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Vorwort

Soziale Ungleichheiten sind ein zentrales Forschungsfeld der Soziologie. Die
grof3en klassischen Denker haben sich einst bereits mit der Thematik beschaftigt.
Heute werden von Soziologlnnen historische Entwicklungen und soziokulturelle
Aspekte gleichermalRen zur Untersuchung der Dimensionen sozialer Ungleichheit
herangezogen. Soziale Ungleichheiten unterliegen gesellschaftlichem und
sozialem Wandel und deshalb werden sie eine der zentralen Herausforderungen
des 21.Jahrhunderts darstellen — nicht zuletzt aufgrund der allseits bekannten
Ungleichheitsdebatte im Bildungssystem. Die zentralen Dimensionen sozialer
Ungleichheit beschréanken sich nicht auf die allgemeine Schulausbildung, sondern
sind ebenso in der Weiterbildung ein wichtiges Thema. Berufliche Weiterbildung
steht mit den Folgen von Individualisierung und Flexibilisierung am Arbeitsmarkt
und der zuvor angesprochenen Wandlungsproblematik in engem Zusammenhang
und wirft zentrale soziologische Fragen auf, denen ich in dieser Diplomarbeit
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|. ALLGEMEINER TEIL




Einleitung

Im Laufe ihres Lebens gehen Menschen vielfaltige soziale Verbindungen zu
Mitmenschen ein. Die Positionierung innerhalb der Gesellschaft stellt dabei einen
wesentlichen Bestandteil unserer Lebensprozesse dar. Die soziale Stellung einer
Person ist im Vergleich zu anderen Mitgliedern der jeweils betrachteten
Gesellschaft, unter anderem von der Umgebung, der Ausbildung, dem
Einkommen sowie der beruflichen Position, abhangig. Die vorfindbaren
Unterschiede ,[...] haufig Bewertungen in dem Sinn, dass einige Menschen
gegentber anderen nicht einfach als in bestimmter Hinsicht verschieden
erscheinen, sondern dadurch gleichzeitig auch als besser- oder schlechter-,
hoher- oder tiefergestellt, bevorrechtigt oder benachteiligt [...]“(Bolte/Hradil, 1988:
11) gelten, werden allgemein als soziale Ungleichheit (vgl. dazu Kap. 2)
bezeichnet.

Seit einigen Jahren wird in Osterreich die Forderung nach ,mehr Investition in
Bildung' laut. Diese soll dazu beitragen, Ungleichheiten zu reduzieren und
Arbeitsmarktchancen zu eroffnen. Darunter werden erwerbsbezogene Kenntnisse
und Fahigkeiten im Sinne von Qualifikationen, mit dem Anspruch zur
Chancengleichheit beizutragen, verstanden. Dementsprechend werden mit der
Verbesserung der Bildungschancen sozial benachteiligter Gruppen auch die
Erwerbschancen durch das vielfaltige Angebot der Weiterbildung immer
nachhaltiger beeinflusst. Die Ergebnisse des Mikrozensus® (Juni 2003) zeigen
eine allgemeine Weiterbildungsbeteiligung von 12,5 %. Laut dem Bericht AES? der
Statistik Austria (2007) haben 39,8 % der Gesamtbevolkerung (zwischen 25 und

Der Mikrozensus ist eine Stichprobenerhebung und wird von der Statistik Austria in regelméaRigen
Abstanden durchgefihrt. Pro Quartal werden rund 22.500 zufallig ausgewahlte Haushalte in ganz
Osterreich befragt. (Details siehe:

http://www.statistik.at/web_de/frageboegen/private _haushalte/mikrozensus/index.html, 23.06.2009)

% Adult Education Survey (AES) ist eine Erhebung tiber Erwachsenenbildung von der Statistik
Austria und wurde im Jahr 2007 erstmals durchgefuhrt (Details siehe:
http://www.statistik.at/web de/services/publikationen/5/index.html?id=5&listid=5&detail=519,
11.01.2010)




64 Jahren) an WeiterbildungsmalBhahmen teilgenommen. Obwohl sich
Expertinnen aus dem Bereich der Erwachsenenbildung um die Verbreitung und
Forderung der Aus- und Weiterbildung von sogenannten Bildungsbenachteiligten
bemihen, kann durch zahlreiche Studien (vgl. Kap. 2.3) belegt werden, dass die
Zahl der tatsachlichen Teilnahme an beruflicher Weiterbildung weiterhin sehr

niedrig ausfallt.

Ausgehend von der geringen Weiterbildungsbeteiligung der Betroffenen (vgl. Kap.
2.3) stellt sich in diesem Zusammenhang die Frage nach der Kausalitat. Um diese
Uberlegung nach Ursache und Wirkung konkretisieren zu konnen, muss
aufgedeckt werden, welche Einflussgréf3en zu ungleichen Zugangschancen in der
beruflichen Weiterbildung fuhren.

Welche Faktoren beeinflussen bzw. hemmen also die Weiterbildungsbeteiligung?
Wie beeinflusst die Schichtzugehorigkeit die Einstellung zu beruflicher
Weiterbildung?  Reduziert berufliche  Weiterbildung Uberhaupt soziale
Ungleichheiten? Diese Fragen sollen im Rahmen der vorliegenden Arbeit
behandelt werden. Das Zentrum dieser Arbeit bildet dartiber hinaus der Vergleich
von horizontalen (neuen) und vertikalen (alten) Ungleichheiten (vgl. dazu Kap.
2.1.2ff). Es wird davon ausgegangen, dass die neuen Ungleichheiten einen
starkeren Einfluss auf die Weiterbildungsteilnahme haben als die alten
Ungleichheiten. Ziel der Diplomarbeit ist es, einen umfassenden Uberblick zu

dieser Thematik zu geben.

Im allgemeinen Teil werden die zentralen Bereiche der Erwachsenenbildung
aufgezeigt, wobei im Kapitel 1 direkt Bezug auf die historische Begriffsentwicklung
genommen und der Entstehung des Begriffs nachgegangen wird. Im Zuge dieser
historischen Aufarbeitung werden verwandte Begriffe der ,beruflichen
Weiterbildung” abgegrenzt und definiert. In einem weiteren Schritt werden (weiter-)
bildungspolitische MaRnahmen in Osterreich im Kontext des ,lebenslangen

Lernens* aufgegriffen und dargestellt.



Kapitel 2 beschéaftigt sich mit sozialer Ungleichheit. An dieser Stelle der
Diplomarbeit werden demnach die zentralen Begriffe sozialer Ungleichheit im
Allgemeinen behandelt. In diesem Zusammenhang wird auch das Verhéltnis von
sozialer Ungleichheit und beruflicher Weiterbildung betrachtet. Weiters wird auf die
Relevanz von beruflicher Weiterbildungsteilnahme in  Verbindung mit
Erwerbsarbeit hingewiesen und der Zusammenhang zwischen soziologischer
Theorie und Fragestellung beschrieben. Im Anschluss an die allgemeine
Darstellung folgt eine hypothesengestitzte Auswertung empirischer Daten.

Der empirische Teil dieser Arbeit geht konkret auf die Beweggrinde zur
Teilnahme an Weiterbildungsprogrammen bzw. auch auf die Grinde fur deren
Ablehnung ein. Dabei wird unter anderem die Frage, vor dem Hindergrund der
Bildungsexpansion und der in allen sozialen Schichten gestiegenen
Bildungsteilnahme, ob die Weiterbildung tatséachlich Chancenungleichheit im
Erwerbsalter kompensiert, beantwortet werden. Im ersten Abschnitt des
empirischen Teils werden die entwickelten Annahmen anhand einer
Sekundardatenanalyse mittels quantitativer Analysemethoden ausgewertet und
dargestellt. Als Datengrundlage fir die empirische Auswertung dient eine
Erhebung  (Juni/Juli  2006) des WAFF (Wiener Arbeitnehmerinnen
Forderungsfonds) dber ,Berufliche Weiterbildung in Wien®. Die ausfuhrliche

Darstellung der empirischen Untersuchung beginnt mit Kapitel 3.



1. Die Strategie der fortlaufenden Weiterbildung

.Berufliche Weiterbildung“ gilt als Schlissel flir eine erfolgreiche Berufslaufbahn.
Der gesellschaftliche Wandel und die ansteigenden beruflichen Anforderungen an
den einzelnen Arbeitnehmer/die einzelne Arbeitnehmerin fihren auch im
Erwachsenenalter zu einem immer starkeren Bildungsdruck. Besonders seit den

letzten Jahren fordert der Arbeitsmarkt standige Weiterbildungsbereitschatft.

In Osterreich setzt sich der internationale Trend des ,lebenslangen Lernens®, d. h.
die Wiederaufnahme und/oder Fortsetzung von Bildung unabhéngig von
Vorbildung und Altersstufe (vgl. Lenz, 2005: 11), fort. Walter Gohring (1983)
beschreibt die  Weiterbildungsbereitschaft im  Erwachsenenalter  als
.Notwendigkeit, um der Chancenminimierung durch ,Unterqualifikation' zu
begegnen® (Gohring, 1983: 296). Erwachsenenbildung stellt somit fir viele
Menschen, besonders jedoch fur weniger qualifizierte Personen, die Méglichkeit
dar, eine Aus- und Weiterbildung neben bzw. nach der schulischen Laufbahn zu
absolvieren und dadurch eine mogliche Benachteiligung aufgrund ihrer
Erstausbildung auszugleichen (vgl. Lenz, 2005: 12ff).

Bereits in der Regierungserklarung vom 5. November 1971 wurde die Wichtigkeit
des lebenslangen Lernens festgehalten: ,In einer sich rasch &ndernden
Gesellschaft kann die Bildung nicht in einer bestimmten Altersstufe als
abgeschlossen betrachtet werden. Der permanenten Weiterbildung und
insbesondere  der  Erwachsenenbildung als Hilfe zur personlichen
Lebensgestaltung und beruflichen Mobilitat kommt daher groRe Bedeutung zu“
(Altenhuber, 1984: 7).

1.1 Erwachsenenbildung in Osterreich

Das Arbeitsfeld ,Erwachsenenbildung® erweist sich als sehr vielfaltig. Die
zahlreichen Lern- und Bildungsangebote werden mittlerweile von den
verschiedensten Interessensgruppen finanziert und gefordert (vgl. Lenz, 1997:
54ff; Lenz, 2005: 14ff). ,Dabei haben wir es aber vor allem mit einem
projektbezogenen Weiterbildungsmarkt zu tun, der weit Gber die Méglichkeiten der
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gesetzlichen Forderung hinausreicht.  Arbeitsmarktpolitische,  wirtschafts-,
gesellschafts- und sozialpolitische Interessen transformieren Uber die
Weiterbildung ihre Ziele, sie werden von den Weiterbildungsinstitutionen mit
neuen Konzepten und zusatzlichen Angeboten beantwortet. In den nachfrage- und
konzeptionsorientierten Angeboten zeigt sich aber weiterhin auch der
Gestaltungsspielraum der Institutionen. Hier haben die Weiterbildungsinstitutionen
eine Seismographenfunktion gegenidber den nachfragenden Teilnehmern und
Teilnehmerinnen® (Arnold/Gieseke, 1999: VII).

Weiterbildung ist mittlerweile auch in Osterreich zu einem Marktfeld geworden,
das mit einer Dbreiten Angebotspalette die verschiedensten (Fort-)
Bildungsbereiche abdeckt. Die Lehrangebote sprechen mit diversen
Spezialisierungskursen, Lehrgangen zum Nachholen von Grundausbildungen und
weiterfihrenden Schulabschliissen sowie Personlichkeits- und
Motivationstrainings zahlreiche Konsumentinnen an (vgl. Nuissl, 2000: 37ff; Lenz,
2005: 14ff).

1.1.1 Die (historische) Entwicklung der beruflichen Weiterbildung

Um fir ein besseres Allgemeinverstandnis zu sorgen, soll zu Beginn auf die
historische Begriffsentwicklung von Erwachsenen- und Weiterbildung né&her
eingegangen werden.

Die Aufzeichnungen zur Geschichte der Erwachsenenbildung sind aufgrund ihrer
nicht linearen Entwicklung nur schwer nachzuverfolgen. Daher wird sie in dieser
Arbeit anhand der oft synonym verwendeten Begriffe Volks-, Arbeiter-,

Erwachsenen- und Weiterbildung dargestellt.
% Volksbildung

Die Wurzeln der Erwachsenenbildung in Osterreich reichen bis in die Zeit der
Aufklarung zurtck. Hier bildeten sich sogenannte ,Gesellschaften”, die sich nach
und nach zu buirgerlichen Salons, gelehrten Akademien, Lesekabinetten und -
gesellschaften, Gewerbe- und Handwerkervereinen, patriotischen Gesellschaften,
Sonntags- und Abendschulen zusammenschlossen (vgl. Tietgens, 2005: 28ff).
Diese Organisationen, die allgemein als ,[...] frihe Institutionalform der

Erwachsenenbildung gelten [...]* (Wittpoth, 2006: 25), kdnnen nach unserem
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Verstandnis als die Vorlaufer der heutigen Erwachsenenbildung bezeichnet
werden. Als Begriunder und Wegbereiter der frihen Erwachsenenbildung werden
neben dem Birgertum auch volksbildnerische Bestrebungen der Handwerker-,
Arbeiter- und Bauernschaft gesehen (vgl. Seitter, 2002: 16).

Ein entscheidendes Jahr fir die Entstehung einer Erwachsenenbildung in
Osterreich war 1774, als unter Kaiserin Maria Theresia die ,Allgemeine
Schulordnung” eingefihrt und Bildung somit Angelegenheit des Staates (vgl. Lenz,
1997: 17; Lenz, 2005: 16ff) wurde. Denn nur dadurch ist der Weg fur die

Weiterentwicklung der institutionalisierten ,Erwachsenenbildung” frei geworden.

Soziale Bewegungen, Interessensgruppen sowie die Emanzipation der
Arbeiterschaft brachten zu Beginn des 19. Jahrhunderts neue Initiativen in den
Bildungsdiskurs (vgl. Lenz, 1997: 19). ,Zur Mitte des 19. Jahrhunderts hin bildeten
sich dann allmahlich Formen heraus, die dem spateren Verstandnis von
Erwachsenenbildung eher entsprechen. Analog zu den Vereinen des Burgertums,
die sich zunachst auch geoffnet hatten, wurden Handwerker- und
Handwerkerbildungsvereine gegrindet* (Wittpoth, 2006: 26). Wenig spéater, von
staatlicher Seite 1919 im ,Reqgulativ fir die Organisation des
Volksbildungswesens® erstmals namentlich genannt, wurden die einzelnen
Einrichtungen unter dem Begriff ,Bundesstaatliche Volksbildungsreferenten®

allgemein als ,Volksbildung“ definiert (vgl. Lenz, 2005: 19).

Fur die Volksbildung war der 15. November 1867 entscheidend: ,Der eigentliche
Aufstieg der modernen Volksbildung in Osterreich vollzog sich mit dem Ubergang
von der exklusiv-korporativen Standes- und Berufsgruppenbildung zur assoziativ-
inklusiven  Volks- und Arbeiterbildung infolge der etwas liberalisierten
Vereinsgesetze von 1867“ (Stifter 1996: 47). Damit trat ein neues Vereins- und
Versammlungsrecht in Kraft, das zur Basis fur die Organisation der
Erwachsenenbildung wurde (vgl. Lenz, 2005: 18f). Das Vorhaben lautete fortan:
,Volksbildung sollte eine geistige Einheit, eine wirkliche Volksgemeinschaft
hervorbringen, kurz: Volksbildung sollte der Volk-Bildung dienen® (Wittpoth, 2006:
28).
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Ende des 19. Jahrhunderts wurden die Vorlaufer der heutigen Volkshochschulen
(Volksheim Ottakring, die Wiener Urania und das Volksheim Margareten in Wien)
gegrindet (vgl. Lenz, 1997: 19). Erstmals wurde der freie Zugang zum
Lehrangebot fir das gesamte Volk, unabhéngig von Stand und Geschlecht,
ermdglicht. In den 1890er-Jahren setzten sich jedoch hauptséachlich Intellektuelle
und Wissenschaftler fir die Weiterentwicklung der Volksbildung ein. In weiterer
Folge wurde die Universitdt zum wichtigsten Forderer der Volksbildung (vgl.
Schlogl/Schneeberger, 2003: 8f). Parallel dazu entstand fur die berufliche
Fortbildung eine systematische Gewerbeférderung durch den Staat (vgl. Lenz,
2005: 18f).

Nach dem Ersten Weltkrieg setzte sich Staatssekretar Otto Gléckel ab 1919 fur
die staatliche Forderung der Volksbildung ein (vgl. Lenz, 1997: 20). Doch schon
mit dem Jahr 1934 und den beginnenden Anschlussbestrebungen Osterreichs an
Hitler-Deutschland erlitt die Weiterentwicklung der Volksbildung erneut einen
Ruckschlag. Die damaligen Vereine zur Volksbildung wurden der Organisation
.Kraft durch Freude" unterstellt (vgl. Lenz, 1997: ebendort). Der dort
vorherrschende ideologische Leitsatz folgte dem Prinzip von Robert Ley® und
wurde zur ,politischen Willensbildung“ eingesetzt. Der Grundsatz lautete: ,Das
deutsche Volksbildungswerk hat dem Arbeitsmenschen die Gesetze der
nationalsozialistischen Weltanschauung zu vermitteln, die ihm von der Natur
gegebenen Anlagen zu entwickeln und ihn als die gestaltete Kraft einer
wahrhaften Volkskultur des Gro3deutschen Reichs einzuschalten* (Gohring, 1983:
17; zit. nach Weinzierl/Skalnik Typoskript fir das Handbuch zur 1. Republik). In
weiterer Folge gelang die vollstandige Integration der Volksbildungseinrichtungen
in die Deutsche Arbeitsfront, wodurch sie ihre Selbstandigkeit verloren.

Erst in der Nachkriegszeit kam es durch den Wiederaufbau der zerstdrten
Einrichtungen und zahlreichen Neugrindungen zu einem Neustart der
Volksbildung in ganz Osterreich (vgl. Gohring, 1983: 18-27; Lenz, 2005: 18ff). ,Der
Aufbau wurde weitgehend von drei Stromungen gepragt: der damals bereits

traditionsreichen Volkshochschulbewegung, den Institutionen der katholischen

® Robert Ley war Leiter der NS-Betriebszellenorganisation und ab 1933 Leiter der Deutschen
Arbeitsfront (Géhring, 1983: 17). Die Aktivitaten Leys basierten auf dem Prinzip der Punktlichkeit

und Disziplin.
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Erwachsenenbildung sowie den Interessensvertretungen der Arbeitnehmer/innen”
(Schlogl/Schneeberger, 2003: 9).

¢ Arbeiterbildung/Erwachsenenbildung

Durch die Ubersetzung des englischen Ausdrucks ,Adult Education* wurde im
deutschen Sprachraum ab 1920 der Begriff ,Volksbildung* allm&ahlich vom Begriff
,Erwachsenenbildung“ abgelést (vgl. Wittpoth, 2006: 30). In Osterreich erfolgte
dies offiziell allerdings erst Anfang der 1970er-Jahre (vgl. Lenz, 2005: 22f). Dabei
fand auch ein Bedeutungswandel statt: umfasste der Begriff ,Volksbildung® nicht
nur ,den Erwachsenen®, sondern das gesamte Volk (also auch Kinder und
Jugendliche), beschrankte sich ,Erwachsenenbildung® nun auf das einzelne
Individuum. Wolfgang Seitter (2002) beschreibt, dass mit der Begriffsablosung ein
deutlicher Perspektivenwechsel vom Kollektiv ,Volk* auf die einzelne erwachsene
Person eingeleitet wurde (vgl. Seitter, 2002: 132).

Parallel dazu entwickelte sich in dieser Zeit der Begriff ,Arbeiterbildung”. Dieser
war in burgerlich-liberale, christliche und proletarisch-soziale Arbeiterbildung
unterteilt. Wahrend sich der burgerlich-liberale Teil um individuellen Aufstieg
bemuhte, versuchte die christliche Arbeiterbildung vor allem soziale und karitative
Motive zu verwirklichen, Leitgedanken waren etwa: ,Alle Menschen sind gleich”
bzw. ,Jeder sollte die Mdglichkeit zur Bildung erhalten®. Die proletarisch-soziale
Arbeiterbildung verfolgte das Ziel ,Emanzipation der Arbeiterklasse”, wodurch die
Starkung von Klassenbewusstsein und kollektivem Veradnderungswillen gefordert
werden sollte (vgl. Lenz, 2005: 20).

Nach den Jahren des Nationalsozialismus sollte die Arbeiterbildung insbesondere
den gesellschaftlichen Interessen der Arbeiterschaft dienen und wurde schon bald
durch  Arbeiterkammern und Gewerkschaften organisiert. In  diesem
Zusammenhang spielt die Griindung des Uberparteilichen Gewerkschaftsbundes
(OGB) im April 1945 fir die Weiterentwicklung der ,neuen* Erwachsenenbildung
eine entscheidende Rolle (vgl. Gohring, 1983: 36ff). Kurze Zeit spater, ,[...] mit
dem Gesetz vom 20. Juli 1945, StGBI. Nr.95, wurde die Wiedererrichtung der
Kammern fir Arbeiter und Angestellte als die 06ffentlich-rechtliche
Interessensvertretung der Arbeitnehmer* (Gohring, 1983: 38) gesetzlich verankert.
Die Interessensvertretungen der Arbeiterschaft unterstitzten die
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Volksbildungsbewegung, sodass sie zu Beginn der Zweiten Republik direkt oder
indirekt als Trager von Volkshochschulen aufschienen (vgl. Géhring, 1983: 41).
Der Begriff ,Arbeiterbildung® hat sich jedoch Uuber die Jahre ,[...] in
gewerkschaftliche Bildungsarbeit, betriebliche, innerbetriebliche oder
berufsorientierte Fortbildung aufgelést und damit sein politisches Potenzial
verloren® (Lenz, 1997: 23).

In den 1950er-Jahren wurde die Erwachsenenbildung aktiv vorangetrieben und es
wurden neue Leitsatze formuliert, allerdings erwies sich deren Umsetzung als sehr
schwierig. Die moderne Wirtschaftsstruktur erforderte notwendigerweise eine
standige Weiterbildung: ,Immer haufiger wurde die Forderung erhoben, die
Erwachsenenbildung mége — gleichsam als Luckenbif3er — Hilfestellung fur das
Nachholen versaumter oder vernachlassigter schulischer Ausbildung bieten, eine
Aufgabe, der diese mit den bisher eingesetzten Mitteln nicht mehr gewachsen
war“ (G6hring, 1983: 150).

Schliel3lich leiteten die Grundungen der Wirtschaftsforderungsinstitute der
Handelskammern (WIFIs) 1951 und des Berufsférderungsinstituts (BFI) 1959
sowie der Ausbau des zweiten Bildungswegs (seit 1960 auch Thema der
Erwachsenenbildung) eine neue Ara der Erwachsenenbildung ein (vgl. Gohring,
1983: 110-120).

«» Erwachsenenbildung/Weiterbildung

Mit Beginn der 1970er-Jahre wurde Bildung als Investition in die Humanressource
.Mensch* wahrgenommen: ,Mit der 6konomischen und sozialen Entwicklung, mit
der Veranderung der Freizeit und den Qualifikationserwartungen der Wirtschatft,
nahm die Bedeutung der Erwachsenenbildung zu. Bildung, die profitbringendes
Humankapital férderte, war zu einem 6konomischen Faktor geworden® (Lenz,
2005: 18). Die Erwachsenenbildung wurde zudem als Betonung von lebenslanger
Lernnotwendigkeit fir Bereiche des Lernens Erwachsener festgeschrieben. 1972
wurden die zehn wichtigsten Verbande zur ,Konferenz der Erwachsenenbildung
Osterreichs* (KEBO) zusammengefasst und der Begriff Erwachsenenbildung

erlangte zentrales 6ffentliches und 6konomisches Ansehen (vgl. Lenz, 1997: 23).
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Die Bezeichnung ,Erwachsenenbildung” wurde jedoch mit der Zeit obsolet und
schlielich von dem Begriff der ,Weiterbildung” (und im weiten Sinn auch durch
das Konzept ,lebenslanges Lernen®) abgeldst. Der internationale Trend des
lebenslangen Lernens gewann ab den spaten 1960er- bzw. frihen 1970er-Jahren
auch in Osterreich immer mehr an Bedeutung. In dieser Zeit wurden verstarkt
Institutionen mit dem Fokus auf ,berufliche Weiterbildung” gegriindet, die ihre
Lehrangebote speziell an die Erfordernisse des Arbeitsmarktes anpassten.

Hierbei muss erwahnt werden, dass durch den erweiterten Begriffsgebrauch auch
eine ,[...] Umstellung von einem Personenbezug auf einen — zunehmend
radikalisierten — Zeitbezug [...]* (Seitter, 2002: 132) stattfand. ,Wahrend das
,Weiter' der Weiterbildung diesen Zeitbezug erst einmal relativ unspezifisch
aufnimmt, wird er im Begriff ,lebenslanges Lernen' deutlich spezifiziert — in der
Form allerdings, dass diese Spezifikation den gré3tmoglichen zeitlichen Umfang
einnimmt: namlich lebenslang, in der pejorativen Variante lebenslanglich® (Seitter,
2002: ebendort).

Das Konzept des ,lebenslangen Lernens” stellt somit eine Lernaufforderung fur die
gesamte Lebensphase dar. Anders ausgedrtckt: Leben ohne permanent zu lernen
ist nicht mehr vorstellbar. Nur zu oft hort man in der Offentlichkeit den populéren,
gerne mit einem theatralischen Seufzen untermalten Satz: ,Von der Wiege bis zur
Bahre Seminare®, der dieses soziale Konstrukt verdeutlicht.

.Nicht mehr das Volk, der Erwachsene oder ein unspezifisches, Weiter‘, sondern
der Lebenslauf wird zum zentralen Bezugspunkt moderner Erwachsenenbildung®
(Seitter, 2002: 132). Das Lernen beginnt also zeitgleich mit dem Beginn des
Lebens und endete auch erst mit dem Ende desselben: ,Von den ersten Geh- und
Sprechversuchen bis zur Eingewdhnung ins Altersheim machen wir neue
Erfahrungen und erwerben neues Wissen und Fahigkeiten* (Alheit/Dausien, 2005:
565). Neben dem Lernen in der Schule, am Arbeitsplatz und in
Weiterbildungseinrichtungen bilden wir uns ,[...] im Gesprach mit Freunden; wir
lernen indem wir Neues ausprobieren; wir lernen beim Fernsehen und beim
Bicherlesen, beim Durchbléattern von Katalogen und beim Surfen im Internet.”
»[---] In der bildungspolitischen Diskussion der vergangenen 30 Jahre — und
besonders wahrend der zuriick liegenden Dekade — hat der Begriff lebenslanges

Lernen [Hervorhebung im Original] allerdings eine strategische und funktionale
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Zuspitzung erhalten. Er steht gewissermalRen fiur eine neue Art, die
Bildungsaufgaben spatmoderner Gesellschaften zu bestimmen® (Alheit/Dausien,
2005: ebendort).

Fasst man die historischen Entwicklungsstrange zusammen, zeigt sich aktuell ein
Perspektivenwechsel, der sich von dem klassischen humankapitaltheoretischen
Ansatz der 1970er-Jahre wegbewegt und ein neues Verstandnis von Lernen in
den Vordergrund stellt. Vor allem selbstbestimmtes, individuelles Lernen (non-
formales und informelles Lernen) ist dabei von besonderer Relevanz.
.Lebenslanges Lernen" bedeutet demnach die Schaffung eines neuen
Bildungsverstandnisses (siehe Abschnitt 2.2.1).

Heute wird der Begriff ,Erwachsenenbildung® grof3teils synonym mit
~Weiterbildung“ und ,Fortbildung” verwendet Des Weiteren finden englische
Ausdriicke wie ,Continuing Education®, Lifelong Learning“ und/oder ,Training“ in
der Literatur eine selbstverstandliche Anwendung (vgl. Lenz, 2005: 22). Sofern im
Text nicht anders erwdhnt, wird der synonyme Begriffsgebrauch in der Arbeit
fortgefuhrt.

1.1.2 Rechtliche Grundlagen und Finanzierung

Bis heute gibt es keinen umfassenden Rechtsrahmen fiir die Erwachsenenbildung
in Osterreich. Zu einer ohnehin schon stark verzweigten Organisationsstruktur
kommen noch unterschiedliche Zustandigkeiten in der Finanzierung hinzu.

Die Finanzierung aus o6ffentlichen Mitteln erfolgt zu einem Teil auf Grundlage
eines Bundesférdergesetzes, dessen Grundzige im kommenden Abschnitt

dargestellt werden:

Das Gesetz zur Forderung der Erwachsenenbildung und des
Volksbichereiwesens von 1973 hat entscheidend zur Weiterentwicklung der
Erwachsenenbildung beigetragen. In dieser Bestimmung wurde erstmals die
.bundesstaatliche Erwachsenenbildung® als Begriff erwdhnt und festgeschrieben
(vgl. Schlogl/Schneeberger, 2003: 13). Besonders der Beschluss einer staatlichen
Forderverpflichtung (ohne Férderhdhe), die Festlegung von férderungswirdigen

Aufgaben aller Arten von Erwachsenenbildung (wie zum Beispiel berufliche
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Weiterbildung, sittiche und religiose Bildung, politische, sozial- und
wirtschaftskundliche Bildung, Bildung als Hilfe zur Lebensbewaltigung uvm.) und
die Fordermdglichkeit aller Organisationen und Institute, die Erwachsenenbildung
unterstitzen, haben seither die Gestaltung derselben beeinflusst. Dieses Gesetz
bildet auch heute noch die Grundlage zur Férderung der Erwachsenenbildung aus
offentlichen Mitteln (vgl. Schldgl/Schneeberger, 2003: 11; Lenz, 2005: 23f; 42).

Im Zuge einer Umstrukturierung im Jahr 1985 wurden in jedem Bundesland (aul3er
Wien und Vorarlberg) Forderstellen eingerichtet, die von der Behoérde des
zustandigen Landeshauptmanns betreut wurden. Die Aufgaben der Foérderstellen
umfassten ,die Besorgung der privatwirtschaftlichen Aufgaben des Bundes auf
dem Gebiet der Erwachsenenbildung im Bereich des betreffenden Landes” (Lenz,
2005: 24). Im Jahr 2003 wurden die Forderstellen aufgrund einer Gesetzesnovelle
Uber die Foérderung der Erwachsenenbildung und des Volksbiuchereiwesens
aufgelost.

Seit 2004 ist die bundesstaatliche Erwachsenenbildung dem Bundesministerium
fur Unterricht, Kunst und Kultur (bm:ukk) zugeordnet. Die jeweiligen
Angelegenheiten werden in den Abteilungen V/8 und V/10 des bm:ukk
abgehandelt. Neben anderen Ministerien (Bundesministerium fir Soziales und
Konsumentenschutz (bm:sk), Bundesministerium fur Land- und Forstwirtschatt,
Umwelt und Wasserwirtschaft (bm:lfuw), Bundesministerium fir Wirtschaft und
Arbeit (bm:wa) und Bundesministerium flr Gesundheit, Familie und Jugend
(bm:gfij))) ist dem bm:ukk das Bundesinstitut fir Erwachsenenbildung (BIfEB)
zugeteilt (Stand: Oktober 2009). Gemeinsam sollen sie folgende Aufgaben

erfullen:

s ,Professionalisierung der Erwachsenenbildung durch — in das europaische
System integrierte — Verbande und Bundeslander tbergreifende Aus- und
Fortbildung der haupt- und nebenberuflich sowie ehrenamtlich téatigen
Erwachsenenbildner/innen, Bildungs- und Berufsberater/innen und
Bibliothekar/innen, inklusive der Entwicklung von Qualitatsstandards und
die Zertifizierung der beruflichen Qualifikation

¢+ Erbringung von Dienstleistungen auf nationaler und internationaler Ebene
im  Zusammenhang mit bildungspolitischen  Schwerpunkten des

Bundesministeriums fir Bildung, Wissenschaft und Kultur und der
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Europaischen Kommission (Forderung des Bildungsbewusstseins und der
Bereitschaft zur Weiterbildung, Entwicklung innovativer systematischer
Grundlagenarbeit und Beteiligung an anwendungsorientierter Forschung im
Bereich der Erwachsenenbildung und Weiterbildung, Beratung und
Weitergabe von Know-how, Unterstitzung bei und Durchfihrung von
Forschungsprogrammen der Européaischen Kommission)*
(Schlogl/Schneeberger, 2003: 13).

Die Erwachsenenbildung ist allerdings keine verfassungsrechtliche Kompetenz
des Bundes (vgl. Schldgl/Schneeberger, 2003: ebendort), was bedeutet, dass das
Gesetz keine finanzielle Verpflichtung enthélt, au3erdem nur den kleinsten Teil der
offentlichen Mittel beisteuert und sich hauptsachlich auf die allgemeine
Erwachsenenbildung unter Einschluss des Bicherei- bzw. Bibliothekswesens
bezieht (vgl. Lassnigg, 2000: 16).

Die Lander hingegen tragen weit mehr zur Finanzierung bei, wobei der grofite Teil
der offentlichen Ausgaben sicherlich die Arbeitsmarktausbildung darstellt, in der
diverse Ausbildungsmaflinahmen gefordert werden (vgl. Lassnigg, 2000: 14-16).
Aufgrund der regionalen Unterschiede wurden in fast allen Bundeslandern
zusatzliche, individuelle Fordermalinahmen getroffen. Besonders bei Forderungen
im Bereich der Kurskosten dienen das Arbeitsmarktservicegesetz und das
Arbeitsmarktférderungsgesetz als gesetzliche Grundlagen (val.
Schlégl/Schneeberger, 2003: 11f). Generell sind in jedem Bundesland
Anspruchsberechtigungen und Forderhdhen sehr unterschiedlich gestaltet (vgl.
Schlégl/Schneeberger, 2003: ebendort).

Die Finanzierung der Erwachsenenbildung in Osterreich wird neben dem Bund
und den L&ndern auch von den Wirtschaftskammern, Schulungsteilnehmerinnen
und Sponsoren getragen (vgl. Schliégl/Schneeberger, 2003: 19f). Allgemein kann
zwischen direkten und indirekten Foérderungsmalinahmen durch offentliche
Einrichtungen, Interessensvertretungen (Kammern) und gemeinnitzigen, privaten
Institutionen unterschieden werden: ,Grundsatzlich gibt es neben den
Subventionen an Erwachsenenbildungseinrichtungen (,Objektférderung®) zwei
Ansatze der Subjektforderung im Rahmen der 06sterreichischen Strategie: a)
indirekte Forderungen durch Steuerfreibetrdge und Absetzbetrdge, b) direkte
Forderungen durch Bildungsgutscheine oder Bildungskonten*
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(Schneeberger/Mayr, 2005: 4). Somit lassen sich drei Finanzierungsquellen
identifizieren: o6ffentliche Mittel, Arbeitsmarktmittel und private Aufwendungen.
Hierbei ist zu erwahnen, dass keine Gesamtzahlen Uber Aufwendungen flr
Weiterbildung vorliegen. Aufgrund der Datenlage kann aktuell nur von einzelnen
Beitragen und Schatzungen ausgegangen werden (vgl. Schlégl/Schneeberger,
2003: 19ff; Lenz, 2005: 23f).

Ein Online-Bericht des IHS (2003) zur Finanzierung von Erwachsenenbildung®
weist fur das Jahr 1999 offentliche Bundesausgaben in der Hohe von 281
Millionen Euro auf. Mehr als die Halfte der 6ffentlichen Aufwendungen entfallen
auf Schulen fur Berufstatige. Insgesamt entspricht diese Summe 2,3 % der
gesamten offentlichen Bildungsausgaben. Die privaten Ausgaben werden in dieser
Untersuchung laut den Angaben des CVTS auf 341,9 Millionen Euro geschétzt.
Die direkten und indirekten Ausgaben fir betriebliche Weiterbildung liegen laut
CVTS2 bei 708,2 Millionen Euro.

Die Studie ,Betriebliche Weiterbildung* der Statistik Austria aus dem Jahr 1999
(herausgegeben 2003) beinhaltete die Weiterbildungskosten von Unternehmen.
Dabei lag der Schwerpunkt der Kostenermittlung bei internen und externen
Weiterbildungskursen auf Datengrundlage der Studie CVTS2. Die errechneten
Gesamtkosten beliefen sich auf 723 Millionen Euro im Jahr 1999, die direkten
Kurskosten auf 437 Millionen. Euro“.> Die weiteren Berechnungen zeigen, dass
zwei Drittel (64 %) der gesamten Kurskosten auf Kursgebiihren und Honorare fir
externe Trainer entfielen. 14 % der Ausgaben entfielen auf Reisekosten, Spesen
und Taggeld, 13 % auf Aufwendungen fiir internes Schulungspersonal und 9 %

auf die erforderliche Infrastruktur (vgl. Statistik Austria, 2003: 40).

Orientiert man sich dabei an der Unternehmensgrof3e, wendeten
Kleinunternehmen (10-19 Beschaftigte) 76 % und Grol3unternehmen (ab 1000
Beschaftigten) 57 % der direkten Kurskosten auf (vgl. Statistik Austria, 2003: 40).
Die anteiligen Gesamtkosten der Weiterbildungskurse (Lohnausfallkosten sowie

Kurskosten) an den Personalkosten stiegen mit der Unternehmensgréf3e an. ,So

* Siehe dazu: http://www.equi.at/pdf/wb-oecd-comment-rev-mai.pdf (Stand: 27.10.2009)

® Siehe dazu:

http://www.statistik.at/web de/statistiken/bildung und_kultur/erwachsenenbildung weiterbildung le
benslanges_lernen/betriebliche weiterbildung/index.html (Stand: 27.10.2009)
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investierten Kleinunternehmen mit 10-43 Beschaftigten Mittel in der Hohe von 1,0
% der Personalaufwendungen in Weiterbildungskurse, wahrend
Grolunternehmen mit mehr als 1000 Beschéftigten 1,8 % verbuchten® (Statistik
Austria, 2003: 41). Der durchschnittliche Anteil von Weiterbildungskosten an den
gesamten Personalaufwendungen lag insgesamt bei 1,3 % (vgl. Statistik Austria,
2003: ebendort). Laut CVTS3° liegen die direkten Weiterbildungskosten der
Unternehmen im Jahr 2005 bei 594 Millionen Euro (vgl. Statistik Austria,
2007:1115).

Im OECD-Bericht ,Erwachsenenbildung in Osterreich wird fur das Jahr 2001 die
Summe von 330 Millionen Euro aus offentlichen Mitteln fir Erwachsenenbildung
geschatz (vgl. Schlogl/Schneeberger, 2003: 20f). Ein weiterer wissenschatftlicher
Beitrag Uber die Finanzierung der Erwachsenenbildung findet sich im ,Portrait
Weiterbildung Osterreich®. In der Publikation wird fur das Jahr 2002 von einem
Finanzvolumen von 2,4 Milliarden Euro ausgegangen, fur das Jahr 2004 werden
die Ausgaben auf mindestens 3 Milliarden Euro geschatzt (vgl. Lenz, 2005: 40ff).
Im Vergleich dazu zeigen die aktuellen Zahlen auf der Homepage flr
Erwachsenenbildung’ ein Jahresbudget des Bundesministeriums fiir Bildung,
Wissenschaft und Kultur® in der Hohe von 11,7 Millionen Euro fiir die Jahre
2005/06. Davon werden 9,4 Millionen Euro Fordermittel alleine der Weiterbildung

im Jahr 2006 zugeschrieben.

Die bereits im Jahr 1996 herausgegebene Broschire ,Lernen fur's Leben —
lebenslang Lernen* macht den Stellenwert, den berufliche Weiterbildung fir die
damalige Regierung spielte, durch das nachstehende Statement deutlich:

.Insgesamt legen die Zahlen den Schluss nahe, dass die Unternehmen kréftig und
in zunehmendem Malf3 in den Bereich der beruflichen Weiterbildung investieren.
Da Bildungsinvestitionen auch fur die Zukunft des einzelnen Arbeitnehmers
bedeutsam sind, erscheint der Kostenanteil, den die Schulungsteilnehmer

® Siehe dazu:
http://www.statistik.at/web de/static/erhebung ueber betriebliche bildung cvts3 035598.pdf
$Stand: 28.12.2009)

Siehe dazu: http://www.erwachsenenbildung.at/grundlagen/daten_und_fakten/finanzierung.php,
gStand: 30.10.2009)

Das BMBWK wurde mit 1. Marz 2007 aufgeldst und die Agenden zwischen dem
Bundesministerium fur Unterricht, Kunst und Kultur (BMUKK) und dem Bundesministerium fiir
Wissenschaft und Forschung (BMWF) aufgeteilt.
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Ubernehmen, generell als zumutbar und gerechtfertigt. Angesichts der
bevorstehenden Herausforderungen dirfte es sogar eher angezeigt sein, das
Prinzip des ,Bildungs-Selbstbehalts’ weiter zu fordern. Dass Bildung als wertvolles
Kulturgut etwas kostet, sollte nicht aus dem Bewusstsein gestrichen werden.”
(Lenz, 2005: 41, zit. nach Bundesministerium fur wirtschaftliche Angelegenheiten
1996: 15).

In den verschiedensten Beitrdgen lasst sich ein europaweiter bzw. internationaler
Trend in Richtung Subjektférderung erkennen. In den meisten européischen
Landern wird erfolgreiche betriebliche Subjektférderung seit vielen Jahren durch
gezielte MalBhahmen angestrebt. Arthur Schneeberger und Thomas Mayr (2005)
auf3ern sich in ihrem Bericht dazu wie folgt: ,Die Politik in vielen Staaten geht weg
von der direkten Regulierung und FoOrderung von Bildungsanbietern via
Subventionen (Tragerfinanzierung und Objektfinanzierung) hin zu Modellen, die
sich auf die Nachfrageseite, also auf Unternehmen und Individuen, konzentrieren.
[...] Innovative Beispiele dafir finden sich insbesondere in Grol3britannien, den
Niederlanden und Schweden, wo individuelle Bildungskonten entwickelt und
erprobt wurden® (Schneeberger/Mayr, 2005: 4). Auch Osterreich leistet mit dem
.Bildungsfreibetrag flir Unternehmen“ ein interessantes Praxisbeispiel (vgl.

Schneeberger/Mayr, 2005: ebendort).

Zusammenfassend betrachtet wird ersichtlich, dass das Finanzierungsvolumen in
allen Forderbereichen, vor allem aufgrund der immer wieder betonten
.Notwendigkeit von Weiterbildung“, in den letzten Jahren angestiegen ist (vgl.
Schlégl/Schneeberger 2003:19ff). Dessen ungeachtet sind die offentlichen
Aufwendungen fir Weiterbildung im Vergleich zu anderen Bildungsbereichen nach
wie vor sehr gering, obwohl laut allgemeinen Expertenmeinungen vor allem der
Anteil  berufsbezogener  Weiterbildung  deutlich  gestiegen sei  (vgl.
Schneeberger/Mayr 2005; Schlégl/Schneeberger, 2003; Lenz, 2005). Dabei macht
das Finanzierungsvolumen aus o6ffentlichen Mitteln nur einen Bruchteil der
Gesamtaufwendungen aus. Ein direkter Vergleich der Daten ist aufgrund der
unterschiedlichen Zugangsweisen allerdings kaum mdglich. Doch auch wenn hier
entsprechende Vergleichsdaten fehlen, ist aus Vorangegangenem bekannt, dass
ein wesentlicher Teil der finanziellen Mittel von nicht-staatlichen Férderungsstellen

stammt. Gerade deshalb ist nicht nur die Frage zu stellen, ,[...] ob die
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sozialstaatliche Verpflichtung zur Gewahrleistung von Bildungsangeboten fiir alle
durch den zu geringen Anteil 6ffentlicher Finanzierung geféahrdet ist, sondern auch
zu berilcksichtigen, dass gestalterische Ordnungsgrundsatze wie Offenheit des
Zugangs, Qualitat des Angebots, Freiheit der Lehre, Professionalisierung — wie sie
in den EB-Gesetzen enthalten sind — angesichts dieser Situation eine zunehmend
geringe Durchsetzungsfahigkeit haben® (Nuissl, 2005: 400). Besonders aufgrund
der Tatsache, dass das Weiterbildungsangebot aller Voraussicht nach in den
nachsten Jahren anwachsen wird und Weiterbildung als Grundlage fur die
Verbesserung von Lebenschancen gilt, sind diese Zweifel berechtigt. Letztendlich
bedeuten diese Entwicklungen, dass bei einer zunehmenden Privatisierung des
Weiterbildungsmarktes die Finanzierbarkeit von Weiterbildung bzw. ,Bildung ftr
alle* in Gefahr ist.
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1.2 Begriffsbestimmung und Abgrenzung

Im Folgenden soll nun versucht werden, den Begriff ,Weiterbildung“ naher zu
bestimmen und von verwandten Bildungsbegriffen abzugrenzen. Dabei wird
eingangs nochmals die historische Begriffsentwicklung aus Kapitel 1.1.1. in
Erinnerung gerufen.

Weiters wird eine konkrete Begriffsbestimmung von ,Weiterbildung*
vorgenommen, doch zunachst soll der Bildungsbegriff an sich definiert werden. In
einem zweiten Schritt wird der Begriff ,lebenslanges Lernen* betrachtet. Im
Anschluss daran folgt die Einordnung des Begriffs ,Weiterbildung®, von dem der
Begriff ,berufliche Weiterbildung® deutlich abgegrenzt wird.

1.2.1 Definition von , Weiterbildung*

Ekkehard Nuissl (2000) definiert den Bildungsbegriff in folgenden Worten: ,Er ist
nicht nur umfassender als ,Erziehung' (education), sondern vor allem
vielschichtiger und ganzheitlicher [...]. Bildung enthélt nicht nur eine lehrende
[Hervorhebung im Original], sondern auch eine lernende Dimension
[Hervorhebung im Original] (sich bilden), nicht nur Wissen und F&higkeiten,
sondern auch Werterhaltung, Ethos, Persoénlichkeit, Authentizitat und Guite. Das
Verb ,bilden* wird eher reflexiv (,sich bilden) und seltener synonym zu
,unterrichten’, ,erziehen* und ,lehren‘ gebraucht® (Nuissl, 2000: 128).

Weiters beschreibt Ekkehard Nuissl (2000): ,Die Begriffskombinationen
[Hervorhebung im Original] mit Bildung sind unzahlig. Dies liegt an der zentralen
Bedeutung des Begriffs, aber auch an seiner Unbestimmtheit zwischen
selbstreferentiellem (ich bilde mich), subjektivem (ich bilde) und objektivem (es
wird gebildet) semantischem Horizont* (Nuissl, 2000: 126). Dehnt man den Begriff
.Bildung“ Gber eine bestimmte Zeitspanne, in diesem Fall lebenslang, aus, wird die
Betrachtung auf die gesamte Lebensspanne (,lebenslanges Lernen®) gerichtet.
Das fuhrt in weiterer Folge dazu, ,[...] dass sich Bildung nicht nur auf
theoretisches Wissen und die Fahigkeit zur LOsung abstrakter Probleme
beschrankt, sondern auch lebenspraktisches Wissen, ethisch begrindetes
Handeln und die Lésungen von Aufgaben, die sich im Alltag stellen, umfasst"
(Kruse, 2005: 582).
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1.2.2 Der Begriff ,lebenslanges Lernen*

Die weiterbildungspolitische Orientierung Europas in den 1990er-Jahren wurde
durch die zwei WeilRblucher ,Wachstum, Wettbewerbsfahigkeit und Beschaftigung®
und ,Lehren und Lernen — Auf dem Weg zur kognitiven Gesellschaft* der
Europaischen Union ausgelOst. Spatestens seit dem Jahr 1996, als von der
Europadischen Kommission das ,europdische Jahr des lebenslangen Lernens*
kundgemacht wurde, ist der Begriff ,lebenslanges Lernen® aus der europaweiten
bildungspolitischen Diskussion nicht mehr wegzudenken. Als kurze Zeit spéater, im
Jahr 2000, das ,Memorandum Uber lebenslanges Lernen“ von der EU-
Kommission vero6ffentlicht und ein weiteres Jahr danach das Dokument ,Einen
europadischen Raum des lebenslangen Lernens schaffen” erschien, wurde erneut

europaweit diskutiert.

Ohne nun nédher auf die einzelnen Programme eingehen zu mussen, kann
behauptet werden, dass der Begriff ,lebenslanges Lernen* von der EU sehr
unterschiedlich bestimmt wird. Die ,lebensumspannende” Dimension ist zentral
und wird je nachdem, welcher nationale Kontext beleuchtet wird, anders
aufgefasst. Im ,Memorandum uber lebenslanges Lernen* wird in diesem
Zusammenhang Folgendes festgehalten: ,Aus den jingsten einschlagigen
politischen Analysen geht hervor, dass die Definitionen zum grof3en Teil informell
und pragmatisch gehalten und eher malRnahmenorientiert sind, als dass
begriffliche Klarheit angestrebt oder juristische Termini zugrunde gelegt wirden*
(Kommission der Europaischen Gemeinschaften, 2000: 10). Folglich wird von der
EU mehr auf die partnerschaftliche Zusammenarbeit der Mitgliedslander bei der
Programmumsetzung geachtet als auf eine einheitliche Begriffsdefinition.
Trotzdem gibt es so etwas wie ein allgemein gultiges Begriffsverstandnis:

Der Begriff ,lebenslanges Lernen* wird gemaR des bildungspolitischen Berichts
der Europaischen Kommission wie folgt definiert: ,Alles Lernen wahrend des
gesamten Lebens, das der Verbesserung von Wissen, Qualifikationen und
Kompetenzen dient und im Rahmen einer personlichen, burgergesellschaftlichen,
sozialen, bzw. beschéaftigungsbezogenen Perspektive erfolgt® (Kommission der

Europaischen Gemeinschaften, 2001: 9).
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Die programmatischen Verlautbarungen der EU wollen die Bezeichnung
Jebenslanges Lernen* demnach wortlich aufgefasst wissen. Lernen soll
lebenslang, ,von der Wiege bis zur Bahre®, stattfinden. Schon dadurch, dass sie in
diesem Kontinuum die zeitlich langste Spanne abdeckt, nimmt die Weiterbildung
im Rahmen dieses Konzepts eine herausragende Stellung ein — so sehr, dass oft
der Begriff ,lebenslanges Lernen* als Synonym fir ,Weiterbildung® benutzt wird.
.Gerade diese Gleichsetzung geht freilich am Sinn des von der EU propagierten
Konzepts vorbei* (Bechtel/Lattke et al. 2005: 53). Es geht dabei vielmehr um die
Vorstellung, ,[...] Lernen im menschlichen Lebenslauf als ,open-end-Veranstaltung
zu verstehen“ (Kraus, 2001: 10) und so darzustellen, dass das gesamte Spektrum
von Lernen, also alle sinnvollen Lernaktivitdten, mit dem Begriff umfasst werden
(vgl. Kommission der Européischen Gemeinschaften, 2001: 9). Dazu zahlen
folgende Lernformen:

.Formales Lernen bezeichnet Ublicherweise das Lernen, das in einer Bildungs-
oder Ausbildungseinrichtung stattfindet, strukturiert ist und zertifiziert wird. Non-
formales Lernen kennzeichnet demnach ein Lernen, das nicht in einer
Bildungseinrichtung stattfindet und nicht zertifiziert wird. Es handelt sich aber
dennoch um einen systematischen und aus der Sicht des Lernenden
zielgerichteten — in der Regel selbstgesteuerten — Lernprozess. Informelles Lernen
stellt ein Lernen dar, das im Alltag, am Arbeitsplatz, im Familienkreis oder der
Freizeit stattfindet. Es kann zielgerichtet sein, findet aber in der Regel nicht
intentional, sondern inzidentiell (Lernen en passant) statt* (Statistik Austria, 2004:
21).

.Die Pointe dieses neuen Begriffsverstdndnisses ist die Option einer
synergetischen Vernetzung jener unterschiedlichen Lernformen: Lernen soll nicht
nur systematisch auf die gesamte Lebensspanne ausgedehnt werden. Es soll
zudem lifewide’ [Hervorhebung im Original] stattfinden, d. h. es sollen
Lernumwelten entstehen, in welchen sich die verschiedenen Lernarten organisch
erganzen konnen* (Alheit/Dausien, 2005: 566).

Katrin Kraus (2001) betont: ,Es geht nicht in erster Linie darum, der bestehenden
Bildungslandschaft einen weiteren Bereich (Erwachsenenbildung) hinzuzuftigen,
sondern vielmehr um eine Umstrukturierung, Neukonzeption und Erweiterung des

bisherigen Bildungswesens fiur alle Phasen des Lebens. Sowohl gesellschaftlich
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wie auch beruflich soll der Mensch Bildungsaktivitdt zeigen und dabei reicht es
heute nicht mehr, den einen oder anderen Volkshochschulkurs zu besuchen,
vielmehr sollte dies zur eigenen Personlichkeitsbildung genutzt werden* (Kraus,
2001: 10). Nach Marco Arndt (2006) umfasst lebenslanges Lernen ,[...] die funf
Lebensphasen von der Kindheit bis zum Seniorenalter (dazwischen liegen
Jugendliche, junge Erwachsene und Erwachsene)* (Arndt, 2006: 11). ,Der ,neue
Begriff des lebenslangen Lernens verrdt eine Ambition, die der britische
Bildungsforscher John Field [Hervorhebung im Original] ,the new educational
order' genannt hat. Lernen erhélt eine neue Bedeutung: fur die Gesellschaft als
Ganze, fur die Bildungsinstitutionen und fir die Individuen. Die verdnderte
Konnotation verweist freilich auf einen inneren Widerspruch: Das neue Lernen
wird zunachst politisch-okonomisch ,gerahmt’. Ziele sind Wettbewerbsfahigkeit,
Beschaftigung und Anpassungskompetenz der ,workforce'. Gleichzeitig sollen
aber auch die biografische Planungsfreiheit und das soziale Engagement der
Individuen gestarkt werden. Lebenslanges Lernen instrumentalisiert’ und
,emanzipiert’ offenbar zugleich* (Alheit/Dausien, 2005: 566).

Die Ansatze des lebenslangen Lernens zielen mit der Ausdehnung der
gesellschaftlich-normalen Lernzeit Uber das ganze Leben sowohl auf eine
subjektiv-biografische als auch auf eine politisch—institutionelle Verdnderung ab
(vgl. Kraus, 2001: 10ff). Denselben umfassenden Anspruch befirwortet auch
Stephen Brookfield (1996) in der ,International Encyclopedia of Adult Education
and Training“: ,Conceiving learning and education as lifelong process removes
from schools the impossible necessity of equipping children for all the personal,
economic, and political vicissitudes of life in a rapidly changing world. Instead,
schools became the setting in which the foundational skills of communication,
critical thought, calculation and cultural understanding are learned. General
education, forms of specific inquiry and training for employment become the
concern of colleges, universities, technical institutes and companies. [...] Within
the workplace this requires a fundamental reconceptualization of what constitutes
labour” (Kraus, 2001: 12, zit. nach Brookfield, 1996: 894).

Auch Wiltrud Gieseke (1999) hebt diesen Punkt hervor und meint: ,Eine
umfassende Bildungsinnovation misste sowohl eine Umstrukturierung der Schule
wie auch die Einbeziehung der Erwachsenenbildung und Weiterbildung in ein

Bildungssystemkonzept bedeuten, das mit der Perspektive lebenslangen Lernens
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zu einer neuen institutionellen Konzeption des Bildungswesens wird“ (Gieseke,
1999: 97). Und dennoch scheint dieses Konzept in der Literatur immer wieder auf
die Erwachsenenbildung reduziert zu werden, da sich kaum eine andere
Fachdisziplin mit dem Thema ausfuhrlicher befasst und in Fachkreisen immer
wieder betont wird, dass lebenslanges Lernen ohne Erwachsenenbildung und
Weiterbildung nicht denkbar ist (vgl. Gieseke, 1999: 100ff). Katrin Kraus (2001)
begrindet zudem: ,Da Bildungspolitik — und bei den Konzepten zum lebenslangen
Lernen handelt es sich um bildungspolitische Entwirfe — ein Teil der Politik ist, die
insgesamt versucht, die gesellschaftlichen Entwicklungen zu gestalten, verwundert
die Affinitdt der bildungspolitischen Konzepte zur Erwachsenenbildung wenig*
(Kraus, 2001: 13). Wiltrud Gieseke (1999) schlussfolgert: ,Kritisiert wird haufig,
dass die Formel nicht theoretisch und empirisch fundiert sei, in bildungspolitischen
und politischen Kontexten zu einer Leerformel verkomme und als Alibi fir eine
nicht umgesetzte umfassende Bildungsinnovation genutzt werde* (Gieseke, 1999:
97).

Insgesamt betrachtet lasst sich unter dem Begriff des ,lebenslangen Lernens”
keine allgemeingultige Definition festlegen. Aus diesem Grund wird das
Phdnomen gemald Peter Alheit und Bettina Dausien (2005) anhand zweier
Perspektiven unterschieden: ,(a) eine vorwiegend bildungspolitisch motivierte
Beschaftigung mit  veranderten Bedingungen der  Arbeits- und
Bildungsgesellschaft, die Konsequenzen fir die gesellschaftliche Organisation
individuellen und kollektiven Lernens nach sich ziehen [...] und (b) eine eher
padagogisch interessierte Perspektive auf die Bedingungen und Mdoglichkeiten
biografischen Lernens der Gesellschaftsmitglieder [...]* (Alheit/Dausien, 2005:
568).

Folglich existieren zwei Auffassungen des Begriffs ,lebenslanges Lernen®. Die
erste der beiden Varianten orientierte sich anfangs an dem klassischen
humankapitaltheoretischen Ansatz der 1970er-Jahre, einer
funktionalen/instrumentellen  Sichtweise (vgl. Schroder/Gilberg, 2005: 30).
Demnach wurde ,lebenslanges Lernen® als Investition gesehen. Durch
institutionelles Lernen soll gezielte Qualifikation fuir bestimmte Aufgaben erworben
werden. Der Ansatz wandelte sich schlie3lich zum soeben dargestellten Konzept

des ,lebenslangen Lernens“. ,Hintergrund ist die Diagnose, dass ein
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beschleunigter sozialer Wandel, Umbriiche und Transformationen zur (zivilen)
Bewaltigung auf Seiten der gesellschaftlichen Akteure Kompetenzen und
Flexibilitat erfordern, die nicht mehr im Tempo und in den institutionalisierten
traditionellen* Bildungsprozessen erworben werden koénnen* (Alheit/Dausien,
2005: 568).

Die zweite Begriffsauffassung orientiert sich ,[...] am Teilnehmer und seiner
Lebenswelt [...]* (Griese, 2005: 86). Hier wird der Lebenslauf in den Mittelpunkt
der Diskussionen gestellt. Jochen Kaltschmid weist darauf hin, dass das ,Lernen
im Lebenslauf des Erwachsenen® mehr als bloRe Qualifikations- und
Wissensaneignung sein musse, vielmehr werde versucht, mit ,[...] dem
(didaktischen) Prinzip der ,Teilnahmeorientierung‘ der Bedeutung des ,subjektiven
Faktors' gerecht zu werden* (Kaltschmid, 2005: 96). ,Die Perspektive des Lifelong
Learning [Hervorhebung im Original] hat hier vor allem die Aufmerksamkeit fur
nicht-formales, informelles, nicht institutionalisiertes und selbstorganisiertes
Lernen erhoht” (Alheit/Dausien, 2005: 569). ,Die fur die Erwachsenenbildung in
Theorie und Praxis relevanten Fragen: ,Wie weit verandern sich Erwachsene
(noch)?* ,Wie weit sind sie (noch) lernfahig?* sind empirisch schwer Uberpriufbar
und theoretisch nur vage diskutiert* (Griese, 2005: 86). Aus diesem Grund wird im
weiteren Verlauf auch die ,funktionale* Sichtweise von Weiterbildung im Kontext
des ,lebenslangen Lernens" aufgegriffen. Weiterbildung wird dabei im Sinne einer
Wissensvertiefung und beruflicher Qualifikation gesehen und soll hier vor allem als
Losungsmadglichkeit fur die Folgen des sozialdemografischen Wandels der
Arbeitswelt (Altern der Mitarbeiter) gesehen werden. Wie auch immer man sich
letztendlich entscheidet, das Konzept des ,lebenslangen Lernens* zu betrachten,
sicher ist eines: Der Begriff hat sich zu einem Slogan, besser noch zu einem
Leitbild, im globalen Bildungsdiskurs entwickelt (vgl. Gieseke, 1999: 93ff).
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1.2.3 Abgrenzung: ,Berufliche Weiterbildung*

Ekkehard Nuissl beschreibt den Begriff der Weiterbildung als ,Wiederaufnahme
organisierten Lernens nach einer abgeschlossenen Erstausbildung® (Nuissl, 2000:
126, zit. nach Bildungsgesamtplan 1973). Auch Werner Lenz (2005) und Rudolf
Tippelt (2005) beziehen sich auf die allgemeine Definition des Deutschen
Bildungsrates (1970) und definieren: ,Weiterbildung als Fortsetzung oder
Wiederaufnahme friiheren organisierten Lernens bildet mit vorschulischen und
schulischen Lernprozessen ein zusammenhangendes Ganzes. Weiterbildung
umfasst Fortbildung, Umschulung und Erwachsenenbildung. Sie erganzt die
herkbmmlichen  geschlossenen Bildungsgdnge und setzt sie unter
nachschulischen Bedingungen fort* (Lenz, 2005: 21; Tippelt, 2005: 12).

Nach diesen sehr allgemeinen Definitionen ist es notwendig, den synonymen
Begriffsgebrauch von Erwachsenenbildung und Weiterbildung zu relativieren. Man
muss klar zwischen Erwachsenenbildung und Weiterbildung unterscheiden, ,|[...]
wobei letztere im Prinzip die berufliche Weiterbildung [Hervorhebung im Original]
umfasst, wahrend erstere der Ubergreifende Begriff Gber allgemeine (im Sinne der
traditionellen ,Volksbildung’) und berufliche Erwachsenenbildung (Weiterbildung)
ist* (Lassnigg, 2000: 2).

Neben Lorenz Lassniggs Publikation (2000) wird auch in anderen Quellen die
Unterscheidung von allgemeiner und beruflicher Weiterbildung vorgenommen.
Reinhold Neuber (1994) etwa bestimmt allgemeine Weiterbildung als Vermittlung
von nicht berufsbezogenen Lehrinhalten, dessen Lehrgange zumeist von
Institutionen (Volkshochschulen, Handelskammern und diverse Verbande)
angeboten werden (vgl. Neuber, 1994: 24f). ,Die Lehrgéange sind fachunabhéngig,
wie etwa Fremdsprachen, berufstubergreifend, wie z. B. EDV und Schreibtechnik,
oder allgemein- bzw. personlichkeitsbildend, wie z. B. politische Bildung,
Lerntechniken und Rhetorik* (Neuber, 1994: 25).

Ekkehard Nuissl (2000) auf3ert sich in diesem Zusammenhang sehr &hnlich. Er
beschreibt Grundbildung, politische und kulturelle Bildung, Gesundheits- und
Umweltbildung, Alten-, Frauen-, und Familienbildung als Begriffe der allgemeinen

Weiterbildung. Fuhrungskréaftequalifizierung, Anlernen und berufsbezogene Kurse
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wie etwa Rhetorik und Fremdsprachen fasst er dagegen als berufliche
Weiterbildung auf (vgl. Nuissl, 2000: 126).

Lorenz Lassnigg (2000) widerum sieht keine klare Trennung der beiden Bereiche
und argumentiert: ,Die Abgrenzung zwischen allgemeiner und beruflicher
Weiterbildung ist jedoch in vielen Bereichen schwierig, insbesondere dort, wo
allgemeinbildende Elemente (literacy, numeracy, Umgang mit neuen
Technologien, Sprachen, higher order competences, Lernfahigkeit- und
Bereitschaft, etc.) steigende berufliche Bedeutung bekommen (vgl. Lassnigg,
2000: 2).

Obigen Ausfuhrungen zufolge wird sichtbar, dass eine einheitliche Definition von
-Weiterbildung® in der Literatur nicht existiert. Aufgrund der unterschiedlichen
Zugangsweisen kann jedoch festhalten werden, dass ,Weiterbildung* als
Sammelbegriff dient und vielseitig anwendbar ist. Zudem unterscheidet er sich von
der Erstausbildung vor allem dadurch, dass diese Form der Bildung meist freiwillig
und als eine zweite bzw. additive Bildungsphase stattfindet.

Vor diesem Hintergrund werden unter ,beruflicher Weiterbildung* alle
BildungsmalRnahmen, die durch eine zusatzliche Qualifikation eine mogliche
Verbesserung der beruflichen Situation am Arbeitsmarkt er6ffnen, verstanden.
Dabei ist nach Neuber (1994) zwischen ,[...] auRerbetrieblichen und betrieblichen
Bildungsmalinahmen zu unterscheiden® (Neuber, 1994: 26).

Helmut Schroder et al. (2004) und Ursula Beicht (2006) nehmen anhand folgender
Kategorien eine Begriffsbestimmung vor, der auch im Zuge dieser Ausarbeitung

gefolgt werden soll:
1. formalisierte Weiterbildungsformen:

s Seminar, Lehrgang, Kurs, Training in einer Weiterbildungseinrichtung, wie
beispielsweise in einer Bildungsstétte (einer Kammer, einer
Arbeitgeberorganisation, einer Gewerkschaft, einem Berufsverband); einem
privaten Weiterbildungsinstitut und/oder bei einer Volkshochschule;

% Seminar, Lehrgang, Kurs, Training im Betrieb oder bei einer Herstellerfirma/einem
Lieferanten;

¢ Ausbildung an einer Fachschule (wie beispielsweise zum/zur staatlich gepriften

Technikerln, Betriebswirtin);
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“ Weiterbildung im wissenschaftlichen Bereich (wie beispielsweise Aufbaustudium,
berufsbegleitendes Studium, Besuch einer Verwaltungs- und

Wirtschaftsakademie, Gasthorer an der Universitat, Fernstudium).

2. arbeitsintegrierte Weiterbildungsformen:

« Organisierte Einarbeitungsmaflinahme oder Unterweisung am betrieblichen

Arbeitsplatz (beispielsweise Trainee-Programm);

7
0’0

Betriebliche FordermalRnahme der beruflichen Qualifikation (beispielsweise
Lernwerkstatt, Qualitats-, Werkstattzirkel, themenbezogener Workshop oder

Arbeitskreis etc.);

7
0’0

Betriebliche AustauschmalRnahmen (beispielsweise mit anderen Unternehmen);

7
*

MaRnahme der beruflichen Orientierung (beispielsweise Coaching, Supervision,
Mentoren- bzw. Patensystem).

und
3. selbst gesteuerte Weiterbildungsformen:

< Besuch von Fachvortragen, Kongressen, Fachmessen, Tagungen etc. mit dem
Ziel, sich beruflich weiterzubilden;

% Fernunterrichtslehrgang;

% Eigenstandiges Lernen mit festem Lernziel mittels Computer (beispielsweise
Lernprogramme, Internetkurs);

s Eigenstandiges Lernen mit festem Lernziel mittels Fernseh-, Horfunk-,
Videokursen;

« Eigenstandiges Lernen mit festem Lernziel mittels Lehrblchern, Lehrmaterialien

und/oder Fachliteratur; (vgl. Schroder et al., 2004: 18f; Beicht, 2006: 10f)

Somit muss in der Weiterbildung zwischen zwei wichtigen Gegensatzpaaren
unterschieden werden: ,Erstens zwischen kursmafiger (formalisierter) Fort- oder
Weiterbildung und anderen Aktivitaten, die bis zu informellen und individualisierten
Aktivitaten wie Lesen von Fachliteratur, Nutzung von Bibliotheken etc. reichen.
Zweitens zwischen betrieblicher und (betriebs-) externer Weiterbildung“ (Lassnigg,
2000: 2). Die vorgenommene Begriffsabgrenzung soll es fortan ermdglichen,
berufliche Weiterbildung zu bestimmen, abzugrenzen sowie Teilnehmerinnen und
Nichtteilnehmerlnnen an beruflichen Weiterbildungsmalinahmen zZu

unterscheiden.
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1.3 Europaisierung der (Weiter-) Bildungspolitik

Weiterbildung  wird  zunehmend zu einem  wichtigen Teil einer
staatenubergreifenden, europaweiten Bildungspolitik. Das Bildungssystem wie
auch die Erwachsenenbildung in Osterreich werden grundsatzlich von Bund und
Landern sichergestellt. Zugleich kann sich Osterreich dem internationalen Trend
von fachbezogener Kommunikation und Kooperation kaum entziehen: ,[...] seit
mehr als 10 Jahren werden auf nationaler und européischer Ebene Stimmen
lauter, die auf die ordnungspolitischen Schwierigkeiten hinweisen, die diese
Kleinstaaterei fur ein schlagkraftiges, konkurrenzfahiges und transparentes, auf
vergleichbaren Standards und Abschlissen beruhendes Bildungssystem in
internationaler Perspektive mit sich bringt. Man verweist dabei haufig auf den
Bolognaprozel3 und z. B. die Neustrukturierung der Studiengange an
Hochschulen® (Brenk, 2006: 23). Auch Manfred Prisching auf3ert sich in diesem
Zusammenhang kritisch: ,Bildung und Forschung sind in Wahrheit keine Beispiele
fur die Starke der Nationalstaatlichkeit, sondern lehrreiche Beispiele fir
Europaisierung nichteuropéaischer Materien [Hervorhebung im Original]. Es gibt
Konvergenzprozesse in der Europaischen Union auch in Bereichen, die eindeutig
nationalstaatliche Kompetenz darstellen® (Prisching, 2005: 21). Die EU
(Européische Union) und Internationale Organisationen (OECD und UNESCO)
ergreifen folglich bildungspolitische Initiativen und setzen zahlreiche politische
Aktionen, die auch in Osterreich immer mehr an Bedeutung gewinnen und unsere
Bildungspolitik zunehmend beeinflussen. Somit darf hier die bildungspolitische

Diskussion rund um den Begriff des ,lebenslangen Lernens” nicht fehlen.

Der ausfihrlichen Begriffsbeschreibung aus dem vorangegangenen Abschnitt
folgend wird nun die Bedeutung von beruflicher Weiterbildung im Zusammenhang

mit lebenslangem Lernen beschrieben.

1.3.1 Der Stellenwert der Weiterbildung im Kontext , lebenslangen Lernens”

Auf den ersten Blick hat (Weiter-) Bildungspolitik bei der Zielerreichung von

Jlebenslangem Lernen“ kaum einen Stellenwert. Tatsachlich ,[...] hat nach der
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terminologischen und inhaltsrelevanten Entwicklung der Erwachsenenbildung zur
Weiterbildung in den 1970er Jahren die umfassende Formel des lebenslangen
Lernens in den 1990er Jahren die ausdricklich auf Erwachsene fokussierte
Terminologie der Weiterbildung weitgehend verdrangt® (Krug, 2006: 255). Die
Aufgabenfelder des lebenslangen Lernens umfassen alle Bildungsbereiche,

sodass Weiterbildung ein bedeutendes Grundelement darin darstellt.

In den Medien bestimmen — im bildungspolitischen Zusammenhang — (vor-)
schulische Bereiche die Diskussion, im Vergleich dazu wird Weiterbildungspolitik
nur geringe Aufmerksamkeit zuteil. ,Aber: sie ist bedeutsam als Perspektive, im
Blick auf die Wissensgesellschaft der Zukunft und die globale
Wettbewerbsfahigkeit, die immer offenkundiger vom Faktor ,Humankapital*
abhangt. [...] Nur mit Bildung auf allen Ebenen, mit lebenslanger Bildung und
lebenslangem Lernen, lassen sich solche Ziele erreichen. Nur mit allen Menschen,
die in einer Gemeinschaft leben, denken und arbeiten und ihre Kompetenzen
weitestmoglich entfalten, lassen sich solche Ziele erreichen* (Bechtel/Lattke et al.,
2005: 9).

In der EU sind Anstdlle zu WeiterbildungsmalBnahmen im Kontext des
lebenslangen Lernens durch die Idee des ,selbstgesteuerten Lernens” geschaffen
worden. Ob diese erfolgreich sind oder nicht, soll hier nicht besprochen werden.
Festzuhalten ist jedenfalls, dass aufgrund der Lissabon-Strategie dem Bereich
(Weiter-) Bildung mehr Bedeutung zugeschrieben wird.

In Bezug auf das bildungspolitische Programm der EU kann somit Folgendes
festgehalten werden: ,Bildungspolitisches Leitziel der EU mit Blick auf den
Weiterbildungsbereich ist keineswegs dessen Verfestigung als ein isolierter
Sektor. Vielmehr geht es um die Optimierung der Lernmdglichkeiten fur
Erwachsene innerhalb eines lebenslangen Kontinuums von Lernaktivitdten und als
integraler Bestandteil davon. [...] Als politische Gestaltungsaufgabe ergibt sich bei
diesem Konzept vor allem der Abbau bestehender Barrieren zwischen den
einzelnen Bildungssektoren. Die Schaffung und Optimierung lebenslanger
Lernmoglichkeiten fir alle setzt voraus, dass die Bildungssysteme deutlich

flexibler werden und dass vielfaltige Moglichkeiten fur Ubergange und Anschliisse
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zwischen den einzelnen Bereichen geschaffen werden“ (Bechtel/Lettke et al.,
2005: 53).

Seit der Abfassung der EU-Weiterbildungsprogramme flr lebenslanges Lernen
wird die Weiterbildungspolitik der EU grof3teils unter dem Gesichtspunkt der
Fordermoglichkeiten wahrgenommen. In diesem Kontext sind die obersten Ziele
der Osterreichischen Politik, den Ausbau von Bildung und Beruf zu fordern, die
Verknupfung mit der ,lebenslanges-Lernen-Strategie* voranzutreiben und die Ziele
von Lissabon zu erreichen.

Seit zehn Jahren sind einige Forderprogramme in Kraft gesetzt, insbesondere die
Programme ,Grundvig®, ,Leonardo da Vinci* und ,Sokrates“, aus denen nicht
unerhebliche Mittel zu spezifischen Aspekten des Bildungsbereichs in die
nationalen Bildungssysteme flieRen. Insbesondere die Weiterbildung hat seit Mitte
der 1990er-Jahre viele Impulse durch Férderungen seitens der Europaischen
Union erhalten. Zu erwahnen sind hier auch die Fordermdglichkeiten im Rahmen
des Europaischen Sozialfonds (vgl. Bechtel/Lattke et al., 2005: 7ff).

Die Tatsache, dass in der Offentlichkeit eine abgeschlossene Ausbildung nicht
mehr als ausreichend fur ein ganzes Berufsleben, sondern als Basis fur die
lebenslange, kontinuierliche Weiterbildung angesehen wird, zeigt ebenso, dass
sich zumindest ansatzweise eine neue Lernorganisation durchgesetzt hat. Das
gesamte Osterreichische Bildungsangebot orientiert sich mittlerweile an der
Strategie des lebenslangen Lernens, welche naturgemal3 die Weiterbildung
beinhaltet. Konkret sichtbar wird ihre jeweilige Umsetzung in den formalen
Bildungsabschlissen (z. B. Meisterprifung, MBA) sowie in den zahlreichen
Kursen, die den Wechsel in ein anderes Berufsfeld unterstiitzen. Weiterbildung
kann somit als jene MalBhahme gesehen werden, die einerseits
Arbeitnehmerinnen hilft, ihre Beschéaftigungsfahigkeit zu erhalten, und
andererseits Arbeitssuchenden erneut die Eingliederung in den Arbeitsprozess
ermdglicht. Wird weiters davon ausgegangen, dass die Teilnahme an
Weiterbildungsangeboten soziale und berufliche Benachteiligungen vermindert
und Nichtteilnahme dagegen zu Benachteiligungen in allen Lebenslagen fuhren
kann, dann leistet kontinuierliche, institutionelle sowie auch selbstgesteuerte

Weiterbildung einen hoch einzuschéatzenden Beitrag zur Existenzsicherung.
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Doch genau in diesem Punkt hat die bildungspolitische Umsetzung der neuen
Bildungsstrategien des ,lebenslangen Lernens* noch ihre Tucken. Peter Altheit
und Bettina Dausien (2005) argumentieren zu dieser Problematik wie folgt: ,Der
schone Schein der Lifelong Learning Society beseitigt ja keineswegs die
Selektions- und Exklusionsmechanismen des ,alten Bildungssystems'. Er
Uberlagert und verscharft sie womoglich. [...] D.h. die Erwartungen der
,Wissensgesellschaft' erhbhen den Druck auf die Individuen, bestimmte
Qualifikations- und Wissensstandards auch einbringen zu muissen. Andernfalls
sind Ausgrenzungen drastischer als in Uberlebenden Industriegesellschaften®
(Alheit/Dausien, 2005: 573).

Gudrun Biffl, Arbeitsmarktexpertin des WIFO, vertritt in ihrem Beitrag
.Erwachsenenbildung — Schlissel fur die Erhaltung der Wettbewerbsfahigkeit
Osterreichs eine dhnliche Meinung tber das Prinzip des lebenslangen Lernens:
»ZU den Gewinnerlnnen zahlen Menschen, die die Fahigkeit und Mdoglichkeit
haben, ihre Qualifikationen laufend an die sich andernden Anforderungen der
Arbeitswelt anzupassen. Zu Verliererinnen werden diejenigen, die keine Chance
auf Weiterbildung haben, zuletzt weil weder der Betrieb noch der Staat
ausreichende Vorkehrungen fir eine laufende Anpassung der Kenntnisse und
Fahigkeiten aller Menschen im Lebensverlauf getroffen hat* (Biffl, 2007: 2). Vor
allem dem Alter und der Erstausbildung werden in diesem Zusammenhang eine
bedeutende Rolle zugeschrieben: ,Wer nie die Chance hatte, Lernen zu lernen,
wird auch im fortgeschrittenen Lebenslauf keine Qualifikationsanstrengungen
unternehmen® (Alheit/Dausien, 2005: 573).

Insgesamt kann davon ausgegangen werden, dass berufliche Weiterbildung
hauptsachlich an kurzfristige und nicht kontinuierliche Weiterqualifizierung
geknupft ist. Neue Vorschlage =zu einem finanzier- und nutzbaren
Weiterbildungssystem fur alle Personengruppen sind folglich gefordert. Die
Moglichkeiten der Weiterbildung, angefangen bei Formen von Bildungsurlaub bis
zur Freizeitbildung, missen im Zusammenhang mit ,lebenslangem Lernen* erneut
Bedeutung erhalten und verstarkt in die oOffentliche Diskussion einbezogen
werden. Gudrun Biffl (2007) verlangt in diesem Zusammenhang: ,Neue Lehr- und
Lernformen sind erforderlich, um Erwachsene anzusprechen, und neue

Finanzierungsmodelle, um die nétigen Anreize zu setzen, dass seitens der
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Individuen, der Unternehmen und der Gesellschaft ausreichend in Weiterbildung
investiert wird" (Biffl, 2007: 4). Peter Altheit und Bettina Dausien (2005) schlagen
vor, ,lebenslanges Lernen® nicht nur als kurzfristige 6konomische Investition,
sondern auch als Anlage in ,soziales Kapital® zu sehen: ,Eine Balance zwischen
diesen beiden widerspenstigen Kapitalsorten konnte dagegen zu einer neuen Art
von Bildungsokonomie fiihren, richtiger vielleicht: zu einer sozialen Okologie des
Lernens [Hervorhebung im Original] in modernisierten Gesellschaften”
(Alheit/Dausien, 2005: 574).

Abschlie3end lasst sich Folgendes feststellen: Die EU hat eine erste Grundidee
fur eine europdische Bildungspolitik geschaffen und in weiterer Folge neben
Wachstums- und Beschaftigungsstrategien auch neue Reformen fir den
Bildungsbereich empfohlen, die zukiinftig fundamentale Anderungen im gesamten
(Weiter-) Bildungssystem notwendig machen. Die wichtigsten bildungspolitischen
WeiterbildungsmaRnahmen der letzten Jahre in Osterreich werden im Anschluss

noch genauer dargestellt.

1.3.2 Die Forderung der Weiterbildung als bildungspolitisches Ziel in

Osterreich

Die Bildungsinitiativen der EU beeinflussen auch die 0&sterreichische
Bildungspolitik. Spatestens seit den 1990er-Jahren, genauer: seit dem EU-Beitritt
im Jahr 1995, wurden nationale Aktivitaten gesetzt, Reformen entwickelt,
Modernisierungen im gesamten Osterreichischen Bildungswesen angestrebt und

teilweise umgesetzt.

Der Begriff des ,lebenslangen Lernens wurde seit dem Gipfel von Lissabon
(2000) zum Schlagwort der politischen Orientierung. Das Ziel, die EU-Strategien
umzusetzen, wurde auch in Osterreich mit Nachdruck verfolgt (vgl.
Lassnigg/Mayer, 2001: 8-23). Das Unterrichtministerium investiert jahrlich rund 4,5
Millionen Euro,? um die 6sterreichischen Aktivitaten im Programm ,Lebenslanges
Lernen* finanziell zu unterstitzen. ,Lebenslanges Lernen* kann folglich als
grundlegende Strategie in der dsterreichischen (Weiter-) Bildungspolitik aufgefasst

werden.

°Siehe dazu: http://www.bmukk.qv.at/europa/vorteile_eu_buerger.xml (Stand: 18.10.2009)
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Jedoch stellt genau der Veranderungsprozess hin zum ,lebenslangen Lernen” ein
massives Umsetzungsproblem fur die oOsterreichische Bildungspolitik dar., Das
Osterreichische Erstausbildungssystem ist nadmlich nach wie vor auf dem
Grundsatz der ,Abgeschlossenheit” aufgebaut, das von der EU verfasste Konzept
des lebenslangen Lernens dagegen zielt, wie zuvor schon ausfihrlich dargestellt,
auf die ,Unabgeschlossenheit® der Bildungs- und Ausbildungsphase ab (vgl.
Lassnigg, 2000: 1). Gudrun Biffl (2007) spricht in ihrem Bericht von ,[...] einem
Osterreichischen Bildungssystem, das in seinen Grundstrukturen in der
Industriegesellschatft [...]* (Biffl, 2007: 3) verhaftet sei. Dessen ungeachtet umfasst
die LLL-Strategie'® das gesamte Osterreichische Bildungssystem, wobei dem
Bereich der Erwachsenenbildung/Weiterbildung besondere Aufmerksamkeit
zukommt.

In den nationalen Programmen und Beschlissen der letzten Jahre, speziell im
Rahmen des integrierten Reformpakets fir ,Lebensbegleitendes Lernen“, wurden
die Weiterbildungsinitiativen ausgebaut und erganzt. Ein aktuelles Beispiel und
somit ein erster Schritt in diese Richtung ist die Umgestaltung der beiden
getrennten Foérderprogramme ,Sokrates” und ,Leonardo da Vinci“. Seit Anfang
2007 wurden beide Programme in ein integriertes Bildungsprogramm (2007-2013)
mit acht Aktionsbereichen zur allgemeinen und beruflichen Bildung
zusammengefasst. Weiters zeigen sich in allen Fortschrittsberichten MaRnahmen
zur FoOrderung des Zuganges zu Weiterbildung und die Schaffung neuer
Angebotsstrukturen im Rahmen des ,Lebenslangen Lernens®, Weiters wird
versucht, einen direkten Bezug zum Arbeitsmarkt zu schaffen und in weiterer
Folge eine verstarkte Eingliederung von Weiterbildung am Arbeitsplatz zu
gewahrleisten. In diesem Zusammenhang sind auch die Weiterbildungsaktionen
.Bildungskarenz“, ,Bildungskonto” und ,Steuerfreibetrage® zu nennen. Eine
ausfuhrliche Darstellung der Weiterbildungsinitiativen der letzten Jahre soll hier
nicht erfolgen, dazu sei auf den OECD-Landerprufbericht zur Erwachsenenbildung

verwiesen, der eine genaue Auflistung beinhaltet.

In der OECD-Landerprifung (2003) werden neben einer positiven Bewertung der
staatlichen MalRnahmen gleichzeitig folgende Punkte kritisiert: ,[...] weitgehendes

Fehlen einheitlich verwendeter Definitionen, Trennung von beruflicher und

19| ebensLangesLernen-Strategie
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allgemeiner Bildung, Anbieterpluralismus bei geringer Transparenz des Angebots,
geringe Kooperation und Koordination mit staatlichen Mal3hahmen, weitgehendes
Fehlen rechtlicher Rahmenbedingungen, ,weltanschauliche' Bindung der
Tragereinrichtungen® (Schlégl/Schneeberger, 2003: 23).

Ernst  Koller (2005), Abteilungsleiter  fir  Erwachsenenbildung im
Bundesministerium fur Bildung, Wissenschaft und Kultur, formuliert im
Zusammenhang mit den in Kap. 2.2.1. erwahnten Zielberichten der EU drei
zentrale Aktionsfelder fir die zukunftige Osterreichische (Weiter-) Bildungspolitik:

1) Erhéhung der Weiterbildungsbeteiligung

Die Ergebnisse der PISA-Studie zeigten, dass durch ,[...] eine Bildungsbeteiligung
uber den Pflichtschulabschluss hinaus der Grundstein fur lebenslanges Lernen
[...]" (Koller, 2005:5) gelegt werde. Folglich solle durch eine erfolgreiche
Bildungsférderung neben hoheren Bildungsabschlissen auch eine hdhere
Weiterbildungsbeteiligung erreicht werden. Um die Bildungsentwicklung
umzusetzen, seien ,[...] zielgruppenorientierte MafRnahmen fir benachteiligte
Personengruppen (Erwerbspersonen in Kleinstbetrieben, in strukturschwachen
und peripheren Regionen sowie insgesamt flr Erwerbspersonen, die vom
Qualifikationsverlust auf Grund technologischen und beruflichen Strukturwandels
bedroht sind; gering qualifizierte Arbeitnehmer/innen) [...]*(Koller, 2005:ebendort)
besonders zu bericksichtigen. Ebenso misse das Augenmerk auf die Gefahr der
.[.-.] Unterinvestition (von Seiten der 6ffentlichen Hand, der Unternehmen, aber
auch der Erwerbspersonen) [...]* (Koller, 2005:6) gelegt werden. Zudem mussten
Kostenunterstitzung und Zeit fir Weiterbildung garantiert und das
Weiterbildungsangebot weiter ausgebaut werden.

2) Schaffung eines offenen Lernumfeldes

Neben zahlreichen Reformen zur Durchléassigkeit von Bildungsgangen (wie
beispielsweise Externisten-Reifeprifungen, Berufsreifeprifung, der Zugang zu
Fachhochschulstudiengdngen mit einschlagigem Lehrabschluss, das Nachholen
diverser Bildungsabschlisse) sind nach Koller (2005) noch weitere Schritte
notwendig, um ein durchlassiges und qualitativ hochwertiges Bildungssystem tber

alle Bildungsbereiche hinweg zu entwickeln (vgl. Koller, 2005: 6).
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3) Anerkennung von Qualifikationen (sowohl der formalen als auch der nicht-

formalen und informell erworbenen Kompetenzen)

Der mobile Arbeitsmarkt erfordert es, international anzuerkennende Zertifikate und
Leistungsnachweise noch besser zu entwickeln.

Auf  Grundlage der wichtigsten EU-Arbeitsberichte formulierte eine
facheinschlagige Experinnengruppe der Donau-Universitat Krems (2007) &hnliche
Vorschlage fur die weitere Entwicklung einer koharenten LLL-Strategie bis 2010.
Neben Verbesserungsempfehlungen zur allgemeinen Umsetzung von LLL sind in
den Leitlinien auch Anmerkungen uber die undurchsichtige Verantwortlichkeit der
unterschiedlichsten Finanzierungsbereiche und politischen Zustandigkeiten
enthalten. Aufgrund der zahlreichen inhaltlichen Uberschneidungen mit Koller
(2005) wird hier jedoch auf eine ausfuhrliche Darstellung verzichtet. Fir

interessierte Leserlnnen findet sich die Quelle im Literaturverzeichnis.

Um die Umsetzung der EU-weiten Aktionsschwerpunkte der Mitgliedsstaaten
bewerten zu koénnen, werden regelmaRig landervergleichende Erhebungen
durchgefuhrt. In den letzten Jahren sind bedeutsame Berichte zur Weiterbildung in
Osterreich und Europa veroffentlicht worden. Neben dem &sterreichischen
.Mikrozensus zum lebenslangen Lernen“ wurden der ,Continuing vocational
training survey 2“ (CVTS-2), der bereits erwéhnte Report zur OECD-
Landerprifung ,Erwachsenenbildung in Osterreich® (vgl. Schneeberger/Mayr,
2005: 1), CVTS-3 und der Adult Education Survey (AES) eine Erhebung Utber
Erwachsenenbildung im Jahr 2007 herausgegeben. Die einzelnen Publikationen
geben Auskunft Uber den aktuellen Forschungsstand zur

Weiterbildungsbeteiligung in Osterreich (vgl. dazu auch Kap. 1.1.2.).
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2. Soziale Ungleichheit und berufliche Weiterbildung

In Kapitel 2 sollen die Zusammenhange zwischen sozialer Ungleichheit und
beruflicher Weiterbildung dargestellt werden. Neben einleitenden Worten zu
sozialen Ungleichheiten, wird nach einer Begriffsbestimmung auch ein kurzer
Uberblick tber die spezifischen Determinanten der Weiterbildungsungleichheit
gegeben. AbschlieBend werden verschiedene Untersuchungen, die auf die
Einstellung zu beruflicher Weiterbildung Bezug nehmen, aufgegriffen.

2.1 Begriffsbestimmung und Abgrenzung sozialer Ungleichheit

Mitglieder einer Gesellschaft sind ,von Natur® aus ungleich. Menschen kénnen
biologisch  determinierte oder sozial erworbene Merkmalsunterschiede
zugeschrieben werden. In Kulturen waren und sind grundlegende Merkmale, wie
beispielsweise Geschlecht, Herkunft, Lebensalter und Familienstand wichtige
Bestimmungsfaktoren um Unterschiede u.a. innerhalb der eigenen Gruppierung
aufzuzeigen. In der modernen Gesellschaft spielen Einkommen, Ausbildung, Beruf
und der damit verbundene Status eine bedeutende Rolle und zeigen
Benachteiligungen auf (vgl. Feldmann, 2005: 96ff). ,Die zentralen Ursachen und
Merkmale sozialer Ungleichheit konnen namlich im Zeitverlauf und in
verschiedenen Gesellschaften durchaus variieren und werden selbst in einer
Gesellschaft zu einem bestimmten Zeitpunkt, je nach theoretischem Hintergrund
unterschiedlich gesehen” (Burzan, 2007:7).

Reinhard Kreckel (2004) definiert den Begriff der sozialen Ungleichheit mit
folgenden Worten: ,Soziale Ungleichheit im weiteren Sinne liegt tberall dort vor,
wo die Moglichkeiten des Zugangs zu allgemein verfigbaren und
erstrebenswerten sozialen Gitern und/oder zu sozialen Positionen, die mit
ungleichen Macht- und/oder Interaktionsmdglichkeiten ausgestattet sind,
dauerhafte Einschrankung erfahren und dadurch ihre Lebenschancen der
betroffenen Individuen, Gruppen oder Gesellschaften beeintrachtigt bzw.
begtinstigt werden* (Kreckel, 2004:17).
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Mit anderen Worten handelt es sich also um regelmafige und dauerhafte Formen
von Vorteilen und Nachteilen innerhalb einer Gesellschaft. Dabei stellt der Zugang
zu knappen Ressourcen die Grundlage fur die Verteilung dar (vgl. Solga et al.,
2009: 15). Um die vielfaltigen Auspragungen sozialer Ungleichheit perspektivisch
und thematisch einzugrenzen, soll hier die Hauptaufmerksamkeit auf die
hierarchisch angeordnete Darstellungsform, wie einleitend erwahnt- auf das
-hoher- oder tiefergestellt* (vgl.Bolte/Hradil, 1988:11) sein, gelegt werden.

Dementsprechend bezieht sich folgender Absatz auf die Definition von Stefan
Hradil. Stefan Hradil (2005) bindet den Begriff der sozialen Ungleichheit an
wertvolle Giter, die im gesellschaftlichen Umfeld als ,wertvoll* gelten. Derartige
Guter konnen beispielsweise ein hoher Bildungsabschluss, Gesundheit,
Sicherheit, individuelle Autonomie oder Wohlstand sein. Das besitzen dieser Giter
bestimmt die Lebensbedingungen und Handlungsmdoglichkeiten innerhalb einer
Gesellschaft. Dabei muss bestimmt werden wie die Guter in der Gesellschaft
verteilt werden um als ,wertvoll* zu gelten. Stefan Hradil (2005) unterscheidet
zwischen absoluter und relativer Ungleichheit. Absolute Ungleichheit bestimmt die
ungleiche Verteilung von wertvollen Giutern (wie beispielsweise Geld,
Bildungsabschlisse und gesunde Arbeits- und Lebensbedingungen) innerhalb der
Gesellschaftsmitglieder. Relative Ungleichheit nimmt Bezug auf bestimmte
Verteilungskriterien (wie beispielsweise Leistung, Bedurfnisse, Alter, Dienstalter)
und aulert sich wenn ein Gesellschaftsmitglied mehr bekommt, als ihm aufgrund
seiner erbrachten Leistung zusteht.

In der Soziologie wird immer dann von ,sozialer Ungleichheit* gesprochen, wenn
die als wertvoll geltenden Giter nicht absolut gleich verteilt werden.

Der dritte Gesichtspunkt bezieht sich auf den wesentlichen Teil der Ungleichheit
namlich, dass wertvolle Guter auf regelmallige Weise absolut ungleich verteilt
werden (vgl. Hradil, 2005:29). Zum Beispiel tritt diese Ungleichheit etwa bei
Einkommens- oder Machtunterschieden auf, die aus einer bestimmten beruflichen
Stellung heraus resultiert. Die dabei entstehende Anbindung an konstante
gesellschaftliche Beziehungen und Positionen unterscheidet soziale von anderen
Ungleichheiten. Naturliche, individuelle, zuféallige und momentane Ungleichheiten

bestimmen folglich nicht den Begriff soziale Ungleichheit (vgl. Hradil, 2005:27ff).
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Unter diesem Begriff sozialer Ungleichheit gilt folgende Definition:
.S0ziale Ungleichheit liegt dann vor, wenn Menschen aufgrund ihrer Stellung in
sozialen Beziehungsgefigen von den ,wertvollen Gutern® einer Gesellschaft

regelmanig mehr als andere erhalten” (Hradil, 2005: 30).

2.1.1 Dimensionen von sozialer Ungleichheit

Um die zuvor angesprochene Mehrdimensionalitdt von sozialer Ungleichheit zu
bestimmen, wird nachfolgend auf die wichtigsten Dimensionen sozialer

Ungleichheit naher eingegangen.

Bildung, Macht, Prestige, materieller Wohlstand sowie Arbeits-, Wohn-, Umwelt-
und Freizeitbedingungen, werden als die zentralen Dimensionen sozialer
Ungleichheit bezeichnet. Dabei gibt es zahlreiche Kombinationsmdglichkeiten, wie
diese Ressourcen im Lebensalltag auftreten konnen. Um die Kategorien empirisch
erfassen zu konnen, muissen geeignete Indikatoren gefunden werden. Folglich
konnen fur die Dimension Bildung beispielsweise Bildungsabschlisse und fir den
materiellen Wohlstand das Einkommen/Vermégen als Parameter herangezogen
werden (Vgl. Hradil, 2005: 31ff). ,In jedem Falle ist es aber notwendig, Kriterien
anzuwenden, die Ungleichheitsdimensionen erfassen, welche im Hinblick auf die
analysierte Bevolkerung existenziell bedeutsam erscheinen. So sind z.B.
Unterschiede von formaler Bildung kein geeignetes Kriterium, um Ungleichheit bei

einem nomadisierenden Stamm von Jagern zu erfassen” (Bolte/Hradil, 1988: 27).

Der Definition in Kapitel 2.1. folgend tritt soziale Ungleichheit unterschiedlich auf.
.Die Stellung, die jemand in irgendeiner dieser Abstufungen im Vergleich zu
anderen Mitgliedern des jeweils betrachteten Gesellschaftszusammenhangs
(Gemeinde, Betrieb Gesamtgesellschaft, mehrere Gesellschaften usw.) einnimmt,
soll als Status bezeichnet werden“ (Bolte/Hradil, 1988: 29). Dabei werden die
unterschiedlichen Arten, beispielsweise als Einkommensstatus, Bildungsstatus,

Status aufgrund von Berufsprestige bezeichnet (vgl. Bolte/Hradil, 1988: ebendort).

Sozialer Status ist demnach die Stellung eines Gesellschaftsmitglieds in Bezug

auf bestimmte sozial relevante Merkmale in Beziehung mit anderen
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Gesellschaftsmitgliedern (vgl. Hillmann, 1994:839). ,Der Status ist insbesondere
Ausdruck der sozialen Wertschatzung bzw. des Ranges oder des Prestiges, die
einer Person aufgrund ihrer innehabenden Positionen in einem sozialen System

zugeordnet werden® (Hillmann, 1994: 839).

Eine Statusverteilung entsteht dann, wenn Gesellschaftsmitglieder ihrem Status
entsprechend in eine Dimension eingeordnet werden. Dabei stellt sich die Frage
nach der Geschlossenheit (Konsistenz) in den verschiedenen Statusverteilungen.
Statuskonsistenz liegt vor wenn ein Gesellschaftsmitglied beispielsweise Uber ein
hohes Einkommen verflgt, eine hohe Bildung genossen hat und ein hohes
Berufsprestige geniel3t. Im Gegensatz dazu spricht man von Statusinkonsistenz,
wenn die Statuslagen auseinanderklaffen, wie wenn beispielsweise ein/e
arbeitslose/r Jungakademikerln Uber einen hohen Bildungsstatus, aber ein

geringes Einkommen verfugt (Bolte/Hradil, 1988: 30).

Nach der theoretischen Begriffsabgrenzung werden anschlieRend die
Determinanten fir die empirische Uberprifbarkeit von sozialer Ungleichheit

festgelegt.

2.1.2 Kriterien der sozialen Ungleichheit

.Die Untersuchung von Determinanten sozialer Ungleichheit stellt einen Schritt
Uber die reine Beschreibung hinaus dar. Als Determinanten sozialer Ungleichheit
bezeichnet man soziale Positionen von Menschen in Beziehungsgeflechten, wie
etwa das Geschlecht, das Alter, den Beruf, die Wohnregion, die ethnische
Zugehorigkeit, die Kohortenzugehorigkeit (Geburtsjahrgang), die an sich keine
Besser- oder Schlechterstellung darstellen, aber mit hoher Wahrscheinlichkeit
nach sich ziehen. So ist es an sich kein Vorteil, ein Mann zu sein. Aber mit dem
mannlichen Geschlecht sind in unserer Gesellschaft betrachtliche Vorteile
verknlUpft: Unter anderem haben Manner bessere Berufs-, Einkommens- und
Durchsetzungschancen® (Hradil, 2005: 34). Genauer betrachtet kodnnen
Determinanten bzw. Merkmale den Gesellschaftsmitgliedern zugeschrieben (z. B.
Geschlecht, Behinderung, Alter, regionale Herkunft) oder von ihnen erworben,

aber auch verandert (z. B. Berufsposition, Familienstand, Bildung,
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Konfessionszugehorigkeit) werden. Demnach werden mit Determinanten
Gruppierungen von Menschen mit gemeinsamen Merkmalen, d.h. soziale
Konstruktionen hervorgerufen. Die Zugehorigkeit zu Gruppierungen eroffnet bzw.
verschlie3t Statuschancen, wie beispielsweise die Einkommensungleichheit von
Mannern und Frauen. Dariiber hinaus zeigen sich auch Unterschiede innerhalb
der Gruppe von Frauen bzw. Méannern. Auch die soziale Konstruktion von
erworbenen Merkmalen, wie beispielsweise Bildung kann nur dann stattfinden,
wenn es dafir formale Vorgange (z. B Zertifikate, Titel, Patente) gibt. Andernfalls
gabe es keine Mdoglichkeit ein Qualifikationsniveau zu bestimmen und Menschen
Bildungsgruppen zuzuteilen (vgl. Hradil, 2005:35f, Solga et al., 2009: 17f;
Schiener, 2006: 14f). ,Ursachen sozialer Ungleichheit sind die sozialen Prozesse
oder sozialen Mechanismen, durch die die Zugehorigkeit zu bestimmten
Sozialkategorien in einer Art und Weise sozial relevant wird, dass dies zu Vor- und
Nachteilen in anderen Lebensbereichen (Dimensionen) fuhrt* (Solga et al., 2009:
19). Dadurch erscheint soziale Ungleichheit (z. B. Diskriminierung, soziale
Vorurteile, Ausbeutungsverhaltnisse) und wird in der Gesellschaft reproduziert
(vgl. Solga et al., 2009: ebendort). Die Erklarung empirisch erfasster
Zusammenhange von Merkmalen und Status sind nur mit Hilfe von Theorien
(sieche dazu Kap. 2.2) mdoglich, die Ursachen von sozialer Ungleichheit

untersuchen und kausale Zusammenhange formulieren (vgl. Hradil, 2005:35f).

In diesem Sinne wird im Zuge der empirischen Ausarbeitung die
Betrachtungsweise auf vertikale (wie beispielsweise Beruf, Bildung, Einkommen
und Eigentum) und horizontale (wie beispielsweise Geschlecht, Alter, Herkunft
und Erwerbstatigkeit) Unterschiede sozialer Ungleichheit aufgegriffen. Die
vertikalen Dimensionen beziehen sich auf Gesellschaftsmodelle hierarchisch
Ubereinander geordneter Abstufungen (z.B. Kaste, Klassen, Schichten und
Statusgruppen) an denen sich hauptsachlich die altere Ungleichheitsforschung
orientiert hat (vgl. Kreckel, 2004:15ff)- aber darauf wird an spaterer Stelle in
Kapitel 2.2. noch ndher Bezug genommen. Die horizontalen (neuen) Dimensionen
gelten als Erweiterung der vertikalen (alten) Dimensionen und verhelfen zur
besseren Erfassung der Mehrdimensionalitat der modernen

Ungleichheitsforschung.



Welche Ungleichheiten es tatséchlich in einer Gesellschaft gibt, wie sie konkret
aussehen und wodurch sie letztendlich verursacht werden, sind bereits Fragen,
die sich theoretische Ansatze zur sozialen Ungleichheit stellen. Einige der

wichtigsten soziologischen Theorien werden im nachsten Abschnitt aufgezeigt.

2.2 Historische und aktuelle Forschungsansatze zu sozialer

Ungleichheit

Es werden verschiedene Ansdtze zum Thema sozialer Ungleichheit vor dem
Hintergrund eine Grundlage fiir die Thematisierung der Weiterbildungsungleichheit
zu schaffen, dargestellt. Folglich wird nachstehend nicht der Anspruch erhoben

alle Theorien und Modelle zur sozialen Ungleichheit ausftihrlich zu behandeln.

2.2.1 Klassenmodelle

Die Geschichte zeigt, dass soziale Ungleichheit lange Zeit auf ,nattrlichen und
Gott gegeben” Bestimmungsgriinden beruhte. Mit der Aufklarung kam es zu einer
Veranderung der Sichtweise. ,Das wachsende Bewul3twerden sozialer
Bestimmungsfaktoren von Ungleichheit, insbesondere seit dem 18. Jahrhundert,
fuhrte zum einen zum politischen Kampf gegen Privilegien und Vorrechte aufgrund
der ,Geburt® und zur Forderung, die materiellen und sozialen Chancen des
einzelnen mit seiner individuellen Leistung zu verbinden. Zum anderen wurde
gleichzeitig die Frage nach der Beudeutung des Privateigentums als Ursache
sozialer Ungleichheit unter Menschen aufgeworfen“ (Bolte/Hradil, 1988: 38). Karl
Marx und andere Denker seiner Zeit haben die Auffassung, dass die Ursache fir
soziale Ungleichheit durch das Vorhandensein von privatem Besitz und dessen

vielseitigen Vorteilen begrindet wird (vgl. Bolte/Hradil, 1988: ebendort).

Zunachst wird mit Hilfe von zwei Grundervatern der Soziologie wie Karl Marx
(1818-1883) - in Zusammenarbeit mit Friedrich Engels (1820-1895) - und Max
Weber (1864-1920) mit einigen Aspekten der beiden Klassentheorien die

Grundlage fir die weitere Vorgehensweise bestimmit.
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Gesellschaftliche Klassen sind dabei im allgemeinen Sinn, ,Gruppierungen von
Menschen, deren Angehorige bestimmte Okonomische Merkmale gemeinsam
haben. Es sind somit Gruppierungen struktureller  Positionen im
Wirtschaftssystem, sei es im Produktions- oder Distributionsprozess. [...] Sie sind
Uber 6konomische Merkmale eindeutig definiert und damit klar voneinander
abgrenzbar: Es kann zum Beispiel nur die Klasse der Besitzenden geben, wenn
es auch eine besitzlose Klasse gibt, es kann nur eine herrschende Klasse geben,
wenn es auch eine beherrschte Klasse gibt, etwa Sklavenhalter und Sklaven [...]
Von daher gibt es immer mindestens zwei Klassen, wenn von Klassengesellschaft
die Rede sein soll* (Solga et al., 2009: 25).

Karl Marx

Karl Marx’s Konzept der Klassentheorie ist vor dem Hintergrund der
Industrialisierung zu betrachten. Marx bezeichnet die historische Entwicklung als
Geschichte von Klassenkampfen, die zwei gegeniuberstehende Klassen
(Bourgeoisie und Proletariat) hervorbringt. Die Grundlage menschlichen
Zusammenlebens bildet die Arbeit bzw. der Bereich der Produktionsmittel. Die
Besitzer der Produktionsmittel (Bourgeoisie) herrschen lber die, die Uber keine
Produktionsmittel (Proletariat) verfugen. Als Ursache sozialer Ungleichheit sieht
Marx — wie einleitend erwahnt - das Privateigentum bzw. die Produktionsmittel
(vgl. Burzan, 2007: 15f). ,Fir marxistische Klassentheorien ist zentral, dass sie
das Definitionskriterium fur Klassen in der Eigentumsordnung an Produktionsmittel
und der dadurch strukturell bedingten Stellung von Personengruppen m
Produktionsprozess sehen. Zentraler Mechanismus der Ungleichheitsproduktion
ist die Ausbeutung” (Solga et al., 2009: 26). Die Ausbeutung der Arbeiter entsteht,
indem sich die Bourgeoisie auf Kosten der Ausgebeuteten einen Teil des
erwirtschafteten Mehrwerts, den die Arbeiter erarbeiten, verfigt und aneignet.
Somit kommt es zu einer Ausdehnung von gesellschaftlicher und 6konomischer
Macht. Die andere Klasse, das Proletariat kann nur dann tberleben, wenn sie die
Arbeitskraft verkaufen und ihnen Produktionsmittel zur Verfigung stehen. Die
Ausgebeuteten  werden sozial und  politisch  unterdriickt,  wodurch

Selbstbestimmung unmaglich ist und sie zu entfremdeten Individuen werden (vgl.
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Burzan, 2007: 16). Solga et al. (2009) bestimmen Ausbeutung dabei als rein
O0konomischen/strukturellen und nicht moralischen Begriff nach Wright:

.Die materielle Wohlfahrt der einen Klasse hangt kausal von der materiellen
Benachteiligung der anderen Klasse ab. Diese Kausalitat ist durch den
asymmetrischen Ausschluss der ausgebeuteten Klasse von bestimmten
Produktionsressourcen verursacht. Dieser Ausschluss erlaubt die Aneigung von
Arbeit der Ausgebeuteten durch die Ausbeutenden. Vereinfacht gesagt: Die
ausgebeutete Klase wirde ohne die ausbeutende Klasse besser dastehen” (Solga
et al., 2009: 28; Darstellung verandert von B.S.). Es folgen zwangslaufig ahnliche
Lebensbedingungen, gemeinsame  Interessen, gleiche Bildung und
Verhaltensweisen und bilden eine Klasse. Auf der anderen Seite zeigen sich
ungleiche gegeniuberstehende Klasseninteressen. ,Als Klasse im vollen
Bedeutungsgehalt werden hier also nicht einfach Menschen verstanden, die sich
in einer bestimmten 6konomisch bedingten Lebenslage befinden (Klasse an sich),
sondern letzendlich nur jene, die darauf aufbauend auch zu einer gemeinsamen
Bewusstseinslage gekommen sind und sich zu politischer  Aktion
zusammengeschlossen haben (Klasse an und fur sich) (Bolte/Hradil, 1988: 33).
Diese ungleichen Interessen aufgrund der ungleichen Verteilung des Eigentums
minden letztendlich in Klassenkampfen.

Die Mittelklasse sah Marx nur als Klassentibergang, die friher oder spater wegen
des Profitstrebens entweder in die besitzende Klasse aufsteigen oder in die
besitzlose Klasse absteigt (vgl. Solga et al., 2009: 28).

An der marxistischen Theorie wurde und wird haufig Kritik geldbt und das nicht
allein weil bezweifelt wird, dass ein Zweiklassenmodell fir wirtschaftliche
Bestimmungsgrinde in der Gesellschaft ausreichen oder die Prognose nicht
eingetreten ist. Aber vielleicht ist gerade deshalb sein Modell von spateren
Ungleichheitsforschern immer wieder aufgenommen und teilweise auch

weiterentwickelt worden (neomarxistische Theorien).

Max Weber

Einen anderen, kontroversen Zugang zu der Klassentheorie wahlte Max Weber.
Max Weber entwickelte ein mehrdimensionales Klassenmodell und wendet sich

gegen die ,Eindimensionalitdt® in der marxistischen Klassentheorie. Weber
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unterscheidet innerhalb drei 6konomischer Klassen (Besitz-, Erwerbs- und soziale
Klassen), auf Prestige beruhende Stande und daneben bestehende Parteien und
trifft dabei die Unterscheidung zwischen 6konomischer, sozialer und politischer
Ungleichheit. Die ungleiche Verteilung ist durch Machtverhaltnisse bedingt. Der
Begriff Macht dient dabei als Oberbegriff. ,So verstand M. Weber unter Klassen
Gruppierungen von Menschen, die sich aufgrund ihres Besitzes (Besitzklasse)
oder (und) spezifischer Leistungsqualifikationen (Erwerbsklasse) und aus der
gegebenen Art ihrer Verwertbarkeit fur die ,Erzielung von Einkommen oder
Einkaufen innerhalb einer gegebenen Wirtschaftsordnung” jeweils in einer (etwa)
gleichen Lebenslage befinden (Bolte/Hradil, 1988: 32). Soziale Klasse ,soll die
Gesamtheit derjenigen Klassenlagen heil3en, zwischen denen ein Wechsel a)
personlich, b) in der Generationenfolge leicht moglich ist und typisch stattzufinden
pflegt (Weber nach Burzan, 2007: 21). Durch die sozialen Klassen werden die
Chancen des sozialen Auf- und Abstiegs bestimmt (vgl. Solga et al., 2009: 33).
Weber fihrt in seiner Arbeit ,vier soziale Klassen an: die Arbeiterschaft, das
Kleinbirgertum, die besitzlose Intelligenz und Fachgeschultheit sowie die Klasen
der Besitzenden und durch Bildung Privilegierten* (Weber nach Burzan, 2007:

ebendort).

Anders als Klassen, die durchaus 6konomische Merkmale kennzeichnen, spiegeln
Stande die soziale Ordnung wider (vgl. Burzan, 2007: 22). Weber benutzte den
Begriff fir Gesellschaftsmitglieder mit gemeinsamen Eigenschaften, einer
bestimmten Lebensfiihrung, bestimmten Erziehung, bestimmte Besitzform,
bestimmter Herkunft (vgl. Bolte/Hradil, 1988: 33). ,Weber definiert ,standische
Lage" als jede typische Komponente des Lebensschicksals von Menschen,
welche durch eine spezifische, positive oder negative, soziale Einschatzung der
,Ehre’ bedingt ist, die sich an irgendeine gemeinsame Eigenschaft vieler knupft*
(Weber nach Burzan, 2007: 22). Je nach der Art der statuspragenden Merkmale
unterschied Weber Berufsstande (z.B. Piloten), Geburtsstidnde (z. B. Adel) und
politische Stande (vgl. Bolte/Hradil, 1988: 33). Obwohl Klassen und Stande
grundsatzlich eigene Gebilde sind, kbnnen durchaus Verbindungen entstehen.

»Als Parteien bezeichnete M. Weber Gruppierungen von Menschen, die darauf

abzielen, Entscheidungsprozesse innerhalb eines bestimmten Rahmens
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menschlichen Zusammenlebens (z.B. einer Stadt oder eines Staates) zu
beeinflussen“ (Bolte/Hradil, 1988: 45). Neben politischen Parteien zéahlen dazu

ebenso verschiedenste Interessensgruppierungen.

Webers mehrdimensionale Analyse dient als Ausgangspunkt vieler und
modernerer soziologischer Theorien sozialer Ungleichheit. Parallel dazu gewinnt
auch die Schichtforschung zunehmend an Bedeutung. Theodor Geiger (1891-
1952) entwickelte in Abgrenzung zu Marx und Weber als einer der ersten ein
Schichtmodell in dem er unter Schicht einen Oberbegriff versteht und bestimmt:
»~Jede Schicht besteht aus vielen Personen (Familien), die irgendein erkennbares
Merkmal gemein haben und als Trager dieses Merkmals einen gewissen Status in
der Gesellschaft und im Verhaltnis zu anderen Schichten einnehmen® (Geiger
nach Burzan, 2007: 26). Die Schicht definiert demnach die soziale Lage einer
Person innerhalb einer Gesellschaft. In einem weiteren Schritt verknUpft Geiger
die sozialen Lagen mit ,vorherrschenden* Mentalitaten, auf die von ihm aber nicht
naher eingegangen wird. Geigers Schichtungstheorie erhielt im soziologischen
Forschungsfeld keine heraus stechende Resonanz und konnte somit die

traditionellen Klassenmodelle nicht (vollstandig) ablésen. (vgl. Burzan, 2007:31f).

Zwischen den 1950er und 1970er Jahren wurden verschiedene Klassen-, Schicht-
und Milieuansatze gegenubergestellt und diskutiert. Helmut Schlesky (1953)
entwickelte eine eigene These dazu und spricht Anfang der 50er Jahre von einer
nnivellierten Mittelstandsgesellschaft’. Im Zuge dieser Begrifflichkeit formuliert er
drei Gruppierungen: Unterschicht, Mittelschicht und Oberschicht (vgl. Burzan,
2007: 64). Gleichzeitig wurde das Ungleichheitsmodell u. a. durch H. Moore/G.
Kleining (1960), E. K. Scheuch (1961) und K.M. Bolte et al. (1967) mit den
Begriffen ,Prestige wund ,Status“ dargestellt. Soziales Ansehen und
Wertschéatzung des Berufes, der Bildung und des Einkommens sind dabei zentrale
Betrachtungspunkte (vgl. Burzan, 2007: ebendort). An den Klassen- und
Schichtmodellen dieser Zeit wurde vielfach Kritik gedufRert und fuhrte dazu, nach
modifizierten Modellen zur Darstellung und Erklarung von sozialer Ungleichheit zu
suchen. Stefan Hradil (1992) formulierte ,Vielleicht stellt die mit der
Berufshierachie verknipfte Schichtungsstruktur nach wie vor den ,harten Kern’

des Gefluiges sozialer Ungleichheit in fortgeschrittenen Industriegesellschaften dar.
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Insgesamt kann sie aber kaum mehr als Schichtungsgeflige beschrieben werden.
Dazu spielen auRer6konomische Ursachen, aul3erberufliche Determinanten ,neue’
Dimensionen, komplexere Soziallagen und nicht determinierende Milieu- und
Lebensbedingungen eine zu wichtige Rolle* (Hradil nach Burzan, 2007:69). Mit
Bedacht auf die Ausrichtung der vorliegenden Ausarbeitung dber die
verschiedenen Aspekte und Determinanten von Weiterbildungsungleichheit, wird
im nachsten Abschnitt ausschlie3lich auf das Modell von Pierre Bourdieu (1930-
2002) naher eingegangen und anschlieRend das Verhaltnis von beruflicher

Weiterbildung und sozialer Ungleichheit dargestellt.

2.2.2 Klassen- und Lebensstilmodell (Pierre Bourdieu)

Pierre Bourdieu (1930-2002) behauptet ,ich bin ein >reflektierter Eklektizist<. Es
gibt fur mich nicht notwendig einen Widerspruch, von Uberall etwas zu >borgen<,
von Marx zu Durkheim Uber Weber, wenn das alles zu einer theoretischen
Koharenz fuhrt [...]* (Bourdieu nach Fuchs-Heinritz/Konig, 2005: 259).

Interessant und nicht unwichtig, ,dass Bourdieu in seinem Verstandnis von der
Welt des Sozialen an Marx ankntpft, d.h. das Soziale nicht in der Interaktion
aufgehen lasst, sondern auf der Verselbstdndigung von Institutionen und den
Willen der Subjekte insistiert. Doch geht es ihm, anders als Marx, nicht in erster
Linie um die Darstellung der Verselbstandigungen, der konsolidierten Produkte der
sozialen Tatigkeit der Individuen, sondern um jene >praktischen Operatoren< die
in der Praxis die von jeder Generation vorgefundenen sozialen Konstruktionen
reproduzieren und transformieren® (Krais nach Fuchs-Heinritz/Kénig, 2005: 265).
Aber auch von Weber ist Bourdieu in vielerlei Hinsicht inspiriert worden.
Charakteristisch fur Bourdieus Klassenmodell ist, dass er einen soziolkulturellen
Leitgedanken sowie ein Konzept des Lebensstils mit einflieRen lasst. Er erweitert
seine Therorie also um einen sozialen Raum, welcher zusétzlich Lebensstile von
Individuen innerhalb einer Gesellschaft berlcksichtigt (vgl. Burzan, 2007: 127). Im
Zuge der Ausgestaltung seines Klassenmodells formuliert Bourdieu Begriffe wie
,Habitus* und ,Kapital“, welche eine zentrale Position innerhalb seines Theorems
einnehmen. Nachstehend werden die von Bourdieu geschaffenen Begriffe in ihren
Grundzigen dargestellt. Insofern wird hier nur ein kurzer Einblick des

umfassenden Gesamtkonzepts von Bourdieu wiedergegeben.
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Habitus

Der Habitusbegriff ist eine allgemeine Grundhaltung des Einzelnen in der sozialen
Welt und meint bestimmte Gewohnheiten, Lebensweisen, Wertvorstellungen
sowie Handlungsmuster, die dem Individuum nur zum Teil bewusst sind. Der
Habitus verhilft Menschen an der Welt teilzunehmen und wird bestimmt durch
soziale Herkunft, Geschlecht und gesellschaftliche Zugehdrigkeit. ,In den
Dispositionen des Habitus ist...die gesamte Struktur des Systems der
Existenzbedingungen angelegt, so wie diese sich in der Erfahrung einer
besonderen sozialen Lage mit einer bestimmten Position innerhalb dieser Struktur
niederschlagt. Die fundamentalen Gegensatzpaare der Struktur der
Existenzbedingungen (oben/unten, reich/arm etc.) setzen sich tendenziell als
grundlegende Strukturierungsprinzipien der Praxisform wie deren Wahrnehmung
durch” (Bourdieu nach Fuchs-Heinritz/Kénig, 2005: 115). Soziale Ungleichheiten
kommen so zum Ausdruck, entwickeln sich weiter und bleiben in der Gesellschaft
wirksam. Der Habitus charakterisiert Lebensstil, Verhaltensweisen Alltagshandeln
und Alltagswissen, soziale Kompetenzen, Sprache und Ausdruck. ,Der Habitus ist
ein System von Grenzen. ,[...]Wer z. B. Uber einen kleinblrgerlichen Habitus
verfugt, der hat eben auch, wie Marx es ausdrtckt, Grenzen seines Hirns, die er
nicht dberschreiten kann. Deshalb sind fur ihn bestimmte Dinge einfach
undenkbar, unmdglich; es gibt Sachen, die ihn aufbringen oder schockieren. Aber
innerhalb dieser Grenzen ist er durchaus erfinderisch, sind seine Reaktionen
keineswegs immer schon im Voraus bekannt® (Bourdieu nach Fuchs-
Heinritz/Konig, 2005: 131). Insofern beschranken die Grenzen zwar die
Verhaltensmoglichkeiten, aber nicht die Vielfalt der Handlungsformen. Folglich ist
der Habitus auch nicht immer gleich und muss fir ein bestimmtes Feld
(gesellschaftlichen Kreis) immer neu betrachtet werden (vgl. Fuchs-Heinritz/Kénig,
2005: 113ff).
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Kapital

In Anlehnung an Marx gilt das Kapital dabei als ,soziale Energie” und stellt sich als
gespeicherte und akkumulierte Arbeit in materieller oder verinnerlichter Form dar.
Die Aneignung von Kapital durch Individuen und Gesellschaftsgruppen ist
gleichzeitig die Anreicherung sozialer Energie und durch die Wege der
Ubertragung (z.B. auch Vererbung) ergeben sich unterschiedliche Moglichkeiten
des Handelns (vgl. Fuchs-Heinritz/Kénig, 2005: 157). Die soziale Position ist
abhangig von Kapitalvolumen, Kapitalstruktur und der sozialen Laufbahn. Von
Bourdieu zentral betrachtet werden vier Formen, O6konomisches, kulturelles,

soziales und symbolisches Kapital (vgl. Burzan, 2007:127).

Okonomisches Kapital ist mit materiellem Besitz gleichzusetzen, ist durch Geld
einzutauschen und ,eignet sich besonders als Institutionalisierung in der Form des
Eigentumsrechts (Bourdieu nach Fuchs-Heinritz/Konig, 2005: 161). Im Gegensatz
zu Marx werden folglich nicht nur Eigentum und Produktionsmittel betrachtet (vgl.
Fuchs-Heinritz/Kénig, 2005: ebendort).

Kulturelles Kapital teilt Bourdieu wiederum in drei Formen auf:

Das objektive kulturelle Kapital (z.B. in Form von Blichern, Gemalde, technischen
Instrumenten) ist leicht Ubertragbar und lasst sich direkt in Geldbetragen
ausdrucken, d.h. leicht in ©Okonomisches Kapital verwandeln. Fur die
Einschatzbarkeit und Aneignung ist allerdings inkorporiertes kulturelles Kapital
notwendig (vgl. Fuchs-Heinritz/Kdnig, 2005: 162).

In der inkorporierten Form besteht kulturelles Kapital aus Bildung und Wissen
durch Lernzeit (z.B. durch Erziehung und in der Schule erworben). Es ist nicht
kauflich oder schenkbar (Burzan, 2007:128). ,Dazu kommt als grundlegende
Bedingung der Einfluss der Herkunft; das heil3t , die Erziehung in der Familie und
das Aufwachsen in einem bestimmten Milieu; diese entscheiden mit dartber, ob
das Erlernen entsprechender Fahigkeiten und Fertigkeiten dem jeweiligen
Individuum leicht, schwer oder nahezu unmdéglich gemacht wird. Auch spater im

Lebenslauf noch wird man die Einflisse dieser herkunftsbedingten Vorgaben
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bemerken: an der gebildeten und ungebildeten Sprechweise, am regionalen
Akzent, an Unsicherheiten im geselligen Verkehr usw.” (Fuchs-Heinritz/Konig,
2005: 163).

Als das institutionalisierte Kulturkapital werden Titel und Abschlisse aus dem
Bildungssystem (z.B. Abschlusszeugnisse, Zertifikate) bezeichnet. ,Durch den
schulischen oder akademischen Titel wird dem von einer bestimmten Person
besessenen Kulturkapital institutionelle Anerkennung verliehen. Damit wird es
unter anderem maoglich die Besitzer derartiger Titel zu vergleichen oder sogar
auszutauschen, indem sie fureinander die Nachfolge antreten. Durch die
Bestimmung des Geldwertes, der fir den Erwerb eines bestimmten schulischen
Titels erforderlich ist, lasst sich sogar ein >Wechselkurs< ermitteln, die die
Konvertibilitat zwischen kulturellem und ©6konomischen Kapital garantiert
(Bourdieu nach Fuchs-Heinritz/Kénig, 2005: 164). Die gewisse Ubertragbarkeit in
Okonomisches Kapitel ist im Zeitverlauf veranderbar, so garantiert zum Beispiel
ein guter Abschluss allein nicht fur alle Zeit einen guten und sicheren Arbeitsplatz
(vgl. Burzan, 2007:128)..

Das soziale Kapital besteht aufgrund der Gruppenzugehdrigkeit und den damit
verbundenen Chancen, aus einem Netzwerk von Beziehungen. ,Anders
ausgedruckt, das Beziehungsnetz ist ein Produkt individueller oder kollektiver
Investitionsstrategien, die bewusst oder unbewusst auf die Schaffung und
Erhaltung von Sozialbeziehungen gerichtet sind und friher oder spater einen
unmittelbaren Nutzen versprechen“ (Bourdieu nach Fuchs-Heinritz/Konig, 2005:
166). Das soziale Kapital dient ausschliel3lich dafur, die Moéglichkeiten fur die
Erhaltung und Vermehrung des oOkonomischen und kulturellen Kapitals zu

gewahrleisten (vgl. Burzan, 2007:128f).

Symbolisches Kapital bedeutet Chancen, soziale Anerkennung, Prestige zu
nutzen und erhalten. Je nachdem wie es entsteht, entscheidet es sich von den
anderen Kapitalformen. Allerdings tritt es zumeist mit anderen Kapitalgrundarten
auf (vgl. Fuchs-Heinritz/Konig, 2005: 169ff). ,Die soziale Welt vergibt das seltenste
Gut  Uberhaupt: Anerkennung, Ansehen, das hei3t ganz einfach

Daseinsberechtigung. Sie ist imstande, dem Leben Sinn zu verleihen, und, indem

53



sie ihn zum hdchsten Opfer weiht, selbst noch dem Tod. Weniges ist so ungleich
und wohl nichts grausamer verteilt als das symbolische Kapital, das heil3t die
soziale Bedeutung und die Lebensberechtigung® (Bourdieu nach Fuchs-
Heinritz/Konig, 2005: 171).

Die dargestellten Ressourcen sind unter anderem unter dem Einfluss aul3erer
objektiver Strukturen ungleich in der Gesellschaft verteilt. Die Handlungsweisen
ergeben sich aus dem Habitus und der sozialen Position in der Gesellschaft. Die
Unterscheidungsmerkmale (z.B. Geschmack, Sprache, Bildung, Titel, Konsum-
und Verhaltensweisen) werden durch das Heranwachsen bzw. unterschiedliche
Habitusformen zum Ausdruck gebracht. Insofern pragt der Habitus das Handeln
der Individuen, die sich als Gruppenmitglieder sozialer Klassen voneinander

abgrenzen (vgl. Hillmann, 1994: 114).

In unserer Gesellschaft muss ,Bildung” als eine zentrale Dimension von sozialer
Ungleichheit angesehen werden. Aus der vorgestellten Betrachtungsweise
entspricht Bildung also einem ungleich verteilten Gut, das innerhalb der
Gesellschaft als ,wertvoll* gilt. Idealistisch betrachtet heif3t das, das sich Bildung
durch Assoziation und Distinktion als inkorporiertes Kapital in die symbolische
Dimension von sozialer Ungleichheit umsetzen lasst (vgl. Schiener, 2006: 15). Auf
dem Arbeitsmarkt haben, neben der schulischen Ausbildung, vor allem in der
beruflichen Weiterbildung Bildungsabschliisse und Bilungszertifikate zentrale
Bedeutung. Diese sind als institutionalisiertes Kulturkapital zu betrachten, weil sie
den Absolventinnen Kenntnisse und F&higkeiten zuteilen und Offentliche
Anerkennung geben. Entsprechende Befahigungen sind folglich zu einem Medium
in der Aus- und Weiterbildung geworden (vgl. dazu auch Kap. 1).

In der Dberuflichen Praxis ist es durchaus ublich Arbeitskrafte Uber
Weiterbildungsmafl3nahmen fur einen Arbeitsbereich zu qualifizieren. Die Zunahme
an Weiterbildungsmdglichkeiten und die dadurch erfolgte Ausweitung der
Weiterbildungsbeteiligung, haben eine starkere Bindung von Weiterbildung und
Beruf mdglich gemacht. Auch im Weiterbildungsbereich kann folglich von einer
,Bildungsexplosion“ gesprochen werden (vgl. Schiener, 2006: 20). Um hierbei die
politische Forderung der Chancengleichheit herzustellen, sind Mal3Bhahmen zur

Verminderung der Weiterbildungsbenachteiligung gefordert.
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Die Teilnahme an einer beruflichen Weiterbildung wird von zahlreichen Faktoren
beeinflusst. Soziodemographische und motivationale Merkmale gelten in der
Literatur als zentralen Einflussgré3en (vgl. dazu 1.2.2ff.). Wie unter 2.1.2 erwahnt,
wird in dieser Ausarbeitung das Interesse auf vertikale und horizontale
Unterschiede sozialer Ungleichheit gelegt. Fur die empirische Untersuchung

stellen sich eingangs folgende Forschungsfragen:

% Welche individuellen und soziodemographischen Einflussgréf3en
spielen bei der Teilnahme an Weiterbildung und im
Zusammenhang mit sozialer Ungleichheit eine zentrale Rolle?

% Verringert sich die soziale Ungleichheit durch berufliche
Weiterbildungsmaflinahmen?

s Welche Kriterien bewegen zu einer beruflichen Weiterbildung?

% Lassen sich schichtspezifische Unterschiede bei den befragten
Personen feststellen?

% Lassen sich soziale Ungleichheiten in der Weiterbildung durch
statusspezifische Unterschiede erklaren?

s Ermdglicht berufliche Weiterbildung Chancengleichheit?

Mit diesen allgemeinen Fragen zum Verhaltnis von beruflicher Weiterbildung und
sozialer Ungleichheit ist eine Ausgangsbasis fir die empirische Uberpriifung
(siehe dazu Teil 2) geschaffen. Auf die Relevanz von beruflicher Weiterbildung in

der Erwerbsarbeit wird sich der ndchste Absatz beziehen.

2.3 Weiterbildungsungleichheit und ihre Folgen

Die Teilnahme an beruflicher Weiterbildung ermdglicht den Arbeitgebern die
Bereitschaft zur Weitebildung zu zeigen. Der Nutzen einer Teilnahme ist von der
Dimension des beruflichen Status oder des Einkommenserwerbs nicht
unabhangig. Der Bildungsexpanison wird in diesem Zusammenhang eine
beachtliche Rolle zugeschrieben. Zugleich haben der demographische Wandel,
der Anstieg der Beschaftigung und die Forderung nach lebenslangem Lernen zu
einer Bedeutungszunahme von Weiterbildung gefuhrt (vgl. Schomann/Leschke,
2008: 347).
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Die Prognosen zeigen, dass das Erwerbspotenzial kontinuierlich zurtickgehen wird
(vgl. Statistik Austria, 2005: 980-981). So werden die Personen im zentralen
Erwerbsalter (30-54 Jahre) bis 2012 zunehmen und danach ziemlich stark
absinken. Die Umgestaltungen im Pensionssystem zielen auf einen hoheren Anteil
von Personen im spaten Erwerbsalter ab. Zugleich werden Jugendliche und junge
Erwachsene (15-29 Jahre) durch die vermehrte Bildungsteilnahme erst spater fur
den Arbeitsmarkt zur Verfigung stehen (vgl. Statistik Austria, 2005: 982-983).
Insbesondere mit dem Eintritt der Baby-Boom-Generation in die Altersklasse der
spaten Erwerbstatigen, sind bis 2015 in dieser Gruppe starke Zuwdachse zu
erwarten (vgl. Statistik Austria, 2005: 985).

Dementsprechend wird bereits im Jahr 2012 die Gruppe der 40- bis 64-jahrigen
mit 53,1% die Mehrheit des Arbeitskraftepotenzials bilden. Bis 2030 wird der Wert
noch auf 54,7% anwachsen (vgl. Enzenhofer/Muralter et al., 2004: 13) und sich
danach vermutlich wieder verringern (vgl. Statistik Austria, 2005: 985). Nach
heutigem Stand wird die Bevolkerung im erwerbsfahigem Alter (20-65 Jahre) bis
2020 abnehmen und zwar um 0,1 Mio., also um rund ein Zehntel niedriger sein als
heute (vgl. Tichy, 2006: 149). Gleichzeitig wird es bei geburtenschwachen
Jahrgangen zu einer Fachkraftenachfrage in bestimmten Branchen und Regionen

kommen.

Geht man davon aus, dass diese Prognosen zutreffen, dann muss sich die
Arbeitswelt an die angesprochenen Entwicklungen anpassen und sich auf das
anders zusammengesetzte Arbeitskrafteangebot, bestehend aus mehr Frauen,
Migrantinnen und alteren Arbeitskréften, einstellen. Dementsprechend kindigen
Edith Enzenhofer et al. im AMS-Report Nummer 39 an: ,Zu den Mdoglichkeiten,
den (zukinftigen) Arbeitskraftemangel zu kompensieren, zahlt, neben der
Forderung der Frauenerwerbsquote, der Erh6hung der Erwerbsquote von
Auslanderinnen (verbunden mit einer entsprechenden Einwanderungspolitik),
auch die Ausweitung der Beschaftigungsquote alterer Arbeitnehmerlnnen®
(Enzenhofer/Muralter et al., 2004: 15).

Nicht nur das, auch die Abschlussdauer fur schulische und akademische Bildung

hat sich verandert. Parallel dazu stehen junge Menschen im erwerbsfahigen Alter
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ohne  schulischen und  beruflichen  Abschluss und  ansteigenden
Arbeitslosenzahlen. Ebenso ist eine zunehmende Konkurrenz unter den
Hoherqualifizierten und eine Ausweitung des Arbeitskrafteangebots ersichtlich und
l6st eine ,Bildungsinflation® aus. Gerade weil eine Erstausbildung die
Statuszuweisung nicht mehr erfullen kann, wurde die Funktion in den Bereich der
Weiterbildung verlagert (vgl. Schomann/Leschke, 2008:347f).

Fur bildungsferne Gruppen hat der gesellschaftliche Wandel zur Folge, dass sie
sich nach heutiger Sicht von der Randgruppenposition weg bewegen. Dieser

Umstand wird am Arbeitsmarkt allerdings noch kaum bertcksichtigt.

In Anbetracht der demographischen Entwicklungen wird die angesprochene
Integration bildungsbenachteiligter Gruppen nicht noch langer ausbleiben kénnen.
Rasche technologische Fortschritte erfordern die Teilnahme aller Mitarbeiterinnen
an standiger Weiterbildung, insbesondere um die Wettbewerbsfahigkeit der
Unternehmen zu garantieren, besser noch auszubauen (vgl. Frerichs, 2007: 67).
Expertinnen sind sich einig: eine Malnahme, um zukinftig die Entstehung
alterstypischer ~ Beschaftigungsprobleme zu vermeiden und  madgliche
Qualifizierungsnachteile zu beheben, wird die Investition in kontinuierliche
Weiterbildung von Bildungsbenachteiligten darstellen (vgl. Lange/Menke, 2007: 6).
Nur stdndige berufliche Fortbildung kann formales und technisches Wissen
dauerhaft ,up to date* halten und eine Integration am Arbeitsmarkt erleichtern (vgl.
Enzenhofer/Muralter et al., 2004: 61ff; Steiner/Sturm, 2005: 33ff).

Wie in den vorangehenden Abschnitten berichtet wurde, ist Weiterbildung im Zuge
der lebenslanges-Lernen-Strategie zu einer [...]JLésungskompetenz der
Erwachsenen bei Alltagsproblemen und dem Wirtschaftswachstum]...]* (Biffl,
2007: 2) geworden. Auch ein AMS-Bericht (2004) beschreibt die Veranderungen
am Arbeitsmarkt mit den Stichworten ,Flexibilitat und Kurzlebigkeit®, gemeint sind
hier flexible Arbeitsplatze, die Arbeitsort- und Berufswechsel erfordern und die
Konzeption neuer Qualifizierungsmodelle notwenig machen. Betont werden
gleichzeitig die Erfordernisse von tertiaren Bildungsabschlissen und
Weiterbildungen im Zuge der veranderten arbeitsmarktpolitischen Situation (vgl.
Enzenhofer/Muralter et al., 2004: 18ff).
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Auf Grundlage der angesprochenen Problembereiche werden, neben anderen
arbeitsmarktpolitischen Férdermal3Bnahmen, auch Strategien fur Weiterbildung und
Qualifizierung diskutiert. Die von Expertinnen formulierten Losungsvorschlage, die
sich insbesondere durch den Strukturwandel im Erwerbssystem ergeben, werden
nachstehend zusammengefasst (vgl. Enzenhofer/Muralter et al., 2004: 92,
Frerichs, 2007: 69):

Zukunftig wird Weiterbildung n&mlich nicht mehr ausschlie3lich als
Vorraussetzung fir Karrierespriinge, sondern fur die blo3e Aufrechterhaltung der
Erwerbsfahigkeit notwendig sein. ,Weiterbildungs- und Neuqualifizierungsphasen
mussen daher regelmalig in die Erwerbsbiographie eingebaut werden* (Frerichs,
2007: 69). Als besonders schwierig erweisen sich dabei individuelle, an bereits
angeeignetem Erfahrungswissen anknupfende, branchenspezifische
WeiterbildungsmalRnahmen nach Altersgruppen (vgl. Enzenhofer/Muralter et al.,
2004: 92-103). Weiters soll das Angebot bei Angstblockaden durch spezifische
Lernberatung unterstitzt werden. Spezielle Malinahmen fir Niedrigqualifizierte
werden in den einzelnen Beitragen genauso erwahnt wie die Betonung

kontinuierlicher Weiterbildungsmaoglichkeiten fir Beschaftigte in den Unternehmen.

Zugleich gibt es aber Vorschlage in eine ganz andere Richtung, ,wie etwa die
Intensivierung der betrieblichen Weiterbildung durch gesetzliche Verankerungen
einer Mindestzeit an notwendiger Weiterbildung (z.B. eine Woche/Jahr), die
Moglichkeit der Karenzierung fur Weiterbildung, finanzielle FérdermalRnahmen fur
Arbeitgeber (z.B. steuerliche Absetzbarkeit von einzelnen Auf- und
Umschulungen, Bildungsbeitrag fir Unternehmen) etc.” (Muralter, 2005: 36ff).
Aber auch die Anreize, wie absetzbare Bildungsfreibetrage bei internen
Schulungen und Umschulungen in den Unternehmen sind noch zu wenig
ausgereift und die derzeitigen Moglichkeiten werden im Alltag noch wenig genutzt
(vgl. Enzenhofer/Muralter et al., 2004: 92-103; Muralter, 2005: 36ff). Frerich
Frerichs (2007) schlussfolgert: ,Qualifikatorisch muss eine sich tendenziell wieder
verlangernde Erwerbsphase abgedeckt werden, vorzeitiges ,Ausgliedern®
veralteter Qualifikationen ist immer weniger moglich. Gleichzeitig sind langere
Erwerbsphasen aber auch 6fter unterbrochen, durch Familien— und Pflegephasen

oder auch durch Krankheit und Arbeitslosigkeit. Das bedeutet, dass auch
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unabhangig von der konkreten Ausibung einer Erwerbstatigkeit kontinuierliche

Qualifikationsprozesse stattfinden mussen” (Frerichs, 2007: 69).

Die einzelnen Diskussionsbeitrage konnen als erster Impuls zur Einstellungs-
anderung gesehen werden. Einigkeit unter den Expertinnen herrscht lediglich
daruber, dass die Weiterbildungsmal3inahmen ganz gezielt, mdglichst regelméanig
und individuell angeboten werden sollen (vgl. Enzenhofer/Muralter et al., 2004: 92-
103; Frerichs, 2007: 67-99; Muralter, 2005: 36ff; Steiner/Muralter, 2005: 31f). Die
politischen Diskussionen und gesetzlichen Regelungen allein werden aber auch in
Zukunft nur wenig verandern kénnen, vielmehr muss, wie bereits mehrfach betont,
ein genereller Einstellungswandel im Erwerbsleben stattfinden. Besonders wichtig
dabei ist auch, in den Betrieben die nétige Uberzeugungsarbeit zu leisten und eine
neue Bewusstseinsbildung zur Beseitigung der Diskriminierung in den

Unternehmen zu schaffen.

Gudrun  Biffl (2007) fasst die Notwendigkeit des kontinuierlichen
Weiterbildungsbedarfs in Folge des strukturellen Wandels im Erwerbssystem mit
folgendem Statement treffend zusammen: ,Ein System, das das kontinuierliche
Lernen zum Ziel hat, erleichtert die Ubergange zwischen
Beschéaftigungsverhaltnissen, unterstutzt den Berufswandel und erleichtert die
Anpassung der Qualifikationen und Kompetenzen nach Phasen der
Unterbrechung der Erwerbsarbeit flr Familienarbeit oder infolge von
Arbeitslosigkeit. Damit ist es eine Voraussetzung fir die Erhaltung der
Beschaftigungsfahigkeit der Einzelnen ebenso wie der Wettbewerbsfahigkeit der
Betriebe* (Biffl, 2007: 4).

AbschlieRend bleibt zu sagen, dass sich die Teilnahme an den MalRnahmen zur
beruflichen  Weiterbildung zukiinftig vermehrt an lebenslangem bzw.
erwerbsverlaufbezogenem Lernen orientieren und geeignete Arbeitszeitmodelle
fur abwechselnde Arbeitszeit- und Lernphasen dringend geschaffen werden
missen, damit Fortbildung unmittelbar in Arbeitsprozesse integriert werden kann
(vgl. Frerichs, 2007: 97), denn der Ausschluss von Weiterbildung fuhrt zu
unaufholbaren  Qualifizierungsdefiziten und in  weiterer Folge zu

Beschaftigungsrisiken unter den Betroffenen.
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Die Erwartungen an die berufliche Weiterbildung sind demnach sehr hoch und
reichen von der Ermdglichung des beruflichen Aufstiegs und Erfolgs bis hin zu
gesellschaftlichen Hoffnungen nach sozialer Integration und Kompensation von
Wissens- und Qualifikationslicken. Die bekannten Chancenungleichheiten

bestehen nach wie vor (vgl. Gruber, 2009:1).

Gegenwartig sind wir folglich noch weit entfernt von einer Umsetzung des
Konzepts lebenslanges Lernen. Denn trotz der politischen Bedeutung (vgl. dazu
Kap 1.3.ff) blockiert die Sucht nach raschen Ertragen aus Bildungsinvestitionen
den Chancenausgleich. Es zeigt sich ein Bild von ungleichen Zugangschancen (z.
B. Beschaftigung in weniger weiterbildungsaktiven Wirtschaftssektoren, stéarkere
Vertretung in atypischen Beschéftigungsverhaltnissen, Einkommensunterschiede,
Familiensituation), die eine Teilnahme an beruflicher Weiterbildung verringern (vgl.
Schomann/Leschke, 2008:247).

Die Theorien sozialer Ungleichheit bestimmen zwischen welchen Merkmalen und
Dimensionen sich ein Zusammenhang ergibt. Dariber hinaus wird ein
Mechanismus definiert, der soziale Ungleichheit erzeugt. Nur so wird eine
Moglichkeit geschaffen soziale Ungleichheit zu beschreiben und zu erklaren.
Gesellschaftsmitglieder mit hoherem Status und folglich  bevorteilten
Lebenssituationen weisen andere Lebensbedingungen auf als

Gesellschaftsmitglieder mit niedrigerem Status.

Nicht nur in den Klassentheorien sondern auch das Lebensstiimodell von Pierre
Bourdieu, gehen davon aus, dass die jeweiligen Mitglieder einer Gruppe unter
ahnlichen sozialen Bedingungen leben und entsprechende Kenntnisse sammeln
und deshalb klassenspezifische Einstellungs- und Verhaltensweisen entstehen.

Karl Marx nennt es Klassenbewusstsein, bei Pierre Bourdieu heil3t es Habitus.

Die unterschiedlichen Zugangsweisen entstehen insbesondere durch die ungleich
verteilten Bildungschancen. Diese Entwicklung hat eine unterschiedliche Position
im Bereich des Einkommens, der beruflichen Stellung zur Folge. Anders

ausgedriickt, es gilt der Matthaus-Effekt** (nach Merton). Ausgehend davon, dass

1 Denn wer da hat, dem wird gegeben werden, dass er Fiille habe; wer aber nicht hat, von dem
wird auch genommen, was er hat.“ Matthaus 13, 12
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Gesellschaften nach diesem Bild gegliedert sind und sich diese Positionen in der
Lebenswelt finden lassen, kann davon ausgegangen werden, dass auch berufliche
Weiterbildung ihrerseits eine Dimension von sozialer Ungleichheit darstellt und

maoglicherweise auch noch verstarkt.

Eine Untersuchung der Statistik Austria (AES 2009) liefert den Hinweis, dass
Frauen mit 21,2% weniger oft eine berufliche Weiterbildung besuchen als Manner
(19%). Ein moglicher Zusammenhang koénnte in den unterschiedlichen
Beschaftigungsverhéltnissen gegeben sein. Elke Gruber (2009) postuliert in einem
Online-Artikel: Weiterbildung — (k)ein Weg zur Chancengleichheit?, dass Frauen
mit einer hoheren Teilzeitrate in der Weiterbildung deutlich benachteiligt werden
(vgl. Gruber, 2009: 2). Gleichzeitig wird in der AES-Studie ein direkter
Zusammenhang zwischen Bildungsgrad und Weiterbildungsbeteiligung aufgezeigt.
37% der Personen mit Pflichtschulabschluss haben an keiner Weiterbildung in den
letzten 12 Monaten teilgenommen. Dagegen haben 12,9% der Personen mit
Matura keine Weiterbildungsbeteiligung im letzten Jahr gezeigt. . Die Ergebnisse
zeigten auch, dass verbesserte Karriereaussichten, Erweiterung von Wissen,
personliche Weiterentwicklung ausschlaggebend fir eine Teilnahme an beruflicher

Weiterbildung sind.

Die Grundannahme der Diplomarbeit lautet, wie folgt: Gesellschaftsmitglieder mit
entsprechender Stellung innerhalb der Statusdimension (wie beispielsweise Beruf,
Einkommen, Bildung) sind ahnlich. Demzufolge gleicht auch die Zugehdrigkeit in
eine spezifische Gesellschaftsgruppe in Ihrer Einstellung zur
Weiterbildungsbeteiligung. Die Einstellung zur Weiterbildungsteilnahme ist jedoch
zwischen den verschiedenen Statuslagen innerhalb einer Dimension durchaus
unterschiedlich. Es gilt hierbei im nachsten Abschnitt zu untersuchen, welche
Faktoren die Einstellung zur Weiterbildungsbeteiligung, vor dem Hintergrund der

Statusdimension, beeinflussen.
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1. EMPIRISCHER TEIL
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3. Empirische Untersuchung

Die fur Osterreich besonders relevanten Studien wurden bereits in Teil 1
ausfuhrlich betrachtet. In samtlichen Untersuchungen wird neben Erwerbstatigkeit,
Geschlecht, Ausbildung und verschiedenen, meist individuellen, Umwelteinflissen
das Lebensalter als die entscheidende GréRe fur Weiterbildungsteilnahme
angefuhrt. Und tatséchlich bestétigte sich in allen Arbeiten eine Korrelation
zwischen ansteigendem Alter und sinkendem Weiterbildungsinteresse. Daher
werden im Zuge der empirischen Ausarbeitung im nachsten Teil der Arbeit die
Merkmale ,Bildung“ und ,Alter* in der Datenanalyse bericksichtigt werden.
Schwerpunkt der Untersuchung bildet jedoch der Vergleich von horizontalen
(Alter, Geschlecht, regionale und kulturelle Herkunft) und vertikalen
Ungleichheiten (entsteht aus der Hierarchie von erworbenen Statusdimensionen
wie Bildung, Berufsprestige, Einkommen) bzw. neuen und alten Ungleichheiten. In
der vorliegenden Untersuchung wird davon ausgegangen, dass die vertikalen
Ungleichheiten eine geringere Bedeutung haben als die horizontalen
Ungleichheiten.

3.1 Untersuchungsdesign

In diesem Abschnitt soll das Untersuchungsfeld grafisch dargestellt werden. Auf
der Grundlage der aus Teil 1 entnommenen theoretischen Ausfihrungen soll ein
empirisches Modell fir die Untersuchung konstruiert werden. Die in das Modell
einbezogenen abhangigen und unabhangigen Variablen werden in Grafik 1
dargestellt. In Anlehnung an Schroder et al. (2004) werden auch Grinde und
Motive fir die Nichtteilnahme an beruflicher Weiterbildung in die Untersuchung
aufgenommen.

Wie zuvor bereits erwahnt, liegt der Fokus dieser Untersuchung auf der
Uberprufung von Unterschieden bzw. Zusammenhangen von horizontalen und
vertikalen Ungleichheiten sowie der Weiterbildungsbeteiligung (dieser Begriff wird

synonym zu Weiterbildungsteilnahme verwendet).
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Daflr wird die Variable ,Teilnahme an WB-Kursen* erfasst, die im weiteren Verlauf
ohnedies noch naher beschrieben wird. Neben soziodemografischen Merkmalen
sollen zugleich aber auch individuelle Merkmale Berlcksichtigung finden, die als
Motive flr die Teilnahme an Weiterbildung gesehen werden (vgl. dazu Grafik 1).
Diese lassen sich durch eigene Variablenblocke abbilden. Unterschiede werden
mittels Varianzanalysen oder t-Tests Uberprift, Zusammenhange zwischen den
Variablen werden mit Hilfe von Korrelationsanalysen getestet. Konkret wird gegen
Ende der Datenanalyse die Einstellung zur Weiterbildungsteilnahme unter

Betrachtung folgender Merkmale geprtift.

GRAFIK 1: DAS EMPIRISCHE MODELL

\ 4

Soziodemografische Individuum entscheidet
Merkmale: abhangig von
Horizontale Zielen: wie Berufserfolg
Ungleichheiten: Angebot: Foérderung der
o Alter Weiterbildungsteilnahme durch
e Geschlecht Dritte (zum Beispiel AMS und
(Genderfaktor: Unternehmen) Weiterbildungsteilnahme
Frauen) Kursqualitat R (ausgedruckt durch die Anzahl an
o Regionale Herkunft Motivation: wie zum " il
. - . Weiterbildungskursen innerhalb der
e Kulturelle Herkunft Beispiel: ,weil ich Karriere letzten zuwei Jahre)
(Migrationsstatus) machen will; ,weil ich mit
meiner derzeitigen
Vertikale beruflichen Position
Ungleichheiten: unzufrieden bin; “ weil ich
e Bildung mein Fachwissen vertiefen

e berufliche Stellung machte; u.v.m.

« (Einkommen) Nutzen: wie forderlich ist

die Teilnahme fir

berufliches Fortkommen
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3.2 Anmerkungen zur Methode der Datenerhebung

Wie bereits angesprochen, handelt es sich bei der Datenauswertung um eine
Sekundaranalyse. Die Daten wurden im Juni und Juli 2006 mittels
standardisiertem Fragebogen im Zuge einer telefonischen Umfrage vom Institut
IPR im Auftrag des Institutes WAFF erhoben. Die Zielpopulation bestand aus
unselbstandig erwerbstatigen Personen zwischen 18 und 60 Jahren mit

Hauptwohnsitz in Wien.*?

Die telefonische Befragung gilt in der empirischen Sozialforschung als ein haufig
verwendetes Datenerhebungsinstrument. Als Hauptargumente fur die haufige
Anwendung der ausgewahlten Untersuchungsmethode werden in der Literatur
unter anderem die rasche Bereitstellung der Daten, niedrige Durchflihrungskosten
sowie die Erreichbarkeit der Befragten genannt (vgl. Bortz/Déring, 2006: 239;
Schnell et al., 1999: 341f).

Bei der vorliegenden Erhebung wurde der so genannte ,Kdnigsweg der
empirischen Sozialforschung” (Konig, 1972, zit. nach Schnell et al, 1999: 298), das
standardisierte Interview, angewendet. Strukturierte Fragebtgen geben Wortlaut
und Abfolge der Fragen eindeutig vor und sind fir den Interviewer verbindlich (vgl.
Bortz/Déring, 2006: 238). Mit einem solchen Verfahren sollen bei der
Datenerhebung Messfehler verschiedenster Art reduziert werden.

3.2.1 Der Fragebogen

Neben dem Datenmaterial wurde auch der Fragebogen ,Berufliche Weiterbildung
in Wien* (siehe Anhang A) vom WAFF zur Verfugung gestellt. Der Fragebogen
umfasst insgesamt 54 Fragen, wobei sowohl Skalen als auch Einzelitems
Anwendung finden. Der Fragebogen beginnt mit acht Fragen zum
Beschaftigungsverhéltnis des Befragten und setzt mit zwei Fragen zur Statistik
und Fragen Uber das berufliche Tatigkeitsfeld des Interviewten fort. Mit Frage 21
beginnt die Befragung zum Thema ,berufliche Weiterbildung®. Der Fragenblock 22

12 Alle Angaben zur Datenerhebung wurden aus dem zur Verfigung gestellten WAFF-Bericht
entnommen.
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setzt sich aus sieben Fragen zusammen, die Uber den personlichen Nutzen der
beruflichen Weiterbildung Auskunft geben sollen. Es folgen zwei Fragen uber die
Anzahl besuchter Weiterbildungskurse in den vergangenen zwei Jahren, die fir
den weiteren Gebrauch die ,Weiterbildungsteilnahme* der Befragten ausdriicken
sollen. Neben Fragen zu innerbetrieblicher Kursteilnahme werden ab Frage 29
Grinde fur die Teilnahme bzw. Nichtteilnahme (Frage 35) an beruflicher
Weiterbildung erdrtert. Zehn Einschatzungen geben in der Skala Nr. 34 Auskunft
uber die Qualitat des zuletzt besuchten Weiterbildungskurses. Die Fragen 36 bis
45 gehen auf die Beratungs- und Informationsqualitat beruflicher
Weiterbildungsangebote ein. Der Fragebogen endet mit Fragen und Statements
zum zukunftigen Weiterbildungsverhalten der Befragten und deren persdnlichen
Einschatzung der Arbeitsmarktsituation. Die Auswahl der fur die empirische

Untersuchung relevanten Items wird im Folgenden erlautert.

3.2.2 Die Datencodierung

Der zur Verfugung gestellte Fragebogen und das Datenmaterial bilden die
Grundlage fur die Datenanalyse. Die Datenauswertung wird unter der Anwendung
des Computerprogramms SPSS (,Statistical Products and Service Solutions®)
Version 15.0 durchgefihrt. Mit Unterstitzung dieser Software kdnnen statistische

Tests durchgefuhrt werden.

Bevor jedoch mit der eigentlichen Datenanalyse begonnen werden kann, ist es
notwendig, die Daten auf ihre Qualitat hin zu Uberprifen und Fehler in den
Originaldaten zu identifizieren. Dabei wird die Rohdatenmatrix auf Datenfehler
Uberpruft, wie z. B. nicht einheitlich kodierte Variablenwerte und/oder Werte, die
laut Kodierplan nicht auftreten diurfen. Schnell et al. erklaren die in einem
Datensatz entstandenen Formatfehler unter anderem durch ,[...] Eingabetippfehler
(z. B. falsche Zahlen im Datensatz), fehlerhafte Zeichen in Eingabedaten (z. B.
Punkte, Leerzeichen) und Spaltenfehler, d. h. bei der Eingabe einer Zeile wurden
eine Spalte oder mehrere Spalten Ubersprungen oder vertauscht [...]* (Schnell et
al., 1999: 401f).

Unter der Annahme, auch in den hier vorliegenden Daten ungewdhnliche Werte

oder Zahlenkombinationen zu entdecken, die auf Registrierungsfehler hinweisen,
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wird zuerst eine Auflistung der Werte durchgefiihrt. Weiters wird das Skalenniveau
und die Verteilungsform der ausgewahlten Variablen abgeklart und dieses bei den
spateren statistischen Auswertungen bericksichtigt. Darauf folgen deskriptive
Statistiken wie z. B. die Darstellung von Haufigkeitstabellen und die Berechnung
von statistischen Mal3zahlen, die je nach geeignetem Skalenniveau der gewahlten

Daten ausgewiesen werden.

In diesem Zusammenhang ist zu erwdhnen, dass in der schriftlichen Ausarbeitung
nur die fur die Interpretation erforderlichen Tabellen abgebildet werden. Detaillierte
Informationen zu den einzelnen Arbeitsschritten werden mittels SPSS-Syntax in

den Anhang der Arbeit gestellt.

Die in der ersten SPSS-Ausgabe ersichtlichen hohen Maximalwerte (wie 97, 98,
99) werden als ,missing values” (fehlende Werte) umcodiert. Weiters werden die
nicht eindeutig zuordenbaren Variablenwerte 3, 5 und 6 (= weil3 nicht/keine
Angabe) als ,missing values” definiert. In diesem Zusammenhang verhalt sich
besonders die Zahl 5 aufféllig, die im Datensatz unter der Kategorie ,weil3 nicht"
codiert ist. Nach allgemeinem Verstandnis musste die Zahl 5 bei allen tUberpruften
Variablenblocken als ,trifft gar nicht zu* bzw. ,totale Ablehnung“ interpretiert
werden. Aus diesem Grund wird im Datensatz die Zahl 5 kinftig als ,Missing
Value® definiert. Ebenso werden alle Ja/Nein-Werte auf eine einheitliche Form mit
1 =ja und 0 = nein abgeandert. Nach einer erneuten Durchsicht und Uberpriifung
konnte die Datenbereinigung abgeschlossen und mit dem nachsten Schritt, der

statistischen Auswertung, fortgefahren werden.
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3.2.3 Stichprobe®®

Unter gleichwertiger  Bericksichtigung von  Festnetzanschlissen  und
Mobilnetzbetreibern wurden die Befragten nach dem Zufallsprinzip aus dem
offentlichen Telefonregister gezogen. Befragt wurden unselbstandig und
selbstandig erwerbstéatige Personen sowie Lehrlinge, Arbeitslose mit mindestens
einem vorangegangenen Beschaftigungsverhéltnis, freie Dienstnehmerinnen und
Werkvertragsnehmerinnen ohne Gewerbeschein zwischen 18 und 60 Jahren mit
Hauptwohnsitz in Wien.

Dementsprechend wurden als Zielgruppe der vorliegenden Untersuchung
Angestellte, Arbeiterinnen, Lehrlinge, Arbeitslose und karenzierte Beschéftigte wie
auch Personen mit a-typischen Beschéaftigungsmerkmalen (freie
Dienstnehmerinnen, Werkvertragnehmerinnen ohne Gewerbeschein) definiert. Im
Zuge der Erhebung erhielten unselbstéandige Beschéftigte in der Privatwirtschaft
besondere Aufmerksamkeit. Deshalb wurden die Gruppen der Beamtinnen, der
Prasenz- und Zivildienerinnen sowie Arbeitssuchende ohne vorangegangenes

Beschaftigungsverhaltnis aus der Stichprobe herausgenommen.

Um ein moglichst gutes Umfrageergebnis zu erhalten, wurde eine Bruttostichprobe
von n = 7.000 gezogen. Davon wurden 1.000 Adressen fur einen mdglichen
Ruckgriff zurlickgehalten. Es wurde von der Annahme ausgegangen, dass (1) in
rund der Halfte der Haushalte Zielpersonen mit dem Merkmal ,erwerbstatig”
angetroffen und (2) aus den verbleibenden rund 3.000 Adressen 1.500 gultige
Interviews realisiert werden. Die Zusammensetzung der Zielpopulation und die
erfolgreich befragten Personen (ZielgroRe: 1.500 giltige Interviews) wird in
Tabelle 1 veranschaulicht. Ein Ruckgriff auf die restlichen Bruttoadressen war

demnach hinfallig.

'3 Alle Angaben zur Stichprobe wurden aus dem zur Verfligung gestellten WAFF-Bericht
entnommen.
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TABELLE 1: AUSFALLSSTATISTIK™

Verteilung
Anzahl der Kontakte absolut in %
1 2.465 41
2 1.417 24
3 1.002 17
4 671 11
5 283 5
6 91 2
7 40 1
8 20 0
9 4 0
10 5 0
14 1 0
Summe Bruttostichprobe 4.999 100
Kein Anschluss, kein Privathaushalt 383 6
Anrufbeantworter 379 6
Nach 45 Sek. lauten wurde nicht abgehoben 745 12
Keine Zielperson (bspw. Freiberuflerin mit
Kgmmerzugehbrigkeit; Werkvertragnehmer!n 1495 24
mit Gewerbeschein; Beamte; Arbeitslose, die
erstmals arbeitssuchend sind;)
Summe stichprobenneutrale Ausfélle 2.932 49
Summe Nettostichprobe 3.067 100
Realisierte Interviews
Sprachbarriere, untauglich 114 4
Verweigerung 1.163 38
Terminvereinbarung 290 10
Interviews mit Zielpersonen (= qultige Interviews) 1.500 49

Bei rund einem Viertel der Kontakte wurde keine Zielperson angetroffen.
Insgesamt sind 3.067 telefonische Interviews gefuhrt worden, davon konnten, den
getroffenen Annahmen entsprechend, 1.500 als gultige Interviews verzeichnet und
in die Datenauswertung aufgenommen werden. Die Ausschodpfungsquote betragt
damit 49 %.

¥ Angaben aus dem zur Verfiigung gestellten WAFF-Bericht entnommen. Grafische Darstellung
teilweise verandert von B.S.. Die statistischen Daten wurden {ibernommen.
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3.2.4 Personen in der Stichprobe

Insgesamt haben also an der Untersuchung 1.500 Personen teilgenommen, flr
welche die Kriterien der relevanten Zielpopulation erfullt wurden (siehe dazu
Abschnitt 3.2.3), davon 681 Manner (= 45,4 %) und 819 Frauen (= 54,6 %). Die
Verteilung nach Altersgruppen und Geschlecht ist in der folgenden Tabelle
zusammengefasst. Jeweils rund 30 % der Befragten waren zwischen 30 und 39
bzw. 40 und 49 Jahre alt, ein Funftel entfallt auf die Altersgruppe der 50 bis 59-
Jahrigen und rund 16 % waren zum Zeitpunkt der Befragung zwischen 20 und 29
Jahre alt. Unter 20 Jahre bzw. Giber 60 Jahre sind jeweils nur rund ein Prozent der

Befragten.

TABELLE 2: STICHPROBE NACH ALTERSGRUPPEN UND GESCHLECHT

Geschlecht
mannlich weiblich Gesamt
Altersgruppe n in % n in % n in %
unter 20 Jahre 10 2 5 1 15 1
20 bis 29 Jahre 120 18 113 14 233 16
30 bis 39 Jahre 207 31 246 30 453 30
40 bis 49 Jahre 205 30 264 32 469 31
50 bis 59 Jahre 127 19 177 22 304 20
60 Jahre und alter 10 2 9 1 19 1
Gesamt 679 100 814 100 1.493 100

n= Anzahl der Personen; %= Werte in Prozent
Hinweis: von sieben Testpersonen fehlte die Altersangabe

Die Verteilung auf die einzelnen Altersgruppen unterscheidet sich zwischen
Méannern und Frauen dabei nicht sehr stark. Die weiblichen Personen sind bei den
20 bis 29-Jahrigen etwas unterreprasentiert und bei den 50 bis 59-Jahrigen
anteilsmafiig etwas starker vertreten. Das Durchschnittsalter betragt in der
Gesamtgruppe 40,3 Jahre, bei den Mannern 39,7 und bei den Frauen 40,9 Jahre.
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In der folgenden Tabelle ist die Verteilung nach dem Geschlecht und der héchsten
abgeschlossenen Schulbildung der Personen dargestellt. Mit fast 40 % hat der
grofdte Teil der Befragten eine Lehre oder eine berufsbildende mittlere Schule
abgeschlossen. Etwas mehr als ein Viertel hat die Matura als hochsten
Schulabschluss angegeben, etwas mehr als 20 % haben eine universitare
Ausbildung absolviert. 12 % haben hingegen lediglich die Pflichtschule
abgeschlossen. Die Anzahl der Personen mit universitarer Ausbildung erscheint
dabei im Vergleich zur Gesamtpopulation Uberreparsentiert zu sein.
Moglicherweise war die Bereitschaft zur Teilnahme an der Befragung bei
Personen mit héherer Bildung gré3er als bei Befragten mit geringerer Bildung.

Die Verteilung nach dem Geschlecht zeigt dabei eine im Vergleich zu den
Mannern etwas hohere Ausbildung der Frauen, bei denen deutlich mehr als die
Halfte zumindest maturiert hat, wahrend dieser Anteil bei den Mannern lediglich
bei rund 45 % liegt.

TABELLE 3: STICHPROBE NACH BILDUNG UND GESCHLECHT

Geschlecht
mannlich weiblich Gesamt
Bildung n in % n in % n in %
hochstens Pfl.sch. 98 14 84 10 182 12
Lehre / BMS 280 41 310 38 590 39
Matura 157 23 243 30 400 27
Universitat. FH 146 21 182 22 328 22
Gesamt 681 100 819 100 1.500 100

n= Anzahl der Personen; %= Werte in Prozent

Die hochste abgeschlossene Schulbildung kombiniert mit dem Alter ist in der
folgenden Tabelle dargestellt. Wie zu erwarten gibt es bei den unter 20-Jéhrigen
nur einen geringen Anteil an Personen, der maturiert hat bzw. niemanden, der
bereits ein Universitatsstudium abgeschlossen hat. In der Gruppe der 20 bis 29-
Jahrigen und der 30 bis 39-Jahrigen ist der Anteil an Befragten mit einer
Pflichtschule als hdchste abgeschlossene Schulbildung mit etwa 12 % d&hnlich
hoch wie in den anderen Gruppen (aufRer den unter 20-Jahrigen), aber der Anteil

mit Lehre/BMS mit jeweils rund einem Drittel deutlich niedriger als bei den Uber
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40-Jahrigen. Der Anteil an Befragten, die maturiert haben oder eine universitare
Aubildung abgeschlossen haben, ist mit deutlich Gber 50 % um einiges hdher als
bei den hoheren Altersgruppen. Die 40 bis 49-Jahrigen und die 50 bis 59-Jahrigen
sind jene beiden Altersgruppen mit dem héchsten Anteil an Personen, die als

hdchste abgeschlossene Schulbildung eine Lehre bzw. BMS aufweisen.

TABELLE 4: STICHPROBE NACH ALTERSGRUPPEN UND BILDUNG

Bildung
Pflichtschule Lehre/BMS Matura Universitat/FH
Altersgruppe n in % n in % n in % n in %
unter 20 Jahre 4 27 9 60 2 13 0 0
20 bis 29 Jahre 29 12 72 31 92 40 40 17
30 bis 39 Jahre 52 12 148 33 115 25 138 31
40 bis 49 Jahre 51 11 207 44 122 26 89 19
50 bis 59 Jahre 42 14 146 48 61 20 55 18
60 Jahre und alter 2 11 8 42 5 26 4 21
Gesamt 180 12 590 40 397 27 326 22

n= Anzahl der Personen; %= Werte in Prozent
Hinweis: von sieben Testpersonen fehlte die Altersangabe

84 % der befragten Personen waren zum Zeitpunkt der Befragung unselbstandig
beschaftigt, 4 % selbstandig, 9 % arbeitslos und 3 % befanden sich in Karenz. Die
Gruppe der Selbstandigen ist damit in der Stichprobe unterreprasentiert. Als
Erklarung kann hier lediglich vermutet werden, dass die telefonische
Erreichbarkeit dieses Personenkreises schwieriger war bzw. aus Zeitgrinden die

Bereitschaft zur Teilnahme an den Interviews geringer war.

Die Verteilung der beruflichen Tatigkeit fir Manner und Frauen ist relativ ahnlich.
Lediglich der Anteil an arbeitslosen Personen ist bei den mannlichen
Untersuchungsteilnehmern etwas hoher als bei den weiblichen Befragten, fir die
erwartungsgemal wiederum der Anteil der in Karenz befindlichen Personen héher
ist.
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TABELLE 5: STICHPROBE NACH BERUFLICHER TATIGKEIT UND GESCHLECHT

Geschlecht
maéannlich weiblich Gesamt
Berufliche Tatigkeit n in % n in % n in %
selbstandig 28 4 30 4 58 4
unselbstandig 574 84 685 84 1.259 84
arbeitslos 79 12 59 7 138 9
in Karenz 0 0 45 6 45 3
Gesamt 681 100 819 100 1.500 100

n= Anzahl der Personen; %= Werte in Prozent

Hinweis: von sieben Testpersonen fehlte die Altersangabe

Die Verteilung von beruflicher Tatigkeit und der héchsten abgeschlossenen

Schulbildung ist in der folgenden Tabelle zusammengefasst. Der Anteil an

freiberuflich Tatigen steigt mit zunehmender Bildung an und schwankt zwischen

1,1 % (Pflichtschule) und 5,8 % (Universitat/FH). Innerhalb der Personen mit einer

Pflichtschule als hochster abgeschlossener Schulbildung ist aber auch der Anteil

an unselbstandig beschaftigten etwas geringer als in den anderen Gruppen,

wahrend der Anteil an arbeitslosen Personen mit 16 % um einiges hoher ist als in

den anderen Gruppen. In den beiden Gruppen mit dem hdéchsten Bildungsgrad

(Matura + Universitat) ist der Anteil an arbeitslosen Personen am niedrigsten. Der

Anteil der in Karenz befindlichen Personen steigt wiederum mit zunehmendem
Bildungsgrad von 1,6 % (Pflichtschule) auf 4,6 % (Universitat/FH) an.

TABELLE 6: STICHPROBE NACH BERUFLICHER TATIGKEIT UND BILDUNG

Bildung

Pflichtschule Lehre/BMS Matura Universitat/FH

Berufliche Tatigkeit n in % n in % n in % n in %
selbstandig 2 1 17 3 20 5 19 6
unselbstandig 148 81 497 84 341 85 273 83
arbeitslos 29 16 62 11 26 7 21 6
in Karenz 3 2 14 2 13 3 15 5
Gesamt 182 100 590 100 400 100 328 100

n= Anzahl der Personen; %= Werte in Prozent
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8 % der Personen sind nach eigenen Angaben geringfligig beschaftigt mit einer
durchschnittlichen wdchentlichen Arbeitszeit von 23,0 Stunden. Bei den nicht
geringfugig Beschatftigten betragt die Arbeitszeit im Schnitt 36,9 Stunden.

Fast ein Viertel der befragten Personen arbeitet in einer leitenden Position
(24,4 %). Bei den Méannern sind es mit 27,0 % etwas mehr als bei den Frauen mit
nur 22,2 %. Einen starken Zusammenhang gibt es zwischen dem Bildungsgrad
und dem Anteil an Personen, die eine Fiuhrungsfunktion innehaben. Bei Befragten,
die hochstens einen Pflichtschulabschlul3 aufweisen, betragt der Anteil 11,0 %, bei
den Personen mit einer Lehre oder BMS als hdchster abgeschlossener
Schulbildung haben 23,5 % eine leitende Funktion, bei Personen mit Matura sind
es 24,6 % und von den Befragten mit universitarer Ausbildung haben 33,3 % eine
Fuhrungsfunktion.

Insgesamt geben 87 % der Befragten an, dass neben Deutsch auch noch eine
andere Umgangssprache im Haushalt gesprochen wird.
Der Anteil an Personen mit Migrationshintergrund ist dabei den Frauen mit 88 %

etwas hoher als bei den Mannern mit 85 %.
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TABELLE 7: STICHPROBE NACH HERKUNFT UND GESCHLECHT

Geschlecht
maéannlich weiblich Gesamt
Herkunft n in % n in % n in %
Inland 577 85 722 88 1.299 87
Ausland 104 15 97 12 201 13
Gesamt 681 100 819 100 1.500 100

n= Anzahl der Personen; %= Werte in Prozent

Deutliche Unterschiede bestehen hinsichtlich des Bildungsgrades nach der

Herkunft der befragten Personen. Bei den 'Auslanderinnen' hat mehr als ein

Viertel nur einen Pflichtschulabschluf? als hochste abgeschlossene Schulbildung,

wahrend es bei den Inlandern lediglich knapp 10 % sind. Der Anteil an Personen

mit einer Lehre bzw. BMS oder Matura ist hingegen bei den Befragten mit

Migrationshintergrund deutlich geringer. Keinen Unterschied zwischen den beiden

Gruppen gibt es allerdings fur den Anteil mit einer universitaren Ausbildung.

TABELLE 8: STICHPROBE NACH BILDUNG UND HERKUNFT

Herkunft
Inland Ausland Gesamt
Bildung n in % n in % n in %
hochstens Pfl.sch. 129 10 53 26 182 12
Lehre / BMS 531 41 59 29 590 39
Matura 355 27 45 22 400 27
Universitat. FH 284 22 44 22 328 22
Gesamt 1.299 100 201 100 1.500 100

n= Anzahl der Personen; %= Werte in Prozent
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3.2.5 Unternehmen

Im Schnitt sind die Teilnehmerinnen an der Untersuchung fast 10 Jahre im Betrieb
beschaftigt. Die Verteilung auf die einzelnen Jahre der Zugehorigkeit zum

Unternehmen ist in der folgenden Grafik dargestellt.

GRAFIK 2: VERTEILUNG DER ZUGEHORIGKEIT ZUM UNTERNEHMEN
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Hinweis: ein Wert von Null bedeutet eine Beschaftigungsdauer von unter einem
halben Jahr

Die hochsten Anteile entfallen dabei auf einen Zeitraum von weniger als einem
Jahr bis zu einer Dauer von sechs Jahren und nehmen mit hoherer
Beschaftigungsdauer kontinuierlich ab. In der folgenden Abbildung ist die
Verteilung der Beschéftigungsdauer nach dem Geschlecht dargestellt.
Grundsatzlich sind die Unterschiede der Verteilungen zwischen Mannern und
Frauen nicht sehr gro3. Es besteht lediglich eine leichte Tendenz, dass Frauen im

Schnitt bereits etwas langer im Betrieb sind als Manner (9.9 bzw. 9.5 Jahre).
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GRAFIK 3: VERTEILUNG DER ZUGEHORIGKEIT ZUM UNTERNEHMEN NACH GESCHLECHT
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Die Verteilung der Zugehdrigkeit zum Unternehmen nach Altersgruppen zeigt
erwartungsgemal ein anderes Bild. Die unter 30-Jahrigen kdnnen naturgemaf
erst eine gewisse Zeit im Unternehmen beschaftigt sein und dies spiegelt sich
auch in der Verteilung der Zeiten wider. Der Grof3teil dieser Personen ist seit

weniger als funf Jahren im jeweiligen Unternehmen beschaftigt.

GRAFIK 4: VERTEILUNG DER ZUGEHORIGKEIT ZUM UNTERNEHMEN NACH
ALTERSGRUPPEN
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Bei den 30- bis 50-Jahrigen ist der Verlauf ahnlich wie in der Gesamtgruppe. Die
meisten Personen weisen kirzere Verweildauern auf, aber es gibt doch auch eine
Reihe von Personen dieser Altersgruppe, die bereits mehr als zehn Jahre im
Unternehmen beschaftigt sind. Bei den Uber 50-Jahrigen ist hingegen fast eine
Gleichverteilung Uber die Beschaftigungsdauer von 0 bis 45 Jahren zu erkennen.

Da die Gruppe der 30- bis 50-J&hrigen Uberproportional stark in der Stichprobe
vertreten ist, ist auch die Verteilung der Zugehdorigkeit zum Unternehmen stark von
dieser Gruppe gepragt. Sehr lange Zugehoérigkeiten bilden damit eher die

Ausnahme und sind in der vorliegenden Stichprobe unterreprasentiert.

Jeweils etwa ein Viertel der Beschéftigten arbeitet in Betrieben mit 20 bis 100 bzw.
mehr als 100 Mitarbeiterinnen. In Kleinbetrieben mit bis zu vier Mitarbeiterinnen
bzw. 5 bis 9 Mitarbeiterinnen sind jeweils 15 % beschaftigt und in Unternehmen
mit 10 bis 19 Personen sind in etwa 17 % tatig. Die Verteilung der Personen nach
der UnternehmensgrofRe entspricht dabei laut Statistischem Jahrbuch 2010 der
Statistik Austria weitgehend dem &sterreichischen Durchschnitt. So sind etwa in
Osterreich ca. 25 % der Beschéftigten in Unternehmen mit mehr als 100 Personen

tatig.

GRAFIK 5: VERTEILUNG DER GRORE DES UNTERNEHMENS
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4. Fragestellungen der empirischen Untersuchung

In der vorliegenden Untersuchung wird das Interesse auf vertikale und horizontale
Unterschiede sozialer Ungleichheit gelegt. Aus der in Teil 1 dargelegten
theoretischen Vorliberlegungen (vgl. dazu Kapitel 1 und 2) und den abgeleiteten
Forschungsfragen (vgl. dazu Kapitel 2.2.2) lassen sich nachstehende
Fragestellungen fur die empirische Untersuchung ableiten. Diese werden

anschlieBend empirisch tberprift (vgl. dazu Kapitel 6 und 7).

4.1 Horizontale Ungleichheiten bezlglich der aktiven beruflichen
Weiterbildung und der Einstellung zur beruflichen Weiterbildung

4.1.1 Unterschiede nach dem Geschlecht

Fragestellung la:
Gibt es einen geschlechtsspezifischen Unterschied beziiglich der Teilnahme an

beruflicher Weiterbildung?

Fragestellung 1b:

Gibt es einen geschlechtsspezifischen Unterschied beziglich des subjektiv
eingeschatzten Nutzens der beruflichen Weiterbildung, der Motivation der
Teilnahme, der Beurteilung der Kursqualitdt sowie der Grinde fur die bisherige

Nicht-Teilnahme?

Hypothese la:
Die Teilnahme an der beruflichen Weiterbildung ist zwischen Mannern und Frauen

unterschiedlich.

Hypothese 1b:

Der subjektiv eingeschatzte Nutzen der beruflichen Weiterbildung, die Motivation
der Teilnahme, die Beurteilung der Kursqualitat sowie die Griinde flr die bisherige
Nicht-Teilnahme des Kursangebotes sind zwischen Méannern und Frauen
unterschiedlich.

> statistisches Verfahren zur Uberpriifung der Unterschiedshypothesen:
t-Test fir unabhéngige Stichproben
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4.1.2 Unterschiede nach dem Lebensalter

Fragestellung 2a:
Gibt es einen altersspezifischen Unterschied bezuglich der Teilnahme an

beruflicher Weiterbildung?

Fragestellung 2b:

Gibt es einen altersspezifischen Unterschied beziglich des subjektiv
eingeschatzten Nutzens der beruflichen Weiterbildung, der Motivation der
Teilnahme, der Beurteilung der Kursqualitdt sowie der Grinde fur die bisherige

Nicht-Teilnahme des Kursangebotes?

Hypothese 2a:
Die Teilnahme an der beruflichen Weiterbildung ist zwischen den Altersgruppen
unterschiedlich.

Hypothese 2b:

Der subjektiv eingeschatzte Nutzen der beruflichen Weiterbildung, die Motivation
der Teilnahme, die Beurteilung der Kursqualitat sowie die Griinde flr die bisherige
Nicht-Teilnahme des Kursangebotes sind zwischen den Altersgruppen

unterschiedlich.

> statistisches Verfahren zur Uberpriifung der Unterschiedshypothesen:

univariate Varianzanalyse

4.1.3 Unterschiede nach dem Migrationshintergrund

Fragestellung 3a:
Gibt es einen herkunftsspezifischen Unterschied bezlglich der Teilnahme an

beruflicher Weiterbildung?

Fragestellung 3b:
Gibt es einen herkunftsspezifischen Unterschied bezlglich des subjektiv

eingeschatzten Nutzens der beruflichen Weiterbildung, der Motivation der
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Teilnahme, der Beurteilung der Kursqualitdt sowie der Grinde fur die bisherige

Nicht-Teilnahme des Kursangebotes?

Hypothese 3a:
Die Teilnahme an der beruflichen Weiterbildung ist unterschiedlich nach der
Herkunft.

Hypothese 3b:

Der subjektiv eingeschatzte Nutzen der beruflichen Weiterbildung, die Motivation
der Teilnahme, die Beurteilung der Kursqualitat sowie die Grunde fur die bisherige
Nicht-Teilnahme des Kursangebotes ist unterschiedlich nach der Herkunft.

> statistisches Verfahren zur Uberpriifung der Unterschiedshypothesen:

t-Test fir unabhangige Stichproben

4.2 Vertikale Ungleichheiten bezluglich der aktiven beruflichen
Weiterbildung und der Einstellung zur beruflichen Weiterbildung

4.2.1 Unterschiede nach der Ausbildung

Fragestellung 4a:
Gibt es einen bildungsspezifischen Unterschied bezlglich der Teilnahme an

beruflicher Weiterbildung?

Fragestellung 4b:

Gibt es einen bildungsspezifischen Unterschied bezlglich des subjektiv
eingeschatzten Nutzens der beruflichen Weiterbildung, der Motivation der
Teilnahme, der Beurteilung der Kursqualitdt sowie der Grinde fur die bisherige

Nicht-Teilnahme des Kursangebotes?
Hypothese 4a:

Die Teilnahme an der beruflichen Weiterbildung ist unterschiedlich nach der

Bildung.
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Hypothese 4b:
Der subjektiv eingeschatzte Nutzen der beruflichen Weiterbildung, die Motivation
der Teilnahme, die Beurteilung der Kursqualitat sowie die Griinde flr die bisherige

Nicht-Teilnahme des Kursangebotes ist unterschiedlich nach der Bildung.

> statistisches Verfahren zur Uberpriifung der Unterschiedshypothesen:

univariate Varianzanalyse

4.2.2 Unterschiede nach der beruflichen Stellung

Fragestellung 5a:
Gibt es einen berufsspezifischen Unterschied beziglich der Teilnahme an

beruflicher Weiterbildung?

Fragestellung 5b:

Gibt es einen berufsspezifischen Unterschied bezlglich des subjektiv
eingeschatzten Nutzens der beruflichen Weiterbildung, der Motivation der
Teilnahme, der Beurteilung der Kursqualitdt sowie der Grinde fur die bisherige

Nicht-Teilnahme?

Hypothese 5a:
Die Teilnahme an der beruflichen Weiterbildung ist unterschiedlich nach der

beruflichen Stellung.

Hypothese 5b:
Der subjektiv eingeschatzte Nutzen der beruflichen Weiterbildung, die Motivation
der Teilnahme, die Beurteilung der Kursqualitat sowie die Griinde flr die bisherige
Nicht-Teilnahme des Kursangebotes ist unterschiedlich nach der beruflichen
Stellung.

> statistisches Verfahren zur Uberpriifung der Unterschiedshypothesen:

univariate Varianzanalyse
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4.2.3 Unterschiede nach dem beruflichen Status

Fragestellung 6a:
Gibt es einen Unterschied hinsichtlich des beruflichen Status bezlglich der

Teilnahme an beruflicher Weiterbildung?

Fragestellung 6b:
Gibt es einen Unterschied hinsichtlich des beruflichen Status beziglich des
subjektiv eingeschatzten Nutzens der beruflichen Weiterbildung, der Motivation
der Teilnahme, der Beurteilung der Kursqualitat sowie der Grinde fir die bisherige
Nicht-Teilnahme?

Hypothese 6a:
Die Teilnahme an der beruflichen Weiterbildung ist unterschiedlich nach dem

beruflichen Status.

Hypothese 6b:

Der subjektiv eingeschatzte Nutzen der beruflichen Weiterbildung, die Motivation
der Teilnahme, die Beurteilung der Kursqualitat sowie die Griinde flr die bisherige
Nicht-Teilnahme des Kursangebotes ist unterschiedlich nach dem beruflichen

Status.

> statistisches Verfahren zur Uberpriifung der Unterschiedshypothesen:

t-Test fir unabhéngige Stichproben
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4.3 Schichtspezifische Unterschiede beziiglich der aktiven beruflichen
Weiterbildung und der Einstellung zur beruflichen Weiterbildung

Fragestellung 7a:
Gibt es einen schichtspezifischen Unterschied bezlglich der Teilnahme an
beruflicher Weiterbildung?

Fragestellung 7b:

Gibt es einen schichtspezifischen Unterschied bezlglich des subjektiv
eingeschatzten Nutzens der beruflichen Weiterbildung, der Motivation der
Teilnahme, der Beurteilung der Kursqualitdt sowie der Grinde fur die bisherige

Nicht-Teilnahme?

Hypothese 7a:
Die Teilnahme an der beruflichen Weiterbildung ist unterschiedlich nach der

Schichtzugehdorigkeit.

Hypothese 7b:

Der subjektiv eingeschatzte Nutzen der beruflichen Weiterbildung, die Motivation
der Teilnahme, die Beurteilung der Kursqualitat sowie die Griinde flr die bisherige
Nicht-Teilnahme des  Kursangebotes ist unterschiedlich nach der
Schichtzugehdrigkeit.

> statistisches Verfahren zur Uberpriifung der Unterschiedshypothesen:

univariate Varianzanalyse

4.4 Starke des Einflusses von alten und neuen Ungleichheiten auf die
berufliche Weiterbildung

Fragestellung 8:

Haben alte oder neue Ungleichheiten mehr Einfluss auf die Teilnahme an

beruflicher Weiterbildung, wenn alle Indikatoren in einem Gesamtmodell

untersucht werden?
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Hypothese 8:
Der Einfluss der alten Ungleichheiten auf die Teilnahme an beruflicher

Weiterbildung ist geringer als der Einfluss der neuen Ungleichheiten.

> statistisches Verfahren zur Uberpriifung der Veranderungshypothese:
blockweise Regressionsanalyse

4.5 Zusammenhang von Einstellungen, Motivation, etc. und
beruflicher Weiterbildung

Fragestellung 9:
Kann ein Zusammenhang zwischen der Teilnahme an beruflicher Weiterbildung
und dem subjektiv eingeschatzten Nutzen der beruflichen Weiterbildung sowie der

Motivation der Teilnahme hergestellt werden?

Hypothese 9a:
Je hoher der subjektiv eingeschatzte Nutzen der beruflichen Weiterbildung, desto

starker ist die Teilnahme an beruflicher Weiterbildung.
Hypothese 9b:
Je hoher die Motivation zur Teilnahme an beruflicher Weiterbildung, desto starker

ist die Teilnahme an beruflicher Weiterbildung.

> statistisches Verfahren zur Uberpriifung der Zusammenhangshypothesen:

Korrelationen
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5. Auswertungsverfahren

Im ersten Abschnitt erfolgen eine Beschreibung der verwendeten statistischen
Verfahren und eine ausfuhrliche Stichprobenbeschreibung. Im Anschluss daran
werden mit Hilfe von Faktorenanalysen die Skalen der Variablenblocke 22, {29,
f34 und f35 ermittelt. In der Datenanalyse in Abschnitt 6 werden signifikante
Unterschiede und moégliche Zusammenhdnge von soziodemografischen bzw.
personlichen Variablen und zur ,Weiterbildungsbeteiligung® Uberprift. Im letzten
Schritt erfolgt eine zusammenfassende Darstellung der in der Analyse

gewonnenen Ergebnisse.

5.1 Statistische Verfahren

Die Berechnung wird sich teilweise auf deskriptive Verfahren konzentrieren. In
Abschnitt 6 werden gleich zu Beginn unter Bertcksichtigung der entsprechenden
Skalenniveaus neben Haufigkeitsauszahlungen auch statistische Mal3zahlen zur
beschreibenden Darstellung herangezogen. Falls im Folgenden nicht anders
angegeben, stitzen sich die Erklarungen zu den Analysemethoden auf Backhaus
et al. (2006).

In  Abschnitt 6.4 erfolgt eine explorative Datenanalyse. Hier werden
Faktorenanalysen (vgl. Wittenberg/Cramer, 2003: 133f) fur bestimmte
Variablengruppen durchgefihrt. Die urspringlichen Skalen werden auf einen
einheitlichen Wertebereich von 1 bis 4 transformiert, wobei 1 flr hohe Zustimmung
und 4 fir negative Bewertung steht. Ziel der Faktorenanalyse ist es, die
Interkorrelationen zwischen den Items auf einigen wenigen Dimensionen
maoglichst gut abzubilden, um so die Information ,geblindelter’ und tbersichtlicher
erfassen und in den weiteren Analysen mit den abgeleiteten Skalen rechnen zu
konnen. Die Festlegung der Zahl der zu extrahierenden Dimensionen erfolgt Uber
verschiedene Gutekriterien, die Zuordnung der Items zu den einzelnen Faktoren
erfolgt tUber die Faktorladungen. Mit Hilfe dieser Faktoren ist es dann maglich,
anstelle einer Vielzahl an Items, die als abhangige Variable in den Analysen

bertcksichtigt werden mussten, nur mehr einige wenige abhangige Variablen zu
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untersuchen, die inhaltlich klar festgelegt sind und nicht durch eine einzelne
Frage, sondern durch mehrere Items beschrieben werden.

Um aus den gegebenen Daten die unter Punkt 5 getroffenen Annahmen Uber
Unterschiede oder Zusammenhénge der betrachteten Variablen zu Uberprifen
und Schlussfolgerungen fur die Untersuchungsgesamtheit zu erzielen, missen
zwei oder mehrere Untersuchungsmerkmale gleichzeitig untersucht werden. Dazu

sind verschiedene Auswertungsverfahren bzw. statistische Tests notwendig.

Ab Abschnitt 6 stitzen sich die Berechnungen, je nach statistischer
Voraussetzung, auf T-Tests, ANOVA-Analysen, Korrelationen und multiple
Regressionsanalysen. Die Grundlagen der einzelnen Modelltypen sollen im

Folgenden kurz vorgestellt werden.
T-Test

Fur Fragestellungen, bei denen die Mittelwerte von zwei Stichproben auf
signifikante Unterschiede miteinander verglichen werden, wird der T-Test fir
unabhangige Stichproben herangezogen. Dabei werden die Mittelwertsdifferenzen
zweier Gruppen auf Signifikanz Uberprift (vgl. Janssen/ Laatz, 2005: 337). Um zu
bestimmen, ob die Stichprobenvarianzen der beiden Gruppen als gleich oder
ungleich betrachtet werden kdnnen — je nachdem muss ein unterschiedlicher p-
Wert verwendet werden - , wird der der Levene-Test (Test auf Homogenitat der

Varianzen) von SPSS herangezogen.

ANOVA-Analyse

Die ANOVA ist eine Abklrzung fur die einfaktorielle Varianzanalyse. Vergleicht
man mehr als zwei Gruppen auf signifikante Mittelwertsdifferenzen bezlglich einer
abhangigen Variablen, wird die univariate Varianzanalyse verwendet. Um das
angewandte Analyseverfahren in wenigen Worten zu skizzieren, wird auf die
Definition von Klaus Backhaus et al. zurtckgegriffen: ,Die Varianzanalyse ist ein
Verfahren, das die Wirkung einer (oder mehrerer) unabhangiger Variablen auf
eine (oder mehrere) abhangige Variable(n) untersucht. Fur die unabhé&ngige
Variable wird dabei lediglich Nominalskalierung verlangt, wahrend die abhangige
Variable metrisches Skalenniveau aufweisen muf3* (Backhaus et al., 2006: 120).

Ahnlich wie beim T-Test dient sie der Untersuchung der Signifikanz des
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Unterschiedes von Einzeldifferenzen zwischen Gruppen, mit dem Unterschied,
dass anstatt nur zwei mehrere Mittelwerte zugleich verglichen werden kdnnen (vgl.
Janssen/Laatz, 2005: 351f). Zunachst wird nur festgestellt, ob ein signifikanter
Unterschied zwischen allen Gruppen besteht. Um Aussagen dartber treffen zu
konnen, welche Gruppen sich konkret paarweise voneinander unterscheiden,

werden post-hoc-Tests verwendet (etwa der Test von Bonferroni).

Multiple Regressionsanalyse

Wie die ANOVA dient auch die Methode der Regressionsanalyse der
Beschreibung von Variablenbeziehungen, doch im Gegensatz zur ANOVA-
Analyse sind selbst unabhangige Variablen metrisch skaliert. Die multiple
Regressionsanalyse ermoglicht die Ermittlung der Beziehung zwischen mehreren
unabhangigen und einer abhangigen Variable (vgl. Backhaus et al., 2006: 46). Es
kann eine Aussage daruber getroffen werden, in welchem Ausmald die Variation
der abhangigen Variablen durch die unabhangigen Variablen erklart werden kann
und welche Variablen dazu einen signifikanten Beitrag leisten. Man erhélt eine
Gleichung bei der die abhangige Grof3e durch die Gewichtung der unabhangigen
GroRRen (Regressionskoeffizienten) berechnet wird. Insofern eignet sich die

Regressionsanalyse auch fir prognostische Zwecke.

Korrelationen

Um den linearen Zusammenhang zwischen zwei intervallskalierten Merkmalen
messen zu konnen, eignet sich der Korrelationskoeffizient nach Pearson. Je nach
Starke und Richtung des Zusammenhangs kann dieser Koeffizient Werte
zwischen -1 (perfekter negativer Zusammenhang) und +1 (perfekter positiver
Zusammenhang) annehmen. Die statistische Uberpriifung eines empirisch ge-
messenen Korrelationskoeffizienten ergibt eine Aussage darUber, inwieweit der
gemessene Wert signifikant von Null abweicht oder nicht, d.h. ob eine

Abhangigkeit zwischen den beiden Merkmalen vorliegt oder nicht.

GRAFIK 6: VERWENDETE AUSWERTUNGSMETHODEN

1. Deskriptive 2. Skalenbildung 3. Erklarende Statistik
Statistik

Haufigkeits- Faktorenanalyse T-Test, Varianzanalyse,
auszahlung und Korrelationen, multiple
Lagemale; Regressionsanalyse;
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6. Ergebnisse

In diesem Abschnitt wird zundchst mittels Faktorenanalysen versucht aus den
verschiedenen Fragebatterien fur die abhangigen Variablen der Untersuchung
einige wenige Dimensionen abzuleiten. So wird etwa der Nutzen oder die
Motivation der Teilnahme an der beruflichen Weiterbildung durch eine Reihe von
Fragen abgedeckt. Mittels Faktorenanalyse kann hier geprift werden, inwieweit
Abhangigkeiten zwischen den einzelnen Fragen bestehen und inwieweit sich
diese auf einige wenige Dimensionen bzw. Subskalen reduzieren lassen. Dies
ermoglicht eine wesentlich pragnantere und Ubersichtlichere Darstellung zur

Uberprifung der Hypothesen.

6.1 Deskriptive Beschreibung der Weiterbildungsbeteiligung

Der Bereich, der im Rahmen dieser Untersuchung als abhangige Variable naher
untersucht werden soll, ist die bisherige Teilnahme der beruflichen Weiterbildung.
Dazu wurden den Personen einige Fragen gestellt, wobei die Anzahl der
beruflichen Weiterbildungskurse der letzten zwei Jahre den wichtigsten Kennwert
darstellt. Die Verteilung der Zahl der besuchten Kurse ist in der folgenden Grafik

dargestellt.
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GRAFIK 7: ANZAHL DER TEILNAHME AN WEITERBILDUNGSVERANSTALTUNGEN IN DEN
LETZTEN ZWE| JAHREN
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Exakt 50 % der Befragten haben in den letzten beiden Jahren an keinem einzigen
beruflichen Weiterbildungskurs teilgenommen. 15 % haben einen Kurs besucht,
bei 12 % waren es zwei Veranstaltungen, bei 8 % drei Kurse und 14 % haben vier
oder mehr berufliche Weiterbildungskurse in den beiden letzten Jahren besucht.
Im Schnitt sind das bei allen Befragten 1,59 Kurse. Planmafiig beendet haben die

Personen dabei 1,47 Kurse.

In der folgenden Tabelle ist die Verteilung der Teilnahme an der Weiterbildung
nach Geschlecht und Bildung zusammengefasst. Es ist jeweils der Anteil an
Personen eingetragen, der an zumindest einem Weiterbildungskurs teilgenommen
hat. Dabei ist zunachst ein deutlicher Bildungseffekt festzustellen: Mit
zunehmender Bildung der Befragten steigt auch der Anteil der Teilnahme an
Weiterbildungskursen. So hat nur jede vierte Person mit einem
Pflichtschulabschluss an einem Weiterbildungskurs teilgenommen, wahrend es bei
Befragten mit universitarer Ausbildung bereits zwei von Drei sind. Dies gilt fur

Manner und Frauen gleichermal3en.
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TABELLE 9: TEILNAHME AN WEITERBILDUNGSKURSEN NACH BILDUNG UND
GESCHLECHT

Geschlecht
maéannlich weiblich Gesamt
Bildung n in % n in % n in %
hochstens Pfl.sch. 22 23 23 27 45 25
Lehre / BMS 123 44 131 42 254 43
Matura 94 60 137 57 231 58
Universitat, FH 96 66 123 68 219 67

n= Anzahl der Personen; %= Werte in Prozent

Auch fiur die Kombination der Merkmale Bildung und Altersgruppe wurden die
einzelnen Anteile berechnet. Folgende Kernaussagen konnen dabei abgeleitet
werden: Bei Personen mit geringer bis mittlerer Bildung ist die Teilnahme bei den
30 bis 50-Jahrigen hoher als bei den Personen, die junger als 30 bzw. alter als 50
Jahre sind. Bei Personen mit universitarer Ausbildung sind die Unterschiede der
Teilnahme zwischen den einzelnen Altersgruppen hingegen nur sehr gering.

So ist der Anteil an Weiterbildung bei Personen, die héchstens einen
Pflichtschulabschluss haben, bei den tber 50-Jahrigen mit 16 % fast nur halb so
grol3 wie wie bei den 30- bis 50-Jahrigen mit 29 %. Fur die unter 30-Jahrigen
betragt der Anteil mit diesem Bildungsgrad etwas mehr als 20 %. Bei Befragten
mit einer Lehre oder BMS als hdchstem Schulabschlufd sind die Unterschiede
nicht ganz so stark, aber von der Tendenz her gleich wie bei den Personen mit
dem geringsten Bildungsgrad. Auch bei Versuchspersonen, die als hdchsten
Bildungsabschlul? eine Matura aufweisen, nehmen die 30 bis 50-Jahrigen mit fast
zwei Drittel deutlich 6fter an Weiterbildungskursen teil, als die beiden anderen
Gruppen, fur welcher der Anteil jeweils weniger als 50 % betragt. Wie bereits
erwahnt, kann dieser Unterschied zwischen den Altersgruppen bei den Personen
mit einer universitaren Ausbildung nicht bestétigt werden. Hier schwanken die

Anteile nur in einer sehr geringen Bandbreite zwischen 65 und 68 %.
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TABELLE 10: TEILNAHME AN WEITERBILDUNGSKURSEN NACH BILDUNG UND

ALTERSGRUPPE
Altersgruppe
unter 30 Jahre 30 bis 50 Jahre uber 50 Jahre
Bildung n in % n in % n in %
hochstens Pfl.sch. 7 21 32 29 6 16
Lehre / BMS 31 38 178 47 45 36
Matura 43 46 157 65 29 48
Universitat, FH 26 65 163 68 29 66

n= Anzahl der Personen; %= Werte in Prozent

Etwas mehr als 40 % haben als Nachweis fir den zuletzt besuchten Kurs ein

Zertifikat erhalten, 13 % ein anderes Zeugnis und nicht ganz 40 % eine

Teilnahmebestatigung. Die restlichen 7 % haben keinen Nachweis fiir den Besuch

der Veranstaltung erhalten.

Den eindeutig hochsten Bekanntheitsgrad hat mit Gber 70 % das WIFI, gefolgt von

privaten Schulungseinrichtungen und dem BFI, deren Anteile bei 35 bis 40 %

liegen sowie dem VHS, dessen Bekanntheitsgrad noch gerade tber der 30 %-

Marke liegt.
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Bei 60 % der besuchten Weiterbildungskurse werdend die Kosten zur Ganze vom
Betrieb Ubernommen, bei weiteren 9 % zahlt der Betrieb zumindest einen Teil
dazu. Bei 14 % zahlt das AMS bzw. werden die Kosten durch andere Férderungen
Ubernommen, in 17 % der Falle zahlt hingegen die Person die Kosten aus eigener

Tasche.

GRAFIK 8: BEZAHLUNG DER KURSE

60%

O zur Ganze der Betrieb
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Der uUberwiegende Teil der Kurse wurde in einer Schulungseinrichtung
durchgefuhrt (72 %), 15 % fanden im Betrieb statt und bei 13 % wurden die Kurse
teils im Betrieb und teils in einer Schulungseinrichtung abgehalten.

SchlieBlich wird auch die Frage nach der zuklnftig geplanten Teilnahme an
beruflicher Weiterbildung als Indikator flir das Interesse an beruflicher
Weiterbildung in den weiteren Analysen bericksichtigt. Insgesamt geben 71 % der

Befragten an, dass sie zuklnftig den Besuch solcher Fortbildungskurse planen.

Fast zwei Drittel (64,8 %) haben nach eigenen Angaben an einer
innerbetrieblichen Schulung teilgenommen. Sehr zufrieden mit dieser Schulung
waren 44 %, zufrieden waren 42 %, wenig zufrieden 12 % und gar nicht zufrieden
3 %.
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In der Folge werden die Verteilungen der im vorigen Abschnitt ermittelten Skalen
beschrieben. Pro Person wurde der jeweilige Skalenwert ermittelt und danach die
Verteilung dieser Werte ausgewertet.

Die Verteilung der Werte der Skala 'beruflicher Nutzen Weiterbildung' macht dabei
etwa deutlich, dass die Personen, die berufliche Weiterbildung als sinnvoll und
zielfUhrend erachten, klar in der Mehrheit sind und es relativ wenige
Untersuchungsteilnehmerinnen gibt, die den beruflichen Nutzen dieser Kurse nicht
wirklich erkennen kdonnen. Sowohl im oberen als auch im unteren Grenzbereich
der Skala sind die Haufigkeiten generell sehr gering. So erreicht ein Grol3teil der
Personen Skalenwerte zwischen 1,6 und 2,2 bei einem Wertebereich der Skala

von eins (trifft sehr zu) bis vier (trifft gar nicht zu).

Fir die Subskala 'Nutzen-Kosten-Relation' ist das Verhaltnis von Kritikern und
Skeptikern in etwa ausgewogen. Ein etwas hoherer Anteil steht zwar der
Fortbildung positiv gegeniber, aber es gibt doch auch einen nicht unbetrachtlichen
Anteil an Personen, die der Meinung sind, dass der erbrachte Nutzen der
beruflichen Fortbildung eher in einem unglnstigen Verhdaltnis zu den Kosten

solcher Weiterbildungskurse steht.
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GRAFIK 9: VERTEILUNG DER SKALENWERTE FUR 'NUTZEN-KOSTEN-RELATION
WEITERBILDUNG' (N=1346)
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Insgesamt scheint flr die meisten Personen eine mdgliche Veranderung bzw.
Verbesserung der momentanen beruflichen Situation kein zentrales Motiv zur
Teilnahme an Kursen zur beruflichen Weiterbildung zu sein.

Der tUberwiegende Teil der Personen erreicht Werte, die im Schnitt drei oder mehr
betragen und damit zwischen den Antwortkategorien ‘wenig wichtig' und 'gar nicht

wichtig' liegen, wie die folgenden Grafik zeigt.

GRAFIK 10: VERTEILUNG DER SKALENWERTE FUR 'MOTIVE - BERUF/KARRIERE' (N=743)
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Fur den Faktor ‘Motive-Extern' ist die Verteilung der Werte sehr extrem. Mehr als
50 % der Befragten erreichen hier den maximal moglichen Skalenwert von 4.0.
Dies entspricht der Antwortkategorie 'gar nicht wichtig' und zeigt, dass fur mehr als
die Halfte der Befragten die Motivation durch externe Berater oder Stellen ohne
jede Bedeutung ist. Von den ubrigen Personen liegt ein Grof3teil der Skalenwerte
zwischen drei und vier, also einem Bereich der zwischen den Antwortkategorien
'wenig wichtig' und 'gar nicht wichtig' liegt. Insgesamt bedeutet dies, dass fir die
Teilnahme an der Weiterbildung die Motivation durch Auf3enstehende im Vergleich

zu den anderen Faktoren keine sehr grof3e Rolle spielt.

Ein deutlich anderes Bild ergibt sich fur die Verteilung der Werte der Subskala
'Motivation — Betrieb'. Hier ist anndhernd eine Gleichverteilung der Werte
erkennbar, d.h. die Anzahl der Personen, die eine derartige Motivation zur
Teilnahme an beruflicher Weiterbildung als wichtig, unwichtig oder mittelmaRig
einstufen, ist in etwa gleich grof3. So erreichen ein gutes Viertel der befragten
Personen Werte, die zwischen den Antwortkategorien ‘'ziemlich wichtig' und
'wichtig' liegen, 38 % weisen Werte auf, die sich zwischen 'wenig wichtig' und
‘ziemlich wichtig' bewegen und die restlichen 36 % haben Werte innerhalb der

Antwortkategorien 'wenig wichtig' und 'gar nicht wichtig'.

GRAFIK 11: VERTEILUNG DER SKALENWERTE FUR 'MOTIVE - BETRIEB' (N=733)
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Motive zur Teilnahme an beruflicher Weiterbildung, die nicht wirklich
berufsbezogen sind, oder innerbetrieblich oder durch externe Beratungsstellen zur
Teilnahme an beruflicher Weiterbildung bedingt sind, werden von mehr als einem
Drittel der Personen als tberhaupt nicht wichtig eingestuft. Auch fir die meisten
anderen Befragten spielen diese eher oberflachlichen Grinde nur eine
untergeordnete Rolle. Lediglich 12 % sind der Ansicht, dass solche 'scheinbaren'’
Motive wenig bis ziemlich wichtig sind und gar nur 1,5 % betrachten sie als
ziemlich bis sehr wichtig.

Die allgemeine Qualitat der bisher besuchten Kurse wird von mehr als einem
Viertel der Befragten mit "sehr gut" bewertet. Weitere rund 50 % sind damit auch
noch durchaus zufrieden und nur ein relativ kleiner Teil steht den bisherigen
Veranstaltungen eher skeptisch gegeniber. Konkret bedeutet dies, dass bei 19 %
der befragten Personen ein mittlerer Wert von zwei bis drei (dies entspricht den
Antwortalternativen trifft ziemlich zu bis trifft wenig zu) ermittelt wurde und bei 2 %
der Befragten der Skalenwert weniger als Drei betragt (entspricht den

Antwortalternativen trifft wenig zu bis trifft gar nicht zu).

Der berufliche Nutzen der bisher besuchten Kurse wird hingegen wesentlich
kritischer betrachtet. Fast die Halfte der Kursteilnehmerinnen kann gar keine
Wirkung auf die berufliche Situation erkennen und nur sehr wenige geben an,
dass die berufliche Fortbildung mit einem starkeren beruflichen Nutzen verbunden
war. In Prozenten ausgedrickt bedeutet dies, dass insgesamt mehr als 80 %
wenig bis gar keinen beruflichen Nutzen auf Grund der besuchten Kurse angeben,
13 % zumindest einen gewissen Nutzen erkennen und nur 7 % ganz klar sagen,

dass die berufliche Weiterbildung mit einem beruflichen Vorteil verbunden war

Fir ca. 23 % der Personen, die bisher noch an keinem Kurs zur beruflichen
Weiterbildung teilgenommen haben, ist mangelndes Interesse nicht die Ursache
der Nichtteilnahme. Auch fur ein weiteres Drittel ist Desinteresse an Fortbildung
nicht der vorrangige Grund daflr, bisher keine Kurse besucht zu haben. Fur die
restlichen 40 % trifft dies jedoch schon in mittlerem bis hohem Ausmall zu.
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GRAFIK 12: VERTEILUNG DER SKALENWERTE FUR 'MANGELNDES INTERESSE' (N=325)
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Bei den unglnstigen Rahmenbedingungen, die eine Teilnahme an beruflicher

Weiterbildung verhindert, ist die Verteilung der Skalenwerte ahnlich.

Rund 30 % geben an, dass dies keine Bedeutung fiur die Nichtteilnahme hat, ein
gutes Drittel ist zumindest teilweise der Ansicht, dass dies auch eine Rolle spielt
und fir das restliche Drittel ist dies sogar der ausschlaggebende Grund fiur die

Nichtteilnahme an beruflicher Fortbildung.

In der Folge werden die Fragestellungen der Arbeit tberprift. Die statistische
Analyse der Daten erfolgt dabei mittels SPSS, Version 15.

6.2 Horizontale Ungleichheiten bezlglich der aktiven beruflichen
Weiterbildung und der Einstellung zur beruflichen Weiterbildung

In diesem Abschnitt werden zunéchst alle horizontalen oder neuen Ungleichheiten

wie Geschlecht, Alter und Herkunft auf Unterschiede in Bezug auf die berufliche

Weiterbildung Uberprift. Zunéchst wird ein Vergleich zwischen Mannern und

Frauen durchgefuhrt, d.h. es wird getestet, ob ein Genderfaktor hinsichtlich der

beruflichen Weiterbildung vorliegt oder nicht.
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6.2.1 Unterschiede nach dem Geschlecht

Fragestellung la:
Gibt es einen geschlechtsspezifischen Unterschied beziglich der Teilnahme der

beruflichen Weiterbildung?

Die Fragestellung wird mit einem t-Test fir unabhangige Stichproben untersucht.
Dabei wird die mittlere Anzahl an bisher besuchten Kursen und die zuklnftige,
beabsichtigte Teilnahme an Weiterbildungsveranstaltungen zwischen méannlichen
und weiblichen Personen verglichen. Die Ergebnisse sind in der folgenden Tabelle

zusammengefasst.

TABELLE 11: DURCHSCHNITTLICHE ANZAHL AN BESUCHTEN KURSEN UND ZUKUNFTIGE
TEILNAHME NACH DEM GESCHLECHT

Geschlecht
maéannlich weiblich
Variable n m sd n m sd t p
Anzahl besuchte Kurse 681 1.44 | 2.63 817 172 | 3.09 | 193 | .057
zukunftige Teilnahme 602 0.69 | 0.46 745 0.72 | 047 | 1.02 | .308

n= Umfang der Stichprobe; m= Mittelwert; sd= Standardabweichung, t= T-Statistik v. T-Test ; p=
Signifikanz

Die Frauen besuchen dabei im Schnitt mit 1,72 Kursen Ofter
Weiterbildungsveranstaltungen als Manner, deren Durchschnittswert bei lediglich
1,44 liegt. Der Unterschied ist allerdings statistisch nicht signifikant, das
erforderliche Signifikanzniveau von 5 % Irrtumswahrscheinlichkeit wird allerdings
nur knapp verfehlt (p=.057).

Die Absicht zuklnftig berufliche Weiterbildungskurse zu besuchen ist in etwa bei
Mannern und Frauen gleich stark ausgepragt und unterscheidet sich nicht

signifikant voneinander.

Bei der Anzahl besuchter Kurse wurde zusétzlich auch noch nach der Bildung der
Personen unterschieden. Dabei zeigt sich — wie in der folgenden Graphik
ersichtlich -, dass der (tendenzielle) Unterschied zwischen Mannern und Frauen
ausschlief3lich auf die héchste Bildungsgruppe zurtickzufihren ist.
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Frauen mit sehr hoher Bildung besuchen deutlich mehr Weiterbildungskurse als
Manner, wéahrend die Unterschiede in den anderen Gruppen nur sehr gering sind
und nur zufallsbedingt sind.

GRAFIK 13: ANZAHL DER BESUCHTEN KURSE NACH BILDUNG UND GESCHLECHT
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Interessant ist auch noch eine Aufschlisselung nach Altersgruppen und dem
Geschlecht: Bei jungen Frauen und Frauen zwischen 30 und 50 Jahren ist die
Anzahl der besuchten Fortbildungskurse héher als bei den Mannern, wahrend bei

den Uber 50-jahrigen die Frauen sogar etwas unter dem Wert der Manner liegen.

GRAFIK 14: ANZAHL DER BESUCHTEN KURSE NACH ALTERSGRUPPE UND GESCHLECHT
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Dies erscheint nicht allzu Uberraschend, da es Frauen friiher generell sicher noch
schwerer hatten eine entsprechende Ausbildung zu erhalten und sich dies auch in
der Teilnahme an beruflicher Weiterbildung widerspiegelt.

Neben der Teilnahme an Weiterbildungskursen wird in der Folge auch ein
Vergleich bezuglich der Einstellung zur Weiterbildung, der Motivation der
Teilnahme an solchen Kursen, der Bewertung der bisher besuchten
Veranstaltungen und der Grunde warum bisher keine entsprechenden
Weiterbildungskurse  besucht wurden zwischen Mé&nnern und Frauen

vorgenommen. Die allgemeine Fragestellung dazu lautet:

Fragestellung 1b:

Gibt es einen geschlechtsspezifischen Unterschied beziglich des subjektiv
eingeschatzten Nutzens der beruflichen Weiterbildung, der Motivation der
Teilnahme, der Beurteilung der Kursqualitdt sowie der Grinde fur die bisherige
Nicht-Teilnahme des Kursangebotes?

Auch hier werden zur statistischen Uberpriifung t-Tests berechnet. Die Ergebnisse
sind in Tabelle 12 ersichtlich. Fur die beiden Skalen zur Einschatzung des
Nutzens  beruflicher  Weiterbildung  kdnnen  signifikante  Unterschiede
nachgewiesen werden. Der berufliche Nutzen der Weiterbildung wird von den
Frauen hoher eingeschéatzt als von den Mannern, wahrend die Kosten-Nutzen-
Relation von den Mannern etwas gunstiger bewertet wird als von den Frauen. Bei
der Motivation zur Teilnahme kdnnen hingegen fur die drei Hauptskalen keine
Unterschiede nach dem Geschlecht nachgewiesen werden. Lediglich bei der
Skala 'Scheinmotivation’, bei der als Griunde der Teilnahme das Kennenlernen
neuer Personen oder die Teilnahme von Bekannten und Freunden genannt
werden, gibt es einen signifikanten Unterschied, wobei die weiblichen Befragten
diesen Motiven zur Teilnahme im Schnitt héher zustimmen als die Manner.

Die Qualitat der bisher besuchten Kurse wird von den Frauen besser beurteilt als
von den Mannern, beim beruflichen Nutzen der Veranstaltungen gibt es hingegen
keinen nachweisbaren Unterschied zwischen den beiden Gruppen. In der Gruppe
derjenigen, die bisher an keinen Kursen zur beruflichen Weiterbildung

teilgenommen haben, geben die Manner 6fter mangelndes Interesse an als die
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Frauen. FUr ungunstige Rahmenbedingungen als Grund fur die Nichtteilnahme

gibt es dagegen keinen signifikanten Unterschied zwischen den beiden Gruppen.

TABELLE 12: UNTERSCHIEDE BEZUGLICH VERSCHIEDENER EINSTELLUNGEN ZUR
WEITERBILDUNG NACH DEM GESCHLECHT

Geschlecht
mannlich weiblich
Variable n m sd n m sd t p
beruflicher Nutzen WB 639 2.17 0.49 782 2.11 0.45 253 | .012

Nutzen-Kosten-Relation 619 2.04 | 0.85 727 218 | 0.86 | 2.90 | .004

Motivation Beruf/Karriere 332 3.02 0.69 411 3.05 0.74 0.56 574

Motivation extern 335 3.64 0.63 413 3.70 0.49 1.59 112
Motivation Betrieb 326 2.52 0.89 407 2.57 0.89 0.87 | .383
Scheinmotivation 331 3.50 0.58 412 3.40 0.59 2.28 .023
Qualitat Kurs 296 1.57 0.58 375 1.49 0.52 2.01 | .044

beruflicher Nutzen Kurs 330 3.33 0.83 406 3.36 0.81 0.42 .674

mangelndes Interesse 157 296 | 0.77 168 3.13 | 0.77 | 2.01 | .045
ungiinstige Rahmenbed. 159 3.08 | 0.89 170 297 | 094 | 1.04 | .299

n= Umfang der Stichprobe; m= Mittelwert; sd= Standardabweichung, t= T-Statistik v. T-Test ; p=
Signifikanz

6.2.2 Unterschiede nach dem Lebensalter

Fragestellung 2a:
Gibt es einen altersspezifischen Unterschied beziiglich der Teilnahme der

beruflichen Weiterbildung?

Die Unterschiede zwischen den drei Altersgruppen werden in der Folge mittels
einer univariaten Varianzanalyse Uberprift. In Grafik 15 sind die Mittelwerte der
Anzahl an bisher besuchten Kursen und die geplante zukinftige Teilnahme an

beruflicher Fortbildung dargestellt.
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GRAFIK 15: DURCHSCHNITTLICHE ANZAHL AN BESUCHTEN KURSEN UND ZUKUNFTIGE
TEILNAHME NACH DEM LEBENSALTER
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Fir die Zahl der bisher besuchten Kurse kann ein statistisch signifikanter
Unterschied zwischen den drei Altersgruppen nachgewiesen werden (F(2,1488)=
9.44, p < .001). Der post-hoc-Test nach Bonferroni ergibt dabei einen paarweisen
Unterschied der Altersgruppe der 30 bis 50-Jahrigen von den beiden anderen
Gruppen. Die Personen im Alter von 30 bis 50 haben demnach bisher im Schnitt
deutlich mehr Kurse besucht als die unter 30-Jahrigen aber auch als die tber 50-
Jahrigen.

Bei der geplanten zuklnftigen Teilnahme an beruflicher Weiterbildung gibt es
ebenfalls signifikante Unterschiede zwischen den Gruppen (F(2,1339)=68.45, p <
.001). Die unter 30-Jahrigen &uf3ern hier die hochste Bereitschaft an solchen
Kursen zukinftig teilzunehmen, bei den Uber 50-Jahrigen ist das Interesse am

geringsten.

Fragestellung 2b:

Gibt es einen altersspezifischen Unterschied bezlglich des subjektiv
eingeschatzten Nutzens der beruflichen Weiterbildung, der Motivation der
Teilnahme, der Beurteilung der Kursqualitdt sowie der Grinde fur die bisherige

Nicht-Teilnahme des Kursangebotes?
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Zunachst wurde der Nutzen der Weiterbildung zwischen den Altersgruppen
verglichen. Dabei zeigt sich, dass die Einschatzung der beruflichen Vorteile, die
man sich durch berufliche Weiterbildung erwartet, zwischen den Gruppen
unterschiedlich ausfallt (F(2,1412)=26.09, p< .001).

GRAFIK 16: BEURTEILUNG DES NUTZENS DER WEITERBILDUNG NACH DEM
LEBENSALTER
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Der paarweise Vergleich zeigt, dass zwischen allen Gruppen jeweils
Mittelwertsunterschiede nachweisbar sind. Der berufliche Nutzen wird von den
jungsten Personen am hdchsten eingeschéatzt, gefolgt von der Gruppe der 30 bis
50-Jahrigen und den tber 50-Jahrigen, die sich in ihrem Alter offenbar keine sehr
groB3en beruflichen Vorteile durch den Besuch solcher Fortbildungskurse mehr

erwarten.

Auch bei der Beurteilung der Kosten-Nutzen-Relation der Weiterbildung gibt es
Unterschiede nach dem Lebensalter der Personen (F(2,1339)=3.09, p=.046). Die
Vorteile werden von den 30- bis 50-Jahrigen héher eingeschatzt als von den

beiden anderen Gruppen.

Hinsichtlich der Motivation zur Weiterbildung konnen fur die externen
Beweggriinde (F(2,742)=1.61, p=.200), die betrieblich bedingten Griinde
(F(2,727)= 0.45, p=.638) und den eher sehr oberflachlichen Motiven
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(F(2,727)=0.45, p=.638) keine Unterschiede zwischen den Altersgruppen

nachgewiesen werden.

GRAFIK 17: MOTIVATION ZUR WEITERBILDUNG NACH DEM LEBENSALTER
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Antwortkategorien: 4=sehr wichtig, 3=ziemlich wichtig, 2=wenig wichtig, 1=gar nicht wichtig

Fur die beruflich motivierte Teilnahme an Weiterbildungskursen und der damit
verbundenen Hoffnung auf eine Verbesserung der Arbeitssituation, bestehen
jedoch sehr wohl deutliche Unterschiede zwischen den drei Gruppen
(F(2,737)=17.72, p < .001). Diese Motive sind bei den unter 30-Jahrigen deutlich
starker ausgepragt als bei den 30 bis 50-Jahrigen, die ihrerseits aber diesen
Beweggriinden zur Teilnahme noch deutlicher zustimmen als die Gber 50-jahrigen

Personen.

Bei der Beurteilung der bisher besuchten Kurse gibt es statistisch signifikante
Unterschiede sowohl bei der Bewertung der allgemeinen Kursqualitat
(F(2,665)=2.95, p=.048) als auch bei der Einschatzung des beruflichen Nutzens
dieser Veranstaltungen (F(2,730)=3.42, p=.033).

Die Qualitat wird von der altesten Teilnehmergruppe am besten beurteilt, von der
jungsten Personengruppe hingegen am kritischsten bewertet. Der berufliche
Nutzen, der mit dem Besuch der Kurse verbunden war, wird dagegen von den
unter 30-Jahrigen deutlich hoher eingestuft als von den beiden anderen
Altersgruppen.
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GRAFIK 18: BEURTEILUNG BISHERIGE KURSE NACH DEM LEBENSALTER
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Schliel3lich werden auch noch die Griinde fir die bisherige Nichtteilnahme an
beruflicher Weiterbildung zwischen den Altersgruppen verglichen. Fur die Skala
‘'unglnstige Rahmenbedingungen' gibt es einen signifikanten Unterschied
(F(2,323)=3.06, p=.048). Fur die jungeren Personen, die noch nie einen
entsprechenden Kurs besucht haben, sind es deutlich 6fter die familiare Situation
oder ungiinstige Kurszeiten, die als Griinde fir eine Nichtteilnahme angefihrt
werden, als fur die anderen beiden Gruppen.

Bei der Skala 'mangelndes Interesse' ist nur der Tendenz nach ein Unterschied
vorhanden. Die unter 30-Jahrigen fihren dies im Schnitt weniger oft als Grund fir
die Nichtteilnahme an als die Personen der beiden anderen Altersgruppen.
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GRAFIK 19: GRUNDE NICHTTEILNAHME AN WEITERBILDUNG NACH DEM LEBENSALTER

4,00

Ounter 30 Jahre @ 30 bis 50 Jahre W Uber 50 Jahre

3,50 -

3,00 -

2,50 A

2,00

1,50

1,00

mangelndes Interesse unglinstige Rahmenbed.

Antwortkategorien: 4=sehr wichtig, 3=ziemlich wichtig, 2=wenig wichtig, 1=gar nicht wichtig

6.2.3Unterschiede nach Migration

Die Herkunft der Untersuchungsteilnehmerinnen konnte nur indirekt tber die im
Haushalt gesprochene Umgangssprache abgeleitet werden. Wird diese
ausschlie8lich mit Deutsch angegeben, wird diese Gruppe in der Folge als
'Herkunft Inland' bezeichnet, wenn eine andere Sprache genannt wird, wird die

Gruppe mit 'Herkunft Ausland' tituliert.

Fragestellung 3a:
Gibt es einen herkunftsspezifischen Unterschied beziglich der Teilnahme der

beruflichen Weiterbildung?

Die Anzahl der bisher besuchten Kurse unterscheidet sich in Bezug auf die
Herkunft nicht signifikant voneinander.

Allerdings wird von den ‘Inlandern’ deutlich ofter die Absicht geaul3ert auch
zuklnftig an Veranstaltungen zur beruflichen Weiterbildung teilzunehmen als dies

bei den 'Auslandern' der Fall ist.
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TABELLE 13: DURCHSCHNITTLICHE ANZAHL AN BESUCHTEN KURSEN UND ZUKUNFTIGE
TEILNAHME NACH DER HERKUNFET

Herkunft

"Inland" "Ausland"

Variable n m sd n m sd t p

Anzahl besuchte Kurse |1.297 161 | 292 201 149 | 272 | 0.52 | .600
zukunftige Teilnahme 1.172 0.72 | 045 175 0.60 | 0.49 | 3.34 |<.001

n= Umfang der Stichprobe; m= Mittelwert; sd= Standardabweichung, t= T-Statistik v. T-Test ; p=
Signigikanz

Auch fur das Merkmal Herkunft wird untersucht, ob es beztglich der Einstellung zu
verschiedenen Facetten der Weiterbildung Unterschiede zwischen den Gruppen
gibt.

Fragestellung 3b:

Gibt es einen herkunftsspezifischen Unterschied bezlglich des subjektiv
eingeschatzten Nutzens der beruflichen Weiterbildung, der Motivation der
Teilnahme, der Beurteilung der Kursqualitdt sowie der Grinde fur die bisherige

Nicht-Teilnahme des Kursangebotes?

Sehr deutliche Einstellungsunterschiede gibt es in Bezug auf die Einschatzung
des Nutzens der Weiterbildung. Der berufliche Nutzen und die daraus
resultierenden Vorteile werden von den 'Inlandern’ deutlich hdher eingeschatzt als
von den 'Auslandern’. Noch grol3er ist der Unterschied bei der Kosten-Nutzen-
Relation der beruflichen Weiterbildung, die wiederum von den 'Inlandern’ glnstiger

beurteilt wird als von den 'Auslandern’.
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TABELLE 14: UNTERSCHIEDE BEZUGLICH VERSCHIEDENER EINSTELLUNGEN ZUR

WEITERBILDUNG NACH DER HERKUNFT

Herkunft
"Inland" "Ausland"

Variable n m sd n m sd t p
beruflicher Nutzen WB 1.246 2.12 0.45 175 2.28 0.57 3.49 [<.001
Nutzen-Kosten-Relation |1.182 2.07 0.84 164 2.44 0.92 5.19 [<.001
Motivation Beruf/Karriere 651 3.05 0.70 92 2.93 0.82 1.35 | .181
Motivation extern 655 3.73 0.47 93 3.28 0.86 4.86 |<.001
Motivation Betrieb 644 2.52 0.87 89 2.72 0.98 1.91 | .056
Scheinmotivation 651 3.46 0.57 92 3.28 0.71 2.32 | .022
Qualitat Kurs 591 1.51 0.54 80 1.63 0.61 1.78 | .076
beruflicher Nutzen Kurs 645 3.35 0.83 91 3.34 0.77 0.05 | .963
mangelndes Interesse 254 3.11 | 0.73 71 283 | 0.89 | 243 | .017
ungunstige Rahmenbed. 260 3.13 | 0.86 69 263 | 101 | 4.12 [<.001

n= Umfang der Stichprobe; m= Mittelwert; sd= Standardabweichung, t= T-Statistik v. T-Test ; p=
Signigikanz

Bei der Motivation zur Teilnahme an Kursen zur beruflichen Weiterbildung ist
zunachst bei den Griunden, welche die berufliche Situation betreffen und bei
denen die Teilnahme als Chance fur eine berufliche Veranderung oder
Weiterentwicklung gesehen wird, kein Unterschied zwischen den beiden Gruppen

nachweisbar.

Statistisch signifikante Unterschiede gibt es allerdings fir die Skala ‘externe
Motivatoren'. Fur Personen der Gruppe 'Herkunft Ausland' spielen Empfehlungen
durch externe Beratungsstellen an solchen Kursen teilzunehmen eine wesentlich
groBere Rolle als fur Personen der Gruppe 'Herkunft Inland'. Bei der durch den
Betrieb angeregten Teilnahme an Weiterbildungsveranstaltungen wird das
erforderliche Signifikanzniveau von 5% nur knapp verfehlt. Es kann lediglich eine

Tendenz abgeleitet werden, nach der die 'Gruppe-Inland’ hier 6fter auf Grund
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solcher Motive an beruflichen Kursen zur Weiterbildung teilnimmt als die Gruppe

mit Herkunft aus dem Ausland.

Schlie8lich sind eher ‘oberflachliche’ Grinde wie das Kennenlernen neuer
Personen, Werbung oder weil Freunde oder Bekannte auch daran teilnehmen bei

'‘Auslandern’ starker ausgepragt als bei 'Inlandern’.

Bei der Beurteilung der bisher besuchten Weiterbildungskurse kann beziglich
Qualitat und beruflichem Nutzen kein Unterschied zwischen den beiden Gruppen
nachgewiesen werden. Lediglich bei der allgemeinen Kursqualitat besteht eine

Tendenz der besseren Bewertung durch die Gruppe 'Herkunft Inland'.

Bei den Griinden warum bisher keine Kurse zur beruflichen Fortbildung besucht
wurden, gibt es wieder deutliche Unterschiede zwischen den beiden Gruppen. Von
den 'Auslandern’ werden sowohl Desinteresse oder die fehlende Uberzeugung,
dass die Kurse beruflich etwas bringen, als auch ungiinstige Rahmenbedingungen

deutlich o6fter als Ursachen genannt als von den ‘Inlandern’.
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6.3 Vertikale Ungleichheiten beziglich der aktiven beruflichen
Weiterbildung und der Einstellung zur beruflichen
Weiterbildung

6.3.1Unterschiede nach der Ausbildung

Fragestellung 4a:
Gibt es einen bildungsspezifischen Unterschied bezlglich der Teilnahme der

beruflichen Weiterbildung?

Die Fragestellung wird mittels einer univariaten Varianzanalyse tberpruft, mit der
Schulbildung als Gruppenfaktor und der Anzahl der in den letzten zwei Jahren
besuchten Weiterbildungskurse als abhangige Variable. Die abgeschlossene
Schulbildung wird dabei auf Grund der Besetzungszahlen in vier Gruppen
zusammengefasst. In der nachfolgenden Grafik sind die durchschnittliche Anzahl
der besuchten Weiterbildungskurse sowie die beabsichtigte zukiinftige Teilnahme

fur die einzelnen Gruppen dargestellt.

GRAFIK 20: DURCHSCHNITTLICHE ANZAHL AN BESUCHTEN KURSEN UND ZUKUNFTIGE
TEILNAHME NACH DEM BILDUNGSGRAD
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Der Unterschied zwischen den vier Gruppen ist statistisch hochsignifikant
(F(3,1494=25.01, p < .001). Um eine Aussage daruber treffen zu kdnnen, welche
Gruppen sich paarweise unterscheiden, wurden zuséatzlich post-hoc-Tests nach
Bonferroni berechnet, wobei jeweils zwischen zwei Gruppen geprift wird, ob ein
signifikanter Mittelwertsunterschied besteht.

Diese Priufung ergibt bedeutsame Unterschiede zwischen allen vier Gruppen, d.h.
die Personen mit einem Pflichtschulabschlul3 als héchstem Ausbildungsgrad
haben mit durchschnittich 0,53 Besuchen an deutlich weniger Kursen
teilgenommen als die Gruppe 'Lehre, BMS' mit 1,21 Kursen, die ihrerseits weniger
berufliche Fortbildungsveranstaltungen besucht haben als Personen, die maturiert
haben. Die eindeutig meisten beruflichen Weiterbildungskurse haben bisher die

Personen mit einer universitaren Ausbildung absolviert.

Auch far die beabsichtigte, zukilnftige Teilnahme an beruflichen
Weiterbildungskursen nach dem Bildungsgrad lasst sich ein statistisch
hochsignifikanter ~ Unterschied  zwischen den  Gruppen nachweisen
(F(3,1343=55.99, p < .001). Ein paarweiser Vergleich der Gruppen ergibt mit
Ausnahme der beiden hdchsten Bildungsgruppen einen signifikanten Unterschied
zwischen den einzelnen Gruppen. Mit steigender Bildung nimmt auch die Absicht

sich zukunftig beruflich weiterzubilden zu.

Fragestellung 4b:

Gibt es einen bildungsspezifischen Unterschied bezlglich des subjektiv
eingeschatzten Nutzens der beruflichen Weiterbildung, der Motivation der
Teilnahme, der Beurteilung der Kursqualitdt sowie der Grinde fur die bisherige

Nicht-Teilnahme des Kursangebotes?
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GRAFIK 21: BEURTEILUNG DES NUTZENS DER WEITERBILDUNG NACH DEM
BILDUNGSGRAD
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Auch fur die beiden Skalen, die etwas tber den Nutzen der beruflichen Fortbildung
aussagen, unterscheiden sich die Gruppen signifikant voneinander (Skala
beruflicher Nutzen: F(3,1417)=30.56, p < .001; Skala Kosten-Nutzen-Relation:
F(3,1342)=37.10, p < .001). Der berufliche Nutzen der Weiterbildung wird von
Personen mit der Pflichtschule als héchstem Bildungsabschluss deutlich geringer
eingeschatzt als von den restlichen Gruppen. Auch Personen mit einer Lehre oder
einer berufsbildenden mittleren Schule als hochstem Bildungsgrad sehen den
beruflichen Nutzen der Weiterbildung skeptischer als Personen, die maturiert

haben oder einen universitaren Grad erworben haben.

Ahnliche Unterschiede gibt es bei der Beurteilung der Nutzen-Kosten-Relation der
beruflichen Weiterbildung. Die Personen mit héherem Bildungsgrad (Matura und
daruber) stehen der beruflichen Fortbildung auch hier deutlich positiver gegenuiber
als die anderen beiden Gruppen. Speziell Personen mit Pflichtschulabschluss
schatzen die Nutzen-Kosten-Relation im Schnitt sehr viel schlechter ein als alle

anderen Gruppen.

Etwas Uberraschend gibt es dagegen bei der beruflichen Motivation zur Teilnahme

an entsprechenden Kursen keine Unterschiede nach dem Bildungsgrad

113



(F(3,739)=0.16, p=.922). Sehr wohl signifikante Unterschiede zwischen den
Gruppen gibt es dagegen beim Ausmal3, in welchem Externe die Personen zur
Teilnahmen an beruflichen Weiterbildungskursen motivieren (F(3,744)=27.15, p <
.001). Die paarweisen Vergleiche zeigen, dass diese Art der Motivation bei
Personen mit der geringsten Ausbildungsstufe am starksten ausgepragt ist und
sich signifikant von den anderen drei Gruppen unterscheidet. Personen mit einer
Lehre oder eine BMS als hochster abgeschlossener Schulbildung geben dartber
hinaus im Schnitt 6fter solche Motive an als die Personen mit einer universitaren

Ausbildung.

GRAFIK 22: MOTIVATION ZUR WEITERBILDUNG NACH DEM BILDUNGSGRAD
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Bei der Motivation, die durch den Betrieb ausgeht, gibt es zunachst ebenfalls
einen signifikanten multivariaten Unterschied (F(3,729)=7.25, p < .001). Der post-
hoc-Vergleich zeigt jedoch, dass nur zwischen zwei Gruppen ein paarweiser
Unterschied nachgewiesen werden kann. Die Gruppe 'Lehre-BMS' wird durch den
Betrieb im Schnitt 6fter zur Teilnahme motiviert als die Gruppe 'Universitat, FH).
Kein signifikantes Ergebnis ergibt die Varianzanalyse fir den Faktor
'Scheinmotive' (F(3,739)=1.94, p=.121).
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GRAFIK 23: GRUNDE NICHTTEILNAHME AN WEITERBILDUNG NACH DEM BILDUNGSGRAD
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Fur die Beurteilung der bisher besuchten Kurse sind die Mittelwertsunterschiede
fur beide Faktoren nicht signifikant (Kursqualitat: F(3,667)=2.15, p=.093; Kurs
Beruf F(3,732)=1.00, p=.391), wobei es fur die Einschatzung der Qualitat der
besuchten Veranstaltungen zumindest eine Tendenz gibt, dass mit steigender

Ausbildung die Qualitat der Kurse besser beurteilt wird.

Sehr deutliche Unterschiede gibt es hingegen, wenn nach den Griunden gefragt
wird, warum bisher keine Kurse zur beruflichen Weiterbildung besucht wurden
(Faktor 'Desinteresse": F(3,321)=28.30, p < .001; Faktor 'Rahmenbedingungen":
F(3,325)=11.75, p < .001). Mangelndes Interesse oder die Ansicht, dass dies
beruflich keine Vorteile bringt, werden umso ofter als Grinde angegeben, je
niedriger der Bildungsgrad ist. Paarweise kann hier lediglich zwischen den beiden
Gruppen mit der hoéchsten Ausbildung kein Unterschied nachgewiesen werden.
Ungunstige private und finanzielle Rahmenbedingungen werden von der Gruppe
der Personen, die als hochsten Bildungsabschluss die Pflichtschule angeben, im

Schnitt deutlich 6fter angefuihrt als von den anderen drei Gruppen.
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6.3.2Unterschiede nach der beruflichen Stellung

Ein weiteres Merkmal, fir welches Unterschiede der Teilnahme und Einstellung
zur Weiterbildung Gberpruft wurden, ist die berufliche Stellung der Personen.
Dabei wurden in den Berechnungen die Gruppen 'Arbeiter’, 'Angestellte’ und

'Selbstandige' unterschieden.

Fragestellung 5a:
Gibt es einen berufsspezifischen Unterschied bezuglich der Teilnahme der

beruflichen Weiterbildung?

Die Anzahl der bisher besuchten Veranstaltungen unterscheidet sich zunachst
signifikant zwischen den drei Gruppen (F(2,1309)=15.96, p < .001). Arbeiter haben
demnach im Schnitt weniger Kurse besucht als Angestellte (Test nach Bonferroni).
Auch die beabsichtigte zuklnftige Teilnahme an entsprechenden Kursen
unterscheidet sich nach der beruflichen Stellung (F(2,1184)=56.25, p < .001).
Arbeiter streben dies im Schnitt deutlich weniger oft an als Angestellte und

Selbstandige.
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GRAFIK 24: DURCHSCHNITTLICHE ANZAHL AN BESUCHTEN KURSEN UND ZUKUNFTIGE
TEILNAHME NACH DER BERUFLICHEN STELLUNG
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Neben diesen beiden Variablen der aktiven Teilnahme an beruflicher
Weiterbildung, wurden auch wiederum verschiedene Aspekte der Einstellung zur

beruflichen Weiterbildung zwischen den drei Gruppen verglichen.

Fragestellung 5b:

Gibt es einen Dberufsspezifischen Unterschied bezlglich des subjektiv
eingeschatzten Nutzens der beruflichen Weiterbildung, der Motivation der
Teilnahme, der Beurteilung der Kursqualitdt sowie der Grinde fur die bisherige

Nicht-Teilnahme des Kursangebotes?

Fur die beiden Skalen, die den Nutzen der beruflichen Weiterbildung betreffen,
gibt es deutliche Unterschiede zwischen den drei Gruppen (beruflicher Nutzen:
F(2,1247)=28.07, p < .001; Nutzen-Kosten-Relation: F(2,1193)=21.99, p < .001).
Arbeiter sehen einerseits in der beruflichen Weiterbildung einen geringeren
beruflichen Nutzen als Angestellte und Selbstéandige und bewerten andererseits
die Kosten-Nutzen-Relation der Fortbildung deutlich ungunstiger als die beiden

anderen Gruppen.
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GRAFIK 25: BEURTEILUNG DES NUTZENS DER WEITERBILDUNG NACH DER
BERUFLICHEN STELLUNG
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Durchwegs signifikante und aufschlussreiche Ergebnisse bringt auch ein Vergleich
der Motivationsskalen beziglich der Teilnahme an beruflicher Fortbildung (Skala
'‘Motivator Beruf/Karriere': F(2,661)=6.88, p=.001; Skala 'Motivation extern'
F(2,664)=29.28, p < .001; Skala 'Motivator Betrieb": F(2,664)=29.28, p < .001;
Skala 'Scheinmotivatoren': F(2,662)=7.86, p < .001).

Die Chancen durch Weiterbildung die individuelle berufliche Situation zu
verbessern und die weitere Karriere dadurch zu fordern, trifft auf Selbstandige

deutlich starker zu als auf Angestellte.
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GRAFIK 26: MOTIVATION ZUR WEITERBILDUNG NACH DER BERUFLICHEN STELLUNG
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Externe Grunde, wie die Empfehlung durch das AMS oder Berater, sind wiederum
fur Arbeiter grol3ere Motivation zur Teilnahme als fur Angestellte und
Selbstandige, wobei bei den Angestellten diese Motive noch weniger zutreffen als
bei den Personen, die selbsténdig sind.

Die Motivation durch den Betrieb an beruflicher Weiterbildung teilzunehmen, ist
bei Arbeitern und Angestellten naturgemal ofter Anreiz als bei Selbstandigen.
Eher oberflachliche Motive wie das Kennenlernen neuer Leute im Rahmen des
Kurses, spielen nach eigenen Angaben im Schnitt bei den Selbstandigen eine

grof3ere Rolle als bei den Angestellten.

Fir die Beurteilung der bisher besuchten Kurse, ergibt sich weder fur die
allgemeine Qualitat (F(2,601)=0.91, p=.405) noch den beruflichen Nutzen der
Kurse (F(2,657)=1.72, p=.179) ein signifikanter Mittelwertsunterschied nach der
beruflichen Stellung.
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GRAFIK 27: BEURTEILUNG BISHERIGE KURSE NACH DER BERUFLICHEN STELLUNG
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Anders verhalt es sich bei der Begrindung von jenen
Untersuchungsteilnehmerinnen, die bisher noch keinen Kurs besucht haben. Fir
beide Subskalen koénnen signifikante Unterschiede nachgewiesen werden
(mangelndes Interesse: F(2,260)=14.76, p < .001; unglnstige
Rahmenbedingungen: F(2,264)=15.83, p < .001).

Bei Arbeitern ist das mangelnde Interesse an beruflicher Weiterbildung deutlich
starker ausgepragt als in den beiden anderen Gruppen. Auch unginstige
Rahmenbedingungen werden von dieser Gruppe im Schnitt deutlich ofter
angefihrt als von Angestellten und Selbstandigen, fur die diese Begrindung
wiederum signifikant weniger oft zutrifft als fir Angestellte.

6.3.3Unterschiede nach dem beruflichen Status
Der berufliche Status wurde indirekt Uber das Innehaben einer leitenden Position
im Betrieb abgefragt. Die beiden Gruppen wurden mittels eines t-Tests fir

unabhangige Stichproben in Bezug auf ihre aktive Teilnahme und ihre Einstellung

zur beruflichen Weiterbildung miteinander verglichen.

120



Fragestellung 6a:
Gibt es einen Unterschied hinsichtlich des beruflichen Status bezlglich der

Teilnahme der beruflichen Weiterbildung?

Personen mit einer leitenden Funktion haben demnach schon deutlich ofter
entsprechende Kurse besucht als die Personen der Vergleichsgruppe. Sie planen
auch zukinftig haufiger an solchen Kursen teilzunehmen als die
Umfrageteilnehmerinnen, die derzeit keine Flhrungsposition innehaben.

TABELLE 15: DURCHSCHNITTLICHE ANZAHL AN BESUCHTEN KURSEN UND ZUKUNFTIGE
TEILNAHME NACH DEM BERUFLICHEN STATUS

beruflicher Status (leitende Position)

nein ia

Variable n m sd n m sd t p

Anzahl besuchte Kurse 1.129 1.39 2.66 365 2.23 3.46 425 |<.001
zukunftige Teilnahme 1.002 0.69 0.46 342 0.75 431 221 | .028

n= Umfang der Stichprobe; m= Mittelwert; sd= Standardabweichung, t= T-Statistik v. T-Test ; p=
Signigikanz
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Fragestellung 6b:

Gibt es einen Unterschied hinsichtlich des beruflichen Status beziglich des
subjektiv eingeschatzten Nutzens der beruflichen Weiterbildung, der Motivation
der Teilnahme, der Beurteilung der Kursqualitat sowie der Grinde fir die bisherige

Nicht-Teilnahme des Kursangebotes?

Der berufliche Nutzen der Fortbildung und auch die Kosten-Nutzen-Relation
werden von Personen mit Fihrungsposition hoher bewertet als von den Personen

mit niedrigeren beruflichen Status.

TABELLE 16: UNTERSCHIEDE BEZUGLICH VERSCHIEDENER EINSTELLUNGEN ZUR
WEITERBILDUNG NACH DEM BERUFLICHEN STATUS

beruflicher Status (leitende Position)

nein ja

Variable n m sd n m sd t p

beruflicher Nutzen WB 1.067 2.16 0.48 351 2.08 0.43 2.90 .004
Nutzen-Kosten-Relation |1.000 2.18 0.85 343 1.92 0.85 493 |<.001

Motivation Beruf/Karriere 514 3.03 0.72 229 3.05 0.70 0.32 .750

Motivation extern 517 3.64 | 0.62 231 3.76 | 0.37 | 3.40 |<.001
Motivation Betrieb 509 255 | 0.92 224 255 | 081 | 0.06 | .953
Scheinmotivation 513 3.43 | 0.59 230 347 | 059 | 0.85 | .394
Qualitat Kurs 458 1.53 | 0.56 213 150 | 053 | 0.69 | 491

beruflicher Nutzen Kurs 508 3.38 | 0.80 228 3.27 | 0.8 | 1.71 | .089

mangelndes Interesse 279 3.00 | 0.78 44 333 | 0.72 | 2.66 | .008
ungiinstige Rahmenbed. 278 299 | 0.92 49 317 | 086 | 1.29 | .198

n= Umfang der Stichprobe; m= Mittelwert; sd= Standardabweichung, t= T-Statistik v. T-Test ; p=
Signigikanz

Externe Grunde fur die Teilnahme an beruflicher Weiterbildung spielen bei den
Befragten ohne eine leitende Position eine wichtigere Rolle als bei den

Fuhrungskraften. Ansonsten gibt es fir die Motivationsskalen und auch fur die
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Beurteilung der bisher besuchten Kurse keine Unterschiede zwischen den beiden
Gruppen.

Bei den Personen, die bisher keine Kurse zur betrieblichen Weiterbildung besucht
haben, ist mangelndes Interesse bei Fuhrungskraften deutlich weniger haufiger

der Grund als bei den restlichen Befragten.

6.4Faktorenanalysen verschiedener Bereiche der Dberuflichen
Weiterbildung

Im Fragebogen gibt es mehrere Abschnitte, in denen zu einem bestimmten
Themengebiet mehrere Fragen gestellt werden. Es wurde fir diese Bereiche in
der Folge jeweils faktorenanalytisch gepruft, inwieweit sich diese Items auf
weniger Dimensionen abbilden lassen, die dann in den weiteren Analysen

verwendet werden kénnen.

6.4.1 Nutzen der Weiterbildung

Dieser Teil des Fragebogens sollte mit sieben Items den subjektiven Nutzen der
beruflichen Weiterbildung erfassen. In der folgenden Grafik sind die Mittelwerte fur

die einzelnen Fragen dargestellt.

GRAFIK 28: MITTELWERTE DER FRAGEN ZUM NUTZEN DER BERUFLICHEN
WEITERBILDUNG
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Aus den Antworten ist zunachst insgesamt eine eher positive Einstellung zur
beruflichen Weiterbildung erkennbar. So werden die Aussagen 'Weiterbildungen
haben am Arbeitsmarkt einen hohen Stellenwert' und 'Berufliche Weiterbildung ist
heutzutage etwas Notwendiges' im Schnitt von den befragten Personen mit einem
Wert von etwa 1,5 bewertet und liegen damit zwischen den beiden
Antwortkategorien 'trifft sehr zu' und 'trifft ziemlich zu'. Die Aussagen 'Berufliche
Weiterbildung ist ein Luxus, den ich mir nicht leisten kann' und vor allem
'‘Berufliche Weiterbildung interessiert mich nicht' werden hingegen Uberwiegend

abgelehnt und als nur wenig oder gar nicht zutreffend bewertet.

Mittels einer Faktorenanalyse wird nun Uberprift, ob einige Items denselben
Aspekt erfassen und auf einer gemeinsamen Dimension abgebildet werden
kénnen. Die Items wurden dazu zum Teil umgepolt, sodass ein geringer Wert

einer positiven Einstellung zur Weiterbildung entspricht.

Um auf die Zahl der dahinter stehenden Faktoren schlieBen zu kénnen, gibt es
dabei eine Reihe von Gutekriterien, auf Grund derer die Anzahl der Dimensionen
abgeleitet werden kann. Der Scree-Plot — hier werden die Eigenwerte grafisch
dargestellt — weist in diesem Fall einen Knick bei einer Anzahl von zwei Faktoren
auf. Das Eigenwertkriterium (die Anzahl der Dimensionen entspricht der Anzahl
der Eigenwerte, die groRBer als Eins sind) lasst ebenfalls auf zwei Faktoren
schlieBen. Das 5%-Varianzkriterium (die Anzahl der Dimensionen entspricht der
Anzahl der Eigenwerte, die mehr als 5 % der Varianz erklaren) deutet dagegen
eher auf eine gréRere Anzahl zu extrahierender Faktoren hin.

Aufgrund der Ergebnisse der Gltekriterien, wurde eine Zwei-Faktoren-Losung
favorisiert, die sich auch inhaltlich als sinnvoll interpretierbar erwiesen hat. Die
rotierten Faktorladungen der beiden Dimensionen sind in der folgenden Tabelle
angefuhrt. Es sind jene Items fett gekennzeichnet, die auf der jeweiligen
Dimension die hochste Ladung aufweisen, wobei die Items zusatzlich nach der
GroR3e der Ladungen auf dem jeweiligen Faktor absteigend sortiert sind.
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TABELLE 17: ERGEBNISSE DER FAKTORENANALYSE DER FRAGEN ZUM NUTZEN DER
BERUFLICHEN WEITERBILDUNG (ROTIERTE FAKTORLADUNGEN)

Iltem Faktor 1 Faktor 2
berufliche WB ist etwas notwendiges 0.74 0.25
WB bringt mich beruflich weiter 0.73 0.17
berufliche WB interessiert mich nicht (umgepolt) 0.71 0.18
viele berufliche Themen, zu denen ich WB machen mdéchte 0.71 -0.14
WB hat am Arbeitsmarkt einen hohen Stellenwert 0.62 0.24

berufliche WB kostet mehr als sie bringt (umgepolt) 0.09 0.79
berufliche WB ist ein Luxus (umgepolt) 0.18 0.77

Faktor 1 kann als ‘'beruflicher Nutzen der beruflichen Weiterbildung'
bezeichnet werden. Sie sind die Beflrworter der beruflichen Weiterbildung.
Personen mit hohen Werten auf dieser Dimension betrachten die berufliche

Weiterbildung als sinnvoll und zielfihrend fir eine berufliche Weiterentwicklung.

Faktor 2 kann als 'Nutzen/Kosten-Relation' charakterisiert werden. Hohe Scores
auf dieser Dimension bedeuten, dass die Personen die Kosten fur die berufliche
Weiterbildung als zu hoch einstufen und diese ihrer Meinung nach in keiner
Relation zum erbrachten Nutzen stehen. Sie stehen der beruflichen Weiterbildung
demnach sehr skeptisch gegenuber. In den weiteren Analysen wird auch
untersucht werden, welche Gruppen sich in Bezug auf diese Dimensionen

voneinander unterscheiden.

In der Folge wurden die Summenwerte fur die beiden Skalen berechnet, die dann

in den weiteren Analysen als Variablen berticksichtigt werden.

6.4.2 Motivation der Teilnahme an Weiterbildung

In einem weiteren Fragenblock wurden die Personen uber die Grinde der

Teilnahme an beruflicher Weiterbildung befragt. Die Mittelwerte fir die einzelnen

Fragen sind in der folgenden Grafik dargestellt.
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GRAFIK 29: MITTELWERTE DER FRAGEN ZUR MOTIVATION DER TEILNAHME AN
BERUFLICHER WEITERBILDUNG
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Antwortkategorien: 1=sehr wichtig, 2=ziemlich wichtig, 3=wenig wichtig, 4=gar nicht wichtig

Mit Abstand die hdchste Zustimmung erhalten dabei die Bereiche "weil ich mein
Fachwissen vertiefen wollte" und "weil ich gerne Neues lerne", am wenigsten sind
"die Weiterbildung von Freunden und Bekannten", "der Wunsch des AMS", "die
Werbung”, "die Empfehlung durch Berater" oder "ein mdglicher
Arbeitsplatzwechsel* nach Angaben der befragten Personen entsprechende

Motive fur die Teilnahme an Weiterbildungskursen.

Auch fur diese Items wurde eine Faktorenanalyse durchgefiihrt, wobei auch hier
die Gutekriterien bezuglich der Zahl der zu extrahierenden Faktoren kein
eindeutiges Ergebnis zeigen und zwischen drei (Scree-Plot) und sechs
Dimensionen (5%-Varianzkriterium) schwanken.

Betrachtet man die Faktorladungen der einzelnen Faktorenanalysen erscheint
eine Vier-Faktoren-L6ésung am sinnvollsten, die auch inhaltlich gut interpretierbar
ist. Die Ladungen der einzelnen Dimensionen sind in der nachfolgenden Tabelle

aufgelistet.
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TABELLE 18: ERGEBNISSE DER FAKTORENANALYSE DER FRAGEN ZUR MOTIVATION
DER TEILNAHME AN BERUFLICHER WEITERBILDUNG (ROTIERTE FAKTORLADUNGEN)

Item Faktor 1 Faktor 2 Faktor3 Faktor 4
berufliche Veranderung 0.75 0.00 -0.17 0.03
Unzufriedenheit berufliche Situation 0.73 0.24 -0.16 0.01
Arbeitsplatzwechsel 0.68 0.16 -0.12 0.03
Verbesserung Arbeitssituation 0.63 -0.06 0.22 0.08
Karriere 0.51 -0.34 0.04 0.10
AMS wollte es 0.19 0.80 -0.16 0.11
Fachwissen vertiefen -0.17 0.68 -0.08 -0.16
Chance durch AMS 0.41 0.66 -0.21 0.10
Empfehlung Berater 0.26 0.62 -0.06 0.32
lerne gerne Neues -0.25 0.62 0.21 -0.16
Angebot Betrieb -0.11 -0.17 0.80 -0.04
Ubernahme Kosten Betrieb -0.11 -0.05 0.80 -0.04
auf Verlangen Betrieb -0.10 0.08 0.75 0.06
Absicherung Arbeitsplatz 0.32 -0.17 0.52 0.17
neue Leute kennenlernen 0.09 -0.06 -0.09 0.75
Werbung -0.04 0.00 0.00 0.70
Weiterbildung Freunde, Bekannte 0.08 0.07 0.14 0.51

Hinweis: die Items 'weil ich mein Fachwissen vertiefen mdchte' und 'weil ich gerne Neues lerne'
wurden vor der Faktorenanalyse entsprechend umgepolt; d.h., dass bei Personen mit hoher
Auspragung auf diesem Faktor (also hoher externer Motivation) die Zustimmung zu diesen beiden
Fragen eher gering ist.

Inhaltlich kann die erste Dimension als beruflich bedingte Motivation fir die
Teilnahme an einem Weiterbildungskurs bezeichnet werden. Personen mit hohen
Werten auf dieser Skala, sind mit der derzeitigen beruflichen Situation unzufrieden
und planen daher eine Veranderung, bei der die berufliche Weiterbildung hilfreich

sein kann. Der Faktor wird kurz als '‘Motive - Beruf/Karriere' bezeichnet.

Auf der zweiten Dimension laden vor allem jene Items hoch, die in erster Linie auf
externe Motive zur Teilnahme hindeuten, also etwa die Empfehlung durch Berater
oder des AMS. Aber auch die Erweiterung des Wissens - ohne in erster Linie auch
beruflich davon zu profitieren - wird mit diesem Faktor umfasst. Er wird als 'Motive

- extern' bezeichnet.
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Auf dem dritten Faktor laden jene Items, bei denen eine betriebliche Unterstitzung
oder sogar Verpflichtung zur Teilnahme an beruflicher Weiterbildung
angesprochen wird. Dieser Faktor kann demnach am besten mit 'Motive -

Betrieb' umschrieben werden.

Motive, die eigentlich mit der beruflichen Fortbildung nicht direkt in Verbindung
stehen, laden auf dem vierten Faktor hoch. Hier ist eher Neugierde oder die
Moglichkeit der Knupfung neuer Kontakte der Antrieb fur die Teilnahme an
Weiterbildungskursen. Diese Dimension wird deshalb kurz 'Scheinmotive’
genannt.

Auch fur diese vier Faktoren werden entsprechende Summenwerte berechnet und

in der Folge in den weiteren Analysen verwendet.

6.4.3 Qualitat der Weiterbildungskurse

Die Untersuchungsteilnehmerinnen haben den zuletzt besuchten Kurs nach
verschiedenen Kriterien beurteilt. Die meisten der Fragen werden im Schnitt sehr
positiv bewertet. Lediglich eine Verbesserung des Einkommens oder eine
berufliche  Besserstellung wurde durch die Teilnahme an einem
Weiterbildungskurs meist nicht erreicht.

128



GRAFIK 30: MITTELWERTE DER FRAGEN ZUR QUALITAT DER BESUCHTEN
WEITERBILDUNGSKURSE (N=740)
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Antwortkategorien: 1=trifft sehr zu, 2=trifft ziemlich zu, 3=trifft wenig zu, 4=trifft gar nicht zu

Die durchgefuhrte Faktorenanalyse lasst auf zwei Dimensionen schliel3en, deren
Ladungen in der folgenden Tabelle zusammengefasst sind. Zwei Items konnten
keiner der beiden Dimensionen zugeordnet werden und bleiben in der Folge daher

unbertcksichtigt.

TABELLE 19: ERGEBNISSE DER FAKTORENANALYSE DER FRAGEN ZUR QUALITAT DER
BESUCHTEN WEITERBILDUNGSKURSE (ROTIERTE FAKTORLADUNGEN)

Iltem Faktor 1 Faktor 2
gut organisiert 0.78 0.01
Trainer kompetent 0.78 0.16
mehr erwartet vom Kurs 0.72 0.09
Inhalte verstéandlich 0.69 -0.05
Kurs Geld wert 0.66 0.31
Kurszeiten passend 0.53 0.05
gelerntes gut nutzbar 0.50 0.43
berufliche Situation verbessert 0.06 0.83
Einkommen verbessert -0.12 0.79
Interesse gewachsen 0.30 0.46
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Die erste Dimension betrifft die Einschatzung der allgemeinen Qualitat des
besuchten Kurses und wird dementsprechend mit 'Qualitat Kurs' bezeichnet. Die
beiden Fragen, die auf dem zweiten Faktor laden, beziehen sich hingegen auf die
beruflichen Vorteile, die der Besuch des Kurses mdglicherweise gebracht hat und

werden daher unter dem Namen 'beruflicher Nutzen Kurs' zusammengefasst.

6.4.4Grunde fur Nichtteilnahme von Weiterbildungskursen

Schlief3lich wurden jene Umfrageteilnehmerinnen, die bisher noch keine Kurse zur
beruflichen Weiterbildung besucht haben, nach den Grinden fir die
Nichtteilnahme befragt. Es besteht generell eine Tendenz, dass die Aussagen von
den Befragten als weniger wichtig erachtet werden. Am ehesten wird noch der

Aussage 'weil es mir beruflich nichts bringt' zugestimmit.

GRAFIK 31: MITTELWERTE DER FRAGEN ZUR NICHTTEILNAHME VON
WEITERBILDUNGSKURSEN (N=340)
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Antwortkategorien: 1=sehr wichtig, 2=ziemlich wichtig, 3=wenig wichtig, 4=gar nicht wichtig

Hier ergeben sich anhand der Gutekritieren und der inhaltlichen
Nachvollziehbarkeit ebenfalls wieder zwei Faktoren, deren Ladungen der Ho6he

nach in der folgenden Tabelle zusammengefasst sind.
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Auf dem ersten Faktor laden vor allem Fragen, die kein wirkliches Interesse an
beruflicher Fortbildung signalisieren oder die den individuellen Nutzen des
Besuches einer solchen Veranstaltung in Frage stellen. Insgesamt wird die

Dimension daher kurz mit 'Desinteresse' bezeichnet.

TABELLE 20: ERGEBNISSE DER FAKTORENANALYSE DER FRAGEN ZUR
NICHTTEILNAHME VON WEITERBILDUNGSKURSEN (ROTIERTE FAKTORLADUNGEN)

Item Faktor 1 Faktor 2
nicht interessiert 0.82 0.03
bringt beruflich nichts 0.79 0.03
will es mir nicht leisten 0.62 0.44
Freunde auch keine Weiterbildung 0.59 0.39
keine interessanten Kurse 0.53 0.06
familidare Situation erlaubt es nicht -0.06 0.80
kann es mir nicht leisten 0.14 0.73
ungunstige Kurszeiten 0.22 0.68

Im Gegensatz dazu deuten die Fragen, die auf dem zweiten Faktor hohe
Ladungen aufweisen, nicht darauf hin, dass die bisherige Nichtteilnahme an
Weiterbildungskursen mangels Interesse erfolgt ist, sondern verschiedene Grinde
wie die familiare Situation, finanzielle Umstande oder unguinstige Kurszeiten dafir
verantwortlich sind. Diese Dimension wird daher mit dem Namen

'Rahmenbedingungen’ versehen.
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6.5 Index fur die Schichtzugehorigkeit

Aus der Kombination der beiden Variablen Bildung und berufliche Stellung wurde
ein Index fir die Schichtzugehorigkeit abgeleitet. In der folgenden Tabelle ist die
Beschreibung der einzelnen Gruppen zusammengefasst, die aus den oben
genannten Variablen gebildet wurden, wobei zum Teil die Zuordnung auch unter
dem Gesichtspunkt einer ausreichenden GruppengréfRe fir weiterfihrende

Analysen erfolgt ist.

TABELLE 21: INDEX "SCHICHTZUGEHORIGKEIT"

Index —

Index — Langbezeichnung Kurzbezeichnung

Arbeiter/Angestellte mit geringer Bildung und und Arbeitslose/

Karenz. mit geringer Bildung lower class
Angestellte mit mittlerer Bildung und Arbeitslose/Karenzierte mit .

. middle class
hoher Bildung
Angestellte mit Matura upper middle class
Angestellte mit universitarer Ausbildung sowie Selbstandige upper class

Die Verteilung auf die einzelnen Gruppen ist in Grafik 32 dargestellt. Mit 30 %
stellt die "Mittelschicht” die grol3te Gruppe, gefolgt von der "lower class" und der
"upper class" mit jeweils ca. 25 % sowie der "upper middle class" mit rund 20 %.
Bei der Uberpriifung der Fragestellungen wird dieser Index als zusatzliches

Merkmal in den Analysen beriicksichtigt.
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GRAFIK 32: VERTEILUNG NACH SCHICHTZUGEHORIGKEIT
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6.5.1 Schichtspezifische Unterschiede bezlglich der aktiven beruflichen
Weiterbildung und der Einstellung zur beruflichen Weiterbildung

Aus verschiedenen Indikatoren wurden vier Gruppen der Schichtzugehérigkeit
gebildet (siehe weiter oben). In der Folge wird nun Uberprift, ob es systematische
Unterschiede in Bezug auf die Teilnahme und die Einstellung zu

Weiterbildungskursen nach der Schichtzugehdorigkeit gibt.

Fragestellung 7a:
Gibt es einen schichtpezifischen Unterschied beziglich der Teilnahme der

beruflichen Weiterbildung?

Aus der folgenden Grafik wird deutlich, dass sich die durchschnittliche Anzahl
besuchter Kurse zwischen den Gruppen stark unterscheidet. Dies kann auch mit
der entsprechenden Sicherheitswahrscheinlichkeit bestatigt werden
(F(3,1493)=24.98, p < .001). Der paarweise Vergleich zeigt, dass die Personen
der beiden unteren Schichten signifikant weniger Weiterbildungskurse besucht
haben als die anderen beiden Gruppen, wobei die Personen der 'lower' class noch
einmal signifikant weniger Kurse besuchen als die Personen der 'middle class'.
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GRAFIK 33: DURCHSCHNITTLICHE ANZAHL AN BESUCHTEN KURSEN UND ZUKUNFTIGE
TEILNAHME NACH DER SCHICHTZUGEHORIGKEIT
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Auch fir die beabsichtigte zukinftige Teilnahme an beruflicher Weiterbildung zeigt
sich ein ahnliches Ergebnis (F(3,1343)=48.22, p < .001). Angehdrige der beiden
unteren Schichten planen dies deutlich weniger oft als die Personen der upper
middle class und upper class, wobei auch hier die Gruppe 'lower class' wiederum
im Schnitt signifikant unter der Gruppe 'middle class' liegt.

Fragestellung 7b:

Gibt es einen schichtspezifischen Unterschied beziglich des subjektiv
eingeschatzten Nutzens der beruflichen Weiterbildung, der Motivation der
Teilnahme, der Beurteilung der Kursqualitdt sowie der Grinde fur die bisherige

Nicht-Teilnahme des Kursangebotes?

Fur beide Skalen, die den Nutzen der Weiterbildungskurse betreffen, gibt es
signifikante Unterschiede nach der Schichtzugehorigkeit (Skala beruflicher
Nutzen: F(3,1417)=31.28, p < .001; Skala Nutzen-Kosten-Relation: F(3,1342)=
41.65, p <.001).
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GRAFIK 34: BEURTEILUNG DES NUTZENS DER WEITERBILDUNG NACH DER
SCHICHTZUGEHORIGKEIT
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Fur den beruflichen Nutzen der Weiterbildungskurse gilt, dass die Mitglieder der
Unterschicht diesen deutlich geringer einschatzen als die anderen Gruppen. Die
Personen der Mittelschicht liegen zusétzlich signifikant unter dem Wert der upper
class. Auch bei der Beurteilung der Kosten und Nutzen der Weiterbildung kommt
es wieder zu ahnlichen Effekten. Personen der lower class und der middle class
schatzen die Kosten-Nutzen-Relation deutlich negativer ein als die Angehdrigen
der beiden oberen Schichten, wobei die Personen der untersten schicht noch

skeptischer sind als die Mitglieder der middle class.

Bei den Motiven zur Teilnahme an beruflicher Fortbildung gibt es ebenfalls
betrachtliche Unterschiede nach der Schichtzugehorigkeit. Mit Ausnahme der
Subskala 'Scheinmotive' (F(3,739)=1.79, p=.148) gibt es bei allen anderen Skalen
signifikante Unterschiede zwischen den Gruppen "Motivation Beruf/Karriere":
F(3,739)=6.26, p < .001; "Motivation extern": F(3,744)=59.02, p < .001; "Motivation
Betrieb": F(3,729)=9.38, p < .001).

Die konkrete Uberpriifung paarweiser Unterschiede ergibt dabei fiir die Motive, die
auf eine berufliche Veranderung oder Verbesserung der Arbeitsplatzsituation
abzielen, eine grolRere Bedeutung fur die Unterschicht als fur Mittel- und
Oberschicht. Auch fur die externe Motivation an beruflicher Fortbildung

teilzunehmen kann dies bestétigt werden. Die Personen der unteren Schicht
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werden ofter zur Teilnahme an Kursen durch Externe motiviert als die anderen
Gruppen.

Eine betrieblich motivierte Teilnahme an Weiterbildung nimmt fir die Mittelschicht
den hochsten Stellenwert ein. Sie messen diesem Faktor signifikant mehr
Bedeutung zu als die Vertreter der lower class und der upper class. Fur die upper
middle class gilt, dass sie nach eigenen Angaben ofter durch den Betrieb zur
Teilnahme an Fortbildung animiert werden, als die Personen der untersten
Schicht.

GRAFIK 35: MOTIVATION ZUR WEITERBILDUNG NACH DER SCHICHTZUGEHORIGKEIT
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Antwortkategorien: 4=sehr wichtig, 3=ziemlich wichtig, 2=wenig wichtig, 1=gar nicht wichtig

Fur die Qualitat der bisher besuchten Kurse gibt es einen multivariaten
Unterschied nach der Schichtzugehorigkeit (F(3,667)=4.11, p=.007). Die Kurse
werden von den Personen der untersten Schicht schlechter bewertet als von den
anderen drei Gruppen.

In Bezug auf den beruflichen Nutzen der bisher besuchten Kurse gibt es hingegen
keinen bedeutsamen Unterschied zwischen den Gruppen (F(3,732)=0.60, p=.615).
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GRAFIK 36: BEURTEILUNG BISHERIGE KURSE NACH DER SCHICHTZUGEHORIGKEIT
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GRAFIK 37: GRUNDE NICHTTEILNAHME AN WEITERBILDUNG NACH DER
SCHICHTZUGEHORIGKEIT
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Antwortkategorien: 1=sehr wichtig, 2=ziemlich wichtig, 3=wenig wichtig, 4=gar nicht wichtig

Sehr stark sichtbar wird der Unterschied fur das Merkmal der
Schichtzugehdérigkeit, wenn man die Grinde flir die bisherige Nichtteilnahme an
beruflicher Weiterbildung betrachtet. Sowohl fir die Subskala 'mangelndes

Interesse’ (F(3,321)=15.74, p < .001) als auch fur die Subskala 'ungiinstige
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Rahmenbedingungen' (F(3,325)=13.57, p < .001) sind signifikante

Mittelwertsunterschiede nachweisbar.

Inhaltlich und unter Einbeziehung der paarweisen Gruppenvergleiche bedeutet
dies folgendes: Das Interesse an beruflicher Fortbildung bzw. die Ansicht, dass
entsprechende Kurse beruflich etwas bringen, ist in den beiden héheren Schichten
signifikant starker ausgepréagt als in den beiden unteren Schichten. Die
Mittelschicht liegt dartuber hinaus signifikant besser als die Personen der
Unterschicht.

Weiters werden auch die Rahmenbedingungen fur die Teilnahme an
entsprechenden Kursen von Personen aus hoherer Schicht weniger ungunstig
beurteilt. Paarweise signifikant sind hier mit Ausnahme der beiden oberen bzw.

der beiden unteren Gruppen die Unterschiede zwischen allen Gruppen.

6.6 Starke des Einflusses von alten und neuen Ungleichheiten auf die
berufliche Weiterbildung

Nachdem in den vergangenen Abschnitten Unterschiede in der aktiven Teilnahme
und der Einstellung zur beruflichen Weiterbildung fiir verschiedene Gruppierungen
untersucht wurde, ist es in diesem Abschnitt das Ziel jene Merkmale
herauszufinden, die den gro3ten Einfluss auf die Teilnahme an beruflicher
Fortbildung haben.

Speziell die unterschiedliche Bedeutung von alten und neuen Ungleichheiten steht
dabei im Mittelpunkt des Interesses. Es wird davon ausgegangen, dass die alten
bzw. vertikalen Ungleichheiten (Bildung, berufliche Stellung, ..) eine geringere
Bedeutung haben als die neuen bzw. horizontalen Ungleichheiten (Geschlecht,

Herkunft,...). Die allgemeine Fragestellung dazu lautet:

Fragestellung 8:
Haben alte oder neue Ungleichheiten mehr Einfluss auf die Teilnahme an
beruflicher Weiterbildung, wenn alle Indikatoren in einem Gesamtmodell

untersucht werden?

Um diese Fragestellung Uberprifen zu kdnnen, wurde das Verfahren der linearen
multiplen Regressionsanalyse herangezogen, bei der das Ziel darin besteht, eine
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abhangige Variable durch mehrere unabhangige Variable zu beschreiben. Dabei
kann auch die Starke des Einflusses der einzelnen Variablen auf die abhéngige
Variable abgelesen werden. Fur den vorliegenden Fall wird eine zweistufige
Vorgangsweise (blockwise) gewahlt. Zunachst werden alle Merkmale, welche die
alten Ungleichheiten erfassen, in das Modell aufgenommen. Im nachsten Schritt
werden dariiber hinaus auch die Merkmale, welche die neuen Ungleichheiten
abbilden, einbezogen. Der zusatzliche Anteil an aufgeklarter Varianz sollte durch
diese Variablen entsprechend hdher sein als der Erklarungswert durch die alten

Ungleichheiten.

In Tabelle 22 sind die Ergebnisse fir den ersten Teil der Analyse

zusammengefasst.

TABELLE 22: ERGEBNISSE DER REGRESSIONSANALYSE ZUR ABHANGIGKEIT DER
TEILNAHME AN BERUFLICHER FORTBILDUNG VON ALTEN UNGLEICHHEITEN

Variable B SEB Beta
Bildung 0.62 0.09 0.20™"
Berufliche Stellung 0.22 0.21 0.03
Beruflicher Status (Leitende Position) 0.58 0.18 0.09™"

Anmerkungen: R?=.058

™p<.001, p<.01
B= unstandardisierte Koeffizienten; SE B= Standardfehler; Beta= standardisierte Koeffizienten

Das Regressionsmodell insgesamt ist statistisch signifikant (F(3,1305)=26.76, p <
.001). Der Anteil der aufgeklarten Variation der abhéngigen Variable durch die
unabhéngigen Variablen ist mit 5,9 % aber als nur sehr gering zu bezeichnen. Von
den aufgenommenen Variablen haben zwei Merkmale einen signifikanten Einfluss:
je hoher der Bildungsgrad, desto groR3er ist die Anzahl der bisher besuchten Kurse
und falls man eine Fuhrungsfunktion ausibt, erhoht dies ebenfalls die Anzahl der
besuchten Kurse in den letzten beiden Jahren

Durch die Aufnahme der Variablen, welche die neuen Ungleichheiten erfassen,
bleibt das Gesamtmodell zunachst erwartungsgemal signifikant
(F(6,1297)=13.69, p < .001). Die Modellverbesserung durch die zusatzlichen
unabhangigen Variablen, gemessen uber die Verdnderung der aufgeklarten
Varianz, fallt mit nur 0,2 % aber sehr bescheiden aus. Durch die Aufnahme der
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neuen Ungleichheiten kann demnach keine zusatzliche Varianz der abhéngigen
Variablen erklart werden. Auch im Gesamtmodell bleiben der Bildungsgrad und
der berufliche Status die einzigen Variablen, deren Regressionskoeffizient

signifikant von Null verschieden ist.
Die neuen Ungleichheiten kénnen somit entgegen den Erwartungen hier nichts
zusatzlich beitragen und liegen in der Erklarungskraft deutlich hinter den alten

Ungleichheiten.

TABELLE 23: ERGEBNISSE DER REGRESSIONSANALYSE ZUR ABHANGIGKEIT DER
TEILNAHME AN BERUFLICHER FORTBILDUNG VON ALTEN UND NEUEN
UNGLEICHHEITEN

Variable B SEB Beta
Bildung 0.61 0.09 0.20™"
Berufliche Stellung 0.19 0.22 0.03
Beruflicher Status (Leitende Position) 0.63 0.19 0.09™"
Geschlecht 0.23 0.16 0.04
Alter -0.00 0.01 -0.01
Migration 0.08 0.24 0.01

Anmerkungen: R?=.060

™p<.001, p<.01
B= unstandardisierte Koeffizienten; SE B= Standardfehler; Beta= standardisierte Koeffizienten

Auch wenn man nur die neuen Ungleichheiten als unabhangige Variable im Modell
bertcksichtigt, ergeben sich keine wesentlichen Verbesserungen in der Gute des
Modells (siehe Tabelle 24). Die aufgeklarte Varianz durch die Variablen
Geschlecht, Alter und Migration betragt lediglich knapp 3 % und ist damit als nicht

zufriedenstellend zu bezeichnen.

TABELLE 24: ERGEBNISSE DER REGRESSIONSANALYSE ZUR ABHANGIGKEIT DER
TEILNAHME AN BERUFLICHER FORTBILDUNG VON NEUEN UNGLEICHHEITEN

Variable B SEB Beta
Geschlecht 0.29 0.15 0.05"
Alter -0.00 0.01 -0.01
Migration -0.10 0.22 -0.01

Anmerkungen: R*=.029
“p<.10
B= unstandardisierte Koeffizienten; SE B= Standardfehler; Beta= standardisierte Koeffizienten
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Die Ergebnisse der Regressionsanalyse entsprechen insgesamt nicht den
Erwartungen. Auch auf Grund der Ergebnisse in Abschnitt 6 war durchaus mit
einer hoheren Erklarungskraft des Modells zu rechnen. In der Folge werden daher

maogliche Ursachen dieser schlechten Giite des Modells beleuchtet.

Zunéchst wurde der Frage nachgegangen, inwieweit ein Zusammenhang der
unabhangigen Variablen Geschlecht und Bildung ("Multikollinearitat") eine
mogliche Ursache fur die unzureichende Gite des Regressionsmodells sein
konnte.

Die Abhangigkeit zwischen den beiden Variablen wurde mittels eines y>-Tests

tberpriift und ergibt einen signifikanten Zusammenhang (y°=12.5, p < .01)
zwischen den beiden Merkmalen. Bei den Mannern sind die Anteile der Personen,
die als hochsten Bildungsabschlul eine Pflichtschule oder eine Lehre bzw. eine
berufsbildende mittlere Schule aufweisen, héher als bei den Frauen, die wiederum
deutlich ofter eine Matura aufweisen. Bei der héchsten Bildungsgruppe gibt es
dagegen kaum Unterschiede zwischen Mannern und Frauen. Diese Abhangigkeit
zwischen Bildung und Geschlecht in der vorliegenden Stichprobe wird spater bei

den weiteren Analysen berucksichtigt werden.

Ein weiteres methodisches Problem fir die Durchfihrung einer linearen
Regressionsanalyse sind mogliche, nicht-lineare Zusammenhéange zwischen der
abhangigen Variable und den Pradiktoren. In der folgenden Grafik ist etwa der
Zusammenhang zwischen dem Alter der Teilnehmer und dem Anteil an der der
beruflichen Weiterbildung dargestellt. Wie unschwer zu erkennen, besteht dabei
eine verkehrt U-formige Beziehung, die nicht linear ist und somit das Alter in
dieser Form fur die Durchfihrung einer linearen Regressionsanalyse unbrauchbar
macht. Dies erklart also den nicht vorhandenen Einfluss von Alter auf die
berufliche Fortbildung im Regressionsmodell, wahrend bei einer Untersuchung
nach Altersgruppen (siehe 8.1.2) sehr wohl Unterschiede nachweisbar waren, well

bei diesen Gruppenvergleichen die Linearitat keine Rolle spielt.
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GRAFIK 38: ZUSAMMENHANG ZWISCHEN ALTER UND TEILNAHME AN BERUFLICHER
WEITERBILDUNG
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Wie in Abschnitt 6.3.2 ersichtlich, ist auch fur die berufliche Stellung ein
Unterschied zwischen den Gruppen nachweisbar, der aber ebenfalls nicht linear
ist und in dieser Form daher fur die Verwendung in einem Regressionsmodell
ungeeignet ist.

Alle anderen Variablen sind hingegen als unkritisch zu bezeichnen, weil sie jeweils
nur zwei Auspragungen haben.

Um in der Folge alle Variablen in einem linearen Regressionsmodell verwenden
zu kénnen, wurden fur das Alter und die berufliche Stellung Dummy-Variablen
gebildet, d.h. es wurden bestimmte Auspragungen des Alters bzw. der beruflichen
Stellung jeweils mit Null oder Eins kodiert. Beim Alter wurde eine Variable
gebildet, die angibt, ob die Person jinger als 30 Jahre alt ist oder nicht, eine
Variable, die angibt, ob sie zwischen 30 und 50 Jahre alt ist oder nicht und eine
Variable, die angibt, ob sie alter als 50 Jahre ist oder nicht.

Fur die berufliche Stellung wurden ebenfalls drei Dummy-Variablen gebildet,
wobei die erste Variable angibt, ob die Person selbsténdig ist oder nicht, die
zweite Variable, ob sie angestellt ist oder nicht und die dritte Variable, ob sie

Arbeiter ist oder nicht.

In der Folge wurde mit allen Variablen erneut eine Regressionsanalyse
durchgefuhrt. Nachdem sich jedoch gezeigt hat, dass Geschlecht und Bildung
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nicht unabhangig voneinander sind, wird die Regression jeweils getrennt flr
Manner und Frauen berechnet. Die Ergebnisse der Berechnungen sind in den
folgenden Tabellen zusammengefasst. Das Bestimmtheitsmal3, also der Anteil an
aufgeklarter Variation der abhangigen durch die unabhangigen Variablen, ist zwar
nun mit 7,1 % hoher als im urspringlichen Modell, aber immer noch als sehr
niedrig zu bezeichnen. Dabei ergeben sich fur zwei Pradiktoren signifikante Werte.
Die Teilnahme an beruflicher Weiterbildung bei den Mannern ist umso grél3er, je
hoher die hochste abgeschlossene Schulbildung ist. Ubt die Person eine
Fuhrungsfunktion aus, hat dies ebenfalls einen positiven Effekt auf die Haufigkeit
der Teilnahme an beruflicher Weiterbildung. Fir alle anderen Variablen kann kein
signifikanter Einfluss auf die abhéangige Variable nachgewiesen werden. Auch das
Alter und die berufliche Stellung haben trotz der Bildung von Dummy-Variablen in

diesem Modell keine Bedeutung.

TABELLE 25: ERGEBNISSE DER REGRESSIONSANALYSE ZUR ABHANGIGKEIT DER
TEILNAHME AN BERUFLICHER FORTBILDUNG VON ALTEN UND NEUEN
UNGLEICHHEITEN - MANNER

Variable B SEB Beta
Bildung 0.22 0.11 0.08*
Berufliche Stellung: selbststandig ja/nein 0.22 0.59 0.02
Berufliche Stellung: angestellt ja/nein 0.62 0.32 0.11
Berufliche Stellung: Arbeiter ja/nein -0.37 0.38 -0.05
Beruflicher Status (Leitende Position) 0.66 0.23 0.11*
Alter: unter 30 Jahre ja/nein -1.53 1.83 -0.23
Alter: 30 bis 50 Jahre ja/nein -1.14 1.82 -0.21
Alter: ber 50 Jahre ja/nein -1.59 1.83 -0.24
Migration 0.11 0.29 0.02

Anmerkungen: R°=.071
"p<.01, "p<.05
B= unstandardisierte Koeffizienten; SE B= Standardfehler; Beta= standardisierte Koeffizienten

Fiur das Regressionsmodell, welches fur die Frauen berechnet wurde, bestétigen
sich im Wesentlichen die Ergebnisse von den Mannern. Der Anteil an erklarter
Varianz liegt mit 8,5 % etwas hoher, aber ist immer noch nicht zufriedenstellend.
Die beiden Variablen, die etwas zur Aufklarung dieser Varianz beitragen sind
ebenfalls Bildung und beruflicher Status. Auch bei den Frauen steigt die
Teilnahme an beruflicher Weiterbildung mit dem Bildungsgrad an und eine
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Fuhrungsfunktion ist ebenfalls forderlich fur die Teilnahme an beruflicher

Fortbildung.

TABELLE 26: ERGEBNISSE DER REGRESSIONSANALYSE ZUR ABHANGIGKEIT DER
TEILNAHME AN BERUFLICHER FORTBILDUNG VON ALTEN UND NEUEN
UNGLEICHHEITEN — FRAUEN

Variable B SEB Beta
Bildung 0.78 0.12 0.24™
Berufliche Stellung: selbststandig ja/nein -0.62 0.63 -0.04
Berufliche Stellung: ansgestellt ja/nein 0.41 0.32 0.06
Berufliche Stellung: Arbeiter ja/nein 0.15 0.51 0.01
Beruflicher Status (Leitende Position) 0.60 0.25 0.08°
Alter: unter 30 Jahre ja/nein 0.20 1.36 0.02
Alter: 30 bis 50 Jahre ja/nein 0.86 1.34 0.13
Alter: Gber 50 Jahre ja/nein 0.29 1.35 0.04
Migration 0.27 0.33 0.03

Anmerkungen: R*=.085
™p<.001, 'p<.05
B= unstandardisierte Koeffizienten; SE B= Standardfehler; Beta= standardisierte Koeffizienten

Insgesamt ist auch nach den Anderungen das Regressionsmodell als nicht
zufrieden stellend zu bezeichnen. Moglicherweise ist ein lineares Modell generell
fur die Uberprufung der Fragestellung nicht geeignet. Auch ist zu hinterfragen, ob
durch die Bildung von Dummy-Variablen zwar die Aufnahme von zunachst "nicht-
linearen Variablen" in ein lineares Modell méglich ist, aber der Informationsverlust
durch die Dummy-Bildung etwa beim Alter zu hoch ist.

Schlief3lich ist auch noch kritisch anzumerken, dass moglicherweise jene
Einflussfaktoren, die fur die Teilnahme an beruflicher Weiterbildung mafl3geblich
sind, in der vorliegenden Studie nicht erfasst wurden oder nicht bericksichtigt
werden konnten. Darauf deutet vor allem der sehr niedrige Anteil an aufgeklarter
Varianz hin. Obwohl fiir Einzelvariablen sehr wohl Gruppenunterschiede in Bezug
auf die Teilnahme an beruflicher Weiterbildung nachgewiesen werden konnten,
bedeutet dies eben nicht automatisch, dass die wichtigsten Einflussgréf3en damit

erfasst sind.
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6.7 Zusammenhang von Einstellungen, Motivation, etc. und beruflicher
Weiterbildung

Schlielich wurde noch Uberprift, inwieweit zwischen der Haufigkeit der

Teilnahme an beruflicher Fortbildung in den letzten beiden Jahren und

verschiedenen  Einstellungsskalen  zur  beruflichen  Weiterbildung ein

Zusammenhang nachgewiesen werden kann. Aber auch die einzelnen Subskalen

untereinander wurden auf moégliche Zusammenhange hin tberpruft.

Fragestellung 9:
Kann ein Zusammenhang zwischen der Teilnahme an beruflicher Weiterbildung
und dem subjektiv eingeschatzten Nutzen der beruflichen Weiterbildung sowie der

Motivation der Teilnahme hergestellt werden?

Fur die Uberprifung der Fragestellung wurden Produkt-Moment-Korrelationen
nach Pearson berechnet. In der Folge sind die signifikanten Zusammenhange fir

die verschiedenen Merkmale zusammengefasst:

» je hoher der berufliche Nutzen der beruflichen Weiterbildung eingeschatzt
wird, desto hoher ist die Zahl der besuchten Kurse in den letzten beiden
Jahren (r=-.22, p <.001, n=1420)

> je besser die Kosten-/Nutzen-Relation der beruflichen Weiterbildung
eingeschatzt wird, desto hoher ist die Zahl der besuchten Kurse in den
letzten beiden Jahren (r=-.16, p < .001, n=1345)

» je hoher der berufliche Nutzen der beruflichen Weiterbildung eingeschatzt
wird, desto besser wird auch die Kosten-/Nutzen-Relation der beruflichen
Weiterbildung eingeschatzt (r= .25, p <.001, n=1292)

» je hoher der berufliche Nutzen der beruflichen Weiterbildung eingeschatzt
wird, desto hdher ist beruflich bedingte Motivation an entsprechenden
Kursen teilzunehmen (r= .21, p<.001, n=719)

» je hoher der berufliche Nutzen der beruflichen Weiterbildung eingeschatzt
wird, desto geringer ist die externe Motivation zur Teilnahme an

entsprechenden Kursen (r= -.30, p <.001, n=719)
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je héher der berufliche Nutzen der beruflichen Weiterbildung eingeschatzt
wird, desto hoher wird der berufliche Nutzen der besuchten Kurse bewertet
(r= .22, p <.001, n=712)

je hoher der berufliche Nutzen der beruflichen Weiterbildung eingeschatzt
wird, desto geringer ist das Desinteresse an beruflicher Fortbildung (r= -
48, p <.001, n=291)

je besser die Kosten-/Nutzen-Relation der beruflichen Weiterbildung
eingeschatzt wird, desto hoher ist die externe Motivation zur Teilnahme an
einem Kurs zur beruflichen Fortbildung (r= .30, p <.001, n=707)

je besser die Kosten-/Nutzen-Relation der beruflichen Weiterbildung
eingeschatzt wird, desto besser wird die Qualitat der besuchten Kurse
bewertet (r= .24, p < .001, n=643)

je besser die Kosten-/Nutzen-Relation der beruflichen Weiterbildung
eingeschatzt wird, desto geringer ist das Desinteresse an beruflicher
Fortbildung (r=-.44, p < .001, n=267)

je besser die Kosten-/Nutzen-Relation der beruflichen Weiterbildung
eingeschatzt  wird, desto  weniger oft werden  allgemeine
Rahmenbedingungen als Grund zur bisherigen Nichtteilnahme angefuhrt
(r=-.30, p <.001, n=271)

je hoher die betriebliche Motivation zur Teilnahme an beruflicher
Weiterbildung ist, desto geringer ist die externe Motivation zur Teilnahme
an entsprechenden Kursen (r=-.20, p <.001, n=731)

je hoher der berufliche Nutzen der bisher besuchten Kurse eingeschatzt
wird, desto hoher ist die externe Motivation zur Teilnahme an
entsprechenden Kursen (r= .24, p <.001, n=731)

je hoher der berufliche Nutzen der bisher besuchten Kurse eingeschatzt
wird, desto hoher ist die berufliche Motivation zur Teilnahme an
entsprechenden Kursen (r= .24, p <.001, n=731)

je hoher die Qualitat der bisher besuchten Kurse eingeschatzt wird, desto
geringer ist die externe Motivation zur Teilnahme an entsprechenden
Kursen (r= -.22, p <.001, n=670)

je starker das Desinteresse an beruflicher Fortbildung ist, desto ofter
werden allgemeine Rahmenbedingungen als Grund zur bisherigen
Nichtteilnahme angeflhrt (r= .36, p <.001, n=315
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Zusammenfassend kann gesagt werden, dass doch fur eine Reihe von
Merkmalskombinationen signifikante Korrelationen nachgewiesen werden kdnnen.
Die Zahl der besuchten Kurse der befragten Teilnehmerinnen in den letzten
beiden Jahren war umso hoher, je hoher der berufliche Nutzen und je gunstiger
die Kosten-/Nutzenrelation der beruflichen Weiterbildung eingeschétzt wurden.

Zwischen den Subskalen bestehen ebenfalls eine Reihe von bedeutsamen
Korrelationen. Speziell fir den beruflichen Nutzen und die Kosten/Nutzen-Relation
der beruflichen Weiterbildung ist mit einer Reihe von anderen Aspekten der

betrieblichen Weiterbildung ein Zusammenhang nachweisbar.

7. Zusammenfassung und Ausblick

Am Beginn der Arbeit stand die Auseinandersetzung mit den theoretischen
Konzepten zur Erwachsenenbildung und dem Begriff ,berufliche Weiterbildung®.
Es wurde der historische Entwicklungsverlauf dargestellt, verschiedene
Definitionen vorgestellt und aus empirischen Untersuchungen zitiert. Des Weiteren
wurde auf theoretische Ansatze sozialer Ungleichheit eingegangen und aktuelle
Entwicklungen im Weiterbildungsbereich darlegt. Im nachfolgenden empirischen
Teil wurde der Frage nachgegangen, welchen Einfluss horizontale und vertikale
Ungleichheiten auf die Beweggrinde zur Teilnahme bzw. Nichtteilnahme an
Weiterbildungsmafinahmen austiben. Die Ergebnisse wurden mittels statistischer

Methoden ermittelt.

Die Datenerhebung der Untersuchung wurde im Sommer 2006 vom Institut IPR im
Auftrag des Institutes WAFF (Wiener Arbeiterinnen Forderungsfonds)
durchgefuhrt. Die Daten zur beruflichen Weiterbildung wurden mittels
Telefoninterviews und standardisiertem Fragebogen erhoben. Das Datenmaterial

dieser Untersuchung wurde vom WAFF zur Verfigung gestellt.

In der vorliegenden Arbeit sollte im Rahmen einer empirischen Untersuchung, an

der 1.500 Personen teilgenommen haben, das Weiterbildungsverhalten von

Erwerbstéatigen nédher untersucht werden.

Insbesondere horizontale und vertikale Ungleichheiten beztglich der aktiven

beruflichen Weiterbildung und der Einstellung zur beruflichen Weiterbildung
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standen im Blickpunkt des Interesses. Dabei war der Fokus vor allem darauf
gerichtet, ob alte oder neue Ungleichheiten mehr Einfluss auf die Teilnahme an
beruflicher Fortbildung haben. Daruber hinaus wurden auch schichtspezifische
Unterschiede gepruft und der Zusammenhang zwischen Einstellungen, Motivation

und anderen Merkmalen mit der beruflichen Fortbildung untersucht.

Bei den horizontalen Ungleichheiten kann zunachst ein tendenzieller Unterschied
in Bezug auf das Geschlecht nachgewiesen werden. Frauen besuchen ofter
berufliche  Weiterbildungsveranstaltungen als Manner. Die AMS-Studie
~Qualifizierung und Beschaftigung alterer Arbeitnehmerinnen“ (2005) bestatigt,
dass Frauen bis zum 29. Lebensjahr in der Weiterbildungsteilnahme sogar vor den
Mannern liegen (vgl. Muralter/Steiner, 2005: 24-27). Doris Muralter und Karin
Steiner (2005) stellen in ihrer Untersuchung weiters einen starken Zusammenhang
von Lebensalter und Weiterbildungsbeteiligung fest. Sie weisen weiters darauf hin,
dass auch Frauen von 40 bis 49 Jahren im Weiterbildungsverhalten vor den
Mannern liegen (vgl. Muralter/Steiner, 2005: ebendort). Der Zusammenhang
zwischen Lebensalter und Weiterbildungsbeteiligung kann in der vorliegenden
Studie nur zum Teil bestatigt werden und ist geschlechtsspezifisch
unterschiedlich. So ist die Anzahl der besuchten Kurse bei den 30- bis 50-J&hrigen
und auch den unter 30-jahrigen bei den Frauen hoher ist als bei den M&nnern, die
wiederum in der Gruppe der Uber 50-Jahrigen starker an beruflicher Fortbildung
teiinehmen. Die Tatsache, dass jungere Frauen 6fter an beruflicher Fortbildung
teilnehmen als Manner, spiegelt doch zum Teil auch den gesellschaftlichen Trend
der letzten Jahrzehnte zu steigenden Bildungschancen fur Frauen wider. Die
Frauen schatzen auch den beruflichen Nutzen der Weiterbildung héher ein als die
Manner, wahrend fir die Beurteilung der Kosten-Nutzen-Relation von
Weiterbildung genau das Gegenteil der Fall ist.

Der Unterschied ist in der vorliegenden Untersuchung dabei allerdings auf
Personen mit einer abgeschlossenen universitaren Ausbildung zurtickzufihren,
wo die Frauen deutlich haufiger an beruflichen Fortbildungskursen teilnehmen. Fir
alle anderen Bildungsebenen sind hingegen keine geschlechtsspezifischen
Unterschiede erkennbar.
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Die Ergebnisse hinsichtlich des Zusammenhangs von Weiterbildung und Alter
konnen von der Mikrozensus-Studie ,lebenslanges Lernen“ teilweise bestatigt
werden. Bezuglich des Lebensalters kann eine deutlich héhere Teilnahme der 30-
bis 50-Jahrigen an beruflicher Weiterbildung im Vergleich zu den unter 30-
Jahrigen bzw. den uber 50-Jahrigen festgestellt werden. Zukinftig planen
hingegen die jungeren Befragten mehr an entsprechenden Kursen teilzunehmen
als die anderen beiden Gruppen, wobei die Gber 50-Jahrigen hier eindeutig das
geringste Interesse zeigen. Der erwartete Nutzen der Fortbildungskurse wird mit
zunehmendem Alter schlechter beurteilt. Auch die beruflich motivierte Teilnahme
an Weiterbildungskursen ist in der jungsten Altersgruppe am grof3ten. Die Qualitat
der bisher besuchten Kurse wird von den Uber 50-J&hrigen am besten bewertet.
Die jungeren Teilnehmer geben 6fter familidre Grinde oder unginstige Kurszeiten
fur eine bisherige Nichtteilnahme an beruflichen Fortbildungsveranstaltungen an.
Dies hangt wohl auch mit den Lebensumstanden, wie etwa der notwendigen
Betreuung von Kindern oder sonstiger Verpflichtungen zusammen, die im
jungeren Lebensalter oftmals zu einer geringeren terminlichen Flexibilitat fihren

kann.

Neben dem Geschlecht und dem Alter wurde noch die Migrationshintergrund der
Befragten als horizontale Ungleichheit untersucht. Dabei wurde auf Grund der im
Haushalt vorwiegend gesprochenen Umgangssprache eine Zuordnung in
‘Inlander' und 'Auslander' getroffen. Die durchschnittliche Anzahl besuchter Kurse
unterscheidet sich dabei nicht. Betrachtet man die Unterschiede geschlechts- und
altersspezifisch, so zeigt sich etwas Uberraschend, dass bei den Mannern sehr
wohl Unterschiede bestehen (héhere Teilnahme bei Inlandern), wahrend zwischen
inlandischen und auslandischen Frauen kein Unterschied nachweisbar ist. Nach
dem Lebensalter ist fur die Uber 50-Jahrigen eine deutlich haufigere Teilnahme an
Fortbildungsveranstaltungen von Inl&ndern als von Auslandern feststellbar.

Hoher eingeschatzt werden von den 'Inlandern’ weiters der berufliche Nutzen und
die Kosten-Nutzen-Relation der beruflichen Weiterbildung. Der Vergleich mit den
Resultaten der Erwachsenenbildungserhebung (AES, 2007) zeigt folglich ein leicht
abweichendes Bild zu den hier gewonnenen Ergebnissen (vgl. Statistik Austria,
2007).
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Hinsichtlich  vertikaler Ungleichheiten kann zunachst fur die hochste
abgeschlossene Schulbildung ein deutlicher Unterschied in Bezug auf die
Haufigkeit des Besuches von Fortbildungskursen nachgewiesen werden. Mit
steigendem Ausbildungsgrad steigt auch die durchschnittliche Anzahl an
besuchten Kursen an. Der berufliche Nutzen und die Nutzen-Kosten-Relation der
Weiterbildung werden ebenfalls mit zunehmendem Bildungsgrad positiver
bewertet. Zusatzlich wird mangelndes Interesse bzw. die Meinung, dass berufliche
Fortbildung keine beruflichen Vorteile mit sich bringt, von Gruppen mit geringer
Bildung deutlich 6fter angegeben. Durch externe Stellen, d.h. etwa durch externe
Berater oder Institute wie das AMS werden Personen mit sehr geringer Bildung

Ofter zur Teilnahme an beruflicher Fortbildung motiviert als die tbrigen Gruppen.

Fur den Faktor ‘Motive-Extern' ist die Verteilung der Werte sehr extrem. Mehr als
50 % der Befragten erreichen hier den maximal moéglichen Skalenwert von 4.0.
Dies entspricht der Antwortkategorie 'gar nicht wichtig' und zeigt, dass fur mehr als
die Halfte der Befragten die Motivation durch externe Berater oder Stellen ohne
jede Bedeutung ist. Von den lbrigen Personen liegt ein Grof3teil der Skalenwerte
zwischen drei und vier, also einem Bereich der zwischen den Antwortkategorien
'wenig wichtig' und 'gar nicht wichtig' liegt. Insgesamt bedeutet dies, dass fir die
Teilnahme an der Weiterbildung die Motivation durch Auf3enstehende im Vergleich

zu den anderen Faktoren keine sehr grof3e Rolle spielt.

In Bezug auf die berufliche Stellung werden Fortbildungskurse haufiger von
Angestellten als von Arbeitern besucht Angestellte sehen im Besuch von solchen
Kursen auch einen gréReren Nutzen und schatzen die Nutzen-Kosten-Relation
gunstiger ein als die Arbeiter, deren generelles Interesse an beruflicher

Weiterbildung deutlich geringer ist als bei Angestellten und Selbstandigen.

Hoherer beruflicher Status ist mit einer hdheren Anzahl an besuchten Kursen im
Bereich der beruflichen Fortbildung verbunden. Auch der berufliche Nutzen sowie
die Kosten-Nutzen-Relation der Fortbildung werden von Personen in
Fuhrungspositionen hoher bewertet als von den Personen mit niedrigeren

beruflichen Status.
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Aus den Indikatoren Bildung und berufliche Stellung der Befragten wurde ein
Index fir die Schichtzugehdrigkeit abgeleitet. Personen, die den unteren beiden
Schichten zugeordnet werden, besuchen weniger Weiterbildungskurse als die
restlichen Gruppen. Die Mitglieder der Unterschicht bewerten den Nutzen und die
Kosten-Nutzen-Relation deutlich unglnstiger als die Mittelschicht, die ihrerseits
eine kritischere Haltung einnimmt als die Oberschicht. Fur Personen, die der
Unterschicht zugeordnet wurden, spielen Motive, die auf eine berufliche
Verdnderung oder Verbesserung der Arbeitsplatzsituation abzielen, eine
untergeordnete Rolle. Sie werden im Vergleich zu den ubrigen Gruppen ofter
aul3erbetrieblich zur Teilnahme motiviert, beurteilen die bisher besuchten Kurse
deutlich schlechter und zeigen auch generell weniger Interesse an beruflicher
Fortbildung.

Fur die Uberprufung des Einflusses der alten und neuen Ungleichheiten wurden
die verschiedenen Indikatoren in einem Gesamtmodell zur Pradiktion der
Haufigkeit der Teilnahme an beruflicher Fortbildung integriert. Es sollte vor allem
Uberpruft werden, ob die horizontalen oder die vertikalen Variablen einen héheren
Einfluss auf den Besuch entsprechender Kurse haben. Zunachst konnte bei den
alten Ungleichheiten ein Einfluss von Bildung und beruflichem Status bestatigt
werden. Durch die Aufnahme der neuen Ungleichheiten konnte das Modell nicht
entscheidend verbessert werden. Die Ergebnisse waren insgesamt nicht sehr
Uberzeugend, besonders was die Hohe des Bestimmtheitsmal3es, also des Anteils
an aufgeklarter Variation der abh&ngigen durch die unabhangigen Variablen
betrifft. Auch durch einige Modellanderungen, der Bericksichtigung der
Multikollinearitat zwischen Geschlecht und Bildung und der Bildung von Dummy-
Variablen auf Grund nicht-linearer Zusammenhange zwischen Alter, beruflicher
Stellung und der Teilnahme an beruflicher Fortbildung konnte keine entscheidende
Verbesserung des Gesamtmodells erreicht werden.

An dieser Stelle kann nur vermutet werden, dass neben methodischen Problemen
der Entscheidungsprozess an beruflicher Fortbildung teilzunehmen einen sehr
komplexen Vorgang darstellt, der durch eine Vielzahl von individuellen Faktoren
abhangig ist, die mdglicherweise nicht alle in der vorliegenden Untersuchung

erfasst wurden. Die Teilnahme an beruflicher Weiterbildung wird nicht von einer
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dominanten Variablen getragen, sondern vielmehr von einem Zusammenspiel
subjektiver Erfordernisse beeinflusst. Es ist deshalb notwendig, die Vielfalt der
Einflussvariablen auch in der praktischen Umsetzung zu berlcksichtigen. Wie
einleitend erwahnt, bezieht sich diese Arbeit auf den urbanen Raum Wien.
Moglicherweise sind geringe Unterschiede auch auf die Homogenitat der
Stichprobe im stadtischen Raum zurtickzufihren. Die vermehrte Berucksichtigung
von Interaktionen zwischen einzelnen Variablen konnte unter Umstanden eine
Verbesserung der Modellgite bringen. Auch die derzeitige Messung der
abhangigen Variable durch die Anzahl der bisher besuchten Fortbildungskurse
sollte kritisch hinterfragt werden.

Die Untersuchung ist als erster Einblick in die Problemlage zu verstehen. Es soll
deutlich gemacht werden, dass in Grundlagenberichten, wie zum Beispiel der
Evaluierung von Kursgestaltungen speziell fur Erwerbstéatige sowie in der
Motivforschung fir die berufliche Weiterbildung abseits des Weiterbildungsnutzen,
noch erheblicher Forschungsbedarf in Osterreich besteht. Zum Verhaltnis von
beruflicher Weiterbildung und Karrieremobilitdt ist ebenfalls noch ein grol3er
Bedarf an Forschung gegeben. Um zu gesicherten Ergebnissen fiir den Bereich
~Weiterbildung und soziale Merkmale“ zu gelangen, wird es notwendig sein,
langsschnittlich angelegte, repréasentative und vergleichbare Studien zu

unternehmen.

AbschlieRend sei noch erwahnt, dass auch der Zusammenhang zwischen der
H&aufigkeit der Teilnahme an beruflicher Fortbildung in den letzten beiden Jahren
und verschiedenen Einstellungsskalen zur beruflichen Weiterbildung Uberprift
wurde und hier einige bedeutsame Korrelationen nachgewiesen werden konnten.
So ist die Zahl der besuchten Kurse der befragten Teilnehmerlnnen umso héher,
je hoher der berufliche Nutzen und je gunstiger die Kosten-/Nutzenrelation der
beruflichen Weiterbildung eingeschéatzt wurden.

Bei den Subskalen sind vor allem fur den beruflichen Nutzen und die
Kosten/Nutzen-Relation der beruflichen Weiterbildung mit einer Reihe von
anderen Merkmalen der betrieblichen Weiterbildung signifikante Korrelationen

nachweisbar.
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8. Anhang

8.1 Anhang A: Fragebogen

Fragebogen , Berufliche Weiterbildung in Wien* (waff)

[Zielpopulation: Unselbstandig Erwerbstétige (auch Karenz, Arbeitslose) in Wien ohne Beamte |t.
Screening]

Interviewernummer:

Nummer laut Adressenliste:

FRAGE 0

(INTERVIEWER BITTE EINSTUFEN:) Ergebnis des Anrufs

kein Anschluss (falsche Telefonnummer)................... 1 -> ABBRUCH
Anrufbeantworter ... 2 > ABBRUCH
nach 45 Sekunden niemand abgehoben .................... 3 > ABBRUCH
Person erreicht, Interview starten.............cccccevevrvnneen. 4

Guten Tag, mein Name ist ... vom Sozialforschungsinstitut ipr. Wir fiihren fiir den Wiener
Arbeitnehmerférderungsfonds — waff — eine Befragung zum Thema Beruf und berufliche
Weiterbildung durch und wirden dazu auch Ihnen gerne einige Fragen stellen, falls Sie in die
Zielgruppe der Untersuchung passen.

FRAGE 1

Sind Sie derzeit...? (VORLESEN)

selbstandig erwerbstatig........ccooeeveeeeiiiiiiiiieeeee e 1 > WEITER MIT FRAGE 2
unselbstandig erwerbstatig............oeecvvveeeeeee i, 2 2> WEITER MIT FRAGE 3
ArDEILSIOS ..eeeeiiiiie 3 > WEITER MIT FRAGE 6
INKAIBNZ ...ttt 4 -> WEITER MIT FRAGE 7
in Ausbildung (Student/in, Schuler/in) ...........cccccceeneee. 5 > ABBRUCH INTERVIEW
IN PENSION......ooiiiiiiiiic e 6 = ABBRUCH INTERVIEW
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FRAGE 2

(FALLS SELBSTANDIG:) Sind Sie Gewerbetreibende/r, Freiberufler/in mit Kammerzugeharigkeit,
Werkvertragsnehmer/in oder Freie/r Dienstnehmer/in nach dem ASVG? (ZUR GENAUEN
EINSTUFUNG NACHFRAGEN)

Gewerbetreibende/r mit BeSChatIgten ............cooiiiiiiiii e 1 > ABBRUCH
INTERVIEW
Gewerbetreibende/r ohne BesSChaftigte..........cccuvveiiiiiiiiiii s 2 > ABBRUCH
INTERVIEW

Freiberufler/-in mit Kammerzugehérigkeit (Arzte, Rechtsanwélte, Architekten) 3 > ABBRUCH
INTERVIEW

Werkvertragnehmer/in mit Gewerbeschein.............cccoveeveee e, 4 > ABBRUCH
INTERVIEW

Werkvertragnehmer/in ohne Gewerbeschein..........ccccvvveevee i 5 2> WEITER MIT
FRAGE 9

Freie/r Dienstnehmer/in nach dem ASVG.........c.coovieiiiiiiiiiiieee e 6 > WEITER MIT
FRAGE 9

FRAGE 3

(FALLS UNSELBSTANDIG:) Sind Sie Arbeiter/in, Angestellte/r, Beamte/r oder Lehrling?
ADEITEIT e 1 > WEITER MIT FRAGE 4

ANGESTEIIE/ .. e 2 > WEITER MIT FRAGE 4

BEAMLE/T ... 3 > ABBRUCH INTERVIEW

LeNrliNg . .ccciiiieeee e 4 -> WEITER MIT FRAGE 9

FRAGE 4

(FALLS UNSELBSTANDIG:) Sind Sie geringfiigig beschaftigt?

= SRR 1

1T PR PRP 2

FRAGE 5

(FALLS ARBEITER/ANGESTELLTE:) Wie viele Stunden betragt Ihre normale wdchentliche
Arbeitszeit?

Wochentliche Arbeitszeit:

FRAGE 6

(FALLS ARBEITSLOS:) Waren Sie jemals berufstétig oder suchen Sie erstmals Arbeit?
war bereits berufStatig.........cccooveeeeiiiiiieiee e 1

war nie berufstatig, erstmals arbeitsuchend................ 2 > ABBRUCH INTERVIEW
FRAGE 7

(FALLS IN KARENZ/ARBEITSLOS:) Wie viele Stunden hat die normale wochentliche Arbeitszeit
in lhrem letzten Arbeitsverhéltnis betragen?

Waochentliche Arbeitszeit:
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FRAGE 8
(FALLS ARBEITSLOS UND BEREITS BERUFSTATIG:) Seit wie vielen Monaten sind Sie
arbeitslos?

Monate arbeitslos:

FRAGE 9

(INTERVIEWER BITTE EINSTUFEN:) Geschlecht
MANNTCN L. e 1
WEIDICH ... 2
FRAGE 10

Darf ich Sie fir die Statistik fragen, wie alt Sie sind?

Alter in Jahren:

FRAGE 11

Was ist Ihre héchste abgeschlossene Schulbildung?
kein Pflichtschulabschluss............cccccvvviiiiiiiinnn. 1
PlichtSChUIE ... 2
Lehrabschluss (Berufschule).........ccccocvveieiiiiiinninnen, 3
Berufshildende Schule ohne Matura...............ccevvuee.... 4
Berufshildende Schule mit Matura .............coooevevvvnnnnen. 5
Allgemeinbildende héhere Schule mit Matura ............ 6
Akademie, Fachhochschule, Universitét ..................... 7
FRAGE 12

Wie viele betreuungspflichtige Kinder leben in Ihrem Haushalt?

betreuungspflichtige Kinder:

FRAGE 13
Entspricht lhre derzeitige berufliche Tatigkeit Ihrer beruflichen Ausbildung? (FALLS IN
KARENZ/ARBEITSLOS: Entsprach lhre letzte berufliche Tétigkeit Ihrer beruflichen Ausbildung?)

- TP PP PTPT P 1
(=] 2
FRAGE 14

Wie oft haben Sie bis jetzt den Beruf gewechselt?

Anzahl der Wechsel:

FRAGE 15

Was ist die Umgangssprache in lhrem Haushalt?
DEUESCR .o 1
andere SPrache.......cccccvvv e 2
Deutsch und andere Sprache.........ccccocceiviiiiicininnnen, 3
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FRAGE 16 )
Haben Sie die Volksschule in Osterreich abgeschlossen?

Bl ettt 1
0[] T 2
FRAGE 17

Ich méchte Ihnen zunéchst ein paar Fragen zu dem Unternehmen stellen, in dem Sie beschéftigt
sind. Seit wie vielen Jahren arbeiten Sie in diesem Betrieb? (FALLS IN KARENZ/ARBEITSLOS:
Ich méchte Ihnen zunéchst ein paar Fragen zu dem Unternehmen stellen, in dem Sie zuletzt
beschaftigt waren. Wie viele Jahre haben Sie in diesem Betrieb gearbeitet?) (RUNDEN) (0 =
WENIGER ALS EIN HALBES JAHR)

Anzahl Jahre im Betrieb

FRAGE 18
Arbeiten Sie in einer leitenden Position? (FALLS IN KARENZ/ARBEITSLOS: Haben Sie zuletzt in
einer leitenden Position gearbeitet?)

= S 1
0T T 2
FRAGE 19

In welcher Branche ist Ihr Betrieb hauptséachlich tatig? (FALLS IN KARENZ/ARBEITSLOS: In
welcher Branche war Ihr Betrieb hauptsachlich tatig?) (NICHT VORLESEN) (NUR EINE
NENNUNG)

Sachgutererzeugung (Bergbau, Energie und Wasserversorgung, Bauwesen, ...) .....cccccvevereeeeiiiinvnnnnn.
Handel und Reparatur von KFZ (TanKSLEIHEN) .....ccciiiiiiieie et e e e e e
Beherbergungs- und Gaststattenwesen (Restaurants, HOLEIS) .........ccevviiiiiiiiiiiiiii e
Verkehr- und Nachrichteniibermittlung (Reisebiros, Speditionen, Telekommunikation,
FErNMEIJEAIENSTE) .. ..ottt e e et e e s e bt e e e bbbt e eabb e e e e annbe e e e e nneas
Kredit UNd VerSiCREIUNGSWESEN. .....ccoi it e ettt e e e e e s e bbb et e e e e e e e e e anbeaeeeaaaeaean
Unternehmensbezogene Dienste, Realitdtenwesen (Personalvermittiung, Forschung, Beratung)..........
Offentliche Verwaltung, SOZIaIVEISICNEIUNG.............coiiiuieiicieeieeeeeieeee ettt e e
00 =T g Tod 01 ST == o 1 SRR
Gesundheits-, Veterinar- UNd SOZIAIWESEN ...........uuiiiiiiiiie ettt et e e st e e s e nbe e e enees
Sonstige Dienstleistungen (Kultur, Sport und Unterhaltung, Vereine, ...) ...ooccoeeieee e
Exterritoriale Organisationen (UNO, BOtSChaften) ...........uevvviiiiiiiiiiiiec e
FRAGE 20

Wie viele Personen arbeiten an lhrer derzeitigen Arbeitsstelle? (FALLS IN
KARENZ/ARBEITSLOS: Wie viele Personen haben an lhrer friiheren Arbeitsstelle gearbeitet?)

Lo oo 1
B0 e ———— 2
F0-19 oo 3
20599 .t ———————————————————————————— 4
100 OdEr MENT ... 5
FRAGE 21

Fordert Ihr Betrieb die berufliche Weiterbildung der Mitarbeiter/innen? (FALLS IN
KARENZ/ARBEITSLOS: Hat der Betrieb, in dem Sie zuletzt gearbeitet haben, die berufliche
Weiterbildung der Mitarbeiter/innen gefordert?)

....... 1



FRAGE 22
Treffen die folgenden Aussagen zur beruflichen Weiterbildung sehr, ziemlich, wenig oder gar nicht
zZu?

trifft
trifft trifft trifft gar
sehr | ziemlich | wenig | nicht
zu zu zu zu
1) Es gibt viele berufliche Themen, zu denen ich 1 5 3 4
eine Weiterbildung machen mdchte
2) Meistens kostet eine berufliche Weiterbildung
AN - 1 2 3 4
mehr als sie wirklich bringt
3) Weiterbildungen haben am Arbeitsmarkt einen
1 2 3 4
hohen Stellenwert
4) Weiterbildung bringt mich beruflich weiter 1 2 3 4
5) Berufliche Weiterbildung ist ein Luxus, den ich
i ) 1 2 3 4
mir nicht leisten kann
6) Berufliche Weiterbildung interessiert mich nicht 1 2 3 4
7) Berufliche Weiterbildung ist heutzutage etwas
; 1 2 3 4
Notwendiges

FRAGE 23
Welche Weiterbildungsanbieter kennen Sie? (NICHT VORLESEN) (MEHRFACHNENNUNGEN
MOGLICH)

Volkshochschulen ............ccoc 1
B e 2
WIFL et 3
Offentliche Schulen, Hochschulen ............ccocvevvueenee. 4
private Schulungseinrichtungen..........c.cccccccovviinnnen. 5
Unternehmensberatungen...........cccocceeeeeeviicciviieeneeenn, 6
= [0 =) (=X PP OPPPPPPPPN 7
KEINE .. 8
FRAGE 24

In den néchsten Fragen geht es ausschlie3lich um Ihre berufliche Weiterbildung. Freizeit- oder
Hobbykurse sind hier nicht wichtig. Bitte beziehen Sie sich nur auf lhre berufliche Weiterbildung.
An wie vielen beruflichen Weiterbildungskursen haben Sie in den letzten zwei Jahren
teilgenommen?

Anzahl der Kurse:

FRAGE 25
(FALLS ANZAHL DER KURSE > 0:) Wie viele von diesen beruflichen Weiterbildungskursen
haben Sie planmalig beendet?

Anzahl der Kurse:
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FRAGE 26
(FALLS ANZAHL DER KURSE > 0:) Bitte denken Sie an Ihren letzten Kurs zur beruflichen
Weiterbildung. Welchen Nachweis haben Sie fur diesen Kurs erhalten?

=1 11 {1 | SRR 1
ANAEreS ZEUGNIS......eeviiiiiiee ettt 2
Teilnahmebestatigung .....veeieeiiiieeiiieieeieeeeeiiieeee e 3
NICAES AVON ... 4
FRAGE 27

(FALLS ANZAHL DER KURSE > 0:) Wer hat diesen Kurs bezahlt?
zur Ganze der Betrieh ........uuvevieiiiiiiicccceceeeeenennn 1
zur Ganze ich selbst.........cccooeiiiiiiiiiiiei e 2
teils Betrieb, teilsich selbst .........cccooeevviiiiiiiiiiieeeeeiene, 3
zum Teil AMS oder andere Forderungen.................... 4
FRAGE 28

(FALLS ANZAHL DER KURSE > 0:) Wurde dieser Kurs zur beruflichen Weiterbildung im Betrieb
oder in einer Schulungseinrichtung durchgeftihrt?

zur Ganze im Betrieb.........cccooovviii i 1
zur Génze in einer Schulungseinrichtung ................... 2
teils Betrieb/teils Schulungseinrichtung ...................... 3
FRAGE 29

(FALLS ANZAHL DER KURSE > 0:) Sind die folgenden Griinde fir Ihre Teilnahme an beruflichen
Weiterbildungskursen sehr, ziemlich, wenig oder gar nicht wichtig?

T . gar
sehr | ziemlich | wenig .
o L e nicht
wichtig | wichtig | wichtig o
wichtig
1) weil es mein Betrieb verlangt hat 1 2 3 4
2) weil sich meine Freunde und Bekannten auch
e 1 2 3 4
weiterbilden
3) weil ich durch das Arbeitsmarktservice die
Chance bekommen habe, einen Kurs zu 1 2 3 4
machen
4) weil mein Betrieb es mir angeboten hat 1 2 3 4
5) weil ich Karriere machen will 1 2 3
6) weil ich mit meiner derzeitigen beruflichen
o : . 1 2 3 4
Situation unzufrieden bin
7) weil ich mein Fachwissen vertiefen mochte 1 2 3 4
8) weil das Arbeitsmarktservice es wollte 1 2 3 4
9) weil ich gerne Neues lerne 1 2 3 4
10) weil ich mich beruflich verdndern méchte 1 2 3 4
11) weil ich hoffe, dadurch meinen Arbeitsplatz
. " 1 2 3 4
absichern zu kdnnen
12) weil ich neue Leute kennen lernen mochte 1 2 3
13) weil mir die Werbung daflr gut gefallen hat 1 2 3
14) weil es mir ein Berater/eine Beraterin empfohlen 1 2
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S ) gar
sehr | ziemlich | wenig i
o o o nicht
wichtig | wichtig | wichtig o
wichtig
hat
15) weil ich den Arbeitgeber wechseln mochte 1 2 3 4
16) weil sich dadurch meine Arbeitssituation
1 2 3 4
verbessert
17) weil der Betrieb die Kosten zur Géanze oder
o 1 2 3 4
grof3teils Ubernommen hat

FRAGE 30
(FALLS ANZAHL DER KURSE > 0:) Zu welchen Themen haben Sie berufliche )
Weiterbildungskurse besucht? (NICHT VORLESEN) (MEHRFACHNENNUNGEN MOGLICH)

1. Bereich: Vertrieb/Verkauf

Verkaufstechnik und Verhandlungsfihrung, Argumentation.............cccceviiiieeiniiiee e 1
MAIKEtING, WEIDUNG .....eeiiiiiiiiee ittt ettt e et e e e et b e e e et et e e et b e e e e nbe e e s anbeeeeanees 2
Kundenbetreuung, KUNOENSEIVICE ........iiiiiiiiiiiiiie e e sttt ee e e e e s ettt et e e e e e s st eeeaaeesaasssnbaaeeeeeeesesenneees 3
Waren-/Produktkenntnisse, Waren-/ProduKtprasentation................coeueeiiiiiiiieee e 4
Kundengewinnung, AuftragSakqUISITION ............eeiiiiiiiiiiiii et e e e e e e e e e eeees 5
andere im Bereich VertrieD/Verkauf ......... ..o 6
2. Bereich: Produktion/Dienstleistung

CNC-Maschinen, CAD- und CNC-ANWENAUNGEN .........cccuuiiiiieee e e ceciiieeee e e e e e s esiairree e e e e e s s ssannreeeeeeeessennnnes 7
Kenntnisse neuer Techniken/Maschinen/Werkstoffe ... 8
Rationalisierung, AULOMALISIEIUNG. .........ciiiiiiiiiiiei e s ee e e e s s e e e e e e s s e e e e e e e s assnnsraneeeeessnnnrnreees 9
Qualitdtsmanagement, QUAlItAISNOIMMEN..........cccuiiiieiie e e e e e s s e e e e e e s e e e e e e s s e nnnrreereeees 10
andere im Bereich Produktion/DIieNStIEISTUNG ..........eeieiiiiiiiiiiiiie e 11
3. Bereich: EDV, Buirokommunikation

EDV-Kenntnisse (Grundlagen), Tabellenkalkulation ..o 12
DErufSSPEZIfISCNE SOFIWAIE .....coi it e et e e e e e e e s bbb be e e e e e e e aans 13
N[ wAV =T S =Tod o | PP PP RRPT T 14
INtErNEt, INTFANEGL .. ...t 15
andere im Bereich EDV, BUroKOMMUNIKALION ..........uuiiiiiiiieiiiiie i 16
4. Bereich: Rechnungswesen

Kenntnisse der BilanzbuChhaltuNg ... e 17
(0TS (=T T £=Tod o 10 o RS 18
andere im Bereich RECANUNGSWESEN .......viiiiiiiiiiiieiee et e e st e e e e e e e e e e e e e e e s e nnnaneeneeee s 19
5. Bereich: Gesundheit/Wellness

Gesundheitspflege, Krankenpflege, Plegehilfe ... 20
Medizinisch-technische Dienste, Didt- und ernédhrungsmedizinische Dienste..........cccccovviieeeniiiieeeene 21
Ergotherapeutische, logopadische und &hnliche DIENSTE ..........cueiiiiiiiiieie e 22
Fitness, Training, SPOrt, BEWEQUNG .......ooiiiiiiiiiieie ettt ettt e ettt e e e e e e s e sanbeeee e e e e e e e sbeeeees 23
Alternative HellmethOdeN ....... ... e e bee e e e e s 24
Entspannung, Wohlbefinden, LebensSflNruNg .........cooooiiiiiiiie e 25
6. Bereich: bereichsiibergreifende Qualifikationen

T a0 1Sy o] = Tod 1= o PP ERPR 26
RNEIOMK, DEULSCH ...ttt e e sttt e e e st b e e e s bbe e e e s ebbeeeesabaeeeesnbeeeeean 27
Rechtskenntnisse (allgemeine und SPEZIEIIE) .........civvuviiiiieie e 28
Kunden-, Kosten-, QUalittSOrENtIEIUNG .........eueiiieeeiiiciieie e e e s e e e e e s s e e e e e e s e eerr e e e e e s e nnneeees 29
Fahrung, Entscheidungsféhigkeit, Zeitmanagement.............coooiiiiiiiiiiei e 30
Kommunikations-, Teamfahigkeit, Arbeitsablaufe im Team..........ccccccvieeii i 31
Lernféhigkeit und LeistungshereitSChafl............c.uiiiiiiiiiii e 32
andere bereichsibergreifende QualifikatioNen ............ceeiiieiiiiiiiiiiiiiiieceeiieee e 33
=g 0 =T ¢ R T PR TU PRI 34
KEINE ANQADE. ...ttt e e oottt e e e e e e e e a bbb e et e e e e e e e e aabbbeeeeeeeeannnbateeeeaaeaeaann 35
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FRAGE 31
(FALLS ANZAHL DER KURSE > 0:) In welchen Einrichtungen haben Sie Kurse fur Ihre berufliche
Weiterbildung besucht? (NICHT VORLESEN) (MEHRFACHNENNUNGEN MOGLICH)

Volkshochschulen .........cccooeviiiiiiiii e 1

B e 2

WIFL oot e e 3

Offentliche Schulen, Hochschulen ...........c..ccccocoou... 4

private Schulungseinrichtungen .............ccccccoiiininen. 5
Unternehmensberatungen...........cccocceeeeeeiiccciiieeeeeeenn, 6

Kooperation mit anderen Betrieben.............ccccceeeeennn. 7

ANAEIE ..t 8

FRAGE 32

Haben Sie jemals an innerbetrieblichen Schulungen teilgenommen?
- PP PPPT P 1

1T PSP 2 > WEITER MIT FRAGE 34
FRAGE 33

Waren Sie mit der letzten innerbetrieblichen Schulung, an der Sie teilgenommen haben, sehr,
ziemlich, wenig oder gar nicht zufrieden?

LY=] a1 @AV | (=10 (<] o [T 1
ziemlich zufrieden.......cooveeee i 2
WeNIg ZUFMEEN ... 3
gar nicht zufrieden ... 4
FRAGE 34

(FALLS ANZAHL DER KURSE > 0:) Treffen die folgenden Aussagen auf den letzten Kurs zur
beruflichen Weiterbildung, den Sie absolviert haben, sehr, ziemlich, wenig oder gar nicht zu?

trifft
trifft trifft trifft gar
sehr | ziemlic | wenig | nicht
Zu h zu zu Zu
1) die Inhalte wurden verstandlich vermittelt 1 2 3
2) der Kurs war gut organisiert 1 2 3
3) mein Interesse an beruflicher Weiterbildung ist
1 2 3 4
dadurch gewachsen
4) ich habe das, was ich gelernt habe, gut fur
. ) : 1 2 3 4
meine Arbeit nutzen kénnen
5) die Kurszeiten waren fir mich passend 1 2 3
6) ich habe mir von diesem Kurs mehr erwartet 1 2 3
7) die Trainer/innen waren sehr kompetent 1 2 3
8) durch die Weiterbildung hat sich mein
; 1 2 3 4
Einkommen verbessert
9) der Kurs war sein Geld wert 1 2 3 4
10) durch die Weiterbildung hat sich meine 1 > 3 4
berufliche Situation verbessert
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FRAGE 35

(FALLS ANZAHL DER KURSE = 0 UND KEINE INNERBETRIEBLICHE WB:) Waren die
folgenden Griinde fur Sie sehr, ziemlich, wenig oder gar nicht wichtig, dass Sie bisher an keinen
Kursen zur beruflichen Weiterbildung teilgenommen haben?

S . gar
sehr | ziemlich | wenig ’
wichtig | wichtig | wichtig r)|ch_t
wichtig
1) weil es keine interessanten Kurse gibt 1 2 3 4
2) weil es meine familiare Situation nicht 1 2 3 4
erlaubt (Betreuungspflichten)
3) weil ich es mir finanziell nicht leisten kann 1 2 3 4
4) weil sich meine Freunde und Bekannten
. o 1 2 3 4
auch nicht weiterbilden
5) weil es mir beruflich nichts bringt 1 2 3
6) weil die Kurszeiten fur mich ungunstig sind 1 2 3
7) weil ich nicht an beruflicher Weiterbildung
. . . 1 2 3 4
interessiert bin
8) weil ich es mir finanziell nicht leisten will 1 2 3 4
FRAGE 36
Treffen die folgenden Aussagen sehr, ziemlich, wenig oder gar nicht auf Sie zu?
wifft | trifft trifft
sehr | ziemlich | trifft wenig gar
zu zu zu nicht zu
1) Ich bin Uber die beruflichen
Weiterbildungsangebote in Wien gut 1 2 3 4

informiert

2) Ich winsche mir mehr Informationen, in
welchen Bereichen ich mich beruflich 1 2 3 4
weiterbilden kdnnte

3) Ich bin tber die Férdermdoglichkeiten fir
Weiterbildungen gut informiert

4) Ich winsche mir mehr Informationen dariber,
welche Fordermdglichkeiten es fir berufliche 1 2 3 4
Weiterbildung in Wien gibt
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FRAGE 37
Woher beziehen Sie Informationen uber berufliche Weiterbildungsangebote? (NICHT VORLESEN)
(MEHRFACHNENNUNGEN MOGLICH)

FErnsehen ... 1
RAIO ..o 2
ZEIUNG ...ttt e e 3
BroSChUIeN ........ooiiiiii e 4
INTEINET ..o 5
Freunde / Bekannte / Kollegen........ccccccccovviiivviennenenn. 6
Informationsabende / Veranstaltungen ....................... 7
DIENSIYEDET ....vvviiiie e 8
Betriebsrat ........ocveeviiiii 9
ANAEIE Lot 10
von nirgends, habe mich nie informiert ..................... 11
FRAGE 38

Haben Sie in den letzten zwei Jahren eine Beratung oder ein Informationsgesprach zum Thema
berufliche Weiterbildung in Anspruch genommen?

- PR PRT 1 > WEITER MIT FRAGE 40
1] SRR 2

FRAGE 39

Waére es fur Sie einfach, eine Beratungsstelle fur berufliche Weiterbildung zu finden?
2 PR RR 1 > WEITER MIT FRAGE 46
1T SRR 2 > WEITER MIT FRAGE 46
FRAGE 40

War es fir Sie einfach, eine Beratungsstelle fir berufliche Weiterbildung zu finden?
Bl ettt 1

LT o RS 2

FRAGE 41 )
Wo haben Sie sich beraten lassen? (NICHT VORLESEN) (MEHRFACHNENNUNGEN MOGLICH)
Arbeiterkammer ..o 1

AMS L 2

WA Lo 3

Schulungseinrichtungen wie BFI, WIFI....................... 4

Offentliche Schulen, Hochschulen ...........c..ccoocuveie.. 5

Personalberater / Coaches.........cccveeeeiiiiiiiiciiiiiieenn 6

SONSHGES ..eeeiiiieeei ittt 7

FRAGE 42

Hatten Sie eine Einzelberatung oder eine Gruppenberatung?
Einzelberatung..........ooocvviiiiiee e 1

Gruppenberatung .....oeeeeecceeeeeiiiieeeiiesiiiie e 2

DEIAES .. 3
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FRAGE 43
Waurden die folgenden Themen bei der Beratung angesprochen? (VORLESEN)
(MEHRFACHNENNUNGEN MOGLICH)

Welche Berufe fur mich interessant bzw. geeignet Sind ...
Wie ich einen neuen Arbeitsplatz finden Kann ...
Welche Weiterbildung meine Chancen am Arbeitsmarkt verbessert ..........ccccccoiiiiiiiiiiiiiiine,
Welche Weiterbildung mich beim beruflichen Wiedereinstieg unterstitzt ..............ccccceveeeiiiiiinnnen.
Wie ich meine beruflichen Entwicklungschancen verbessern kann............ccccccooiiiiiiieiieiiiniinne
Welche finanziellen Unterstiitzungsmaéglichkeiten es fir berufliche Weiterbildungskurse gibt .......

FRAGE 44
Treffen die folgenden Aussagen Uber die Beratung sehr, ziemlich, wenig oder gar nicht zu?
trifft
trifft trifft trifft gar
sehr | ziemlich | wenig | nicht
zu Zu zZu zu
1) In der Beratung wurden meine Interessen
N 1 2 3 4
berlcksichtigt
2) Die Beraterin / der Berater waren sehr
1 2 3 4
kompetent
3) Die Beraterin / der Berater hat sich geniigend
PR 1 2 3 4
Zeit fur mich genommen
4) Durch die Beratung sind mir neue Mdglichkeiten
. 1 2 3 4
aufgezeigt worden

FRAGE 45

Hat Sie die Beratung dazu motiviert, eine berufliche Weiterbildung zu besuchen?

= USSR 1

IEIN ettt 2

FRAGE 46

Werden Sie in Zukunft berufliche Weiterbildungskurse besuchen?

- PP UPPT PP 1

NN i 2 > WEITER MIT FRAGE 49
WEIR NICHE ..o 3 > WEITER MIT FRAGE 49
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FRAGE 47
Zu welchen Themen wirden Sie gerne berufliche Weiterbildungskurse besuchen? (NICHT
VORLESEN) (MEHRFACHNENNUNGEN MOGLICH)

1. Bereich: Vertrieb/Verkauf

Verkaufstechnik und Verhandlungsfihrung, Argumentation.............cccceviiieeeiiiiie s 1
Marketing, WEIDUNG ...t e e e e e e st e e e e e e e e e s nnbae e e e e e e snrneeees 2
Kundenbetreuung, KUNOBNSEIVICE ........coi ittt e e e e ettt e e e e e e e e e sanbb e e e e e e e e e s sabenees 3
Waren-/Produktkenntnisse, Waren-/Produktprasentation................coouoiiiiiiiiieeeeeeiiieieee e 4
Kundengewinnung, AuftragSakqUISITION ............ueiiiiiiiiiiiiiieiee e e s s e e e e e e e s ae e e e e e e e e enreees 5
andere im BereiCh Vertrieh/Verkauf ..........cooiiiiii i s 6
2. Bereich: Produktion/Dienstleistung

CNC-Maschinen, CAD- und CNC-ANWENAUNGEN ........cccueiieieeee e e s eeieieeeeeae e e s ssnteeeeeeeeessnsnnnreeeeeaeessnnnne 7
Kenntnisse neuer Techniken/Maschinen/Werkstoffe ... 8
Rationalisierung, AUtOMALISIEIUNG. .........ciiiiiiiiieie e e e e e s e e e e e e e s s e e e e e e s s s sssstaneeeeessnnnrnneees 9
Qualitdtsmanagement, QUAlItAISNOIMMEN.........ooi i iiiiie it e e er e e e e e st r e e e e e s s e ssnraeereeees 10
andere im Bereich Produktion/DIieNStIEISTUNG ..........eeieiiiiiiiiiiiiie e 11
3. Bereich: EDV, Buirokommunikation

EDV-Kenntnisse (Grundlagen), Tabellenkalkulation..............cccooiiiiiiiiiiieee e 12
DErufSSPEZIfISCNE SOFIWAIE .....coi it e et e e e e e e e bbbbe e e e e e e e e 13
N[ wA V=T S =Tod o ]| PP ETPR T 14
INLEINEL, INIFANEL ... ettt e e e e e e e e r e e e e e e e e e 15
andere im Bereich EDV, BUroKOMMUNIKALION ...........uiiiiiiiieiiiiie e 16
4. Bereich: Rechnungswesen

Kenntnisse der BilanzbuChh@altuNg............ocuiiiiiiiie e 17
(0TS (=] T £=Tod o 10 o SRR 18
andere im Bereich RECANUNGSWESEN .......coiiiiiiiiiiii e 19
5. Bereich: Gesundheit/Wellness

Gesundheitspflege, Krankenpflege, Plegehilfe ..o 20
Medizinisch-technische Dienste, Diat- und erndhrungsmedizinische Dienste............ccccccceeeeiiiiinnnen. 21
Ergotherapeutische, logopadische und &hnliche DIENSLE ...........ocuviiiiiiiiiii e 22
Fitness, Training, SPOrt, BEWEQUNG .......ooiiiiiiiiiiei ettt ettt e et e e e e e e e et e ee e e e e e e e nbneeees 23
Alternative HeillMethOUEN ..........uiiii e et r e e e 24
Entspannung, Wohlflihlen, LEBeNSTUNIUNG .......ooooii i 25
6. Bereich: bereichsiibergreifende Qualifikationen

L LT 00 1S3 o] = ed 1= o SRR 26
R4 L=] (0] 11 O B LU | ol o O PPPRPRRPRPN 27
Rechtskenntnisse (allgemeine und SPEZIEIIE) .........covvuviiiiiiee e 28
Kunden-, Kosten-, QUalittSOMENtIEIUNG .........uuviiiieeiiiiiiiiee e e e e e e e e e e e e e e s s ee e e e e e s e nnneeees 29
Fahrung, Entscheidungsféhigkeit, Zeitmanagement.............ooouiiiiiiiiiie e 30
Kommunikations-, Teamfahigkeit, Arbeitsablaufe im Team..........cccccccieeii i 31
Lernfahigkeit und LeistungsbereitSChaft........... ..o 32
andere bereichstbergreifende QualifikatioNen .............ceciiieiieiiiiiiiiiiiiisieiiiie e 33
=TT 1] PSPPSR 34
T LTSN o = o = O PEEERR 35
FRAGE 48

Bei welchen Weiterbildungsanbietern wirden Sie Kurse besuchen? (NICHT VORLESEN)
(MEHRFACHNENNUNGEN MOGLICH)

Volkshochschulen ..............cccc 1
B e 2
WIFL e 3
Offentliche Schulen, Hochschulen ...........ccccevvevvinnenee. 5
private Schulungseinrichtungen............cccccccooeviinnnen. 6
Unternehmensberatungen...........cccccccvveeeevvccivveeeeeeennn, 7
= a0 =] X PP 9
Anbieter ist egal........ccccovcvieeei i 10
weild nicht ... 11
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FRAGE 49
Glauben Sie, wird Weiterbildung in den nachsten Jahren in Ihrem Beruf wichtiger, weniger wichtig
oder gleich wichtig wie heute sein?

WICHTIGET e 1
weniger WIChtig ... 2
gleich WIChtIQ ..ueeeeeeeeeiiiieeiiee i, 3
WEIM NICHT .. 4
FRAGE 50

Sind Sie fir den Zeitraum bis Ende 2006 alles in allem sehr, ziemlich, wenig oder gar nicht
optimistisch bezlglich ...?

sehr | ziemlich | wenig | gar nicht
optimist | optimis | optimis optimis
isch tisch tisch tisch
1) der wirtschaftlichen Entwicklung in Osterreich 1 2 3 4
2) der wirtschaftlichen Entwicklung in der 1 2 3 4
Branche, in der Sie tatig sind
3) der wirtschaftlichen Entwicklung in lhrem
X 1 2 3 4
Betrieb
FRAGE 51

(FALLS ARBEITER/ANGESTELLTE:) Schéatzen Sie lhren derzeitigen Arbeitsplatz als sehr sicher,
eher sicher, eher unsicher oder sehr unsicher ein?

SENI SICNET e 1
€I SICNET ...e e 2
EhEer UNSICRET ... 3
SENI UNSICNET ittt s s e ieeeaeas 4
LV K T[] | 5
FRAGE 52

Wie schétzen Sie die Situation fur sich personlich ein: Werden sich Ihre Chancen auf dem
Arbeitsmarkt in den ndchsten Jahren verbessern, gleich bleiben oder verschlechtern?

VEIDESSEIMN ...ttt e e e e e ra e e aes 1

bleich BIEIDEN ..., 2

VErSChIEChIBIN ..uui i s eeeree e 3

WEIR NICNL Lo 4

FRAGE 53

Haben Sie fir Ihre kunftige berufliche Entwicklung Bedarf an ...? (VORLESEN)
01 (0] 1 aF=11T0] o TR 1

Beratung Oder.........ooooiuiiiiiiiiiie e 2

FOrderUNg ... iiee ittt s i i i eaierisiereneereeass 3

[ 11ed 01 €30 F= 1Y 0] I 4

Herzlichen Dank fir Ihre Auskiinfte!
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FRAGE 54
(INTERVIEWER BITTE EINSTUFEN:) Ergebnis des Kontakts

kein Privathaushalt .............cccccoeeiiiiiiiiie e, 1
Sprachbarriere, untauglich ............cccccovieieinine e, 2
VEIWEIZEIUNG ...vvveeiiiiiee et ee e et e et e e e e sbeeee e 3
Terminvereinbarung ..o 4
Auskiinfte erhalten ..........ccccccviiii e 5
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11. Kurzfassung

Die vorliegende Diplomarbeit beschéftigt sich mit sozialer Ungleichheit und den
damit verbundenen Zusammenh&ngen von gesellschaftichem und sozialem
Wandel. Berufliche Weiterbildung steht mit dieser Thematik in engem

Zusammenhang und wirft in jeder Beziehung zentrale soziologische Fragen auf.

Neben einer allgemeinen Einfihrung in das Themengebiet, werden im ersten Teil
historische Entwicklungen und Theoriekonzepte der Erwachsenenbildung
dargestellt. Abgrenzung und Definition von beruflicher Weiterbildung und die
Auseinandersetzung mit der sozialen Ungleichheit runden die umfassende
Darstellung ab. In Kapitel 2 werden ausgewahlte Bereiche der sozialen
Ungleichheit dargelegt- Hierbei wird insbesondere auf die klassischen Denker Karl

Marx, Max Weber und Pierre Bourdieu eingegangen.

Im empirischen Teil werden unter Anwendung der Computersoftware SPSS 15.0
und Windows XP verschiedenste Zusammenhange von individuellen und
soziodemografischen Merkmalen und die Beweggriinde zur Teilnahme bzw.
Nichtteilnahme an beruflichen Weiterbildungen untersucht und berechnet. Bei der
Analyse wurde hauptsachlich die Variable ,Weiterbildungsteilnahme® betrachtet
und der Frage nachgegangen, welchen Einfluss soziale Ungleichheiten auf die

Weiterbildungsbereitschaft haben.

AbschlieRend war festzustellen, dass im Rahmen dieser Auswertung viele
verschiedene Einflussgrof3en entscheidend sind. Unter anderem konnten der
Bildungsgrad und der berufliche Status als Indikatoren fir Weiterbildungsverhalten

gefunden werden.
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12. Abstract

The diploma thesis deals with the precarious situation of social inequality and the
related changes in society. Continuative vocational training is closely linked to this
issue and raises a wide range of sociological questions.

Following a general introduction into the subject area, the first part of the thesis
describes historical developments and theoretical concepts in the field of adult
education. This comprehensive presentation is completed by a definition of
continuative vocational training and a discussion of social inequality. Chapter 2
illustrates selected areas of social inequality, as discussed by the classic

intellectuals Karl Marx, Max Weber and Pierre Bourdieu.

In the empirical part of the thesis, various interrelations between individual and
sociodemographic characteristics are calculated and analysed by using the
computer software SPSS 15.0 and Windows XP. As a result of this computerized
analysis, a number of pro and contra arguments for participation in continuative
vocational training are examined. The analysis was primarily concerned with the
variable 'participation in vocational training' and the question of whether
participation decreases with the influence of horizontal (variable: age, sex, regional
origin) and vertical inequality (variable: education, professional position,
professional status). Additionally, a selection of social backgrounds was verified
and the link between preferences, motivation and other features within
continuative vocational training examined.

In this context some interesting bivariate interdependencies between continuative
vocational training and different variable are substantiated. The multivariate
consideration, on the other hand, reflects insufficient results. Model changes
enacted because of this didn’t lead to result improvement, which leads to the
conclusion that these questions need further empirical study.

Concluding, the evaluation established that a variety of parameters- such as
expected level of education and occupational status - influence the readiness to

participate in continuative vocational training.
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