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Vorwort

Friedrich Edding beklagt seit vielen Jahren, dafl das Feld der (beruflichen) Wei-
terbildung im Vergleich zur beruflichen Erstausbildung und zum Hochschulbereich
ein bildungsokonomisches Niemandsland sei, zumindest in Deutschland. Um so er-
freulicher ist es, daB sich der Ausschuf fiir Bildungsskonomie auf seiner Bielefel-
der Tagung im Herbst 1994 vorrangig der beruflichen Weiterbildung widmete. Vier
der dort gehaltenen Referate werden in diesem Band veroffentlicht. Die Griinde
fiir die relativ spate Publikation konnen und sollen hier nicht ausgebreitet werden.
Vielmehr soll des potentiellen Lesers Neugier geweckt werden.

J. Miinch beleuchtet in seinem Beitrag ausgewihlte Aspekte und Problemfelder
der beruflichen Weiterbildung in den Léndern der Europdischen Union. Er stellt
fest, da8 von einem europiischen ,,System* der Weiterbildung nicht die Rede sein
konne, vielmehr bestehe eine Vielfalt von Strukturen nebeneinander, und in den
Mitgliedsldndern gebe es eine Reihe spezifischer Strukturvarianten. Ferner konsta-
tiert er unterschiedliche Definitionen von Weiterbildung und disparate Verstand-
nisse im Hinblick auf das Verhaltnis und die Abgrenzung zu beruflicher Erstausbil-
dung. Dies hat z.T. damit zu tun, da in den Lindern der EU unterschiedliche
Hauptzielgruppen der beruflichen Weiterbildung definiert werden. Bei aller ldnder-
spezifischen Differenz identifiziert Miinch sechs Funktionen der beruflichen Wei-
terbildung, die ihr in allen EU-Lédndern gemeinsam seien. Die Differenzen versucht
er mittels einer Typologie von ,,Systemen der beruflichen Weiterbildung* zu syste-
matisieren, indem er einerseits auf die Art der internen Steuerung — hier unter-
scheidet er Steuerung durch Mirkte, durch Politik oder Verbiande und Misch-
systeme —, andererseits auf die Rolle der Sozialpartner als typologische Merkmale
zuriickgreift. In einem weiteren Schritt identifiziert Miinch Finanzierungsmuster
der beruflichen Weiterbildung, deren priagende Merkmale zum einen die Zielgrup-
pen und zum anderen die Anbieterstrukturen sind. Zugleich bemerkt Miinch ein
recht beschridnktes Wissen iiber die Kosten und Kostenstrukturen der beruflichen
Weiterbildung in den EU-Landern.

Die Forderpolitik der EU-Programme, die auf berufliche Weiterbildung fokus-
siert sind, bezieht sich Miinch zufolge auf die européische und insbesondere inter-
kulturelle Dimension, die ihren Schwerpunkt angesichts mangelnder Fremdspra-
chenkompetenz in der Forderung dieser Kompetenz habe.

Einen zweiten Forderschwerpunkt sieht Miinch in der Forderung der beruflichen
Weiterbildung in Klein- und Mittelunternehmen, die sich bislang durch ein unter-
entwickeltes BewulBtsein von der Bedeutung der Weiterbildung auszeichneten, in
der Wahrnehmung von Weiterbildungsgelegenheiten auf externe Anbieter ange-
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wiesen seien und sich zudem in ihrer Nachfrage nach beruflichen Weiterbildungs-
angeboten prozyklisch verhielten.

Bodenhofer und Ofner gehen in einer empirischen Studie dem Weiterbildungs-
verhalten junger Osterreichischer Facharbeiter unmittelbar im Anschluf an den
Lehrabschlufl nach. Sie konstatieren zunichst ein geringes empirisches bildungs-
6konomisches Wissen iiber den Zusammenhang von beruflicher Weiterbildung, be-
ruflichem Aufstieg, Stabilisierung der Beschiftigung und Anstieg des Einkom-
mens. Allerdings bezweifeln sie, daB sich dieser Zusammenhang monokausal dar-
stellen lieBe. Vielmehr sei der Weiterbildungserfolg angesichts der Vielfalt der
Weiterbildungsmotive und der Ausdifferenzierung der Lebenswelten nur im Kon-
text von Lebenssituation und Intention der Weiterbildungsinvestoren interpretier-
bar. Diese Uberlegungen fiihren zur Konstruktion unterschiedlicher Weiterbil-
dungssegmente im Osterreichischen Markt fiir berufliche Weiterbildung, die mittels
sekundarstatistischer Daten in ihrem Umfang geschitzt werden. Die Autoren iden-
tifizieren vier Segmente beruflicher Weiterbildung, deren Zugangsregelungen sie
durch Rechtstragerform, Organisationsziele, Rekrutierungsmuster und Selektions-
zwecke determiniert sehen. Diese Determinanten stehen der Analyse zufolge in
Wechselwirkung mit Determinanten des individuellen Lebenszusammenhangs und
bestimmen auf diese Weise die Weiterbildungspartizipation.

Die vier Segmente werden wie folgt definiert: a) betriebliche Weiterbildung mit
streng exklusivem Zugang, b) betriebliche Weiterbildung mit schwach exklusivem
Zugang, c) Kurse der Arbeitsverwaltung und d) der offene Weiterbildungsmarkt.

In einem weiteren Schritt untersuchen Bodenhofer / Ofner in einer eigenen empi-
rischen Studie das berufliche Weiterbildungsverhalten von Lehrabsolventen in
Abhingigkeit ihrer beruflichen Erstplazierung, die sie trivariat mit ,,qualifizierter
Beschiftigung*, ,,Beschiftigung unterhalb des Facharbeiterniveaus und ,,Berufs-
wechsel“ operationalisieren, sowie der betrieblichen Ausbildungsstrategie. Die
Autoren beobachten eine hohe (d. h. iiberdurchschnittliche) Weiterbildungsquote,
allerdings eher im schwach-exklusiven Segment, in welchem die Finanzierungs-
beteiligung der Betriebe relativ schwach, die der Arbeitsverwaltung relativ stark ist.
Die Autoren analysieren im Detail spezifische Weiterbildungskonstellationen ver-
schiedener Partizipantengruppen, machen deren Vorteile und Lasten sichtbar und er-
zeugen in ihrer Studie eine Reihe von Informationen iiber berufliche Weiterbildung,
die nicht nur neu, sondern auch fiir die Arbeitsmarktpolitik von Bedeutung sind.

U. Backes-Gellner geht von der Beobachtung evidenter Unterschiede in den Be-
rufsausbildungsarrangements der Lander Europas aus und leitet aus der plausiblen
Vermutung, daB Qualifikationen in der internationalen Konkurrenz der Linder mit
wettbewerbsentscheidend seien, die Frage ab, weshalb in Europa keine berufs-
bildungssystemischen Konvergenzen feststellbar seien, sondern systematische
Landerdifferenzen. Dies wird auf betriebliche Bildungsstrategien zuriickgefiihrt
und zunichst mit Hilfe eines betriebswirtschaftlichen und institutionenékonomi-
schen Modells theoretisch erklart. Die aus dem Modell entwickelten Hypothesen
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werden anhand eines internationalen Datensatzes iiber zu erwartende Qualifizie-
rungsmuster in deutschen, englischen und franzosischen Industrieunternehmen
empirisch iiberpriift.

Die Modellkonstruktion iibertrigt die Idee der Lagerhaltung auf die betriebliche
Qualifizierungsstrategie, die als Entscheidung iiber den optimalen Vorrat an quali-
fizierten Fachkriften verstanden wird. Technisch gesprochen wird ein ,.einfaches
stochastisches Lagerhaltungsmodell mit periodischer Lageriiberpriifung verwen-
det”. Des weiteren unterscheidet die Autorin zwei unterschiedliche Produktions-
regime, die Massenproduktion und die flexible Fertigung, als Anwendungsfille.
Diese sind — so die Annahme — mit unterschiedlichen Organisations- und Qualifi-
kationsstrukturen verkniipft. Mit Hilfe des Modells wird der optimale Facharbeiter-
anteil eines Unternehmens mit Massenfertigung bzw. mit flexibler Fertigung kal-
kuliert. Eine erste These, da ndmlich Unternehmen der Massenproduktion weni-
ger Qualifikationsvorrite bereithalten als Unternehmen mit flexibler Fertigung,
wird verkniipft mit einer zweiten These, daB ndmlich die Qualifikationsvorrite
invers mit den Kosten der Vorratshaltung und gleichlaufend mit den Fehlmengen-
kosten korrelieren. Der funktionale Zusammenhang zwischen Produktionsregime,
Fehlmengenkosten, Vorratshaltungskosten und optimaler Qualifikationsmenge
wird fiir die Lander Deutschland, England und Frankreich empirisch iiberpriift und
fiihrt zu einer Reihe interessanter Ergebnisse. Eines dieser Ergebnisse sei hier refe-
riert: Die Substitutionsbeziehungen zwischen formalen (Erstausbildungs-) und in-
formalen Qualifizierungsanstrengungen (liber Weiterbildung und Job-Rotation)
fithren zu affinen faktischen Qualifikationsprofilen in den Lindern und damit ver-
fliichtigt sich der scheinbare Qualifikationsvorspung des deutschen dualen Systems
der Berufsausbildung.

R. v. Weizsidcker nimmt in seinem Beitrag den Zusammenhang von Chancen-
gleichheit, Statusmobilitdt und offentlichen Bildungsinvestitionen in den Blick. Es
geht ihm darum, das Chancengleichheitskonzept im Kontext der intergenerationel-
len Einkommensmobilitdt mit Hilfe eines formalen Modells zu prézisieren, den
Begriff der Chancengleichheit analytisch zu strukturieren und aktuelle Themen der
Bildungspolitik kritisch zu beleuchten. Er wendet den Blick auf die ,,Vererbung*
von 6konomischem Status von Generation zu Generation und riickt die Verteilungs-
gerechtigkeit mit der Frage in den Mittelpunkt der Arbeit, ob hinter stabilen Vertei-
lungsrelationen ein hohes oder niedriges Maf} an individueller und sozialer Mobili-
tdt verborgen sei. Nicht Nivellierung von Ungleichheit wird als Handlungsziel defi-
niert, sondern die Durchldssigkeit der Gesellschaft, ohne dal3 a priori Aspekte der
Allokation und Distribution getrennt werden. Das entwickelte formale Modell soll
helfen, die logische Konsistenz einer Reihe von bildungspolitischen Uberzeugun-
gen zu hinterfragen. Z.B. verweisen die Modellergebnisse auf die Notwendigkeit,
streng zwischen den (sich in ihren Wirkungen unterscheidenden) Zielen einer gerin-
geren okonomischen Ungleichheit einerseits und einer hoheren Gkonomischen
Mobilitdt andererseits zu trennen. Ein iiberraschendes Ergebnis besagt, daf} eine
Umverteilungssteuer die Mobilitdt nicht hemmen, sondern erhhen wiirde.
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Mit Hilfe des Modells werden zwei bildungspolitische Losungen in ihren Aus-
wirkungen auf 6konomische Mobilitdt durchgespielt: die Einheitsschule und die
Leistungsschule. Im Einheitschulfall fiihrt das Modell zu dem Ergebnis, da8 mit
steigenden staatlichen Bildungsinvestitionen die 6konomische Mobilitit steigt. Im
Fall der Leistungsschule ist hingegen mit wachsenden Bildungsausgaben ein Riick-
gang der okonomischen Mobilitdt moglich. Als generelles Fazit 148t sich schlie-
Ben, so der Autor, dal das Chancengleichheitsziel nicht notwendigerweise mit
dem Mobilititsziel kompatibel ist.

Bielefeld, im Juni 1998 Dieter Timmermann
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Berufliche Weiterbildung in der Europiischen Union -
ausgewiihlte Aspekte und Problemfelder

Von Joachim Miinch, Kaiserslautern

A. Die Rolle der EU in der beruflichen Weiterbildung

Die Bedeutung der beruflichen Weiterbildung fiir die soziale und berufliche
Chance der Biirger der Union, aber auch die strategische Dimension der berufli-
chen Weiterbildung vor dem Hintergrund eines immer schneller werdenden wirt-
schaftlichen, sozialen und technologischen Wandels hat schon seit langem die Eu-
ropdische Gemeinschaft (jetzt: Europdische Union) veranlaft, sich intensiv mit der
Forderung der beruflichen Weiterbildung in den Mitgliedstaaten zu befassen. Aus-
druck dieses politischen Wollens ist unter anderem das vom Ministerrat am 29.
Mai 1990 verabschiedete FORCE-Programm fiir die Entwicklung der beruflichen
Weiterbildung in der Européischen Gemeinschaft. Mit der Umsetzung dieses Pro-
gramms wurde am 1. Januar 1991 begonnen, zu Ende ging es am 31. Dezember
1994. Gestaltungs- und Durchfiihrungsprinzipien des FORCE-Programmes waren
insbesondere der Transfer von Wissen und der Austausch von Erfahrungen sowie
von Know-How in der Gemeinschaft. Mit Hilfe von Partnerschaften zwischen Un-
ternehmen, Arbeitgeberverbianden und Gewerkschaften sowie Weiterbildungstra-
gern wurden insgesamt 715 FORCE-Projekte mit mehr als 6000 Partnern auf den
Weg gebracht. Dabei ging es vor allem um die Entwicklung und Verbreitung von
innovativen Techniken, Materialien und Methoden fiir das Weiterbildungsmanage-
ment, um die Analyse der Weiterbildungsbediirfnisse, aber auch um die Erkundung
der strukturellen Defizite sowie um die Entwicklung von Ansidtzen zur Verbes-
serung der Weiterbildungssituation, und zwar sowohl fiir die Arbeitnehmer und
Arbeitslosen als auch fiir die Betriebe und damit auch fiir die Konkurrenzfahigkeit
der europdischen Wirtschaft.

Gleichzeitig wurde der Versuch unternommen, den vergleichsweise geringen
Kenntnisstand iiber die berufliche Weiterbildung in der EU zu verbessern. Wegen
der Komplexitdt und des Variantenreichtums dieses Bereiches des Gesamtbil-
dungssystems war dies ein nicht leichtes Unterfangen. Die Untersuchungen und
Arbeiten dazu basierten auf Art. 11 (2) und Art. 5 des EG-Ratsbeschlusses vom
29. Mai 1990 iiber ein Aktionsprogramm zur Forderung der beruflichen Weiterbil-
dung in der Europiischen Gemeinschaft (FORCE). Der Verfasser dieses Beitrages
war Leiter einer Steering Group, der
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— die Konzipierung nationaler Berichte sowie die einheitliche Steuerung ihrer
Erstellung oblag und

— die den Auftrag hatte, auf der Grundlage der nationalen Berichte einen kompri-
mierten Europabericht zu erstellen (Brandsma/ Kessler/Miinch 1995).

Ergénzt wurde dieser Europabericht durch eine erweiterte Fassung unter Ein-
beziehung der beruflichen Weiterbildung in Japan und den Vereinigten Staaten
(Brandsma/ Kessler/Miinch 1996). Die folgende Darstellung basiert nicht nur,
aber im wesentlichen auf den in diesen Berichten prisentierten Daten, Aspekten
und Problemen.

Mit dem Auslaufen des FORCE-Programmes sind die institutionalisierten Akti-
vitdten der Européischen Union in der Berufsbildung und damit auch in der beruf-
lichen Weiterbildung keineswegs beendet worden. 1995 wurden die Programme
SOCRATES und LEONARDO aufgelegt, wobei sich SOCRATES der Forderung
der allgemeinen Bildung (einschlieflich Hochschule und Fremdsprachen) und
LEONARDO der beruflichen Bildung (Ausbildung und Weiterbildung) annimmt.
Das hier interessierende LEONARDO-Programm umfaft drei Kernaktivititen,
namlich:

— Unterstiitzung bei der Verbesserung der Berufsbildungssysteme und Berufsbil-
dungsmaBnahmen (Teilbereich I).

— Unterstiitzung bei der Verbesserung der Berufsbildungsmafnahmen fiir Unter-
nehmen und Arbeitnehmer (Teilbereich II).

— Sprachkenntnisse, Informationen iiber die Berufsbildung und Innovationen im
Berufsbildungsbereich (Teilbereich III).

Die Zustindigkeit innerhalb der Europdischen Kommission liegt dafiir bei der
Generaldirektion XXII ,,Allgemeine und Berufliche Bildung, Jugend“. In diesem
Zusammenhang erhebt sich die Frage, wie es denn mit der Zustandigkeit der Euro-
péischen Union seit dem am 1. Januar 1993 in Kraft getretenen Maastricher Ver-
trag fiir die Bildungs- und Berufsbildungspolitik bestellt ist. Zwar wurde ein neues
Kapitel 3 ,,Allgemeine und berufliche Bildung und Jugend* mit den Artikeln 126/
127 in den Vertrag eingefiigt, aber die bereits in den Romischen Vertrdgen 1957
festgelegte Verantwortung der Mitgliedstaaten fiir die Organisation und die Inhalte
ihrer Bildungssysteme wird ausdriicklich bekriftigt (,,Subsidiaritdtsprinzip*). Die
Européische Union hat aber die Bildungs- und Berufsbildungspolitik der Mitglied-
staaten zu unterstiitzen, zu ihrer Verbesserung beizutragen und die Entwicklung ei-
ner Europiischen Union zu férdern. Damit kommt der Europiischen Union trotz
der unangetasteten nationalen Kompetenzen eine unterstiitzende, aber auch vor-
wirts weisende Rolle in der Bildungs- und Berufsbildungspolitik zu. Die Wahrneh-
mung dieser Rolle ist allerdings fiir den Bereich der beruflichen Weiterbildung
noch schwieriger und begrenzter als z. B. in der allgemeinen Bildung. Die beruf-
liche Weiterbildung ist ja nicht nur mit den verschiedenen Komponenten des Bil-
dungssystems mannigfaltig und jeweils unterschiedlich vernetzt, sondern ist, vor
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allem in der Form der betrieblich-beruflichen Weiterbildung, Teil des Beschaf-
tigungssystems und der Arbeitsmarktpolitik.

B. Definitorische und konzeptionelle Divergenzen als Problem

In keinem Bereich des Bildungswesens ist das Chaos der Begriffe und die Vielfalt
der Formen (Miinch 1993, S. 64 ff.) so grof} wie in der Weiterbildung und damit
auch, ja vor allem, in der beruflichen Weiterbildung. Schon aus diesem Grunde ver-
bietet es sich, und dies gilt fiir alle Staaten der Europdischen Union, von einem ,,Sy-
stem* der Weiterbildung zu sprechen. Wenn im FORCE-Programm die berufliche
Weiterbildung als ,,jede MaBnahme der beruflichen Bildung, an der ein Arbeitneh-
mer aus der Europdischen Gemeinschaft im Laufe seines Arbeitslebens teilnimmt*,
definiert wurde, so wird mit dieser sehr weiten Definition beriicksichtigt, daf} es
grenziiberschreitend giiltige oder gar rechtlich verbindliche Definitionen fiir den Be-
reich der beruflichen Weiterbildung nicht gibt und nicht geben kann. Soweit in den
nationalen Berichten zur beruflichen Weiterbildung iiberhaupt Definitionen entwik-
kelt oder referiert wurden, haben diese in der Regel keinen prinzipiellen Charakter.
Zumeist wird berufliche Weiterbildung zu ihrer ndheren Bestimmung an Zielen und
Zielgruppen sowie an MaBinahmen beruflicher Weiterbildung festgemacht. Dabei
wird deutlich, in welch starkem Mafle Auspriagung und Verstindnis der beruflichen
Weiterbildung durch Strukturen und Gegebenheiten des Berufsbildungs“systems*
als Ganzes bestimmt sind. Dies sei am Beispiel des Verhiltnisses von beruflicher
Erstausbildung und beruflicher Weiterbildung verdeutlicht. In Deutschland (wie
auch in Osterreich, Danemark und Luxemburg) wird mit groBter Selbstverstindlich-
keit eine relativ deutliche Trennlinie zwischen Erstausbildung und Weiterbildung
gezogen. Da in Deutschland der weitaus grofite Teil der jungen Leute, soweit sie
nicht ins Hochschulsystem einmiinden, eine Berufsausbildung im Rahmen des Dua-
len Systems durchlduft und damit sein Erwerbsleben auf der Grundlage einer forma-
len Berufsausbildung beginnt, findet hier berufliche Weiterbildung nach Abschluf3
der Erstausbildung und nach Eintritt in den Arbeitsmarkt statt. In Landern, in denen
nur relativ wenig Jugendliche in den Genu8 einer formalen beruflichen Erstausbil-
dung kommen (wie z. B. in Portugal und Griechenland, aber auch in GroBbritan-
nien) erhalten diese Jugendlichen, wenn sie denn Gliick haben, als Erwachsene eine
berufliche Erstqualifikation, deren Vermittlung dann aber als berufliche Weiterbil-
dung aufgefaBSt wird. Berufliche Weiterbildung ist in diesen Fillen eine zweite
Chance fiir diejenigen, die nach dem Verlassen der Schule keine Gelegenheit hatten
oder nicht dazu in der Lage waren, eine berufliche Qualifikation zu erwerben. Die
folgende Abbildung verdeutlicht die grofie definitorische und konzeptionelle Varia-
tionsbreite der beruflichen Weiterbildung in der Europaischen Union.

Die dabei zutage tretende Vielfalt und Komplexitit der beruflichen Weiterbil-
dung in den Staaten der EU fiihrt zu mancherlei Verstindigungsschwierigkeiten.
Nach aller Erfahrung muB es aber als ein untauglicher Versuch angesehen werden,
sich auf allgemeingiiltige und dauerhafte Definitionen verstidndigen zu wollen.
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C. Funktionale Grundorientierungen
der beruflichen Weiterbildung

In allen Staaten der Européischen Union lassen sich folgende Funktionen der
beruflichen Weiterbildung, mit jeweils unterschiedlichem Gewicht und unter-
schiedlicher Ausprigung, identifizieren:

Die Anpassungsfunktion

Die Innovationsfunktion

Die Aufstiegsfunktion
Die Nachholfunktion
Die kurative Funktion

Die priventive Funktion

1. Zur Anpassungsfunktion

Unter allen Funktionen, welche die berufliche Weiterbildung zu erfiillen ver-
mag, ist ohne Zweifel die Anpassungsfunktion von besonderer Bedeutung. Mit
Hilfe von Weiterbildung werden die Qualifikationsprofile und Qualifikations-
niveaus den Verdnderungen in Arbeit und Beruf angepaft, ohne dal damit in der
Regel ein beruflicher Aufstieg (vgl. ,,Aufstiegsfunktion) verbunden ist. Die Fak-
toren, welche die Notwendigkeit und Bedeutung der Anpassungsfunktion beruf-
licher Weiterbildung bestimmen, lassen sich mehr oder weniger in allen Lindern
der Union ausmachen:

— Die steigende Tendenz sozialer und beruflicher Mobilitit,

— der rasche Wandel der Arbeitswelt,

— die Geschwindigkeit und Breite der technologischen Innovationen,
— das Tempo organisatorischer Veranderungen in den Betrieben sowie

— neue und sich rasch verdndernde betriebliche Einflu3faktoren, wie z. B. Um-
weltfragen und Umweltschutz.

Spricht man in diesem Zusammenhang in Deutschland von Anpassungsweiter-
bildung, so findet sich in Belgien, Irland und Italien dafiir der Begriff Qualifi-
kationsanpassung, in Portugal das Job-Recycling. Die wichtigsten Trdger fiir An-
passungsweiterbildung sind, wiederum mehr oder weniger in allen Landern, die
Betriebe.

I1. Zur Innovationsfunktion

Diese Funktion, die ohne Zweifel immer grofere Bedeutung gewinnen wird, re-
sultiert aus der sich verdndernden Beziehung zwischen der Organisationsentwick-

2 Schriften d. Vereins f. Socialpolitik 267
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lung einerseits und der Personalentwicklung andererseits in den Betrieben. War
bisher die betrieblich-berufliche Weiterbildung eher ,,nachhinkender Erfiillungsge-
hilfe* der Organisationsentwicklung, so ist sie zunehmend proaktiv und innovativ
in die Gestaltung der Arbeitsorganisation und Arbeitsprozesse eingebunden. Damit
kommen sowohl das , Integrationskonzept” (Miinch 1995, S. 54) von Personal-
entwicklung und Organisationsentwicklung als auch das Konzept der Lernenden
Organisation (Miinch 1995, S. 39 ff.) ins Spiel. Diese Konzepte mit ihrer weitrei-
chenden Bedeutung fiir die Entwicklung der beruflich-betrieblichen Weiterbildung
sind jedoch nicht das Ergebnis nationaler Politiken, sondern eher einzelbetrieb-
licher Initiativen, die allerdings zum Teil durch das LEONARDO-Programm
gestiitzt und gefordert werden.

I11. Zur Aufstiegsfunktion

Diese realisiert sich in Weiterbildungsmanahmen von zumeist lingerer Dauer
und mit in der Regel zertifizierten oder diplomierten Qualifikationen (Beispiel
Deutschland: Technikerpriifung, Meisterpriifung), die beruflichen Aufstieg mit
hoherer Verantwortung und hoherem Einkommen ermoglichen. Hat sich dafiir in
Deutschland der Begriff Aufstiegsweiterbildung eingebiirgert, so spricht man in
Belgien und Luxemburg von Qualifikationserweiterung, in Frankreich von Lauf-
bahnverbesserung, in Danemark von zusitzlicher Weiterbildung, in Irland von Ver-
besserungsweiterbildung, in Portugal von Berufsverbesserung.

IV. Zur Nachholfunktion

In einer Reihe von Lindern der Europdischen Union, insbesondere in Griechen-
land, Portugal, Spanien, Italien (aber auch GroBbritannien!), ist der Anteil junger
Menschen, die ohne berufliche Qualifikation ins Erwerbsleben eintreten, sehr
hoch. Daraus resultieren Notwendigkeiten wie Moglichkeiten, eine Qualifikation
als Erwachsener nachzuholen, entweder im Status der Beschiftigung oder im
Status der Arbeitslosigkeit. Die Mitgliedstaaten reagieren auf diese Situation mit
vielféltigen Angeboten, die einen starken arbeitsmarktpolitischen, aber auch ge-
sellschaftspolitischen Akzent haben.

V. Zur kurativen Funktion

Weiterbildungsangebote und -prozesse mit kurativer (,,heilender*) Funktion sind
darauf gerichtet, qualifikatorische Defizite auszugleichen, welche die Gefahr von
Arbeitsplatzverlusten oder die Nichtwiedergewinnung von Arbeit in sich bergen.
Sie stellen insofern ein wichtiges arbeitsmarktpolitisches Instrument dar, welches
in allen Mitgliedstaaten mehr oder weniger zum Einsatz kommt.
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VI. Zur priventiven Funktion

Letztlich ist auch die praventive (,,vorbeugende*) berufliche Weiterbildung von
beachtlicher arbeitsmarktpolitischer Bedeutung. Dabei stellt sich die Frage, ob es
weiterbildungspolitisch und individualpsychologisch nicht besser ist, der praven-
tiven Weiterbildung vor der kurativen Weiterbildung den Vorzug zu geben. Bei
einer rein theoretischen Betrachtungsweise wird man dem sicherlich zustimmen
konnen. In der Praxis aber zeigt sich, dafl die notwendige Ziel- und Bedarfsorien-
tierung der beruflichen Weiterbildung unter dem Aspekt der Priavention nur be-
dingt und zum Teil nur vage geleistet werden kann. Daraus resultieren zum Teil
Motivationsprobleme, wie sie z. B. bei der ,,Weiterbildungsoffensive** in den neuen
Bundeslandern bei der Umstellung von Planstrukturen zu Marktstrukturen von
volkseigenen Betrieben zu Privatbetrieben konstatiert wurden. Der priventive
Charakter beruflicher Weiterbildung ist noch am ehesten dadurch zu sichern, dafl
sie durch schliisselqualifikatorische Elemente und durch Inhalte von mindestens
mittelfristiger Bestdndigkeit angereichert wird. Diese Problemlage findet sich in
ausgepragter Form vor allem in den Mitgliedstaaten, in denen wir es mit einer
hohen Dynamik 6konomischen und technologischen Wandels zu tun haben.

D. Versuch einer Typologie von ,,Systemen‘
der beruflichen Weiterbildung

Es wurde bereits an anderer Stelle darauf hingewiesen, da8 es bei Anlegung
systemtheoretischer Kriterien nicht moglich ist, von ,,Systemen der beruflichen
Weiterbildung in den Lédndern der EU zu sprechen. Alle wesentlichen Komponen-
ten des Weiterbildungsbereiches wie etwa Zustindigkeiten, gesetzliche Rahmenbe-
dingungen, Angebotsstrukturen, Ziele, Zielgruppen, Qualitdtskontrolle usw. sind in
Abhingigkeit von kulturellen, 6konomischen und gesellschaftlichen Rahmenbe-
dingungen historisch gewachsen und pragmatisch weiterentwickelt worden. Bei
der Beurteilung der Funktionstiichtigkeit der beruflichen Weiterbildung in einem
Lande spielt jedoch die Frage nach der Beteiligung des Staates sowie der Sozial-
partner eine herausragende Rolle. Die Frage, wieviel Staat und wieviel Markt die
berufliche Weiterbildung braucht (Lipsmeier 1991, S. 83 ff.), wird nicht nur inner-
halb Deutschlands, sondern auch grenziiberschreitend diskutiert. Von gleicher Be-
deutung erweist sich die Frage nach dem Einflul der Sozialpartner, wobei alle ein-
schldgigen Verlautbarungen der Europdischen Union erkennen lassen, daf diese
sowohl den Arbeitgeberverbianden als auch den Gewerkschaften eine besondere
Verantwortung bei der Gestaltung der beruflichen Weiterbildung zubilligt. Dies
hédngt auch, darauf wurde bereits an anderer Stelle hingewiesen, mit der bestim-
menden Rolle der Betriebe als Triger beruflicher Weiterbildung und mit ihrer
Einbindung in die Beschaftigungspolitik zusammen.

2%
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Der Versuch, ,reduktionistische Systeme* der beruflichen Weiterbildung in der
EU unter Beriicksichtigung der Einflu3faktoren Staat und Sozialpartner zu identifi-
zieren, fiihrt unter Beachtung und in Interpretation der bekannten Datenlage zu fol-
gendem Ergebnis. Die berufliche Weiterbildung

— ist eher staatlich dominiert (z. B. Didnemark und Frankreich),
— ist eher sozialpartnerschaftlich dominiert (z. B. Spanien),

— ist eher ein Mischsystem zwischen Staat und Sozialpartnern (z. B. Deutschland
und die Niederlande),

— ist eher marktdhnlich organisiert (z. B. Vereinigtes Konigreich) und

— ist eher durch regionale Einfliisse und Verschiedenheiten bestimmt (z. B. Ita-
lien).

Inwieweit aus solchen Grundstrukturierungen und -orientierungen Vorteile und/
oder Nachteile resultieren, wére im einzelnen zu untersuchen. Allerdings sind
solche ,Modelle* wegen ihrer jeweils tiefen nationalen Verwurzelung und ihrer
mannigfaltigen Vernetzung mit anderen ,,Systemkomponenten‘ nicht iibertragbar.
Ist also Adoption, sofern sie iiberhaupt fiir opportun gehalten wird, ein unrealisti-
sches Ziel, so kann es dennoch sein, dafl die Adaption einzelner Systemelemente
zu Optimierungseffekten fiihrt. Darin liegt im {ibrigen ein wesentlicher Sinn inter-
nationaler Vergleiche.

E. Zur Finanzierung der beruflichen Weiterbildung

I. Finanzierungssysteme

Art und Umfang der Finanzierung beruflicher Weiterbildung sind letztlich auch
Ausdruck dafiir, welche Rolle diesem Feld der Bildungspolitik (und Wirtschafts-
politik!) zugemessen wird. Gibt es bei den Finanzierungsquellen und -modalitidten
von Mitgliedstaat zu Mitgliedstaat erhebliche Unterschiede, so 148t sich doch ein
Grundmuster ausmachen, das in allen Staaten anzutreffen ist. So geschieht die
Finanzierung der betrieblich-beruflichen Weiterbildung durch die Betriebe selbst,
obliegt die Finanzierung der Weiterbildung der Arbeitslosen dem Staat oder quasi-
staatlichen Stellen und wird die individuelle Weiterbildung durch die Teilnehmer
selbst finanziert (Beicht/Krekel 1996). Wir haben es gewissermaen gemiB der
unterschiedlichen Ziele, Zielgruppen und Triger mit einem Mischsystem zu tun.

Besonders interessant sind die Finanzierungsregelungen in Frankreich (Heide-
mann 1996, S. 306 ff.). Sie werden oft zwischen den Sozialparteien vor allem auf
berufsiibergreifender nationaler Ebene und auf Branchenebene ausgehandelt, wo-
bei die Regierung die Rolle des Moderators libernimmt. Die getroffenen Vereinba-
rungen werden ins Arbeitsgesetzbuch iibernommen und auf diese Weise allgemein-
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verbindlich gemacht. Danach sind die Betriebe gesetzlich verpflichtet, 1,5 % der
Bruttolohn- und Gehaltssumme fiir Weiterbildung (unter Einschlul von Mafnah-
men der beruflichen Integration der Arbeitnehmer) auszugeben. Die Ausgaben miis-
sen dem Staat gegeniiber nachgewiesen werden, bei Nichterfiillung muf3 eine Ab-
gabe an den Fiskus geleistet werden. Die Sanktionen, namlich Abgabe an den Fiskus
bei Nichterfiillung der Finanzierungsverpflichtung, haben offenbar dazu gefiihrt,
daB die Betriebe ihre Verpflichtungen fiir Bildungsaufwendungen in aller Regel
erfiillen. Ahnliche Regelungen bestehen in Belgien und in den Niederlanden.

Das Vereinigte Konigreich mit seiner starken Marktorientierung auch im Be-
reich der beruflichen Weiterbildung kennt finanzielle Anreize (Anleihen oder Dar-
lehen oder Gutscheine), mit denen Einzelpersonen in den Stand gesetzt werden,
die Kosten fiir Weiterbildung zu tragen. Damit liegt die Verantwortung fiir die Teil-
nahme an Weiterbildung in erster Linie beim Individuum. Die Vorteile, vor allem
aber die Nachteile eines solchen Systems sind nicht zu iibersehen. Es fiihrt letzten
Endes dazu, da3 Problemgruppen des Arbeitsmarktes, Ungelernte und Angelernte,
die der Weiterbildung in besonderem MalBe bediirfen, aufgrund ihrer Sozialisa-
tionskarriere eine geringe Weiterbildungsmotivation haben und eher nicht an Wei-
terbildung teilnehmen.

Auch in Griechenland haben die Traifvertragsparteien, sich am franzdsischen
Modell orientierend, Vorstellungen und Losungen fiir eine Fondsfinanzierung ent-
wickelt. Wihrend es in Deutschland immerhin tarifvertraglich gestiitzte Kollektiv-
finanzierungen in der Berufsausbildung gibt (Beispiel Bauwirtschaft), konnten sol-
che Regelungen in der betrieblich-beruflichen Weiterbildung bisher nicht Fuf} fas-
sen.

Das dédnische System der Berufsbildung ist traditionell weitgehend durch staat-
liche Regelungen geprégt, und zwar bei starker Mitgestaltung der Sozialpartner im
Rahmen einer ,,Tripartiten Sozialpartnerschaft”. Dies findet seinen Niederschlag
auch in der Organisation und Finanzierung der beruflichen Weiterbildung. Dabei
kommt dem AMU-System im Verantwortungsbereich des Arbeitsministers eine
besondere Bedeutung zu. (AMU: Arbejdsmarketsuddannelserne / Danisches Sy-
stem der arbeitsmarktorientierten Weiterbildung). 24 lokale AMU-Erwachsenen-
bildungszentren stellen das Riickgrat fiir die Verwirklichung der individuellen wie
auch der betrieblichen Ziele der beruflichen Weiterbildung dar. Erfolgte bisher die
Finanzierung der Bildungsmafinahmen iiber die aus Steuermitteln gespeisten zen-
tralen Arbeitsmarktfonds, so wird derzeit das Finanzierungssystem in Richtung auf
eine Kofinanzierung umgestellt. Seit 1995 werden ndmlich die Fonds der Arbeits-
marktpolitik neben Zuweisung aus dem Staatshaushalt durch Beitrdge der Arbeit-
nehmer in Hohe von 5 % des Bruttogehaltes gespeist. Bis 1997 sollen sie auf 8 %
ansteigen und dann durch einen ebenfalls ansteigenden Arbeitgeberbeitrag von An-
fangs 0,19 % der Lohnsumme ergéinzt werden.

Die prasentierte Auswahl von Finanzierungsregelungen weist aus, daB auch die-
ses Feld beruflicher Weiterbildung durch eine phantasievolle Vielfalt geprigt ist.
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Letzten Endes kommt es darauf an, da8 Angebot von und Teilnahme an beruflicher
Weiterbildung auch in Zeiten sozialen Wandels und 6konomischer Schwiche nicht
an finanziellen Schranken scheitern. Genaugenommen ist ja Weiterbildung, auch
fiir die Betriebe, kein Kostenfaktor, sondern eine Investition in die Zukunft.

I1. Aufwendungen fiir berufliche Weiterbildung

Fiir alle Mitgliedsstaaten 148t sich gleichermaB3en konstatieren, dafl die Aufwen-
dungen fiir berufliche Weiterbildung im Laufe der letzten Jahre erheblich gestiegen
sind und wohl noch weiterhin steigen werden. Die staatlichen Gesamtrechnungen
weisen jedoch erhebliche Unsicherheitsfaktoren und damit Ungenauigkeiten auf.
Die Weiterbildungskosten der Individuen sind oft nicht bekannt oder werden nicht
in Rechnung gestellt. Insgesamt sind die Berechnungsgrundlagen oder die Krite-
rien fiir Schitzungen sehr unterschiedlich. Die genaue Erfassung der betrieblich-
beruflichen Weiterbildung stellt ein besonders groBes Problem dar. Allein die Er-
mittlung des Mengengeriistes der betrieblichen Weiterbildung, also der Zahl der
Teilnehmer und Teilnehmerstunden, ist dulerst schwierig (Weif8 1996, S. 146). In
der europdischen Weiterbildungserhebung (Statistisches Bundesamt/IB-Institut
1995) waren beispielsweise nur 4,4 % der befragten Unternehmen in der Lage,
Informationen iiber Lehrveranstaltungen aus der EDV abzurufen. In diesem Zu-
sammenhang ist daran zu erinnern, da8 rund 90 % aller Unternehmen, und dies gilt
mehr oder weniger fiir alle Mitgliedstaaten, Klein- und Mittelbetriebe sind, die
zumeist nicht iiber ein gesondertes Rechnungswesen fiir Ausbildung und Weiter-
bildung verfiigen. In der IB-Erhebung (Weif3 1994) konnten lediglich 21,4 % der
befragten Unternehmen auf Daten aus dem Rechnungswesen zuriickgreifen! Selbst
innerhalb eines Landes schwankt die Hohe der Aufwendungen, je nach Berech-
nungsgrundlagen und berechnende Institutionen. In Deutschland kommen etwa das
Institut der Deutschen Wirtschaft, die Gewerkschaften und das Bundesinstitut fiir
Berufsbildung zu unterschiedlichen Ergebnissen, wobei mit solchen Ergebnissen
direkt oder indirekt Weiterbildungspolitik betrieben wird. Das Institut der Deut-
schen Wirtschaft mochte gerne ausweisen, dafl die Betriebe fiir berufliche Weiter-
bildung sehr viel tun, die Gewerkschaften sind eher daran interessiert, nachzuwei-
sen, daB noch nicht genug getan wird. Die folgende Abbildung iiber die Weiter-
bildungsausgaben in den Mitgliedsstaaten muf3 deshalb mit einigen Vorbehalten
gelesen werden. Auch wegen der unterschiedlichen Definition von beruflicher
Weiterbildung sind Vergleiche nur bedingt moglich.



23

Berufliche Weiterbildung in der Europdischen Union

€€ 'S ‘S661 YU /42]552Y / Puispupag — *BUNZINISIAUL SYN[YIR} InJ oIng-AOYOA ~ (FDUOH SIUILY) US[[PQEISIYOISIAG() <Ua]jandy

L861 Iy U3QeSUY (51 — €661 Iy USSUNZIBYDS (11
— 0661 InJ UaqeSUY (¢ — USYSIZAq USWIYIUINUNIBALI] JNk INU YOIS AP ‘0661 INJ Uaqeduy 1 — €661 1N USqeSuy (;; — (SWIWNSSI[BYSD) pun -uyo|
I9p UE [IAIUY 121Z1eYdsas) [661 1) uaqeSuy o — [191 qol-9y1-}jo SunplIqIalIap Ue USUWIYRU JSWYSUWISQLY II[[R % |7 ‘Sunpliqiaiom -qof-ayi-jo pun
-Uo 1gEJUIf) (¢ — 6861 10J UdqeSuY (3 — 1661 Iy UdqeSUY (, — 7661 MY SUNZIBYDS (9 — 7661 IYe[ Wap sne uaqeduy (¢ ~ NDFIN 07S Jne YoIs usjnejaq
s101oS uajeArrd sap uaqedsny 91 ‘€661 SIYR[ W pUBH UIYII[IUIJJQ JOp UaqeSsny SIp Jne yoIs 1yaIzaq [Yez S (» — JOWYIUIRGIY JP 9% 0F - % ST
SO PUIS 986 21Ue[ WAP sne Funqayry JSuld INe[ {UISPUBL] Ul 91JBD{SIQIY 1P 9 0] WIS (¢ — ZIeSIUIZOI] 191218Ydsas ¢ — (661 0y Sunzigyos (

yowBuoy
suray 14 - & NOHANW 00°vTT €T S31BWIRIIA
SUINSSI[BY3D pun -UYoT JOP %L 0 w L - ot NOTN 17686 usnredg
- 9 @1 @ NOFN 00°681 [e3nuog

BeILIOAJUR [ USUISSO[YISOTqe JOIOS UIp
Iy wop yoeu o ‘dwwnssj[eyan pun -uyoT J3p %0Z°€ - ¥9°0 @ € @ll @ NOTN 00°00Y 1 ApUBLIIPIAIN
auray [£4 [l i NOFN 00°€S Finquiaxny
SWWINSSIEYID pun -Uyo JOpP %eE 0 o £ @ ST o NOFN 00°00T'S udIelf

(%sz’0
UIOPIS USBIIO UT) SUIINSSIEY3L) pun -Uyo'T J3p S°0 %4 81 « NOFAN 00°9€€ puej|
QUIUNSSI[EY3D Pun -UYoT J9P %z 0 «¥ L0 © NOTN 00P91 PUB[UOYOILD

(ua13ryeyosag o[ S[e JoBmuam
W (YADY 3T %S [ “0) SWIWINSS][eYDD) pun -uyo] Jap % §°[ €€ c€€| ©NDOTN00LSL 8] yoronuesy
uadunjjaisialy ‘uaBunjeday ayondesuaajue] | 0F - ST @ 0°S  NOAN 00°0ST vE PpUE[yosInag

‘us[yezaq

Sauyo[- /S3IeYaToNTUY SIP %S UOA 3qESqEITRWSHIGIY
uId UASSNW USIBIYEYISIEY Pun USWYIWIAIUY) IV ol - » NOAN 00°008 yrewoue(
SUNUNSSI[EY3H pun -uyo] Idp 9% $T°0 « 01 ¥l o NOAN 65°€5S uadjog

uaBnyEyoseg dJunanss)egan

Sunsaizuvulf Jnz SununmETSIg IYNPYIIY 13p ¢, | pun -uyoy JAp o uaqedsny | 18EISPANSNIN

uaqe3dsnes3unpyiqlaiiop g Sunpjliqqy



24 Joachim Miinch

F. Interkulturelle berufliche Weiterbildung

Bei einem Zusammenschlu3 von Staaten mit eigener Kultur und eigener Spra-
che, wie ihn die Europidische Union darstellt, liegt es nahe, daB internationale
Aspekte des wirtschaftlichen und kulturellen Austauschs einen hohen Stellenwert
gewinnen. Dies gilt auch fiir die Aus- und Weiterbildung, die wesentliche Voraus-
setzungen fiir eine spezifisch ,,europdische Dimension* sind bzw. schaffen konnen.
Die Programme der Task Force Humanressourcen ERASMUS, COMETT; Lingua,
TEMPUS, FORCE, PETRA und EUROTECNET, die seit dem 1. Januar 1995 ihre
Fortsetzung in LEONARDO und SOCRATES gefunden haben, haben sich mehr
oder weniger auch der ,,Européischen Dimension* verschrieben, wobei allerdings
kaum klar war, was damit eigentlich gemeint ist bzw. gemeint sein soll.

Die Untersuchungen und Darstellungen der beruflichen Weiterbildung im Rah-
men des FORCE-Programmes haben zu dem Ergebnis gefiihrt, da Anspruch und
Wirklichkeit noch erheblich auseinanderklaffen. So ist das Ausmaf} der Weiterbil-
dungsangebote mit internationalem Akzent und europdischer Zielrichtung ins-
besondere in den groBen EU-Mitgliedstaaten noch vergleichsweise gering. Aus
einsichtigen Griinden ist die internationale Komponente in den kleineren EU-Mit-
gliedstaaten bereits stidrker ausgeprégt, wie z. B. die nationalen dénischen, flami-
schen und luxemburgischen Berichte ausweisen (vgl. Anhang Brandsma/Kessler/
Miinch 1995). Da} die geookonomische Lage eines Landes ein wichtiger Faktor
fiir die Internationalisierung auch in der beruflichen Weiterbildung ist, dafiir ist
Luxemburg ein besonders iiberzeugendes Beispiel. Gegenwartig sind rund 25 % al-
ler in Luxemburg Beschiftigten Pendler; sie kommen in erster Linie aus Lothrin-
gen und Belgien; mit den in Luxemburg wohnenden Auslindern (25 % der Ge-
samtbevolkerung) sind 50 % der Beschiftigten Nichtluxemburger. So kommt es,
daB unter den Weiterbildungsteilnehmern Luxemburgs rund ein Drittel Nicht-
luxemburger sind. Aufgrund der iiber das Bildungssystem fest verankerten Mehr-
sprachigkeit (Luxemburgisch, Deutsch, Franzosisch und Englisch) ist es kein Pro-
blem fiir die Luxemburger, auf Weiterbildungsangebote des Nachbarlandes oder
auf Fernunterrichtsangebote anderer Linder der Europdischen Union zuriick-
zugreifen. Eine dhnliche Situation findet sich in den Niederlanden in Richtung fla-
mische Gemeinschaft (und umgekehrt), aber auch in Danemark in Richtung der
anderen nordischen Linder (und umgekehrt). Es ist klar, da3 dabei nicht nur die
geographische Nihe, sondern vor allem auch sprachliche und kulturelle Uberein-
stimmungen bzw. Ahnlichkeiten eine Rolle spielen.

Insgesamt stellt die mangelhafte Fremdsprachenkompetenz in der europdischen
Union ein erhebliches Hindernis fiir Austausch, Entwicklungen und Kooperationen
dar. 60 % der Bevolkerung der alten Bundesrepublik sprechen iiberhaupt keine
Fremdsprachen und nur 7 % zwei oder mehrere Sprachen (Finkenstaedt/Schréder
1990, S. 18). Von den Beneluxldndern abgesehen, ist die Fremdsprachenkompe-
tenz in den anderen Staaten der Europidischen Union eher noch geringer. Gleichzei-
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tig lassen neuere Befragungen (Busse / Paul-Kohlhoff 1995) den Schluf} zu, da der
Bedarf an internationalen Qualifikationen aufgrund zunehmender internationaler
Aktivitdten von Unternehmen in nachster Zukunft steigen wird. Der Begriff ,,inter-
nationale Qualifikation”“ umfat aber mehr als lediglich ,Fremdsprachenkennt-
nisse* sondern auch ,interkulturelle Kompetenz* und ,internationale fachliche
Kompetenz“. Die Begriffe ,internationale Qualifikation” bzw. ,,internationale
Tatigkeit zeichnen sich keineswegs durch inhaltliche Eindeutigkeit aus. Busse
(1997, S. 41) befragte rund 500 Arbeitnehmer danach, worin das ,,internationale*
an ihrer beruflichen Tatigkeit bestehe: Dabei wurden folgende Angaben gemacht:

intem. Normen, Konzepte, Standards ‘ 1,00%
Betreuung ausl. Mitarbeiter (Aufenthalts-/
Arbeitserlaubnisse, Bewerbungen) 1,00%
Kochen ausléndischer Gerichte 1,30%
Betreuung v. AustauschmaBnahmen i.d.
Berufsausbildung 1,30%
Internationales Wertpapier- u. |
Devisengeschaft |1,60%

Einkauf auf intern. Markten
Betreuung der Auslandsgeschéfte von
Kunden

Weiterb. im Ausland (Einweisung in neue
Anlagen, Technologien)

Inbetriebnahme v. Produktionsanl. im
Ausland; Wartung, Service

Planung/Koord. d. Beziehung zu ausl.
Tochter- u- Muttergeselischaften

Ubersetzen / Dolmetschen i Ee ﬂ 11,20%
Marketing u. Vertrieb im Ausland ‘W 11,80%
Sachbear. f. Kcémmm T‘ 13.80%
intemn. Handel: Import/Export F 14,90%
Umgang m. ausl. Gasten / Kunden H 15,90%

Quelle: Busse 1997, S. 41.

Abbildung 3: Internationale Tatigkeiten

Danach sind es vor allem kommunikative Titigkeiten, die das ,Internationale
ausmachen, wohingegen der Umgang mit internationalen Normen, Konzepten und
Standards, trotz seiner realen Bedeutung, kaum noch als ,,internationale* Qualifi-
kation erfahren wird.
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Busse (1997, S. 8) unternimmt den folgenden interessanten Versuch, internatio-
nale Qualifikationen mit Hilfe der ,Fremdsprachenkompetenz®, ,,interkulturellen
Kompetenz* und ,,internationalen fachlichen Kompetenz* zu charakterisieren. Mit
Recht weist er darauf hin, und er macht dies auch entsprechend deutlich, dal es
sich dabei nicht um ein Additivum handelt.

>{iber internationale
Geschaftspraktiken

Informationsbeschaffung im
internationalen Kontext

) Kenntnisse des

internationalen

Quelle: Busse 1997, S. 8.

Abbildung 4: Kompetenzaspekte internationaler Qualifikationen

Im Zusammenhang mit der im SOCRATES-Programm ausdriicklich geforderten
Entwicklung der ,,Européischen Dimension‘ und der ,Interkulturellen Dimension*
im Bildungswesen stellt sich die Frage, wieweit eine solche Zielsetzung konkret
in der beruflichen Weiterbildung realisiert werden kann und soll. Denkbar ist zum
einen die Einbindung der Europiischen und Interkulturellen Dimension als didak-
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tisches Prinzip, soweit Inhalte und Zielgruppen dies fiir angemessen oder gar not-
wendig erscheinen lassen. Wichtig ist aber eine wenigstens minimale und fiir die
Teilnehmer faBbare Bedarfs- und Anwendungsnihe. Weil diese eher nur bei einem
kleinen Teil der Arbeitnehmer, Manager und Arbeitgeber aufgrund ihrer konkreten
Arbeitsaufgaben gegeben ist, darf man die Notwendigkeiten und Mdglichkeiten
solcher Umsetzungen nicht iiberschdtzen. Unabhidngig davon kann man sich kon-
krete Europdische Qualifikationen vorstellen, die auf der Grundlage nationaler
Ausbildungen im Rahmen beruflicher Weiterbildungsmafinahmen erworben wer-
den konnen.

G. Defizite der Klein- und Mittelbetriebe
in der beruflichen Weiterbildung

Mit guten Griinden fokussiert die Europdische Union ihre Forderpolitik im Be-
reich der betrieblich-beruflichen Weiterbildung schwerpunktmiBig auf die kleinen
und mittleren Unternehmen. Klein- und Mittelbetriebe (offizielle Abkiirzung:
KMU) sind in der Europiischen Union dadurch definiert, da3 sie weniger als 200
Beschiftigte, einen Umsatz unter 40 Millionen ECU und eine Bilanzsumme haben,
die 27 Millionen ECU nicht iiberschreitet. Sofern bei Forderrichtlinien ausdriick-
lich eine Unterscheidung zwischen Mittel- und Kleinbetrieben getroffen wird, sind
die letzteren dadurch abgegrenzt, daB sie weniger als 50 Beschiftigte, einen jahr-
lichen Umsatz von nicht mehr als 7 Millionen ECU haben und eine Bilanzsumme
unter 5 Millionen ECU ausweisen (Ofﬁcal Journal of the European Communities,
30. 04. 1996). Rund 90% aller Unternehmen sind Klein- und Mittelbetriebe, und
die weitaus meisten Menschen sind in ihnen und nicht in GroBbetrieben beschéf-
tigt! Die starksten gesamtwirtschaftlichen Impulse gehen von den KMU und nicht
von den groflen Unternehmen aus. Auch unter arbeitsmarktpolitischem Aspekt ist
die Rolle der KMU nicht zu unterschitzen. Neue Arbeitsplitze werden in KMU
und nicht in groen Unternehmen geschaffen. Auch aus diesem Grunde erhilt die
Personalentwicklung und — als deren Kernkomponente (Miinch 1995, S. 57 ff. ) —
die Weiterbildung in den KMU als ein wesentliches Mittel zur Stirkung der Inno-
vations- und Produktivkraft besondere Bedeutung.

Allerdings entspricht die Weiterbildungsrealitdt in den KMU, und das gilt fiir
alle Mitgliedstaaten der EU, bei weitem nicht ihrer sowohl einzelbetrieblichen als
auch gesamtwirtschftlichen Bedeutung. Dessen ist man sich in Briissel durchaus
bewuBt, und auch aus diesem Grunde schenkt man Forder- und Anreizprogrammen
fir KMU besondere Aufmerksamkeit. Keinen Zweifel gibt es dariiber, daB der
Weiterbildungsbedarf in KMU prinzipiell und tendenziell nicht geringer ist als in
grofen Unternehmen. Man ist sich jedoch der Moglichkeiten und Notwendigkeiten
betrieblicher Weiterbildung noch kaum oder weniger bewuft als in grofen Unter-
nehmen. Dies hat seinen Grund auch, aber nicht nur, in dem geringen Professiona-
lisierungsgrad der Weiterbildung in KMU (Miinch/Risch 1997, S. 202). KMU sind
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starker auf externe Weiterbildungsanbieter angewiesen und haben gleichzeitig
deutlich groBere Kosten- und Freistellungsprobleme als grofie Unternehmen. Auch
fehlt es hdufig an der Kompetenz, die Qualitdt und betriebliche Angemessenheit
externer Angebote zu beurteilen. Dieser eher negativen Ausgangslage fiir berufli-
che Weiterbildung in KMU stehen jedoch zwei Vorteile gegeniiber: Dies ist zum
einen das ,arbeitsorganisatorische Plus* (Miinch/Risch 1997, S. 202) der KMU
mit ihren flachen Hierarchien und kurzen Wegen der Information, Kommunikation
und Kooperation. Dies ist zum anderen das ,Jernorganisatorische Plus“ (ebenda,
S. 203) der KMU mit der in ihnen zumeist selbstverstidndlichen Verkniipfung von
Arbeiten und Lernen, von Arbeitserfolg und Lernerfolg. Damit stellen KMU
Ermoéglichungsbedingungen fiir eine Weiterbildung dar, die sich zunehmend von
seminaristischen Formen entfernt und der Weiterbildung im Arbeitsprozess Vor-
rang einrdumt. In einer Reihe von Mitgliedstaaten werden sowohl von den Regie-
rungen wie auch von den Sozialpartnern zahlreiche Mainahmen zur Férderung der
Weiterbildungsintensitit in den KMU und zur Verbesserung des Weiterbildungs-
angebotes fiir deren Beschéftigte umgesetzt. So finden sich tarifvertragliche Rege-
lungen zur Forderung der beruflichen Weiterbildung in KMU und gibt es sektorale
Trainingsfonds, die dazu beitragen sollen, fiir einen Sektor eine Weiterbildungs-
struktur zu schaffen. Daneben wird die betrieblich-berufliche Weiterbildung in
KMU durch Subventionen, Steuererleichterungen und andere Vergiinstigungen ge-
fordert und werden die Kontakte zwischen den KMU und Weiterbildungsanbietern
intensiviert. SchlieBlich steht auch die Integration der betrieblich-beruflichen Wei-
terbildung in den Arbeitsprozefl und die Entwicklung von Lernkulturen, welche
den Unternehmen den Charakter von ,,lernenden Unternehmen® verleihen, auf der
Tagesordnung. Die Moglichkeiten der Europdischen Union, iiber Incentives und
Modellprojekte wirksam zu werden, sind allerdings nach den bisherigen Erfahrun-
gen begrenzt.

Dazu kommt, da8 zwar die KMU und auch die grofien Unternehmen die beruf-
liche Weiterbildung als bedeutsam fiir den Unternehmenserfolg anerkennen, daf
aber nicht selten die Bereitschaft, die dafiir notwendigen Mittel aufzuwenden, in
einem diametralen Gegensatz dazu steht. Nicht nur fiir Deutschland gilt: Die weit-
aus meisten Unternehmen verhalten sich prozyklisch, kiirzen also die Aufwendun-
gen fiir berufliche Weiterbildung in konjunkturell schlechten Zeiten, zum Teil
iiberproportional. Die Méglichkeit also, berufliche Weiterbildung als strategisches
Potential einzusetzen, wird nicht genutzt. Aus diesem Grunde greifen die hier
genannten Mafnahmen zur Forderung der beruflichen Weiterbildung in den KMU
nicht so, wie es wiinschenswert wire.
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Weiterbildung nach der Lehre

Von Hans-Joachim Bodenhofer und Franz Ofner, Klagenfurt

A. Fragestellung

Der folgende Beitrag beschiftigt sich mit dem Weiterbildungsverhalten von jun-
gen Facharbeitern unmittelbar nach dem Abschlufl der Lehrausbildung. Es soll un-
tersucht werden, welchen Stellenwert Weiterbildungsaktivititen im Prozefy der Be-
rufseinmiindung besitzen und unter welchen Bedingungen diese Aktivititen statt-
finden. Der Ubertritt in die Berufstitigkeit ist trotz der betrieblichen Form der Aus-
bildung ein problematischer Punkt des dualen Systems: Innerhalb der Behaltefrist
stellt sich die Entscheidung, ob der Ausgebildete im Lehrbetrieb bleiben kann und
ob er eine seiner Ausbildung entsprechende Stelle bekommt. Wie aus vorliegenden
Untersuchungen bekannt ist, ist die Erstplazierung im Beschaftigungssystem von
grofler Bedeutung fiir die gesamte berufliche Entwicklung einer Person (vgl. Bloss-
feld 1985). Die Karrierewege sind stark an die jeweiligen Startpositionen der Be-
rufsanfinger gebunden, Benachteiligungen beim Berufsstart konnen spater — im
Durchschnitt gesehen — kaum mehr wettgemacht werden.

Berufliche Weiterbildung wird in der bildungsckonomischen Literatur vor allem
im Zusammenhang mit beruflichem Aufstieg, Stabilisierung der Beschiftigung
und Verbesserung des Einkommens gesehen. Solche Einfliisse lassen sich jedoch
empirisch kaum nachweisen (vgl. Fuhr 1993, S. 120). Ein Zusammenhang zwi-
schen Weiterbildungsaktivitdten und Einkommensverbesserungen fehlt iiberhaupt,
und was den beruflichen Aufstieg betrifft, so diirfte ein Zusammenhang in umge-
kehrter Richtung bestehen, ndmlich daB8 Beschiftigte in hoheren Positionen eine
stiarkere Weiterbildungsmotivation besitzen' und ihre Positionen durch entspre-
chende Aktivititen verteidigen und abschotten.

Das Fehlen von nachweisbaren Zusammenhingen der genannten Art ist keines-
wegs verwunderlich, wenn bei der Analyse die spezifischen Bedingungen, unter
denen die Weiterbildungaktivititen erfolgen, nicht beriicksichtigt werden. Berufli-
che Weiterbildung erfolgt in sehr unterschiedlichen beruflichen Situationen, mit
unterschiedlichen Zielsetzungen und unter unterschiedlichen Bedingungen. Einge-
bundensein in betriebliche Karrierestrukturen diirfte nur ein Fall unter mehreren

1 Sie haben aufgrund ihrer Position meist auch einen besseren Zugang zu den betrieb-
lichen Weiterbildungsbudgets.
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sein. Auf der anderen Seite des Spektrums steht der Versuch, durch Umschulungs-
mafnahmen die Vermittlungschancen von Arbeitslosen zu verbessern. Berufliche
Weiterbildung kann aber auch von Beschiftigten aus Unzufriedenheit mit dem Ar-
beitsplatz oder aus einer mehr oder weniger diffusen Furcht vor einem Arbeits-
platzverlust, als Abwehrstrategie vor einer Abstufung oder auch aus fachlichem
Interesse ohne direkten Bezug zu einem beruflichen Aufstieg erfolgen. Eine Mes-
sung des Weiterbildungserfolgs ohne Beriicksichtigung von Situation und Intention
scheint also nicht sinnvoll zu sein.

Anliegen des folgenden Beitrags ist es, auf die Notwendigkeit von Differenzie-
rungen bei der Untersuchung von Weiterbildungsaktivititen hinzuweisen. Zunéchst
werden hierzu einige theoretische Uberlegungen vorgebracht, die sich auf die Be-
deutung von Segmenten des Weiterbildungsmarktes sowie von unterschiedlichen
Arbeits- und Lebenssituationen von Weiterbildungsteilnehmern beziehen und eine
bessere Erfassung des Weiterbildungsgeschehens erméglichen sollen. Im Rahmen
einer sekundarstatistischen Analyse wird versucht, die GroBenordnung von Weiter-
bildungssegmenten in Osterreich abzuschétzen. Im AnschluB daran sollen anhand
von Daten aus einer eigenen empirischen Erhebung zur Berufseinmiindung von jun-
gen Facharbeitern einige Vermutungen zum Zusammenhang von beruflicher Situa-
tion einerseits sowie Weiterbildungsbedingungen und -verhalten andererseits auf
ihre Plausibilitat hin iiberpriift werden. Auf die Einschriankungen, die bei diesem
Datenmaterial bestehen, wird weiter unten noch eingegangen werden.

B. Institutionelle Bedingungen der Weiterbildung
und Segmentation des Weiterbildungsmarktes

I. Theoretische Uberlegungen

In jiingster Zeit gibt es in der Weiterbildungsforschung Bestrebungen, den
Lebenszusammenhang der Teilnehmer und die institutionellen Bedingungen des
Zugangs zu Weiterbildungsveranstaltungen stirker in den Mittelpunkt des Interes-
ses zu stellen (vgl. Friebel u. a. 1993a und 1993b). Was die institutionellen Bedin-
gungen betrifft, wendet sich dieser Ansatz gegen die Auffassung, daf3 es ein ein-
heitliches Weiterbildungssystem gebe, und betont die Segmentierung des Weiter-
bildungsmarktes. Der Ansatz zielt auf eine Herausarbeitung von Faktoren ab, die
die Zugangsregelungen zu Weiterbildungsangeboten bestimmen und auf diese
Weise eine Selektion bestimmter Teilnehmergruppen mit homogenen Nutzerpro-
filen bewirken. Solche Faktoren werden in der Rechtstragerform, in der Rekrutie-
rungsform der Teilnehmer und im Organisationsziel ausgemacht.

Die Rechtstrigerform (privatrechtlich, verbandsrechtlich, offentlich-rechtlich)
ist dafiir von Bedeutung, inwieweit es Verpflichtungen von Veranstaltern gegen-
iiber bestimmten Zielsetzungen gibt, etwa aufgrund von gesetzlichen Regelungen
im Rahmen der Arbeitsmarktverwaltung oder aufgrund organisatorischer Bindun-
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gen an bestimmte Interessengruppen. Solche Regelungen und Bindungen schlagen
sich in den Organisationszielen von Veranstaltern nieder. Friebel unterscheidet
zwischen weiterbildungsexpliziten und weiterbildungsimpliziten Zielsetzungen
(vgl. 1993a, S. 14 - 15). Weiterbildungsexplizit wiren solche Organisationen, de-
ren Zweck primar im Anbieten von Weiterbildungkursen besteht, wihrend es sich
bei weiterbildungsimpliziten Organisationen um Stellvertreter fiir andere Organisa-
tionen handelt, die eigentlich andere Ziele verfolgen und Weiterbildungsangebote
als ein Mittel unter anderen zur Erreichung ihrer Ziele einsetzen. Als Beispiele fiir
weiterbildungsexplizite Organisationen nennt Friebel die Volkshochschulen und
kommerzielle Institute, als Beispiele fiir implizite Organisationen betriebliche
Weiterbildungsveranstaltungen, Einrichtungen der Kirchen, Parteien, Gewerk-
schaften und der Arbeitsmarktverwaltung. SchlieBlich bestimmen Rekrutierungs-
verfahren und Zugangsbedingungen iiber die Homogenisierung der Teilnehmer-
schaft an Weiterbildungsveranstaltungen. Sie sind verantwortlich dafiir, ob es sich
um exklusive Veranstaltungstrédger handelt, bei denen nur solche Personen zugelas-
sen sind, deren Teilnahme eine Forderung des Organisationsinteresses verspricht,
oder ob die Veranstaltungstriger als inklusiv bezeichnet werden konnen, da der
Zugang prinzipiell offen ist.

Die angegebenen Merkmale geben wichtige Hinweise fiir eine Untersuchung
von Segmentationserscheinungen des Weiterbildungsangebots, doch bietet Friebel
kein Erkldrungsmodell im eigentlichen Sinn dafiir an, wie es zu der Bildung von
Segmenten kommt. Rechtstrigerform und Rekrutierungsbedingungen stellen in
seinem Konzept die ,,Strukturvariablen dar, aus denen ableitbar ist, ob das zuge-
hérige Organisationsziel in bezug auf Weiterbildung explizit oder implizit ist* (vgl.
Friebel 1993a, S. 15). In einem Erkldrungsmodell fiir die Enstehung von Segmen-
ten miilte der Stellenwert der drei Merkmale bestimmt werden. Vielleicht ist dies
auch der Grund dafiir, daf die Frage der Finanzierung von Kursen bzw. der Teil-
nahme an ihnen keinen zentralen Platz in Friebels Konzept einnimmt, sondern nur
darauf verwiesen wird, daf3 es auch unterschiedliche , institutionelle Regelungen
zur Finanzierung der Weiterbildung* (S. 12) gibt.

Ein weiterer Kritikpunkt ist die Unterscheidung zwischen expliziter und implizi-
ter Zielsetzung. Sie zielt auf die Frage der Instrumentalisierung von Weiterbildung
(bei impliziter Zielsetzung) ab, der die Intention der Weiterbildung als Selbstzweck
gegeniibergestellt wird (bei expliziter Zielsetzung). Dieses Unterscheidungskrite-
rium ist deshalb problematisch, weil die Existenz einer selbstzweckhaften Orien-
tierung angezweifelt werden kann. Man kann wohl nicht davon ausgehen, dal zum
Beispiel kommerzielle Institute, die nach Friebel zu den Organisationen mit expli-

2 Friebel fiihrt nicht aus, wie diese Ableitung vor sich gehen soll. Man konnte sie sich
etwa folgendermaBen vorstellen: Exklusiver Zugang bedeutet, daB3 Personen fiir Kurse ausge-
wihlt werden, es miissen demnach bestimmte Selektionskriterien vorhanden sein, d. h. bloe
Weiterbildungsteilnahme (= explizite Zielsetzung) kann nicht das Organisationsziel darstel-
len, sondern andere Zielsetzungen miissen dominieren. Folglich werden mit den Kursen
implizit andere Ziele verfolgt.

3 Schriften d. Vereins f. Socialpolitik 267
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ziter Zielsetzung gehoren, Weiterbildung als Selbstzweck betreiben, sie sind eher
dadurch zu charakterisieren, daB sie sich fiir unterschiedliche Zwecke instrumenta-
lisieren lassen, etwa von Betrieben oder der Arbeitsmarktverwaltung, die bei ihnen
Kurse in Auftrag geben. Diese Kurse sind dann nicht allgemein zugédnglich. Kom-
merzielle Institute fungieren gewissermafBen als Stellvertreter fiir andere Organisa-
tionen mit unterschiedlichen Zwecksetzungen, sie bieten aber auch frei zugéngli-
che Kurse (z. B. Sprachkurse) an und stellen damit ihre Leistungen in den Dienst
der Einzelpersonen, die diese Kurse besuchen. Dabei werden sie sich an der Nach-
frage ausrichten und gewinnorientiert entscheiden. Auch hinter Fortbildungsveran-
staltungen von o6ffentlich-rechtlichen Einrichtungen (wie den Volkhochschulen in
der Bundesrepublik Deutschland) konnen Absichten stecken, etwa solche politi-
scher Natur, die auf eine Legitimation oder auf die Vermittlung eines kritischen
BewuBtseins gegeniiber der bestehenden staatlichen Ordnung abzielen. Meijers
weist darauf hin, daf eine Unterscheidung zwischen expliziter und impliziter Ziel-
setzung zu einer Polarisierung fiihrt, bei der die eine Seite (Bildung) als positiv
und die andere (Qualifikationsanpassung etc.) als negativ bewertet wird, und wenig
Spielraum fiir ein verdnderndes Eingreifen bietet (1993, S. 102).

Im folgenden wird ein Vorschlag fiir eine Strukturierung der Komponenten, die
fiir eine Segmentierung des Weiterbildungsmarktes relevant sind, vorgestellt. Re-
krutierungsbedingungen und -verfahren konnen als Mitrel angesehen werden, mit
deren Hilfe eine Segmentierung erzeugt wird, ebenso konnen Finanzierung, recht-
liche Regelungen des Zugangs und Bindungen von Veranstaltungstrdgern an be-
stimmte Organisationen als Medien betrachtet werden, iiber die eine Segmentie-
rung erfolgt. Demgegeniiber steht die Frage des Zwecks der Selektion und der Re-
gelung des Weiterbildungszugangs. Diese Frage verweist auf die Interessen und
die Organisationsziele, die mit Weiterbildungsveranstaltungen verfolgt werden.
Relevant ist dabei das Verhiltnis der angebotenen Weiterbildungsaktivitdten zu
den Organisationszielen, also etwa ob das Anbieten von Weiterbildung eine MafB3-
nahme im Rahmen betrieblicher Personalpolitik, ein Instrument der Arbeitsmarkt-
politik, ein Mittel politischer Aufklarung oder eine gewinnorientierte Aktivitit ist.
Von der Art der Zielsetzung und dem Stellenwert des Weiterbildungsangebots zur
Erreichung der Zielsetzung wird es abhidngen, wie stark der Zugang zu den Kursen
durch organisatorische und finanzielle Regelungen (bzw. im 6ffentlichen Bereich
durch rechtliche Regelungen) kontrolliert und gesteuert wird. Es geht dabei um die
Frage, worin die Zielbindung der Weiterbildungsteilnehmer an den Weiterbil-
dungstriger besteht und wie sehr eine Forderung des Organisationsinteresses eine
Bedingung fiir die Teilnahme bildet. Bei den Weiterbildungstridgern ist zwischen
Veranstaltungstrdgern und Finanzierungstridgern zu unterscheiden. Sind diese bei-
den Trigerschaften nicht identisch, so ist ihr Verhéltnis im Hinblick auf Zielorien-
tierung und Zugangsregelungen zu bestimmen.

Auf diese Weise konnen verschiedene Anbieter von Weiterbildungsveranstal-
tungen — Betriebe, kommerzielle Institute, Kirchen, Interessenorganisationen der
Arbeitgeber und Arbeitnehmer, Parteien, Volkshochschulen, Arbeitsmarktverwal-
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tung — auf ihre Weiterbildungspolitik hin analysiert werden. Sie sind in unter-
schiedlichem Ausmaf offen bzw. konstituieren bestimmte Teilméirkte fiir be-
stimmte Inhalte und Teilnehmer. Nach Friebel gibt es in der Bundesrepublik
Deutschland zwei Hauptsegmente der Weiterbildung: Betriebe und Kurse, die im
Rahmen der Arbeitsférderung stattfinden (vgl. Friebel 1993a, S. 18). Bei diesen
beiden Segmenten handelt es sich um Trager mit exklusiver Teilnahme, sie decken
etwa zwei Drittel der beruflichen Weiterbildungsaktivitaten ab. Dies gilt allerdings
fiir Osterreich nicht, wie noch weiter unter gezeigt werden wird. In Osterreich ha-
ben Kurse der Arbeitsmarktverwaltung eine geringere Bedeutung, was wohl auch
mit dem geringeren Niveau der Arbeitslosigkeit zusammenhéngen diirfte.

Bei Betrieben stehen Qualifizierungspolitik (Qualifikationsanpassung an aktuel-
le Entwicklungen bei Produkten, der Technik und der Organisationsstruktur) und
Personalpolitik (Institutionalisierung von Aufstiegsprozessen, Fithrungskréfteschu-
lung) im Mittelpunkt des Interesses. Betriebswirtschaftliche Rentabilitatserwartun-
gen spielen als Teilnahmebedingungen eine wichtige Rolle, obwohl Erhebungen
ergeben, daf nur etwa die Halfte der Betriebe iiberhaupt ihre Weiterbildungsauf-
wendungen erfassen (BMBW 1986, S. 19; Kailer 1989, S. 105). Bevorzugte Teil-
nehmer betrieblicher Weiterbildungsteilnehmer sind Fiihrungskréfte und techni-
sche Angestellte, wihrend an- und ungelernte Arbeitskriafte und Frauen weniger
zum Zug kommen (Friebel 1993a, S. 21 - 22).

Im Rahmen der Arbeitsmarktverwaltung stellen Kriterien der Arbeitsmarkt- und
Sozialpolitik die Bedingungen fiir eine Kursteilnahme dar. Teilnahmeberechtigt
sind vor allem Arbeitslose und — in geringerem Ausmal} — Personen, die von Ar-
beitslosigkeit bedroht sind. Weiterbildung verfolgt dabei vor allem das Ziel der
Umschulung, um die Vermittlungschancen zu verbessern.

Im Unterschied zur Bundesrepublik Deutschland, wo nach Friebel die Verbinde
als Weiterbildungstridger quantitav unbedeutend sind (1993a, S. 25), spielen die
entprechenden Einrichtungen in Osterreich (WIFI, BFI, landwirtschaftliche Fort-
bildungsinstitutionen) eine wichtige Rolle, wie noch gezeigt werden wird. Als Ver-
anstaltungstrager sind sie an den Zielen der sie tragenden und finanzierenden Or-
ganisationen (Handelskammern der gewerblichen Wirtschaft, Kammern der Arbei-
ter und Angestellten, Landwirtschaftskammern) orientiert, sie konnen jedoch nicht
als vollstandig exklusiv bezeichnet werden. Sie fiihren im Auftrag von Betrieben,
der Arbeitsmarktverwaltung und anderen Organisationen Veranstaltungen durch
und bieten auch Kurse an, die allgemein zugénglich sind.

1. Zur empirischen Segmentationsanalyse
der Weiterbildung in Osterreich

Im folgenden wird versucht, aufgrund von Teilnehmerangaben iiber Finanzie-
rungs- und Veranstaltungstrager vier Segmente beruflicher Weiterbildung zu iden-
tifzieren und deren Grofe abzuschitzen. Auf diese Weise kann man ein Bild iiber

3*
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die objektiven Bedingungen des Weiterbildungsbereichs — die vorhandenen Bewe-
gungsmoglichkeiten und Einschrinkungen — erhalten, gleichzeitig soll aber auch
eine Vergleichsbasis fiir die spater erfolgende Analyse des Weiterbildungsverhal-
tens von Lehrabsolventen gewonnen werden.

Zur Beschreibung der Gsterreichischen Situation auf dem Gebiete der berufli-
chen Weiterbildung kann auf eine Mikrozensuserhebung aus dem Jahre 1989 zu-
riickgegriffen werden (vgl. Zeidler 1991). Nach dieser Erhebung haben im Jahr
1989 11,8 Prozent der Berufstitigen (Beschiftigte und Arbeitslose) an Kursen teil-
genommen, 12,3 Prozent der méinnlichen und 10,9 Prozent der weiblichen Berufs-
tatigen.

Selbstverstindlich ist es nicht mdglich, nur mit den beiden Angaben iiber Ver-
anstaltungs- und Finanzierungstrdger eine vollstindige und prizise Segmenta-
tionsanalyse durchzufiihren, dazu miifite man von den Kursen als Untersuchungs-
einheit ausgehen und iiber Angaben zur Zielbindung der Teilnehmer gegeniiber
der finanzierenden Organisation bzw. iiber Angaben zu den Zulassungsbedingun-
gen der Kurse verfiigen. Demgegeniiber sind bei der folgenden Analyse die An-
gaben von Kursbesuchern iiber die durchfithrende Organisation und die Finanzie-
rung der Ausgangspunkt. Diese Angaben sollen Zielbindung und Zulassungs-
bedingungen im Rahmen der Analyse ersetzen. Die Zuordnung zu den einzelnen
Segmenten ist also mit Unsicherheit behaftet, wobei sich allerdings die Grade der
Unsicherheit zwischen den Segmenten unterscheiden. Wahrend es z. B. relativ
wahrscheinlich ist, daB der Zugang zu einem Kurs, der innerhalb eines Betriebs
stattfindet und vom Betrieb zu Ginze finanziert wird, vollstindig vom Betrieb
kontrolliert wird, konnen unter den Kursen, die von der Arbeitsmarktverwaltung
finanziert werden, durchaus auch Kurse mit offenem Zugang sein, namlich dann,
wenn es sich nicht um von der Arbeitsmarktverwaltung speziell in Auftrag gege-
bene Veranstaltungen handelt, sondern wenn Teilnehmer von frei angebotenen
Kursen finanziell unterstiitzt werden; in solchen Kursen wire dann ein ,,gemisch-
tes Publikum® zu finden.

Solche und dhnliche Fragen konnen bei der folgenden Analyse nicht beriicksich-
tigt werden. Die Interpretation der Informationen aus der Mikrozensuserhebung ist
also kein Nachweis der Existenz von Segmenten im Bereich der Weiterbildung,
sondern umgekehrt: Es wird versucht, die Angaben iiber die Kursteilnahme seg-
mentationstheoretisch zu interpretieren und die GroBenordung der Segmente zu
eruieren.

Tabelle 1 enthélt die Werte der Kreuztabellierung zwischen den Merkmalen Ver-
anstaltungstrager und Finanzierungstriger, getrennt nach Méannern und Frauen, die
zwischen 1985 und 1989 berufliche Weiterbildungskurse besucht haben. Bei den
Veranstaltungstragern wurden Zusammenfassungen vorgenommen, und die Werte
in den einzelnen Feldern wurden so umgerechnet, daB ihre Summe 100 ergibt’.

3 Den berechneten Werten liegt Tabelle 6 in Zeidler 1991, S. 356 zugrunde. Folgende Ver-
anstaltungstrager wurden zu jeweils einer Kategorie zusammengefaBt:
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Die im folgenden beschriebenen Segmente sind in Tabelle 1 durch Umrandungen
gekennzeichnet.

Tabelle 1

Fortbildungskurse nach Veranstalter, Geschlecht und Kostentrigern

Minner Finanzierungstrager
Veranstalter Dienstgeber Teilnehmer/ Teilnehmer Forderung unbekannt Insgesamt

allein Dienstgeber allein durch

Arbeitsamt

Betrieb 324 11 2.1 03 02 | 361
offentl. Einr. 58 0,6 1,0 1,0 0,1 8,5
Interessenorg. 13,0 2,7 13,1 5,0 0,4 34,2
VHS 0,2 0,1 1,9 0,2 - 2,4
sonstige Inst. 7,0 0,8 4,5 0,9 0,2 13,3
unbekannt 2,6 0,2 1,0 0,5 1,2 55
Insgesamt 61,0 5,5 23,6 7,8 2,1 100,0
Frauen
Betrieb 244 13 2.5 0.6 o1 | 288
offentl. Einr. 83 2,2 35 1,3 0,2 15,5
Interessenorg. 10,1 22 13,5 53 0,2 31,3
VHS 0,6 0,4 54 0,3 - 6,8
sonstige Inst. 58 09 5,5 1,3 0,1 13,6
unbekannt 1,8 0,2 0,8 0,3 0,9 4,0
Insgesamt 50,8 72 31,2 92 1,5 100,0
Insgesamt
Betrieb 29,6 1.1 22 04 02 | 335
offentl. Einr. 6,7 1,2 1,9 1,1 0,1 11,0
Interessenorg. 12,0 2,5 13,3 51 0,3 33,2
VHS 0,3 0,2 3,1 0,3 - 4,0
sonstige Inst. 6,6 0,8 49 1,0 0,1 13,4
unbekannt 2,3 0,2 0,9 0,4 1,1 5,0
Insgesamt 574 6,0 26,3 8,3 1,9 100,0

Quelle: Zeidler 1991; S. 356; eigene Berechnungen.

— Eigener Betrieb, Herstellerfirma und anderer Betrieb zu ,,Betrieb®,

— Wirtschaftsforderungsinstitut, Berufsforderungsinstitut, landwirtschaftliches Fortbildungs-
institut, Kammern und Gewerkschaften zu ,.Interessenorganisationen®,

— Ferninstitut und sonstige Stellen zu ,,sonstige Institute”, zu denen vor allem die privaten
Weiterbildungsinstitute zihlen diirften.
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Segment 1: Betriebliche Weiterbildung mit streng exklusivem Zugang

Bei allen Kursen, die von den Betrieben allein finanziert werden, ob sie nun in-
nerhalb des Betriebes oder auBerhalb stattfinden (Spalte 1), kann davon ausgegan-
gen werden, daB3 der Zugang durch betriebliche Interessen bestimmt ist. Es kann
zwar nicht ausgeschlossen werden, dal Kurse, die in anderen Organisationen ver-
anstaltet werden, auch von nicht betrieblich gebundenen Teilnehmern besucht wer-
den, doch wird sich dieser Anteil in engen Grenzen halten, da Betriebe vielfach
Kurse fiir ihre Mitarbeiter bei Weiterbildungsorganisationen in Auftrag geben oder
die Institute der wirtschaftlichen Interessenorganisationen aufgrund von Mitglie-
derinformationen Kurse veranstalten, an denen speziell Bedarf besteht.

Als ebenso streng durch betriebliche Zielsetzungen kontrolliert kann man den
Zugang zu all jenen Kursen betrachten, die in den Betrieben selbst veranstaltet
werden, unabhingig von der Finanzierungstragerschaft (Zeile 1). Exklusivitit be-
steht zumindest insofern, als zu diesen Kursen in der Regel nur Betriebsangehérige
bzw. Angehorige von Betrieben, mit denen es entsprechende Kooperationsabkom-
men gibt, Zugang haben, zusitzlich werden aber wohl auch innerhalb der Betriebe
die Teilnehmer nach bestimmten Kriterien ausgesucht, wenn es sich um berufliche
Weiterbildung im engeren Sinn handelt. Eine Ausnahme stellen vielleicht die von
den Teilnehmern allein finanzierten Kurse dar; dabei konnte es sich um Angebote
des Betriebs mit relativ freiem Zugang fiir Belegschaftsmitglieder (Interessierte)
handeln.

Zu diesem Weiterbildungssegment, das im Sinne betrieblicher Interessen als
streng exklusiv betrachtet werden kann, konnen drei Fiinftel der Kursbesuche
(61,3%) gerechnet werden (vgl. den Teil ,Insgesamt* von Tabelle 1). Auf einen
kleinen Teil von Kursteilnehmern treffen gleichzeitig Teilnahmekriterien der Ar-
beitsmarktverwaltung zu (0,4% des gesamten Weiterbildungsbesuchs; vgl. Zeile 1,
Spalte 4); es handelt sich dabei um Kurse, die von der Arbeitsmarktverwaltung fi-
nanziert oder finanziell unterstiitzt und von Betrieben durchgefiihrt werden. Ferner
konnen zu diesem Segment auch jene Kursbesuche gezéhlt werden, die von offent-
lichen Einrichtungen durchgefiihrt und vom Dienstgeber bezahlt werden (Zeile 2,
Spalte 1): In diesen oOffentlichen Einrichtungen sind ndmlich laut Angaben der
Mikrozensuserhebung auch die Verwaltungsakademien, die fiir Bundesbedienstete
Kurse durchfiihren, enthalten; um solche Kurse diirfte es sich dabei vor allem han-
deln. 6,7 Prozent der Kursbesuche fallen in diese Kategorie.

Es zeigen sich deutliche geschlechtsspezifische Unterschiede. Frauen haben ei-
nen schwierigeren Zugang zu diesem Segment als Méinner: 64,7 Prozent der méann-
lichen Teilnehmer, aber nur 55,2 Prozent der weiblichen Kursbesucher gehéren zu
diesem betrieblich kontrollierten Bereich der Weiterbildung®.

4 Zusitzlich zu diesen rein quantitativen Unterschieden konnte es fiir Méanner und Frauen
noch weitere Segmentierungen nach Inhalten und Zielen betrieblicher Weiterbildung geben,
iiber die jedoch mit den vorhandenen Daten keine Aussagen gemacht werden konnen.
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Segment 2: Betriebliche Weiterbildung mit ,,schwachem* exklusivem Zugang

Beim zweiten Segment diirfte es sich um weniger stark durch betriebliche Inter-
essen kontrollierte Weiterbildungsangebote handeln. Betrachtet werden jene Kurse,
die zwar ganz oder teilweise vom Dienstgeber finanziert werden, die jedoch nicht
von Betrieben selbst, sondern von anderen Organisationen durchgefiihrt werden
(Spalte 2, Zeilen 2 bis 6). Es kann sich dabei um Kurse handeln, die von Betrieben
fiir Mitarbeiter in Auftrag gegeben werden, wegen der bloBen Kostenbeteiligung
der Betriebe ist es jedoch auch méglich, daf diese Kurse von Weiterbildungsinsti-
tuten allgemein angeboten werden, wobei allerdings eine Abstimmung auf be-
stimmte Bediirfnisse der Wirtschaft gegeben ist. Es diirfte demnach in diesem Seg-
ment keine strenge Selektion der Teilnehmer nach betrieblichen Kriterien vorlie-
gen, doch haben die Betriebe durch die Gewihrung finanzieller Unterstiitzung so-
wie in Zusammenarbeit mit ihren Interessenorganisationen die Moglichkeit, eine
gewisse Steuerung des Besuchs vorzunehmen.

Zu diesem Weiterbildungssegment mit ,,schwacher* Exklusivitdt des Zugangs
nach betrieblichen Kriterien zidhlen 4,9 Prozent der Kursbesuche. Etwa die Hilfte
der Kurse dieses Segments finden in Weiterbildungsinstituten der Interessenvertre-
tungen statt, ein weiteres Viertel in sonstigen/privaten Instituten. Bei den Frauen
ist dieser Anteil mit 5,9 Prozent deutlich hdher als bei den Ménnern mit 4,4 Pro-
zent, ohne daf allerdings die starke Benachteiligung der Frauen im Segment mit
strenger betrieblicher Exklusivitit kompensiert werden wiirde.

Segment 3: Kurse der Arbeitsmarktverwaltung

Bei den in Spalte 4 aufscheinenden Kursen handelt es sich um Veranstaltungen,
die durch die Arbeitsmarktverwaltung finanziert oder finanziell unterstiitzt werden.
Die Unterstiitzung erfolgt nach bestimmten gesetzlichen Bestimmungen im Rah-
men der Arbeitsmarkt- und Sozialpolitik. Es ist zwar nicht uniiblich, daf3 Klienten
der Arbeitsmarktverwaltung allgemein zugédngliche Kurse besuchen und fiir diese
Kurse finanzielle Unterstiitzung erhalten, doch handelt es sich vielfach bei den von
Erwerbslosen besuchten Kursen um eigene Veranstaltungen.

Das von der Arbeitsmarktverwaltung kontrollierte Weiterbildungssegment
diirfte demnach einen Anteil von etwa acht Prozent aller Kursbesuche haben. Als
Veranstaltungstriger des Grofteil dieser Kurse (etwa 60 Prozent) treten die Inter-
essenorganisationen der Wirtschaft und der Arbeitsnehmer auf. Fiir die Frauen ist
das Segment der Arbeitsmarktverwaltung mit einem Anteil von 9,2 Prozent deut-
lich hoher als bei den Ménnern mit 7,8 Prozent.
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Segment 4: Offener Weiterbildungsmarkt

Als Weiterbildungssegment mit offenem Zugang konnen jene Kurse angenom-
men werden, die von den Teilnehmern allein finanziert und nicht von Betrieben
veranstaltet werden (Spalte 3, Zeilen 2 bis 6). Es bedeutet dies nicht, da3 die auf
diese Weise gekennzeichneten Kurse nur von Personen besucht werden, die die
Kurskosten selbst tragen, aufgrund der Segmentationsthese kann man jedoch da-
von ausgehen, daB3 es sich, von der Zielbindung der Teilnehmer her betrachtet, um
offene Kurse handelt.

Dieses Segment hat einen Anteil von einem Viertel (24,1%) an allen besuchten
beruflichen Weiterbildungsveranstaltungen. Innerhalb dieses Segments haben die
Interessenorganisationen mit etwa 55 Prozent den groBten Anteil, sonstige / private
Institute sind mit 20 Prozent die zweitgr6ften Veranstalter.

Auch im offenen Weiterbildungssegment gibt es eine deutliche geschlechtsspe-
zifische Differenz. Durch die Benachteiligung, die Frauen im betrieblichen Seg-
ment der Weiterbildung erfahren, sind sie in stirkerem Ausmaf auf das durch pri-
vate Finanzierung gekennzeichnete offene Segment verwiesen. Bei den Frauen
macht dieses Segment 28,7 Prozent aller besuchten Kurse aus, bei den Ménnern
21,5 Prozent.

Abschliefend sollen die Marktanteile und die Finanzierungsstruktur der Ver-
anstaltungstridger kurz charakterisiert werden. Die Marktanteile gehen aus der
rechten Spalte von Tabelle 1 hervor. Demnach sind Betriebe und die Institute der
Interessenorganisationen mit je einem Drittel der Kursbesuche die grofiten Ver-
anstaltungstrdger. Geschlechtsspezifische Unterschiede gibt es vor allem bei den
betrieblichen Veranstaltungen: ihr Anteil betrdgt bei den Kursbesuchen von Min-
nern 36,1 Prozent, bei den Kursbesuchen von Frauen hingegen nur 28,8 Prozent.
Der geringere Frauenanteil an der betrieblichen Weiterbildung kann aus zwei
Komponenten bestehen: zum einen kann er durch einen hoheren Anteil erwerbs-
loser Frauen im Vergleich zu den Ménnern beeinfluBit sein, und zum anderen kon-
nen Frauen bei der Auswahl zur betrieblichen Weiterbildung weniger berticksich-
tigt werden. Mit den publizierten Daten der Mikrozensuserhebung konnen diese
beiden Komponenten nicht unterschieden werden, da der Anteil der Erwerbslosen
in der Mikrozensuserhebung nicht ausgewiesen wird. In der Literatur werden bei-
de Komponenten beschrieben: Aufgrund ihrer geschlechtsspezifischen Rolle ha-
ben Frauen vielfach diskontinuierliche Erwerbsbiographien, sie sind ofter auf
Teilzeitarbeitspldtzen beschiftigt, arbeiten in minderqualifizierten Berufen und
weniger innovativen Wirtschaftszweigen (vgl. Friebel 1993a, S. 36). Auffallend
in Tabelle 1 ist jedenfalls, daB der geringere Frauenanteil an der betrieblichen
Ausbildung ausschlieBlich durch jene Kurse zustandekommt, die ganz vom
Dienstnehmer bezahlt werden, wihrend bei den auf andere Weise finanzierten
Kursen innerhalb von Betrieben die Frauenanteile den Minneranteilen entspre-
chen. Dies ist ein starker Hinweis auf eine betriebsinterne Benachteiligung beim
Zugang zu Kursen.
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Private Institute und offentliche Einrichtungen haben mit einem Anteil von 13,4
Prozent bzw. 11,0 Prozent etwa gleich grofe Anteile. Bei den privaten Instituten
sind die Geschlechterproportionen ausgeglichen, bei den offentlichen Einrichtun-
gen sind Frauen mit 15,5 Prozent gegeniiber dem Ménneranteil von 8,5 Prozent
starker vertreten. Diese stirkere Prisenz der Frauen bezieht sich auf alle Finanzie-
rungsformen, insbesondere auch auf die Finanzierung durch den Dienstgeber und
die Selbstfinanzierung durch die Teilnehmer. Im ersten Fall diirfte es sich vor al-
lem um Kurse von offentlich Bediensteten im Rahmen der Verwaltungsakademie
handeln, im zweiten Fall um den Besuch von berufsbildenden Abendschulen (z. B.
Kollegs, Abendmatura).

Die Volkshochschulen haben einen Anteil von vier Prozent an allen berufsbil-
denden Kursbesuchen. Sie haben fiir Frauen mit einem Anteil von 6,8 Prozent eine
deutlich groBere Bedeutung als fiir Midnner mit einem Anteil von 2,4 Prozent. Be-
rufsbezogene Weiterbildungskurse in Volkshochschulen diirften demnach fiir Frau-
en eine Kompensationsfunktion haben; allerdings ist anzumerken, daf} sie diese
Kurse zu einem groflen Teil selbst finanzieren.

Aus den Daten der Mikrozensuserhebung kann man auch ablesen, aus welchen
Quellen sich die verschiedenen Gruppen von Veranstaltungstrigern finanzieren
(vgl. Tabelle 2).

Tabelle 2

Veranstaltungstrager und Finanzierung

Minner Finanzierungstriager
Veranstalter Dienstgeber Teilnehmer/ Teilnehmer Forderung unbekannt Insgesamt

allein Dienstgeber allein durch

Arbeitsamt

Betrieb 88,2 34 6,7 1,2 0,5 100,0
offentl. Einr. 60,8 10,8 17,2 10,2 1,0 100,0
Interessenorg. 36,2 7,6 40,2 15,3 0,8 100,0
VHS 8,4 6,0 78,7 6,5 0,4 100,0
private Inst. 48,9 6,2 36,3 7,7 1,0 100,0
unbekannt 46,0 3,2 18,3 83 24,2 100,0
Insgesamt 57,4 6,1 26,3 8,3 1,9 100,0

Quelle: Zeidler 1991, S. 356; eigene Berechnungen

Betriebe tragen die Kosten der von ihnen durchgefiihrten Kurse zum groften
Teil selbst (88,2%), wobei allerdings zu berlicksichtigen wire, da3 solche Aufwen-
dungen als Betriebsausgaben steuerlich geltend gemacht werden konnen; Kosten-
beteiligung der Teilnehmer bzw. vollstindige Kosteniibernahme durch die Be-
schiftigten haben ebenso wie die Unterstiitzung durch die Arbeitsmarktverwaltung
eine untergeordnete Bedeutung. Bei den offentlichen Einrichtungen ist der Anteil
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der Finanzierung durch den Dienstgeber ebenfalls sehr hoch® (bei 60,8 % der Kurs-
besuche ganz, bei 10,8% zum Teil). Bei den Interessenorganisationen werden die
Kursbesuche zu etwa gleich grofen Teilen vom Dienstgeber der Teilnehmer (bei
36,2 % ganz, bei 7,6 % zum Teil) und von den Teilnehmern selbst (40,2 % ganz)
bezahlt. Bei 15,3 Prozent der Kursbesuche in den Instituten der Interessenorganisa-
tionen iibernimmt die Arbeitsmarktverwaltung die Kosten ganz oder teilweise.
Eine dhnliche Finanzierungsstruktur weisen auch die privaten Institute auf: ein so-
gar noch groBerer Anteil der Kursbesuche (48,9 %) wird vom Dienstgeber allein
finanziert, die Arbeitsmarktverwaltung spielt eine geringere Rolle als Kostentréger
(7,7% der Kursbesuche). Die Volkshochschulen stellen hinsichtlich der Finanzie-
rung das andere Extrem der betrieblichen Weiterbildung dar: Vier Fiinftel der
Kursbesuche werden durch die Teilnehmer selbst finanziell getragen, die restlichen
20 Prozent verteilen sich gleichméBig auf die iibrigen Finanzierungsformen.

Diese Analyse der Finanzierung beruflicher Weiterbildung ist zumindest aus
zwei Griinden unvollstiandig. Auf die steuerliche Absetzbarkeit im Rahmen von
Betriebsausgaben wurde bereits hingewiesen. Ebenso miiiten bei den anderen Ver-
anstaltungstrigern Subventionen des Staates und finanzielle Unterstiitzungen ande-
rer Organisationen berticksichtigt werden, da auf diese Weise die Preisgestaltung
beeinfluBt und die private Finanzierung relativiert wird.

C. Lebenszusammenhang und Weiterbildung

Als zweite Gruppe von Akteuren sind die Teilnehmer an Weiterbildungsveran-
staltungens zu beriicksichtigen. Eine differenzierte Betrachtung ist auch hier erfor-
derlich, um Unterschiede in der Weiterbildungsbeteiligung, in den Beweggriinden
und Zielsetzungen verstehen und den unterschiedlichen Erfolg beurteilen zu kén-
nen. Fiir die folgende Darstellung wird wieder auf einige Beitrdge aus dem Sam-
melband von Friebel (1993a) zuriickgegriffen.

Die offentliche Propagierung von Weiterbildung wird seit den sechziger Jahren
relativ kontinuierlich betrieben. Dabei wird die Bedeutung des lebenslangen Ler-
nens im Zusammenhang mit der technischen Entwicklung und dem wirtschaftli-
chen Strukturwandel betont. Weiterbildung wird als Instrument zur Qualifikations-
anpassung und als ein Mittel zur Losung von Problemen auf dem Arbeitsmarkt an-
gesehen. Friebel spricht in diesem Zusammenhang von ,,Motivierungskampagnen*
(1993a, S. 3), die einer Anhebung der Weiterbildungsbeteiligung dienen und den
Prozef der Qualifikationserneuerung férdern.

Die problematische Seite dieser Kampagne ist darin zu sehen, dafl Erfolg und
Nutzen von Weiterbildung vielfach fragwiirdig sind: Wihrend viele Beschiftigte

5 In diesem Zusammenhang ist wieder auf die Bedeutung der Verwaltungsakademie im
Rahmen der 6ffentlichen Weiterbildung hinzuweisen.
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und Erwerbslose verunsichert und veranlaBt werden, Zeit, finanzielle Mittel und
personliche Energie fiir Kursbesuche aufzuwenden und eventuell familieninterne
Schwierigkeiten auf sich zu nehmen, diirften diese Investitionen allerdings nur fiir
bestimmte Gruppen bzw. unter bestimmten Voraussetzungen tatsdchlich lohnend
sein.

Epskamp weist darauf hin, daf trotz des bildungsékonomischen Gesichtspunk-
tes, der seit Beginn der 70er Jahre bei der Betrachtung von Weiterbildung domi-
niert, Untersuchungen fehlen, die nachweisen wiirden, dafl sich Weiterbildung
durch eine Erhohung der Chancen auf eine sicherere Beschiftigung oder als be-
trieblich sinnvolle Investition bezahlt macht (1993, S. 63). Er kommt zu dem
Schluf}, da die Frage nach der 6konomischen Effizienz von Weiterbildung offen-
bar kein Problem sei, weder bei den Betrieben noch im Rahmen der Arbeitsmarkt-
verwaltung. Das Fehlen von Effizienznachweisen im betrieblichen Bereich begriin-
det Epskamp damit, daB hier Weiterbildungsaktivitdten ohnehin Rationalitatsiiber-
legungen untergeordnet und ihre Effizienz daher evident sei. Diese Antwort muf}
jedoch wissenschaftlich als unbefriedigend angesehen werden, solange nicht be-
kannt ist, einerseits was Weiterbildung Betrieben ,,wirklich* kostet und anderer-
seits worin die produktiven Wirkungen von Weiterbildung liegen: inwieweit sie in
einer Verbesserung der fachlichen Qualifikation liegen oder in psychosozialen Wir-
kungen (Belohnung und Erh6hung der Zufriedenheit, Steigerung des Ansehens bei
den Arbeitskollegen, Verbesserung des Arbeitsklimas u.d.), die die Leistungsmoti-
vation der Mitarbeiter stabilisieren oder erhhen. Was die Arbeitsmarktverwaltung
betrifft, sieht Epskamp den primdren Zweck von Weiterbildung in der sozialen In-
tegration der Teilnehmer: Vielfach werde die ,,Arbeitsfahigkeit im motivationalen
Sinn“ und ein Arbeitsthythmus durch die Weiterbildungsaktivitit selbst aufrecht-
erhalten, eine Betdtigungsmoglichkeit mit Zielsetzung geboten und das Vertrauen
in die Gesellschaft gestarkt (S. 65). Fuhr weist unter Berufung auf die Statistiken
der Bundesanstalt fiir Arbeit darauf hin, da8 Weiterbildungsteilnahme bei der be-
ruflichen Wiedereingliederung von Arbeitslosen kaum einen eigenstindigen Effekt
haben diirfte und Faktoren wie Alter, Beruf, Branche und Dauer der Arbeitslosig-
keit von wesentlich groerem Gewicht seien (1993, S. 135 - 136).

Die individuellen Weiterbildungsaktivitdten sind vor dem allgemeinen gesell-
schaftlichen Hintergrund der ,Motivierungskampagne* und ihrer Begriindung
(technische Entwicklung, wirtschaftlicher Strukturwandel, Erh6hung der Beschif-
tigungssicherheit, Verbesserung beruflicher Aufstiegsmoglichkeiten) zu sehen, un-
abhingig davon, da3 die Argumente nur fiir bestimmte Beschiftigtengruppen und
unter bestimmten Bedingungen zutreffen. Dennoch reicht dieser Hintergrund zur
Erkldrung des Weiterbildungsverhaltens nicht aus, da auf diese Weise nicht die
auftretenden Unterschiede begriindet werden konnen. Friebel u. a. betonen die
Notwendigkeit, die unterschiedlichen Lebenzusammenhinge, in denen Weiterbil-
dungsaktivitdten stattfinden, in den Forschungsproze einzubeziehen.

Mit dem Begriff Lebenszusammenhang ist ein komplexer Sachverhalt gemeint,
der sowohl den Lebenslauf — im Sinne einer Abfolge verschiedener Situationen
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des Erwerbs- und Famlienlebens — als auch die Lebensgeschichte — im Sinne des
subjektiven Erlebens und der Interpretation von Situationen — umfafit (zur folgen-
den Darstellung vgl. Friebel 1993a, S. 32-45 und 1993b, S. 476-478). Soziale
Normen und Regelungen und aktives subjektives Handeln werden als ineinander-
greifend gedacht. Unter den Situationen des Erwerbs- und Familienlebens sind
z. B. die unterschiedlichen Erwerbsbiographien von Mannern und Frauen aufgrund
der geschlechtsspezifischen Rollenunterschiede®, die unterschiedlichen beruflichen
Startbedingungen aufgrund der Ausbildung, die Stellung in Beruf und Betrieb’,
das Qualifikationsniveau der Beschiftigung, aber auch bestimmte Risikolagen®
und Wendepunkte in der Biographie® zu verstehen.

Die individuelle Interpretation von Lebenssituationen ist im Zusammenhang mit
den spezifischen Sozialisationsprozessen zu sehen, die eine Person im Rahmen
von Familie, Schule, Berufsausbildung und Beruf durchlaufen hat. Dabei ist hier
vor allem von Interesse, in welchem Ausmaf Bildung als Mittel zur Losung von
beruflichen Problemen angesehen wird. Dafiir ist die ,,Bildungsndhe* eines Indivi-
duums von Bedeutung. Der Besuch von weiterfiihrenden Schulen ist ja meist mehr
oder weniger explizit mit der Erwartung verbunden, eine bessere berufliche und
soziale Position zu erreichen, bzw. wird Lernen als Bedingung fiir die Wahrung be-
stimmter Chancen angesehen: Wenn Bildung schon keine hinreichende Vorausset-
zung fiir die Erlangung bestimmter Positionen mehr ist, so ist sie zumindest eine
notwendige Voraussetzung, um iiberhaupt in einen bestimmten Wettbewerb ein-
treten zu konnen. Es ist daher naheliegend, da mit der Ldnge der Ausbildung und
der Hohe des Bildungsabschlusses die positive Einstellung zur Bildung und die
Erwartung, mit Hilfe von Bildung bestimmte Interessen wahrnehmen zu konnen,
Zunimmt.

Meijers weist auf einige Forschungsergebnisse hin, die fiir die Erkldrung indivi-
dueller Weiterbildungsbereitschaft von Bedeutung sind (vgl. 1993, S. 103 - 107).
Fiir bildungsfernere Schichten besteht eine Differenz zwischen Werten und Nor-
men ihrer Lebenswelt und den Erwartungen in der Schule, die an Mittelschichtnor-
men ausgerichtet ist. Die Jugendlichen dieser Schichten finden sich daher tenden-
ziell schlechter im Schulsystem zurecht und sind haufiger Miflerfolgen ausgesetzt.
Ferner stellt der AbschluB einer Ausbildung und der Eintritt in das Berufsleben im-

6 Hier ist vor allem an die Kontinuitit der Erwerbsbiographien bei Mannern und an die
Unterbrechung der Berufstitigkeit bei Frauen wegen Familiengriindung mit den Konsequen-
zen fiir die Berufstitigkeit zu denken, die zu typisch weiblichen Statuspassagen und einer
unterschiedlichen Stellung in Beruf und Betrieb fiihren.

7 Relevant wiren hier etwa: Zugehorigkeit zur Rand- oder Stammbelegschaft, betriebliche
Hierarchiestufe, Eingebundenheit in einen betrieblichen Karriereweg.

8 Damit sind z. B. die regionale Arbeitsmarktentwicklung oder aktuelle betriebliche Ver-
anderungen technischer und organisatorischer Natur gemeint.

9 AbschluB einer allgemeinen oder beruflichen Ausbildung und Ubertritt in das Beschifti-
gungssystem, Familiengriindung und Unterbrechung der Berufstitigkeit, Angebot fiir einen
beruflichen Wechsel etc.
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mer noch ein sehr wichtiges Beurteilungskriterium fiir Erwachsenensein dar; dies
gilt generell, ist aber in unteren sozialen Schichten noch stirker ausgeprigt. Unter
diesem Gesichtspunkt stellt die Teilnahme an Weiterbildungsveranstaltungen in
gewisser Weise eine Riickkehr zum Schiilerstatus dar. Die Teilnahme an Weiter-
bildung kann daher mit gewissen Vorbehalten besetzt sein, weil sie ,,Unfertigkeit‘
signalisiert.

Weiters stellt Meijers einen Zusammenhang zwischen der allgemeinen Wert-
orientierung von Personen gegeniiber der Moglichkeit zur Selbstimmung im Leben
bzw. Konformismus einerseits und ihrer Weiterbildungsbereitschaft andererseits
her'®. Die Meinung dariiber, wieweit man tiber sein Leben selbst bestimmen kann
oder sich anpassen muf, steht sehr stark mit der beruflichen Situation in Verbin-
dung: der Grad an Abwechslungsreichtum in der Arbeit, die Komplexitit der
Anforderungen und die Herausforderung, selbst zu entscheiden und die eigenen
Arbeitsumstidnde zu gestalten, und eine geringe Beaufsichtigung am Arbeitsplatz
fordern die positive Einstellung zur Selbstbestimmung. Eine solche Einstellung ist
fiir eine erfolgreiche Teilnahme an Weiterbildungsveranstaltungen insofern von
Bedeutung, als die Erwartung, mit Hilfe solcher Kurse die eigene berufliche und
soziale Situation beeinflussen zu konnen, ein wichtiges Motiv darstellt; Meijers
weist darauf hin, da Weiterbildung fiir den Teilnehmer Investitionscharakter hat:
neben eventuellen finanziellen Aufwendungen kostet sie Zeit und Anstrengung
und erfordert Aufschub gegenwirtiger Bediirfnisbefriedigung; Vertrauen in die
Zukunft und auf zukiinftigen Erfolg stellt daher eine Basis fiir einen solchen Ent-
schluf dar.

Die Abhingigkeit des Weiterbildungsverhaltens von Geschlecht, Bildungs-
niveau und Stellung im Betrieb soll anhand einiger Daten der bereits erwahnten
osterreichischen Mikrozensuserhebung (vgl. Zeidler 1990) demonstriert werden.
Auf die Bedeutung, die unterschiedliche Merkmale des Berufseinmiindungsprozes-
ses von Lehrabsolventen fiir deren Weiterbildung besitzen, wird in Kapitel 4 ge-
nauer eingegangen. Die Ergebnisse der Mikrozensuserhebung, die sich auf das Jahr
1989 beziehen, sollen die Vergleichsbasis fiir die Lehrabsolventen darstellen.

Tabelle 3 zeigt, dal die geschlechtsspezifischen Unterschiede der Teilnahme
von Berufstitigen an Weiterbildungsveranstaltungen geringfiigig sind (12,3 % bei
den Ménnern gegeniiber 10,9 % bei den Frauen). Aufgrund der vorliegenden Aus-
wertung konnen Ménner und Frauen allerdings nicht nach unterschiedlichen Teil-
nehmergruppen unterschieden werden. So wire interessant zu erfahren, ob unter
den Frauen mehr Erwerbslose oder Arbeitssuchende (z. B. nach einer Unterbre-
chung der Berufstitigkeit wegen Familiengriindung und Kindererziehung) sind

10 Meijers beruft sich dabei auf zwei Untersuchungen:

— Kohn, M. L.: Class and Conformity: a study in values. With a Reassessment. Chicago /Lon-
don 1977

— Kohn, M. L./ Schooler, C.: Work and Personality: an inquiry into the impact of social stra-
tification. New Jersey 1983.
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und diese Gruppe der Wiedereinsteiger in die Berufstitigkeit den relativ hohen
Frauenanteil erklirt. Eine andere Gruppe, bei der ein hoherer Frauenanteil vermu-
tet werden konnte, sind die Beamten und Vertragsbediensteten.

Tabelle 3

Beteiligung an beruflicher Weiterbildung
im Jahr 1989 nach sozialen Gruppen

Soziale Gruppen Teilnehmerquote
(in % der Bezugsgruppe)
Geschlecht
Ménner 12,3
Frauen 10,9
Schulbildung
Pflichtschule 8,0
Lehrabschluf3 10,3
Berufsbildende mittlere Schule 14,9
Allgemeinbildende hohere Schule 20,3
Berufsbildende hohere Schule 22,4
Hochschule, Universitit 31,9
Stellung im Beruf
Selbstidndige & Familienangeh. 1,7
Freiberufler 25,9
Arbeiter 6,3
Hilfsarbeiter & Angelernte 3,7
Facharbeiter 9,6
Vorarbeiter & Meister 3,8
Angestellte 16,5
Hilfstatigkeit 8,9
Gelernte Titigkeit 12,3
Mittlere Titigkeit 17,4
Hohere Tatigkeit 21,4
Hochqualifizierte Tatigkeit 28,7
Fiihrende Tatigkeit 24,4
Beamte und Vertragsbedienstete 19,2
Insgesamt 11,8

Quelle: Zeidler 1990; eigene Berechnungen.

Eindeutig bestitigt sich die Zunahme der Weiterbildungsbeteiligung nach dem
Bildungsniveau der Berufstitigen. Die Teilnehmerquote steigt von 8 Prozent bei
den Pflichtschulabsolventen kontinuierlich bis 32 Prozent bei den Hochschulabsol-
venten an. Hier kommt, entsprechend der vorhin angebotenen Erkldrung, die Be-
deutung zum Ausdruck, die der Bildung fiir die Verwirklichung beruflicher und so-
zialer Interessen zugeschrieben wird. Da aber Bildungsabschluf und Stellung im
Beruf in einem engen Zusammenhang stehen und der GroBteil beruflicher Weiter-
bildung betrieblich kontrolliert ist, wie vorhin gezeigt wurde, driickt sich in diesen
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Werten gleichzeitig auch die Macht aus, inwieweit unterschiedliche soziale Grup-
pen imstande sind, betriebliche Mittel fiir eigene Weiterbildungsambitionen in An-
spruch zu nehmen (vgl. hierzu auch Fuhr 1993, S. 121). Diese Einfliisse zeigen
sich deutlich in der Auswertung nach der Stellung im Betrieb. Bei freiberuflich
Tatigen (25,9 % Beteiligung) konnte vor allem das hohe BildungsbewuBtsein als
Motiv hervorgehoben werden: sie haben hiufig einen akademischen Abschlufl und
konnen iiber ihr Budget frei verfiigen. Betrachtet man die unselbstindig Beschaf-
tigten, so zeigt sich zunéchst, dal die Teilnehmerquote bei den Angestellten mit
16,5 Prozent zweieinhalb mal so hoch ist wie bei den Arbeitern mit 6,3 Prozent.
Dariiber hinaus nimmt aber auch innerhalb der beiden Gruppen die Beteiligung
mit dem Qualifikationsniveau der Beschiftigung zu. Dabei ist bemerkenswert, dafl
die Teilnehmerquote selbst bei den Angestellten, die Hilfstatigkeit verrichten, iiber
dem Durchschnitt der Arbeiter liegt und etwa dem Niveau der Facharbeiter ent-
spricht.

Der letzte Aspekt, ndmlich die unterschiedlich verteilte Macht, an Weiterbil-
dungsveranstaltungen teilnehmen zu konnen, fiihrt zu der generellen Frage nach
der Korrespondenz von institutionellen Bedingungen der Weiterbildung und be-
stimmten Lebenssituationen. Auf diesen Zusammenhang macht auch Friebel auf-
merksam (vgl. 1993a, S. 45). Die verschiedenen Kriterien der Zielbindung, von
denen Finanzierungs- und Veranstaltungstriger die Teilnahme an Kursen abhéngig
machen und mit deren Hilfe sie bestimmte Segmente institutionalisieren, nehmen
Bezug auf die unterschiedlichen Lebenzusammenhinge verschiedener sozialer
Gruppen. Bei den von der Arbeitsmarktverwaltung geforderten Kursen ist dies un-
mittelbar einsichtig. Folgt man der bildungs6konomischen Literatur, so kann man
davon ausgehen, dafl bei betrieblicher Weiterbildung investitionstheoretische
Uberlegungen eine wichtige Rolle spielen. Dabei diirften allerdings die Bereiche,
auf die sich Investitionsiiberlegungen richten konnen, nicht zu eng gesehen wer-
den: nicht nur technische Innovationen und fachliche Qualifizierung miilten be-
riicksichtigt werden, sondern auch organisatorische Fragen, Probleme der Koope-
ration, des Arbeitsklimas und der Arbeitszufriedenheit, aber auch Bediirfnisse nach
Statusabgrenzung, Selbstdarstellung und Kommunikation unterschiedlicher Be-
schiftigtengruppen. Investitionskalkiile haben es an sich, daB sie sich an den
Eigenschaften der Investitionsobjekte und den unterschiedlichen Realisierungs-
chancen von Ertrdgen orientieren. Verschiedene Beschiftigtengruppen sowie Min-
ner und Frauen stellen durchaus unterschiedlich lohnende Investitionsobjekte fiir
Weiterbildung dar, wobei die beiden bereits erwihnten Aspekte der unterschied-
lichen Wertschidtzung von Bildung und der unterschiedlichen Macht der Verfiigung
iber das Bildungsbudget zusiatzlich zu beriicksichtigen waren.
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D. Weiterbildungsverhalten von Lehrabsolventen

Die dargestellten theoretischen Uberlegungen iiber institutionelle Weiterbil-
dungsbedingungen und iiber die Bedeutung des Lebenszusammenhangs der Teil-
nehmer sollen im folgenden den Leitfaden fiir die Auswertung von Daten darstel-
len, die im Rahmen eines empirischen Projekts zur Berufseinmiindung von Lehr-
absolventen erhoben wurden. Eine Uberpriifung von Hypothesen im eigentlichen
Sinn ist jedoch nicht moglich. Im Mittelpunkt der Erhebung stand ndmlich die Fra-
ge des Zusammenhangs von betrieblicher Ausbildungsstrategie und der Art der Be-
rufseinmiindung; die Fragen nach den Weiterbildungsaktivitéten hatten im Rahmen
der Untersuchung bloB den Stellenwert, das Bild iiber den Berufseinmiindungspro-
zeB ,,abzurunden®. Die theoretischen Uberlegungen zur Weiterbildung waren zum
Zeitpunkt der Erhebung noch nicht ausgearbeitet, die Fragen waren nicht auf die
Uberpriifung bestimmter Hypothesen hin konzipiert. Die Intention der folgenden
Auswertung besteht daher bloB darin, die erhobenen Daten, soweit dies moglich

ist, im Lichte der dargestellten theoretischen Uberlegungen zu interpretieren’”.

I. Ergebnisse zur beruflichen Erstplazierung

Die Untersuchung iiber betriebliche Ausbildungsstrategie und Berufseinmiin-
dung wurde in Form einer Léangsschnittstudie angelegt. Auf diese Weise sollten
Charakteristika der Ausbildungsbedingungen und Phidnome der Berufseinmiindung
in Zusammenhang gebracht werden. Aus forschungsokonomischen Griinden wurde
die Untersuchung auf das Bundesland Kérnten und auf den Bereich der ,klassi-
schen® Arbeiterberufe in Gewerbe und Industrie beschrankt. Die Erhebung erfolgte
in zwei Schritten. Im Schuljahr 1989/90 wurde ein Absolventenjahrgang von
Kérntner Lehrlingen gewerblich-technischer Berufe zu Berufswahl, Merkmalen
der betrieblichen und schulischen Ausbildung sowie zu ihren Zukunftspldnen
schriftlich befragt. Die Befragung erfolgte an den Berufsschulen, 1536 Lehrlinge,
die sich im letzten Lehrjahr befanden, bzw. 83 Prozent der Grundgesamtheit, be-
zogen auf das Bundesland Kérnten, konnten auf diese Weise erfaf3t werden'?. Ta-
belle 4 zeigt die Verteilung der erfaten Lehrlinge aus der ersten Erhebung auf
zusammengefafite Berufsgruppen. Die zweite Erhebung richtete sich auf Fragen
der Erfahrungen und des Verhaltens am Arbeitsmarkt nach dem Ausbildungsende,

I Nimmt man den Ansatz ernst, da8 das individuelle Weiterbildungsverhalten im Kontext
der Lebensgeschichte und unter Berticksichtigung der subjektiven Interpretation zu erklidren
ist, so wiren konsequenterweise qualitative Erhebungsmethoden anzuwenden.

12 Gleichzeitig fand auch eine Erhebung bei Schiilern von Kérntner gewerblichen Fach-
schulen im letzten Schuljahr statt. Dabei konnten 131 Personen erreicht werden, was einem
Beteiligungsgrad von 81 Prozent entspricht. Die Fachschulabsolventen wurden als Vergleich-
gruppe fiir die Berufseinmiindung herangezogen. Zum Ergebnis des Vergleichs vgl. Ofner
1993, S. 88 - 93.
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auf Charakteristika der Beschiftigung zum Erhebungszeitpunkt sowie auf das
Weiterbildungsverhalten. Diese Befragung erfolgte auf postalischem Weg im Juni
1992, also etwa zwei Jahre nach dem Ausbildungsabschluf3. Daran beteiligten sich
715 Personen bzw. 47 Prozent der Teilnehmer der ersten Befragung.

Tabelle 4
Lehrlinge nach Berufsgruppen

Beruf bzw. Berufsgruppe Anzahl der Lehrlinge
Tischler 210
KFZ-Mechaniker 198
Elektroinstallateure 98
Maurer 80
andere Bauberufe 78
Maschinenschlosser 160
Schlosser 152
Berufe der maschinellen Metallbearbeitung 36
Installateure / Spengler 132
Mechaniker / Galvaniseure 43
Elektromechaniker und -installeure 55
Lederbearbeiter 30
Bekleidungs- und Textilberufe 41
Graphische Berufe 18
Nahrungs- und GenuBmittelhersteller 147
Technische Berufe 23
Blumenbinder(innen) 10
Friseurinnen 24
Insgesamt 1535

Da die Weiterbildungsaktivititen der jungen Facharbeiter in der spezifischen Si-
tuation ihres Ubergangs von der Ausbildung in die Beschiftigung beleuchtet wer-
den sollen, ist es zweckmiBig, den BerufseinmiindungsprozeB und unterschiedli-
che Formen dieses Prozesses kurz zu charakterisieren.

Um die Erstplazierung der Lehrabsolventen zu beschreiben, wurden drei Kate-
gorien gebildet. Zuordnungskriterien sind die Stabilitit des Beschéftigungsverhilt-
nisses zum Zeitpunkt der Erhebung sowie das Qualifikationsniveau der Beschéfti-
gung. Die drei Kategorien sind folgendermafen definiert:

— In Gruppe 1 sind alle Lehrabsolventen zusammengefaft, die sich in einer prekd-
ren Beschdftigungssituation befinden, sei es weil sie wegen Arbeitslosigkeit
nicht erwerbstitig oder in Ausbildung sind oder sei es weil sie in einem kurzfri-
stigen und voriibergehenden Arbeitsverhiltnis stehen'>.

13 Lehrabsolventen, die zum Befragungszeitpunkt beim Bundesheer oder Zivildienst wa-
ren, werden dann zu dieser Gruppe gezihlt, wenn sie unmittebar vorher arbeitslos waren bzw.
ihr Dienstverhaltnis gelost worden ist.

4 Schriften d. Vereins f. Socialpolitik 267
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— Gruppe 2 kann als unterqualifiziert beschdftigt betrachtet werden. Es handelt
sich dabei um Lehrabsolventen, die zwar voll erwerbstitig oder in regelméaBiger
Teilzeitbeschaftigung sind, fiir deren Tdtigkeit jedoch eine Lehrausbildung nach
eigenen Angaben nicht erforderlich wire'®. Sie arbeiten also unterhalb des Qua-
lifikationsniveaus eines Facharbeiters und werden im folgenden auch als einfa-
che Arbeiter bezeichnet.

— Zu Gruppe 3 gehoren die Lehrabsolventen, die qualifiziert (auf Facharbeiterni-
veau oder dariiber) beschaftigt sind. Sie sind voll erwerbstitig oder in regelma-
Biger Teilzeitbeschaftigung. Zur Ausiibung ihrer Tdtigkeit ist nach ihren Anga-
ben mindestens eine Facharbeiterausbildung oder eine vergleichbare Ausbildung
erforderlich'>.

Die Auswertung nach diesen Kriterien ergibt, dal zwei Jahre nach Ausbildungs-
ende sich ein Siebentel (13,6 %) der Lehrabsolventen in prekdren Beschéftigungs-
verhiltnissen befindet (Gruppe 1), fast ein Drittel (31,8 %) unterhalb des Niveaus
eines Facharbeiters arbeitet (Gruppe 2) und nur knapp mehr als die Hilfte (54,6 %)
auf dem Niveau eines Facharbeiters beschiftigt ist.

Aufbauend auf Uberlegungen der Humankapitaltheorie wurde versucht, die Art
der Berufseinmiindung mit den betrieblichen Ausbildungsstrategien in Beziehung
zu setzen (vgl. dazu ausfiihrlich Ofner 1993, S. 5-19). Zwei Strategien wurden
formuliert:

— Strategie der Investition in betriebliches Humankapital: Diese Betriebe wollen
mit der Ausbildung fiir den eigenen Facharbeiternachwuchs sorgen und sind
bereit in die Ausbildung zu investieren; die Lehrlinge erhalten eine gute Aus-
bildung, die Betriebe sind bereit, die Ausgebildeten in ein Beschiftigungsver-
hiltnis zu iibernehmen. Wegen des relativ hohen finanziellen und sozialen Auf-
wands fiir die Ausbildung begrenzen die Betriebe die Anzahl der Lehrlinge.
Der Wechsel von Facharbeitern, deren Ausbildung Nettokosten verursacht hat,
zu anderen Betrieben stellt eine Subvention dieser Betriebe dar. Das Angebot
von relativ guten Arbeitsplitzen und Arbeitsbedingungen (Bezahlung, Be-
triebsklima, interessante Arbeit) sowie von beruflichen Aufstiegs- und Weiter-

14 Fiir dieses Merkmal wurden folgende Angaben verwendet:

— Der Lehrabsolvent hat eine der folgenden Statusangaben gemacht: un- oder angelernter Ar-
beiter, einfacher Angestellter, Zeitsoldat.

— Der Lehrabsolvent hat angegeben, daB fiir seine Tatigkeit keine Ausbildung erforderlich
wire, sondern eine Einarbeitungsphase am Arbeitsplatz oder ein Kurs (ohne Lehrausbil-
dung) geniigen wiirde.

15 Fiir dieses Kriterium wurden folgende Angaben der Absolventen herangezogen:

— Ihren beruflichen Status haben sie als Facharbeiter, Vorarbeiter, Meister, qualifizierter oder
leitender Angestellter, Selbstdndiger, Vertragsbediensteter, Mithilfe im elterlichen Betrieb
bezeichnet.

— Fiir die ausgeiibte Tatigkeit haben sie eine der folgenden Ausbildungen als erforderlich ge-
nannt: Lehrausbildung, Fachschule, zusitzlicher Kurs zur Lehrausbildung, eine hohere be-
rufsbildende Schule.
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bildungsmoglichkeiten gehort mit zur Strategie, die Ausgebildeten im Betrieb
zu halten.

— Strategie der Ausbildung als unmittelbar profitable Aktivitdr: Diese Betriebe bil-
den nicht in erster Linie fiir die Deckung ihres Fachkriftebedarfs aus, sondern
sie sehen in den Lehrlingen Arbeitskrifte, die wahrend der Mitarbeit im Betrieb
und durch den Besuch der Berufsschule auch etwas lernen konnen. Zwecks Ver-
meidung von Nettokosten wird die Qualitédt der Ausbildung eher niedrig gehal-
ten. Da der produktive Einsatz ein zentrales Motiv fiir die Aufnahme der Lehr-
linge darstellt, besteht eine Tendenz zu einer quantitativen Uberausbildung; die
Aufnahme von Lehrlingen wird lediglich durch das Kalkiil eines optimalen Ar-
beitskrifteeinsatzes bestimmt. Die Ausgebildeten werden nicht im Betrieb be-
schiftigt, sondern durch neue Lehrlinge ersetzt.

Da Fragen von Quantitit und Qualitit der Ausbildung, der Ubernahmebereit-
schaft und des Angebots von interessanten Stellen Elemente der betrieblichen Stra-
tegie sind, ist es naheliegend, daB ein Zusammenhang zwischen Strategie und Erst-
plazierung besteht. Lehrabsolventen, die vom Betrieb iibernommen werden, miif3-
ten demnach tendenziell bessere Chancen haben, auf dem Niveau eines qualifizier-
ten Facharbeiters (Gruppe 3) beschiftigt zu werden, als Ausgebildete, die den
Lehrbetrieb verlassen (miissen).

Die beiden Ausbildungsstrategien konnten mit Hilfe eines pfadanalytischen Mo-
dells identifiziert werden, ebenso konnte die Vermutung, daf3 eine Beziehung zur
Erstplazierung besteht, durch das Modell unterstiitzt werden. Die Ergebnisse lassen
sich folgendermaflen zusammenfassen:

— Bei etwa einem Dirittel der erfa8ten Lehrlinge verfolgen die Betriebe die Strate-
gie der ,,Ausbildung als Investition in Humankapital“; 84 Prozent dieser Lehr-
absolventen sind zwei Jahre nach dem Ende der Ausbildung als qualifizierte
Facharbeiter beschiftigt.

— Die Strategie ,,Ausbildung als unmittelbar profitable Aktivitat“ trifft auf zwei
Drittel der Absolventen zu, sie verlassen nach der Behaltefrist den Lehrbetrieb.
Der Einmiindungsproze$ in das Beschiftigungssystem héangt von den berufsspe-
zifischen Bedingungen am Arbeitsmarkt ab: Fiir die eine Hilfte dieser Absol-
venten bestehen giinstige Nachfragebedingungen, fiir die andere Hilfte weniger
giinstige. Bei guter Nachfrage finden die Ausgebildeten eine Beschiftigung im
erlernten Berufsfeld, und 68 Prozent von ihnen sind auf dem Qualifikationsni-
veau eines Facharbeiters beschiftigt. Ist die Nachfrage nach dem Ausbildungs-
beruf schlecht, miissen die Absolventen auf ausbildungsfremde Titigkeiten aus-
weichen. Damit steigen sie aber ab: Nur elf Prozent von ihnen arbeitet qualifi-
ziert, 89 Prozent unterhalb des Qualifikationsniveaus eines Facharbeiters.

4%
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I1. Berufseinmiindung und Weiterbildung

Im folgenden sollen die Weiterbildungsaktivitdten der Lehrabsolventen im Zu-
sammenhang mit ihrem beruflichen Einmiindungsproze dargestellt werden. Si-
cherlich ist das Weiterbildungsverhalten durch den BerufseinmiindungsprozeB kei-
neswegs eindeutig bestimmt, neben anderen Bedingungen der Berufs- und Fami-
liensituation wiren dabei auch Personlichkeitsfaktoren zu berticksichtigen, die zu
unterschiedlichen Interpretationen und Entschliissen in dhnlichen Situationen fiih-
ren. So konnen zwei Lehrabsolventen, die Schwierigkeiten haben, in dem Berufs-
feld, fiir das sie ausgebildet worden sind, eine qualifzierte Stelle zu finden, durch-
aus unterschiedlich reagieren: Der eine kann die Situation akzeptieren und sich mit
einer unqualifizierten Stelle abfinden, der andere wird vielleicht versuchen, durch
berufliche Weiterbildung doch noch eine qualifizierte Position zu erreichen oder
durch eine Umschulung den Beruf zu wechseln. Vielfach werden dhnliche Stellen
unterschiedlich hinsichtlich Qualifikationsanforderungen und Ausbildungsadi-
quanz beurteilt werden. Aufgrund der verwendeten Daten kann demnach nur ver-
sucht werden, gewisse Unterschiede und gemeinsame Trends in Abhingigkeit von
Merkmalen des Einmiindungsprozesses herauszuarbeiten.

Die erste Phase der Berufstdtigkeit nach dem Lehrabschlufl kann ganz allge-
mein, d. h. unabhéngig von der Form der Berufseinmiindung, als eine Qualifizie-
rungsphase dargestellt werden (vgl. Kloas 1988; Lappe 1993). Qualifizierung ist
jedoch nicht identisch mit Weiterbildung in organisierter Form von Kursen, wie
hier betrachtet, sondern kann auch in Form der Einarbeitung und Einiibung auf
dem neuen Arbeitsplatz erfolgen. Im folgenden wird gemif den oben beschriebe-
nen drei Gruppen beruflicher Erstplazierung zwischen einer qualifizierten und ei-
ner unqualifizierten Berufseinmiindung unterschieden, ferner wird die Frage des
Verbleibs im erlernten Berufsfeld bzw. des Wechsels in einen berufsfremden Titig-
keitsbereichs beriicksichtigt. Wie noch ausgefiihrt werden wird, kann man davon
ausgehen, dafl diese Merkmale den Berufseinmiindungsprozefl soweit bestimmen,
daf sie auch die Bedingungen fiir das Weiterbildungsverhalten mitpragen. Es wer-
den drei Einmiindungssituationen unterschieden:

— Qualifizierte Beschéftigung: Dabei handelt es sich um jene Gruppe von Absol-
venten, die zumindest auf dem Niveau eines Facharbeiters beschiftigt sind;
Wechsler in einen ausbildungsfremden Titigkeitsbereich wurden ausgeschlos-
sen, kommen jedoch in dieser Gruppe ohnehin kaum vor.

— Im erlernten Berufsfeld unterqualifiziert Beschiftigte: Dazu zdhlen alle Absol-
venten, die im erlernten Berufsfeld unterhalb des Facharbeiterniveaus arbeiten,
zusitzlich werden auch jene Personen beriicksichtigt, die sich in einer prekiren
Beschiftigungssituation befinden, aber ihren erlernten Beruf als Arbeitsbereich
angeben.

— Berufswechsler: Diese Gruppe umfafit jenen Personenkreis, der angegeben hat,
in einem berufsfremden Titigkeitsfeld zu arbeiten; es handelt sich dabei vor
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allem um Absolventen, die unterhalb des Qualifikationsniveaus eines Facharbei-
ters beschiftigt sind, aber auch um einige wenige Personen in einer prekédren
Beschéftigungssituation.

Weiterbildungsverhalten und Weiterbildungsbedingungen werden nach folgen-
den Merkmalen beschrieben:

~ Beteiligung an beruflichen Weiterbildungsveranstaltungen,
— Intention, die mit dem Kursbesuch verfolgt wurde,

— Funktion der Weiterbildung in Bezug auf die in der Lehrausbildung erworbenen
Qualifikation,

— Finanzierung und Zuordnung zu den Weiterbildungssegmenten,
— Initiator zur Teilnahme.

Zu der Aussagekraft dieser Merkmale, wie sie in der vorliegenden Studie erho-
ben worden sind, sind einige wichtige, einschrinkende Anmerkungen zu machen.
Beteiligungsfreudigkeit und Intention sind Begriffe, die stark auf die jeweilige
Situation bezogen sind, so daB ein und dieselbe Bezeichnung unterschiedliche
Sachverhalte ausdriickt. So kann etwa die Beteiligung an Weiterbildungsveranstal-
tungen sowohl bei den auf Facharbeiterniveau Beschiftigten als auch bei den
unqualifiziert Beschéftigten hoch sein, bei der einen Gruppe aber dient der Kurs-
besuch der Erweiterung beruflicher Kenntnisse und bei der anderen Gruppe der
Umschulung in einen anderen Beruf. Bei der Weiterbildungsintention konnten die
Befragten mehrere Anworten angeben, eine davon aber sollten sie als die wichtig-
ste auszeichnen. Auf diese Anwort wird in der folgenden Auswertung Bezug ge-
nommen. Dennoch sind die Abgrenzungen der Antworten nicht eindeutig: Die
Antwort ,,Aufstieg im Beruf* ist eine stark relative, auf den aktuellen Status bezo-
gene Aussage, inhaltlich wird sehr Unterschiedliches gemeint sein, je nachdem ob
es sich um einen Facharbeiter oder einen Hilfsarbeiter handelt. Diese inhaltlichen
Unterschiede sind bei der Interpretation der Ergebnisse zu beachten. Bei der Quali-
fizierungsfunktion des Kursbesuchs wird unter anderem zwischen den Auspragun-
gen ,,Erweiterung der beruflichen Kenntnisse“ und ,,Zusatzausbildung zum erlern-
ten Beruf unterschieden. Die erste Auspragung soll die Kontinuitit zum erlernten
Beruf betonen, die zweite Auspriagung einen Unterschied, die Grenzen sind jedoch
sicherlich verschwommen und die Antworten mit Unsicherheit behaftet. Ebenso
wenig kann man sich eindeutige Zuordnungen zwischen Weiterbildungsfinanzie-
rung und Qualifizierungsfunktion oder Intention erwarten: Betriebe konnen sowohl
UmschulungsmaBnahmen als auch fachliche Weiterbildung finanzieren. Am ehe-
sten miilten Beziehungen zwischen der Finanzierung und der Frage, von wem die
Initiative zur Weiterbildungsteilnahme ausgegangen ist (vom Betrieb, vom Teil-
nehmer selbst, vom Arbeitsamt), bestehen.

Wegen der Relativitat der Antworten, ihrer Bezogenheit auf die jeweilige Situa-
tion und ihrer unterschiedlichen inhaltlichen Bedeutung, ist nicht zu erwarten, daf3
die verschiedenen Einmiindungsgruppen durch die einzelnen Merkmale allein von-
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einander abgegrenzt werden konnen. Bessere Chancen bestehen, wenn man die
Kombination der Merkmale zur Grundlage der Interpretation macht. Bei der Be-
schreibung und Interpretation der Weiterbildungssituation wird folgendermaBen
vorgegangen:

— Materialgrundlage sind die Tabellen 5-9, die die Auswertung der Weiterbil-
dungsmerkmale, differenziert nach den drei Berufseinmiindungssituationen,
wiedergeben.

— Diese Tabellen werden auf einer Tafel zusammengefalit und verdichtet (vgl. Ab-
bildung 1); dabei wird versucht, fiir die einzelne Einmiindungssituation das her-
auszuheben (durch Kursivdruck gekennzeichnet), was sie von den anderen un-
terscheidet.

— Diese Tafel stellt die Grundlage fiir die Interpretation des Weiterbildungsverhal-
tens und der Weiterbildungsbedingungen dar.

Die Interpretation orientiert sich inhaltlich an den Beschreibungen und der Cha-
rakterisierung von Berufsverldufen, wie sie von Lappe (1993) vorgelegt worden
sind®. Sie sind bereits in die Zusammenstellung der drei Typen beruflicher Erst-
plazierung eingeflossen. Lappe betrachtet in seiner Untersuchung nur junge Fach-
arbeiter in Industriebetrieben. Seine Interpretation 148t sich jedoch auch auf Lehr-
absolventen des Gewerbebereichs ausweiten, da sie sich an Kriterien orientiert, die
fiir Facharbeiter generell von Bedeutung sind. Lappe kniipft an den in der deut-
schen Industriesoziologie von Asendorf-Krings/Drexel/Nuber (1976) speziell fiir
die Analyse von Facharbeitertitigkeiten entwickelten Begriff der Reproduktionsin-
teressen an und gibt ihm eine subjektive, handlungsorientierende Wendung. Inner-
halb seiner Lingsschnittstudie iiber den Berufsverlauf arbeitet er eine Reihe von
Kriterien heraus, die fiir die Beschéftigungsinteressen von Facharbeitern von Be-
deutung sind: Qualifikationserhaltung, Belastungsreduzierung, Vermeidung zeit-
und arbeitskonomischer Zwinge, Vermeidung sozialer Isolierung und Herstellung
von Kommunikationsméglichkeiten, qualifikationsgeméBe Entlohnung, Aufstiegs-
moglichkeiten. Anhand dieser Kriterien analysiert Lappe das Verhalten der jungen
Facharbeiter und kristallisiert verschiedene Berufsverlaufsmuster in Abhéangigkeit
von Ausbildungs- und Beschiftigungsbedingungen heraus.

Im Rahmen der eigenen Untersuchung liegt zwar nicht das reiche biographische
Material vor, wie dies in der Studie von Lappe der Fall ist, die Anspriiche an die
Interpretation sind aber hier auch wesentlich geringer: Berufswechsel, unterqualifi-
zierter Einsatz und Beschiftigung auf Facharbeiterniveau sollen im Hinblick auf
ihre Bedeutung fiir Weiterbildungsaktivititen befragt werden. Die inhaltsreiche
Darstellung des Verhaltens junger Facharbeiter, wie sie Lappe gibt, kann als Inter-
pretationshintergrund verwendet werden und zu einem Verstehen der Daten aus
der eigenen Erhebung beitragen.

16 Zu Anlage, Methode und Ergebnissen der Untersuchung vgl. Lappe 1993, S. 131 - 370.
Zur Rezeption der Ergebnisse im Rahmen der Studie ,Lehrausbildung und Beschiftigung*
vgl. Ofner 1993, S. 15-19 und 41 - 47.
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Tabelle 5

Weiterbildungsbeteiligung nach Formen der Berufseinmiindung
(in Prozent der Nennungen; Summenspalte = 100)

55

Beschiftigungssituation berufsbildende  allgemein- beides N
Kurse bildende Kurse
Berufswechsel 31,5 2,7 - 149
im erlernten unqualifiziert 22,3 3,9 1,9 103
Berufsfeld qualifiziert 40,5 2,4 2,4 331
Insgesamt 35,0 2,7 1,7 583
x?=17,0 df=6 sig=0,009
Tabelle 6
Weiterbildungsintentionen nach Formen der Berufseinmiindung
(in Prozent der Nennungen; Summenspalte = 100)
Beschiftigungssituation fachl. Aufstieg  Neue  Arbeits- Berufs- N
Interesse Techn. losigkeit  wechsel
Berufswechsel 349 39,5 - 7,0 18,6 43
imerlernten  unqualifiziert 31,8 31,8 4,5 27,3 4,5 22
Berufsfeld qualifiziert 40,2 39,4 9,1 6,8 4.5 132
Insgesamt 38,1 38,6 6,6 9,1 7,6 197
x?=22,6 df=8 sig=0,004
Tabelle 7
Weiterbildungsfunktionen nach Formen der Berufseinmiindung
(in Prozent der Nennungen; Summenspalte = 100)
Beschiftigungssituation Auf- Erwei-  Zusatz- Um- Arbeits- N
frischen  terung ausbildung schulung losigkeit
Berufswechsel - 34,1 14,6 51,2 - 41
im erlernten unqualifiziert 5,0 30,0 60,0 5,0 - 22
Berufsfeld qualifiziert 3,0 52,2 38,8 5,2 0,7 18
Insgesamt 2,6 46,2 35,9 14,9 0,5 195
x?=60,4 df=8 sig=0,000
Tabelle 8
Initiator der Teilnahme nach Formen der Berufseinmiindung
(in Prozent der Nennungen; Summenspalte = 100
Beschiftigungssituation Initiative des  Initiative des Arbeitsamt N
Teilnehmers  Arbeitgebers
Berufswechsel 52,2 41,3 6,5 46
im erlernten unqualifiziert 57,1 38,1 4.8 21
Berufsfeld qualifiziert 60,1 399 - 131
Insgesamt 35,0 2,7 1,7 583

x2=88 df=4 sig=0064
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Tabelle 9

Kostentriger nach Formen der Berufseinmiindung,
Stichprobe und Mikrozensuserhebung 1989
(in Prozent der Nennungen; Summenspalte = 100)

Beschiftigungssituation ~ Dienst-  Dienstgeber/ Teilnehmer  Arbeits- andere N
geber  Teilnehmer/ allein markt-  unbekannte
allein andere verwaltung
Berufswechsel 53,3 11,1 22,2 11,1 22 45
im erlernten  unqualifiziert 45,0 - 40,0 5,0 10,0 20
Berufsfeld  qualifiziert 40,3 21,6 21,6 13,7 29 139
Insgesamt 43,6 17,2 23,5 12,3 34 204
Mikrozensus 574 6,1 26,3 83 2,0 -

x?=138 df=8 sig=0,086

Tabelle 10

Zuordnung zu Weiterbildungssegmenten nach Formen der Berufseinmiindung,
Stichprobe und Mikrozensuserhebung 1989
(in Prozent der Nennungen; Summenspalte = 100)

Beschiftigungssituation Betriebl. Segment
Exklusivitdt offen Arbeits- unbekannte N
streng schwach markt-
verwaltung

Berufswechsel 54,5 11,4 20,5 11,4 2,3 44
im erlernten  unqualifiziert 47,3 - 42,1 5,3 53 19
Berufsfeld  qualifiziert 48,9 16,5 20,1 13,7 0,7 139
Insgesamt 50,0 13,9 223 12,4 1,5 202

Mikrozensus 61,3 4,9 24,1 79 1,8 -

x*=10,6 df=8 sig=0,198

Tabelle 11

Zeitkosten nach Formen der Berufseinmiindung
(in Prozent der Nennungen; Summenspalte = 100)

Beschiftigungssituation vor allem in der  vor allem in der N
Arbeitszeit Freizeit

Berufswechsel 59,5 40,5 37

im erlernten unqualifiziert 36,8 63,2 19

Berufsfeld qualifiziert 50,0 50,0 126

Insgesamt 50,5 49,5 182

x?=26 df=2 sig=0,260

Im Vergleich mit dem Ergebnis der Mikrozensuserhebung (vgl. Zeidler 1990)
aus dem Jahr 1989 ist die Teilnahme der Lehrabsolventen an Weiterbildungsakivi-
titen als relativ hoch zu bezeichnen. Zu beriicksichtigen ist, da8 sich die Befra-
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gung auf einen Zeitraum von etwa zwei Jahren bezieht; deshalb wird zum Ver-
gleich die halbierte Teilnahmequote herangezogen (vgl. Tabelle 5, letzte Zeile,
Spalte 1). Da es sich bei den traditionellen Arbeiterberufen um Ménnerberufe han-
delt, sind als Vergleichsgruppe vor allem die Ménner heranzuziehen. Die halbierte
Teilnahmequote von 17,5 Prozent liegt deutlich iiber der durchschnittlichen Betei-
ligung der Minner im Jahr 1989 mit 12,3 Prozent (insgesamt: 11,8 %). Zieht man
die Gruppe der Facharbeiter mit einer Teilnahmequote von 9,6 Prozent zum Ver-
gleich heran, so fillt der Unterschied noch grofer aus. Die Mikrozensuserhebung
zeigt zwar, daB sich die jiingeren Jahrginge stirker an Weiterbildung beteiligen
(bei den Ménnern zwischen 20 bis 29 Jahren betrigt die Teilnahmequote 15,8 %),
doch ist der Abstand bei den Facharbeitern bei weitem groBer. Als ein Erkldrungs-
grund fiir die Differenz kann das Alter angesehen werden, da in der Stichprobe
Personen mit einem Alter von 20 bis 22 Jahren erfafit sind. Dennoch scheint das
Ergebnis darauf hinzudeuten, dafl die Qualifizierungsphase nach der Ausbildung
bei Lehrabsolventen ein besonders grofies Gewicht hat.

Der Vergleich hinsichtlich der Kostentragerschaft der Weiterbildungsaktivititen
zeigt deutliche Unterschiede bei der Finanzierungsbereitschaft des Dienstgebers
und bei der finanziellen Unterstiitzung durch die Arbeitsmarktverwaltung (vgl. Ta-
belle 9, letzte und vorletzte Zeile). Aus der Mikrozensuserhebung werden die ent-
sprechenden Werte der Ménner zum Vergleich herangezogen. Zwar besitzt auch
bei jungen Facharbeitern die Finanzierung der Kursbesuche durch den Dienstgeber
allein die grofte Bedeutung (43,6 % der Kursbesuche), doch ist diese Bereitschaft
der Betriebe schwicher ausgeprégt als im Durchschnitt (61,0 %). Bei den jungen
Facharbeitern beschrankt sich die betriebliche Finanzierungsbereitschaft auf eine
Kostenbeteiligung (17,2 % der Fille gegeniiber 5,5 % im Durchschnitt). Lehrabsol-
venten sind offenbar stirker in WeiterbildungsmaBnahmen der Arbeitsmarktver-
waltung einbezogen als der Durchschnitt der Berufstitigen (12,3 % gegeniiber
5,5 %); dies kann wohl mit den Untersicherheiten und der Problematik des Uber-
trittsprozesses in die Beschiftigung erkldrt werden. Bei der Selbstfinanzierung
durch die Teilnehmer gibt es zwischen den Lehrabsolventen und dem Durchschnitt
der minnlichen Beschiftigten keine Unterschiede.

Zu dhnlichen Ergebnissen fiihrt der Vergleich beziiglich der Zuordnung zu den
Weiterbildungssegmenten, die ja wesentlich auf der Kostentridgerschaft aufbaut.
Lehrabsolventen haben demnach einen schwierigeren Zugang zum betrieblichen
Segment mit strenger Exklusivitit (50,0% gegeniiber 61,3%) und sind im betrieb-
lichen Segment mit schwacher Exklusivitit stirker vertreten als der Durchschnitt
der ménnlichen Berufstitigen (13,9% gegeniiber 4,9%; vgl. Tabelle 10, letzte und
vorletzte Zeile). In dem durch die Arbeitsmarktverwaltung kontrollierten Segment
sind Lehrabsolventen aus den bereits erwadhnten Griinden stérker représentiert, und
im offenen Weiterbildungsmarkt stimmt die Teilnahmequote mit dem Durchschnitt
der ménnlichen Berufstitigen iiberein.
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Merkmale der Berufswechsel Arbeit im erlernten Berufsfeld
Weiterbildung unterqualifiziert qualifiziert
Beteiligungsquote hoch niedrig hoch
fachliches Interesse fachliches Interesse fachliches Interesse
Intentionen Aufstieg Aufstieg Aufstieg
Berufswechsel Arbeitslosigkeit Einf. neuer Technol.
Funktion Umschulung Zusatzausbildung Zusatzausbildung
Erweiterung Erweiterung Erweiterung
Teilnehmer Teilnehmer Teilnehmer
Initiator Dienstgeber Dienstgeber Dienstgeber
Arbeitsamt Arbeitsamt Arbeitsamt
Zeitkosten Arbeitszeit Freizeit Arbeitszeit
Freizeit
Dienstgeber Dienstgeber Dienstgeber
Kostentrager Teilnehmer Teilnehmer Teilnehmer
Dienstg. / Teilnehmer Dienstg. / Teilnehmer
Arbeitsmarktverw. Arbeitsmarktverw.
Betrieb, streng exkl. Betrieb, streng exkl.  Betrieb, streng exkl.
Segmente offen offen offen
Betrieb, schwach exkl. Betrieb, schwach exkl. Betrieb, schwach exkl.
Arbeitsmarktverw. Arbeitsmarktverw. Arbeitsmarktverw.

Abbildung 1: Weiterbildungssituation nach Formen der Berufseinmiindung

1. Qualifiziert Beschdftigte

Relativ klar stellt sich das Weiterbildungverhalten der Absolventen mit einer
qualifizierten Berufseinmiindung (Beschiftigung auf dem Niveau eines Facharbei-
ters) dar. Man kann annehmen, daf3 die erste Phase der Berufstitigkeit der Ein-
iibung in den erlernten Beruf dient: In der Lehrausbildung wird ein berufliches
Grundwissen und ein Grundstock an Fertigkeiten vermittelt, die in die Berufstitig-
keit transferiert werden. Auf diese Weise kommt es zu einer beruflichen Stabilisie-
rung des Ausgebildeten, und es wird die Basis fiir die weitere berufliche Entwick-
lung gelegt. Unter der gemachten Annahme wird die Qualifizierung in der Form
der ,Einarbeitung* auf einem Arbeitsplatz erfolgen. Dariiber hinaus kann aber die
Qualifizierung fiir einen bestimmten anspruchsvolleren Arbeitsbereich eventuell
durch den Besuch eines speziellen Kurses unterstiitzt werden (etwa durch die Ein-
fithrung neuer Technologien), durch den die beruflichen Kenntnisse ausgebaut und
erweitert werden. Ferner werden einige der jungen Facharbeiter von sich aus ver-
suchen, ihren beruflichen Aufstieg (im Sinne eines Wechsels auf einen [noch]
attraktiveren Arbeitsplatz) vorzubereiten. Die Motivation zur beruflichen Weiter-
bildung miiflte angesichts der Sozialisation von Facharbeitern relativ gro8 sein und
eine qualifizierte Beschiftigung bietet giinstige Voraussetzungen, diese Ambitio-
nen zu verwirklichen.
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Diese Verhiltnisse konnen anhand den vorhandenen Daten nachvollzogen wer-
den. Die Teilnahmequote bei den qualifiziert Beschéftigten ist relativ hoch
(40,5%). Die Motive fiir den Besuch von Kursen konzentrieren sich auf fachliches
Interesse und Aufstieg, die Einfithrung neuer Technologien hebt sich mit einem
deutlich hoherem Anteil von den anderen beiden Gruppen ab und signalisiert das
spezifisch betriebliche Interesse an der Weiterbildung qualifizierter Facharbeiter.
Die Initiative fiir den Kursbesuch schreibt sich zwar gerne ein grofler Teil der Be-
fragten selbst zu, besonders deutlich ist dies aber bei den qualifiziert Beschiftigten
der Fall. Bei der Funktion des Kursbesuchs steht deutlich die Erweiterung des vor-
handenen beruflichen Wissens bei der Mehrzahl der Antworten im Vordergrund'”.

Die Finanzierung durch den Dienstgeber allein steht zwar mit einem Anteil von
40 Prozent der Kursbesuche im Vordergrund, hat aber bei den qualifiziert Beschéf-
tigten den niedrigsten Anteil; die bloBe finanzielle Beteiligung des Dienstgebers
an der Weiterbildung ist das Charakteristikum dieser Gruppe. Damit kommt die
Unterstiitzung vieler Betriebe fiir die aufstiegsorientierten Weiterbildungsambitio-
nen ihrer qualifiziert eingesetzten Facharbeiter zum Ausdruck. Diesen Finanzie-
rungsverhiltnissen entspricht, dal das betriebliche Weiterbildungssegment mit
schwach exklusivem Zugang hier stirker ausgepragt ist als bei den anderen Grup-
pen. Uberraschender Weise erhalten die qualifiziert Beschiftigten auch die groBte
Unterstiitzung durch die Arbeitsmarktverwaltung. Ob die gute Positionierung im
Beschiftigungssystem eine Folge dieser Weiterbildungsaktivitaten ist oder ob es
Angehorige dieser Gruppe am besten verstehen, Zugang zu Mitteln der Arbeits-
marktverwaltung zu erhalten, kann mit den zur Verfiigung stehenden Daten nicht
beurteilt werden. Ein Hinweis auf das grolere Geschick zur Lukrierung von Mit-
teln konnte daraus abgelesen werden, daf in keinem Fall das Arbeitsamt als Initia-
tor fiir den Kursbesuch angegeben wird.

2. Beschdftigung unterhalb des Facharbeiterniveaus

Komplizierter und uniibersichtlicher stellt sich das Weiterbildungsverhalten bei
den Absolventen mit einer unqualifizierten Berufseinmiindung dar. Die Situation
ist von beiden Seiten her zu betrachten: aus der Sicht der Betriebe und aus der
Sicht der Lehrabsolventen.

Bei den unqualifiziert beschiftigten Facharbeitern handelt es sich um eine Grup-
pe, die fiir viele Betriebe ein wichtiges Arbeitskréftepotential bildet, da sich diese
Personen durch eine variable Einsetzbarkeit, eine grolere Anpassungsfahigkeit ih-
rer Qualifikationen an unterschiedliche betriebliche Erfordernisse sowie durch ein
hoheres AusmaBl an Selbstdndigkeit, Kooperationsfihigkeit, Arbeitsdisziplin und
LeistungsbewuBsein auszeichnen (vgl. Weltz/Schmidt/Sass 1974). Bei einer Be-

17 Auf das Problem der Unschirfe zwischen den beiden Merkmalen ,,Erweiterung der be-
ruflichen Kenntnisse* und ,,Zusatzausbildung zum erlernten Beruf* wurde bereits hingewie-
sen, dennoch kommen die erwarteten Tendenzen in den Daten zum Ausdruck.
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schiftigung im erlernten Berufsfeld wird eine Einschulung in organisierter Form
eher seltener erforderlich sein, eine relativ kurze Einarbeitung am Arbeitsplatz ge-
niigt meist. Wenn aber ein Kurs erforderlich ist, wird der Betrieb die Kosten iiber-
nehmen.

Bleibt ein Lehrabsolvent in dem Berufsfeld, das er gelernt hat, obwohl er keine
qualifizierte Stelle bekommen hat, so ist wohl die Herausforderung zu Weiterbil-
dungsaktivitdten eher gering. Nur ein kleinerer Teil versucht, sich in absehbarer
Zukunft in eine bessere Position ,hinaufzuarbeiten®. Die Auswertung zeigt, dafl
die Weiterbildungsbeteiligung in dieser Gruppe am geringsten ist (22,3 %). Fach-
liches Interesse und beruflicher Aufstieg sind als Motive gleich stark ausgeprigt,
haben aber in dieser Gruppe das niedrigste Niveau. Das Problem Arbeitslosigkeit
(sei es in Form aktueller Arbeitslosigkeit, sei es als Bedrohung durch betriebliche
Schwierigkeiten oder sei es als Wiedereintritt in das Berufsleben) hat in dieser
Gruppe der unterqualifiziert Beschéftigten den groften Anteil (27,3 %). Dement-
sprechend kommt das Arbeitsamt unter den Nennungen als Instanz vor, von der
die Anregung zum Kursbesuch ausgegangen ist, aber auch die Eigeninitiative ist
relativ stark ausgeprégt. Der Erwerb einer Zusatzausbildung zum erlernten Beruf
dominiert mit einem Anteil von 60 Prozent eindeutig bei den Funktionen der
Weiterbildungsaktivitdten. Dies kann damit erkldrt werden, dal sich diese Absol-
venten nicht auf Stellen befinden, von denen aus ein beruflicher Aufstieg wahr-
scheinlich ist.

Die Gruppe der unterqualifiziert Beschiftigten ist hinsichtlich der Finanzierung
der Weiterbildung benachteiligt. Zwar hat der Dienstgeber bei 45 Prozent der Kurse
die Kosten allein iibernommen, doch gibt es keine Kostenbeteiligungen, und die
Unterstiitzung durch die Arbeitsmarktverwaltung ist sehr schwach ausgeprégt. Die
Kursteilnehmer dieser Gruppe sind somit in einem hohen Ausmaf auf sich selbst
gestellt und haben die Kosten selbst getragen. Die mangelnde Unterstiitzung kommt
auch in der Ubernahme des Zeitaufwands zum Ausdruck: der Kursbesuch findet zu
einem Grofteil in der Freizeit statt. Die besuchten Kurse sind dementsprechend zu
einem hohen Anteil dem offenen Weiterbildungssegment zuzuordnen.

3. Berufswechsel

Bei einem Wechsel in eine ausbildungsfremde Titigkeit spielen Weiterbildungs-
maBnahmen offensichtlich relativ haufig eine Rolle (Teilnahmequote von 31,5%).
Als Motiv wird zwar wesentlich hdufiger als in den beiden anderen Gruppen die
Vorbereitung auf einen Wechsel in eine berufsfremde Tadtigkeit angegeben, doch
wird der Kursbesuch von den Teilnehmern auch anders interpretiert: als beruflicher
Aufstieg, worunter man auch eine Verbesserung der schlechten Situation im erlern-
ten Beruf verstehen kann, ferner kann die Zuwendung zu einem neuen Tdtigkeits-
bereich auch ein neues ,,fachliches Interesse wecken und als Motiv fiir die Weiter-
bildung erscheinen.
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Bei der Qualifizierungsfunktion tritt der Umschulungscharakter der besuchten
Kurse mit einem Anteil von iiber 50 Prozent deutlich hervor, ein Drittel stuft je-
doch ihre Weiterbildungsaktivitdten als Erweiterung der beruflichen Kenntnisse
ein und betont damit wider Erwarten die Kontinuitidt zum Lehrberuf. Dieses Ergeb-
nis konnte einerseits auf die ungenaue Erhebungsmethode zuriickzufiihren sein, da
verabsdumt wurde, die genauen Umstdnde des Kursbesuchs zu eruieren; anderer-
seits konnte das Ergebnis damit erkldrt werden, daB ein Teil der Absolventen vor
dem Berufswechsel noch versucht hat, mit Hilfe von Weiterbildungsmanahmen
die Position im eigenen Beruf zu verbessern, was aber nicht gelungen ist.

Als Initiatoren fiir den Kursbesuch treten in dieser Gruppe etwas stirker der
Dienstgeber und das Arbeitsamt hervor. Man kann wohl davon ausgehen, daf es
sich bei dem Dienstgeber um den Betrieb handelt, der den betreffenden Absolven-
ten aufgenommen hat und an dem Berufswechsel interessiert war. Mit diesem
Interesse kann auch erklédrt werden, daBl sowohl die Zeitkosten als auch die Finan-
zierung der Kurse in einem iiberdurchschnittlich hohem Ausmafl von den Betrie-
ben iibernommen worden sind. Auch die Arbeitsmarktverwaltung ist an den
UmschulungsmaBnahmen finanziell beteiligt. Die Weiterbildungsaktivitdten dieser
Gruppe finden demnach sehr héufig im betrieblichen Segment mit streng exklu-
sivem Zugang statt.

E. Zusammenfassung

Der vorliegende Beitrag mochte auf die Notwendigkeit einer differenzierten
Betrachtungsweise von Weiterbildungsaktivititen hinweisen und am Bespiel des
Berufseinmiindungsprozesses von Lehrabsolventen die unterschiedlichen Bedin-
gungen und Stellenwerte aufzeigen, die mit Weiterbildung verkniipft sein konnen.
Zu diesem Zweck wird auf einen Ansatz zuriickgegriffen, der einerseits die Seg-
mentationstendenzen auf dem Weiterbildungsmarkt und andererseits die unter-
schiedlichen Berufs- und Lebenszusammenhidnge der Kursteilnehmer zur Erkld-
rung des Weiterbildungsgeschehens betont.

Eine solche differenzierte Betrachtungsweise ist aus mehreren Griinden von Be-
deutung. Dadurch, daB8 der Blick auf die Bedingungen der Weiterbildung gelenkt
wird, konnen spezifische Probleme verschiedener Gruppen, Vorteile und Benach-
teiligungen sichtbar gemacht werden. Sie betreffen vor allem die Finanzierung und
das Eingebundensein in betriebliche Personalpolitik oder gesetzliche Regelungen
und den Zugang zu Weiterbildungsangeboten. Aus der Perspektive der Individuen
sind die berufliche Situation, Wendepunkte in der Berufsbiographie und spezifi-
sche Lebensumstdande wichtig fiir das Verstehen von Weiterbildungsmotiven, aber
auch von hemmenden Faktoren.

Eine differenzierte Betrachtung der subjektiven und objektiven Bedingungen
der Weiterbildung ist ferner Voraussetzung fiir die Abschitzung von Nutzen und
Erfolg bzw. auch fiir die Ergriindung von Erfolgslosigkeit des Besuchs von Kursen.
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Erst dadurch wird ein rationalerer Umgang mit Weiterbildung fiir Individuen, Be-
triebe und Arbeitsmarktverwaltung — der Einsatz von gezielten FérdermaBnahmen,
bessere Orientierungsmoglichkeiten fiir das Handeln und eine effizientere Planung
des Mitteleinsatzes — moglich. Von besonderer Bedeutung wire in diesem Zusam-
menhang die Uberpriifung der Frage, inwieweit die Segmentierungstendenzen
beim Zugang zur Weiterbildung ein Hindernis fiir die Intentionen, die mit ihr
verfolgt werden, darstellen: fiir eine Politik der Qualifikationsanpassung in den
Betrieben und den Abbau von qualifikationsbedingten Ungleichgewichten am
Arbeitsmarkt, fiir eine Stabilisierung der Beschiftigung, eine Verbesserung der
beruflichen Position.
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Betriebliche Aus- und Weiterbildung
im internationalen Vergleich

Von Uschi Backes-Gellnerl, Koln

A. Ausgangspunkt: Ein Stereotyp der international
vergleichenden Berufsausbildungsdiskussion

,Deutsche Firmen spezialisieren sich auf die Produktion von Waren in groBer Vielfalt und
mit hoher Qualitit, die zu hohen Stiickpreisen exportiert werden koénnen. Britische Firmen
konzentrieren sich auf standardisierte Produkte, die in groBen Losen produziert werden,
fiir die der Preis der wettbewerbsbestimmende Faktor ist und die deshalb sehr anfillig ge-
geniiber Konkurrenz aus Billiglohnldndern sind. Ursache dafiir sind die Differenzen in
den Qualifikationen britischer im Vergleich zu deutschen Arbeitskriften®.?

So oder dhnlich stellt sich dem interessierten Beobachter in der Regel die Dis-
kussion um linderspezifische Unterschiede der Berufsausbildung dar.® In Uberein-
stimmung damit hat sich in der bildungspolitischen Diskussion das Schlagwort
vom ,.Exportschlager duales Ausbildungssystem* herauskristallisiert und verfe-
stigt. Wenn es aber tatsichlich so ist, dafl die Qualifikationen wettbewerbsentschei-
dend sind, stellt sich dem Betriebswirt die Frage, warum auf zunehmend globa-
lisierten Mérkten eine unter einzelwirtschaftlichen Rationalitdtskritierien gefillte
betriebliche Ausbildungsentscheidung in systematischen Linderdifferenzen resul-
tiert und warum es keine Konvergierungstendenzen geben sollte.

Der vorliegende Beitrag stellt im zweiten Abschnitt ein theoretisches, auf be-
triebswirtschaftlichen und institutionenskonomischen Uberlegungen basierendes
Modell fiir die Erkldrung betrieblicher Bildungsstrategien und geeignete Opera-
tionalisierungsmoglichkeiten vor. Auf der Grundlage eines internationalen Be-
triebsdatensatzes, der Quinter Studie zur Praxis der Personalpolitik in Europa

1 Prof. Dr. Uschi Backes-Gellner, Universitétsprofessorin und Direktorin des Seminars fiir
Allgemeine Betriebswirtschaftslehre und Personalwirtschaftslehre an der Universitdt zu
Koln, Herbert-Lewin-Str. 2, 50931 Koln.

2 Vgl. etwa Steedman/Wagner 1989, Mason/Bart/Wagner 1994, Finegold/Soskice
1988, Marsden/Ryan 1991, Green/Steedman 1997, Walsh 1997, Fischermann 1997.

3 Prais (1981) zieht zur Unterstiitzung seiner These gar ein Zitat Alfred Marshalls heran,
der bereits Anfang des 20. Jahrhunderts schrieb ,,All the world has much to learn from Ger-
man methods of education (Marshall 1919: 130, zit. n. Prais 1981: 47).
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(QUIPPE)* und qualitativer Analysen der institutionellen Rahmenbedingungen der
betrieblichen Qualifizierungsentscheidung werden Hypothesen iiber die zu erwar-
tenden Qualifizierungsmuster in deutschen, englischen und franzosischen Indu-
strieunternehmen abgeleitet. In Teil 3 werden die Hypothesen anhand des QUIP-
PE-Datensatzes iiberpriift, der insbesondere den Vorteil aufweist, mit neuartiger
empirischer Evidenz internationale Qualifikationsvergleiche vornehmen zu kon-
nen. Der Beitrag schlieBt mit einigen bildungspolitischen Schlufifolgerungen, die
jedoch mehr als Anregungen zur Diskussion, denn als fertiges bildungspolitisches
Konzept zu verstehen sind.

B. Die betriebliche Qualifizierungsstrategie
als eine Entscheidung iiber den optimalen Vorrat
an qualifizierten Fachkriiften

I. Ein Lagerhaltungsmodell und seine Ubertragung:
das allgemeine Gesetz

1. Die Grundstruktur des Modells

Das im folgenden entwickelte Modell soll aufzeigen, unter welchen Bedingun-
gen Betriebe’ einen hohen bzw. einen niedrigen Anteil an qualifizierten Fachkrif-
ten mittleren Qualifikationsniveaus realisieren. Es wird davon ausgegangen, daf3
die betriebliche Qualifizierungsentscheidung einzelwirtschaftlichen Rationalitéts-
kalkiilen unterworfen ist und das Ergebnis einer optimalen Entscheidung unter
Unsicherheit darstellt (Backes-Gellner 1996). Dabei kann, so die Grundthese, die
Frage nach der Hohe des vorgehaltenen Qualifikationspotentials bzw. der Vorhal-
tung qualifizierter Fachkréfte analog zur Frage nach der Vorhaltung maschineller
Produktionskapazititen oder der Lagerhaltung von Konsumgiitern gesehen wer-
den. Genau wie Agrarprodukte verderben konnen, wenn diese zu lange gelagert
werden, konnen Qualifikationen verlernt werden und ihren Nutzen verlieren. Gela-
gerte Giiter konnen vom Lager gestohlen und qualifizierte Arbeitskrifte konnen
von der Konkurrenz abgeworben werden. D.h., es gibt die fiir Lagerhaltungs-

4 Es wurden 82 Unternehmen aus vier Branchen in Deutschland, Frankreich, Luxemburg
und England befragt. Betrachtet werden Unternehmen aus den eisenschaffenden Bereichen
,,Hochofen, Warm- und Kaltwalzwerke sowie Gielereien und Ziehereien®, Unternehmen aus
dem Bereich ,,MeB- und Regelungstechnik* der Elektrobranche und Unternehmen aus dem
weiten Bereich der Heim- und Haushaltstextilien. In die Untersuchung einbezogen waren
auch Banken als Reprisentanten fiir den Dienstleistungssektor, die in dem vorliegenden Bei-
trag allerdings vernachléssigt werden. Eine ausfiihrliche Beschreibung der Datenbasis kann
Backes-Gellner/Bock / Wienecke 1994 entnommen werden.

5 Die Begriffe Unternehmen und Betrieb werden im folgenden weitgehend synonym ver-
wendet und sollen die einzelwirtschaftlichen Entscheidungstriger der Qualifizierungsent-
scheidung bezeichnen.
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probleme typischen Anreize, die Vorrite an qualifizierten Arbeitskriften nach oben
zu begrenzen. Andererseits konnen bei zu knapp bemessener Zahl an Fachkriften
dhnlich wie bei einem zu knapp bemessenen Lager an Giitern ebenfalls Kosten,
sogenannte Fehlmengenkosten, entstehen. Fehlende Qualifikationen konnen z. B.
zu unzureichender Flexibilitdt und Qualitdt der Produktion, mangelnder Befriedi-
gung von Nachfrage oder Abwanderung von Kunden fiihren. D.h., es gibt gleich-
zeitig auch die typischen Anreize, die Vorhaltung qualifizierter Arbeitskrifte nicht
zu weit absinken zu lassen. Welcher Anreiz im einzelnen iiberwiegt und welches
Vorratsniveau fiir einen Betrieb unter spezifischen Umstidnden das optimale ist,
sind Fragen, die in der betriebswirtschaftlichen Lagerhaltungstheorie beantwortet
werden.® Das unterstellte Grundprinzip der Vorratshaltung ist, daB es einen trade-
off zwischen den erwarteten Kosten mangelnder und iiberschiissiger Vorratshal-
tung gibt und die Unternehmen genau so viele qualifizierte Arbeitskréfte beschafti-
gen, daf der Erwartungswert der Gesamtkosten minimiert wird.

Zur Modellierung der Qualifizierungsentscheidung wird ein vergleichsweise
einfaches stochastisches Lagerhaltungsmodell mit periodischer Lageriiberpriifung
verwendet.” Es fiihrt zu der Einsicht, daB genau die Menge x* an vorgehaltenen
Qualifikationen den Erwartungswert der Fehlmengenkosten (bzw. Underage Costs
¢,) und der Lagerhaltungskosten (bzw. Overage Costs c,) minimiert, fiir die fol-
gende Bedingung erfiillt ist:

Cy 1

x*) = = = CR, mit
¢D( ) cy+¢o 1+8&

f)lﬁ

u

¢p(x): Verteilungsfunktion der Qualifikationsnachfrage, d. h. Wahrscheinlichkeit dafiir, daB
in einer Periode eine Nachfrage von bis zu x% an qualifizierten Fachkriften besteht,

X: Anteil qualifizierter Fachkrifte,
Cu: Underage Costs,
Cot Overage Costs,

CR: Critical Ratio.

Fiir die Ubertragung der Lagerhaltungserkenntnisse auf die betriebliche Qualif-
zierungsfrage sind an dieser Stelle zwei Zusammenhénge von zentraler Bedeutung.

¢ Die optimale Lagermenge héngt einerseits von der angenommen Verteilung der
Nachfrage ¢p(x) ab.

¢ Die optimale Lagermenge hingt aulerdem ab von der Relation der in einem Un-
ternehmen anfallenden Lagerhaltungs- und Fehlmengenkosten (c, und c,), die
sich im Critical Ratio ,,CR,, niederschligt.®

6 Einen Uberblick iiber typische Lagerhaltungsprobleme und die zur Anwendung kom-
menden Modelle liefert Chikdn 1990.

7 Bekannt geworden sind solche Modelle auch unter dem Stichwort Christmas Tree oder
Newsboy Modelle (vgl. sehr anschaulich Hillier/ Lieberman 1988).

5%
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2. Ubertragung des Modells

Die Wahrscheinlichkeitsverteilung der Qualifikationsnachfrage:
Zum Einfluf3 des Produktionsregimes

Grundsitzlich wird davon ausgegangen, daf der Bedarf nach Arbeitskriften ein
abgeleiteter Bedarf ist. Es wird dabei unterstellt, dal er neben der Giiternachfrage
vor allem von der betrieblichen Produktionsweise abhéngt. Zur Klassifizierung un-
terschiedlicher Produktionsstrategien und damit unterschiedlicher Verteilungsfunk-
tionen des Qualifikationsbedarfs mochte ich an dieser Stelle auf die beiden von
Piore und Sabel (1984) herausgearbeiteten Produktionsregime — der Massenpro-
duktionsstrategie einerseits und der Flexiblen Fertigungsstrategie andererseits —
zuriickkommen und diese fiir die Weiterentwicklung der Analogie fruchtbar ma-
chen.

Massenfertigung sei charakterisiert durch standardisierte Produktion, die z. B.
am FlieBband oder aber an Einzelarbeitspldtzen mit allenfalls begrenzt variablen
Maschinen gefertigt wird. Die Produktion erfolgt in gro8en Losen, d. h. es domi-
nieren Massenprodukte gegeniiber Produkten aus Unikat- und Kleinserienferti-
gung, und die Wettbewerbsvorteile sind vor allem im Bereich der ,economies of
scale‘ bzw. dem Preis zu suchen. Die Organisationsstruktur ist auf hochgradige Ar-
beitsteilung und hierarchische Kontrolle ausgerichtet. D.h., die Mehrzahl der Ar-
beitskrifte in der Produktion iibt immer nur dieselben Handgriffe aus; sie benétigt
keine umfassenden Qualifikationen, sondern eher eine kurze Einarbeitungszeit
durch ,learning by doing“ am Arbeitsplatz. Dariiber hinaus wird eine vergleichs-
weise geringe Zahl von qualifizierten Fachkriften bendtigt, um z. B. Maschinen
umzuriisten, instand zu halten oder zu reparieren und die Arbeitsabldufe insgesamt
zu kontrollieren. Der Bedarf an qualifizierten Fachkriften liegt allerdings deutlich
unter dem Bedarf an typischen un- und angelernten Produktionsarbeitern.’ Zur
Veranschaulichung der Zusammenhédnge wird die Wahrscheinlichkeitsdichte in
Schaubild 1 dargestellt. Auf der Abszisse sei der Anteil an qualifizierten Fachkraf-
ten an den gesamten Produktionsarbeitern abgetragen und auf der Ordinate die
Wahrscheinlichkeitsdichte der Nachfrage nach einem Anteil von x Prozent an qua-
lifizierten Fachkriften.

8 Dies bedeutet auch, da8 die Hohe der Qualifikationsvorrite nur von dem Verhiltnis von
Fehlmengenkosten zu Kosten der Vorratshaltung, nicht aber von deren absoluter Hohe ab-
héngt. Wichtig ist im empirischen Teil dementsprechend nicht eine exakte Abschétzung der
absoluten Kosten, sondern nur der relativen Kostenstruktur verschiedener Unternehmen.

9 Diese auf die Fragestellung meiner Arbeit zugespitzte Charakterisierung der Produkti-
onsstrukturen bei Massenfertigung basiert auf einer Synthese diverser Einzelstudien (vgl. ins-
besondere Moldaschl (1992: 34f.), Lane (1988: 142 -148), Ridder (1993: 18 ff.) und Sorge
(1990: 76 - 80)).
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Schaubild 1

Charakteristische Wahrscheinlichkeitsdichte der Qualifikationsnachfrage
bei Massenproduktion

#n k™)

0 x
0% 125% 100%

Quelle: Eigene Erstellung

Ein Produktionsregime Flexibler Spezialisierung sei durch eine duferst variable
Produktpalette, kleine Bestellmengen und schwankende, aber anspruchsvolle Kon-
sumentenwiinsche charakterisiert. Die Wettbewerbsvorteile sind vor allem im
Bereich der Flexibilitdt und Qualitdt der Produktpalette und weniger im Preis zu
suchen. Die Produktion konzentriert sich auf Unikat- und Kleinserienfertigung, sie
muf} hdufig umgestellt werden, es kommen unterschiedlichste Maschinen, Materia-
lien und Techniken zur Anwendung, und die Mehrzahl der Arbeitnehmer sieht sich
bei hohen Qualitdtsanspriichen stindig wechselnden Anforderungen gegeniiber.
Die Trennung von Ausfiihrung und Leitung wird weitgehend aufgehoben, es gibt
weite Teile von Aufgabeniiberlagerungen und einen groferen Aufgabenreichtum
des einzelnen Arbeitsplatzes. Solche Bedingungen erfordern qualifizierte Fach-
krdfte mit breitem, allzeit abrufbarem Grundwissen und polyvalenten Fahigkeiten.
Nur ein sehr kleiner Teil der Produktion resultiert aus sich stindig wiederholenden,
monotonen Tatigkeiten, und es wird dementsprechend immer nur einen kleinen
Teil an Hilfstatigkeiten (wie z. B. Botendienste oder Transport von Materialien)
geben; die Ausfiihrung dieser Tatigkeiten kann von einigen wenigen un- und ange-
lernten Arbeitskriften iibernommen werden.'°

10 Die Charakterisierung der Produktionsbedingungen Flexibler Fertigung beruhen auf
Piore/Sabel (1984: 28 ff.), Lane (1988: 142 - 145), Pawlowsky / Bdumer (1991), Dorr/ Hilde-
brandt/Seitz (1991:19 ff.), Rainbird (1991: 7ff.), Reich 1991 und Bailey (1989: Vf.). Das
von Streeck so benannte Konzept der diversifizierten Qualitdtsproduktion bezieht sich genau-
so wie die Flexible Spezialisierung auf die Produktion qualitativ hochwertiger und variabler
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Ubertriigt man diese Uberlegungen wiederum in eine Wahrscheinlichkeitsdichte-
funktion der Qualifikationsnachfrage, kann diese — im Gegensatz zu der oben dar-
gestellten — durch eine deutlich linksschiefe Wahrscheinlichkeitsdichte gekenn-
zeichnet werden (vgl. Schaubild 2).

Schaubild 2
Die Wahrscheinlichkeitsdichte der Qualifikationsnachfrage bei Flexibler Fertigung

P k)

0 x
0% 875% 100%

Quelle: Eigene Erstellung

Die Optimallosung x* bei gegebener Kostenrelation:
zum Einfluf3 des Produktionsregimes

Nimmt man beispielhaft an, dal einem Unternehmen 1.000 DM an Kosten fiir
eine iiberschiissig qualifizierte Fachkraft entstehen und daf die Kosten einer fehl-
enden Fachkraft etwa durch Verlust eines Auftrages oder Abwanderung eines Kun-
den sich auf 4.000 DM belaufen, ldge der Critical Ratio bei

1 1
CR"1+1000_ 1,25
2000

=0,8

Der jeweils optimale Facharbeiteranteil eines Unternehmens mit Massenproduk-
tion einerseits bzw. Flexibler Spezialisierung andererseits kann damit durch ein

Produkte, allerdings handelt es sich nach Streeck dabei eher um eine Verbindung von Mas-
senproduktion mit handwerklicher Produktion, so da z. B. kleine LosgroBen nicht zwangs-
laufig wiren. Streeck wollte damit insbesondere auch auf die hohe Bedeutung extrafunk-
tionaler Qualifikationen hinweisen, was allerdings nicht im Widerspruch zu der von mir ge-
wihlten Charakterisierung der Flexiblen Spezialisierung steht.
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Abtragen des Critical Ratio auf der Ordinate und der Ermittlung des zugehorigen
Abszissenwertes anhand der Verteilungsfunktionen der Qualifikationsnachfrage
abgelesen werden (vgl. Schaubild 3).

Schaubild 3

Optimale Anteile an qualifizierten Fachkriiften bei Massenproduktion
und Flexibler Fertigung — gegeben iiberwiegende Fehlmengenkosten

Ppx®
1
CR=038
0 x
0% x* ~30% 100%
Massenproduktion
¢n ,k(x)
l 4
CR=08
0 x
0% x*~ 90% 100%

Flexible Spezialisierung

Quelle: Eigene Erstellung
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Daraus 14t sich als erste Hypothese ableiten:

Hypothese 1: Gegeben eine identische Kostenstruktur, halten Unternehmen mit
Massenproduktion deutlich geringere Qualifikationsvorrite bereit als Unternehmen
mit Flexibler Fertigungsstrategie.

Die Lagerhaltungs- und Fehlmengenkosten:
zum Einfluf3 des Kostenregimes

Zur Veranschaulichung der Einfliisse des Kostenregimes, gegeben eines der bei-
den Produktionsregime, werden verschiedene Kombinationen an Kosten der Vor-
ratshaltung und Fehlmengenkosten konstruiert. Daraus lassen sich zwei weitere
Hypothesen iiber die empirisch zu erwartenden betrieblichen Qualifikationsmuster
ableiten:

Hypothese 2: Je niedriger die Kosten der Vorratshaltung, umso grofer sind c.p.
die vorgehaltenen Potentiale an qualifizierten Fachkréften.

Hypothese 3: Je niedriger die Fehlmengenkosten, umso niedriger sind c.p. die
vorgehaltenen Potentiale an qualifizierten Fachkréften.

Ausgehend von diesen drei Hypothesen ist der weitere Beitrag der Frage gewid-
met, wie die drei Determinanten der optimalen Qualifikationsmenge, d. h. die Pro-
duktionsstrategie, die Fehlmengenkosten und die Kosten der Vorratshaltung opera-
tionalisiert und einer lindervergleichenden empirischen Uberpriifung zuginglich
gemacht werden konnen.

II. Charakteristika von Berufsausbildungssystemen,
Produktionsstrategien und Absatzmarktbedingungen: Operationalisierung
und empirische Ermittlung der Randbedingungen

1. Relevante Charakteristika des Berufsausbildungssystems:
die Kosten der Vorratshaltung

Es wird grundlegend unterstellt, da8 die Kosten der Vorratshaltung sich aus drei
Kostenkomponenten zusammensetzen: 1. teilweiser und 2. vollstdndiger Wertver-
lust sowie 3. Einstandskosten und daraus resultierend entgangene Ertriage. Es wird
weiter unterstellt, daB deren Hohe im wesentlichen von Institutionen des Berufs-
ausbildungssystems determiniert ist.

1. Obsoleszenzkosten (teilweiser Wertverlust): Investitionen in qualifizierte
Fachkrifte miissen eher abgeschrieben werden, wenn deren Ausbildung sich auf
die Vermittlung veralteter Qualifikationen konzentrierte, die nicht mit neueren
technologischen Entwicklungen Stand halten konnen; d. h. die Obsoleszenzkosten
héngen wesentlich von der Zukunftsbezogenheit der Ausbildungsinhalte ab.
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2. Ein vollstandiger Wertverlust tritt dann auf, wenn Arbeitnehmer mit markt-
gangigen Qualifikationen Gelegenheiten des externen Arbeitsmarktes nutzen und
zu Arbeitsmarktkonkurrenten abwandern. Dabei hiangen die externen Moglichkei-
ten bzw. Angebote vor allem von den Ausbildungsleistungen und den relativen Be-
schiftigungsvorteilen der Arbeitsmarktkonkurrenten ab.

3. Die Einstandskosten (Nettoausbildungskosten) einer intern ausgebildeten Ar-
beitskraft und damit die entgangenen Ertrige'' sind vor allem determiniert durch
die Ausbildungsvergiitungen,'? die produktiven Zeitanteile bzw. Ausfallzeiten der
Auszubildenden, Subventionen oder finanzielle Entlastungen und nicht zuletzt
auch von den mitgebrachten schulischen Qualifikationen der Jugendlichen.'*

Dabei lassen sich aus einer ausfiihrlichen Analyse der institutionellen Details
der Berufsausbildungssysteme Deutschlands, Englands und Frankreichs'* sowie
aus empirischen Ergebnissen der Betriebsfallstudien (QUIPPE) folgende Ergeb-
nisse festhalten (vgl. ausfiihrlich Backes-Gellner 1996):

1. Im Hinblick auf die Obsoleszenzkosten, d. h. die vermittelten Ausbildungsin-
halte, zeigt sich, daB3 in Deutschland generell eine hohe Orientierung an der Aus-
bildungsordnung erfolgt: 93 % der Unternehmen gaben an, sich an den Ausbil-
dungsordnungen zu orientieren, was, gegeben die aufwendigen Prozeduren der
Curriculumentwicklung und die Einbeziehung vielfdltigen Expertenwissens von
Arbeitgeberseite, Arbeitnehmerseite und Berufsbildungsforschung, eine informa-
tionskostenminimierende betriebliche Strategie darstellt. Insbesondere in den be-
reits neugeordneten Berufsbildern'® kann davon ausgegangen werden, daB damit

11 Generell hidngen die Opportunititskosten natiirlich auch von den Alternativverzinsun-
gen des eingesetzten Kapitals ab. Aufgrund funktionierender Kapitalmirkte und unter der
Annahme internationaler Zinsparititen kann aber angenommen werden, da3 es keine syste-
matischen Linderdifferenzen gibt, so daB der Zinssatz gegeben die Zielsetzung meiner Arbeit
vernachldssigt werden kann.

12 Eine Vernachldssigung der Sachkosten (wie z. B. der Lehrwerkstatt) rechtfertigt sich
unter der Annahme, dafl es sich entweder um marginale und vernachldssigbare Ausgaben
oder — wie z. B. bei einer Lehrwerkstatt — um sunk costs handelt.

13 Generell kann auch davon ausgegangen werden, daB sich mit hoherem Schulniveau
nicht nur die Effektivitdt der Ausbildung erhoht, sondern in gleichem MaBe auch die Ab-
schreibungsrate bei Nichtanwendung des erlernten Wissens (Obsoleszenzrisiko) reduziert, so
dal unter diesen Voraussetzungen auch Qualifikationen, die iiber einen lingeren Zeitraum
nicht genutzt werden, noch eher einsatzbereit sind. Tatsdchlich gaben z. B. in einer Studie der
Ausbildungsbereitschaft von Handwerksbetrieben in Brandenburg 74 % der befragten Innun-
gen an, daB unzureichende schulische Voraussetzungen der jugendlichen Bewerber ein Er-
schwernis fiir die Aufnahme betrieblicher Ausbildung sei (iwd 28. 7. 1994: 2).

14 Vgl. iiberblicksartig fiir Deutschland Miinch (1994), fiir GroBbritannien Twining (1994)
und fiir Frankreich Voisin (1989).

15 Auch wenn hinsichtlich des Neuordnungsprozesses hdufig beklagt wird, da dieser viel
zu langsam vor sich gehe, darf nicht iibersehen werden, da8 es doch Jahr fiir Jahr zu einem er-
heblichen Umfang an Neuordnungen kommt. So wurden beispielsweise zwischen Januar und
Mirz 1997 fiir 26 Berufe Neuordnungen erlassen; fiir weitere 22 Berufe stehen neue Ausbil-
dungsordnungen zum Beginn des Ausbildungsjahres 1997 zur Verfiigung (BIBB 14/97).
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auch Qualifikationen zur Handhabung neuester technischer Entwicklungen, wie
z. B. CNC, vermittelt werden.'® Die Vorgaben der Ausbildungsordnung werden an-
gepaBit bzw. ergidnzt durch Vorgaben von Aus- und Weiterbildungsspezialisten der
Personal- bzw. Bildungsabteilungen (in 35,7 % der Unternehmen) oder dem Mei-
ster (28,6 %) und in vergleichsweise wenigen Unternehmen von den unmittelbaren
Vorgesetzten oder anderen betriebsspezifischen Instanzen und Richtlinien. In Eng-
land spielen Ausbildungsordnungen o.4. Vorgaben keine Rolle (0 %), was, gegeben
die eher unterentwickelten, wenig standardisierten und uniiberschaubaren Verfah-
ren der Curriculumfestlegung, einzelbetrieblich wiederum durchaus rational ist.
Einen Ersatz konnte die Orientierung an zukunftsweisenden Vorgaben lokaler Col-
leges oder eines Training Boards darstellen; beide Instanzen wurden allerdings nur
von 16,7 % der Industrieunternehmen als relevant angegeben. Der stérkste Einfluf3
geht von den unmittelbaren Vorgesetzten / Vorarbeitern und von zentralen Instan-
zen der Unternehmensfithrung (Geschiftsfiihrer, Betriebsleiter u.4.) aus (jeweils
50 % der Unternehmen). Spezialisten der Aus- und Weiterbildungs- / Personalabtei-
lung werden genauso selten herangezogen wie externe Spezialisten aus Colleges
und Training Boards (34,1 %). In franzosischen Industrieunternehmen haben Aus-
bildungsordnungen und die Spezialisten der Aus- und Weiterbildung den stirksten
EinfluB} (je 57 % der Unternehmen). Ansonsten ergibt sich ein differenziertes Bild
der EinfluBfaktoren, das von Instanzen wie dem Meister, betriebsspezifischen
Richtlinien, zentralen Entscheidungen iiber die Qualitdtsnorm ISO 9000 bis hin
zum Betriebsrat reicht.

Versucht man abschlieBend die landesspezifischen Rahmenbedingungen im Hin-
blick auf Alltagsorientierung und Obsoleszenzgefahr in eine Rangreihe zu bringen,
kann man auf der einen Seite Industrieunternehmen aus Deutschland und Frank-
reich in einer Gruppe zusammenfassen, da bei der Festlegung der Ausbildungs-
inhalte in groffem Umfang das Expertenwissen externer und interner Spezialisten
der Aus- und Weiterbildung einflieBt, was eine Abkehr vom reinen Alltagsbedarf
induzieren diirfte. Auf der anderen Seite befinden sich die betrachteten englischen
Unternehmen, die die Ausbildungsinhalte vergleichsweise arbeitsplatznah und da-
mit wahrscheinlich stark an den aktuellen Qualifikationsbediirfnissen der Produk-
tion ausrichten, was sie tendenziell anfilliger fiir Obsoleszenz macht.

2. Hinsichtlich des Abwanderungsproblems, d. h. der Gefahr des Totalverlustes
der Ausbildungsinvestitionen, zeigte eine Analyse der institutionellen Rahmen-
bedingungen zwar, daf die Gefahr der Abwerbung in Deutschland aufgrund einer
weiten Verbreitung der dualen Ausbildung sowie dem Funktionieren sozialer
Appelle und in Frankreich aufgrund eines Umlagefinanzierungssystems als eher
gering einzuschitzen ist, im Gegensatz zu England, wo es keinerlei institutionelle

16 Die hiufig geduBerte Befiirchtung, da8 die Ausbildung auch durch zu hohe Anspriiche
der Ausbildungsordnung behindert werden konne, bestitigten sich in einer Umfrage des IW
bei 200 Handwerksinnungen in Brandenburg nicht: 68 % der Befragten gaben an, daf zu ho-
he Anspriiche kein Grund fiir die Nicht-Aufnahme von AusbildungsmaBnahmen darstelle
(iwd 28.7.1994: 2).
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Absicherung dieses Risikos gibt. Allerdings brachte eine detaillierte Analyse von
Unternehmensstellungnahmen keine deutlichen landesspezifischen Unterschiede
zum Vorschein. In keinem Land lieBen sich deutliche Abwerbungs-“Tater* oder
Abwanderungs-“Opfer* ausmachen, so da3 im folgenden nicht von signifikanten
Unterschieden ausgegangen wird.

3. Eine Analyse der Einstandskosten bestitigt zundchst den allseits bekannten
und vielzitierten Befund, daB in Deutschland die geringsten Ausbildungsvergiitun-
gen (absolut und in % der Facharbeiterlohne) gezahlt werden!” (vgl. Tabelle 1).

Tabelle 1

Monatliche Ausbildungsvergiitungen im 1., 2. und 3. Ausbildungsjahr'® in 1992
(absolut in DM'® und in % der Facharbeiterlohne)

Frankreich England Deutschland
1. Jahr
- in DM 1.616 1.276 871
— in % des Facharbeiterlohnes 52,9 38,8 23,4
2. Jahr
- in DM 1.785 1.765 931
— in % des Facharbeiterlohnes 58,5 43,6 24,9
3. Jahr
— inDM - - 1.018
— in % des Facharbeiterlohnes - - 27,2

Quelle: Eigene Berechnungen aus QUIPPE

Die hochsten Ausbildungsvergiitungen wurden in den betrachteten franzosi-
schen Unternehmen gezahlt, was sicher auch auf die hohen Eingangsqualifikatio-
nen der Jugendlichen, die i.d.R. vor Aufnahme der betrieblichen Ausbildung be-
reits ein CAP abgelegt hatten, zuriickgefiihrt werden kann. Im Gegensatz zu
herkommlichen Erwartungen fallen die Ausbildungsvergiitungen der englischen
Apprenticeships mit ca. 40 % des Facharbeiterlohnes vergleichsweise gering aus,
was aber darauf zuriickzufiihren ist, da ein Teil der Unternehmen systematisch

17 Nach 1992 stiegen die Ausbildungsvergiitungen zwar anfinglich vergleichsweise stark
(von 1992 auf 1993 im Durchschnitt iiber alle Berufe um 5,3 %) aber im Zeitablauf mit deut-
lich abnehmender Tendenz (von 1995 auf 1996 um 1,8 % (BIBB 1/1997) an, so daB die ge-
nannten Relationen ungefihr auch fiir das Jahr 1996 noch zutreffen diirften.

18 In GrofBbritannien richten sich die Lohne nach dem Alter der Jugendlichen. Das 1. Aus-
bildungsjahr entspricht dem Lohn fiir 16-Jahrige.

19 Zur Umrechnung wurden die Wechselkurse vom 1. 7. 1992 verwendet. Einzelheiten
konnen Backes-Gellner / Bick / Wienecke (1994) entnommen werden.
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die Vorteile einer Kombination von klassischen Apprenticeships mit YT-Finanzie-
rungsmoglichkeiten kombiniert.

Um einen Eindruck iiber die Groenordnung der Kosten fiir das Ausbildungsper-
sonal im Lindervergleich zu erhalten, wurde anhand von Vollzeitausbilderaquiva-
lenten®® berechnet, wieviel Ausbildungskapazitit auf einen Auszubildenden ent-
fallt. Es zeigte sich, dal im Durchschnitt auf zehn Auszubildende ein Vollzeitaus-
bilder kommt, wobei es erstaunlicherweise keine deutlichen Linderdifferenzen
gibt. Nimmt man an, dal es auerdem keine deutlichen Einkommensdifferenzen
zwischen den betrachteten Lindern gibt, kann im Léndervergleich von &hnlichen
Personalkosten fiir die Ausbilder ausgegangen werden.

Betrachtet man als einen weiteren Kostenfaktor die institutionell bedingten Aus-
fallzeiten der Auszubildenden durch den Besuch einer Berufsschule oder ihrer
Aquivalente, zeigen sich ebenfalls keine groBen linderspezifischen Differenzen:
Im Durchschnitt verbringen die Auszubildenden in allen drei Liandern ca. 20 %
ihrer Ausbildungszeit in einer Berufsschule.

Die Mehrzahl der befragten ausbildenden Unternehmen hat keine finanzielle
Unterstiitzung fiir ihre AusbildungsmaBnahmen erhalten. Im Léndervergleich am
haufigsten profitierten englische Unternehmen von Finanztransfers, die z. B. im
Rahmen des YT-Programmes oder von einer sektoralen Trainingsorganisation ge-
zahlt wurden. Franzosische Unternehmen weisen insofern in hohem MaBe finan-
zielle Vorteile auf, als durch das Angebot von betriebsinternen Ausbildungsmaf3-
nahmen systematisch Umlagefinanzierungsabgaben eingespart werden konnen.

Soweit die Effektivitdt der Ausbildungsinvestitionen von den schulischen Ein-
gangsqualifikationen der Jugendlichen abhingt, relativieren sich moglicherweise
Unterschiede in den Ausbildungskosten. Im Hinblick auf das Schulniveau der Aus-
zubildenden weisen die betrachteten deutschen und franzosischen Unternehmen
sehr dhnliche Strukturen auf. Sie weisen jeweils einen Realschulanteil von etwa
50 % und einen Hauptschulanteil von ca. 40 % auf. Im Unterschied dazu weisen
die betrachteten englischen Unternehmen ein eher hohes Schulniveau der Aus-
zubildenden auf, was allerdings nicht iiberraschend ist vor dem Hintergrund, daf
es sich hier nahezu ausschlieBlich um hochregulierte und am Arbeitsmarkt akzep-
tierte, mit guten Beschiftigungschancen verbundene klassische Apprenticeships
(wie z. B. die der EnTrA) handelt.?!

20 Die Vollzeitausbilderdquivalente wurden berechnet aus der Zahl der hauptberuflichen
Ausbilder plus die Zahl der nebenberuflichen Ausbilder gewichtet mit dem Anteil der Ar-
beitszeit, den sie durchschnittlich in Ausbildung investieren.

21 Dagegen sah die schulische Vorbildung der YT(S)-Teilnehmer z. B. im Jahre 1988 sehr
viel schlechter aus: 36 % der Kandidaten hatten einen ungefiahr dem Hauptschulabschluf ada-
quaten Schulabschlufl und weitere 32 % weniger als einen Hauptschulabschlul vorzuweisen.
Ungefihr 26 % der Kandidaten hatten einen der mittlere Reife dhnlichen SchulabschluB (vgl.
Backes-Gellner 1996: 142).
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Komparative Kostenvor- und -nachteile: eine zusammenfassende Bewertung

Zusammenfassend gilt, da deutsche Unternehmen aufgrund der Qualitdt der
Ausbildungsordnungen einer eher geringen Obsoleszenzgefahr ausgesetzt sind,
wihrend hier insbesondere englische Unternehmen im Nachteil sind. Deutsche Un-
ternehmen weisen auBerdem einen Vorteil und franzosische einen Nachteil im Hin-
blick auf die Hohe der Ausbildungsvergiitungen auf. Englische und franzésische
Unternehmen weisen dafiir mit einer hoheren Wahrscheinlichkeit finanzielle Vor-
teile (Subventionen, eingesparte Umlagefinanzierung) auf; dabei ist allerdings un-
klar, ob diese Vorteile die Nachteile bei den Ausbildungsvergiitungen aufwiegen
konnen, insbesondere bei den hohen Ausbildungsvergiitungen franzésischer Unter-
nehmen. Englische Unternehmen erfahren auBlerdem einen Ausgleich hoher Aus-
bildungsvergiitungen durch die positive Auswahl an Schulabgingern, die zumin-
dest eine groBere Effektivitdt der Ausbildung erméglicht.

Summa summarum werden die potentiellen Kosten der Vorratshaltung am hoch-
sten in franzosischen Unternehmen und am niedrigsten in deutschen und eng-
lischen Unternehmen eingeschatzt, wobei deutsche Unternehmen einen leichten
Vorsprung gegeniiber den betrachteten englischen Unternehmen aufweisen. D.h.
die in den englischen Unternehmen zu beobachtenden klassischen Apprenticeships
in Kombination mit YT-Finanzierungsmoglichkeiten nehmen eine mittlere Stel-
lung ein.??

2. Betriebliche Produktionsstrategien:
die Dichtefunktion der Nachfrage

Zur Einteilung der Unternehmen nach ihrer Produktionsstrategie wurde auf Da-
ten aus der Unternehmensbefragung QUIPPE und das statistische Verfahren der
Clusteranalyse zuriickgegriffen. Als Indikator zur Unterscheidung der Produktions-
strategien wurde die Losgrofie, d. h. die Anteile von Massenproduktion und Grof3-
serienfertigung im Vergleich zu Unikat- und Kleinserienfertigung herangezogen.
Die Unternehmen des einen Clusters weisen sehr hohe Anteile an Unikat- und
Kleinserienfertigung (95 %) auf und &duBerst geringe Anteile an GroBserienferti-
gung (3 %) oder Massenproduktion (0,6 %). Sie reprisentieren deshalb das Produk-
tionsregime Flexibler Spezialisierung. Unternehmen des zweiten Clusters weisen
relativ kleine Anteile an Unikat- und Kleinserienfertigung (11 %) auf, dafiir aber
deutlich iiber dem Durchschnitt liegende Anteile an GroBserienproduktion (63 %)
und Massenfertigung (26 %), d. h. sie reprasentieren typische Massenproduktions-
regime. Als Nebenbefund kann festgehalten werden, dafl die Trennlinie zwischen
Massenproduktion und Flexibler Spezialisierung keineswegs entlang der Branchen
verlduft. Genausowenig fallt die Unterteilung nach Produktionsstrategie zusammen

22 Dies gilt insbesondere im Zustindigkeitsbereich der EnTrA, deren Apprenticeships ei-
nen dhnlich guten institutionellen Rahmen wie die deutschen dualen Ausbildungen aufweisen
(Haxby 1989, Senker 1992).
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mit einer Unterteilung nach Lidndern, was eine einfache Zuordnung der Produkti-
onsstrategien von Unternehmen nach Léndern verbietet. Auch gibt es keine ein-
deutige Trennung entlang der GroBenklassen.

3. Absatzmarktbedingungen: die Fehlmengenkosten

Zur Unterscheidung der Absatzmarktbedingungen wurde erstens aus einer offe-
nen Frage nach den strategischen Wettbewerbsvorteilen der betrachteten Unterneh-
men ein Indikator gebildet, der angibt, inwieweit die Absatzmarktbeziehungen ent-
weder stark idiosynkratische Elemente, d. h. beziehungsspezifische Eigenheiten
aufweisen, die den Nachfrager mehr oder weniger stark an das Unternehmen bin-
den und eine Abwanderung eher schwer machen (IDIO), oder inwieweit die Ab-
satzmarktbeziehungen im Gegensatz dazu stark spotmarktdhnliche Charakteristika
aufweisen, in denen eine Abwanderung zu Absatzmarktkonkurrenten mit ver-
gleichsweise geringen Transaktionskosten verbunden ist und deshalb im Falle der
Nichterfiillung von Vertrigen wahrscheinlich wird (MARKT). Ubertragen auf die
Terminologie des Lagerhaltungsmodells sind im erstgenannten Fall kurzfristig
allenfalls vernachldssigbare Fehlmengenkosten einzukalkulieren, wihrend im
letztgenannten Fall mit eher hohen Fehlmengenkosten gerechnet werden muf. Ein
zweiter Indikator ist die Einschitzung des Wettbewerbsdrucks, dem die Unterneh-
men ausgesetzt sind. Er sollte auf einer Skala von 1 (ruinds) bis 5 (faktisch nicht
vorhanden) eingeschitzt werden.

Auf der Basis dieser beiden Variablen wurden die Unternehmen wiederum in
zwei Cluster eingeteilt. Im ersten Cluster befinden sich Unternehmen, deren Ab-
satzmarktbeziehungen deutliche idiosynkratische Elemente aufweisen, die mit ten-
denziell schwécheren Kundenreaktionen rechnen miissen und sich einem modera-
ten Konkurrenzdruck gegeniibersehen. D.h., tendenziell ist mit eher geringen Fehl-
mengenkosten zu rechnen, wenn es aufgrund fehlender Qualifikationen z. B. zu
Lieferverzogerungen oder Qualitidtsmingeln kdme. Im Gegensatz dazu sind Unter-
nehmen des zweiten Clusters gekennzeichnet durch spotmarktihnliche Absatz-
marktbeziehungen, durch schirfere Kundenreaktionen und durch einen stirkeren
Konkurrenzdruck, so daB hier tendenziell von hoheren Fehlmengenkosten auszu-
gehen ist. Es zeigt sich wiederum, dafl die Clusterung der Unternehmen nach Fehl-
mengenkosten weder entlang der Branchenabgrenzung noch der Lindergrenzen
oder der Grofe der Unternehmen verlauft.
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II1. Zusammenfassung der EinfluBgrofien:
eine Hypothesenmatrix als Grundlage der empirischen Uberpriifung

Kombiniert man die anhand des Berufsausbildungssystems, der Produktions-
strategie und der Absatzmarktbedingungen herausgearbeiteten Gruppierungen der
Industrieunternehmen und sortiert man die Unternehmen nach diesen Rahmenbe-
dingungen der betrieblichen Qualifzierungsstrategie, ergibt sich die in Schaubild 4
aufgezeigte Hypothesenmatrix. Jedes Unternehmen der Stichprobe wurde mit ei-
nem Kiirzel?® versehen und gemiB der oben vorgenommenen Clusterungen in ein
Feld der Matrix zugeordnet. Vergleicht man die Qualifizierungsstrategien der
demgemaf sortierten Unternehmen, sollten sich gemaB des theoretischen Modells
und der oben allgemein abgeleiteten Hypothesen folgende Muster empirisch auf-
zeigen lassen: Die Qualifikationspotentiale miiiten hoher sein, je niedriger die
Kosten der Vorratshaltung sind, d. h. sie miiten beim Ubergang von Unternehmen
der linken Seite der Tabelle zu solchen auf der rechten Seite ansteigen. Aulerdem
miiten die Qualifikationspotentiale mit hoheren Fehlmengenkosten, d. h. in der
zweiten und vierten Zeile jeweils grofer als in der ersten und dritten Zeile sein.

Schaubild 4
Hypothesenmatrix
< Ausbildungsregimeeffekt =
¢, hoch ¢, niedrig
Frankreich England Deutschland
Massen- FMk1, FMm1, FMm3, EEK3, EEgl DMk1, DMm2, DMm3 ¢, niedrig
produktion FMgl ETk1 DEml1, DEm2, 1t
FEm1, FEgl DTmi, DTm3,
ft FTK1, FTml1, FTm2, Absatz
FTm3, FTm4, 'e";;.;,l“:'
FMk2 ETk2, ETK3 DMm1, DMgl
DEm4, DEgl 4
Produkti - DTm2 Cu hoch
regimeeffekt EMk1, EMm1, DEk1, DEk2, DEK3, c,, niedrig
EMm2 EEk1, DEm3, DEg2 ft
EEK2, EEm1, DTk1
EEm2, ETk4 Absatz
markt-
effekt
U FEk1 DMg2
Flexible )
Fertigung c,, hoch

Quelle: Eigene Erstellung

23 Der erste Buchstabe kennzeichnet das Land: D = Deutschland, E = England, F = Frank-
reich; der zweite Buchstabe steht fiir die Branche: T = Textil, E = Elektro, M = Metall; der
dritte Buchstabe gibt die GroBenklasse an: k = 1 bis 99, m = 100 bis 499 und g = iiber 500 Be-
schiftigte. Die Endziffer schlieBlich numeriert die Unternehmen einer Gruppe einfach durch.
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C.p. miifiten die Qualifikationspotentiale von Unternehmen mit Flexibler Speziali-
sierung grofler sein als von solchen mit Massenproduktion. Die niedrigsten Quali-
fikationsvorrdte miiten in den Unternehmen des linken oberen Feldes und die
hochsten in solchen des rechten unteren Feldes zu beobachten sein.

Um bei der empirischen Uberpriifung der behaupteten Zusammenhinge keine
Verzerrungen aufgrund der ungleichméBigen Verteilung der Unternehmen entste-
hen zu lassen, wurde eine systematische Gewichtung der Fille vorgenommen (vgl.
hierzu ausfiihrlich Backes-Gellner 1996: 237 ff.).

C. Muster betrieblicher Qualifzierungsstrategien:
empirische Befunde

Gemessen werden konnen die betrieblichen Qualifizierungsstrategien anhand
verschiedener Indikatoren. Offizielle Statistiken und die Mehrzahl internationaler
Vergleiche betrieblicher Bildung verwenden normalerweise die Zahl der Auszu-
bildenden oder der qualifizierten Fachkrifte als wichtigsten Indikator. Formale
Bildungsabschliisse sind zur Kennzeichnung der in den Betrieben verfiigbaren
Qualifikationspotentiale aber nur ein sehr grobes Mefinstrument. Dies gilt vor al-
lem im internationalen Vergleich, bei dem systematische Differenzen in der Zer-
tifizierung von Qualifikationen zu erheblichen Verzerrungen fiihren kénnen. Fal-
len nimlich Zertifizierungsstrategien und der Erwerb von Kompetenzen zwischen
zwei Lindern systematisch auseinander, erlaubt ein Vergleich formaler Qualifika-
tionen keine Aussagen iiber die Struktur der tatsachlichen Kompetenzen bzw. der
faktisch vorhandenen Qualifikationen. Fiir die Wettbewerbsfahigkeit eines Unter-
nehmens diirfte es aber sehr viel wichtiger sein zu wissen, auf wieviel kom-
petente Arbeitskréfte dieses zuriickgreifen kann, als sagen zu ko<ns1:XMLFault xmlns:ns1="http://cxf.apache.org/bindings/xformat"><ns1:faultstring xmlns:ns1="http://cxf.apache.org/bindings/xformat">java.lang.OutOfMemoryError: Java heap space</ns1:faultstring></ns1:XMLFault>