange. Demnach
wirde die Erstpositionierung relativ zufallig erfolgen. Genauere Analysen belegen
jedoch Interdependenzen flr jene Teilgruppe von Ausbildungsabsolventen, die nach
Ausbildungsende in ihrem Betrieb verblieben sind. Besonders problematisch ist die
Situation fur Verbleiber in GroR3betrieben. Hier werden die Ausbildungsabsolventen
zumeist nicht ausbildungsadéaquat eingesetzt. Dies gilt insbesondere fur gewerblich-
technische Absolventen und fiir jene ehemaligen Auszubildenden, die bereits wah-
rend ihrer Ausbildung nur mit ausfihrenden Arbeiten beschaftigt waren, also kaum
selbstandig Aufgaben erledigen durften.
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Ubersicht 5/3: Signifikante EinfluRfaktoren des Mobilitatsverhaltens
Tatigkeitswechsel Weiterbildungsverhalten
Arbeits- Art der
bedin- Tatigkeit v
gungen e
r
b
I
e
i
b
. Grad selb-
Eirga:nsg- Betriebs- gBre(.jtggbdsés standigen Berufs-
antwortung klima Aushildungs- Arbeitens bereich
betriebs wahrend der
Ausbildung

Anders ist dagegen die Situation fur kleinbetrieblich Ausgebildete. Zwar haben sie
das hohere Ubernahmerisiko, werden sie jedoch tibernommen, so handelt es sich
dann zumeist um anspruchsvolle, abwechslungsreiche Tétigkeiten, die von den Ju-
gendlichen als ausbildungsaddaquat angesehen werden. Eine wiederum andere Situa-
tion ergibt sich fir Absolventen, die ihren Ausbildungsbetrieb verlassen. Im Falle
eines Wechsels hat die Ausbildung nur noch eine geringe Bedeutung fiir die erste be-
rufliche Tatigkeit.

Es laikt sich festhalten, daR die Art der Ausbildung und des Ausbildungsbetriebs
dann eine Bedeutung flr die berufliche Erstpositionierung hat, wenn Absolventen
ihren Ausbildungsbetrieb nicht verlassen. Fir sie hat damit die Ausbildung indirekt
auch eine Relevanz fiir den weiteren Berufsweg. Wie Ubersicht 5.3 zeigt, erweisen
sich namlich die Art der Tatigkeit neben den Arbeitsbedingungen als die zentralen
Bestimmungsmomente fur spatere Tatigkeitswechsel. Die Art der Tatigkeit
beeinflult maligeblich die Wechselwahrscheinlichkeit. Dies zeigen sowohl die
deskriptiven als auch die bivariaten Analysen.

Demnach sind die Mobilitatsprozesse bei dequalifiziert Beschaftigten am ausgeprag-
testen. Die Abgangsrate bei dieser Teilgruppe ist doppelt so hoch wie bei qualifizier-
ten Sachbearbeitern oder Facharbeitern. Je weniger anspruchsvoll eine Tétigkeit ist,
desto groRer ist die Wahrscheinlichkeit, dafl3 ein Berufsanfanger diese Stelle verlaft.
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Die life-test-Analysen zeigen darlber hinaus, dall auch der Zeitpunkt des Wechsels
davon beeinfluRt wird. Je unbefriedigender eine Stelle ist, desto schneller wird sie
verlassen.

Eine wichtige Fragestellung im vorliegenden Projekt ist, welchen relativen Beitrag
solche Faktoren haben und welche Relevanz dabei bildungsspezifischen Determinan-
ten (Aus- und Weiterbildung) zukommt. Im Rahmen der multivariaten Analysen
konnte gezeigt werden, dal} die "Arbeitsqualitat™ einer Stelle (Arbeitsbedingungen
und Art der Tétigkeit) sogar der einzige Faktor ist, der fur die Aufnahme einer neuen
Tatigkeit entscheidend ist. Erfahrungen aus der Vergangenheit, Personenmerkmale
oder Einstellungen haben demnach keinen nachweisbaren EinfluR mehr. Die Ausbil-
dung hat in diesem Kontext nur noch eine indirekte Bedeutung, indem sie fur Be-
triebsverbleiber die Erstpositionierung mitbestimmt. Auch Erwartungen uber zu-
kinftige berufliche Verbesserungen haben nach den vorliegenden Ergebnissen eine
untergeordnete Bedeutung. Dabei ist zu berticksichtigen, daf3 in die Analyse im we-
sentlichen nur solche Wechselvorgénge einbezogen worden sind, die nicht betriebli-
cherseits veranlalit, sondern vom Beschéftigten initiiert worden sind. Erleben die
Berufsanfanger die aktuellen Arbeitsbedingungen als unzureichend, so wird ein
weiterer Verbleib auf der Stelle eher als ein Risiko betrachtet.

Die Art der aktuell ausgetibten Tatigkeit hat damit eine maligebliche Bedeutung fiir
die Aufnahme einer neuen Tatigkeit. Entscheidend sind dabei die erfahrenen Arbeits-
bedingungen und die Art bzw. das Niveau der Téatigkeit. Werden die Arbeitsbedin-
gungen als belastend empfunden und/oder die Tatigkeit als nicht ausbildungsadaquat
erfahren, so werden von den Beschéftigten Téatigkeitswechsel angestrebt und wenn
maoglich realisiert. Wird eine Tatigkeit als anspruchslos erlebt und/oder die Arbeits-
bedingungen als schlecht erachtet, so ist die Wechselwahrscheinlichkeit erheblich
hoher als bei anderen Rahmenbedingungen. Andere Faktoren haben demgegeniber
keinen nachweisbaren Effekt.

Die Beurteilung der Arbeitsbedingungen ihrerseits steht wiederum im Zusammen-
hang mit anderen arbeitsplatzbezogenen GroRen. Neben der Art der Téatigkeit erwei-
sen sich dabei zwei Faktoren als statistisch relevant. Zum einen ist es der Grad der
zugewiesenen Verantwortung, zum anderen das Betriebsklima am Arbeitsplatz, also
das Verhdltnis zu Vorgesetzten und Kollegen. Beide Faktoren fordern bzw. hemmen
die Arbeitszufriedenheit nachdriicklich und haben somit indirekt eine wichtige Be-
deutung fiir Uberlegungen im Hinblick auf mogliche Tatigkeitswechsel. Sie sind so-
gar bedeutsamer als etwa Gehaltsfragen, was nicht nur die statistischen Analysen
belegen, sondern auch in den Fallstudien deutlich wird. Demnach werden teilweise
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sogar LohneinbulRen in Kauf genommen, wenn die Arbeitsbedingungen als schlecht
erlebt werden.

Nach den vorliegenden Ergebnissen spielen bei den Berufsanfangern inhaltliche und
betriebsklimatische Aspekte eine herausragende Bedeutung, wenn es um die Beurtei-
lung ihrer Tatigkeit geht. Erwartet werden vor allem anspruchsvolle Tétigkeiten, die
Eigeninitiative und Eigenverantwortung verlangen. Rein ausfuhrende Tatigkeiten
werden nicht als ausbildungsadéquat empfunden und werden den in der Ausbildung
gewonnenen Aspirationen nicht gerecht. Gerade die neuen Zielsetzungen der Ausbil-
dung, wie sie sich in der Neuordnung der Ausbildungsberufe manifestieren, werden
im Beschaftigungssystem nicht eingeldst. Dies fiihrt zu Enttauschungen und infolge
dessen zur inneren oder gar aufieren Kiindigung.

Die Ergebnisse korrespondieren mit den Angaben der Befragten (vgl. Ubersicht 5/4).
Eindeutig dominieren betriebsklimatische Aspekte. Eine gute Zusammenarbeit mit
Kollegen wird von fast jedem Zweiten als wichtige Bedingung des Arbeitsplatzes ge-
nannt. Der Aspekt einer verantwortungsvollen, abwechslungsreichen Arbeit kommt
in den Angaben der Befragten in den Kategorien "Mitsprache am Arbeitsplatz" und
"Interessante Arbeit" zum Ausdruck. Rechnet man beide Angaben zusammen, so hélt
ebenfalls etwa jeder Zweite diesen Aspekt fir ein wichtiges Moment des Arbeitsplat-
zes. Auch nach den eigenen Einschéatzungen der Befragten haben also betriebsklima-
tische und arbeitsinhaltliche Aspekte eine dominierende Bedeutung bei der Beurtei-
lung des Arbeitsplatzes.

Neben der erfahrenen Arbeitsqualitét stehen nach den vorliegenden Ergebnissen Té-
tigkeitswechsel nur noch in Zusammenhang mit einer Weiterbildungsteilnahme. Dies
gilt jedoch nicht fur alle Absolventen gleichermallen, sondern trifft nur
eingeschrankt auf Berufsanfanger mit einer gewerblich-technischen Ausbildung zu.
Wechsler nehmen hier erheblich haufiger an Weiterbildung teil. Uber die Richtung
des Zusammenhangs kann im vorliegenden Projekt keine Aussage gemacht werden,
da der genaue Zeitpunkt der jeweiligen Qualifizierungsmallnahme nicht erfal3t
worden ist. Die vorliegenden Ergebnisse sprechen jedoch daftr, dafl Weiterbildung
nicht die Ursache von Tatigkeitswechseln ist, sondern dafl umgekehrt Wechsel
Qualifizierungen bedingen. Auch Einzelfallstudien deuten auf einen solchen
Zusammenhang hin.
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Ubersicht 5/4: Arbeitsplatzerwartungen bei Berufsanféangern
Wichtigste Bedingungen des Arbeitsplatzes % der Antworten | % der Befragtenl
Gute Sozialleistungen des Betriebs 7,5 18,0
Gesicherter Arbeitsplatz 18,1 43,3
Mitsprache am Arbeitsplatz 6,0 14,3
Anerkennung der Arbeit 2,9 6,9
Interessante Arbeit 13,5 32,3
Angenehme, ruhige Arbeit 0,8 1,8
Gute Aufstiegsmoglichkeiten 8,4 20,3
Guter Verdienst 145 34,6
Gute Zusammenarbeit mit Kollegen 19,3 46,1
Gutes Verhaltnis zu den VVorgesetzten 51 12,4
Gentigend Freizeit 3,9 9,2
Summe 100 239,2

1 : Mehrfachantworten méglich

Quelle : Eigene Erhebungen und Berechnungen

In den Fallstudien lassen sich kaum Beispiele daflr finden, daB eine zeitlich vorgela-
gerte Weiterbildung kurz- oder mittelfristig zu einem Tatigkeitswechsel gefihrt hat.
Eine Ausnahme hiervon bildet die Substituten-Ausbildung bei einem Probanden. Flr
den umgekehrten Fall - Weiterbildung als Folge eines Tatigkeitswechsels - lassen
sich dagegen zahlreiche Belege finden. Von den Probanden wird zum Teil sogar
explizit darauf hingewiesen, dal ihrer Ansicht nach Weiterbildung in ihrem jeweili-
gen Betrieb nicht karriereférderlich sei.

So nimmt eine Probandin (BK 13, Fallstudie C1)33 im zweiten Berufsjahr an einem
Seminar, dem betriebsinternen Lehrgang "Kasse 1", teil. Im folgenden Jahr findet ein
darauf aufbauender Weiterbildungskurs statt. Fir die Teilnahme gibt es kein Zertifi-
kat. Auch ist keine Gehaltsverbesserung damit verbunden. Sie sieht eher andere Me-
chanismen zur beruflichen Verbesserung. So kénne sich ein beruflicher Aufstieg da-
durch ergeben, dal} die Kassiererin in der Hauptverwaltung in fiinf Jahren in Ruhe-
stand geht. Ahnlich argumentiert eine Einzelhandelskauffrau (EK 5, Fallstudie
E1)34. Sie ist an beruflichem Aufstieg interessiert, dieser erfolge im Betrieb "von
ganz alleine". Mit zunehmendem Alter kénne man Zusténdigkeiten fur bestimmte
Bereiche erlangen, besondere Schulungen seien dafur aber nicht notwendig.
Innerhalb des Betriebs wirken sich Schulungsteilnahmen nach den Erfahrungen der
Probandin nicht aufstiegsrelevant aus. Der Betrieb sahe lieber Angestellte, die sich
im Betrieb durch Flei und Engagement hervortun.

Ein EinfluB bildungsspezifischer Grolien - wie etwa der Weiterbildung - auf das Mo-
bilitatsverhalten der Ausbildungsabsolventen in der Berufseinstiegsphase ist auf der
Grundlage der Daten zwar nachweisbar, sie haben jedoch keine dominierende Rolle.
Ausbildungsbezogene Faktoren haben nur indirekt (ber die Erstpositionierung und

33 Vgl. KLOSE/KUTSCHA/STENDER (1993, S. 202-205).
34 Vgl. KLOSE/KUTSCHA/STENDER (1993, S. 211-214).
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auch nur eingeschrankt auf die Teilgruppe der Verbleiber eine Relevanz, weiterbil-
dungsbezogene GroRen stehen vor allem im gewerblich-technischen Bereich im Zu-
sammenhang mit dem Mobilitatsverhalten. Dabei sprechen die Ergebnisse eher da-
fir, dal3 Tatigkeitswechsel Qualifizierungsbedarf erzeugen als fur eine umgekehrte
Relation. Bildungsspezifische Determinanten haben damit nach den vorliegenden
Ergebnissen ein geringeres Gewicht fiir das Mobilitatsverhalten als arbeitsplatzbe-
zogene Merkmale.

5.2.2. lustration der Ergebnisse anhand ausgewahlter Fallbeispiele

Anhand der folgenden Fallstudien sollen die Ergebnisse der empirischen Analysen
zum Mobilitatsverhalten illustriert werden. Die Auswahl der Fallstudien orientiert
sich am folgenden Schema:

Beurteilung der Art der Tatigkeit
positiv negativ
Wechsel ja Fall 4 Fall 4
nein Fall 5 (1)
Q kein empirischer Beleg
Fall 4: Mehrfache Tatigkeitswechsel angesichts unterschiedlicher Arbeits-

bedingungen

Dieser Fall eignet sich angesichts mehrfacher Wechsel als Beleg fur gleich zwei der
obengenannten Fallgruppen. Die Probandin (BK 3, Fallstudie B3)35 hat eine Ausbil-
dung in einem Grofbetrieb der Stahlindustrie absolviert. Innerhalb der betrieblichen
Ausbildung erlebt die Probandin eine Reihe von Enttauschungen. In manchen Abtei-
lungen lernt sie nur sehr wenig von den abteilungsspezifischen Tatigkeiten und be-
trieblichen Zusammenhéngen kennen. Im Interview ist von Handlangertatigkeiten,
reinen Schreibtatigkeiten, von Kopierarbeiten und Kaffeekochen, aber auch von
D&umchendrehen die Rede. Obwohl in nahezu allen Ausbildungsabteilungen mit DV
gearbeitet wird, kann die Probandin nur gelegentlich am Computer arbeiten.

Nach Ausbildungsende wird sie flr nur drei Monate Gibernommen. In dieser Zeit hat
sie kaum etwas zu tun. Danach hat eine ihrer Bewerbungen Erfolg. Sie wechselt in
einen Betrieb, der mit medizinischen Geréten handelt. Sie hat dort ein eigenstandiges
Aufgabengebiet, ndmlich die Versendung von Antikoérpern. Insgesamt hat sie jedoch
das Gefhl, ihre Arbeit kdnnte auch von einer ungelernten Kraft ausgefuhrt werden;
es gibt haufig strikte Arbeitsvorgaben durch den Chef. Ihr groRRes Problem ist jedoch
anderer Natur: Es ist ihr nicht mdglich, in das soziale Geflige des Betriebs integriert
zu werden. Das Betriebsklima ist schlecht. So darf man sich bei der Arbeit weder
unterhalten noch essen noch trinken. Es herrscht ein groRer Autoritétsrespekt vor
dem Chef. Der Kollege, der die Probandin einarbeiten soll, ist fur sie nach eigenen

35 Vgl. KLOSE/KUTSCHA/STENDER (1993, S. 187-191).
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Angaben "todlich", sie kommt oft weinend von der Arbeit nach Hause. Nach einiger
Zeit treten korperliche Beschwerden psychosomatischer Art in Form einer langeren
Krankheit auf. Auf Rat des Arztes kindigt sie das Beschaftigungsverhaltnis, ohne zu
diesem Zeitpunkt eine andere Stelle in Aussicht zu haben.

Nach zwei Wochen Arbeitslosigkeit tritt die Probandin eine neue Stelle als kauf-
mannische Angestellte in einem Verkaufsbiiro an. Hier erlebt sie ein "Wahnsinns-
Betriebsklima". Alle Mitarbeiter duzen sich, und es gelingt ihr eine schnelle Inte-
gration in die betrieblichen Arbeitszusammenhange. Inhaltlich ist die Probandin mit
ihrer Arbeit voll zufrieden. lhre Tatigkeit besteht aus Schreibtétigkeiten und der
Abwicklung des betrieblichen Telefonverkehrs, aber auch zum Teil aus verkaufs-
technischen Inhalten. Sie hat die gesamte Korrespondenz selbstdndig zu erledigen.
Fur ihre Arbeit steht ihr eigens ein PC zur Verfligung. Die inhaltliche Komponente
andert sich jedoch schlagartig mit dem Kommen einer neuen Kollegin, die einen
Groliteil ihrer Aufgaben Gbernimmt. Die Probandin fuhrt von diesem Zeitpunkt aus
nur noch Hilfstatigkeiten aus. Diese Situation macht sie unzufrieden, und sie nimmt
Bewerbungsaktivitaten auf.

Nach 60 Bewerbungen findet sie eine Anstellung als DV-Sachbearbeiterin fir Auf-
tragsbearbeitung. Die Tatigkeit erweist sich jedoch wiederum als "Reinfall”: Es
herrscht ein auflerordentlich schlechtes Betriebsklima, das gepragt ist von starker
hierarchischer Kontrolle bis hin zu Abhérvermutungen der Beschaftigten durch die
Betriebsleitung. Die Probandin hat bereits in den ersten Tagen aufgrund ihrer Ge-
werkschaftszugehorigkeit einen Konflikt mit dem Vorgesetzten. Auf ihrer Stelle hat
sie kaum etwas zu tun. So ist sie froh, daf ihr gekiindigt wird als sie in der Probezeit
krank geschrieben wird.

Das Fallbeispiel verdeutlicht die Bedeutung der Art der Tatigkeit sowie der Arbeits-
bedingungen flr berufliche Wechsel. Die Probandin (bt in ihren ersten Berufsjahren
gleich mehrere Tétigkeiten aus. Mal empfindet sie dabei die Arbeit als unterfordernd
- sie Ubt nur rein ausfiihrende Téatigkeiten ohne Verantwortungsspielraum aus -, mal
das Betriebsklima als belastend, mal kommen beide Aspekte zusammen. In allen
Féllen nimmt sie dies zum AnlaR, sich um neue Stellen zu bemuhen. Wie die statisti-
schen Analysen auch, zeigt diese Fallstudie, dal die aktuellen Arbeitsgegebenheiten
mafgeblich fur das Mobilitatsverhalten sind. Betriebsklima und Verantwortungs-
spielraum haben dabei eine dominierende Rolle.

Fall 5: Positive Beurteilung der Tatigkeit und Verbleib auf dem Erstarbeitsplatz

Die Probandin (BK 8, Fallstudie A1)36 absolviert ihre Ausbildung als Birokauffrau
in einem kleinen Betrieb im Transportwesen. Bereits wahrend der Ausbildung hat sie
im dritten Jahr das gesamte Lohn- und Gehaltswesen des Betriebs selbstandig und
mit Hilfe von DV zu bearbeiten. Sie fiihlt sich gut ausgebildet und hat das Gefuhl,
die im Betrieb gestellten Anforderungen bewéltigen zu kdnnen.

36 Vgl. KLOSE/KUTSCHA/STENDER (1993, S. 171-174).
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Nach der Ausbildung wird sie vom Betrieb (ibernommen. Zundchst hat sie ein wenig
Angst, im Betrieb das Image der Auszubildenden nicht zu verlieren. Gleichzeitig ist
sie aufgrund des Arbeitsklimas froh, im Betrieb zu verbleiben. Die Tatigkeit unter-
scheidet sich im ersten Berufsjahr kaum von jener am Ende der Ausbildung, aber
man habe mehr Verantwortung fur das eigene Handeln. Ein beruflicher Aufstieg sei
zwar im Betrieb nicht moglich, doch die Probandin mochte auch keine "Vorgesetzte™
werden, sondern lediglich einen eigenstandigen Arbeitsbereich haben. Deshalb sei
sie bereits zufriedengestellt. Im zweiten Berufsjahr wird ihr Téatigkeitsgebiet ledig-
lich inhaltlich etwas angereichert, ansonsten &ndert sich nur wenig.

Wéhrend des zweiten Berufsjahres beschaftigt sich die Probandin mit dem Gedan-
ken, den Betrieb zu verlassen. Die Mdglichkeit, in einem anderen Betrieb mehr Geld
zu verdienen, habe sie gereizt. Die Entscheidung sei jedoch fur den Verbleib im Be-
trieb gefallen, da ihr die Arbeitsatmosphare sehr gut gefalle und die Arbeit selbst ihr
Spall mache. Die Tatigkeit empfindet sie als abwechslungsreich, auBerdem habe sie
einen selbstandigen, eigenverantwortlichen Arbeitsbereich. Eine Tétigkeit in einem
neuen Betrieb enthalt in ihrem Bewultsein eine ganze Reihe atmospharischer Unsi-
cherheiten. Im derzeitigen Betrieb wisse sie dagegen, was sie habe. Ihr Chef sei auch
sehr zufrieden mit ihr.

Auch dieses Fallbeispiel belegt die in den statistischen Analysen festgestellte Bedeu-
tung der Art der Téatigkeit und der Arbeitsbedingungen fur mdgliche berufliche
Wechsel. Dabei handelt es sich um das Pendant zum zuletzt genannten Fallbeispiel.
Die Probandin erlebt eine auf3erordentlich positive Arbeitsatmosphére, in der sie
gerne arbeitet. Die Tatigkeit selbst entspricht ihren Erwartungen. Sie wiinscht sich
vor allem ein selbstandiges, verantwortungsvolles Tatigkeitsgebiet. Auf formale be-
rufliche Aufstiege kommt es ihr dagegen weniger an. Angesichts dieser positiven
Beurteilungen weist sie jeden Gedanken an einen beruflichen Wechsel zuriick. Auch
wenn sie mehr Geld verdienen konnte, so ware ein solcher Wechsel fiir sie riskant,
da sich zu viele "atmospharische Unsicherheiten™ ergaben.

5.3. Zusammenfassung der Ergebnisse
Ziel des Forschungsprojekts ist die Analyse und Erklarung des Mobilitats- und Wei-
terbildungsverhaltens in den ersten Jahren der Erwerbstatigkeit. Die diesbeziglichen
Zusammenhange verdeutlicht Ubersicht 5/5.
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Ubersicht 5/5: Signifikante EinfluRfaktoren des Weiterbildungs- und Mobili-
tatsverhaltens
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Fallt man unsere Ergebnisse zum Weiterbildungs- und Mobilitatsverhalten von Be-
rufsanfangern vor dem Hintergrund unserer Ausgangsthesen (vgl. Kap. 1) zusam-
men, so lassen sich die meisten unserer Annahmen bestatigen. Die erfahrene Ausbil-
dungsqualitat, die zu Beginn des Erwerbslebens empfundenen Arbeitsbedingungen
sowie die wahrgenommenen Arbeitsplatzperspektiven sind die zentralen Elemente
fir die Genese einer Weiterbildungsbereitschaft beim UbergangsprozeB von der
Ausbildung in die Erwerbstatigkeit. Im individuellen Weiterbildungsinteresse spie-
geln sich damit sowohl die subjektiven Erfahrungen des Bildungs- und Berufsver-
laufs als auch die konkreten aktuellen und antizipierten betrieblichen Bedingungen.

Die Weiterbildungsbereitschaft hat demnach einen Prozel3charakter: Grundlegende
Bildungsdispositionen behalten zwar ihre Wirksamkeit, sie werden jedoch durch be-
triebliche Bedingungen bestandig modifiziert. VVon einer "Festlegung"” des Weiterbil-
dungsverhaltens durch Bildungserfahrungen (HENNEN/SUDEK 1985) kann daher
nach unseren Ergebnissen ebensowenig die Rede sein wie von einer Determinierung
durch individuelle Erwartungen und Situationen (FREDECKER 1991) im Rahmen
"rationaler Nutzen-Kalkulationen". Eine durch die Ausbildung vorgepragte negative
Weiterbildungsbereitschaft macht das Entwickeln eines spateren Qualifizierungsin-
teresses unwahrscheinlich, wenn nicht betrieblicherseits Bedingungen geschaffen
werden, die fir die Beschéaftigten Nutzen-, aber auch Risikoabwégungen beziiglich
einer Weiterbildungsteilnahme kalkulierbar werden lassen. Weiterbildung wird vor
allem dann befurwortet, wenn sich konkrete Verwertungsperspektiven bieten oder
Risiken einer Nichtteilnahme gesehen werden. Unter diesen Bedingungen revidieren
Berufsanfanger auch urspriinglich negative Bildungsaspirationen.

Fur eine Umsetzung der Weiterbildungsbereitschaft in Aktivitaten sind diese Bedin-
gungen jedoch noch nicht hinreichend. In vielen Féallen treffen Weiterbildungsinter-
essen, die sich im Spannungsfeld vergangener Erfahrungen, aktueller Bedingungen
und zukinftiger Erwartungen entwickelt haben, auf segmentspezifsche Forderstrate-
gien der Betriebe oder - insbesondere bei Frauen - auf ungiinstige familidre Rahmen-
bedingungen. In beiden Fallen unterbleiben Weiterbildungsaktivitaten auch dann,
wenn individuell eine Weiterbildungsbereitschaft vorhanden ist. Weiterbildungsab-
stinenz kann nach unseren Ergebnissen also auf viele Faktoren zurlckgefiihrt wer-
den: Auf eine mangelnde betriebliche Forderung, auf ungunstige familiare Bedin-
gungen, auf nicht kalkulierbare Verwertungsbedingungen oder erfahrungsbedingt
negative Risikoabwagungen der Beschéftigten, auf das Fehlen einer weiterbildungs-
relevanten Problemwahrnehmung sowie auf negative Bildungs-, vor allem Ausbil-
dungserfahrungen.
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Auch Wechselentscheidungen der qualifizierten Berufsanfanger unterliegen einer
wenngleich nur indirekten Beeinflussung durch den vorangegangenen Bildungs- und
Berufsverlauf. Vor allem haben sie eine Bedeutung fir das Entwickeln von Arbeits-
platzaspirationen, aber zum Teil auch fur die berufliche Erstpositionierung. Dies gilt
insbesondere fiir Auszubildende, die in einem Grof3betrieb ausgebildet worden sind
und dort verbleiben. Angesichts der arbeitsorganisatorischen Bedingungen eines sol-
chen Betriebs, die haufig noch immer durch eine fortgeschrittene Arbeitsteilung ge-
kennzeichnet sind, entstehen Tatigkeitsstrukturen mit geringen Anforderungen, auf
die insbesondere die eigenen Ausbildungsabsolventen positioniert werden. Verblei-
ber in Kleinbetrieben sind angesichts der anderen arbeitsorganisatorischen Bedin-
gungen mit einem solchen Problem weniger konfrontiert.

Fur Betriebswechsler hat die Art der Ausbildung dagegen keine Bedeutung fiir die
Art der ersten Tatigkeit. Dies ist auch nicht verwunderlich, da der Informationswert
des Abschlusses fiir den neuen Betrieb geringer ist, denn Uber die Qualitat der ab-
solvierten Ausbildung sind unter diesen Bedingungen kaum Informationen zugang-
lich. Der Ausbildungsabschluf3 1aBt allenfalls Riickschlusse auf die fachlichen Kom-
petenzen des Absolventen zu, Uber aulerfachliche GroRen liefern sie keine verwert-
baren Informationen. Verbleibt dagegen der Auszubildende im Betrieb, so sind dage-
gen auch solche Informationen verfligbar und kénnen zur Positionierung der Ausbil-
dungsabsolventen herangezogen werden.

Vermutete segmentationsverstarkende Mobilitatsketten lassen sich fiir den Zeitraum
der Berufseinstiegsphase nicht belegen. Vielmehr ist diese Phase zumindest fir die
Betriebsverbleiber durch eine ausgeprigte demotivierende Stagnation gekennzeich-
net. Diese Unzufriedenheit fuhrt einerseits zu einer geringen Weiterbildungsbereit-
schaft, weil das Risiko einer "nutzlosen"”, aber belastenden Qualifizierung als hoch
erachtet wird, andererseits zu verstarkten Uberlegungen beziiglich moglicher Tatig-
keitswechsel, da das Risiko eines Verbleibs auf dequalifizierenden Stellen als hoch
erachtet wird. Individuelle Entscheidungen Uber das Verlassen eines Arbeitsplatzes
werden in den ersten Berufsjahren im wesentlichen durch die jeweils aktuellen Ar-
beitsbedingungen geprégt. Die Art der Tatigkeit und das Betriebsklima erweisen sich
hier als bedeutsam. Bildungs- und insbesondere weiterbildungsspezifische Aspekte
haben dabei nur insofern eine Relevanz als sie den Entscheidungsprozel und die
Entscheidungskriterien berthren.
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6. Interpretation der Untersuchungsergebnisse

6.1. Individuelles Weiterbildungsverhalten im Spannungsfeld von Erfahrun-
gen und Erwartungen

6.1.1. Theoretische Erklarungsansatze im Uberblick

Wie viele andere Untersuchungen belegt auch unsere Studie fir die ersten Berufs-
jahre nach Ausbildungsende eine groRe Liicke zwischen der von den Erwerbstétigen
geduRerten Weiterbildungsbereitschaft und einer tatsdchlichen Weiterbildungsteil-
nahme. Nach den Ergebnissen unserer Analysen stehen Qualifizierungsinteresse und
die Inanspruchnahme von Weiterbildungsmanahmen zwar in einem Zusammen-
hang, keinesfalls kann jedoch von einer determinierenden Relation gesprochen wer-
den. Die Weiterbildungsbereitschaft ist nur ein Faktor von mehreren, die das Wei-
terbildungsverhalten beeinflussen. Eine Motivforschung beziiglich moglicher Qua-
lifizierungsaktivitaten kann daher nur vordergrindige Ergebnisse liefern. Im Hinter-
grund solcher Motive steht - wie unsere Untersuchung zeigt - ein komplexes Wir-
kungsgeflecht aus Einstellungen, Erfahrungen und Situationen.

Im Rahmen der Weiterbildungsforschung nimmt die Frage, wie eine individuelle
Teilnahmemotivation erreicht werden kann, einen zentralen Stellenwert ein. Vor
diesem Hintergrund sind verschiedene theoretische Modelle entwickelt worden, in
denen ein mehr oder weniger komplexes Netz von EinfluRvariablen dargestellt wird
(z.B. GOTTWALD/BRINKMANN 1973; BUNDESMINISTER FUR BILDUNG
UND WISSENSCHAFT 1982). Auf eine ausfuihrliche Erdrterung dieser Ansatze soll
an dieser Stelle verzichtet werden. Hierzu sei auf die zusammenfassende Darstellung
bei ROCHNER (1987, S. 43-66) verwiesen. Kritisch ist bei den meisten Ansétzen
hervorzuheben, daB sie bislang keiner empirischen Uberpriifung unterzogen worden
sind, zum Teil ist dies angesichts der Komplexitat der Modelle auch gar nicht mog-
lich. Eine Reduzierung auf Haupteffekte erfolgt nicht. Zu wenig berucksichtigt wird
zumindest in der deutschsprachigen Literatur der Aspekt des Individualverhaltens
bei  Weiterbildungsuberlegungen, Motive  von Nichtteilnehmern  an
QualifizierungsmalRnahmen werden teilweise erst gar nicht in den Ansatz
einbezogen. Generell ist der statische Charakter der Modelle zu kritisieren. Sie
werden dem dynamischen Entwicklungsprozel der individuellen
Weiterbildungsbereitschaft, wie er in unserer Untersuchung zum Ausdruck kommt,
nicht gerecht.

Betrachtet man vorliegende Analysen zur Erklarung von Weiterbildungsinteressen
und -verhalten, so lassen sich zumindest zwei grobe Interpretationsmuster unter-
scheiden. Im ersten Ansatz, der im wesentlichen dem Segmentationsgedanken folgt,
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werden Weiterbildungslberlegungen und -aktivitaten individuell als weitgehend
durch vergangenheitsbezogene Faktoren vorgepragt angesehen. Mal3geblich hierfur
sind etwa Erfahrungen aus den Bereichen Familie, Schule und Ausbildung. Der
zweite Ansatz rekuriert dagegen eher auf gegenwarts- bzw. zukunftsbezogene
Aspekte. Dieses entscheidungstheoretische Konzept stellt Nutzeniberlegungen der
Erwerbstatigen in den Mittelpunkt. Im folgenden sollen einige ausgewahlte empiri-
sche Ergebnisse und theoretische Uberlegungen dieser beiden Ansétze skizziert und
in den Kontext unserer Analysen gestellt werden.

6.1.2. Segmentationsansatz

Zunachst zum Segmentationskonzept, auf das bereits in der Einleitung eingegangen
worden ist (vgl. Kap. 1). Eine ausfuhrliche Darstellung ertibrigt sich daher an dieser
Stelle. BAETHGE u.a. (1990) fassen vorliegende Analyseergebnisse unter dem Be-
griff der Segmentationsspirale zusammen. Jene, die bereits in der Vergangenheit
durch Herkunft oder Schule benachteiligt sind, werden auch im Weiterbildungsbe-
reich diskriminiert, was zu einer Verscharfung polarisierenden Strukturen fiihrt: Die
Segmentation in der Weiterbildung fuhrt zu einer Segmentation durch Weiterbil-
dung. Das Weiterbildungsverhalten ware demnach durch die vorangegangene So-
zialisation weitgehend festgelegt, wenn nicht gar determiniert.

Verschiedene Forschungsprojekte deuten auch auf eine ausgepréagte vergangenheits-
bedingte Pragung des Weiterbildungsbereitschaft hin. So verweist eine eigene Vor-
untersuchung (KLOSE/KUTSCHA/STENDER 1993) auf eine deutliche Abhéngig-
keit des Weiterbildungsinteresses von der erfahrenen Ausbildungsqualitit. Eine Stu-
die des Bundesinstituts fur Bevodlkerungsforschung (HENNEN/SUDEK 1985)
kommt zu einem &hnlichen Ergebnis, namlich "dal} bereits am Ende der Erstausbil-
dung, vor Eintritt in das eigentliche Berufsleben, bei den Jugendlichen mit Weiter-
bildungsdispositionen gerechnet werden muB, die nach Umfang und Richtung bereits
relativ festgefuigt scheinen” (S. 171). Die Einstellung zur Weiterbildung und somit
auch die Erreichbarkeit fir die Weiterbildung ist bereits durch die jeweilige
Bildungsbiographie im weitesten Sinne festgelegt, namlich durch Schule, Betrieb
und bereits erfolgte Kontakte zur Weiterbildung (S. 174). Wie unsere Untersuchung
zeigt, bedarf diese These, die auf einer Einmalbefragung von Berufsschulabsolventen
basiert, zumindest einer Relativierung.

Von einer Festlegung der Weiterbildungseinstellung durch die Bildungserfahrungen
kann nach unseren Verlaufsdaten kaum die Rede sein. Vielmehr erweist sich das
Weiterbildungsinteresse keinesfalls als individuell konstante GréRe, sondern viel-
mehr als zeitlich instabil, d.h. variabel und daher beeinflubar. Bildungserfahrungen
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erweisen sich - wie dargelegt - zwar auch nach unseren Analysen als bedeutsam fur
das Entwickeln einer grundlegenden Weiterbildungsbereitschaft. Damit sind jedoch
lediglich Grundlagen fir das Weiterbildungsverhalten gelegt. Bereits in der Berufs-
einstiegsphase revidieren die Jugendlichen ihre Weiterbildungsdispositionen je nach
aktuellen und erwarteten beruflichen Situationen. Dies kommt bereits darin zum
Ausdruck, dal3 ein Teil der Jugendlichen, die urspriinglich Weiterbildungsinteressen
geéduRert haben, diese Absicht schon ein Jahr spater aufgegeben haben, wie auch um-
gekehrt ein Weiterbildungsdesinteresse in Weiterbildungsabsicht umschlagen kann.
Die grundlegende Weiterbildungsbereitschaft erweist sich also als nur ein Faktor
neben anderen fir spater gedullerte Weiterbildungsinteressen. Sie wird modifiziert
vor allem durch Nutzen- und Risikoabwagungen bei den Berufsanfangern.

Es stellt sich die Frage, ob solche kognitiven Abwagungen nicht wiederum ihrerseits
von Bildungserfahrungen, also segmentspezifisch geprégt sind. Dies legt eine empi-
rische Studie von MARTIN (1987) nahe. Nach seinen Untersuchungen hat die all-
gemeine Grundeinstellung gegentber Bildungsmalnahmen eine erhebliche Bedeu-
tung. Kognitive Erwagungen von Konsequenzen mdglicher BildungsmaRnahmen
stehen demnach eher im Dienst personlichkeitsspezifischer Hintergrundfaktoren.
Auch nach unseren Erhebungen stehen Nutzeniiberlegungen im Zusammenhang mit
vorgepragten Bildungsdispositionen. So dauBern viele Berufsanfanger, die am Ende
ihrer Ausbildung keine Weiterbildungsbereitschaft gezeigt haben, ein Jahr spater,
daf? sie sich keinen Nutzen von einer WeiterbildungsmalRnahme versprechen wiirden.
Man konnte dies ein Stuck weit auf eine kognitive Fundierung vorhandener Bil-
dungsdispositionen zuriickfiihren. Nach den vorliegenden Untersuchungen stehen
diese Nutzentiberlegungen aber auch im Zusammenhang mit den erfahrenen be-
trieblichen Gegebenheiten. Daflr spricht vor allem, dal? zwischen Nutzenerwartung
und subjektiv wahrgenommenen Aufstiegsperspektiven ein signifikanter Zusam-
menhang besteht. Jene Erwerbstatigen, die Perspektiven im Betrieb wahrnehmen,
erwarten auch erheblich haufiger einen Nutzen von Weiterbildung. Fir die Orientie-
rung der Nutzenerwartung an betrieblichen Realitaten spricht auch, daR insbesondere
Frauen signifikant haufiger keinen Nutzen in der Weiterbildung erkennen als Man-
ner. Gerade weibliche Berufsanfanger sehen aber beispielsweise - wie die empiri-
schen Analysen, aber auch die Intensivinterviews zeigen - keine Aufstiegsmoglich-
keiten im Betrieb. Vor diesem Hintergrund ist es kaum verwunderlich, dall gerade
diese Gruppe sich keinen Nutzen von Weiterbildung verspricht.

Auch das folgende Fallbeispiel aus den Intensivinterviews (BK 8) zeigt, dal? Nutzen-
uberlegungen nicht lediglich der kognitiven Validierung grundlegender Einstellun-
gen dient. Die Probandin absolviert in einem Kleinbetrieb eine Ausbildung zur Bi-
rokauffrau. Sie gibt an, daB sie zwar viel gelernt habe, kritisiert jedoch zugleich, daf
sie immer fur den "Fiselkram™ zustandig war. Sie hat zwar auch mit einem Textver-
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arbeitungsprogramm gearbeitet, wurde jedoch nur in den wichtigsten Funktionen
eingewiesen, einen Weiterbildungskurs hat sie in diesem Bereich nicht absolviert.
Auf die Frage, ob sie Weiterbildungswuiinsche hatte, antwortet sie: "Ja, einen Compu-
terkurs hatte ich eigentlich ganz gerne mitgemacht, den mdchte ich auch ganz gern
jetzt irgendwann machen". lhr Interesse an weiteren DV-Qualifizierungen schlégt ein
Jahr spéter in ein Desinteresse um. Sie ist vom Betrieb Gbernommen worden. Mit
ihrer Arbeit ist sie insgesamt zufrieden. An Weiterbildung hat sie auch im ersten Be-
rufsjahr nicht teilgenommen. Ihr Interesse an Weiterbildung ist ambivalent.
Eventuell wiirde sie einen Kurs im Personalwesen absolvieren. DV-Kursen steht sie
nun dezidiert negativ gegenuber: "Mein Gott, was machen die in diesen EDV-Kursen
uberhaupt ... Ich kann mir also wirklich nicht viel darunter vorstellen ... , was die da
noch weitergehend machen, wat ich sowieso im Biiro mache".

Das urspringliche Interesse an Weiterbildung im DV-Bereich, das aus ihren Ausbil-
dungserfahrungen resultiert, schlagt nur ein Jahr spater in deutliche Ablehnung um.
Urséchlich hierflir sind Nutzenlberlegungen. Sie erwartet sich von einem solchen
Kurs keinen Vorteil fur ihre Arbeit. Diese Nutzen-Kalkulationen stehen bei dieser
Probandin offensichtlich nicht im Dienste grundlegender Einstellungen, vielmehr
stehen sie sogar ihren urspriinglichen Absichten entgegen. Sie haben einen eigenen
Stellenwert bei Weiterbildungsfragen und sind nicht nur abhéngige Gré3e grundle-
gender Bildungsaspirationen.

Nutzenerwartungen werden demnach sowohl von vorgelagerten Bildungsdispositio-
nen, als auch von betrieblichen Bedingungen gepragt. Sie dienen also nicht nur der
kognitiven Legitimierung von Einstellungen. Hinzu kommt, daR diese Bildungsdis-
positionen auch wiederum von vorgelagerten Bildungserfahrungen gepragt werden.
MARTIN (1987) wirft selbst die Frage auf, wie eine positive Einstellung zu Bildung
erreicht werden kann. Unsere Untersuchung zeigt, daR dabei der Ausbildungsqualitat
eine ganz wesentliche Bedeutung zukommt. Auch im vorliegenden Kontext laRt sich
ein solcher Zusammenhang belegen. Berufsanfanger erwarten sich immer dann von
WeiterbildungsmaRnahmen einen geringen Nutzen, wenn sie unglnstige berufs-
schulische Erfahrungen gemacht haben. Die Berufsschule wird von vielen als
"nutzlos"”, weil praxisirrelevant erfahren. Da Weiterbildung aber aus der Sicht der
Beschaftigten mit Schule konnotiert ist, verspricht man sich auch von solchen Quali-
fizierungen nur wenig. Nutzenerwartungen sind damit retrospektiv durch Bildungser-
fahrungen vorgepragt, aber prospektiv durch eine perspektivische Ausgestaltung von
BildungsmalRnahmen beeinflulibar.

Ziele und Erwartungen der Erwerbstétigen spielen bei der Entwicklung von Weiter-
bildungsinteressen offensichtlich eine nicht zu vernachléssigende Rolle. Sie modifi-
zieren in Verbindung mit den je spezifischen Perspektiven die durch vorgédngige
Sozialisationen gepragte grundlegende Weiterbildungsbereitschaft. Dabei stellt sich
die Frage, ob die Arbeitsplatzaspirationen nicht ebenfalls mit den subjektiven Bil-
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dungserfahrungen variieren. NORD-RUDIGER/KRAAK (1984) legen dar, daR nach
ihren Untersuchungen Weiterbildungs-Desinteressierte weniger beruflich orientiert
seien. Unsere Ergebnisse weisen dagegen mit einer Ausnahme nur geringfligige Ab-
weichungen in den Arbeitsplatzaspirationen zwischen Weiterbildungsinteressierten
und -desinteressierten aus. Auch im Hinblick auf die Bedeutung selbstandiger, ver-
antwortungsvoller Tatigkeiten unterscheiden sich die Gruppen kaum. Signifikante
Differenzen lassen sich aber im Hinblick auf die Aufstiegsorientierung nachweisen.
Sie ist bei Weiterbildungsinteressierten erheblich héher. Ob es sich dabei allerdings
um eine grundlegende Einstellung handelt, oder ob sich hier vielmehr nicht die Er-
wartungen nach dem Prinzip der kognitiven Dissonanz an die Realitaten anpassen -
Weiterbildungs-Desinteressierte sehen namlich ebenfalls signifikant haufiger keine
Aufstiegsperspektiven im Betrieb - kann auf der Grundlage der vorliegenden Daten
nicht mit letzter Sicherheit geklart werden. Flr die zuletztgenannte Interpretation
spricht vor allem die zeitliche Variabilitat der Weiterbildungsbereitschaft. Hinzu
kommt, dall immerhin ein Viertel der Weiterbildungs-Desinteressierten im darauf
folgenden Jahr sogar an WeiterbildungsmaRnahmen partizipiert haben.

Falit man unsere Ergebnisse vor dem Hintergrund des Segmentationsansatzes zusam-
men, so wird deutlich, dal3 dieses theoretische Konzept das Weiterbildungsverhalten
aufgrund der festgestellten Variabilitat nur zum Teil erklaren kann. Vorgangige Bil-
dungserfahrungen haben zwar einen nachweisbaren EinfluR auf Weiterbildungsinter-
esse und -verhalten in der Berufseinstiegsphase, sie determinieren sie aber nicht.
Uberlagert werden diese Bildungsaspirationen von Entscheidungsprozessen, die -
wie unsere Ergebnisse zeigen - je nach sozialer Herkunft mit unterschiedlicher In-
tensitat wirken.

Die Sozialschicht hat nach unseren Analysen - dhnlich wie im Modell von ROCH-
NER (1987) - keinen direkten, sondern nur einen indirekten Einfluf} auf die Entwick-
lung von Weiterbildungsinteressen. So beeinfluft die soziale Herkunft die Nutzen-
uberlegungen der Beschéftigten. Die schichtspezifisch unterschiedliche Relevanz
dieser Nutzenuberlegungen steht vermutlich mit spezifischen motivationalen Struk-
turen im Zusammenhang. Weiterbildung wird aus der Sicht der potentiellen Teil-
nehmer mit fremdbestimmten, zumeist schulisch organisierten Situationen gleichge-
setzt. Die Motivation, die vom voraussichtlichen Nutzen einer eventuellen Teil-
nahme ausgeht, muf3 - wenn es zu einem Interesse kommen soll - groRRer sein als die
negativen motivationalen Aspekte, die von einer solchen Situation ausgehen. Be-
rufsanfanger mit ungunstigeren sozialen Rahmenbedingungen haben aber in der Re-
gel auch problematischere schulische Sozialisationen erfahren. Da ihre grundlegen-
den Bildungsdispositionen aufgrund dieser negativen Schulerfahrungen im Vergleich
zu anderen sozialen Gruppen ungunstiger ausgepragt sind, haben Verwertungsper-
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spektiven im Entscheidungsprozel3 beziiglich mdglicher Weiterbildungsaktivitaten
einen vergleichsweise hohen Stellenwert.

Die soziale Herkunft hat nicht nur eine Bedeutung im Hinblick auf Nutzentiberlegun-
gen moglicher Weiterbildungsaktivitaten, sondern auch hinsichtlich eines weiteren
EinfluRfaktors der Weiterbildungsbereitschaft, ndmlich der DV-Bedeutungszuschrei-
bung. Programmgesteuerte Arbeitsmittel sind nach einer Untersuchung von JAN-
SEN/STOOSS (1992)37 eine der wesentlichen Faktoren, die zur Steigerung von Wei-
terbildungsaktivitaten gefuhrt haben. Nach unseren Analysen haben die neuen Tech-
nologien nicht nur eine Bedeutung fur die tatsachliche Inanspruchnahme von Wei-
terbildung, sondern auch fiir das Entwickeln des individuellen Weiterbildungsinter-
esses. Wird den programmgesteuerten Arbeitsmitteln ein hoher berufsrelevanter
Stellenwert zugemessen, so ist auch das Qualifizierungsinteresse héher. Dabei spielt
die gesellschaftliche Wertschétzung, die diesem Bereich zuteil wird, und die 6ffent-
liche Diskussion zur "Halbwertzeit" solcher Qualifikationen sicherlich eine wichtige
Rolle. Die Einschétzung, dall man hier "am Ball bleiben muf", wenn man beruflich
nicht abgekoppelt werden will, kommt auch in unseren Intensivinterviews zum
Ausdruck. Dabei ist es unerheblich, ob man bereits selbst damit in Beriihrung ge-
kommen ist oder nicht. In dem einen Fall besteht ein Weiterbildungsinteresse zum
Ausgleich von Ausbildungsdefiziten, in dem anderen Fall zur Aktualisierung des
Wissens. Entscheidend ist, ob den neuen Technologien Uberhaupt eine berufliche
Relevanz zugeschrieben wird. Dafiir haben nach unseren Ergebnisse die Ausbil-
dungserfahrungen eine wichtige Funktion. Wird im Ausbildungsbetrieb in den je-
weiligen zukunftigen Tatigkeitsfeldern des Ausbildungsabsolventen mit neuen Tech-
nologien gearbeitet, so wird diesem Bereich auch eine grof3e berufliche Bedeutung
zugemessen, was dann wiederum der Entwicklung eines diesbeztiglichen Weiterbil-
dungsinteresses forderlich ist. Die vielfaltig beschriebene Beziehung zwischen
Technikeinsatz und Qualifizierung findet also nicht nur auf der Performanzebene
statt, sondern bereits im Rahmen kognitiver Prozesse bei den Weiterbildungstberle-
gungen der einzelnen Subjekte.

Das Qualifizierungsinteresse entwickelt sich also schichtspezifisch differenziert im
Spannungsfeld vorgepragter Bildungserfahrungen (Schule, Ausbildung, DV-Einsatz
im Beruf) und mehr oder weniger rationaler zukunftsbezogener Abwégungsprozesse
im Hinblick auf mdgliche Verwertungsperspektiven von QualifizierungsmalRnahmen.
Von einer segmentspezifischen Determinierung der Weiterbildungsbereitschaft kann
nach unseren Ergebnissen aber nicht die Rede sein, allenfalls von einer segment-

37 Ahnlich auch BAETHGE u.a. (1990).
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spezifischen Basis, die sich allerdings zeitlich verfestigt, wenn keine Verwertungs-
perspektiven ersichtlich sind. Einschrankend ist darauf zu verweisen, dal} dieses Er-
gebnis auf Befragungen einer relativ homogenen Klientel basiert. Die meisten Unter-
suchungen zur Segmentation im Weiterbildungsbereich vergleichen das diesbeziigli-
che Verhalten auf der Makroebene unterschiedlicher Erwerbstatigengruppen. Sie
stellen vor allem Unterschiede zwischen Facharbeitern/-angestellten einerseits und
An- bzw. Ungelernte andererseits heraus. Die vorliegende Untersuchung beschrankt
sich auf die Mikroebene der Ausbildungsabsolventen. Dies erklart auch, warum in
der vorliegenden Untersuchung die in anderen Studien haufig als zentrale Einflu3-
variable genannte schulische Vorbildung (vgl. z.B. SCHONGEN/WESTHOFF 1992)
keine zentrale Bedeutung hat. Untersucht man weitgehend homogene Statusgruppen,
so verliert dieses Merkmal an Relevanz. Zusammenhange zwischen Wei-
terbildungsbereitschaft und schulischer Vorbildung kommen eher durch die Zuord-
nung zu verschiedenen Erwerbstatigengruppen mit je spezifischen Verwertungsper-
spektiven zustande. Innerhalb dieser Gruppen spielen Unterschiede in der schuli-
schen Vorbildung eine vergleichsweise geringe Rolle, andere Faktoren gewinnen
dann an Bedeutung. Dies erklart zugleich, warum auch andere Studien einen solchen
EinfluR ebenfalls nicht belegen kénnen (vgl. z.B. NORD-RUDIGER/KRAAK 1984,
S. 137 und die dort angegebene Literatur).

Das Qualifizierungsinteresse, das sich im Spannungsverhéltnis aktueller und zukunf-
tiger beruflicher Situationen einerseits und vergangenen segmentspezifischen Erfah-
rungen andererseits bewegt, ist wiederum - wie unsere Ergebnisse zeigen - nur ein,
wenngleich wichtiges Element des tatsdchlichen Weiterbildungsverhaltens. Hier
spielen Segmentationen auch auf der Mikroebene der Ausbildungsabsolventen eine
groRere Rolle. Denn zur Umsetzung einer Weiterbildungsbereitschaft kommt es in
der Regel nur, wenn die betrieblichen und familidren Rahmenbedingungen dies zu-
lassen. Dazu gehort eine entsprechende betriebliche Férderung, die auch nach unse-
ren Ergebnissen gruppenspezifisch ungleich verteilt ist. Darauf wird weiter unten
noch naher eingegangen.

Rickwirkungen segmentspezifischer Forderungen auf die individuelle Weiterbil-
dungsbereitschaft sind naturlich moglich. Sie sind allein deswegen denkbar, weil
sich unterschiedliche betriebliche Férderungen auch in den Nutzeniberlegungen der
Berufsanfanger niederschlagen dirften. Dabei sind solche betrieblichen Rahmenbe-
dingungen aufgrund der nach unseren Ergebnissen ausgeprégten instrumentellen
Sicht von Weiterbildung von besonderer Bedeutung. Weiterbildung wird von Be-
rufsanfangern in Anspruch genommen, aber zumeist nur, wenn sie wirklich notwen-
dig ist. Nur selten erfolgt eine Partizipation an QualifizierungsmalRnahmen aus "Lust
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an Bildung" (vgl. Kap. 3.1). Intrinsische Bildungsmotivationen treten in dieser Phase
- nach langjahrigen institutionalisierten Bildungsprozessen - zunéchst zuriick.

6.1.3. Nutzenansatz

Die meisten der von uns befragten Berufsanfanger haben sich bereits in den ersten
Berufsjahren nach Ausbildungsende tber moégliche Weiterbildungsaktivitaten Ge-
danken gemacht. Aus den Intensivinterviews wird deutlich, daR dabei einer Ent-
scheidung Uber solche Qualifizierungsmalinahmen - sofern sie Uberhaupt in den
Hénden der Teilnehmer liegt - haufig, wenngleich nicht immer ein kognitiver Ab-
wagungsprozell (LEE 1977, S. 24) im Hinblick auf den mdglichen Nutzen voraus-
geht, und zwar auch dann, wenn es (zunachst) zu keinen Weiterbildungsaktivitaten
kommt. Dieses Ergebnis spricht eher fur den zweiten obengenannten Erklarungsan-
satz von Weiterbildungsinteresse und -verhalten: den Nutzenansatz.

Verschiedene empirische Untersuchungen zu den Qualifizierungsprozessen in der
Erwerbstatigkeit deuten darauf hin, dafl Vergangenheitswerte einen weitaus
geringeren Stellenwert fur das Weiterbildungsverhalten haben als dies nach dem
Segmentationsansatz der Fall sein miiRte. Uberlegungen im Hinblick auf weitere
Qualifizierungen sind demnach eher prospektiv ausgelegt. Erfahrungen aus der
Vergangenheit spielen nur insofern eine Rolle als sie den Entscheidungsprozef3
beeinflussen. Ein Beispiel hierfiir liefert die Studie von NORD-RUDIGER/KRAAK
(1984). In einer Befragung von 123 Berufstatigen mittlerer und unterer beruflicher
Qualifikationen und betrieblicher Positionen werden Weiterbildungsentscheidungen
im Kontext allgemeiner Lebensziele und beruflicher Situationen analysiert. Nach den
Daten dieser Untersuchung lassen sich - dhnlich wie bei ROCHNER (1987), der
lediglich einen indirekten EinfluR soziodemographischer Variablen konstatiert, und
ahnlich zu den Ergebnissen unserer Studie - nur wenige Beziehungen zwischen
Personenmerkmalen und der Weiterbildungsbereitschaft feststellen. Selbst die
schulische Vorbildung hat keinen signifikanten Einflu. Die Autoren schluRfolgern,
daf? es eher "darauf ankommt, ob Weiterbildungsangebote den Zielen der Adressaten
entsprechen, zu ihnen passen, und von den Adressaten als effektiv, als tauglich zur
Zielerreichung angesehen werden™ (S. 138). Weiterbildungsentscheidungen werden
hier in den Kontext wvon Verwertungsperspektiven im Rahmen von
Entscheidungsprozessen gestellt. Ein Weiterbildungsinteresse wird immer dann
geduBert, wenn eine Qualifizierung als nutzlich angesehen wird, sie unterbleibt,
wenn ein solcher Nutzen nicht ersichtlich ist.

Auch die 1SO-Studie zur Weiterbildungsabstinenz (BOLDER 1993, BOLDER u.a.
1994) stellt Nutzeniuiberlegungen in den Mittelpunkt der Analysen. Nach den Ergeb-
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nissen der Untersuchung bleibt festzuhalten, "daR die Forderung nach beruflicher,
gar lebenslanger Weiterbildung bei den Individuen nur dann auf praktizierte
Gegenliebe stoRen dirfte, wenn sie als sinnvoll erfahren werden kann; das heif3t: im
Vollzug als interessant, als beruflich verwertbar und in einem angemessenen
Verhaltnis von Kosten- und Mihenaufwand und Ertrag im weitesten Sinn stehend.
Andernfalls kommt es bei den Adressaten zu Ausweichverhalten, zu subtilen oder
offenen Widerstandsstrategien” (BOLDER 1993, S. 56). Kurz: Weiterbildung wird
immer dann beflrwortet, wenn man sie fur notzlich halt. Vorangegangene
(Bildungs-)Erfahrungen haben insofern eine Bedeutung als sie die Bewertung der
MaRnahmen beeinflussen. Solche Erfahrungen koénnen dabei individueller oder
kollektiv-segmentspezifischer Art sein.

Auch nach unseren Ergebnissen haben - wie die statistischen Analysen, aber auch
die Intensivinterviews zeigen - Nutzenuberlegungen einen zentralen Stellenwert bei
Weiterbildungsfragen. Hieran schliet sich die theoretisch bedeutsame Fragestellung
an, wie Erwerbstatige im Rahmen kognitiver Prozesse eine rationale Nutzen-
Kalkulation von Weiterbildung vollziehen. Unser Forschungsprojekt kann hierzu nur
einige Hinweise liefern. Wie konkretisieren sich die Weiterbildungsiberlegungen in
einer Situation, in der man selbst nur sehr bedingt Einfluf auf den Nutzen nehmen
kann, denn uUber berufliche Perspektiven und Uber die Verwertung erworbener
Qualifikationen entscheiden andere. Welche Nutzenaspekte werden berticksichtigt?
Welche Faktoren beeinflussen diese Nutzentiberlegungen? Wie entwickeln sich
Kosten-Nutzen-Kalkulationen im Zeitablauf? Liegen den
Weiterbildungsuberlegungen grundséatzlich rationale Abwégungen zugrunde oder
haben - unabhéngig von Nutzen-Kalkulationen - auch andere Faktoren eine
Bedeutung fir Weiterbildungsentscheidungen?

Zur Erklarung des Weiterbildungsverhaltens wird auf verschiedene theoretische An-
sétze, vor allem auf die Erwartungswerttheorie und die Entscheidungstheorie zu-
rickgegriffen. Im Rahmen der Erwartungswerttheorie (vgl. z.B. FREDECKER
1991) wird das Verhalten von Individuen als durch Bedurfnisse, Erwartungen und
Situationen determiniert angesehen. Die Erwartungen lassen sich dabei nach zwei
Ansatzen bestimmen: Entweder durch Anstrengungs-Resultats-Relationen oder aber
durch Resultats-Gratifikations-Relationen. Der Wert einer Gratifikation hangt von
den individuellen Bedurfnissen und Zielen ab. Diese sind wiederum von vergangen-
heitsbezogenen Sozialisationsprozessen abhédngig. Die tatsachlichen Teilnahmen
hangen schlieflich von der Einschatzung der Konsequenzen ab, die aus der Wei-
terbildung fir die Problembewaéltigung resultieren. Handlungsbestimmend sind dabei
die prognostischen Aufwendungen und Ertrage.
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Bei diesem Ansatz stellen sich mehrere Fragen. Wirken Sozialisationen ausschlief3-
lich Uber die Zielbestimmung auf das Weiterbildungsverhalten, also indirekt? Ist das
Weiterbildungsverhalten durch die individuellen Erwartungen und Situationen de-
terminiert? Hangen die tatsachlichen Teilnahmen ausschliel3lich von der individuel-
len Einschatzung der Konsequenzen ab? Zumindest die letzte These erscheint vor
dem Hintergrund unserer Ergebnisse zweifelhaft, (bersieht sie doch, dall Weiterbil-
dungsteilnahmen nicht allein das Ergebnis individueller Entscheidungen sind, son-
dern auch Resultat institutioneller Gegebenheiten sind. Auf die Fragen wird weiter
unten noch néher eingegangen.

Ein anderes theoretisch ergiebiges Modell im Vorfeld mdglicher Weiterbildungsteil-
nahmen hat WEBER (1985, 1987) entwickelt. Es basiert auf der Entscheidungstheo-
rie. Das Weiterbildungsverhalten wird darin als Handhabung persénlicher Probleme
verstanden. Ausgangspunkt ist eine Problemwahrnehmung in einer Entscheidungssi-
tuation. In der entscheidungstheoretischen Terminologie (LEE 1977) nimmt in dieser
Phase das Subjekt eine Diskrepanz zwischen dem gegebenen und einem angestrebten
Zustand wahr und hat das Bediirfnis, diese Diskrepanz zu verringern. Fur deren Be-
seitigung kommt in der Berufseinstiegsphase auch die Inanspruchnahme von Wei-
terbildung in Frage. Die Ergebnisse unserer Untersuchung zeigen, daB eine Nicht-
Teilnahme an Weiterbildung zum Teil darauf zurtickgefiihrt werden kann, daR sich
flir eine Gruppe von Berufsanfangern tberhaupt keine Entscheidungssituation stellt.
Diese Erwerbstatigen nehmen kein durch Weiterbildung lésbares Problem in ihrem
Tatigkeitsfeld wahr. Hierbei spielen verschiedene Griinde eine Rolle. Zum Teil wird
gar keine Abweichung zwischen Ist- und Sollzustand festgestellt (“es soll ruhig so
bleiben wie es ist"), zum Beispiel weil - wie weiter oben dargelegt - angesichts
anderer hoherwertiger personlicher Praferenzen, wie zum Beispiel Familie oder
Freizeit, keine Aufstiegs- oder Veranderungswiinsche vorhanden sind.

Dieses Beispiel zeigt, dall Analysen zum Weiterbildungsverhalten zumindest einer
erganzenden subjektbezogenen Betrachtungsweise bediirfen, da solche Entscheidun-
gen immer auch von den subjektiven Werten beeinflulit werden, die sich im Rahmen
des Sozialisationsprozesses zu einem Selbstbild der Betroffenen (SCHELTEN 1987)
verdichtet haben. Je nach Selbstbild der Subjekte wird ein und dieselbe Situation als
problematisch und damit entscheidungsrelevant angesehen oder nicht. Selbst eine
ausbildunginadaquate Hilfsarbeit wird von einem Teil der Probanden kaum als be-
lastend empfunden. Erwerbstatigkeit dient ihnen im wesentlichen zum Gelderwerb
und darf moglichst wenig der Freizeit- und/oder Familienorientierung im Wege ste-
hen.
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Neben dem Fehlen einer Diskrepanz zwischen Ist- und Sollzustand 1aBt sich noch ein
zweites Erklarungsmuster fur das Nicht-Vorliegen einer weiterbildungsrelevanten
Entscheidungssituation aufzeigen. Zwar wird eine Dissonanz zwischen gewtnschtem
und tatsachlichem Zustand als Problem wahrgenommen, jedoch wird Weiterbildung
nicht als zieladadquates Mittel angesehen.

Gerade bei den Berufsanfangern ist diese Sicht verbreitet, weil sie sich - wie oben
dargelegt - weniger mit dem Problem eines Qualifikationsdefizits als vielmehr mit
dem einer addaquaten Qualifikationsverwertung auseinanderzusetzen haben. Mit einer
"Reservequalifizierung™ haben sie bereits beim Ubergang von der Ausbildung in die
Erwerbstatigkeit schlechte Erfahrungen gemacht. Die von uns befragten Berufs-
anfanger beklagen sich héaufiger Uber eine systematische Unterforderung am Ar-
beitsplatz als tiber eine Uberforderung. Nur jeder vierte kaufmannische Berufsanfan-
ger halt seine Ausbildung fir seine jetzige Tétigkeit flr erforderlich. Unter diesen
Bedingungen erscheint eine Weiterbildung kaum sinnvoll. Zumindest ist es nach-
vollziehbar, da Berufsanfanger vor dem Hintergrund ihrer Erfahrungen mit einer
UberschuBqualifizierung darin kein Mittel sehen, den Istzustand zu verandern.

Fur diese Berufsanfanger, bei denen Ist- und Sollzustand abweichen, stellt sich zwar
eine Entscheidungssituation, jedoch nicht im Hinblick auf Weiterbildung. Die Uber-
legungen dieser Probanden richten sich eher auf betriebliche Mobilitatsprozesse zur
Reduktion der Dissonanz zwischen Ist- und Sollzustand.

Sofern sich Gberhaupt eine Entscheidungssituation ergibt, so stellt sich nach WEBER
in der Phase der Problemwahrnehmung die Frage des Kosten-Nutzen-Kalkils der
verschiedenen Problemldsungshypothesen. Ein positiver Saldo flhrt in der dritten
Phase zur Teilnahme, ein negativer zur Abstinenz. Da es sich entscheidungstheore-
tisch um eine Entscheidung unter UngewiBheit handelt (LEE 1977, S. 11), spielen
subjektive Bewertungen vor dem Hintergrund der Sozialisationserfahrungen eine
entscheidende Rolle. Objektive Grélken haben nur insofern eine Bedeutung, wie sie
subjektiv verarbeitet wurden. Kosten-Nutzen-Kalkulationen kénnen so in gleichen
Situationen zu unterschiedlichen Resultaten ftihren.

Nach unseren Ergebnissen sind die Nutzentiberlegungen bei Weiterbildungsentschei-
dungen aufRerst vielschichtig ausgestaltet. Nicht nur Aufstiegserwartungen und finan-
zielle Verbesserungen sind Aspekte im Rahmen dieses Entscheidungsprozesses, auch
wenn dies auf statistischer Ebene mit die wichtigsten Grinde flr die Inanspruch-
nahme von Weiterbildung sind. Auch Verwertungschancen am Arbeitsplatz spielen
neben familidren und Arbeits-Belastungen als Rahmenbedingungen fir Weiterbil-
dungsentscheidungen eine erhebliche Rolle. Wie unsere Untersuchung daruiber hin-
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aus zeigt, hat desweiteren auch die didaktisch-organisatorische Struktur der zur Ver-
fligung stehenden oder sogar offerierten QualifizierungsmalBnahmen eine erhebliche
Bedeutung fir eine anstehende Weiterbildungsentscheidung. Weiterbildungsmaf-
nahmen in Seminarform werden von vielen Jungfacharbeitern und -angestellten vor
dem Hintergrund ihrer berufsschulischen Erfahrungen als verschult abgelehnt, weil
ihnen nur ein geringer Nutzen zugeschrieben wird.

Neben Nutzenulberlegungen spielen in dieser Entscheidungsphase nach unseren Un-
tersuchungen auch Risikoabwégungen eine wesentliche Rolle. Wie die Risikofor-
schung (vgl. z.B. BECHMANN 1993) zeigt, ist das Risiko einer Aktivitét ein wichti-
ger Orientierungsfaktor fir individuelles Verhalten. Angesichts einer grundsétzlich
vorhandenen Unsicherheit Gber zukinftige Situationen werden als mogliche Folgen
von Aktivitaten nicht nur ein potentieller Nutzen, sondern auch ein Schaden - als
negative Konsequenz - einkalkuliert. Kosten-Nutzenanalysen sind hierzu nicht aus-
reichend, da selbst bei einer positiven Kosten-Nutzenrelation noch Risiken verblei-
ben konnen, die subjektiv als nicht akzeptabel erscheinen (NOWITZKI 1993,
COGOY 1993). Empirische Untersuchungen zeigen, dafl Risiko- und Nutzenein-
schatzungen zwar nicht unabhangig voneinander sind, sich aber auch nicht wechsel-
seitig determinieren (JUNGERMANNY/SLOVIC 1993). In der Risikoforschung wird
unterstellt, dal die Beurteilung des Nutzens die Risiko-Akzeptanz beeinflut. Wenn
ein geringer Nutzen erwartet wird, so wird das Risiko tendenziell hdher eingeschatzt
und somit als weniger akzeptabel angesehen.

Im Hinblick auf die Weiterbildung werden nach unseren Ergebnissen sowohl mit ei-
ner Nichtteilnahme als auch mit einer Teilnahme Risiken verbunden. Bei einer Wei-
terbildungsabstinenz wird haufig das Problem der Abkopplung von weiteren beruf-
lichen Entwicklungen gesehen. So &uflern beispielsweise viele unserer Befragten,
dalR ohne DV beruflich nichts l&uft, es bleibt keine andere Wahl, als sich damit zu
beschaftigten. Auch wenn ein unmittelbarer Nutzen weiterer Qualifizierungen nicht
ersichtlich ist, so werden individuell Weiterbildungsaktivitaten dann geplant, wenn
mit einer Abstinenz Risiken verbunden werden. Nach unseren empirischen Analysen
messen durchweg alle Probanden, die auch angesichts eines nicht ersichtlichen Nut-
zens eine Weiterbildungsbereitschaft entwickeln, dem DV-Bereich einen beruflich
zentralen Stellenwert zu. Die meisten &uf3ern, da man keine andere Wahl hatte, man
misse sich damit auseinandersetzen. Das Risiko einer Nichtteilnahme wird bei die-
sen Jugendlichen so hoch eingeschatzt, dall es zu Weiterbildungsplanungen auch
kommt, obwohl kein Nutzen ersichtlich ist. Weiterbildung wird ergriffen, nicht weil
ein Nutzen ersichtlich ist, sondern weil das Risiko eines beruflichen Abstiegs
vermieden werden soll. Das Analyseergebnis von KUWAN (1990), nach dem eine
Weiterbildungsteilnahme  haufig auf eine  konkrete  Existenzbedrohung
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zurlickzufuhren ist (vgl. Kap. 1), 14kt sich im vorliegenden Kontext als Spezialfall
einer Risikoabwagung verstehen: Weiterbildung wird ergriffen, um das Risiko einer
Existenzbedrohung zu reduzieren.

Umgekehrt unterbleiben teilweise Qualifizierungen, obwohl ein Nutzen ersichtlich
ist, weil mit einer Teilnahme an Kursen Risiken verbunden werden. Hierzu einige
kurze Interviewausschnitte aus unserer biographischen Langsschnittstudie.3® Eine
Burokauffrau (BK 1; Fallstudie B5)39 verzichtet auf einen geplanten Kurs zur
Fremdsprachensekretarin, und zwar aufgrund ihrer Erfahrungen mit einer bereits ab-
solvierten MalRnahme. Aufgrund langer Fahrzeiten muf3te sie an zwei Wochentagen
Uberpunktlich den Arbeitsplatz verlassen und wurde deswegen im Betrieb "schrag
angeschaut". Ein weiterer Kurs wére aus ihrer Sicht offensichtlich mit dem Risiko
verbunden, in ihrem Betrieb Schwierigkeiten zu bekommen. Sie verzichtet daher auf
eine Weiterbildung. In mehreren Interviews4® wird darauf hingewiesen, dal Wei-
terbildung zwar flr ein berufliches Fortkommen wichtig sei, angesichts familidarer
Rahmenbedingungen Zeitprobleme einer Teilnahme entgegenstiinden. Andere wie-
derum duBern die Befirchtung, gelangweilt zu werden.4l Auch familidre Risiken
werden thematisiert.42 Hinzu kommt die Angst, in solchen Kursen nichts zu verste-
hen. Solche Versagenséangste spielen eine nicht zu unterschatzende Rolle. Bereits die
Beflirchtung des Scheiterns und nicht erst ein tatsdchlicher MiRerfolg fuhrt zu Ver-
unsicherungen (MANSEL/HURRELMANN 1992), die zu einer Ablehnung von
QualifizierungsmalRnahmen fiihren kdnnen. Schlieflich wird auch auf das Risiko fi-
nanzieller Fehlinvestitionen verwiesen (vgl. Kap. 3.1).

Mit einer Weiterbildungsteilnahme werden offensichtlich verschiedene Risiken ver-
bunden, die allesamt zu einer Ablehnung von Weiterbildung fuhren kénnen, und
zwar auch dann, wenn man sich einen Nutzen von Weiterbildung verspricht. Nutzen-
uberlegungen sind nach unseren Ergebnissen also nur ein Aspekt im Entscheidungs-
prozel. Daneben stehen bei den Betroffenen auch Abwégungen bezuglich moglicher
Risiken einer Teilnahme bzw. Abstinenz im Weiterbildungsbereich. Praktische Mal-
nahmen zur Forderung individuellen Weiterbildungsbereitschaft missen daher ge-
zielt an diesen Risikolberlegungen, die mit dem Selbstbild der Betroffenen korrelie-
ren (ROCHNER 1987), ansetzen. Hierauf wird im SchluBkapitel niher eingegangen.

38 Vgl. auch Ausflihrungen in Kap. 3.1.

39 Vgl. KLOSE/KUTSCHA/STENDER (1993, S. 197-202).

40 Vgl. z.B. Fallstudien A2, A3, E2 in KLOSE/KUTSCHA/STENDER (1993).
41 Vgl. z.B. Fallstudie B4 in KLOSE/KUTSCHA/STENDER (1993).

42 Vgl. z.B. Fallstudie E2 in KLOSE/KUTSCHA/STENDER (1993).
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Das Fehlen einer weiterbildungsrelevanten Entscheidungssituation in der Phase der
Problemwahrnehmung und die Komplexitat des Nutzen-Risikokalkils in der Phase
der  Problembearbeitung  belegen, dal  Weiterbildungsteilnahmen  bzw.
-nichtteilnahmen keinesfalls eindimensional mit Qualifizierungsinteresse oder
-desinteresse in Verbindung gebracht werden dirfen. Erwerbstédtige kénnen sogar
dann aktiven Widerstand gegen betrieblicherseits offerierte Weiterbildungsmal3-
nahmen leisten, wenn individuell ein Qualifizierungsinteresse vorhanden ist, ndmlich
dann, wenn das subjektive Nutzen-Risikokalkil zu einem negativen Resultat fiihrt,
beispielsweise weil angesichts negativer Schulerfahrungen organisierten Weiterbil-
dungsseminaren ein geringer Nutzen zugeschrieben wird bzw. Versagensangste pro-
duziert werden oder weil angesichts fehlender Aufstiegswiinsche Weiterbildung in-
dividuell kaum einen Sinn hat.

Wie unsere Untersuchung zeigt, sind solche subjektiven Wert- und Normsetzungen
und damit auch die Nutzen-Risiko-Kalkulationen zur Weiterbildung allerdings zeit-
lich instabil und damit beeinfluRbar. So kann eine als zufriedenstellend empfundene
Arbeitssituation (keine Soll-Ist-Abweichung) spater als wenig befriedigend erlebt
werden, wenn sich Uber einen langeren Zeitraum neue Anspriiche entwickeln und
berufliche Verénderungen ausgeblieben sind (Problemwahrnehmung in einer Ent-
scheidungssituation). Auch kann dadurch eine urspriinglich geduBerte Weiterbil-
dungsbereitschaft aufgrund von Enttduschungen in vollige Ablehnung umschlagen
("mit dem Lernen mufl nach der Lehre erst einmal SchluB sein”; wvgl.
KLOSE/KUTSCHA/STENDER 1993). Dies bestatigt die 1ISO-These (BOLDER u.a.
1994, S. 9), nach der Nutzenbewertungen immer dann in Frage gestellt werden,
wenn neue subjektive Relevanzen entstehen.

6.1.4. Individuelles Weiterbildungsverhalten als EntwicklungsprozeR

Die theoretischen Ausfihrungen zeigen, dal sich unsere Ergebnisse Uber weite
Strecken entscheidungstheoretisch gut fundieren lassen. Aber auch bei diesem An-
satz stellen sich dhnliche Fragen wie beim erwartungswerttheoretischen Ansatz.
Kommen Weiterbildungsentscheidungen ausschlieBlich im Rahmen rationaler Ab-
wagungsprozesse zustande? Wirken vorangegangene Sozialisationen nur indirekt?

Zumindest die weiter oben zitierte Studie von MARTIN (1987) stellt dies in Frage.
Kognitive Erwégungen von Konsequenzen maoglicher Bildungsmalinahmen stehen
nach den Ergebnissen dieser Untersuchung eher im Dienst personlichkeitsspezifi-
scher Hintergrundfaktoren. Sie legitimieren lediglich allgemeine Bildungsdispositio-
nen. Wenngleich unsere Untersuchung zeigt, dal Nutzenabwéagungen entgegen den
Annahmen von MARTIN durchaus frihere Bildungseinstellungen revidieren kon-
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nen, so stellt sich doch die Frage, ob Weiterbildungsteilnahmen oder -nichtteilnah-
men bzw. -interessen oder -desinteressen sich grundsatzlich im Rahmen kognitiv
rationaler Abwégungsprozesse entwickeln.

Ein Problem dieses Ansatzes liegt bereits in der unterstellten Rationalitat. Geht man
vom Gedanken der ProzeRrationalitat (vgl. HUBER 1991) aus, dann sind rationale
Entscheidungen "bewulRte, tberlegte, begriindbare und verstehbare Entscheidungen
flr diejenige Handlung aus einer Menge von Handlungsalternativen, durch die ein
angestrebtes Ziel realisiert zu werden verspricht" (LEE 1977, S. 9). Merkmale ratio-
naler Entscheidungen sind also eine Ziel- bzw. Zweckorientierung des Handelns
sowie eine Kalkulation, welches Mittel zur Zielerreichung eingesetzt werden soll.
Auf die Probleme des Rationalitatsansatzes wird verschiedentlich aufmerksam ge-
macht (vgl. z.B. SCHLANGENHAUF 1984, BAECKER 1989). Wie ist der Grad der
Attraktivitat von Zielen zu ermitteln? Unsere Untersuchung zeigt, daB selbst Bewer-
tungen ein und desselben Arbeitsplatzes zeitlich instabil sind. Wie sind die Ein-
trittswahrscheinlichkeiten zu ermitteln? Uber den moglichen Nutzen einer Weiterbil-
dungsteilnahme hat der Teilnehmer kaum selbst zu entscheiden. Kénnen alle Alter-
nativen durchkalkuliert werden? Unterschiedliche Weiterbildungskurse kénnen einen
unterschiedlichen Nutzen erbringen, doch zumeist fehlt bei den Berufsanfangern
auch nur ein niherungsweiser Uberblick tber zur Verfigung stehende Angebote.
Wie werden Entscheidungen zwischen kleinen, aber sicheren Belohnungen (z.B. kur-
zer DV-Kurs, der am Arbeitsplatz Anwendung finden kann) und groRRen, aber unsi-
cheren Belohnungen (mehrjéhrige vollzeitschulische Weiterbildung) getroffen?
Hinzu kommt das Problem der Rekursivitét. In der Realitat beeinfluf’t jede Handlung
die Situationsparameter fur die nachste Entscheidung. Eine Weiterbildungsteilnahme
beeinflut die zeitlich nachgelagerte Weiterbildungsbereitschaft.

Das Rationalitatskonzept hat in der Motivationstheorie den Status eines geschitzten
Theorems (vgl. SCHLANGENHAUF 1984): Verhélt sich ein Individuum anders als
es die Theorie erwarten l&Rt, so hat es mit anderen Wertigkeiten oder Wahrschein-
lichkeiten gearbeitet. Damit ist dieser Ansatz grundsatzlich nicht falsifizierbar. Die
Ergebnisse unserer Untersuchung zeigen, dal? Nutzenabwagungen nur ein Aspekt in
Handlungssituationen sind. Rationale Uberlegungen steuern zwar auch Entscheidun-
gen, aber nicht nur. Es wirken daneben auch in direkter Weise grundlegende Einstel-
lungen, Erfahrungen und soziale Gegebenheiten. Neben Nutzenabwagungen haben
nach unseren Verlaufsanalysen auch grundlegende Einstellungen zum DV-Bereich
und vor allem zeitlich vorgelagerte Bildungsaspirationen (Weiterbildungsbereitschaft
am Ende der Ausbildung) einen nachweisbaren EinfluB. Sie wirken direkt auf das
Weiterbildungsinteresse in der Berufseinstiegsphase und nicht nur indirekt tber
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modifizierte Nutzenabwégungen. Neben rationale Handlungsweisen treten auch
gleichberechtigt eingelibte sozialisationsbedingte Strategien.

Auch die Interviews aus unserer biographisch orientierten L&ngsschnittstudie
belegen die Wirksamkeit beider Aspekte. Beispiele fir Nutzenabwagungen wurden
bereits weiter oben gegeben. Hierauf soll hier deshalb nicht weiter eingegangen
werden. Das folgende Fallbeispiel belegt, da neben Nutzeniiberlegungen auch
grundlegende Bildungsdispositionen Weiterbildungsentscheidungen beeinflussen,
bei diesem Probanden sogar eine noch groRere Bedeutung haben.

Ein Einzelhandelskaufmann (EK 14, Fallstudie F2)43 hat seine Ausbildung in einem
Rundfunkfachgeschaft absolviert. Mit der Ausbildung ist er insgesamt zufrieden,
auch wenn er sich nicht "perfekt™ ausgebildet fiihlt. Mit DV hat er personlich nichts
zu tun gehabt. Ebenso nimmt er wahrend seiner Ausbildungszeit an keinerlei Wei-
terbildungsmaRnahmen teil. Solche Malinahmen hétte er auch, wenn Gberhaupt, nur
wahrend der Arbeitszeit wahrgenommen. Nach der Arbeit hétte er, wie er im ersten
Interview betont, "keine Lust mehr, abends noch auf die Schule zu gehen”, obwohl
nach eigener Einschatzung eine umfangreiche Ausbildung in Verwaltungsangelegen-
heiten "von Nutzen" gewesen ware. Als berufliche Wunschvorstellung artikuliert er
am Ende der Ausbildung, eine eigene Abteilung zu leiten oder eine AuflRendienstver-
tretertatigkeit zu Gbernehmen.

Nach einer kurzen Phase einer Ubergangsarbeitslosigkeit nimmt er eine ausbil-
dungsadéquate Beschaftigung im Rundfunk/HiFi-Bereich auf. Ohne vorherige Ab-
sprache bekommt er nach einem Monat bereits eine Gehaltserhdhung von 500 DM.
Die Arbeit ist inhaltlich umfangreich und macht ihm SpalR. Der DV weist er nun ei-
nen hoheren Stellenwert zu. Wenn man in diesem Bereich nicht am Ball bleibe, seien
seiner Ansicht nach die vorhandenen Kenntnisse schnell weg. Durch den DV-Einsatz
konnen sich im Einzelhandel auch durchaus Arbeitserleichterungen ergeben. Auf-
stiegschancen zumindest in finanzieller Hinsicht sind im Betrieb flr ihn durchaus
denkbar. Trotz der positiven Rahmenbedingungen, die Verwertungsperspektiven
deutlich werden lassen, kommt es im ersten Berufsjahr zu keinerlei organisierter
Weiterbildung. Sein Interesse an DV habe er zwar zwischenzeitlich entdeckt, den-
noch keinen Kurs gemacht. Als Griinde nennt er zum einen zeitliche Belastungen im
Beruf, zum anderen verweist er ausdriicklich auf seine Lernunlust (“nicht schon wie-
der lernen und pauken™). So hat er sich auch um Weiterbildungsfragen tberhaupt
noch nicht gekiimmert. Weder kann er das Weiterbildungsklima im Betrieb einschét-
zen, noch kann er Weiterbildungseinrichtungen benennen.

Der Proband ist auch im zweiten Berufsjahr im selben Betrieb tatig, ist jetzt jedoch
relativ eigenstandig fur seine Abteilung zustandig. Weiterhin ist er auerordentlich
zufrieden. Allerdings beschaftigt ihn mittlerweile seine berufliche Karriere sehr
stark, da er nun an eine gemeinsame Wohnung mit seiner Freundin denkt. Seiner
Meinung nach fehlt ihm flr eine berufliche Karriere beispielsweise zum Filialleiter
die Qualifikation. Er mufte an Schulungen teilnehmen. Auch DV-Kenntnisse halt er

43 Vgl. KLOSE/KUTSCHA/STENDER (1993, S. 231-238).
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fir seine berufliche Entwicklung fir notwendig. Derartige Qualifikationen konnten
sich fiir das Erreichen einer verantwortungsvollen Position, wie er sie sich winscht,
bereits heute als notwendig erweisen. Durch die Teilnahme an intensiven
Schulungen hélt er den gewinschten Aufstieg fur maoglich. Allerdings "reizt" ihn
auch weiterhin eine Weiterbildungsteilnahme nicht. Man sei durch die tagliche
Arbeit in einen "Trott" hineingekommen und es sei "schwer, da rauszukommen".
"Man denkt einen Abend dariiber nach und dann geht man morgens wieder arbeiten
und dann ist es wieder weg". Zum Teil sieht er die Griinde fiir die Nichtteilnahme
auch in der ungunstigen Arbeitszeit. Allerdings sei er "von Haus aus ein sehr
gemdtlicher Mensch™, der nach der Arbeit nicht groRBe Lust hat, noch viel zu lernen.

Der Proband artikuliert und begriindet berufliche Veranderungswunsche. Soll- und
Istzustand weichen im "EntscheidungsprozeR™ voneinander ab. Berufliche Weiterbil-
dung wird auch als geeignetes Mittel dazu angesehen. Dennoch unterbleibt in diesem
Beispiel eine Weiterbildung. In der entscheidungstheoretischen Terminologie ist dies
darauf zurickzufiihren, dal3 die (sozialen) Kosten als zu hoch erachtet werden. Abge-
sehen davon, daB sich im Beispiel die Frage stellt, ob es sich berhaupt um einen
kognitiv rationalen AbwégungsprozeR handelt ("man denkt einen Abend dartiber
nach ... und dann ist es wieder weg"), bleibt fraglich, ob der Proband tberhaupt ein
Kosten-Nutzen-Kalkal erstellt hat. Vielmehr scheint sich hier trotz aller Uberlegun-
gen eine grundlegende Einstellung zu BildungsmalRnahmen durchzusetzen ("von zu
Hause aus ein gemutlicher Mensch”, der "keine Lust mehr (hat), abends noch auf die
Schule zu gehen™). Diese Einstellung halt sich unabhéngig von der jeweiligen Situa-
tion von der Ausbildung Gber die erste Tatigkeit, mit der er sehr zufrieden ist, bis zur
letzten Tatigkeit, bei der Aufstiegswiinsche sehr dringlich geworden sind, trotz aller
Abwagungen unverandert durch. Die kognitiven Uberlegungen dienen hier auch
nicht lediglich der Validierung der grundlegenden Einstellungen (MARTIN 1987),
denn diese fuhren zu einem anderen Ergebnis, als seine Bildungsaspirationen es er-
warten lassen.

Grundlegende Einstellungen, die ihrerseits sozialisationsbedingt sind, haben - wie
dieses Beispiel zeigt, aber auch unsere statistischen Analysen belegen - neben ratio-
nalen Uberlegungen einen eigenen Stellenwert bei der Herausbildung von Weiterbil-
dungsinteressen und bei der Umsetzung in Teilnahmen. Rationales Handeln ist - wie
GEHLEN (1950) dies formulierte - nur eine Sonderform menschlichen Handelns.
Auch fir Max WEBER (1956) bestehen rationale Handlungsweisen gleichermalien
nebeneinander mit affektiven, triebbestimmten und traditionell eingetibten Hand-
lungsweisen. Unsere Untersuchung zeigt, dal? eine Erklarung des Weiterbildungs-
verhaltens alleine Uber rationale Entscheidungsprozesse ebenso zu kurz griffe, wie
dessen ausschlieBliche Bestimmung uber sozialisationsbedingte Bildungsaspiratio-
nen.
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Das Weiterbildungsinteresse als ein Faktor des Weiterbildungsverhaltens ist nach
unseren Ergebnissen vielmehr in prozessualer Hinsicht zu verstehen und nicht als
etwas statisches, wovon in empirischen Untersuchungen und theoretischen
Abhandlungen zum Teil implizit ausgegangen wird.

Die (vergangenheitsbezogenen) Erfahrungen bilden nach unseren Ergebnissen ledig-
lich den Ausgangspunkt flr die weitere Entwicklung des Qualifizierungsinteresses.
Zunehmend an Bedeutung gewinnen in zeitlicher Perspektive gegenwarts- und zu-
kunftsbezogene Faktoren. Ist der Nutzen einer QualifizierungsmalRnahme individuell
ersichtlich und werden mit einer Teilnahme keine Risiken verbunden, so kdénnen
grundlegende (negative) Bildungsaspirationen durchaus modifiziert werden. Solche
Nutzen-Risikoabwégungen werden einer bestandigen Revision unterworfen, wenn
sich Umweltbedingungen oder eigene Erfahrungen éndern. Je nach Ergebnis des Ent-
scheidungsprozesses kann das individuelle Weiterbildungsinteresse damit unter-
schiedliche Auspréagungen annehmen: Im Falle negativer Bewertungen der aktuellen
und absehbaren Situation bleiben in der Regel grundlegende Bildungseinstellungen
wirksam bzw. bildet sich die Weiterbildungsbereitschaft ggfs. auf diese zuriick. Dies
bedeutet, dal} im Falle zuvor entwickelter positiver Bildungsaspirationen durchaus
weiterhin Weiterbildungsinteressen artikuliert werden kénnen. Im Extremfall kénnen
jedoch sogar positive Grundeinstellungen aufgrund enttduschter Erwartungen in eine
negative Qualifizierungsbereitschaft umschlagen.

Bei unginstigen Grundeinstellungen und negativen Nutzen-Risiko-Abwagungen
wird zumeist kein Qualifizierungsinteresse geduflert. Ohne konkrete Verwertungs-
perspektive bleiben also segmentspezifisch gewachsene (ungiinstige) Bildungserfah-
rungen weiterhin wirksam. Bei positivem Ausgang des Entscheidungsprozesses wer-
den dagegen grundlegende negative Einstellungen (zunéachst) revidiert oder positive
Grundeinstellungen verstarkt. Andern sich die Umweltbedingungen deutlich, bei-
spielsweise in Form von Aufstiegschancen oder im familiaren Bereich, so stellt sich
flr die Beschaftigten die Weiterbildungsfrage neu. Ausgehend von den zuvor ent-
wickelten Bildungsaspirationen werden im Rahmen eines individuellen Entschei-
dungsprozesses neue Abwagungen bezlglich des Nutzens und der Risiken von
Qualifizierungen getroffen.

Segmentspezifische Sozialisationen werden demnach Uberlagert durch mehr oder
weniger rationale Entscheidungsprozesse im Hinblick auf potentielle Teilnahmen an
WeiterbildungsmaRnahmen. Diese Entscheidungsprozesse sind zwar ebenfalls retro-
spektiv vorgepragt, sie sind aber auch prospektiv ausgelegt. Das Weiterbildungsin-
teresse selbst ist demnach als EntwicklungsprozeRR zu verstehen. Ausgehend von
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grundlegenden Bildungsaspirationen werden je nach konkreter Verwertungsperspek-
tive individuelle Weiterbildungsinteressen entwickelt bzw. revidiert.

Der Prozelicharakter macht deutlich, wie problematisch es ist, durch einmalige Be-
fragungen die Weiterbildungsbereitschaft von Erwerbstétigen zu erfassen. Es erklart
auch, warum in verschiedenen Untersuchungen durchaus unterschiedliche Einfluf3-
faktoren auf das Weiterbildungsinteresse extrahiert worden sind. Je nach Zeitpunkt
wird quasi ein unterschiedliches "Bild" eines gesamten "Films" registriert. Zum Zeit-
punkt des Ausbildungsabschlusses scheint das Weiterbildungsverhalten durch Bil-
dungserfahrungen weitgehend festgelegt, wie HENNEN/SUDEK (1985) darlegen.
Spéter kann es in konkreten Situationen den Anschein haben, dal3 dagegen indivi-
duelle Erwartungen das Qualifizierungsinteresse determinieren (FREDECKER
1991). Valide Umfragen zu den Qualifizierungsinteressen von Erwerbstatigen, die
auch flr eine konkrete MaRnahmeplanung tauglich sein sollen, mufRten verstarkt dem
dynamischen Aspekt und der Kontextabhangigkeit Rechnung tragen.

Wenn es um die Forderung der Weiterbildungsbereitschaft geht, dann ist nach unse-
ren Ergebnissen in beiden Bereichen anzusetzen: An den (vergangenheitsbezogenen)
Erfahrungen der Jugendlichen im Bildungsbereich - und hier kommt der Ausbil-
dungsqualitat eine herausragende Bedeutung zu - und an den (gegenwarts- und zu-
kunftsbezogenen) Situations- und Verwertungsaspekten - und dabei geht es vor al-
lem um die Schaffung ausbildungsadéaquater Beschaftigungsstrukturen, die zumin-
dest die vorhandenen Qualifikationspotentiale der Berufsanfanger ausschopfen und
den Nutzen weiterer Qualifizierungen ersichtlich werden lassen.

Die individuelle Weiterbildungsbereitschaft, die sich im Spannungsfeld von Nutzen-
und Risikoabwdégungen einerseits und grundlegenden Bildungsaspirationen anderer-
seits entwickelt, ist - wie unsere Ergebnisse zeigen - wiederum nur ein Teilaspekt des
tatsdchlichen Weiterbildungsverhaltens. Weiterbildung bewegt sich zwischen indi-
viduellen Gegebenheiten und institutionellen Bedingungen und kommt eben nicht
nur aufgrund autonomer Teilnahmeentscheidungen zustande (FRIEBEL 1993). Soll
es zu einer Umsetzung vorhandener Interessen kommen, so sind nach unseren Er-
gebnissen vor allem zwei Faktoren von Bedeutung: Die Weiterbildungsférderung
durch den Betrieb und die jeweilige familidre Situation.

Zunachst zum zuerstgenannten Bestimmungsmoment. Auch nach unseren Ergebnis-
sen trifft die Weiterbildungsbereitschaft auf ein stark segmentiertes Angebot. Jeder
vierte Berufsanfanger, der sich in unserer Erhebung als dequalifiziert Beschaftigt
eingestuft hat, beklagt sich, dal3 im selben Betrieb anderen Beschaftigten bessere
Weiterbildungsmaoglichkeiten eingerdumt werden. Dagegen &uRert dies bei den
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Facharbeitern bzw. qualifizierten Sachbearbeitern nicht einmal jeder zehnte. Aus der
Sicht der Befragten werden dequalifiziert Beschaftigte im Weiterbildungsbereich
benachteiligt. Qualifiziert Beschaftigte nehmen eine solche Diskriminierung in bezug
auf die eigene Person nicht wahr. Diese Struktur folgt dem Ublichen Muster der
Segmentation. Investitionen in Weiterbildung werden vor allem bei qualifiziertem
Personal getéatigt, was betriebswirtschaftlich durchaus rational sein kann.44

Segmentationslinien lassen sich also eher auf der Angebots- als auf der
Nachfrageseite ausmachen. Wahrend auf der individuellen Seite die
Weiterbildungsbereitschaft der Beschéftigten nur zum Teil durch subjektive oder
kollektiv-segmentspezifische Erfahrungen erklart werden kann, und diese
Aspirationen prozessual einem bestandigen RevisionsprozeR im Hinblick auf
Nutzen- und Risikoabwégungen unterworfen werden, sind auf der institutionellen
Seite der Weiterbildung aus der Sicht der Befragten klare Segmentationsgrenzen
gezogen. Bestimmte Gruppen werden vom Betrieb nicht gefordert. Ihnen bleibt nur
die Modoglichkeit, ein Weiterbildungsinteresse im Rahmen selbstfinanzierter
MaRnahmen auRerhalb der Arbeitszeit und mit unsicherer Verwertungsperspektive
umzusetzen. Rickwirkungen  auf  den ProzelR  des individuellen
Weiterbildungsverhaltens sind wahrscheinlich, da der antizipierte Nutzen als gering
und Risiken beispielsweise im familidaren Bereich als hoch erachtet werden.

Die familidre Komponente ist nach unseren Analysen als dritter zentraler Aspekt -
neben individueller Weiterbildungsbereitschaft und betrieblicher Férderung - fur die
Weiterbildungsteilhabe von Bedeutung. Diese Rahmenbedingung hat dabei flr Frau-
en eine ungleich groRere Bedeutung als fiir Mé&nner. Weibliche Berufsanfanger, die
in einer festen Partnerschaft leben, nehmen erheblich seltener an Weiterbildungs-
maBnahmen teil als ledige Frauen oder Méanner, die in einer Partnerschaft leben. In
weitaus geringerem Ausmaf hat die familiare Komponente auch eine Bedeutung fiir
mannliche Beschaftigte. Nach unseren Untersuchungen ist also flr die geringere
Weiterbildungspartizipation von Frauen eher die Familiensituation von Belang als
das Geschlecht. Unsere Ergebnisse korrespondieren mit Analysen im Rahmen des
"Berichtssystem Weiterbildung", nach der die Lebenssituation fur die Benachteili-
gung von Frauen entscheidend ist (vgl. z.B. KUWAN u.a. 1991, S. 284). Auch éltere
Studien deuten auf einen solchen Zusammenhang hin.45 Sie belegen, dal3 das Wei-
terbildungsverhalten von Frauen und Mannern bei gleichen Gruppen nicht voneinan-
der abweicht. So sind ledige Frauen in Weiterbildungskursen genauso vertreten wie

44 Hierauf wird im Konsequenzenteil noch ausfihrlicher eingegangen.
45 Vgl. hierzu die Ergebniszusammenstellung bei HOLZAPFEL/NUISSL/SUTTER (1979).
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ledige Méanner. Nicht das Merkmal Geschlecht diskriminiert demnach im Hinblick
auf die Weiterbildungsteilnahme, sondern erst die Wechselwirkung mit den jeweili-
gen familidren Bedingungen.

Damit ist freilich nicht gesagt, dal’ es keine geschlechtsspezifische Diskriminierung
im Hinblick auf die Weiterbildungsart gabe. Im Rahmen der zweiten Welle unserer
Erhebungen sind hierzu Daten erfal3t worden, die allerdings ebenfalls keinen Schluf}
auf eine solche Benachteiligung zulassen. So lassen sich keine signifikanten Unter-
schiede im Hinblick auf den Weiterbildungstréger4¢, auf die Dauer47?, die Organisati-
on48 und den zeitlichen Bezug4® der MalRhahme sowie auf zu entrichtende Gebiih-
rens0 feststellen. Tendenziell haben Frauen im Rahmen solcher WeiterbildungsmaR-
nahmen sogar eher ein Zertifikat erworben als Manner.51 Auch wenn man die Analy-
sen zur Vermeidung berufsbereichspezifischer Verzerrungen auf den kaufmanni-
schen Bereich beschrankt, lassen sich nur geringfiigige Diskrepanzen aufzeigen.

Unsere Daten lassen also im Gegensatz zu anderen Studien keinen SchluR auf eine
geschlechtsspezifische Benachteiligung weiblicher Berufsanfanger sowohl im Hin-
blick auf die generelle Weiterbildungsteilnahme als auch hinsichtlich der Art der
Weiterbildung zu. Dabei ist allerdings zu berlcksichtigen, daR es sich bei unserer
Population um eine vergleichsweise homogene Klientel handelt. Geschlechtsspezifi-
sche Diskriminierungen kommen vor allem dann zum Tragen, wenn auf unterschied-
liche Statusgruppen rekurriert wird. So sind Frauen in leitenden Positionen unter-
und in Ungelerntenpositionen Uberrepréasentiert. Erst infolge dieser statusmaRigen
Positionierung ergibt sich auch eine abweichende Weiterbildungsbeteiligung. Je
ahnlicher die berufliche Situation ist, desto geringer sind die geschlechtsspezifischen
Unterschiede im Weiterbildungsbereich ausgepragt. Eine andere Relation 4Rt sich
im Hinblick auf die familidre Situation feststellen. Hier flhrt eine vergleichbare Si-
tuation nicht immer zu einer vergleichbaren Weiterbildungsbeteiligung. Zwar betei-
ligen sich ledige Frauen an weiteren Qualifizierungen in etwa ebenso stark wie
ledige Méanner, Unterschiede ergeben sich jedoch, wenn die Erwerbstatigen in einer

46 Bei méannlichen Berufsanfangern entfielen 33 % der besuchten Kurse auf betriebliche MaR-
nahmen, 9 % auf Kurse bei der Industrie- und Handels- oder Handwerkskammer. Bei Frauen
liegen die entsprechenden Quoten bei 31 % bzw. 15 %.

a1 Bei Mannern entfielen 9,4 % auf eintagige Kurse (22,6 % auf Kurse bis zu drei Tagen), bei
Frauen 8,6 % (22,9 % auf Kurse bis zu drei Tagen).

48 47 % der Kurse bei Mannern waren Vollzeitmanahmen, bei Frauen 50,0 %.

49 Bei Ménnern fanden 57 % der Kurse wahrend der Arbeitszeit statt, bei Frauen 54 %.

50 Manner frequentieren 6fter Kurse ohne Geblhren, ndmlich zu 46,2 % gegeniber 32,7% bei

Frauen; Frauen besuchen etwas haufiger Kurse, an denen sich die Firma beteiligt: 34,4 % ge-
genuber 17,8 % bei Ménnern.
o1 Bei Mannern erhalten 59 % ein Zertifikat, bei Frauen 85 %.
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Partnerschaft leben. Eine solche Situation erweist sich  fur eine
Weiterbildungsteilnahme von Frauen erheblich problematischer als fiir Manner.
Angesichts traditioneller Rollenteilungen verzichten weibliche Berufsanfanger dann
im Gegensatz zu maénnlichen vergleichsweise haufig auf weitere berufliche
Qualifizierungen.

6.2. Individuelles Mobilitatsverhalten im Kontext von Arbeitsqualitat und
Betriebsklima

Bildungs- und Berufserfahrungen beeinflussen das Weiterbildungsverhalten also auf
vielféltige Weise. Dagegen liefern unsere Daten kaum einen Beleg dafiir, dal3 eine
Inanspruchnahme von Weiterbildung umgekehrt den weiteren Berufsweg im Sinne
eines Aufstiegs fordert. Weiterbildung tritt zumindest in den ersten beiden Berufsjah-
ren eher als Folge denn als Ursache von Mobilitatsprozessen auf. Allerdings ist zu
beriicksichtigen, dalR mdgliche Zusammenhange zwischen betrieblicher Weiterbil-
dung und beruflicher Mobilitat unter Umstanden erst langfristig wirksam werden
konnen.

Fur die ersten beiden Berufsjahre lassen sich auch keine Belege flr den individuellen
Einstieg in Mobilitatsketten infolge von gruppenspezifisch ungleichen Weiterbil-
dungspartizipationen finden. Die meisten vorliegenden Untersuchungen zu diesem
Thema rekurrieren auf Wechsel auf der Ebene der Berufe. Auch die in Kap. 1 darge-
stellte Studie von BLOSSFELD (1985) verweist auf relativ abgeschottete Ubergéange
auf der Ebene von Berufsgruppen.

Vorliegende Ergebnisse aus unserem WIM-Forschungsprojekt (KLOSE/KUTSCHA/
STENDER 1993) lieRen vermuten, dal sich dartber hinaus auch unterhalb der
Berufsebene berufsinterne Schneidungen in mehr oder weniger attraktive Té-
tigkeitsfelder zeigen lassen. Eine Gruppe von Absolventen mindet nach den
Ergebnissen dieser Untersuchung nach Ausbildungsende in ein Teilsegment, das
grob mit "anspruchsvoller Sachbearbeitung” beschrieben werden kann (vgl. THO-
MAS 1989). In diesem Bereich sind die jeweiligen Berufsanfanger mit Arbeiten
konfrontiert, die vergleichsweise haufig ein hohes Mal an Verantwortung und Selb-
standigkeit erfordern. Die Arbeitsbelastungen sind dagegen vergleichsweise gering.
Andere kaufménnische Ausbildungsabsolventen minden dagegen auf einen Erstar-
beitsplatz, der nur wenig anspruchsvolle Tatigkeiten ermdglicht. Dabei handelt es
sich zumeist um Uberwiegend ausflihrende Arbeiten, die nur einen geringen Grad an
Selbstandigkeit verlangen. Die Arbeitsbedingungen werden von diesen Berufsanfan-
gern haufig negativ eingeschétzt. Bemerkenswert ist, dal nach den vorliegenden
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Querschnittsauswertungen ein grofRer Teil der Berufsanfanger wahrend des Beobach-
tungszeitraums dem jeweiligen Segment zugeordnet bleibt.

Typische Muster von Arbeitsplatzwechseln - wie wir sie vermutet haben - kdnnen je-
doch fur den genannten Zeitraum nicht aufgezeigt werden. Dafir ist die Zahl der
Wechsel zu gering. Fur Betriebsverbleiber zeichnet sich die Berufseinstiegsphase so-
gar als ausgesprochene Stagnationsphase aus. Viele Berufsanfanger verbleiben Gber
einen Zeitraum von zwei Jahren auf ihrem Erstarbeitsplatz. Wenn innerbetriebliche
Wechsel (berhaupt stattfinden, dann handelt es sich zumeist um horizontale Uber-
gange, kaum aber um berufliche Aufstiege. Der Berufsverlauf von Betriebsverblei-
bern ist in den ersten beiden Berufsjahren also weniger durch Personalentwicklung
als vielmehr durch Stagnation gekennzeichnet. Berufliche Veranderungen und erst
recht berufliche Verbesserungen unterbleiben. Innerbetriebliche "Mobilitatsketten”,
wie PIORE (1978) sie annimmt (vgl. Kap. 1.), lassen sich angesichts weitgehend
fehlender Mobilitatsprozesse zumindest fir die ersten beiden Berufsjahre nicht bele-
gen. Dieses Ergebnis zeigt, daB viele Ausbildungsbetriebe bislang das Qualifikati-
onspotential ihrer ehemaligen Auszubildenden bei weitem nicht ausschépfen und sie
schon gar nicht in perspektivisch ausgestaltete Laufbahnen einbinden. Unzufrieden-
heiten und - wie weiter oben dargelegt - mangelnde Weiterbildungsbereitschaft sind
die Folge.

Bei Betriebswechslern stellt sich der Berufsverlauf in der Berufseinstiegsphase an-
ders dar. Zwar existiert auch hier ein Zusammenhang zwischen erster und letzter Ta-
tigkeit. Diese Korrelation kommt aber nur dadurch zustande, dal} Berufsanfanger, die
auf ihrem Erstarbeitsplatz mit anspruchsvollen Tatigkeiten konfrontiert worden sind,
auch nach einem Wechsel entsprechende Tétigkeiten austiben. Von den
dequalifiziert Beschéftigten mindet die eine Halfte wiederum in anspruchslose
Tatigkeiten, die andere aber realisiert einen beruflichen Aufstieg. Die
Aufstiegswahrscheinlichkeiten sind damit bei Betriebswechslern deutlich héher als
bei Betriebsverbleibern. Ein Weg aus anspruchslosen Tatigkeiten 1aBt sich also
insbesondere  Uber Betriebswechsel finden. Die Bereitschaft zu einem
Betriebswechsel erweist sich quasi als "Schlisselqualifikation” fir einen beruflichen
Aufstieg.

Verbleib und Wechsel zwischen den Tatigkeitsfeldern hangen nach unseren Ergeb-
nissen vor allem von den jeweiligen Arbeitsbedingungen, insbesondere von der Art
der Tatigkeit und vom Betriebsklima, ab. Unbefriedigende Arbeitssituationen fiihren
bei den Berufsanfangern rasch zu Uberlegungen und Aktivitdten, den Betrieb zu
verlassen. Legt man die Folie des entscheidungstheoretischen Modells zugrunde, so
lait sich fir viele Berufsanfanger die Berufsstartsituation durch eine markante Soll-
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Ist-Abweichung kennzeichnen. Durch ihre Ausbildung sind Anspriiche gewachsen,
die durch die reale Arbeitssituation nach Ausbildungsende auch nicht ndherungswei-
se eingeldst werden. Verantwortungsvolle, selbstandige Arbeit bleibt vielen qualifi-
zierten Berufsanfangern zumindest in den ersten Berufsjahren vorenthalten, ihr
Qualifikationspotential wird bei weitem nicht ausgeschopft, und Aufstiegsperspekti-
ven sind fur sie auch haufig nicht ersichtlich. Eine solche Situation entspricht nur
selten den Soll-Vorstellungen der Jungfacharbeiter und -angestellten. Fiir die meisten
Berufsanfanger resultiert aus diesem Problem eine Entscheidungssituation, in der
Weiterbildung nur eine untergeordnete Rolle spielt. Angesichts ihrer
"UberschuBqualifikationen" haben eher Abwanderungsiiberlegungen einen zentralen
Stellenwert (dhnlich LAPPE 1993). Dies ist die Kehrseite einer Reservequalifizie-
rung. Sie hat nicht nur positive Wirkungen im Hinblick auf das Sicherheitsgefuhl der
Beschaftigten (FREDECKER 1991), nach unseren Ergebnissen birgt sie die Gefahr
der Demotivierung. Aus der Sicht der qualifizierten Berufsanfanger werden die posi-
tiven Aspekte dadurch mehr als kompensiert.

Aber nicht nur die Art der Tatigkeit wird von vielen qualifizierten Berufsanfangern
als belastendes Problem wahrgenommen. Der Ausgangspunkt von Wechselprozessen
ist daneben auch héufig in betriebsklimatischen Defiziten zu suchen. Eine Untersu-
chung des Bundesinstituts fur Berufsbildung zur Erwerbssituation und beruflichen
Zufriedenheit von Erwerbstatigen (PARMENTIER 1992) zeigt, dal} die meisten Er-
werbstétigen sowohl mit Art und Inhalt ihrer Téatigkeit als auch mit dem Betriebs-
klima zufrieden sind. Flr berufliche Wechsel spielen diese Aspekte nach den Ergeb-
nissen dieser Analyse nur eine untergeordnete Rolle. Unsere Studie kommt zu einem
abweichenden Ergebnis. Anders als in der genannten BIBB-Untersuchung duf3ern
sich unsere Befragten haufig skeptisch tber ihre Arbeitsbedingungen. Auch erweisen
sich nach unseren Analysen die Art der Téatigkeit und das Betriebsklima als zentrale
Determinanten des Mobilitatsverhaltens.

Dieses abweichende Ergebnis ist nicht nur auf unterschiedliche Fragestellungen zu-
rickzufihren, sondern auch auf die spezifische Klientel unserer Studie. Die Untersu-
chung des Bundesinstituts fiir Berufshildung rekurriert auf Berufswechsel, unsere auf
Arbeitsplatzwechsel. Fur Berufswechsel spielen die genannten Aspekte sicherlich
eine untergeordnete Rolle; bei entsprechenden Unzufriedenheiten "reicht” ein Wech-
sel des Arbeitsplatzes, eine Aufgabe des Berufes ist dagegen in der Regel nicht er-
forderlich. Hinzu kommt, daB sich unsere Untersuchung ausschlieBlich auf qualifi-
zierte Berufsanfanger bezieht, die sich nach ALTHOFF (1994) durch eine auffallend
geringe berufliche Zufriedenheit auszeichnet. Besonders Art und Inhalt der Tétigkeit,
die Moglichkeit, eigene Féahigkeiten einzusetzen und das Betriebsklima haben dabei
eine herausragende Bedeutung. Es laBt sich vermuten, dal® die Ursache fir die dies-
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bezlglich besonders ausgepragte Unzufriedenheit bei dieser Erwerbstéatigengruppe
im Auseinanderfallen der in der Ausbildung sich entwickelnden individuellen Aspi-
rationen im Hinblick auf "selbstédndige, verantwortungsvolle, kreative Tatigkeiten im
Team" und der zu Beginn des Berufslebens erlebten Realitaten, die bei weitem noch
nicht den Idealvorstellungen der Ziele der Neuordnung der Ausbildungsberufe ent-
sprechen, zu suchen ist. Die von den Jugendlichen erlebte Situation entspricht eher
der eines gut trainierten Zehnkdmpfers, der téglich nur einen Spaziergang
absolvieren soll.

Insbesondere die Gruppe der Ausbildungsabsolventen erlebt also zu Beginn ihres
Berufslebens eine ausgepragte Soll-Ist-Abweichung. Diese fiihrt zur beruflichen
Unzufriedenheit bis hin - wie die Fallstudie 4 in Kap. 5.2.2. zeigt - zu psychosozialen
Storungen (vgl. auch MANSEL/HURRELMANN 1992). In den meisten Fallen
resultieren daraus Uberlegungen, den Betrieb zu verlassen. Weiterbildungsfragen
ricken dabei angesichts ihrer Erfahrungen in den Hintergrund. Sie gewinnen
allenfalls im Kontext von Wechselplanungen an Bedeutung.

Abwanderungstberlegungen missen sich nicht immer zu entsprechenden Aktivitaten
verdichten, auch wenn unsere Fallstudien darauf hindeuten, dal} eine ausgeprégte
Unzufriedenheit mit den Arbeitsbedingungen fast immer zu Bewerbungsaktivitaten
fuhrt. Vielmehr spielen im Rahmen des individuellen Entscheidungsprozesses &hn-
lich wie in bezug auf das Weiterbildungsverhalten Nutzen-Risiko-Abwégungen eine
wichtige Rolle. Tatigkeitswechsel sind immer mit Unsicherheiten und damit mit Ri-
siken verbunden. Eine Probandin>2 dufert dies pragnant: Eine Tétigkeit in einem
neuen Betrieb enthalt ihrer Ansicht nach eine ganze Reihe atmospharischer Unsi-
cherheiten; im derzeitigen Betrieb wisse sie dagegen, was sie habe. Umgekehrt wird
teilweise das Risiko eines Verbleibens sogar noch hoéher eingeschétzt als das einer
Arbeitslosigkeit (Fall 4 in Kap. 5.2.2.). Unsere Intensivinterviews deuten darauf hin,
dal Risikoabwégungen mit dem Ausmald der Arbeitsbelastungen korrespondieren. Je
unbefriedigender die Arbeitsbedingungen im Hinblick auf die Art der Tatigkeit und
das Betriebsklima empfunden werden, desto geringer wird das Risiko eines
Wechsels eingeschatzt.

7. Praktische Konsequenzen

Unsere Untersuchung liefert nicht nur Ergebnisse, die in theoretischer Perspektive
verwertbar sind, vielmehr legen sie auch praktische Konsequenzen nahe. Auch wenn

52 Fallstudie Al (BK 8) in KLOSE/KUTSCHA/STENDER (1993, S. 171-174).
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aus empirischen Ergebnissen grundsatzlich nicht auf "Soll-Zustdnde" geschlossen
werden kann, so sind doch umgekehrt praktische Konsequenzen anhand solcher Un-
tersuchungen prifbar.

Uber die Qualifizierungsnotwendigkeiten nach Ausbildungsende besteht weitgehend
ein gesellschaftlicher Konsens. Die Megatrends zeigen, daB in Zukunft immer mehr
Innovationen von der &lteren Generation zu leisten sein wird. Unterschiedliche An-
sichten lassen sich aber feststellen, wenn es darum geht, wie dies zu erreichen ist,
wie also mehr Mitarbeiter fir die Weiterbildung gewonnen werden kénnen. Zwei
grundsatzliche Positionen lassen sich dabei unterscheiden. Zum einen lassen sich
erforderlich Weiterbildungsaktivitaten durch Qualifizierungszwange realisieren, zum
anderen durch Qualifizierungsanreize.

Die Probleme angeordneter Weiterbildungsaktivitaten sind hinlanglich bekannt. Sie
fihren haufig zu inneren Widerstdnden bis hin zum bekannten Phdnomen des Weg-
schlafens, also der inneren Weiterbildungsabstinenz. Eine Probandin in unseren In-
tensivinterviews beschreibt eine solche Situation im Hinblick auf einen DV-Unter-
richt so: "Und da stieg der sofort ein, als wenn wir dat studieren wollten ... Also ich
hab' da Uberhaupt nix von mitgekriegt. Ich hab' so richtig abgeschaltet, ich hab' mein
Butterbrot da gegessen”. Qualifizierungen dieser Art sind fiir die Betroffenen bela-
stend und flr die Unternehmen betriebswirtschaftlich dysfunktional, da auf diese
Weise gigantische Summen fehlinvestiert werden. Sinnvoller erscheint, die Motiva-
tion der Beschaftigten durch geeignete Qualifizierungsanreize zu foérdern. Unsere
Studie liefert hierfir Anhaltspunkte.

Die Ergebnisse unserer Untersuchung belegen, da MalRnahmen zur Gestaltung der
Einstiegsphase fir Berufsanfanger allein nicht ausreichend sind. Will man die Quali-
fizierungsbereitschaft nachdriicklich erhdhen, so ist auch - worauf bislang weniger
geachtet wurde - die vorgelagerte Ausbildung in die Uberlegungen mit einzubezie-
hen. MalRnahmen sind nach unseren Untersuchungen vor allem in funf Bereichen
erforderlich. Sie betreffen

» die Gestaltung der Erstausbildung,

« die Risikoabwagungen potentieller Weiterbildungsteilnehmer,

« die Verwertungs- und Arbeitsplatzperspektiven der Beschéftigten,
o die Forderstrategien der Betriebe und

o die familiaren Rahmenbedingungen der Arbeitnehmer.

Die ersten drei Aspekte zielen unmittelbar auf die Férderung der Weiterbildungsbe-
reitschaft der Beschéftigten, die beiden letzten auf die Realisierungschancen vorhan-
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dener Qualifizierungsinteressen. Im folgenden sollen einige MaRnahmen aus diesen
Bereichen skizziert werden.

Gestaltung der Erstausbildung

Die vorliegende Untersuchung zeigt, dal} eine qualitativ hochwertige Ausbildung die
grundlegende Weiterbildungsbereitschaft nachdriicklich starkt. Erleben die Auszu-
bildenden ihre Ausbildung in Betrieb und Berufsschule positiv in dem Sinne, dal
ihnen abwechslungsreiche Téatigkeiten am Arbeitsplatz ermdglicht und schulischer-
seits praxisbezogene theoretische Hintergriinde vermittelt werden, so entwickeln die
Jugendlichen ein ausgepragtes Interesse an weiteren Qualifizierungen. Eine
schlechte Ausbildungsqualitét - beispielsweise in Form von noch haufig im Betrieb
anzutreffenden Hilfs- und Routinetatigkeiten oder im Zusammenhang eines
praxisirrelevanten theorielastigen Berufsschulunterrichts - 1alt den Absolventen den
Sinn einer Weiterbildung erst gar nicht erkennen - schlimmer noch: sie erzeugt
Vorbehalte gegeniiber weiteren - zumeist in schuldhnlicher Form organisierten -
QualifizierungsmalRnahmen. Eine qualifizierte Ausbildung wére damit zugleich eine
lohnende Investition in Weiterbildung.

Dazu gehdrt auch - wie unsere Untersuchung zeigt - eine grindliche Qualifizierung
im Bereich der neuen Informations- und Kommunikationstechnologien. Wird diesem
Bereich ein berufsrelevanter Stellenwert zugemessen, so erkennen die Jugendlichen
die Notwendigkeit "hier am Ball bleiben zu missen™, wie ein Proband dies formu-
liert. Damit gehen von den neuen Technologien direkte Impulse nicht nur - worauf
verschiedentlich hingewiesen wird - auf die tatsachlichen Weiterbildungsteilnahmen
von Beschaftigten aus, sondern sie wirken bereits auf die Herausbildung von Quali-
fizierungsinteressen ein. Dies setzt allerdings eine geeignete Vermittlung grundle-
gender Qualifikationen in diesem Bereich voraus.

Wie bereits an anderer Stelle dargelegt (vgl. KLOSE/KUTSCHA/STENDER 1993),
sind hier didaktische Verbesserungen in allen Lernfeldern vordringlich und realisier-
bar. Fir den Lernort Arbeitsplatz ist vor allem das Prinzip des Vormachens, Nach-
machens und Eintibens, das im DV-Bereich zum von vielen Auszubildenden beklag-
ten reinen "Knopfdruckverfahren" fuhrt, durch neue Formen des Lernens am Ar-
beitsplatz zu ersetzen. Auch fir die Berufsschule bieten sich Mdglichkeiten einer ef-
fektiveren Unterrichtsgestaltung. Thr kommt im Hinblick auf eine Weiterbildungs-
propadeutik eine herausragende Funktion zu, denn Weiterbildung ist aus Sicht der
Beschaftigten bislang weitgehend mit Schule konnotiert. Die im Zusammenhang der
Neuordnung der Ausbildungsberufe vielfach diskutierten didaktischen Konzepte des
handlungsorientierten Lernens, des Projektlernens, der Leittextmethode usw. stellen
bereits einen bedeutsamen Schritt in diese Richtung dar.
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In bezug auf die neuen Technologien - als ein Katalysator fir
Weiterbildungsaktivitdten - erscheint daneben auch eine Diskussion iber die im DV-
Bereich zu vermittelnden Lerninhalte sowie (ber fruchtbare didaktische Entwirfe
zur Vermittlung solcher Qualifikationen erforderlich. Beide bislang praktizierten
Formen des DV-Unterrichts, namlich die informatik- bzw. anwendungsorientierte
Vermittlungsform, stoflen auf wenig Akzeptanz. Wahrend beim ersten Ansatz Sinn
und Zielsetzung des Unterrichts angesichts einer Theoretisierung haufig nicht klar
wird, reduziert sich die Vermittlung der Qualifikationen in der zweiten Form zumeist
auf eine allenfalls kurzfristig effiziente Einfuhrung in eine spezifische
Anwendersoftware. Notwendig ist unseres Erachtens eine verstarkte Umsetzung der
curricular-didaktischen Leitidee handlungsorientierten Lernens auch im DV-
Unterricht. Dabei kdme es weniger auf eine spezielle Schulung in spezifischen
Programmen an, als vielmehr auf die horizontale und vertikale Strukturlogik von
Anwendungsprogrammen (STENDER 1994). Ein solcher Unterricht zielt auf die
Herausbildung bzw. Weiterentwicklung informationstechnischer  kognitiver
Handlungsschemata. An diese gedanklichen "Landkarten™ kdnnte eine Weiterbildung
nahtlos anknipfen. Daneben wére vor allem auch die Gestaltbarkeit der neuen
Technologien im Rahmen arbeitsorganisatorischer MalRnahmen zu thematisieren. Ein
solcher gestaltungsorientierter Ansatz waére eine wichtige Voraussetzung dafur,
Qualifizierungen als Instrument der Organisationsentwicklungsplanung einzusetzen.
Damit konnte nicht nur dem von vielen Berufsanfangern beklagten Problem der
Unterforderung begegnet werden, zugleich stiinden solche Malnahmen auch im
betrieblichen Interesse. Darauf wird weiter unten noch néher eingegangen.

Risikoabwagung potentieller Teilnehmer

Ein zweiter Ansatzpunkt zur Forderung der Weiterbildungsbereitschaft der Beschaf-
tigten betrifft unmittelbar den Entscheidungsprozel? der Beschéftigten. Wie unsere
Untersuchung zeigt, verbinden viele Beschéftigten individuelle Risiken mit einer
mdoglichen Teilnahme an Weiterbildung. Sie reichen von Beflirchtungen, gelangweilt
zu werden, bis hin zu Versagensangsten. Will man Qualifizierungsanreize setzen, so
sind diese Uberlegungen ernst zu nehmen und durch geeignete Manahmen zu bear-
beiten.

Die Schulen und insbesondere die Berufsschulen kénnen hierzu erste wichtige Bei-
trage leisten. Eine didaktische Gestaltung des Unterrichts, die die Kritik der Praxisir-
relevanz durch eine Theorie-Praxis-Verschrankung in der oben dargestellten Form
aufnimmt, wiirde dazu beitragen, Angste vor "verschulten" WeiterbildungsmaRnah-
men abzubauen.
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Auch eine konzeptionell-methodische Differenzierung im Weiterbildungsbereich
konnte zum Abbau solcher Vorbehalte beitragen. Ansatze zur Verbindung von
Arbeiten und Lernen, die nach unseren Untersuchungen bislang kaum in die Praxis
umgesetzt werden, kdmen als zielgruppenspezifische MalRnahme schulmiden
Beschaftigten entgegen. Der Nutzen arbeitsplatznaher Konzepte der Weiterbildung
wird zumindest von bestimmten Gruppen der Berufsanfanger hoher eingeschétzt als
bei traditionellen Seminarformen, gegen die teilweise erhebliche Widerstande
bestehen. Versagenséangste oder Beflrchtungen einer Praxisferne spielen bei solchen
Qualifizierungsformen eine geringere Rolle.

Ein weiterer Ansatzpunkt zur Bearbeitung von Risikoabwédgungen im Zusammen-
hang von Weiterbildungsaktivitaten liegt im Vorgesetztenverhalten. Zum einen kann
ein Vorgesetzter versuchen, das Selbstbild der Betroffenen zu korrigieren und ggf.
konzeptionelle Angebotsalternativen aufzuzeigen. Zum anderen 16st er durch sein
norm- und wertsetzendes Verhalten wichtige Lern- und Entwicklungsprozesse aus.
"Diese Sicht besagt, dal jeder Vorgesetzte im Unternehmen durch die Art, wie er
flhrt, auch gleichzeitig entwickelt oder nicht entwickelt" (STIEFEL 1991, S. 23). Er
kann durch sein Verhalten Entwicklungsprozesse bei den Mitarbeitern abblocken
oder fordern. Wie wichtig ein solches Flhrungsverhalten ist, wird auch durch unser
Untersuchungsergebnis belegt, nach dem betriebsklimatische Aspekte ein zentraler
Faktor flr das Mobilitatsverhalten der Beschaftigten sind. Ein als belastend empfun-
denes Fuhrungsverhalten ist fir die Entwicklung von Qualifizierungsinteressen we-
nig forderlich und fiihrt eher zu Uberlegungen, den jeweiligen Arbeitsplatz zu verlas-
sen. Das Vorgesetztenverhalten erweist sich damit betrieblicherseits in doppelter
Perspektive als entscheidend: Zum einen koénnen dadurch mdgliche
Abwanderungstendenzen qualifizierten Personals reduziert, zum anderen
Weiterbildungsbereitschaft bei den Mitarbeitern induziert werden.

Verwertungs- und Arbeitsplatzperspektiven der Beschaftigten

Unsere Untersuchung zeigt, da Weiterbildung immer dann befuirwortet wird, wenn
damit ein Nutzen verbunden wird. Im individuellen Entscheidungsprozel’ spielen
Verwertungsperspektiven eine entscheidende Rolle. Das Verdeutlichen des Nutzens
einer Weiterbildung erweist sich als zentrale, zugleich auch beeinflubare Schaltstel-
le im Weiterbildungsverhalten. Damit ist nicht nur das Aufzeigen der weiteren be-
ruflichen Entwicklung angesprochen, die fir die Beschaftigten einen starken Quali-
fizierungsanreiz bildet - Laufbahnperspektiven sind unter Qualifizierungsgesichts-
punkten von eminenter Bedeutung. Daneben beziehen sich Nutzenlberlegungen aber
auch auf vergleichsweise subtile Aspekte. Zentrale Bedeutung hat die Frage, inwie-
fern eine weitere Qualifizierung am jeweiligen Arbeitsplatz unmittelbar Anwendung
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finden kann. Ein Ansatzpunkt hierzu sind obengenannte Weiterbildungskonzepte, die
auf eine Verbindung von Arbeiten und Lernen zielen. Sie reichen jedoch dann nicht
aus, wenn - wie unsere Untersuchung fir Berufsanfanger zeigt - die Beschéftigten
mit Arbeitsplatzstrukturen konfrontiert werden, die nicht einmal die vorhandenen
Qualifikationspotentiale auch nur ndherungsweise ausschopfen.

Wahrend bislang das duale System zumeist auf Entwicklungen im Beschéftigungs-
system reagiert hat, steht nunmehr umgekehrt das Beschaftigungssystem vor der
Aufgabe, auf das qualifizierte Angebot an Ausbildungsabsolventen zu reagieren.
Von einem Paradigmenwechsel in der Arbeitsorganisation kann nach unseren
Erhebungen bislang kaum gesprochen werden. Nach wie vor sind die Berufsanfanger
noch mit rigiden Arbeitsstrukturen, dirigistischer Kontrolle und differenzierter
Arbeitsteilung konfrontiert, die in einem merkwirdigen Kontrast zu den Zielen der
beruflichen Erstausbildung stehen. Der Kern der beruflichen Handlungsféhigkeit
richtet sich auf eine eigenstandige, flexible Bewaltigung von Handlungssituationen.
Die Vermittlung solcher Kompetenzen bleibt allerdings ein leeres Versprechen,
wenn eine  Umsetzung in die Arbeitswelt unterbleibt. Auch eine
gestaltungsorientierte Ausbildung wirde lediglich den Frust nach Ausbildungsende
erhéhen, wenn die Mitarbeiter bei der Gestaltung von Arbeitsstrukturen ausgeblendet
werden.

Es ware falsch, daraus die Schlu3folgerung zu ziehen, die hochgesteckten Ziele der
dualen Ausbildung wirden lediglich zu Demotivierungen fiihren und miRten daher
quasi "nach unten" revidiert werden. Vielmehr erscheint es auch im betrieblichen
Interesse notwendig, dal der Neuordnung der Ausbildungsberufe eine Neuordnung
der Arbeitsstrukturen folgt. Im Zusammenhang mit lean-production-Ansétzen ge-
winnt dieser Aspekt mittlerweile auch in ékonomischen Ansétzen einen zentralen
Stellenwert. Lean production zielt im Kern auf die Mobilisierung von Innovationspo-
tentialen bei den Beschéftigten. Sinnvoll erscheint uns vor dem Hintergrund der
brachliegenden Qualifikationen bei den Berufsanfangern eine Weiterentwicklung
bisheriger betrieblicher Anséatze in Richtung auf eine "potentialorientierte Personal-
und Organisationsentwicklung" (STAUDT/KROLL/HOREN 1993). Eine entwick-
lungsférdernde Arbeitsgestaltung, die die qualifikatorischen Potentiale der Beschaf-
tigten ausschopft, ist eine bedeutsame Voraussetzung weiterer Qualifizierungspro-
zesse nach Ausbildungsende. Organisationsentwicklung muf als Aufgabe und Ge-
genstand von  Aus- und  Weiterbildung  verstanden  werden. Eine
gestaltungsorientierte Ausbildung, wie sie weiter oben angesprochen wurde, kann
hierzu erste  Grundlagen legen, sie erfordert jedoch entsprechende
Umsetzungsmaoglichkeiten im spéteren Berufsleben. VVorhandene Ansatze in diesem
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Bereich (z.B. MEYER-DOHM/SCHNEIDER 1991) sind weiterzuentwickeln und
verstérkt in die Praxis umzusetzen.

Zugleich bieten solche MaRnahmen Mdglichkeiten, der Abwanderung qualifizierten
Personals vorzubeugen. Die Art der Tétigkeit erweist sich neben betriebsklimati-
schen Aspekten als bedeutsam fur das Mobilitatsverhalten der jungen Beschéftigten.
Arbeitsplatzstrukturen mit rein ausfihrenden Hilfs- oder Anlerntatigkeiten, wie sie
noch haufig in GroRbetrieben anzutreffen sind, fihren im hohen MalR zu Unzufrie-
denheiten. Veranderte Arbeitsplatzstrukturen, die an die Qualifikationspotentiale der
Berufsanfanger ankniipfen, nehmen Uberlegungen beziiglich maoglicher Arbeits-
platzwechsel ihre Dringlichkeit. Zugleich wirden mit einer anspruchsvollen Ar-
beitsplatzgestaltung Grundlagen fiir die Entwicklung individueller Weiterbildungsin-
teressen gelegt. Weiterbildung und Organisationsentwicklung stehen in einem inter-
dependenten Zusammenhang: Weiterbildung ist ein wichtiges Instrument der
Organisationsentwicklungsplanung (INSTITUT DER DEUTSCHEN
WIRTSCHAFT 1990, S. 41), umgekehrt ist Organisationsentwicklung aber auch
eine wesentliche Voraussetzung fur weitere Qualifizierungen.

Forderstrategien der Betriebe

Die Entwicklung von Weiterbildungsinteressen ist nur eine Bedingung fir erfolgrei-
che Qualifizierungsaktivitaten. Zu einer Umsetzung kommt es meist nur, wenn die
subjektiven Aspirationen auf geeignete betriebliche Bedingungen treffen. Die Wei-
terbildungsforderung orientiert sich jedoch bislang tber weite Strecken an den tradi-
tionellen Segmentationslinien. Als Instrument der technologischen Anpassung ver-
starkt betriebliche Qualifizierung die Qualifikationsgraben und
arbeitsorganisatorisch bedingten Spaltungslinien (DOBISCHAT 1994).

In einem erweiterten Verstandnis der Weiterbildung als Instrument der Personal- und
Organisationsentwicklung (DYBOWSKI/HAASE/RAUNER 1993) kann betriebliche
Qualifizierung aber auch eine proaktive Rolle Gbernehmen. In diesem Sinn hat sie
die immer noch vorherrschende Enge als reagierendes Moment technologischer
Entwicklungen zu berwinden und auf eine auch betrieblicherseits dysfunktionale
Dequalifizierung grolRer Teile der Beschaftigten zu verzichten. Eine langerfristig an-
gelegte Weiterbildung und Personalentwicklung rdaumt der individuellen Laufbahn-
gestaltung eine zentrale Bedeutung ein. Berufliche Aus- und Weiterbildung, Perso-
nal- und Organisationsentwicklung sind aufeinander zu beziehen und vor allem zu
individuell antizipierbaren Berufskarrieren zu biindeln. Qualifizierungstiberlegungen
der Beschaftigten brauchen unter solchen Bedingungen nicht in den "luftleeren
Raum" hinein erfolgen. VVon einer veranderten betrieblichen Weiterbildungsforde-
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rung geht so als Rickwirkung auch ein Impuls auf die Entwicklung individueller
Weiterbildungsinteressen zuriick.

Inwieweit bei einer solchen Konzeption tarifvertragliche oder betriebliche Regelun-
gen helfen kénnen, ist derzeit kaum abzuschétzen. Dazu sind die Erfahrungen Uber
tarifvertragliche Regelungen zur Weiterbildung noch zu gering (OCHS 1995). Der
Erfolg héngt in jedem Fall von den EinfluBmoglichkeiten und der Kompetenz der
Betriebsrate ab (BISPINCK 1992, HEIMANN 1992).

Familiare Rahmenbedingungen der Arbeitnehmer

Fur die Umsetzung einer Weiterbildungsbereitschaft in entsprechende Aktivitaten ist
als weitere Rahmenbedingung die jeweilige familidre Situation mitzubedenken. Dies
gilt vor allem fir weibliche Beschéftigte. Eine vergleichsweise geringe Weiterbil-
dungsbeteiligung von Frauen ist auch nach unseren Ergebnissen keinesfalls die Folge
eines Motivationsdefizits, vielmehr resultiert sie haufig auch aus dem Konflikt zwi-
schen Familienaufgaben und Erwerbsarbeit.

Die bisherige Diskussion zur Frauenbildung fokussiert sich bislang schwerpunktmé-
Rig auf das Thema der beruflichen Wiedereingliederung nach einer Familienphase
(SCHIERSMANN 1994). Auch werden Fragen der Benachteiligung von Frauen im
Kontext der betrieblichen Weiterbildungsférderung und der Arbeitsplatzstrukturen
erortert. Ein zentrales Forschungsdefizit ist derzeit vor allem in der Entwicklung und
Evaluation von WeiterbildungsmalRnahmen zu sehen, die den spezifischen Bedurf-
nissen von Frauen, die in Familienzusammenhangen leben, Rechnung tragen. Frauen
in Partnerschaften - und nicht nur mit Kindern, worauf sich die Mehrzahl der Unter-
suchungen bezieht - Gbernehmen in der Regel eine aullerberufliche Frauenrolle, die
Qualifizierungsmoglichkeiten in der Freizeit einschranken. Konzeptionell-organisa-
torisch sind berufliche WeiterbildungsmaRnahmen darauf bislang kaum eingestellt.
Auch aus der Sicht des Instituts der Deutschen Wirtschaft (BUNDESMINISTER
FUR BILDUNG UND WISSENSCHAFT 1990, S. 113 f.) haben sich weder die Un-
ternehmen noch die Forschung ausreichend dieser Thematik gewidmet. Zu tberden-
ken ist, ob modulare Weiterbildungskonzepte, die zeitlich variable Phasen einer ar-
beitsplatznahen Qualifizierung mit einer kursartigen Vertiefung verknupfen, der
spezifischen Situation von Frauen mehr Rechnung tragen konnen. Zu berdenken ist
auch, inwieweit Spielraume, die durch Arbeitszeitverkirzungen gewonnen werden,
fir Weiterbildungsaktivitaten genutzt werden koénnen. Hier bieten Tarifvertrage
einen Ansatzpunkt.

Unsere Untersuchung verweist auf eine Vielzahl von Ansatzpunkten zur Beeinflus-
sung des Weiterbildungsverhaltens. MalRnahmen im Bildungssystem allein reichen
hierbei nicht aus, sie sind zu flankieren durch lernférderliche Aktivitdten im Be-
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schaftigungssystem. Die bisherige betriebliche Weiterbildungspraxis tragt dem bis-
lang kaum Rechnung. Dies mag unter kurzfristigen Gesichtspunkten betriebswirt-
schaftlich rational sein - denn es darf nicht vergessen werden, da Unternehmen
keine padagogischen Anstalten sind, sondern andere Ziele verfolgen. Aber auch in
der 6konomischen Diskussion wird zunehmend problematisiert, ob es unter Konkur-
renzsituationen sinnvoll sein kann, vorhandenes know how nicht zu verwerten und
stattdessen durch Qualifizierungszwénge reaktive Anpassungen des Personals an
technische Entwicklungen vorzunehmen. Werden qualifizierte Ausbildungsabsolven-
ten mit Angelerntentatigkeiten betraut, so kann sich die Ausbildung, die flr viele
Betriebe hohe Nettokosten verursacht, kaum rentieren.

Selbst eine Personalentwicklung, die sich ausschlieBlich dem betriebswirtschaftli-
chen Kalkil verpflichtet fuhlt - von padagogischen Aspekten ganz abgesehen -,
muRte das Ziel verfolgen, das vorhandene und entwickelbare qualifikatorische Po-
tential der Beschéftigten vor dem Hintergrund des zunehmenden Wettbewerbsdrucks
auszuschopfen. Segmentationen in Vielfach-Teilnehmer und dauerhaft Aus-
geschlossene sind langerfristig auch betrieblicherseits wenig effizient. Sie erweisen
sich zunehmend als Engpaffaktor bei der technologischen Anpassung. In diesem
Punkt treffen sich die Interessen der Betriebe und der Beschaftigten, wenn auch aus
verschiedenen Griinden. Dies bedeutet keine allumfassende harmonistische Vorstel-
lung zum Verhaltnis von Arbeitgebern und Arbeitnehmern, jedoch lassen sich unse-
res Erachtens partiell durchaus Interessenkonvergenzen feststellen, deren Spielrdume
von der Forschung zu beleuchten waren.
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Anhang

Methodenbericht
M1. Datenerhebung im Rahmen des WIM-Forschungsprojekts
M1.1. Ziele des Forschungsprojekts

Die Ergebnisse in diesem Bericht basieren auf Daten aus einem Forschungsvorhaben
zu Qualifikationserwerb und -verwertung beim Ubergang Duisburger Ausbildungs-
absolventen in das Erwerbsleben. Das Projekt, das im Fachgebiet Berufspadago-
gik/Berufsbildungsforschung an der Gerhard-Mercator-Universitat - Gesamthoch-
schule Duisburg durchgefiihrt wurde, war Teil eines interdisziplindren Gesamtpro-
jekts "Weiterbildungsinformationssystem Mikroelektronik (WIM)", das aus Mitteln
der "Zukunftsinitiative Montanregionen (ZIM)" finanziert wurde.

Das Teilprojekt, auf das hier rekurriert wird, gab Aufschluf3 Giber Verbleib und Risi-
ken beim Ubergang von der Berufsausbildung in die Erwerbstatigkeit sowie tber die
Qualifikationsverwertung und den Weiterbildungsbedarf aus der Sicht junger Er-
werbspersonen.

M1.2. Erhebungskonzept

Das WIM-Teilprojekt bestand aus zwei sich einander erganzenden Verlaufsstudien.
Es handelte sich dabei zum einen um standardisierte Fragebogenerhebungen bei Ju-
gendlichen aus insgesamt vier kaufmannischen und sechs gewerblich-technischen
Berufen des Jahrganges 1989, zum anderen um nichtstandardisierte Intensivinter-
views mit 50 Jugendlichen in zwei kaufmannischen und zwei gewerblich-techni-
schen Berufen. Die Ausbildungsabsolventen bzw. Berufsanfanger wurden insgesamt
dreimal befragt, und zwar in den Jahren 1989, 1990 und 1991. Die Auswahl der Be-
rufe erfolgte dabei unter regionalen und problemgruppenspezifischen Aspekten. Auf
der Grundlage der amtlichen Schulabgéngerstatistiken wurden zunachst jene Ausbil-
dungsberufe ausgewahlt, die unter quantitativen Gesichtspunkten regionalbedeutsam
waren. Bei der weiteren Schichtung wurde darauf geachtet, daR Handwerk, Handel
und Industrie, GroR- und Kleinbetriebe, geschlechts- und auslandertypische Berufe
sowie drei- und dreieinhalbjéhrige Ausbildungsberufe hinreichend beriicksichtigt
sind. Aufgrund dieser Uberlegungen wurden folgende Berufe ausgewahlt: Industrie-
kaufmann/Industriekauffrau, Einzelhandelskaufmann/Einzelhandelskauffrau, Buro-
kaufmann/Burokauffrau, Rechtsanwalts- und Notargehilfe/Rechtsanwalts- und No-
targehilfin, KFZ-Mechaniker/KFZ-Mechanikerin, Betriebsschlos-
ser/Betriebsschlosserin, Maschinenschlosser/Maschinenschlosserin, Gas- und Was-
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serinstallateur/Gas- und Wasserinstallateurin, Elektroinstalla-
teur/Elektroinstallateurin, Energieanlagenelektroniker/Energieanlagenelektronikerin.

In der ersten Welle 1989 wurden insgesamt 814 Ausbildungsabsolventen befragt.
Dies entsprach zwei Drittel der entsprechenden Grundgesamtheit. In den beiden dar-
auf folgenden Wellen sind im Rahmen der blichen Panelsterblichkeit 381 bzw. 373
Jugendliche erfal3t worden. Damit lagen immerhin fir rund ein Drittel aller Ausbil-
dungsabsolventen der genannten Berufe detaillierte Daten zum Verbleib vor. Bezo-
gen auf die Ausgangspopulation lag die Riicklaufquote in der dritten Welle bei 46 %.

Eine Verzerrung durch gruppenspezifisch unterschiedliche Ricklaufquoten ist natiir-
lich nicht mit letzter Sicherheit auszuschlieRen. Die weitgehend stabile strukturelle
Zusammensetzung nach Geschlecht und schulischer Vorbildung spricht jedoch dafir,
dal diesbeziiglich keine gravierenden Effekte zu vermuten sind. Es fallt lediglich
auf, daB der Anteil von Jugendlichen mit hochstens einem Hauptschulabschluf3 in der
dritten Erhebung etwas niedriger liegt als bei der ersten. Im Rahmen einer telefoni-
schen Nachbefragung bei den Nichtteilnehmern der zweiten Welle wurden flr weite-
re 174 Ausbildungsabsolventen Verbleibsdaten registriert. Auch hier zeigten sich
zwischen Haupt- und Nachbefragung nur geringfiigige Abweichungen.

Wegen der Komplexitat der zu behandelnden Themen sind auch bei unseren stan-
dardisierten Befragungen angeleitete Interviewer eingesetzt worden. Dieses Verfah-
ren gewahrleistet einen héheren Ricklauf als rein postalische Befragungen. Bei der
ersten Erhebung erfolgte die Ansprache der potentiellen Teilnehmer in den Ab-
schlulRklassen der Berufsschulen. Die Interviewer und die Projektmitarbeiter stellten
in diesem Rahmen das Forschungsprojekt und dessen Ziele vor und sammelten die
Adressen der Teilnahmewilligen ein. Die Datenerhebung wurde zumeist in der
Wohnung der Probanden, zum Teil aber auch an neutralen Orten, wie beispielsweise
in der Universitét, durchgefihrt. Die Teilnehmer fullten dabei die Fragebdgen selbst
aus. Die Interviewer hatten lediglich die Aufgabe, bei auftretenden Problemen be-
hilflich zu sein und nach AbschluR der jeweiligen Befragung festzuhalten, wo die
Daten erhoben worden sind und ob EinfluBnahmen durch Dritte zu registrieren wa-
ren.

Bei der dritten Erhebungswelle wurde vor der eigentlichen Interviewphase eine po-
stalische Befragung vorgeschaltet. Alle Teilnehmer der Ausgangspopulation erhiel-
ten auf diese Weise den Fragebogen der dritten Erhebung zugesandt. Nur im non-re-
sponse-Fall sind die notwendigen Informationen durch Interviewer erhoben worden.
Auf diese Weise konnten sogar ehemalige Absolventen zur Teilnahme bewogen
werden, die an der zweiten Befragung nicht teilgenommen hatten.
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M1.3. Fragebdgen

Die Fragebogenentwicklung erfolgte in Abstimmung mit der Leitfaden-Konstruktion
der Intensivinterviews. Im Zusammenhang mit der Konzeptentwicklung und den
vorbereitenden Tétigkeiten fur die ersten Erhebungen wurde eine umfangreiche Be-
standsaufnahme der einschldgigen Literatur und projektrelevanter Fragebtgen vor-
genommen. Daruber hinaus wurden im Vorfeld unmittelbare Kontakte zu zentralen
Institutionen, ausgewahlten Forschungseinrichtungen und einzelnen Wissenschaft-
lern hergestellt. Hervorzuheben sind das Bundesinstitut fur Berufsbildung (BIBB)
und das Institut fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) sowie das Deutsche
Jugendinstitut (DJI). Sowohl die vom BIBB/IAB durchgefiihrten Erhebungen und
Analysen zum  Problembereich  "Neue Technologien: Verbreitungsgrad,
Qualifikation und Arbeitsbedingungen™ als auch die Langsschnittstudien des BIBB
sowie die Untersuchungen des DJI zum Ubergang Miinchener und Duisburger
Jugendlicher in das Beschéftigungssystem waren fir die Vorbereitung der
Forschungsarbeiten und insbesondere der Fragebogenentwicklung unter Aspekten
des berregionalen Vergleichs von auRerordentlichem Interesse. Zum Teil wurden
aus anderen Untersuchungen Fragestellungen bernommen. Dies gilt insbesondere
fir den Themenbereich "Einstellungen zur DV".

Die thematische Gliederung der Fragebtgen ergab sich aus den Leitfragen des Pro-
jekts:

« Uber welches informationstechnische Qualifikationspotential verfiigen die Absol-
venten beruflicher Bildungsgange, und wie wird es verwertet?

« Sind aus der Sicht der Arbeitsplatznachfrager qualifikationsinduzierte Beschéfti-
gungsrisiken (marktrelevante Qualifikationsdefizite) nachweisbar?

o Welche DV-Qualifikationen ermoéglichen bzw. erleichtern als Schlisselqualifi-
kationen den Wechsel in verschiedene Teilarbeitsméarkte?

o Welche Rolle spielen Weiterbildungsaktivitaten nach Abschlul} der Berufsausbil-
dung, und welche Zusammenhénge bestehen zwischen Berufsausbildung und
Weiterbildung?

e Zeichnen sich im Arbeitsmarktfeld Mikroelektronik Tendenzen zur Verschlechte-
rung der Aus- und Weiterbildungschancen der Problemgruppen ab, und wie las-
sen sich unerwinschte Selektionseffekte durch adressatenspezifische Qualifizie-
rungsangebote reduzieren?

Als generelle Themenbereiche in den Fragebdgen sind vor diesem Hintergrund aus-

gewahlt worden:
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Erste Welle:

- Absolvierter Bildungsweg bis Ausbildungsende

- Erworbene Qualifikationen insbesondere im DV-Bereich
- Einstellungen zu den Auswirkungen des DV-Einsatzes

- Berufliche Plane

- Allgemein-statistische Informationen

Zweite Welle:

- Beruflicher Werdegang nach Ausbildungsende
- Verwertung erworbener Qualifikationen

- Weiterbildungsteilnahme und -probleme

- Allgemein-statistische Informationen

Dritte Welle:

- Weiterer beruflicher Werdegang seit der zweiten Befragung
- Verwertung erworbener Qualifikationen

- Einstellungen zu den Auswirkungen des DV-Einsatzes

- Weiterbildungsteilnahme und -probleme

- Allgemein-statistische Informationen

Thematischer Schwerpunkt in allen Fragebdgen sind angesichts der Projektthematik
Probleme der Aneignung und Verwertung informationstechnischer Qualifikationen.
Zur Erfassung des Qualifikationspotentials im Bereich der neuen Technologien bei
den Ausbildungsabsolventen ist ein differenzierter Fragenkatalog entwickelt und im
Rahmen eines Pre-Tests zu Beginn des Forschungsprojekts tberprift worden. Er
umfallt verschiedene, berufsfeldspezifisch unterschiedliche DV-Qualifikationsele-
mente, wie beispielsweise "Arbeiten mit Textverarbeitungsprogrammen™ oder
"Kenntnisse tber Chancen und Risiken des DV-Einsatzes". Insgesamt wurden zehn
verschiedene Qualifikationskomponenten erfalit. Sie wurden ergénzt um allgemeine
und Fach-Qualifikationen. Die Auswahl der Elemente erfolgte auf der Basis der
Teilnehmerbogen zur ABA-Aktion ("Ausbildung-Beruf-Arbeitsplatzsuche™) des
Bundesinstituts fur Berufsbildung. Die dort vorgesehenen Ausbildungsinhalte wur-
den berufsbereichsspezifisch differenziert und um weitere Fragen zur Aneignungs-
bzw. Verwertungsproblematik ergénzt.

So wurden die Absolventen in der ersten Erhebung aufgefordert, bezlglich der je-
weils erworbenen Qualifikationen folgende Aspekte zu beurteilen:
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« Wenn mir entsprechende Arbeiten bertragen wirden (z.B. Brieferstellung, Da-
teneingabe), konnte ich mit den angegebenen Hilfsmitteln die Arbeiten "sofort
und ohne Hilfe" ... "gar nicht" erledigen.

« Die Vermittlung in der Ausbildung erfolgte "griindlich/oberfl&chlich”, "rein theo-
retisch” ... "Uberwiegend praktisch".

« An welchen Lernorten wurden die Qualifikationen erworben?

« Das Erlernen fiel mir "sehr schwer" ... "sehr leicht".

Die vorgegebenen Ausbildungsinhalte sind weitgehend in die Fragebdgen der zwei-
ten und dritten Welle Gbernommen worden. Zur Beurteilung der Qualifikationsver-
wertung wurde dann jedoch jeweils erfaldt, ob die Probanden die jeweiligen Kennt-
nisse bzw. Fertigkeiten nach Ausbildungsende bendétigt haben, wie sie gegebenen-
falls die notwendigen Qualifikationen erworben haben und ob sie in den angegebe-
nen Bereichen einen Weiterbildungsbedarf sehen.

Bei der Verwertungsproblematik informationstechnischer Qualifikationen wurde
ebenso wie beziglich des zweiten zentralen Projektthemas - der Weiterbildungs-
probleme der ehemaligen Ausbildungsabsolventen - davon ausgegangen, dal deutli-
che Zusammenhénge zur jeweiligen Art der Téatigkeit zu vermuten sind. Es war
daher notwendig, in der zweiten bzw. dritten Erhebung relativ differenzierte Fragen
zum beruflichen Werdegang zu stellen. Dabei sollte mdglichst jeder subjektiv
wahrgenommene  Arbeitsplatzwechsel  zwischen den  Erhebungszeitpunkten
registriert und die entsprechende Téatigkeit von den Probanden nach verschiedenen
Arbeitsplatzbelastungskriterien  beurteilt werden. Das diesbezlgliche MeR-
Instrumentarium orientiert sich an den Befragungen und Ergebnissen der Studien
von THOMAS (1989) und CLAUSS/JANSEN (1984).

Das Weiterbildungsverhalten der Befragten wird jedoch nicht nur von situativen Be-
dingungen bestimmt, auch personale Faktoren spielen dabei eine Rolle. Neben der
Erfassung der tblichen sozial-statistischen Daten, wie etwa Geschlecht, Staatsange-
horigkeit, bisheriger Bildungsweg etc., erschien es sinnvoll, auch Informationen tber
die Einstellung der Probanden zu berticksichtigen. Gerade wenn es um Probleme der
Aus- und Weiterbildung im Bereich der neuen Technologien geht, kann nicht
ausgeschlossen werden, daR positive oder negative Ansichten zu den Auswirkungen
des DV-Einsatzes einen Einflu} auf Weiterbildungsbereitschaft und -teilnahme ha-
ben. Zur Einschatzung dieser Attitiiden wurde ein Subset der ADV-Skala von
MULLER-BOLING (1985) beriicksichtigt. Das MeRinstrumentarium wird weiter
unten néher erlautert.
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M2. Datenauswertungen im Rahmen der vorliegenden Studie

M2.1. Anlage der Untersuchung

Auswertungen im Rahmen von Verlaufsstudien stehen vor dem Problem der Tren-
nung von Alters-, Kohorten- und Periodeneffekten (ANDRESS 1984, S. 256). Fr
intragenerationelle Mobilitatsprozesse ergibt sich vor diesem Hintergrund folgendes
Minimaldesign (ebd.):

o Erfassung und Untersuchung einer Kohorte, die zum selben Zeitpunkt in das Be-
rufsleben tritt,
e Erfassung und Untersuchung von Tétigkeiten zu mindestens drei Zeitpunkten.

Dadurch ist es moglich die Abfolge von Tatigkeiten innerhalb einer Kohorte zu er-
fassen. Im Rahmen des vorliegenden Projekts bezieht sich die ausgewéhlte Kohorte
auf die Ausbildungsabsolventen des Jahres 1989. Alle Absolventen wechseln zu die-
sem Zeitpunkt in das Beschéftigungssystem. Fur die darauf folgenden zwei Jahre
sind alle Téatigkeiten erfal3t worden, so daf individuell mehrere Téatigkeiten registriert
worden sind, wenn sich im Erhebungszeitraum diesbeziiglich Giberhaupt Anderungen
ergeben haben.

Die Anlage der Untersuchung hat zur Folge, dal} die Ergebnisse nur bedingt mit an-
deren vergleichbar sind. So kdnnen Abweichungen auf Kohorteneffekte (zum Bei-
spiel keine Beschrankung auf die Gruppe junger Facharbeiter/-angestellte) oder Peri-
odeneffekte (andere zeitliche Rahmenbedingungen) zuriickgeftihrt werden.

M2.2. Datenaufbereitung

Die vorhandene Datenbasis mulite gesondert aufbereitet werden. Verlaufsanalysen
setzen voraus, dal’ die Verbleibskategorien in moglichst kurzen Abstdnden und diffe-
renziert sowie luckenlos erfa3t werden. Dies ist auf der Grundlage des vorhandenen
Datenmaterials nicht in jedem Fall gewéhrleistet. Allein aufgrund der ublichen Pa-
nelsterblichkeit sind zum Teil nur Informationen Uber die erste Téatigkeit, nicht aber
fir die darauf folgenden verfugbar. In anderen Fallen haben Probanden nur an der
ersten und dritten, nicht aber an der zweiten Erhebung teilgenommen. Alle diese
Falle konnen aufgrund fehlender Angaben zu den weiteren Tatigkeitsstrukturen in
den ersten zwei Berufsjahren in der Analyse nicht bertcksichtigt werden.

Aufgrund der besonderen Bedeutung der verschiedenen Tétigkeiten nach Ausbil-
dungsende miussen darlber hinaus besondere Anforderungen an die Datenqualitat
dieser Variable gestellt werden. Falsche, fehlende oder zweifelhafte Angaben kdnnen
die Analyse dieser Daten erheblich beeintrachtigen. So sind in der dritten Erhebung,
die - wie dargelegt - zum Teil rein postalisch durchgefuhrt wurde, in einer Reihe von
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Fallen keine Angaben zur Tétigkeit verfugbar. Dies gilt vor allem fur den gewerb-
lich-technischen Bereich. Ein Teil dieser Daten kann dabei rekonstruiert werden,
ndmlich dann wenn die Probanden angegeben haben, daR sie seit der letzten Befra-
gung keinen Tatigkeitswechsel vollzogen haben. In anderen Fallen haben jedoch
Wechsel stattgefunden, ohne daB die neue Tatigkeit naher bezeichnet wird. Auch
diese Falle missen bei der Verbleibsanalyse unberticksichtigt bleiben. Um mdglichst
viele Probanden in die Untersuchung einbeziehen zu kénnen, war es notwendig in-
dividuell zu prifen, ob mogliche fehlende Angaben durch Schétzverfahren plausibel
Zu erganzen waren.

Aufgrund dieser Datensatzbereinigungen konnen von den urspringlich 814 inter-
viewten Ausbildungsabsolventen der ersten Welle bzw. rund 350 Befragten der
zweiten bzw. dritten Welle 217 in die Verbleibsanalyse einbezogen werden. Infolge
des Auswahlkriteriums "Teilnahme an allen Erhebungen” ist dabei eine leichte
strukturelle Verzerrung beziiglich des Ausgangsdatenmaterials festzustellen: So sind
im aufbereiteten Datenmaterial Berufsanfanger mit hoheren Schulabschliissen etwas
uberreprasentiert. Offensichtlich haben Ausbildungsabsolventen mit geringeren
schulischen Abschlissen den Aufwand des mehrfachen Ausfillens von umfangrei-
chen Fragebogen gescheut und sind somit in der non-response Gruppe der zweiten
und dritten Erhebung Uberreprésentiert.

M2.3. Dateiorganisation

Die Ausgangsdatei aus dem WIM-Forschungsprojekt ist personenbezogen organi-
siert, d.h., fur jeden Probanden ist jeweils ein Datensatz angelegt worden. Fir be-
stimmte Fragestellungen, wie etwa nach Weiterbildungsinteressen oder beziiglich
Arbeitsplatzerwartungen, ist diese Organisationsform angemessen. Andere Themen
lassen sich auf dieser Grundlage nur unzureichend bearbeiten. So vollziehen Berufs-
anfanger im Beobachtungszeitraum zum Teil mehr als einen Tétigkeitswechsel.
Analysen zu dieser Thematik kénnen daher nicht auf der Grundlage einer personen-
bezogenen Datei erfolgen. Daher war es erforderlich, fur bestimmte Fragestellungen
die Ausgangsdatei in eine tatigkeitsbezogene Form zu Uberflihren. In dieser Datei
wird fur jede Tétigkeit (und nicht fiir jedes Individuum) ein Datensatz mit den rele-
vanten Variablen angelegt. Die Zahl der Datensétze ist damit erheblich hoher als bei
einer personenbezogenen Organisationsform. Auswertungsprobleme ergeben sich
dabei vor allem durch die zum Teil fehlende Unabh&ngigkeit der Ereignisse. So kon-
nen bei ein und derselben Person die Téatigkeiten in einer bestimmten, zum Beispiel
betriebsbedingt vorgegebenen Abfolge stehen. Verzerrungen sind auch dadurch
maoglich, dall mobile Personen in der Téatigkeitsdatei tUberrepréasentiert sind. Wie im
Text dargelegt, werden deshalb die Analysen auf der Grundlage der Tétigkeitsdatei
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in zwei Schritten durchgefihrt, ndmlich zunédchst auf der Grundlage aller Datensétze
- d.h. aller Tatigkeiten. Danach werden die Ergebnisse dadurch kontrolliert, daB alle
Auswertungen zusatzlich in bezug auf die erste Tatigkeit (also ohne Berucksichti-
gung etwaiger spaterer Tatigkeiten) wiederholt werden. Verzerrungen durch die
obengenannten Faktoren sind dabei nicht zu erwarten. Angesichts kleinerer Fallzah-
len kdnnen dann jedoch nicht immer Signifikanzen festgestellt werden. Dies er-
scheint in diesem Fall jedoch unproblematisch, da es sich hierbei lediglich um eine
Kontrolle der Gesamtauswertung handelt.

M2.4. Variablenauswahl und -berechnung

Geht man von den Zielsetzungen des Forschungsprojekts aus, so richten sich die
Fragestellungen auf die Erklarung von Weiterbildungsteilnahmen und Tatigkeits-
wechseln in  den ersten Berufsjahren. Als abhangige Variablen der
Verlaufsdatenanalyse auf der Grundlage der vorhandenen Daten fungieren demnach:

. Wahrscheinlichkeit eines Tatigkeitswechsels (P(T)),
. Wahrscheinlichkeit einer Weiterbildungsteilnahme (P(W)).

Daruber hinaus sind im Rahmen weiterfiihnrender Analysen weitere Variablen, wie
etwa Weiterbildungsbereitschaft oder Beurteilung von Arbeitsbedingungen, als ab-
héngige GroRRen behandelt.

Als Einfluifaktoren dieser abhdngigen Merkmale sind im Rahmen multivariater
Analysen als unabhangige Grolken gleichzeitig personale Merkmale (Pj), der jewei-
lige Zustand vor Eintritt des Ereignisses (Zj), die Vorgeschichte der Probanden (V)
sowie die Erwartungen der Betroffenen (Anderungen von Einstellungen/Anspriichen
mit zunehmender Beschéaftigungsdauer; Ej) zu berlcksichtigen. Demnach ergeben
sich folgende zu untersuchende funktionale Abhéngigkeiten:

P(T) = f(Pj, Zj, VK. E)
P(W) = f(Pj, Zj, Vi, E|)

Die im Datenmaterial zu den verschiedenen Einflul3bereichen verfugbaren und dar-
aus abgeleiteten Variablen sind der folgenden Ubersicht M2.4/1 zu entnehmen. Zum
Teil ist keine klare Zuordnung moglich. So kdnnen Einstellungen zugleich auch Zu-
stands- oder Vergangenheitswerte sein oder Zustandsgrofien im weiteren Zeitablauf
zu Vergangenheitswerten werden (z.B. "vorangegangene Tatigkeit"). Die Zuordnung
in der Ubersicht erfolgt nach ihrer hauptsachlichen Bedeutung fiir die Analysen.

Nur ein Teil der Variablen ist zeitbezogen erhoben worden. Diese Variablen sind in
der Spalte "Art" mit "t" gekennzeichnet. Dariiber hinaus sind einige Variablen
mehrfach, aber nicht tatigkeitsspezifisch erhoben worden. So sind die Befragten in
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jeder Erhebung gebeten worden, den Nutzen der neuen Technologien fir den
eigenen Beruf einzuschétzen. Diese Angaben sind nicht eindeutig jeder einzelnen
Tatigkeit zuzuordnen, da sie zeitdiskret zu den jeweiligen Erhebungszeitpunkten
erhoben worden sind. Diese Variablen sind in der Ubersicht mit "tz gekennzeichnet.
SchlielRlich sind im Datenmaterial Angaben verfugbar, die nur einmalig ("e")
erhoben wurden. Dazu zahlen vor allem alle Vergangenheitswerte.

Die meisten Variablen sind angesichts der Fallzahlenproblematik in dichotome bzw.
bindre GroRen Uberfuhrt worden, um flr teststatistische Zwecke geeignet zu sein.
Aufgrund der Vielzahl der einbezogenen Variablen soll im folgenden auf Berech-
nungserlauterungen, die sich lediglich auf Dichotomisierungen oder Zusammenfas-
sungen von Kategorien beziehen bzw. sich direkt aus den Fragebdgen ergeben, ver-
zichtet werden. Lediglich fir die in der Ubersicht gekennzeichneten GroRen (Spalte
"Anm.") sollen solche Kommentare angefiigt werden. Die jeweiligen Referenzfragen
der Fragebdgen sind der Spalte "Verweis" zu entnehmen und im Abschnitt M2.6. in
Form einer Randauszahlung enthalten.

Ubersicht M 2.4/1: Variablen und EinfluBbereiche

Vergangenheitswert
Variable Art | Anm. |Verweis
Ausbildungsqualitat e 1 |™
Betriebsgrofie des Ausbildungsbetriebs e 113
Berufsbereich der Ausbildung e 111
Wirtschaftszweig der Ausbildung e 112
Ausbildungsabschlufl

- Kammerprifung e 2 14

- Berufsschule e 13
Weiterbildung wéhrend der Ausbildung e 1176
Schulische Vorbildung e 11; 4
Besuch beruflicher Vollzeitschulen e 17
Berufswunsch e 3 |18
Weiterbildungsteilnahme im ersten Berufsjahr e 1176
Datenverarbeitungseinsatz im jeweiligen Tatigkeitsfeld e 117
wéhrend der Ausbildung
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Personenmerkmale

Variable Art | Anm. [Verweis
Geschlecht e 176
Staatsangehdrigkeit e 178

Alter tz 175
Geschwisterzahl tz 187; 11113
Soziale Herkunft e 4 189
Familienstand tz 5 177; 11106; 11162
Wohnsituation tz 6 [186; 11110; 11166
Einstellungen

Variable Art | Anm. [Verweis
Bedarfseinschatzung fiir eigenen Beruf tz 164; 1122;
DV-Einstellungen e 7™
DV-Nutzenerwartung flr den Beruf 1z 8 173; 1121; 11115
Zufriedenheit mit Berufsverlauf [v4 1120; 11111
Grundlegende Weiterbildungsbereitschaft am Ende der e 9 |I70;172
Ausbildung

Berufswechselwunsch e 162
Aufstiegswiinsche tz 127
Weiterbildungsbereitschaft in der Berufseinstiegsphase e 1191
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ZustandsgroRen
Variable Art | Anm. |Verweis
Art der Tatigkeit t 10 |18; HI2 (*%)
Ausbildungsadaquatheit t 118; 1112 (**)
Betriebsgrolie des Beschéftigungsbetriebs t 18; 112 (**)
Wirtschaftszweig des Ausbildungsbetriebs t 118; 1112 (**)
Berufshezeichnung t 19; I3 (**, ***)
Arbeitsbedingungen t 1112; 1114 (**)
Selbstandigkeit/Eigenverantwortlichkeit t 1113; 115 (**)
DV-Anwendungsgrad tz 175; 11121
Aufstiegssperspektiven tz 1126; 11117
Verwertung betrieblicher Qualifikationen tz 1136; 11120
Finanzielle Férderung von Weiterbildung durch den tz 11103; 11159
Betrieb
Verhaltnis zum Vorgesetzten tz 1142
Verhdltnis zu Kollegen tz 1140
MaR an Verantwortung tz 1138
Ausbildungsadaquatheit tz 137
MaR der Selbstandigkeit tz 1139
Weiterbildungsnutzen tz 11 |1i96; 11152
Berufliche Perspektiven im Betrieb tz 1197; 11153
Angebot innerbetrieblicher WeiterbildungsmaBnahmen | tz 11100; 11156
Betriebliche Weiterbildungsangebote aullerhalb des tz 1197; 153
Betriebs
Weiterbildungsmotivierung durch den Betrieb tz 11100; 11156
Weiterbildungsteilnahme nach Ausbildungsende e 11104; 11160
Tatigkeitswechsel t 12 |18; 2 (**)
Tatigkeitsdauer t 13 [H8; 12 (¥, ***¥)
Legende:
Art . e: einmalig erhoben; tz: zeitdiskrete Daten; t: temporale Daten
* : Die Berechnung dieser Variable basiert auf einer Vielzahl einzelner Fragestellungen. Aus
Platzgrinden muB auf eine separate Auflistung der Ausgangsfragen verzichtet werden.
** : Die Angaben werden fiir alle ausgelibten Tatigkeiten erfalit. Aufgefihrt wird nur die
erste.
falale : Aufgrund der Vielzahl der angegebenen Berufshezeichnungen erfolgt keine

Randauszéhlung.

**x%x . Ausgewiesen werden der Monat und das Jahr des Anfangs und des Endes der jeweiligen
Tatigkeit. Auf eine Randauszéhlung wird verzichtet.

Quelle : Eigene Erhebungen und Berechnungen

Berechnungserlauterungen:

(1)  Ausbildungsqualitat

Die Qualitat der Ausbildung konnte im Rahmen der Erhebungen weder direkt erfragt
noch direkt gemessen werden. Auch konnte angesichts der Zielsetzungen des Pro-
jekts nicht das Qualitdtsmodell der Sachverstdndigenkommission nachvollzogen
werden. Dennoch kdnnen aus den Aussagen der Jugendlichen einige Hinweise abge-
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leitet werden, wie die Auszubildenden die Giite ihrer Ausbildung empfunden haben.
Die gebildete Kennzahl ist "output-orientiert”. Sie beschreibt, wie umfangreich und
fundiert die Jugendlichen DV-, Sozial- und Fachkenntnisse erworben haben. Der
Malistab wurde so gewahlt, dafll die Qualitat der Ausbildung um so groRer ist, je
kleiner der Indikator ist. Bei der Berechnung wurden alle 18 (bei kaufmé&nnischen
Berufen) bzw. 16 (bei gewerblich-technischen Berufen) Qualifikationselemente be-
ricksichtigt (Frage 21 der ersten Erhebung). Fir jedes Qualifikationselement wurden
folgende Punkte vergeben:

1, wenn die Qualifikation grindlich erworben wurde,
2, wenn die Qualifikation oberflachlich erworben wurde,
3, wenn die Qualifikation gar nicht erworben wurde.

Die errechnete Kennzahl ist die Summe der Punktzahlen dividiert durch die Zahl der
Qualifikationselemente. Far Kontingenzanalysen wurden die
Merkmalsauspragungen zu drei Kategorien zusammengefa3t. Punktzahlen, die um
mindestens eine Standardabweichung den Durchschnitt unterschreiten, werden als
iiberdurchschnittliche Ausbildungsqualitit definiert. Uberschreitet die Punktzahl den
Durchschnitt um eine Standardabweichung, so wird dies zu Kategorie
"unterdurchschnittliche™ Ausbildungsqualitat zusammengefalit. Bei allen anderen
Punktzahlen wird von durchschnittlicher Qualitat gesprochen.

(2)  Ausbildungsabschluf? in der Kammerprufung

Die Berechnung der Kennzahl erfolgt berufsbereichsspezifisch. Ist im kaufménni-
schen Bereich die Gesamtnote besser als 3, so wird der AusbildungsabschluB als gut,
sonst als schlecht definiert. Im gewerblich-technischen Bereich wird von der durch-
schnittlichen Note aus Kenntnis- und Fertigkeitspriifung ausgegangen. Liegt dieser
Durchschnitt tber 3, so wird der Abschlul als gut, sonst als schlecht gewertet.

(3) Berufswunsch

Bei der Dichotomisierung dieser Variablen wird von Frage 18 der ersten Erhebung
ausgegangen. Wenn der Proband noch einmal denselben Ausbildungsberuf wéhlen
wirde (Merkmalsauspréagung 1), wird der dichotomisierten Variablen der Wert 1 zu-
gewiesen. Wiirde er irgendeine andere Entscheidung treffen, unabhangig davon, was
er sonst machen wiirde, erhalt die Variable den Wert 0.

(4)  Soziale Herkunft

Die Registrierung der sozialen Herkunft ist wie in vielen anderen Studien problema-
tisch. Angesichts der Projektthematik war es nicht moglich, auf validierte MeRin-
strumente zurlckzugreifen. Im Rahmen des WIM-Forschungsprojekts wurden dies-
bezuglich drei Fragen gestellt:
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(89) Was machen Ihre Eltern zur Zeit beruflich (Vater/Mutter)?
(90) Wie heilt der Beruf Ihrer Eltern (Vater/Mutter)?
(91) Welchen Schulabschluf? haben Ihre Eltern erreicht (\VVater/Mutter)?

Leider waren viele Jugendliche nicht in der Lage, den Beruf oder die schulische
Vorbildung ihrer Eltern zu benennen, so dal? bei diesen Variablen in erheblichem
Umfang missing values zu verzeichnen sind. Lediglich die Daten der Frage 89 sind
daher verwendbar. Als Bezug wurde die berufliche Téatigkeit des Vaters gewéhlt.
Folgende Aggregationen wurden vor dem Hintergrund kleiner Fallzahlen vorge-
nommen: (a) Angestellte und Beamte sowie (b) als "sonstige™ Kategorie Rentner,
Hausmann, Arbeitslos. Die tbrigen Kategorien Arbeiter, Facharbeiter, Selbstandige
sind Gbernommen worden.

(5) Familienstand

Bei dieser Variablen handelt es sich um eine zeitdiskrete Variable. Fur alle drei Er-
hebungszeitpunkte wird die Variable jedoch einheitlich berechnet. Geht man davon
aus, dalR familiare Belastungen auf berufliche Aktivitaten einen Einflul} haben, so
waére es unseres Erachtens gerade bei der Klientel unserer Erhebung nicht sinnvoll,
lediglich danach zu unterscheiden, ob jemand verheiratet oder ledig ist. Gerade in
der Lebensphase, in der sich unsere Probanden befinden, leben Erwerbstétige haufig
mit einem Partner zusammen, ohne verheiratet zu sein. Auch solche "ehedhnlichen
Gemeinschaften haben Auswirkungen auf berufliche Entscheidungen, wie unsere In-
tensivinterviews zeigen. Berufliche Probleme werden zu Hause erortert, bei Weiter-
bildungsentscheidungen wird auch auf Belastungen beim Partner Ricksicht genom-
men. Daher wurde bei der Erhebung zusétzlich erfal3t, ob ein Proband mit einem
Partner zusammenlebt, ohne verheiratet zu sein. Dies war haufiger der Fall als eine
formale Ehe. Ehe und Partnerschaft wurden im Rahmen der Auswertungen zu einer
Kategorie zusammengefalt. Alle anderen Probanden haben angegeben, sie seien le-
dig.

(6) Wohnsituation

Drei der funf im Fragebogen aufgefuihrten Kategorien wurden von den Probanden
genannt. Ahnlich wie beziiglich des Familienstandes wird im Rahmen der Auswer-
tungen davon ausgegangen, dal3 der Tatbestand des Wohnens beim Partner gleich-
wertig zu behandeln ist mit dem Wohnen in der eigenen Wohnung. In beiden Féllen
konnten zum Beispiel besondere finanzielle Belastungen fur Weiterbildungs- oder
Mobilitatsentscheidungen maRgeblich sein. Dieser Kategorie wird das Wohnen bei
den Eltern gegenubergestellt.
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@) DV-Einstellungen

Zur Einschatzung der Einstellungen der Jugendlichen zur EDV wurde im Rahmen
des Fragebogens ein Subset der ADV-Skala von MULLER-BOLING (1985) be-
ricksichtigt.

"Die ADV-Skala ist ein Fragebogeninstrumentarium zur Messung von Einstellungen
gegenuber der automatisierten Datenverarbeitung (ADV) ... Die ADV-Skala besteht
aus 28 Aussagen (Items), die verschiedene Wirkungen der Informationstechnik
ansprechen. Mit Hilfe einer 5-stufigen Antwortskala ist der Befragte in der Lage, ein
differenziertes Urteil abzugeben. Daraus IRt sich dann eine positive oder negative
Haltung zu einzelnen Aspekten der Informationstechnik ableiten. Die ADV-Skala ist
einmal darauf gerichtet, einen Gesamtwert (ADV-Wert) fir die Einstellung zur ADV
(ADV-Attitude) zu ermitteln. Dieser Wert zeigt fur die Individuen oder Gruppen ...

an, in welchem Verhéltnis sie zur Informationstechnik allgemein stehen. Dariiber
hinaus lassen sich zwei Subskalen bilden:

ADV-Wert G Einstellungen zu gesamtgesellschaftlichen und volkswirt-
schaftlichen Auswirkungen der Informationstechnik

ADV-Wert P Einstellung zu arbeitsplatz- und personenbezogenen Auswir-
kungen der Informationstechnik™ (MULLER-BOLING 1985,
S.1f1).

Als Subset wurden jene Fragen ausgewahlt, die in der Untersuchung des Autors hohe
Ladungswerte auf eine der beiden Faktoren G oder P hatten (ebd., S. 42). Werte Uber
100 verweisen auf eine tberdurchschnittlich positive und Werte unter 100 auf eine
besonders negative EDV-Einstellung der Jugendlichen.

(8) DV-Nutzenerwartung fir den Beruf

Bei dieser Variablen handelt es sich um eine zeitdiskrete GroRRe, die zu allen drei Er-
hebungszeitpunkten registriert wurde. Die Berechnungen wurden einheitlich durch-
geflihrt. Grundlage fir die Auswertungen ist die Frage "Glauben Sie, dal vertiefte
Kenntnisse im Bereich programmgesteuerter Arbeitsmittel bzw. EDV/Mikroelektro-
nik Ihre Berufskarriere positiv beeinflussen werden?" Die vorgegebenen Antwortka-
tegorien (s. Abschnitt M2.6.) wurde dichotomisiert in die Kategorien "ja"
(Auspragung 1 und 2) bzw. "nein™ (Auspragung 3 und 4).

(9)  Grundlegende Weiterbildungsbereitschaft am Ende der Ausbildung

Diese Variable wird auf der Grundlage zweier Fragen in der ersten Erhebung berech-
net. Diese zielen auf das Interesse an beruflichen bzw. EDV-Weiterbildungskursen,
wobei naturgemaR erhebliche Uberschneidungen existieren. Beide Fragen erganzen
sich und sind zusammengenommen dazu geeignet, sich gegenseitig zu kontrollieren.
So ist zu erwarten, dal ein Proband, der ein berufliches Weiterbildungsinteresse &u-
Rert, auch im DV-Bereich ein Qualifizierungsinteresse duBert, namlich dann, wenn
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dies beruflich erforderlich ist (eine entsprechende Kategorie ist im Fragebogen vor-
gesehen). Fast alle Probanden folgten diesem Antwortmuster.

Um eine mdglichst grof3e Trennscharfe zu erhalten und nur zweifelsfreie Angaben zu
einem vorhandenen Weiterbildungsinteresse zu berlcksichtigen, wurde eine Wei-
terbildungsbereitschaft dann als gegeben angesehen, wenn die Probanden ein berufli-
ches Weiterbildungsinteresse haben und zumindest angegeben haben, dal} sie an
Weiterbildungskursen im DV-Bereich teilnehmen wirden, wenn dies beruflich erfor-
derlich sei.

(10)  Art der Tatigkeit

Zentrale Kategorie der Verbleibsanalyse ist die Art der Tatigkeit. Im Rahmen der
Fragebogenerhebung ist jede Tétigkeit nach verschiedenen Kriterien differenziert
unter Angabe des jeweiligen Beginns und ihres Endes erfal3t worden. Fir den Beob-
achtungszeitraum ergeben sich auf der Grundlage des Auswertungspanels fur die
Probanden bis zu finf registrierte Tatigkeiten. Grundlage fur die Auswertungen ist
die folgende Frage der Fragebdgen der zweiten und dritten Welle: "Welche Téatigkei-
ten / Situationen haben sich seit Abschluf3 Ihrer Berufsausbildung (bzw. seit der
letzten Befragung) fiir Sie ergeben?". Vorgegeben waren insgesamt 16 Kategorien.
Allein flr die Erwerbstatigkeit sind sechs verschiedene Téatigkeitsarten unterschieden
worden:

o Facharbeiter

e Angelernter Arbeiter

o Hilfsarbeiter

e Qualifizierter Angestellter

e Angestellter mit wenig anspruchsvollen Téatigkeiten

e Angestellter mit tberwiegend abwicklungstechnischer Tatigkeit.

Die Probanden sind aufgefordert worden, sich selbst nach diesen Kategorien einzu-
stufen. Fur verbleibsanalytische Zwecke erweist sich diese Differenzierung vor dem
Hintergrund der Fallzahlen als zu fein. Die Merkmalsauspragungen wurden daher
zundchst zu 5 Kategorien aggregiert:

e Qualifiziert Beschaftigte (Facharbeiter oder qualifizierte Angestellte)

o Dequalifiziert Beschéaftigte (Angelernte, Hilfsarbeiter, Angestellte mit abwick-
lungstechnischen oder wenig anspruchsvollen Téatigkeiten)

o Weiterbildungsteilnehmer (Personen in Weiterbildung, Schule oder Hochschule)

o Bundeswehr-/Zivildienstteilnehmer

o Sonstige (Mithelfende Familienangehdrige, Arbeitslose).
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Diese Aggregation hat sich bei den empirischen Analysen als nicht tauglich erwie-
sen. Hierzu einige Ergebnisse, die dies verdeutlichen. Wéhrend auf der Grundlage
dieser Aggregation eine deutliche Mehrheit der gewerblich-technischen Ausbil-
dungsabsolventen nach eigener Einschédtzung in den Facharbeiterstatus gelangt (43
% Facharbeiter, 10 % dequalifiziert), sind die Relationen im kaufmdannischen
Bereich genau umgekehrt: Eine Mehrheit (76 %) sieht sich dequalifiziert eingesetzt,
lediglich jeder siebente kaufmannische Absolvent (bt zu Beginn seines
Erwerbslebens eine qualifizierte Tatigkeit aus.

Die berufsbereichsspezifisch unterschiedlichen Ergebnisse durften auf ein unter-
schiedliches Antwortverhalten zuriickzufuhren sein, denn es ist nicht unmittelbar
einsichtig, warum im kaufmannischen Bereich Dequalifizierungsrisiken hoher waren
als im gewerblich-technischen Bereich. Darauf deutet auch ein Vergleich der
Beurteilung der  Arbeitsbedingungen und dem Grad der Selbstédndig-
keit/Eigenverantwortlichkeit bei der Arbeit hin. Zwischen den kaufménnischen und
den gewerblich-technischen Berufen existieren hier kaum Bewertungsunterschiede.
Bezuglich des Kriteriums Selbstdndigkeit/ Eigenverantwortlichkeit &uflern sich
kaufmannisch Ausgebildete im Durchschnitt sogar noch positiver als gewerblich-
technische Auszubildende. Ahnliche Ergebnisse liefert eine Analyse der Arbeitsbe-
dingungen.

Auch andere Analysen auf der Grundlage der vorgenannten Variablen erscheinen
wenig plausibel. So l&Rt sich zwar ein Zusammenhang zwischen Art der Tatigkeit im
definierten Sinne und schulischer Vorbildung nachweisen, jedoch ist diese Korrela-
tion mit einem negativen Vorzeichen versehen: Absolventen mit Hochschulreife
munden Uberdurchschnittlich h&ufig in dequalifizierte Beschaftigung, Jugendliche
mit Hauptschulabschlufl? oder Fachoberschulreife in Facharbeiter-/-angestelltenposi-
tionen.

Diese Ergebnisse deuten darauf hin, dal3 die unterschiedliche Klassifikation nach
Facharbeiter/Qualifizierter Angestellter einerseits und dequalifiziert Beschaftigten
andererseits im berufsbereichsspezifischen Vergleich eher auf Bewertungsunter-
schiede bei den Befragten als auf reale Unterschiede in den Tatigkeitsstrukturen zu-
rickzufiihren sind. Moglicherweise fihren héhere schulische Abschliisse zu anderen
Aspirationen und damit zu unterschiedlichen Bewertungen der realen Situationen.

Auf die Bewertungsproblematik machte bereits HOFBAUER (1981) aufmerksam. In
einer Befragung von Vorgesetzten und Mitarbeitern stellte er fest, dal die Selbstein-
stufung teilweise von Fremdeinstufungen abwichen. So stuften sich 11 % der
Befragten, die vom Vorgesetzten als Hilfs- bzw. angelernter Arbeiter bezeichnet
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wurden, als Facharbeiter ein. Dies zeigt, dall bei Selbstbeurteilungen
Fehleinschatzungen nicht auszuschlieBen sind. Aufgrund der festgestellten
Bewertungsunterschiede der Tatigkeiten sind im Rahmen der vorliegenden Studie
die von den Probanden geduflerten Selbsteinstufungen der Tatigkeiten nicht
unmittelbar verwendet worden. Vielmehr wurden diese Selbsteinstufungen durch
erganzende Informationen Kkorrigiert. Zur Verfigung stehen im Datenmaterial
folgende Informationen, die fiir jede Té&tigkeit nachgewiesen werden:

e Ausbildungsadaquatheit der Tatigkeit (ja/nein),

e Arbeitsbedingungen (sehr gut/gut/schlecht/sehr schlecht),

e Grad der Selbstandigkeit und Eigenverantwortlichkeit (sehr
hoch/hoch/gering/sehr gering).

Jede dieser Variablen wurde einzeln oder in 2er- bzw. 3er-Kombinationen mit den
angegebenen Tatigkeitskategorien verknipft. Fir jede dieser sieben Kombinations-
maoglichkeiten wurde das Datenmaterial auf Zusammenhange mit allen unabhangigen
Variablen untersucht. Das Ergebnis ist: Entweder ergeben sich dieselben Effekte be-
zuglich den Bewertungsunterschieden (Kaufleute und Besserqualifizierte &uf3ern sich
skeptischer) oder die Fallzahlen sind fir Analysezwecke zu gering.

Aufgrund der zwischen den Berufsbereichen abweichenden Bewertungen ergibt sich
daher die Notwendigkeit einer berufsbereichsspezifisch abweichenden Klassifizie-
rung der Tétigkeiten. Es wurde daher eine neue Tatigkeitskategorie gebildet, die
gleichzeitig mehrere Bedingungen bertcksichtigt.

Grundsatzlich sollen nicht alle, die sich selbst als Facharbeiter/qualifizierter Ange-
stellter bezeichnen als "qualifiziert Beschéaftigte™ bezeichnet werden. Ein wesentli-
ches Kennzeichen einer solchen Tatigkeit ist ein hohes Mal} an Selbstandigkeit und
Verantwortung. Nur wenn Probanden sich als Facharbeiter/qualifizierter Angestellter
bezeichnet haben und zugleich angegeben haben, dal} sie ein hohes oder sehr hohes
MaR an Verantwortung tragen, sollen sie als qualifiziert Beschéaftigte bezeichnet
werden. Ansonsten handelt es sich eher um ausfiihrende Tétigkeiten.

Probanden, die ihre Tatigkeit als angelernt oder Hilfsarbeit bezeichnet haben, gelten
grundsatzlich als Personen mit ausfuhrender Tatigkeit. Eine Ausnahme hiervon bil-
den aufgrund der oben referierten Bewertungsunterschiede die kaufménnisch Aus-
gebildeten. Wegen der besonders skeptischen Beurteilung, sollen in diesem Fall zu
den qualifiziert Beschéftigten auch alle jene Absolventen gezéhlt werden, die zwar
ihre Tatigkeit als wenig anspruchsvoll bezeichnen, zugleich aber angeben, dal} ihre
Tatigkeit ausbildungsadaquat sei und ein hohes Mal3 an Verantwortung sowie Selb-
standigkeit erfordert. In diesen Fallen wird unterstellt, dal} die Einschatzung "wenig
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anspruchsvolle Téatigkeit" eher aufgrund enttduschter Erwartungen gerade bei Bes-
serqualifizierten zustande gekommen ist als aufgrund der "objektiven" Téatigkeit. Die
dargestellten Zusammenhange bei der Variablenbildung ist der folgenden Ubersicht
M2.4/2 zu entnehmen.

Ubersicht M 2.4/2: Kategorienbildung beziiglich der Art der Tatigkeit

Tatigkeitsbewertung der Probanden

Hilfsarbeiter/wenig
anspruchsvolle Tatigkeit

Facharbeiter/
Quialifizierter Angestellter

und hohes Maf3
an Selbstandig-

hohes Maf3 an geringes Maf3 an .
Selbstandigkeit Selbstandigkeit kaufmannische geV\;]er_b“frJ]h'
/ Eigenver- / Eigenver- Absolventen At\gc Iruscte
antwortung antwortung solventen
erforderlich erforderlich
Ausbildungsada- Nicht ausbil-
quate Téatigkeit dungsadaquate

Tatigkeit oder
geringes Maf3
an Selbstandig-

keit/Eigen- oS¢t
verantwortung keit/Eigenver-
antwortung
Qualifizierte Ausfuhrende Qualifizierte Ausfihrende Ausfuhrende
Tatigkeit Tatigkeit Tatigkeit Tatigkeit Tatigkeit

(11)  Weiterbildungsnutzen
Die Variable ist zeitdiskret, wurde also nur zum Zeitpunkt der zweiten und dritten
Erhebung erfalst. Die Berechnung erfolgt gleichartig. Vorgegeben sind insgesamt

sechs Antwortkategorien, die angesichts der Fallzahlenproblematik zu biindeln wa-

ren. Ausgegangen wurde von der Hypothese, dal} sich ein Weiterbildungsinteresse

um so eher entwickelt, je mehr Nutzen man sich davon verspricht. Aus diesem
Grund wurde eine Rangskala mit drei Werten gebildet. Die Variable erhalt den Wert
0, wenn sich der Proband keinen Nutzen verspricht. Sie erhalt den Wert 1, wenn eine

der genannten Nutzendimensionen aus der Sicht der Betroffenen erfiillt ist. Wenn der

Proband sich gleichzeitig mehrere Vorteile von einer Weiterbildungsteilnahme er-
hofft, wird der Variablen der Wert 2 zugewiesen.
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(12) Tatigkeitswechsel

Die Probleme der Erfassung von Berufswechseln sind vielféltig diskutiert worden.53
Ab wann ist es sinnvoll, von einem Berufswechsel zu sprechen? Soll die statistische
Kategorie des 3-Stellers oder 4-Stellers gewéahlt werden? Welche Definition man
auch wahlt, in jedem Fall wird ein solcher Wechsel quasi "von auRen™ festgelegt, oh-
ne Bericksichtigung, ob der Erwerbstatige einen Berufswechsel subjektiv wahr-
nimmt oder nicht. Um solche "AulRendefinitionen” zu vermeiden, wird im vorliegen-
den Projekt auf die Angaben der Probanden als Experten ihrer eigenen Situation zu-
rickgegriffen. Nur sie selbst kdénnen entscheiden, ob in ihrem Berufsverlauf ein
Wechsel stattgefunden hat oder nicht. Die Befragten sind daher gebeten worden, je-
des einzelne neue Tatigkeitsfeld zu benennen und nach den verschiedenen Katego-
rien des Fragebogens zu klassifizieren. Verédnderungen im beruflichen Werdegang
werden also im Rahmen der Untersuchung in soweit erfal3t, wie sie von den Proban-
den subjektiv als bedeutungsvoll erfa8t werden. Es wird bewul3t darauf verzichtet,
lediglich Anderungen beim Beruf - wie immer man ihn definiert - zu registrieren.
Alle Analysen beziiglich beruflicher Wechsel beziehen sich also nicht - wie bei vie-
len anderen Studien - auf Anderungen beim Beruf, sondern auf Anderungen der T&-
tigkeitsfelder, soweit sie von den Probanden als bedeutungsvoll erkannt werden.

Jeder Ubergang zwischen solchen Tétigkeitsfeldern wird im vorliegenden Zusam-
menhang also als Wechsel verstanden. Dabei braucht es sich nicht um eine Anderung
des Berufs oder gar der beruflichen Stellung zu handeln. In vielen Féllen sind die
Klassifizierungen aufeinander folgender Tétigkeiten vollig identisch (z.B. beides
ausbildungsinadaquate Téatigkeiten), dennoch wird dies als Tatigkeitswechsel gewer-
tet, da die Probanden subjektiv ein neues Tétigkeitsfeld wahrgenommen haben.
Maogliche Unterschiede zu Ergebnissen anderer Studien sind daher mdglicherweise
auch auf diese mikrostrukturelle Betrachtungsweise zurlckzufiihren. Fir die bi- und
multivariaten Analysen ist eine entsprechende bindre Variable gebildet worden.

(13) Tatigkeitsdauer

Die Tétigkeitsdauer errechnet sich aus den Angaben der Befragten zum Zeitpunkt
des Beginns und des Endes der jeweiligen Tatigkeit. Sie wird gemessen in Monaten.
Wird das Ende einer Tatigkeit nicht angegeben, so wird dies gleichgesetzt mit dem
Beginn der nachfolgenden Tatigkeit, es sei denn, es handelt sich um die letzte Tatig-
keit. Dann wurde das Censoring-Datum eingefugt. Wie weiter oben im Haupttext
dargelegt wurde, sind bei den Analysen alle Falle unbericksichtigt geblieben, bei de-

53 Vgl. z.B. HOFBAUER/KONIG (1973).



178

nen die Angaben zur Art und zum Zeitraum der Tatigkeit fehlten oder zweifelhaft
waren.

Eine Reihe von Variablen ist in die Untersuchung nicht einbezogen worden. Zum
Beispiel wéren Angaben zum Gehalt der Befragten oder zur Dauer eventueller Wei-
terbildungsmaBnahmen wiinschenswert gewesen. Ebenso wéren Daten zur schuli-
schen Vorbildung der Eltern von Interesse gewesen usw. Solche Daten sind zwar im
Rahmen der Erfassungen vorgesehen, jedoch sind die Angaben zu diesen Bereichen
sehr unzuverléssig. Alle Variablen, die durch eine hohe Zahl von missing values
aufweisen, sind bei der Untersuchung nicht berticksichtigt worden. AuRerdem sind
bestimmte Variablenkombinationen nicht berticksichtigt worden, da die Felderbeset-
zung sonst zu gering geworden ware. Aus diesem Grund muften auch einige ur-
sprunglich geplante Auswertungen unterbleiben. Davon betroffen waren vor allem
Untersuchungen zum Herausbilden innerbetrieblicher Mobilitatsketten, zur Existenz
von Karrieremustern und zum EinfluR von "Bruchen” im Bildungs- und Berufsver-
lauf (z.B. Warteschleifen an der Schwelle I, Arbeitslosigkeit an der Schwelle I1) auf
Weiterbildungs- und Mobilitatsverhalten. In allen Féllen waren die Felderbesetzun-
gen der notwendigen Variablenkombinationen zu gering, als dal3 valide Aussagen
gemacht werden kdnnten. Auch konnten naturlich nicht alle theoretisch wiinschbaren
Variablen berlicksichtigt werden. Die Auswertungen muften sich am empirisch
Machbaren und nicht am theoretisch Winschbaren orientieren. Die Rahmenbedin-
gungen waren dabei durch die im WIM-Projekt erhobenen Daten gesetzt.

M2.5. Methodische Hinweise

Aufgrund der relativ geringen Fallzahlen ergeben sich unter methodischen Gesichts-
punkten haufig Auswertungsprobleme. Dem wird versucht durch zwei Strategien zu
begegnen. Zum einen erfolgen soweit wie moglich Dichotomisierungen der Varia-
blen, auch wenn damit ein Informationsverlust verbunden ist. Zum anderen ist bei
den Auswertungen ein Mehrebenenansatz verfolgt worden. Damit ist gemeint, dal
das Datenmaterial schrittweise mittels verschiedener statistischer Verfahren analy-
siert wird. Die angewandten Methoden steigen dabei in ihrer Aussagekraft, aber auch
in ihren Anforderungen an das Datenmaterial.

In einem ersten Schritt werden jeweils rein deskriptive Analysen durchgefihrt. Sie
haben das Ziel, Hypothesen zum vorliegenden Forschungszusammenhang zu gene-
rieren und Hinweise zur Uberpriifung der Ausgangsthesen des Projekts zu finden.
Danach erfolgen aufbauend die in der empirischen Forschung Ublichen bivariaten
Analysen. Da es sich fast ausschlieflich um nominalskalierte Variablen handelt,
kommen hier Kontingenzanalysen zur Anwendung. Ziel dieser Untersuchungen ist
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es, Zusammenhange zwischen den abhangigen und den unabh&ngigen Variablen der
verschiedenen EinfluRbereiche festzustellen.

Die beschrénkte Aussagekraft bivariater Analysen ist bekannt. Brauchbare Ergeb-
nisse liefern sie allenfalls erst im Zusammenhang einer Drittvariablenkontrolle. Im
Rahmen des vorliegenden Forschungsprojekts ist ein anderer Weg gegangen worden.
Statt einer Drittvariablenkontrolle sind die Ergebnisse der bivariaten Analysen zum
Ausgangspunkt multivariater Verfahren genommen worden. Ein besonderes Problem
ergibt sich dabei aus dem Skalenniveau der Beobachtungen. Zwar ist es nicht vollig
unberechtigt auch unter diesen Bedingungen auf Verfahren zurtickzugreifen, die ur-
sprunglich fir metrisch skalierte Variablen entwickelt wurden.>* Bei den vorliegen-
den Auswertungen sind jedoch skalenniveauangepalite Methoden, wie etwa log-li-
neare Analysen, angewandt worden. Die jeweiligen Verfahren sind im Haupttext bei
den methodischen Einflihrungen erldutert, sie bedirfen daher an dieser Stelle keiner
weiteren Erkl&rung.

Zwei Verfahren haben dabei Anwendung gefunden. Zum einen sind mittels log-li-
nearer Ansatze Erklarungsmodelle ermittelt worden, die das Datenmaterial in bezug
auf die abhéngige GroRe hinreichend erkldren. Da es angesichts der Fallzahlen nicht
maoglich ist, samtliche theoretisch bedeutsame Variablen gleichzeitig in einer simul-
tanen Textprozedur zu berilcksichtigen, sind die in den bivariaten Analysen als
signifikant erkannten Korrelationen schrittweise in die multivariaten Modelle einge-
fligt worden. Ausgangspunkt ist dabei jene Variable, die den starksten Zusammen-
hang zur abhéngigen GroRe hat. Danach wird in einem zweiten Untersuchungsschritt
jener Faktor eingefiigt, der unter Beriuicksichtigung der bereits in das Modell einge-
figten Variablen dann noch den starksten signifikanten EinfluR hat, usw. Durch
diese Vorgehensweise wird die Vielzahl vorhandener Signifikanzen auf wesentliche
Effekte reduziert.

Ergénzend zu den log-linearen Analysen sind Clusteranalysen durchgefihrt worden.
Sie haben zum Ziel, Gruppierungen zu finden und dienen im vorliegenden Zusam-
menhang auch dem Abgleich mit den anderen Analyseergebnissen.

Multivariate Verfahren stellen hhere Anforderungen an das Datenmaterial als etwa
bivariate oder gar deskriptive. Angesichts der Fallzahlenproblematik wird daher ge-
rade bei diesen Methoden im Rahmen der Interpretationen auf mogliche Widersprii-
che zu den vorangegangenen weniger komplexen Verfahren geachtet. Erst aus der

54 Vgl. MARTIN (1987, S. 19) unter Bezug auf OPP/SCHMIDT (1976, S. 32 ff.).
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Gesamtheit aller Analysen lassen sich unseres Erachtens interpretationsfahige Er-
gebnisse ableiten.

Bei allen Auswertungen ist zudem zu beachten, dafl statistische Auswertungen
grundsatzlich auf Durchschnittsbetrachtungen basieren. Sie liefern Ergebnisse auf ei-
ner Makroebene, die fur Gesamtheiten Gultigkeit beanspruchen. Auf der Mikroebene
der einzelnen Subjekte kénnen sich die Zusammenhénge ganz anders darstellen. Aus
diesem Grund erscheint es uns sinnvoll und notwendig, in einem letzten Untersu-
chungsschritt die Ergebnisse der statistischen Analysen an der von den Subjekten
erlebten Realitat zu spiegeln. Hierzu werden die im WIM-Forschungsprojekt durch-
geflihrten Intensivinterviews herangezogen. Sie werden daraufhin analysiert, ob sich
die statistisch ermittelten Wirkungszusammenhéange auf Einzelfallebene nachvollzie-
hen lassen.

M2.6. Randauszahlung zu den projektrelevanten Variablen

| 13: Betriebsgrofie des Ausbildungsbetriebs

Geben Sie bitte die ungefdhre Zahl der Beschéftigten
(einschlieRlich Auszubildende) Ihres Ausbildungsbetriebs an! Hier
ist das Werk bzw. die Filiale gemeint, in der Sie ausgebildet wer-
den.

- 1 bis 9 Beschaftigte 12,0 %
- 10 bis 49 Beschaftigte
12,9 %
- 50 bis 1000 Beschaftigte 32,7%
Uber 1000 Beschaftigte 42,4 %

I 11: Berufsbereich der Ausbildung
In welchem Beruf werden Sie derzeit ausgebildet? Geben Sie bitte
die genaue Berufsbezeichnung an!

Gas- und Wasserinstallateur / Gas- und Wasserinstallateurin 3.2%
Maschinenschlosser / Maschinenschlosserin 6,9 %
Betriebsschlosser / Betriebsschlosserin 15,7 %
Kfz-Mechaniker / Kfz-Mechanikerin
6,0 %

Energieanlagenelektroniker / -in 18,9 %
Elektroinstallateur / -in 7,4 %
Einzelhandelskaufmann / -kauffrau 74 %
Bilrokaufmann / -kauffrau 16,6 %
Industriekaufmann / -kauffrau 11.5%

Rechtsanwalts- und Notargehilfe / -gehilfin 6,5 %
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I 12: Wirtschaftszweig der Ausbildung
Zu welchem der folgenden Bereiche gehort Ihr Ausbildungsbetrieb?

Industrie 52,5 %
Bergbau 0,0 %
Handwerk 18,9 %
Handel 10,6 %
Banken/Versicherungen 0,0 %
Offentlicher Dienst 7,8%
Sonstige 10,1 %
Il 2: Ausbildungsabschlufl? (Kammerpriufung)

Mit welchen Noten haben Sie Ihre Berufsausbildung
abgeschlossen?

Fur kaufménnisch bzw. in Buroberufen Ausgebildete

Gesamtnote (Durchschnitt) 2,50
Fur gewerblich-technisch Ausgebildete

Kenntnisprifung (Durchschnitt) 3,00
Fertigkeitsprufung (Durchschnitt) 2,69

11 3: Ausbildungsabschluf (Berufsschule)

Wie waren die Noten Ihres BerufsabschluRzeugnisses?

- 1-25 40,8 %
- 2,6-4,0 57,7 %
- Uber 4,0 1,4 %
11 76: Weiterbildung wéahrend der Ausbil-

dung/Weiterbildungsteilnahme nach Ausbildungsende

Haben Sie wahrend der Ausbildung oder danach schon einmal an
WeiterbildungsmaRnahmen teilgenommen? (MF)

- Ja, wahrend meiner Ausbildung 24,0 %
- Ja, nach meiner Ausbildung 20,3 %
- Nein 61,8 %
I 1: Schulische Vorbildung

Mit welchem Schulabschluf3 haben Sie die Schule verlassen? Bitte

kreuzen Sie nur den hdchsten SchulabschluR an!

- ohne Abschluf3 0,0 %
- Hauptschulabschluf® (nach Klasse 9) 2,3%
- Hauptschulabschlu® (nach Klasse 10a) 14,3 %
- Fachoberschulreife (ohne Qualifikationsvermerk) 32,7 %
- Fachoberschulreife (mit Qualifikationsvermerk) 31,8 %
- Fachhochschulreife 6,9 %
- Abitur (Hochschulreife) 12,0 %
- Sonstig 0,0 %
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1 4:

Haben Sie wéhrend lhrer Berufsausbildung oder danach einen
weiteren allgemeinbildenden Schulabschlu® erworben?

- Ja

- Nein

I 7: Besuch beruflicher Vollzeitschulen

Wenn Sie vor lhrer jetzigen Berufsausbildung andere berufliche

Blldungsgange besucht haben, geben Sie bitte die Reihenfolge an!
Berufsvorbereitungsjahr

- Modellversuch BVJ/BGJ

- Berufsvorbereitende Malinahmen des Arbeitsamts oder
ahnliche Malinahmen

- Berufsgrundschuljahr

- Berufsfachschule/Handelsschule

- Hohere Berufsfachschule/Hdhere Handelsschule

- Fachoberschule

- Fachschule

- Andere Berufsausbildung

I 18: Berufswunsch

Wenn Sie heute noch einmal Ihre Berufswahl treffen kdnnten, was
wirden Sie machen?

- Denselben Ausbildungsberuf wieder ergreifen

- Eine Ausbildung in einem anderen Beruf ergreifen

- Ohne Ausbildung gleich arbeiten

- Weiter zur Schule gehen

- Studieren

- Sonstiges

I 17: Datenverarbeitungseinsatz im jeweiligen Tatigkeitsfeld
wahrend der Ausbildung

Wurde in IThrem Ausbildungsbetrieb in dem beruflichen Tatigkeits-

feld, in dem Sie ausgebildet werden, mit EDVV/Computern/PC's/etc.

gearbeitet?

sehr haufig

haufig

selten

nie

weild nicht

| 76: Geschlecht
Sind Sie

- mannlich
- weiblich

4,6 %
95,4 %

5,3%
2,3%

1,2%
7,0 %
20,5 %
43,3 %
4,7 %
2,3%
12,9 %

42,4 %
34,6 %
0,0 %
13,4 %
8,3%
1,4 %

13,8 %
23,5 %
30,0 %
31,8 %
0,9 %

71,9 %
28,1 %
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| 78: Staatsangehorigkeit

In welchem Land sind Sie geboren?
- Deutschland

- Sonstige

| 75: Alter
Nennen Sie bitte Ihr Alter!

| 87: Geschwisterzahl
Wieviele Geschwister haben Sie?

- keine
- Anzahl 1
2
mehr als 2
11113:
Wieviele Geschwister haben Sie?
- keine
- Anzahl 1
2
mehr als 2

| 89: Soziale Herkunft
Was machen lhre Eltern zur Zeit beruflich?

- Arbeiter

- Facharbeiter

- Angestellter / Beamter
- Selbstandig

- Sonstige

| 77: Familienstand

Sind Sie

- ledig

- verheiratet

- geschieden

- getrennt lebend

- verwitwet

- mit einem Partner zusammenlebend

11 106:
Sind Sie
- ledig

89,9 %
10,1 %

(Durchschnitt) 20,3 Jahre

27,0 %
42,3 %
15,3 %
15,4 %

27,8 %
41,2 %
15,7 %
15,3 %

Vater

20,4 %
26,7 %
32,5%
5,8 %
14,6 %

92,2 %
2,3%
0,0 %
0,0 %
0,0 %
5,5%

88,0 %

- verheiratet / mit einem Partner/-in zusammenlebend

12,0 %
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111 62:

Sind Sie

- ledig

- verheiratet / mit einem Partner/-in zusammenlebend
22,6 %

I 86: Wohnsituation

Wo wohnen sie?

- Bei den Eltern

- Eigene Wohnung / Wohnung bei Partner/-in
- Heim

- Sonstige

11 110:

Wo wohnen Sie?

- Bei den Eltern

- Eigene Wohnung

- Wohnung bei Partner/-in
- Heim

- Sonstige

111 66:

Wo wohnen Sie?

- Bei den Eltern

- Eigene Wohnung

- Wohnung bei Partner/-in
- Sonstige

| 64: Bedarfseinschatzung fir eigenen Beruf

Glauben Sie, daf3 in IThrem erlernten Beruf zukinftig mit einem zu-
nehmenden oder abnehmenden Arbeitskraftebedarf zu rechnen ist?

- eher zunehmend
- eher abnehmend
- bleibt gleich

11 22:

Glauben Sie, daB in Ihrem erlernten Beruf zukunftig mit einem zu-
nehmenden oder abnehmenden Arbeitskraftebedarf zu rechnen ist?

- eher zunehmend
- eher abnehmend
- bleibt gleich

77,4 %

85,6 %
14,4 %
0,0 %
0,0 %

76,4 %
11,1%
12,5%
0,0 %
0,0 %

66,1 %
13,4 %
18,8 %
1,6 %

25,8 %
41,9 %
32,3 %

30,6 %
44,8 %
24,6 %
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I 73: DV-Nutzenerwartung fur den Beruf

Glauben Sie, daR vertiefte Kenntnisse in
EDV/Computer/Mikroelektronik ihre Berufskarriere positiv beein-
flussen werden?

- ja, denn ohne EDV/etc. geht nichts, es bleibt keine Wahl 20,4 %
- ja, es fordert den beruflichen Aufstieg 63,9 %
- nein, andere Qualifikationen sind wichtiger 7,9 %
- nein, kommt in meinem Beruf nicht vor 7,9 %

121:

Glauben Sie, dal? vertiefte Kenntnisse im Bereich programmge-
steuerter Arbeitsmittel bzw. EDV/Mikroelektronik ihre Berufskar-
riere positiv beeinflussen werden?

- ja, denn ohne EDV/etc. geht nichts, es bleibt keine Wahl 30,6 %
- ja, es fordert den beruflichen Aufstieg 48,1 %
- nein, andere Qualifikationen sind wichtiger 8,7%
- nein, kommt in meinem Beruf nicht vor 12,6 %

111 15:

Glauben Sie, dal vertiefte Kenntnisse im Bereich programmge-
steuerter Arbeitsmittel bzw. EDV/Mikroelektronik ihre Berufskar-
riere positiv beeinflussen werden?

- ja, denn ohne EDV/etc. geht nichts, es bleibt keine Wahl 35,1 %
- ja, es fordert den beruflichen Aufstieg 40,5 %
- nein, andere Qualifikationen sind wichtiger 10,8 %
- nein, kommt in meinem Beruf nicht vor 13,5 %

11 20: Zufriedenheit mit Berufsverlauf
Wie zufrieden sind Sie mit dem bisherigen Verlauf Ihres Berufsle-
bens?

- Sehr zufrieden 13,7 %
- Im grof3en und ganzen zufrieden 64,8 %
- Eher unzufrieden 17,0 %
- Sehr unzufrieden 4,4 %

1 11:

Wie zufrieden sind Sie mit dem bisherigen Verlauf Ihres

Berufslebens?

- Sehr zufrieden 13,7 %
- Im grol3en und ganzen zufrieden 69,9 %
- Unzufrieden 16,4 %
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1 70 : Grundlegende Weiterbildungsbereitschaft am Ende der
Ausbildung

Haben Sie nach Abschluf3 Ihrer Ausbildung vor, an Kursen zur

Weiterbildung teilzunehmen, die sie hauptséchlich im Beruf nutzen

kdnnen?

- nein

- ja

1 72:

Haben Sie nach Abschlu3 Ihrer Berufsausbildung vor, an Kursen
im Bereich EDV/Computer/Mikroelektronik teilzunehmen?

- nein

- nur wenn es beruflich unbedingt erforderlich ist

- ja, auf jeden Fall

| 62: Berufswechselwunsch

Welche Winsche haben Sie fur Ihre berufliche Zukunft? - Unab-
hangig von der Situation, die wahrscheinlich nach Beendigung der
Berufsausbildung eintritt. (MF)

- Arbeit als Facharbeiter/Angestellter in meinem erlernten Beruf
- Arbeit als Arbeiter/Angestellter in einer berufsfremden Tétigkeit

- Eine Schulausbildung beginnen
- Ein Studium beginnen

12,4 %
- Hausfrau/-mann werden
- In einen anderen Beruf umschulen
- Zivildienst/Bundeswehr ableisten
- Sonstiges

Il 27: Aufstiegswiinsche
Madchten Sie gern, daR es bei Ihnen beruflich noch aufwaértsgeht,
oder soll es ruhig so bleiben, wie es im Moment ist?
- Auf alle Félle soll es noch beruflich aufwértsgehen
- Unter gewissen Umsténden fande ich es gut,
wenn es noch beruflich aufwartsgehen wiirde
- Es soll ruhig bleiben, wie es im Moment ist

11 91: Weiterbildungsbereitschaft in der Berufseinstiegsphase
Haben Sie eine Teilnahme an einer WeiterbildungsmaRnahme(n)
konkret geplant?

- ja

- nein

33,2 %
66,8 %

18,1 %
50,2 %
31,6 %

95,9 %
67,7 %
5,1%

18,0 %
2,8 %
8,8 %
14,8 %

70,3 %

25,3 %
4,4 %

43,6 %
56,4 %
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118/ 111 2: Art der Tatigkeit/Tatigkeitswechsel

Welche Tatigkeiten/Situationen haben sich seit Abschluf3 Ihrer Be-
rufsausbildung fiir Sie ergeben? (MF)

- Facharbeiter

- Angelernter Arbeiter

- Hilfsarbeiter, Hilfskraft

43,3 %
8,8 %
1,4 %

- Qualifizierter Angestellter mit anspruchsvoller Sachbearbeitung 14,3 %

- Angestellter mit weniger anspruchsvoller Arbeit
- Angestellter mit abwicklungstechnischer Arbeit
- Arbeitslos

- Wehr-/Zivildienst

- Betriebliche Ausbildung (2. Ausbildung)

- Betriebliche Ausbildung (noch 1. Ausbildung)

- Schule

- Hochschule/Fachhochschule

- Berufliche Fortbildung/Umschulung

- Mithelfender in einem Familienbetrieb

- Hausfrau/-mann

- Sonstige

11 8/ 111 2: Ausbildungsadaquatheit

War diese Tatigkeit Ihrer Ausbildung entsprechend?
- Ja

- Nein

118/ 111 2: Betriebsgrolie des Beschéaftigungsbetriebs
GroRe des Betriebs (Anzahl der Beschaftigten)?

- 1-9

- 10 - 49

- 50 - 1000

- Uber 1000

11 8/ 111 2: Wirtschaftszweig des Ausbildungsbetriebs
Zu welchem Bereich gehort der Betrieb?

- Industrie

- Bergbau

- Handwerk

- Handel

- Banken/Versicherungen

- Offentlicher Dienst

- Freie Berufe

- Sonstige

11 9: Berufsbezeichnung

Geben Sie bitte die genaue Berufsbezeichnung (laut
Arbeitsvertrag) an (z.B.: Einzelhandelskauffrau, nicht
kaufméannischer Angestellter; Studenten: Fachrichtung;
Schiiler/Auszubildende: genaue Bezeichnung der Schule/ des

20,3 %
3,7%
1,4 %
2,8%
0,0 %
0,0 %
1,8 %
1,8 %
0,0 %
0,0 %
0,0 %
0,5%

73,5 %
26,5 %

9,2%
13,3 %
32,1 %
45,4 %

52,0 %
0,0 %
14,3 %
13,8 %
0,5%
8,7 %
3,1%
7,7%
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Ausbildungsberufs etc.)! (MF) (Aufgrund der Vielzahl der
Angaben wird auf eine Randauszéhlung verzichtet)

1. Téatigkeit

2. Tétigkeit

3. Tatigkeit

11 3:

Wenn sich Ihre Tétigkeit oder Situation (z.B.: Arbeitslosigkeit) im
letzten halben Jahr gedndert hat, geben Sie bitte die genaue Berufs-
bezeichnung (laut Arbeitsvertrag) an (z.B. Einzelhandelskauffrau,
nicht kaufmannischer Angestellter; Studenten: Fachrichtung;
Schiiler/Auszubildende: genaue Bezeichnung der Schule/ des
Ausbildungsberufs etc.) oder tragen Sie bitte z.B. "arbeitslos",
Bundeswehr", "Zivildienst" 0.4. ein! (Aufgrund der Vielzahl der
Angaben wird auf eine Randauszéhlung verzichtet)

1. Téatigkeit/Situation

2. Téatigkeit/Situation

3. Tatigkeit/Situation

1112/ 111 4: Arbeitsbedingungen
Wie wirden Sie die Arbeitsbedingungen am jeweiligen Arbeits-
platz beurteilen? (MF)
sehr gut gut schlecht sehr schlecht
1. Tatigkeit/Situation  12,0% 65,0 % 16,9 % 6,0 %

11 13/ 111 5: Selbstéandigkeit/ Eigenverantwortlichkeit
Uns interessiert, ob die jeweilige Tatigkeit ein hohes Mal an Ei-
geninitiative erforderte, oder ob es sich eher um ausfiihrende Tatig-
keiten handelte. Wie wirden Sie den Grad der Selbstandigkeit und
der Eigenverantwortlichkeit Ihrer Arbeit auf dem jeweiligen Ar-
beitsplatz beurteilen? (MF)
sehr hoch hoch gering sehr gering
1. Tatigkeit 141 % 48,4 % 31,0% 6,5 %
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11 75: DV - Anwendungsgrad
Wie hadufig benutzen sie folgende Geréte, Anlagen und Systeme bei
Ihrer Arbeit?

nie gelegentlich  Gberwiegend

- Computer, EDV-Anlage,

Terminal 50,1 % 21,4 % 28,4 %
- Computergestutztes Waren-

wirtschaftssystem 93,0 % 3.5% 35%
- CAD-System, Zeichenmaschine

mit Elektronik 98,1 % 1,6 % 0,3%
- NC/CNC-Maschine 96,5 % 2,3% 1,2 %
- Roboter 98,1 % 1,2% 0,7%
- Speicherprogrammierbare

Steuerung 87,6 % 9,3% 3,1%
- Steuerung einer integrierten

Fertigungsanlage 93,3 % 3,5% 3.2%

- Werkzeugmaschinen (Drehmaschinen,

Frasmaschinen, Stanzen, Pressen, etc.

ohne Computersteuerung) 75,0 % 16,0 % 9,0%
- Hydraulik-/Pneumatikanlagen 751 % 17,9 % 7,0
%

11 21:
Wie haufig benutzen sie folgende Gerate, Anlagen und Systeme beli
Ihrer Arbeit?

nie gelegentlich  Gberwiegend
- Computer, EDV-Anlage,
Terminal 43,9 % 23,2 % 329%
- Computergesttztes
Warenwirtschaftssystem 89,8 % 5,6 % 4,6 %
- CAD-System, Zeichenmaschine
mit Elektronik 95,8 % 3,5% 0,7 %
- NC/CNC-Maschine 95,8 % 3,2% 1,0 %
- Roboter 97,2 % 2,8 % 0,0 %
- Speicherprogrammierbare
Steuerung 83,1 % 12,8 % 41%
- Steuerung einer integrierten
Fertigungsanlage 88,5 % 7,3% 4,2 %
- Werkzeugmaschinen (Dreh-
maschinen, Fradsmaschinen,
Stanzen, Pressen, etc. ohne
Computersteuerung) 76,1 % 15,7 % 8,2%
- Hydraulik-/Pneumatikanlagen 74,2 % 19,0 % 6,8

%
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11 26: Aufstiegssperspektiven

Welcher Meinung sind Sie: Ist es wahrscheinlich, dal3 es fiir Sie in

Ihrem Betrieb beruflich aufwartsgehen, oder wird sich an lhrer jet-

zigen Position nicht mehr viel andern?

- Es wird noch aufwartsgehen 54,1 %
- Es wird sich nicht mehr viel &ndern 45,9 %

1 17:

Welcher Meinung sind Sie: Ist es wahrscheinlich, dal3 es fiir Sie in

Ihrem Betrieb beruflich aufwartsgehen, oder wird sich an lhrer jet-

zigen Position nicht mehr viel andern?

- Es wird noch aufwértsgehen 50,7 %
- Es wird sich nicht mehr viel &ndern 49,3 %

11 36: Verwertung betrieblicher Qualifikationen
Wieviel von dem, was Sie in Ihrer Ausbildung gelernt haben, kon-
nen sie bei lhrer jetzigen Téatigkeit verwenden? (MF)
sehr viel/viel wenig/sehr wenig
- im Betrieb gelernt 54,4 % 45,6 %

11 20:
Wieviel von dem, was Sie in lhrer Ausbildung gelernt haben,
kdnnen sie bei lhrer jetzigen Tétigkeit verwenden? (MF)
sehr viel/viel wenig/sehr wenig
- im Betrieb gelernt 59,4 % 40,6 %

I1 103: Finanzielle Forderung von Weiterbildung durch den
Betrieb

Finanziert der Betrieb WeiterbildungsmaRnahmen, an denen je-
mand teilnehmen mdochte?

- Ja 53,2 %
- Nein 16,0 %
- Weil nicht 30,8 %

111 59:
Finanziert der Betrieb WeiterbildungsmaRnahmen, an denen je-
mand teilnehmen mochte?

- ja 52,9 %
- nein 16,3 %
- weil nicht 30,7 %

11 42: Verhaltnis zu Vorgesetzten
Sind Sie mit dem Verhaltnis zu Ihrem Vorgesetzten zufrieden?

- sehr zufrieden 23,4 %
- im grof3en und ganzen zufrieden 62,0 %
- eher unzufrieden 11,4 %

- sehr unzufrieden 3.2%
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11 40: Verhaltnis zu Kollegen

Sind Sie mit den Beziehungen zu lhren Arbeitskollegen/-innen zu-
frieden?

- sehr zufrieden

- im grofen und ganzen zufrieden

- eher unzufrieden

- sehr unzufrieden

11 38: Mal} der Verantwortung

Sind Sie mit der Verantwortung zufrieden, die Sie an lhrem Ar-
beitsplatz tragen?

- sehr zufrieden

- im grof3en und ganzen zufrieden

- eher unzufrieden

- sehr unzufrieden

11 37: Ausbildungsadaquatheit
Bendotigen sie Ihre Berufsausbildung, um die jetzige Téatigkeit aus-
uben zu kénnen?
- Meine Ausbildung ist unbedingt erforderlich
39,2 %
- Eine verwandte Ausbildung reicht aus
- Ein betriebliches Anlernen reicht aus
26,6 %
- Dafiir ist weder eine Ausbildung noch ein Anlernen nétig

11 39: MaR der Selbstandigkeit
Wie wichtig ist es Ihnen, selbstandig zu arbeiten?
- sehr wichtig
- wichtig
42,4 %
- unwichtig
- sehr unwichtig
0,6 %

11 96: Weiterbildungsnutzen

Was wirde sich lhrer Einschéatzung nach fir Sie wahrscheinlich
andern, wenn Sie an einer Weiterbildungsmalinahme teilnehmen?
(MF)
- gar nichts

- Ich wiirde mehr Geld verdienen

- Mein Arbeitsplatz wére sicherer

- Ich wirde eine bessere Stellung erhalten

- Ich wirde grolReres Ansehen genief3en

- Ich wirde eine angenehmere Arbeit bekommen

55,1 %
41,1 %
3,2%
0,6 %

18,4 %
63,9 %
15,8 %
1,9%

32,9 %

1,3%

54,4 %

2,5%

21,2 %
34,6 %
23,5%
26,3 %
7,4 %
17,9 %
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11 52:

Was wirde sich lhrer Einschéatzung nach fir Sie wahrscheinlich
andern, wenn Sie an einer Weiterbildungsmalnahme teilnehmen?
(MF)
- gar nichts

- Ich wiirde mehr Geld verdienen

- Mein Arbeitsplatz ware sicherer

- Ich wirde eine bessere Stellung erhalten

- Ich wiirde grof3eres Ansehen genielRen

- Ich wirde eine angenehmere Arbeit bekommen

11 97: Angebot innerbetrieblicher Weiterbildungsmalinahmen
Gibt es bei Ihnen im Betrieb innerbetriebliche Weiterbildungsmaf-
nahmen?

- Ja

- Nein

- Weil3 nicht

111 53:

Gibt es bei Ihnen im Betrieb innerbetriebliche WeiterbildungsmaR-
nahmen?

- Ja

- Nein

- Weil3 nicht

11 100: Betriebliche Weiterbildungsangebote auRerhalb des Be-
triebs

Organisiert Ihr Betrieb Weiterbildungsmalinahmen, die auBerhalb

des Betriebs stattfinden?

- Ja

- Nein

- Weild nicht

111 56:

Organisiert Ihr Betrieb WeiterbildungsmaRnahmen, die au3erhalb
des Betriebs stattfinden?

- Ja

- Nein

- Weil3 nicht

22,1 %
36,4 %
24,9 %
24,9 %
15,7 %
16,1 %

50,3 %
41,3 %
8,4 %

55,2 %
36,4 %
8,4 %

47,4 %
34,0 %
18,6 %

47,7 %
32,7 %
19,6 %
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11 104: Weiterbildungsmotivierung durch den Betrieb

Werden Sie in Ihrem Betrieb dazu ermutigt, an Weiterbildungs-

mafRnahmen teilzunehmen? (MF)

- Ja, der Betrieb bemiht sich um Angebote

- Ja, aber nur wenn ich es selbst bezahle

- Ja, aber nur wenn ich sie aufRerhalb der Arbeitszeit besuche
8,3%

- Ja, aber es gab keine Angebote

- nein

111 60:

Werden Sie in IThrem Betrieb dazu ermutigt, an Weiterbildungs-

mafinahmen teilzunehmen? (MF)

- Ja, der Betrieb bemiht sich um Angebote

- Ja, aber nur wenn ich es selbst bezahle

- Ja, aber nur wenn ich sie aulRerhalb der Arbeitszeit besuche
10,1 %

- Ja, aber es gab keine Angebote

- nein

11 35:

Haben sie seit der letzten Befragung, vor einem halben Jahr an
WeiterbildungsmaRnahmen teilgenommen?

- ja

- Nein

118/ 111 2: Tatigkeitsdauer

Welche Tatigkeiten/Situationen haben sich seit Abschluf3 Ihrer Be-
rufsausbildung fur Sie ergeben? (MF) (Aufgrund der Vielzahl der
Angaben wird auf eine Randauszéhlung verzichtet)

1. Tétigkeit von (Monat/Jahr) bis  (Monat/Jahr)

2. Téatigkeit von (Monat/Jahr) bis  (Monat/Jahr)

3. Tatigkeit von (Monat/Jahr) bis  (Monat/Jahr)

24,4 %
2,3%

9,2%
30,4 %

25,8 %
32%

3,7%
32,3%

28,6 %
71,4 %
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