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Uberblick

Vor dem Hintergrund des hohen und weiterhin wachsenden Stellenwerts des Iebenslangen Lernens
wird in dem vorliegenden Beitrag die Frage untersucht, in welchem Mal3e, unter welchen Bedingun-
gen und auf welche Art und Weise sich Hochschulabsolventinnen und -absolventen an beruflicher
Weiterbildung beteiligen.

Die Analysen einer ca. funf Jahre nach dem Examen durchgefiihrten Befragung von Hochschul-
absolventinnen und -absolventen des Prufungsahrgangs 1993 ergaben, dass gut drei Viertel der Be-
fragten nach dem Studienabschluss an beruflicher Weiterbildung teilgenommen haben. Diese Wei-
terbildungsquote ist im Vergleich zu anderen Qualifikationsgruppen zwar als hoch, gemessen am po-
litisch gewollten und 6konomisch wie sozial notwendigen Ziel einer kontinuierlichen und umfassen-
den Weiterbildung aber nicht alsideal einzustufen.

Zudem ist zu berlicksichtigen, dass sie ohne ein hohes Mal3 an Eigeninitiative und finanziellem
Engagement der hoch qualifizierten Fachkréfte bei weitem nicht erreicht worden wére und dass nicht
alle Befragten in gleichem Umfang in das Weiterbildungssystem integriert sind. Akademikerinnen
und Akademiker, die diskontinuierliche Erwerbsverlaufe aufweisen, sich in ungesicherten und ,,lo-
ckeren* Beschéftigungsverhdltnissen befinden, in kleinen Betrieben beschéftigt sind und die unteren
Réange der betrieblichen Statushierarchie einnehmen, nutzen Weiterbildungsmdglichkeiten ver-
gleichsweise selten und werden von ihren Arbeitgebern auch seltener gefordert und finanziell unter-
stitzt. Frauen, auch Frauen mit Kindern, beteiligen sich in etwa gleichem Umfang an Weiterbildung
wie Manner; allerdings sind sie haufiger auf eigenes Engagement verwiesen. Dabei ist das geringere
betriebliche Engagement nicht Ausdruck einer direkten Benachtelligung, sondern vielmehr Folge
geschlechtsspezifischer Erwerbsverlaufe und -formen.

Weiterbildungsaktivitéten und -formen, so lasst sich restimieren, hangen stark von der Integration
in das Erwerbssystem und den finanziellen und personellen Ressourcen sowie den Interessen der
Betriebe ab. Will man eine kontinuierliche berufliche Weiterbildung aller Hochschulabsol ventinnen
und -absolventen erreichen, gilt es deshalb Weiterbildungsanreize und -méglichkeiten zu schaffen,
die unabhéngig von Beschaftigungsdauer und Beschéftigungssituation wirken bzw. wahrgenommen
werden konnen.

Overview

In view of the high and still increasing significance of life-long learning, this paper examines the
guestion as to how, to what extent, and under which conditions higher education graduates partici-
patein professional further education.

The analyses, based on a survey of academics who graduated in 1992/1993 and who were inter-
viewed approximately five years after graduation, found that more than three quarters of the respon-
dents took part in some form of continuing education after having obtained their degree. Compared
with other qualification levels, this participation rate has to be classified as high; however, measured
by the politically intended and economically as well as socially necessary goal of permanent and en-
compassing further education, it islessthan ideal.

In addition, it has to be taken into account that the high participation rate largely results from the
graduates’ own initiative and financial investments and that the extent of being integrated into the
system of further education varies between the respondents. Academics who experienced disconti-
nuities in their occupational life course, who work under insecure and “loose” employment condi-
tions, who are employed by small companies and who occupy the lower ranks of the occupational
hierarchy use further education opportunities relatively seldom, and they are less often encouraged
and financially supported by their employers. Women in general as well as mothers participate in
continuing education to the same extent as men do, but they depend more often on their own initia-
tive and financial resources. The lower commitment of employers to women's further education,
however, does not represent an act of direct discrimination; it is rather a consequence of gender-
specific occupational life courses and employment patterns.

To summarise, activities and modes of further education strongly depend on the integration into
the employment system, on the financial and manpower resources of the company and on the em-
ployers interests. If continuous education and training for al higher education graduates is sought, it
IS necessary to provide incentives and opportunities for further education which operate and are ac-
cessible independently of the duration of employment and the employment situation.




1. Fragestellung und Anlage der Unter-
suchung

Das Konzept des lebenslangen Lernens ist
seit langem mit unterschiedlich grof3er 6f-
fentlicher Aufmerksamkeit in der bildungs-
politischen Diskussion. In den letzten Jahren
treten jedoch verschiedene langfristig wirk-
same gesellschaftliche Entwicklungen deut-
lich zutage, die eine neue Gewichtung und
Ausrichtung des Weiterbildungssystems er-
forderlich erscheinen lassen. Allzu héufig
hatte Weiterbildung bislang die Funktion der
nachtraglichen Instandsetzung verschlissener
oder fehlerbehafteter Quadlifikationen. Die
Notwendigkeit von Welterbildung wurde oft
erst dann erkannt, wenn fur den Einzelnen
oder fUr den Betrieb Existenz bedrohende
Verwerfungen zwischen Qualifikationspro-
filen und Anforderungen nicht mehr zu tber-
sehen waren. Heute sind sich alle gesell-
schaftlichen Gruppen einig in der Betonung
des Bedeutungszuwachses und Wandels von
Weliterbildung und |ebenslangem Lernen.
Die wesentlichen Ausléser des Bedeutungs-
wandels sind in den im Folgenden kurz skiz-
zierten Veranderungen — Stichworte: Globa
liserung, Wissensgesellschaft, Wandel der
Arbeits- und Erwerbsformen — zu finden.

Globalisierungstendenzen werden durch den
Einsatz neuer Informationstechnologien be-
schleunigt. Diese Grundlagen der Entwick-
lung der , Informationsgesellschaft® fordern
und verdichten die Vernetzung der Mérkte.
Unternehmen produzieren und investieren in
zunehmendem Umfang im Ausland. Inter-
nationale strategische Allianzen sind wichti-
ger denn je. Ohne die Fahigkeit zur Nutzung
weltumspannender  Kommunikationskanéle
ist es kaum mehr mdglich, im Wettbewerb
zu bestehen.

Die Metamorphose der Industriegesellschaft
zu einer im Wesentlichen auf Dienstleistun-
gen basierenden Gesellschaft ist in vollem
Gange: Die Relationen zwischen den ver-
schiedenen Teilbereichen der Wirtschaft ver-
schieben sich hin zum Dienstleistungssektor,
und auch im verarbeitenden Gewerbe gewin-
nen aufgrund der neuartigen Wettbewerbs-

situation Dienstleistung und Kundenorientie-
rung an Bedeutung. Selbst Betriebe, die
nicht direkt in globale 6konomische Zusam-
menhénge eingebunden sind, sehen sich mit
einem veranderten Konsumverhalten und
-bewusstsein der Kunden konfrontiert.

Im Zuge der neuen Anforderungen an Pro-
duktion und wirtschaftliches Handeln, die
sich aus globalisierten Méarkten und zuneh-
mender Kundenorientierung ergeben, wer-
den die Arbeits- und betrieblichen Ablaufe
vermehrt in Richtung ener prozessorien-
tierten, querfunktionalen Arbeitsorganisation
umgestaltet.

Vor technischen und finanziellen Ressour-
cen kommt dem Faktor ,,Wissen" sowohl
materialisiert in Produktionsmitteln und Pro-
dukten als auch in Dienstleistungen eine nie
da gewesene Bedeutung zu. Innerhalb der
verdnderten Arbeitsabléufe steigen auch die
Komplexitdt der Aufgaben und damit die
Anforderungen an das berufliche Qualifika-
tionsprofil des Einzelnen. Allgemein kom-
men diese Entwicklungen in der langfristi-
gen Tendenz zur Hoherqualifizierung im Be-
schéftigungssystem zum Ausdruck. Know-
how, modernes Personalmanagement und
die Fahigkeit, effektive und flexible Prob-
lemlGsungsstrategien bereitstellen zu koén-
nen, sind wichtiger denn je. In diesem Zu-
sammenhang werden der Erhalt und die Er-
weiterung von Wissen in Form beruflicher
Kompetenzen und die Investition in ,Hu-
manressourcen” als Zukunftsvorsorge unab-
dingbar.

Dass Bildung und Qualifikation zentrale De-
terminanten fur wirtschaftlichen Erfolg und
Wettbewerbsfahigkeit sind, ist keine neue
Erkenntnis. Lediglich die Brisanz der The-
matik tritt mit dem beschriebenen Wandel
deutlicher zutage. Die Idee des , lebenslan-
gen Lernens® rickt damit erneut in den Mit-
telpunkt bildungspolitischer Aufmerksam-
keit.

Konzeptionell ist lebenslanges Lernen als
die , Gesamtheit von Lernprozessen, die In-
dividuen im Laufe ihres Lebens durchlaufen



und die dazu intendiert sind, sich Wissen,
Fahigkeiten und Kompetenzen im berufli-
chen, gesdllschaftlichen oder personlichen
Bereich anzueignen oder zu erweitern”
(Horner 2001: 667), oder als ein nahtloses,
,von der Wiege bis zum Grab* reichendes
Kontinuum aler Lernaktivitdten (Kommis-
sion der Europaschen Gemeinschaften
2000: 9) gefasst. Dabel lassen sich mit Er-
penbeck und Sauer (2001: 32 ff.) im We-
sentlichen drei Kategorien zweckmaldigen
Lernens unterscheiden:

— Formelles Lernen (,Lernen unter formel-
len Bedingungen von Bildungs- und Aus-
bildungseinrichtungen*  (Straka 2000);
.- €N von Bildungsinstitutionen veran-
staltetes, planmaldiges, strukturelles Ler-
nen, das zu anerkannten Abschliissen und
Zertifikaten fuhrt“ (Dohmen 1996: 29)).

— Non-formelles Lernen (z. B. in Projekt-
gruppen, Netzwerken, Coachings; ,, ... jene
Art des (selbst oder von anderen organi-
sierten) Lernens, das nicht zu anerkannten
Abschlissen und Zertifikaten fuhrt“ (Doh-
men 1996: 29)).

— Informelles Lernen (Lernen im Sinne von
Learning by Doing im Arbeitsprozess o-
der sozialen Situationen selbst; ,, ... Lernen
unter den Bedingungen jenseits von Bil-
dungseinrichtungen* (Straka 2000: 27)).

Nach diesen Begriffsbestimmungen ist Ler-
nen ein permanenter Prozess, der nicht auf
die berufliche Qualifikation beschrankt
bleibt und auch weniger formalisierte Lern-
aktivitaten umfasst. Wissen und Kompeten-
zen in alen Bereichen des Lebens sollen
sténdig erneuert und erweitert werden, um
den sich vollziehenden Wandel bewaltigen
und in ihm gleichzeitig eine aktive Rolle
spielen zu koénnen. Allgemein sollen durch
lebenslanges Lernen die Selbsténdigkeit und
Eigenverantwortlichkeit des Einzelnen im
kulturellen, wirtschaftlichen und soziaen
Bereich gefordert werden. Diese perspektivi-
sche Ausweitung des Bildungs- und Lernbe-
griffs wird in der politischen, wirtschaftli-
chen und wissenschaftlichen Diskussion als
ein wichtiges Mittel angesehen, um den
oben angedeuteten gesellschaftlichen Ten-

denzen in adaquater Weise begegnen zu
konnen.

Im Zuge der Globalisierung und der Ent-
wicklung einer modernen Informations- und
Wissensgesellschaft kam es nicht nur zu ei-
ner partiellen Neubestimmung des algemei-
nen Qualifikations- und Lernbegriffs, son-
dern auch zu einer Neufassung des Konzepts
der hier im Mittelpunkt stehenden berufli-
chen Weliterbildung, die vom Deutschen Bil-
dungsrat 1970 (197) noch recht eng definiert
wurde als , die Fortsetzung oder Wiederauf-
nahme organiserten Lernens nach Ab-
schluss einer unteﬁchiedlich ausgedehnten
Ausbildungsphase“™

Lernen wird mehr denn je zum festen Be-
standteil des gesamten Arbeitslebens. Wis-
sen kann dabel nicht als blof3e Ansammlung
von Fachinformationen verstanden werden;
viddmehr zielt es auf Urteilsvermbgen und
Problemlsung, das Arbeiten in Netzwerken
und das Verstehen komplexer Zusammen-
hange. So verstandenes Lernen ist auf das
Ganze gerichtet, sowohl in zeitlicher [1.] ds
auch in inhaltlicher [2.] Hinsicht:

1. Schulische und berufliche Erstausbildung
bzw. Studium stellen lediglich das Fun-
dament der beruflichen Qualifikation dar.
Die Notwendigkeit kontinuierlicher und
qualitativ hochwertiger beruflicher Wei-
terbildung gewinnt an Bedeutung. Nicht
alle wahrend der beruflichen Erstaushil-
dung erlangten Kompetenzen kdnnen U-
ber einen unbegrenzten Zeitraum hinweg
den Quadlitdtss und Aktualitétsanforde-
rungen gerecht werden. Als besonderes
Problem kommt hinzu, dass sich der be-
reits heute abzeichnende demographisch
bedingte Fachkraftemangel kaum allein
Uber die Einstellung neuer Arbeitskréfte
kompensieren lassen wird. Vor allem al-
tere Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-

! Wobei das Ende der ersten Ausbildungsphase und
damit der Beginn moglicher Weiterbildung in der Re-
gel durch den Eintritt in die volle Erwerbstétigkeit ge-
kennzeichnet ist und das kurzfristige Anlernen oder
Einarbeiten am Arbeitsplatz nicht in den Rahmen der
Weiterbildung gehort (vgl. Deutscher Bildungsrat
1970: 197).



mer mit breiter Wissens- und Erfahrungs-
basis missen deshalb im beruflichen
Weliterbildungssystem integriert bleiben,
um diesen ,,Mangelzustand” ausgleichen
oder zumindest abmildern zu kdnnen.
Diese Humanressourcen durfen nicht un-
genutzt bleiben. Vielmehr muss genau
dort angesetzt und via beruflicher Wel-
terbildung dazu beigetragen werden, dass
das vorhandene Wissen genutzt und er-
weitert werden kann. Ganzheitliche Wei-
terbildung in der zeitlichen Dimension
bedeutet: einen moglichst grof3en Teil der
Erwerbstétigen tUber einen moglichst lan-
gen Zeitraum innerhab ihres Erwerbsle-
bens in das berufliche Weiterbildungs-
system integrieren.

. Im heutigen Verstandnis geht berufliche
Weiterbildung weit Uber das Vermitteln
fachdisziplindrer Kompetenzen hinaus: Je
flexibler und projektbezogener Arbeitsab-
laufe innerhalb der Betriebe und je ver-
netzter und komplexer die nationalen und
internationalen  Wirtschaftsbeziehungen
sind, desto starker determiniert der Faktor
,Wissen* die Wettbewerbsfahigkeit der
Wirtschaft, der Einzelbetriebe, Arbeit-
nehmer und Selbsténdigen. Neben fachli-
chen Einzelkenntnissen und Fahigkeiten
gewinnen vor allem Schlisselqualifikati-
onen wie Managementkompetenz, Kom-
munikationsvermogen und die Fahigkeit
zu interdisziplinarem und vernetztem
Denken an Bedeutung. Diese Schliissel-
gualifikationen befahigen erst dazu, fach-
und berufsspezifisches Wissen zu erlan-
gen, zielorientiert zu verarbeiten und mit
»fachfremden* Wissen zu verknipfen,
um so zu einer Ganzheitlichkeit von L6-
sungen und Losungsstrategien zu gelan-
gen, die den Aufgaben angemessen ist.
Ohne Managementwissen, ohne Fremd-
sprachenkenntnisse oder andere allgemei-
ne Kompetenzen ist diesen beruflichen
Anforderungen kaum Rechnung zu tra-
gen. Ganzheitliche berufliche Weiterbil-
dung in der inhaltlichen Dimension be-
deutet: neben fachdisziplindren bzw. be-
rufsspezifischen Kompetenzen interdiszi-
plinares Denken und allgemeines Wissen
zu erlangen, um die Instrumentarien zum

flexiblen und effektiven Umgang mit
komplexen Aufgaben verfligbar zu haben.

Inwiefern stimmen nun diese politischen,
wirtschaftlichen oder auch gesellschaftlichen
»Richtungsvorgaben® mit den Waeliterbil-
dungserfahrungen von Hochschulabsolven-
tinnen und -absolventen Uberein? Zwar va-
riiert die Weiterbildungsbeteiligung mit dem
Qualifikationsniveau (vgl. Kuwan/Gnahy/
Seidel 2000: 108 ff.), so dass insgesamt da-
von ausgegangen werden muss, dass hoch
qualifizierte Hochschulabsolventinnen und
-absolventen haufiger an beruflicher Weiter-
bildung partizipieren as niedrig qualifizierte
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer. Den-
noch stellt sich — vor allem vor dem Hinter-
grund des Fachkréftemangels bel gleichzei-
tiger Akademikerarbeitslosigkeit — auch in
Bezug auf Hochschulabsolventinnen und
-absolventen die Frage, inwieweit und in
welchen Formen diese an beruflicher Wei-
terbildung partizipieren und inwiefern die
sozialen, wirtschaftlichen und ggf. fachspe-
zifischen oder betrieblichen Gegebenheiten
Auswirkungen auf Quantitét und Qualitét
der beruflichen Weiterbildung haben.

Damit ist das Ziel dieser Untersuchung be-
nannt: die ldentifizierung personenbezoge-
ner und struktureller Faktoren, die die be-
rufsbezogene Waelterbildungsaktivitét von
Hochschulabsolventinnen und -absolventen
beeinflussen. Ausgehend von dem politisch
zunachst abstrakt skizzierten Ideal einer glo-
balisierten Wissensgesellschaft, die durch
umfassende Investitionen in die ganzheitli-
che und qualitativ hochwertige Qualifikation
aller ihre Wettbewerbsfahigkeit zu sichernin
der Lage ist, sind im Einzelnen folgende
Fragen untersuchungseitend: Inwieweit
stimmen politische Forderungen nach bzw.
wirtschaftliche Bedarfe an kontinuierlicher
beruflicher Weiterbildung mit den tatséchli-
chen Erfahrungen der Hochschulabsolven-
tinnen und -absolventen Uberein? Welche
Faktoren kénnen die permanente berufliche
Weiterbildung von Hochschulabsolventin-
nen und -absolventen begunstigen? Unter
welchen Bedingungen fallt es akademisch
Qualifizierten, aber auch den Betrieben be-
sonders leicht bzw. schwer, den Anforderun-



gen des lebenslangen Lernens gerecht zu
werden? Und welche Konsequenzen sollten
gezogen werden, will man eine Anndherung
an das oben angedeutete Ideal erreichen?

Datengrundliage ist die 1998/99 von HIS mit
einer Stichprobe von 6611 Personen durch-
gefuhrte Befragung von Hochschulabsolven-
tinnen und -absolventen des Abschlussjahr-
gangs 1993 funf Jahre nach ihrem Examen.
Erfasst wurden neben der Weiterbildungsbe-
teiligung u. a Form, Dauer, Anzahl, Finan-
zierung, Initiative und Inhalte, aber auch die
subjektive Bedeutung der Weiterbildung fir
die Absolventinnen und Absolventen. Aus
erhebungstechnischen Griinden beschrankt
sich die Analyﬁa auf formelle und non-
formelle Formen™ beruflicher Weiterbildung.
Informelle Formen wie zuféliges Lernen o-
der Learning by Doing missen hier unbe-
ricksichtigt bleiben.

2. Zur beruflichen Weiterbildung von
Hochschulabsolventinnen und Hoch-
schulabsolventen

2.1 Uberblick

Gut drel Viertel der befragten Absolventin-
nen und Absolventen haben innerhalb der
ersten funf Jahre nach ihrem Hochschulab-
schluss bereits an beruflicher Weiterbildung
teilgenommen. Dieser Anteilswert, der deut-
lich Uber der Welterbildungsquote aller Er-
werbstétigen liegt, bestétigt die Faustregel
»j€ hoher das Bildungsniveau, desto hoher
die Waeiterbildungsbeteiligung® und kann
somit as Indiz fur die bildungsspezifische
Qualifizierungskluft angesehen  werden.
Problemgruppen in der beruflichen Welter-
bildung sind nach wie vor un- und ange-
lernte Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mer, die nur selten an beruflicher Weiterbil-
dung partizipieren. Aber gerade weil hoch
qualifizierte Akademikerinnen und Akade-
miker nach wie vor als Privilegierte der be-
ruflichen Welterbildung gelten, muss auf-
fallen, dass fur immerhin rd. ein Viertel der

! Vollzeitkurse, Abendkurse, berufsbegleitende Kur-
se, Wochenendseminare, Halbtagsveranstaltungen,
mehrtégige Blocke, Auslandsseminare, Fernunter-
richt, Formen von Telelearning.

Absolventinnen und Absolventen mit dem
Abschluss ihres Studiums die Phase der in-
dtitutionalisierten Qualifizierung zunachst
fur langere Zeit, jedoch mindestens fur funf
Jahre, unterbrochen war.

Fur digenigen, die bereits an Weiterbildun-
gen teilgenommen haben, ergibt sich folgen-
des Bild: Bei 70 % der Absolventinnen und
Absolventen, die Weiterbildung redlisiert
haben, waren die Betriebe an den Weiterbil-
dungskosten finanziell beteiligt. Entspre-
chend hatten die Weiterbildungsinhalte fir
die weit Uberwiegende Mehrheit (80 %) ai-
nen direkten Berufsbezug, wahrend nur rd.
ein Drittel auch an berufsbezogenen Weiter-
bildungen teilnahm, die keinen unmittelba-
ren Bezug zum aktuellen Beruf hatten.
Letztere sind as ,, Investition in die berufli-
che Zukunft* zu verstehen. Sind die in der
Weiterbildung erlangten Qualifikationen fur
die Betriebe nicht direkt verwertbar, sinkt
der Antell der finanziell beteiligten Betriebe
auf 54 %. Jeder Vierte hat bisher aus
schliefdlich an selbst finanzierten Weliterbil-
dungen teilgenommen.

Die Erweiterung fachlicher Kompetenz ist
erwartungsgemald das wichtigste Ziel der
Weliterbildung (94 % bewerten dieses als
wichtiges oder sehr wichtiges Ziel ihrer
Weiterbildungsteilnahme). Knapp die Hélfte
(47 %) der Befragten nutzt Weiterbildung
zur Kompensation von aus dem Studium
mitgebrachten Defiziten.

Zwar tragen die Betriebe einen Grofdteil der
entstehenden Kosten, aber die Initiative zur
Weiterbildung geht wesentlich haufiger von
den Absolventinnen und Absolventen aus al's
vom Arbeitgeber (84% vs. 54 %; Mehr-
fachnennung). Zu diesem Bild passt, dass
lediglich ein Drittel der Befragten der Mei-
nung ist, dass im Betrieb auf Weiterbildung
grof3er Wert gelegt wird. Ohne ein hohes
Mal3 an Eigeninitiative und Bereitschaft,
zumindest einen Tell der anfallenden Wel-
terbildungskosten privat zu tragen, wére
demnach fur die Mehrheit der Hochschulab-
solventinnen und -absolventen eine ange-
messene Teilhabe an Weiterbildungsangebo-
ten kaum sichergestel|t.



Politiker und Okonomen beschworen die
»lernende Organisation (vgl. Gidion 1996:
803) oder — umfassender — die ,lernende
Gesellschaft* herauf, in der die Verzahnung
von Aus- und Welterbildung vorangetrieben
werden soll und Erst- und Weiterbildung ei-
nen mindestens gleichrangigen Stellenwert
einnehmen. Wenn jedoch ein Viertel der
Hochschulabsolventinnen und -absolventen
bisher Uberhaupt nicht an Weiterbildung teil-
genommen hat und Weiterbildung von Be-
trieben zwar haufig unterstiitzt, aber seltener
aktiv geférdert wird, missen im lebenslan-
gen Lernen von Hochqualifizierten Licken
entstehen, die es in Zukunft zu schlief3en
gilt, will man den Anforderungen einer glo-
balisierten Informations- und Wissensgesell-
schaft gerecht werden.

Welche Faktoren sind es im Einzelnen, die
die Teilnahme von Hochschulabsolventin-
nen und -absolventen an beruflicher Weiter-
bildung beeinflussen?

2.2 Weaeiterbildung und Beschéftigungs-
form

Die Auswirkungen des in der Einleitung
grob skizzierten Wandels hin zur Dienst-
leistungsgesellschaft, zu globalisierten Wirt-

schafts- und Finanzrédumen und zu einer ins-
gesamt modernisierten Wirtschaftskultur ge-
hen weit Uber das verénderte Verstéandnis
von betrieblicher Weiterbildung hinaus und
umfassen auch neue, flexible Erwerbs
formen wie z. B. befristete Beschaftigungs-
verhdtnisse mit Projektcharakter oder Teil-
zeitarbeit. Die Frage ist nun, ob Betriebe in
die Weiterbildung von Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern investieren, die ihnen nur Uber
einen begrenzten Zeitraum hinweg erhalten
bleiben bzw. die ihre Arbeitskraft nur in
Teilzeit in den Betrieb einbringen. Oder
bleibt eine qualitativ hochwertige und um-
fassende Weiterbildung weitestgehend den
in gesicherten ,, Normalarbeitsverhaltnissen*
Beschéftigten vorbehalten? Anders formu-
liert: Geht die Flexibilisierung von Arbeits-
zeiten und Beschéaftigungsformen mit einer
adaguaten Anpassung der Weiterbildungs-
moglichkeiten einher?

Mehr als 80 % der Absolventinnen und Ab-
solventen, die unbefristet und in Vollzeit ab-
hangig beschéftigt sind, haben funf Jahre
nach dem Abschluss ihres Examens bereits
an mindestens ener formellen Weiterbil-
dung teilgenommen (s. Abb. 1). Befragte,
deren Beschéaftigungsverhaltnis nur ein Kri-
terium des ,Normalarbeitsverhaltnisses

Abb.1 Telnahme an Waeiterbildung nach Art des Beschaftigungsverhaltnisses (in

v.H.)
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(unbefristet oder Vollzeit) erflllt, weichen in
Bezug auf die Waelterbildungstellnahme
kaum von der Vergleichsgruppe ab, wohin-
gegen 40 % der in Teilzeit und befristet be-
schéftigten Befragten angeben, bisher nicht
an Waeiterbildung teilgenommen zu haben.!

Tab.2 Finanzierung der Weiterbildung
nach Beschéftigungsform (in
v. H., horizontal)
Finanzierung der Weiterbildung
Betrieb
und Ei- nur Ei-
genfi-  genfi-
Beschéfti- nur Be- nanzie- nanzie- Sonsti-
gungsform trieb  rung  rung ges
unbefristet
Vollzeit 62 20 11 7
befristet
Vollzeit 21 31 36 12
unbefristet
Tellzeit 38 26 26 10
befristet
Tellzeit 16 30 39 15
selbstandig 20 23 52 6
Honorar-/
Werkver-
trag 9 15 66 10
Ausbildung 11 27 50 12
unterqualif.

beschéftigt 23 21 35 22

Sonstiges 35 23 29 13
insgesamt 47 23 22 8

Blese Tendenz zeigt sich noch deutlicher bei
der Waelterbildungsfinanzierung (s. Tab. 2):
Rd. 80 % der Absolventinnen und Absol-
venten in ,Normalarbeitsverhdtnissen* nah-
men an Weiterbildungen teil, an deren Kos-
ten sich der Betrieb betelligte. Knapp zwel
Drittel der unbefristet und in Vollzeit Be-
schéftigten haben bisher ausschliefdlich an

1 Wobei die Beziehung zwischen Weiterbildungsteil-
nahme und Beschaftigungsform nicht eindeutig fest-
gestellt werden kann, da der Zeitpunkt der Weiterbil-
dungsteilnahme unbekannt ist und lediglich die Be-
schéftigungsform der aktuellen Stelle erhoben wurde.

Weiterbildungen teilgenommen, die voll-
standig vom Arbeitgeber finanziert worden
sind. In der Gruppe der befristet Tellzeitbe-
schéftigten waren dies nur rd. 16 %. Nahezu
40 % dieser Befragten mussten alle bisheri-
gen Welterbildungen ohne Beteiligung von
Arbeitgeberseite finanzieren. Auffallig ist
auch, dass befristet Teilzeitbeschéftigte
Uberdurchschnittlich oft angeben, in den
letzten funf Jahren an nur einer einzigen
Weiterbildungsmal3nahme teilgenommen zu
haben (23 %). Hier zeigt sich eine Art ku-
mulativer Benachteiligung, die sich aus den
Faktoren Befristung und Tellzeit ergibt. Un-
befristet Tellzeitbeschaftigte nahmen zwar
gleich haufig an Weiterbildungen tell wie
unbefristet  Vollzeitbeschéftigte, mussten
diese aber haufiger selbst finanzieren.

Tab.3 Initiative zur Waeiterbildung
nach Beschaftigungsform (in

v. H., horizontal)

Initiative zur Weiterbildung

Betrieb
und Ei- nur Ei-
Beschéfti- nur  genini- genini- Sonsti-

gungsform Betrieb tiative tiative ges
unbefristet

Vollzeit 20 46 32 2
befristet

Vollzeit 9 27 61 3
unbefristet

Tellzeit 11 32 55 2
befristet

Tellzeit 8 27 60
selbstandig 6 16 76
Honorar-/

Werkver-

trag 2 14 83
Ausbildung 5 31 59
unterqualif.

beschéftigt 14 25 52 9

Sonstiges 14 31 54
insgesamt 15 38 45

Die Betriebe beteiligen sich jedoch nicht nur
in stéarkerem Umfang an den Weiterbil-



dungskosten von in ,Normalarbeitsverhdt-
nissen* Beschéftigten. Auch die Initiative
zur Weiterbildung geht tberdurchschnittlich
oft vom Arbeitgeber aus (66 %; s. Tab. 3).
Hier sind die Differenzen zu den Ver-
gleichsgruppen am deutlichsten, d. h. in be-
fristeten und/oder Teilzeitarbeitsverhdltnis-
sen ist die Weiterbildungsteilnahme in ho-
hem Mal3e von der Eigeninitiative der Ab-
solventinnen und Absolventen abhéngig.

Insgesamt also stellt sich die Situation fir
Beschéftigte in Normalarbeitsverhdtnissen
gunstiger dar as fur Absolventinnen und
Absolventen in den Vergleichsgruppen. Ho-
he Weiterbildungsaktivitét korreliert hier mit
Motivation und finanzieller Beteiligung
durch den Arbeitgeber. Haufig geben diese
Befragten auch an, dass wichtige Ziele der
Weiterbildung die Verbesserung der berufli-
chen Position (33 %) und des Einkommens
(20 %) waren, wahrend diese Motive mit
abnehmender , Verbindlichkeit® des Be-
schéftigungsverhaltnisses an Bedeutung ver-
lieren. Daran erkennt man, dass Befragte in
Normalarbeitsverhdtnissen haufig an Auf-
stiegsweiterbildung teilnehmen, die nicht
vorrangig dazu dienen muss, Beschéfti-
gungssicherheit herzustellen.

Von unbefristet Teilzeitbeschaftigten und
befristet Vollzeitbeschéftigten kénnen feh-
lende Initiative und Kostenbeteiligung der
Betriebe durch Eigeninitiative und durch die
Bereitschaft zur eigenstdndigen Finanzie-
rung von Weiterbildung weitestgehend aus-
geglichen werden. Bei befristet Tellzeitbe-
schéftigten sowie bei Absolventinnen und
Absolventen mit Honorar- oder Werkvertréa-
gen — also dort, wo die Bindung an den bzw.
einen Betrieb nicht besonders stark ist — ist
nicht nur das Engagement der Betriebe ge-
ring; es kann hier zudem auch nicht durch
verstarktes Engagement dieser Erwerbstéti-
gen ausgeglichen werden. Dabel kdnnte es
gerade fur Absolventinnen und Absolventen
in ,lockeren* Beschéaftigungsverhatnissen
sinnvoll sein, via Weiterbildung Qualifikati-
onen zu erlangen, die die Beschéaftigungs-
perspektiven verbessern.

Es lasst sich festhalten, dass die Weiterbil-
dungsaktivitat der Hochschulabsolventinnen

und -absolventen nicht zwangslaufig mit der
Form des Beschéftigungsverhaltnisses vari-
iert — wohl aber das Engagement der Arbeit-
geberseite. Betriebe investieren vorrangig in
die Weiterbildung von Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern in Normalarbeitsverhaltnissen.
Das Interesse an der Qualifizierung von Be-
schéftigten, die mdglicherweise in absehba
rer Zeit aus dem Betrieb ausscheiden, ist ge-
ring. Viele Absolventinnen und Absolventen
koénnen fehlendes Engagement ihres Betrie-
bes durch Eigeninitiative abfedern, so dass
dieser Faktor keinen wesentlichen Einfluss
auf die Weiterbildungsteilnahme hat. Wird
die Bindung an einen Betrieb jedoch sehr
schwach, nimmt auch die Weiterbildungs-
aktivitét ab.

Will man im Sinne der modernen Wissens-
gesellschaft die kontinuierliche Weliterbil-
dung aller Erwerbstétigen sichern, missen
neben dem — zum Tell bereits vorhandenen —
»Mehr an Eigeninitiative weitere Strategien
gefunden werden, die die Integration in das
Weiterbildungssystem von aktuellen Interes-
sen der Betriebe unabhangiger machen bzw.
dazu beitragen, dass Investitionen in die
Weiterbildung von den Betrieben weniger
als blofRer Kostenfaktor, sondern als lang-
fristige Investition in die wirtschaftliche Zu-
kunft des Betriebes anerkannt werden.

2.3 Waeiterbildung und Betriebsgr 6i3e

Im Folgenden soll auf die Frage eingegan-
gen werden, welchen Einfluss die Grof3e e-
nes Betriebes auf die Weiterbildungsaktivi-
téten und -formen von Hochschul absolven-
tinnen und -absolventen hat. Diese Einfluss-
grofde in die Analyse mit einzubeziehen er-
scheint wichtig, weil es sich hierbei — anders
als bei der Beschéftigungsform —um ein rein
betriebsspezifisches und strukturimmanentes
Unterscheidungsmerkmal handelt.

! Allerdings muss hier beachtet werden, dass durch
die Form der Fragestellung Unschéarfen méglich sind,
danur erfasst wurde, in welcher Betriebsgréfze und in
welcher Form des Beschéftigungsverhédltnisses die
Absolventinnen und Absolventen zum Zeitpunkt der
Befragung beschéftigt waren. Wechsel zwischen den
verschiedenen Betriebsgréfden in den letzten funf Jah-
ren mussen letztendlich unberiicksichtigt bleiben.



Abb.4 Tellnahmean Weiterbildung nach Betriebsgrofie (inv. H.)
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Wahrend in Betrieben mit mehr as 1000
Beschéftigen 86 % der Absolventinnen und
Absolventen an Weiterbildung teilgenom-
men haben, sind dies in kleinen Betrieben
mit weniger as funf Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern nur noch 68 % (s. Abb. 4). Die
Weiterbildungsbeteiligung der Freischaffen-
den liegt unter 60 %. Die Teilnahme an be-
ruflicher Weiterbildung variiert damit deut-
lich mit der Betriebsgrofe.

Auch in Bezug auf Finanzierung und Ini-
tiative sind vergleichbare Zusammenhange
Zu beobachten: 87 % der Befragten aus
Grofl3etrieben mit mehr as 1000 Beschéaf-
tigten haben an Weiterbildungen teilgenom-
men, deren Kosten vollstandig oder zum
Teil vom Betrieb getragen wurden (s. Tab.
5). Knapp die Halfte der Befragten aus Be-
trieben mit weniger as funf Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeitern musste alle bisherigen
Weiterbildungen ohne Beteiligung des Ar-
beitgebers finanzieren. Anscheinend stehen
kleinen Betrieben oftmals nicht genlgend
finanzielle Ressourcen zur Verfligung, um
die Welterbildung der Beschéftigten unter-
stitzen zu kénnen.

5bis 20  weniger

als 5

freischaf-

fend

Sonstige

M nicht an Weiterbildung teilgenommen

insge-
samt

Tab.5 Finanzierung der Weiterbildung
nach Betriebsgroie (inv. H.; ho-
rizontal)

Finanzierung der Weiterbildung

Betrieb

und Ei- nur Ei-

genfi-  genfi-
Betriebss nur Be- nanzie- nanzie- Sonsti-
grofde trieb  rung  rung ges
mehr als
1000 70 17 6 6
Uber 500
bis 1000 71 18 5 7
Uber 100
bis 500 64 16 12 8
Uber 20
bis 100 47 22 20 12
5bis20 37 22 32 9
weniger
as5 24 23 45 8
freischaf-
fend 11 19 64
Sonstiges 24 35 33 8
insgesamt 47 23 22 8




Tab.6 Initiative zur Waeiterbildung
nach Betriebsgroi3e (inv. H.; ho-
rizontal)

Initiative zur Weiterbildung
Betrieb
und Ei- nur Ei-

Betriebs- nur  genini- genini- Sonsti-

grofde Betrieb tiative tiative ges

mehr als

1000 22 53 24 1

Uber 500

bis 1000 23 53 19 5

Uber 100

bis 500 24 41 32 2

Uber 20

bis 100 15 38 45

5bis20 11 29 57

weniger

as5 7 21 70 3

freischaf-

fend 14 78 3

Sonstiges 31 61 2

insgesamt 15 38 45 2

Ein entsprechender Trend zeichnet sich im
Hinblick auf die Initiative zur Weiterbildung
ab (s. Tab. 6): Wahrend in grof3en Betrieben
der Arbeitgeber Hauptinitiator der Weiter-
bildung gewesen ist, ist die Weiterbildungs-
tellnahme in kleinen Betrieben wesentlich
haufiger auf Eigeninitiative der Beschéftig-
ten zurtickzufUhren.

Nicht nur hinsichtlich der Weiterbildungs-
beteiligung, sondern auch in Hinblick auf
unterschiedliche Formen der Weiterbildung
zeigen sich charakteristische Unterschiede,
die auf einen Zusammenhang zwischen Wei-
terbildungsaktivitdt und Betriebsgrofie hin-
deuten: Mehr as 60 % der Befragten aus
grofRen Betrieben haben an Weiterbildungen
in Form von Vollzeitkursen oder mehrtagi-
gen Blocken teilgenommen; auch Auslands-
kurse waren hier eine Uberdurchschnittlich
oft wahrgenommene Weiterbildungsform
(8%). In kleinen Betrieben fand Weiterbil-
dung dagegen haufiger in Form von berufs-
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begleitenden Kursen, Abendkursen oder
Wochenendseminaren statt. Das heildt, dass
in kleinen Betrieben Beschéftigte nicht nur
haufiger die finanziellen, sondern auch die
zeitlichen Kosten einer Weiterbildung tra
gen.

Es lasst sich festhalten, dass zwischen der
Grole eines Betriebes und der Welterbil-
dungsaktivitat der befragten Hochschulab-
solventinnen und -absolventen ein deutlicher
Zusammenhang besteht: Je kleiner der Be-
trieb, desto geringer die Weliterbildungsbe-
teiligung. Wenn in kleinen Betrieben Wei-
terbildung stattfindet, wird sie seltener asin
grof3en Betrieben vom Arbeitgeber finanziert
und initiiert. Eine Ursache hierfir ist sicher-
lich die , Freistellungsproblematik®, die sich
ebenfalls deutlich beim Blick auf die For-
men der Welterbildung abzeichnet: In klei-
neren Betrieben findet Weiterbildung haufig
aulerhalb der reguldren Arbeitszeiten statt,
so dass Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
nicht aus dem normalen Arbeitsablauf he-
rausfallen. AulRerdem ist davon auszugehen,
dass kleinen Betrieben neben den personel-
len haufig auch die finanziellen Ressourcen
fur aufwendige Qualifizierungsmalinahmen
fehlen, wahrend groflere Betriebe Kosten
z. B. durch interne Weiterbildungsabteilun-
gen gering halten kdnnen.

24 Waelterbildung und Stellung im Be-
ruf

Wahrend die Examensnote keinen Beitrag
zur Erkléarung beruflicher Weliterbildungs-
aktivitét leistet — hinsichtlich der Teilnahme
an, Initiative zur und Finanzierung von Wei-
terbildung sind keine signifikanten Diffe-
renzen zwischen Absolventinnen und Absol-
venten mit unterschiedlichen Examensleis-
tungen festzustellen —, erweist sich die be-
rufliche Stellung als einflussreich: Die Wei-
terbildungsbeteiligung liegt bel Angestellten
mit Leitungsfunktion und Beamten bei 81 %
(s. Abb. 7) und auch wissenschaftliche An-
gestellte ohne Leitungsfunktion sowie quali-
fizierte Angestellte liegen noch knapp Uber
dem Durchschnitt. Dagegen hat jeder Zweite
der unterqualifiziert Beschaftigten und der
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Abb.7 Tellnahmean Weiterbildung nach beruflicher Position (inv. H.)
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Absolventinnen und Absolventen mit Hono-
rar- oder Werkvertragen bisher nicht an
Weliterbildung teilgenommen. Auch Selb-
sténdige liegen mit knapp 70 % unter dem
Gesamtdurchschnitt, wobei hier erneut eine
Art , Freistellungsproblematik” zum Tragen
kommt und junge Unternehmer einen Grol3-
tell ihrer Qualifikationen auf informellem
Weg (z. B. durch Learning by Doing) erlan-
gen missen.

Hinsichtlich Finanzierung und Initiative zei-
gen sich @nliche Zusammenhange: Der An-
teil der Angestellten mit Leitungsfunktion,
fUr die der Betrieb in der Vergangenheit ein-
ziger Tréger der Weiterbildungskosten war,
ist grofRer als bei Erwerbstétigen in anderen
Positionen (60 % vs. z. B. 41 % der wissen-
schaftlichen Angestellten ohne Leitungs
funktion). Ausschliefdlich eigeninitiativ wa-
ren die Halfte der wissenschaftlichen Ange-
stellten ohne Leitungsfunktion und rd. drei
Viertel der Selbstandigen, wahrend nur jeder
Dritte der leitenden Angestellten aleniger
Initiator der wahrgenommenen Weiterbil-
dungen war.

Allerdings lasst sich anhand der Daten nicht
eindeutig zu kléaren, welcher kausale Mecha
nismus den festgestellten hohen Zusammen-

@ nicht an Weiterbildung teilgenommen

hang zwischen beruflicher Position und
Weiterbildung erzeugt. Zum einen ist denk-
bar, dass die berufliche Position einen Be-
dingungsfaktor fur Weiterbildung darstellt.
Akademikerinnen und Akademiker konnten
besonders zur Weiterbildungsteilnahme mo-
tiviert sein, sobald sie sich in leitenden
Stellungen befinden, und das Interesse an
und das Engagement der Betriebe in berufli-
cher Weiterbildung ihrer Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter konnte dann besonders aus-
gepréagt sein, wenn es sich um Fihrungs-
krafte handelt. Auf der anderen Seite kdnnte
die Teilnahme an beruflicher Weiterbildung
den beruflichen Aufstieg fordern bzw. Be-
triebe investieren besonders dann in das vor-
handene Humankapital, wenn es zukunftig
in leitenden Positionen eingesetzt werden
soll.

25 Waeterbildung und Beschéftigungs
dauer sowie Beschéaftigungskontinu-
itat

Die Teilnahme an beruflicher Fort- und
Weiterbildung von Hochschulabsolventin-
nen und -absolventen variiert deutlich mit
der Gesamtdauer der regul&ren Erwerbstétig-
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Abb.8 Tellnahme an Waeiterbildung nach Gesamtdauer der reguldren Beschéaftung

seit Examen (inv. H.)
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keit nach dem ExamerH (s. Abb. 8): Je lan-
ger die Phase der reguléren Erwerbstétigkeit
nach dem Studium, desto hoher die Weiter-
bildungsbeteiligung. Bel den Befragten, die
in den funf Jahren nach dem Studium mehr
als drei Jahre reguldr erwerbstdtig waren,
liegt die Weiterbildungsbeteiligung bel rd.
80 %. Langere Phasen nicht-reguléarer Er-
werbstétigkeit wirken sich hingegen negativ
aus: Nicht einmal die Héalfte derjenigen, die
insgesamt weniger als ein Jahr in einem re-
guldren Beschéftigungsverhdltnis standen,
hat bisher an Weiterbildung teilgenommen.

Dass ein Zusammenhang zwischen dem be-
trieblichen Engagement fir Weiterbildung
und der Erwerbsbeteiligung der Absolven-
tinnen und Absolventen besteht, ist nicht
weiter verwunderlich. Eigeninitiative und
die Bereitschaft zur Ubernahme von Weiter-
bildungskosten werden vor alem denen ab-
verlangt, die weniger as drel Jahre regulér

! Als nicht-regulér erwerbstétig wurden Absolventin-
nen und Absolventen eingestuft, die sich in der Pro-
motionsphase oder einer Aushildung befinden, ar-
beitslos sind oder jobben.

E nicht an Weiterbildung teilgenommen

erwerbstétig waren. In diesen Fallen gewinnt
auch das Arbeitsamt als Trager der Weiter-
bildungskosten an Bedeutung. Jeder dritte
Befragte mit weniger as einem Jahr regul &
rer Berufserfahrung hat bisher ausschliefdlich
an Weiterbildungen teilgenommen, die we-
der eigen- noch betrieblich finanziert waren.

Die grofRe Abhangigkeit der Integration in
das Weiterbildungssystem von der Kontinu-
itdt im Erwerbsverlauf ist bedenklich. Denn
gerade Absolventinnen und Absolventen, fur
die der Ubergang von der Hochschule in die
Erwerbstétigkeit nicht optimal verlaufen ist,
sind auf Weiterbildungsméglichkeiten ange-
wiesen, um ihre Chancen auf dem Arbeits-
markt zu verbessern oder zumindest das im
Studium Erlernte zu erhalten und zu vertie-
fen. Gerade hier missten vorhandene zeitli-
che Ressourcen verstérkt genutzt werden,
um das Manko fehlender Berufserfahrung
durch Engagement fur den Qualifikations-
erhalt und die Erweiterung beruflicher Kom-
petenzen auszugleichen und Lucken in Bil-
dungsbiographie und Erwerbsverlauf zu
schliefien.



2.6 Waelterbildung und Geschlecht sowie
Kinder

Im Hinblick auf die Weiterbildungsbeteili-
gung kann die viel diskutierte These von der
geschlechtsspezifischen  Segregation des
Weiterbildungssektors nicht pauschal besté-
tigt werden. Frauen nehmen insgesamt nicht
seltener an Weiterbildung teil als Méanner (s.
Abb. 9). Auch in Bezug auf die Anzahl der
absolvierten Weiterbildungen bestehen keine
signifikanten Differenzen zwischen den Ge-
schlechtergruppen. Anhand der Gesamtdauer
aller Weiterbildungen nach dem Examen ist
jedoch erkennbar, dass Frauen mit Kindern
weniger vom Waelterbildungsangebot profi-
tieren als Méanner. Bel knapp einem Viertel
der Mtter liegt die Gesamtdauer aller Wei-
terbildungssequenzen unter einer Woche (im
Vergleich zu 15 % der Manner ohne Kind).

Interessant sind auch die Unterschiede in der
Weiterbildungsbeteiligung zwischen Mit-
tern und kinderlosen Frauen sowie Vétern
und kinderlosen Méannern: Wahrend M tter
eine signifikant niedrigere Weliterbildungs-
quote aufweisen as kinderlose Frauen, ver-
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hélt es sich bei Mannern umkehrt: Véater ha-
ben signifikant haufiger an Weiterbildung
teilgenommen as kinderlose Manner. Diese
auch schon im Zusammenhang mit Karrie-
reverlaufen (vgl. Tolke 1998) gemachte Be-
obachtung kann als differentielle Wirkung
der Elternschaft auf Frauen und Manner in-
terpretiert werden: Bel Frauen wirken sich
Kinder karrierehemmend, bei Ménnern kar-
rierefordernd oder zumindest indifferent aus.
Da aber die Weiterbildungsaktivitéten nicht
zeitbezogen erhoben worden sind, ist diese
kausale Interpretation, insbesondere im Fall
der ménnlichen Hochschulabsolventen, nicht
hieb- und stichfest. Es ist namlich genauso
plausibel anzunehmen, dass Manner erst
dann eine Familie grinden, wenn sie zeitin-
tensive Weiterbildungen abgeschlossen und
eine sichere und gehobene Position erreicht
haben. Auch in diesem Fall wirde sich in
Querschnittsanalysen der hier beobachtete
Zusammenhang zeigen.

Deutlicher as bel der Weiterbildungsbeteili-
gung zeigen sich geschlechtsspezifische Un-
terschiede bei der Funktion der Weiterbil-
dungsaktivitaten: Wahrend der Ausbau fach-

Abb.9 Telnahmean Weiterbildung nach Gechlecht und Kindern (inv. H.)
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licher Kompetenzen das Hauptanliegen bei-
der Geschlechtergruppen war, nutzten Frau-
en und besonders Frauen mit Kindern Wei-
terbildung haufiger zur Kompensation von
Defiziten aus dem Studium (57 % dexr Miit-
ter vs. 44 % der Manner insgesamt™) oder
zur Allgemeinbildung (45 % der Mtter vs.
33 % der Manner). Fir mannliche Befragte
hingegen waren haufiger auch Einkommens-
und Positionsverbesserungen wichtige Ziele
der Weiterbildung (21 % bzw. 33 %), wah-
rend vor allem fur Frauen mit Kindern diese
Motive weniger ausschlaggebend waren
(12 % bzw. 23 %). Frauen ohne Kind unter-
scheiden sich in der Bewertung der Funktion
ihrer Weiterbildungsbemthungen weniger
stark von Mannern als Miitter.

Der Blick auf den Berufsbezug der Weiter-
bildungsinhalte zeigt, dass vor alem Méanner
ohne Kinder via Weiterbildung in ihre be-
rufliche Zukunft investieren (24 % vs. 18 %
der Frauen ohne Kinder bzw. 20% der
MUtter). Fur Manner mit Kindern ergibt sich
ein etwa gleicher Anteilswert (19 %) wie fur
Absolventinnen.

Ein Geschlechtseffekt wird — wenn auch
nicht bei der Welterbildungsbeteiligung, so
doch bel der subjektiven Bewertung der
Weiterbildungen — durch den Faktor , Kind*
verstarkt. Frauen und besonders Mtter sind
in ihren Weiterbildungszielen insgesamt we-
niger karriere- oder zukunftsorientiert als
mannliche Absolventen.

Ebenfalls signifikante Geschlechtsdifferen-
zen zeigen sich in Bezug auf die Initiative
zur Weiterbildung: Bei etwa 60% der
mannlichen Befragten, aber nur weniger as
der Hélfte der Frauen hatte der Betrieb die
Weiterbildung mit initiiert (s. Tab. 10). Etwa
die Hélfte der Frauen musste sich aus
schliefdlich auf Eigeninitiative verlassen; bel
Mannern war diese weniger gefordert
(40 %).

Noch deutlicher sind die geschlechtsspezifi-
schen Diskrepanzen bei der Finanzierung

! Die Differenzen zwischen Véatern und kinderlosen
Mannern sind vernachléssigbar gering.
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der Weliterbildung: Mehr als die Hélfte der
mannlichen Absolventen hat bisher aus
schliefdlich an Fortbildungen teilgenommen,
deren Kosten vom Betrieb Ubernommen
wurden (s. Tab. 11). Dies war nicht einmal
bei einem Drittel der Mutter der Fall. Hier
ist der Anteil derjenigen, die Weiterbildung
bisher ausschliefdlich selbst finanziert ha-

Tab. 10 Initiative zur Weiterbildung
nach Geschlecht und Kindern

(inv. H.; horizontal)

Initiative zur Weiterbildung

Betrieb

und Ei- nur Ei-
Geschlecht  nur  genini- genini- Sonsti-
und Kinder Betrieb tiative tiative  ges
Manner mit
Kindern 17 41 40 2
Frauen mit
Kindern 11 32 55 2
Méanner oh-
ne Kinder 18 40 40 2
Frauen oh-
ne Kinder 13 35 50
insgesamt 15 38 45

Tab. 11 Finanzierung der Weiterbildung
nach Geschlecht und Kindern
(inv. H.; horizontal)

Finanzierung der Weiterbildung

Betrieb
und nur

Eigen- Eigen-
Geschlecht  nur finan- finan- Sonsti-
und Kinder Betrieb zierung zierung ges
Manner mit
Kindern 56 19 19 7
Frauen mit
Kindern 30 26 34 10
Manner oh-
ne Kinder 53 21 17 9
Frauen oh-
ne Kinder 38 28 26
insgesamt 47 23 22




ben, am gréften (34 % vs. 18 % aller Man-
ner). Aber auch ein Viertel der Frauen ohne
Kind trug bisher alle Weiterbildungskosten
selbst.

Es lasst sich festhalten, dass das betriebliche
Engagement fur Weliterbildung deutlich mit
dem Geschlecht der beschéftigten Akademi-
kerinnen und Akademiker variiert. Beson-
ders Mtter sind von Desintegrati onstenden-
zen auf dem Weliterbildungssektor betroffen.
Die Waeiterbildungsbeteiligung zeigt zwar,
dass solche Benachteiligungen z. T. durch
entsprechend hohe Eigeninitiative und die
grundsétzliche Bereitschaft/Moglichkeit zur
eigenstandigen Finanzierung der Welterbil-
dung ausgeglichen werden kénnen. Dennoch
scheinen die anfangs beschriebenen Veran-
derungen im Beschéftigungssystem und die
damit verbundene Orientierung am Konzept
des lebendlangen Lernens fur Frauen resp.
Mtter bis dato weniger Chancen zu bieten
als fur mannliche Absolventen. Fraglich
bleibt allerdings, ob diese Nachtelle auf ei-
nen direkten Geschlechtseffekt zuriickzuftih-
ren sind oder vielmehr indirekt aus den rela-
tiv stabileren Strukturen mannlicher Er-
werbsverlaufe heraus wirken, denn:

1. Gut ein Drittel der Méanner war im ge-
samten Zeitraum nach Abschluss des Stu-
diums erwerbstdtig. Dagegen waren nur
16 % der Frauen ohne Kind und 9 % der
Mutter in diesen funf Jahren zu keinem
Zeitpunkt erwerbslos. 8 % der Mtter wa-
ren insgesamt weniger als ein Jahr er-
werbstdtig. Gut ein Viertel schied fir ein
bis zwei Jahre aus dem Beruf aus (im
Vergleich zu rd. 10 % der Manner). Die
Erwerbsverlaufe von Frauen sind also
insgesamt stérker von Diskontinuitaten
geprégt a's die der mannlichen Absolven-
ten. Viele Mtter scheiden nach der Ge-
burt eines Kindes fur langere Zeit aus
dem Beruf aus. Noch immer liegt der An-
teil der Véter im Erziehungsurlaub bun-
desweit unter 3 %. Auch von Hochschul-
absolventen wird diese Regelung nur sel-
ten in Betracht gezogen, so dass die Ver-
antwortlichkeit far Familienarbeit nach
wie vor groftenteils , Frauensache*
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bleibt. Fir immerhin jede zehnte Mutter
ergaben sich durch Kinder keine Briiche
im Erwerbsverlauf. Zwar kénnen flexib-
lere Arbeitszeitmodelle sicherlich zur In-
tegration von Mttern in das Erwerbsle-
ben beitragen. Dennoch darf nicht verges-
sen werden, dass gerade Teilzeitarbeit
und die Befristung von Beschéftigungs-
verhdtnissen die Wahrscheinlichkeit,
ausreichend an beruflicher Weiterbildung
Zu partizipieren, verringern. Weniger als
die Halfte der Absolventinnen befand
sich funf Jahre nach dem Examen in ei-
nem unbefristeten Vollzeit-Arbeitsver-
haltnis (46 % vs. 65 % der Manner). 12 %
waren unbefristet, 7 % befristet in Teil-
zeit beschéftigt. Von den Méannern waren
diesjewells nur 2 %.

18 % der Véter und 23 % der Manner oh-
ne Kind sind in Betrieben mit mehr as
1000 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
beschéftigt. Von den Frauen ohne Kind
und den Muttern waren dies 13 % bzw.
11 %. Jede dritte Frau mit Kind ist in Be-
trieben mit weniger als 20 Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeitern beschéftigt. Von
den Méannern ohne Kind sind dies knapp
20 %; viele davon sind selbsténdig. Ins-
gesamt sind 62 % der Manner ohne Kind,
57 % der Véter und immerhin noch 50 %
der Frauen ohne Kind in Betrieben mit
mehr als 20 Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern beschéftigt. Bei den Mittern be-
lauft sich der Anteill nur noch auf 41 %.
Die Chance, umfassend an Weiterbildung
zu partizipieren, variiert — wie oben be-
schrieben — mit der Betriebsgrofie. Wenn
Uberhaupt, kann kontinuierliche berufli-
che Weiterbildung oftmals nur durch das
personliche Engagement der Beschéftig-
ten sichergestellt werden.

Hinsichtlich der Geschlechtsspezifik der
Weiterbildungsaktivitéten von Hochschulab-
solventinnen und -absolventen l&sst sich
festhalten, dass sich Frauen und Maéanner
zwar nicht in Hinblick auf die Teillnahme-
guote unterscheiden, wohl aber in Bezug auf
Welterbildungsintensitét sowie auf Initiative
zu und Finanzierung von beruflicher Wel-



terbildung. Der in diesen Bereichen festzu-
stellende Geschlechtseffekt wird durch das
Vorhandensein von Kindern noch verstarkt.
Benachteiligungen, die Frauen und insbe-
sondere Mtter im Weiterbildungssektor er-
fahren, konnen zwar z. T. durch verstéarktes
individuelles Engagement ausgeglichen oder
zumindest abgemildert werden. Dennoch
gibt die geringere Weiterbildungsintensitét
von Mittern und das geringe Engagement
der Betriebe in der Weiterbildung von Frau-
en mit Kindern Anlass, dieser Gruppe be-
sonderes Augenmerk zu schenken. Aus-
reichende Kinderbetreuungsmdglichkeiten
konnten es Mduttern ermdglichen, — trotz
Kind —in den Beruf integriert zu bleiben und
Karriereplane zu verwirklichen. Vorurteile
bezlglich der Vereinbarkeit von Familie und
Beruf konnten so auf Arbeitgeberseite, aber
auch bel den Mittern selbst abgebaut wer-
den. Dartber hinaus sollte die Flexibilisie-
rung von Arbeitszeitformen, die vor alem
Muttern zu Gute kommen dirfte, mit der er-
hohten Bereitschaft der Betriebe und der
Politik zur Forderung der Weiterbildung
Teilzeitbeschéftigter einhergehen. Gerade
wenn keine Moglichkeit besteht, nach der
Geburt eines Kindes in Teilzeit weiterbe-
schéftigt zu werden, sollten Betriebe Wel-
terbildungsangebote schaffen, die es Mttern
ermdglichen, die Bindung zum Betrieb zu
erhalten und berufliche Qualifikationen zu
erweitern.

2.7 Multivariate Analyse der Weiterbil-
dungsbeteiligung

Die in den vorangegangenen Abschnitten
prasentierten bivariaten Analysen haben eine
Vielzahl aufschlussreicher Einzelergebnisse
erbracht; allerdings konnte nicht immer die
Frage der Kausalitét beantwortet werden. So
war z. B. nicht eindeutig zu kléren, ob das
geringere betriebliche Engagement bel der
Weiterbildung von Frauen und insbesondere
von Mittern Ausdruck einer direkten Dis
kriminierung ist oder eher eine Folge spezi-
fisch weiblicher Berufsverlaufe. Mit den im
Folgenden diskutierten multivariaten Mo-
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dellen soll ein Beitrag zur Beantwortung
dieser Frage geleistet werden.

Als geeignetes Analyseverfahren wurde die
logistische Regression gewahlt, die den Ef-
fekt verschiedener Kovariaten auf eine di-
chotome Zielvariable schétzt. Neben den be-
reits in den deskriptiven Auswertungen un-
tersuchten Merkmalen ,, Geschlecht und Kin-
der”, ,Betriebsgroke”, ,Gesamtdauer der
Beschéftigung nach Examen” und ,, Beschéf-
tigungsform® wurden in die logistische Re-
gressionen die unabhangigen Variablen
»Studienfach® und ,, Wirtschaftsbereich® ein-
bezogen, um diese Merkmale zu kontrollie-
ren und das Set der Faktoren, die die Teil-
nahme an beruflicher Weiterbildung beein-
flussen, zu erweitern.

Weiterbildungsteilnahme

Betrachten wir zunachst den Effekt der kom-
binierten Geschlechts-Kinder-Variablen (s.
Tab. 12). Anders als in den bivariaten Ana-
lysen zeigen sich nur geringe (und nicht sig-
nifikante) Unterschiede zwischen Mittern
und Véern — ein Hinwels darauf, dass die
zuvor beobachteten Differenzen zum grof3en
Tell auf Unterschiede in den Berufsverldu-
fen und Beschéftigungsstatus zurtickzufih-
ren sind. Ebenfalls im Unterschied zu den
bivariaten Analysen weisen kinderlose Frau-
en gegenuber alen anderen Gruppen eine
z. T. deutlich und mit einer Ausnahme (V&
ter) signifikant erhéhte Weiterbildungsquote
auf. Auch unter sonst gleichen Bedingungen
scheinen sich Frauen nach wie vor besonders
anstrengen zu mussen, wollen sie ihren Weg
im Berufsleben machen.

Hinsichtlich der Faktoren Betriebsgrofe, Be-
schéftigungsdauer und Beschéftigungsform
bleiben die Ergebnisse weitgehend stabil:
Die Weiterbildungsbeteiligung steigt fast
monoton mit zunehmender Betriebsgrofie.
Die Faustregel ,,je grof3er der Betrieb, desto
hoher die Weliterbildungsquote® behélt auch
unter Kontrolle anderer Kovariaten seine
Gultigkeit. Hoch qualifizierte Fachkréfte in
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Tab. 12 Logistische Regression der Teilnahme an sowie Initiierung und Finanzierung
beruflicher Welterbildung von Hochschulabsolventinnen und -absolventen
(unstand. Regressionskoeffizienten)

Zielvariable

betriebliche  betriebl. Fi-
Teilnahmean Initiierung  nanzierung
Weliterbil-  der Weiter-  der Weiter-

Kovariate dung bildung bildung
Ge- (Méanner ohne Kinder (Referenzkategorie)) *x * *x
SKCIT]' ggrht’ Méanner mit Kinder 0,18° 0,08 0,12
Frauen mit Kinder 0,08 0,20 0,14
Frauen ohne Kinder 037" 0,12 -0,22
Wirt- (Bildung, Forschung, Kultur (Ref.kat.)) *kk * *
Ece*r‘jé;’ verarbeitendes Gewerbe 039" 030" 0,34"
Dienstleistungen 0,78 0,26 0,29
Betriebs-  (weniger als 5 Beschéftigte (Ref .kat.)) ok *kk Kok
grofe mehr als 1000 Beschftigte 1,12 1,32 1,26""
500 bis unter 1000 Beschéftigte 0,88 1,357 1,337
100 bis unter 500 Beschéftigte 0,72 1,02" 0,92
20 bis unter 100 Beschéftigte 042" 082" 064"
5 bis unter 20 Beschéftigte 051" 0,23 041"
Sonstige 042" 0,30 0,60
Gesamtdauer der Beschaftigung (metrisch; in Monaten) 0,017 0,02 0,03"
Studien-  (Mathematik/Naturwiss. (Ref .kat.))
fach Ingeni eurwissenschaften/Informatik 0,38" 0,06 0,12
Wirtschaftswissenschaften 0,28 0,12 0,28
Sozialwesen 1,117 057" 0,45
Humanmedizin 422" -0,78"" -1,25""
Psychol ogie/Padagogik/M agister 0,70"" -0,14 -0,25
Rechtswissenschaften 0,01 -0,30 -0,38
Lehramt 1,317 0,87 -0,70”
Sonstiges 044" 044" -0,40"
Beschéfti-  (befristet Teilzeit (Referenzkategorie)) Kk ek *xk
quNgsIorMm  nefristet Vollzeit 1,09™ 0,36 1,08™
befristet Vol zeit 0,40° -0,12 0,31
unbefristet Teilzeit 1,14 0,13 0,79"
selbststandig 0,93 091" -0,30
Sonstiges” -0,08 -0,35 -0,09
K onstante -1,90"" -1,65"" 2,12
Nagelkerkes R-Quadrat 0,17 0,24 0,28

* p<0,05; ** p<0,01; *** p< 0,001
1) Honorar-/Werkvertrag, in Ausbildung, unterqualifiziert beschéftigt, Sonstiges



Betrieben mit mehr als 1000 Beschéftigten
nehmen am haufigsten an Weiterbildung
teil; fur in kleinen Betrieben Beschéftigte
wirken sich die oben angesprochenen Prob-
leme negativ auf die Weiterbildungsbeteili-
gung aus. Die als metrische Variable einbe-
zogene Gesamtdauer reguldrer Erwerbsta
tigkeit nach dem Examen (gemessen in Mo-
naten) weist einen hoch signifikanten positi-
ven Effekt auf. Bei befristet Teilzeitbeschéf-
tigten ist die Weiterbildungsbeteiligung am
geringsten. Die grofdten Unterschiede beste-
hen — wie bereits die deskriptive Analyse
zeigte — zu den Beschéftigten in ,Normalar-
beitsverhaltnissen”; aber auch befristet Voll-
zeitbeschéftigte und unbefristet Teilzeitbe-
schéftigte unterscheiden sich noch signifi-
kant von der Referenzkategorie. Im Unter-
schied zur bivariaten Analyse weisen unbe-
fristet Teilzeitbeschaftigte zwar eine hdhere
Weliterbildungsquote auf as unbefristet
Vollzeitbeschéftigte, diese Differenz ist aber
nicht signifikant. Die Ergebnisse deuten da-
rauf hin, dass die Befristung eines Arbeits-
verhdtnisses die Weiterbildungsbeteiligung
stérker beeinflusst as der Arbeitszeitum-
fang.

Hinsichtlich der neu einbezogenen Variablen
zeigt sich, dass im Dienstleistungssektor und
im verarbeitenden Gewerbe mehr Weiterbil-
dung stattfindet als im Bereich Bildung, For-
schung und Kultur. Bei den Humanmedizi-
nerinnen und -medizinern ist die Weiterbil-
dungsbeteiligung  erwartungsgemald am
hochsten, da hier zum Teil die Facharztaus-
bildung als beruflich weiterbildend einge-
stuft wird. Auch fir Absolventinnen und
Absolventen des Sozialwesens, der Psycho-
logie und Padagogik, eines Magister- und
L ehramtsstudiums fallen die Schétzungen im
Vergleich zu Mathematik/Naturwissenschaf-
ten relativ hoch aus. Juristinnen und Juristen
unterscheiden sich nicht signifikant von der
Referenzkategorie. Dabei ist alerdings zu
beachten, dass sich dieses Resultat erst bei
Kontrolle des Wirtschaftsbereichs ergibt.
Viele Absolventinnen und Absolventen ei-
nes rechtswissenschaftlichen Studiums sind
im Dienstleistungssektor beschéftigt, der ge-
genlber anderen Wirtschaftssektoren die
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hochste Weiterbildungsquote aufweist. Wird
der Wirtschaftsbereich nicht kontrolliert,
qualifizieren sich Juristinnen und Juristen
signifikant haufiger als Absolventinnen und
Absolventen der Fachrichtungen Mathema-
tik und Naturwissenschaften welter, in denen
die niedrigste Weiterbildungsguote zu ver-
zeichnen ist. Ein Grofdteil dieser Befragten
befindet sich in Forschungseinrichtungen
und Hochschulinstituten, die eine geringere
Weiterbildungsbeteiligung aufweisen — z. T.
sicherlich, well berufliche Qualifizierung
hier haufig in informellen Bahnen verlauft
und deshalb von den Befragten nicht als
formelle Weiterbildung eingestuft wird.

Inititerung und Finanzierung von Weiterbil-
dung

Kontrolliert man wichtige Einflussfaktoren
der Initiierung und Finanzierung von Wel-
terbildung wie die Beschéftigungskontinuitét
und -form, dann schwécht sich der Einfluss
des Geschlechts und des Familienstatus
merklich ab. Mit anderen Worten: Frauen
und Mtter werden weniger direkt aufgrund
ihres Geschlechts und ihrer Kinder benach-
teiligt, sondern eher indirekt, aufgrund hau-
figer diskontinuierlicher Erwerbsverlaufe
und weniger abgesicherter, lockerer Be-
schéftigungsverhdltnisse. Doch auch wenn
die Differenzen in der Weiterbildungsinitiie-
rung und -finanzierung zwischen den hier
unterschiedenen Gruppen die Schwelle der
statistischen Signifikanz zumeist nicht Gber-
schreiten, zeichnet sich als Tendenz ab, dass
kinderlose Frauen zwar am haufigsten an be-
ruflicher Weiterbildung partizipieren, diese
aber auch am haufigsten selbst initiieren und
finanzieren missen. Damit erhértet sich die
schon oben gedullerte Vermutung, dass
Frauen im Erwerbsleben ein gréf3eres Enga-
gement zeigen (missen), wenn sie das Glei-
che wie Manner erreichen wollen.

In Hinblick auf die Merkmale Wirtschafts-
bereich, Betriebsgrofde, Beschaftigungsdauer
und Beschéftigungsform lassen sich dhnliche
Zusammenhange feststellen wie schon bei
der Welterbildungsbeteiligung: Beschéftigte



mit langerer Beschéaftigungsdauer, Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer im verar-
beitenden und Dienstleistungsgewerbe, in
grofderen Betrieben und unbefristeten Ar-
beitsverhdtnissen sind auch hinsichtlich der
finanziellen und motivationalen Unterstit-
zung von Weiterbildungsaktivitdten privile-
giert. Gegenlaufig zur Weiterbildungsbetei-
ligung sind dagegen die Befunde zur Wei-
terbildungsinitiierung und -finanzierung von
Absolventinnen und Absolventen verschie-
dener Studiengange. Als Tendenz zeigt sich,
dass in den Fachrichtungen, die die hdchsten
Weiterbildungsquoten aufweisen (Human-
medizin, Lehramt, Sozialwesen, Psycholo-
gie/Padagogik/Magister), die Weiterbildung
auch am haufigsten selbst initiiert und finan-
ziert wird bzw. werden muss.

3. Zusammenfassung

Ausgangspunkt dieser Ausarbeitung war das
Konzept des ,lebenslangen Lernens in der
globalisierten Wissensgesellschaft“ und die
Frage nach der Moglichkeit einer Anndhe-
rung an dieses ,ldea“. In Bezug auf die
Weiterbildungsbeteiligung der Hochschulab-
solventinnen und -absolventen des Examens-
jahrgangs 1993 ergab sich dabei folgendes
Bild:

1. Gut drei Viertel der befragten Hoch-
schulabsolventinnen und -absolventen
haben an beruflicher Weiterbildung teil-
genommen. Fast jeder Vierte ist binnen
funf Jahren seit dem Examen Uberhaupt
nicht in das berufliche Weiterbildungs-
system integriert. Viele Qualifikationen
koénnen sicherlich auf informellem Weg
erlangt und vertieft werden. Dennoch ist
mit 23 % der Anteil derjenigen, fur die
nach dem Studium die Phase formeller
Weiterbildung erst einmal fir mindestens
funf Jahre unterbrochen ist, nicht uner-
heblich, so dass die Beantwortung der
Frage nach Strategien zur Integration al-
ler hoch qualifizierten Fachkréfte in sys-
tematische und kontinuierliche Weiterbil-
dung durchaus weiter zur Diskussion
steht.
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2. Je starker die , Bindung“ an einen Be
trieb, desto hoher die Weiterbildungsbe-
teiligung: Vor alem be befristet und in
Tellzeit Beschéftigten ist das Interesse
der Betriebe an kontinuierlicher Weiter-
bildung der Hochschulabsolventinnen
und -absolventen vergleichsweise gering.
Die Waelterbildung von Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern, deren Fahigkeiten und
Kompetenzen den Betrieben langfristig
erhalten bleiben, wird finanziell und mo-
tivational unterstitzt und gefordert. In
Normalarbeitsverhdltnissen Beschéftigte
erfahren daher die grofte Unterstiitzung
von Arbeitgeberseite. Eigeninitiative ist
also vor alem fur Akademikerinnen und
Akademiker in ,lockeren” Beschéfti-
gungsverhéltnissen unerldsslich, um die
kontinuierliche Weiterbildung zu ge
wahrleisten.

Je grofRRer der Betrieb, desto hoher die
Weiterbildungsbeteiligung und das Wei-
terbildungsengagement der Arbeitgeber:
Kleinen Betrieben fehlen oft die finan-
ziellen und personellen Ressourcen, um
die Weiterbildung aller Beschéftigten ge-
wéhrleisten zu konnen. , Arbeitsplatzna-
he* Formen der Weiterbildung kénnten
die ,Freistellungsproblematik” zwar ab-
mildern, doch zeigen die Auswertungen,
dass dennoch erhebliche Diskrepanzen
zwischen den verschiedenen Betriebsgro-
Ren bestehen bleiben. Ein Grofdteil der
Kompetenzerweiterung in kleineren Be-
trieben dirfte allerdings im informellen
Rahmen erfolgen.

Je hoher die berufliche Position, desto
starker ist das betriebliche Engagement
fur die Weiterbildung: Vor alem bei un-
terqualifiziert Beschéftigten und Hono-
rarkréften schldgt sich das mangelnde
Engagement der Betriebe in der Weiter-
bildungsbeteiligung nieder. Beschéftigte
in leitenden Positionen weisen hingegen
eine hohe Weiterbildungsbeteiligung auf
und werden dabei hdufiger von den Be-
trieben unterstitzt.

Je kontinuierlicher die Phasen regularer
Beschéftigung nach dem Examen, desto



hoher die Weiterbildungsbeteiligung von
Hochschulabsolventinnen und -absolven-
ten: Auch in Bezug auf dieses Merkmal
zeigt sich der enge Zusammenhang von
Weliterbildungsaktivitét und ,,Bindung*
an den Betrieb. Dabei sollte — auch im
Hinblick auf die lIdee des lebenslangen
Lernens — beachtet werden, dass gerade
hoch qualifizierte Fachkréfte, deren Er-
werbsleben von Diskontinuitéten gepragt
ist, auf geeignete Weise in das Weiterbil-
dungssystem integriert werden mussen,
um Humanressourcen nicht ungenutzt zu
lassen. Integration in das Weiterbildungs-
system sollte die Berufsintegration for-
dern.

. Frauen nehmen insgesamt nicht seltener
an Weiterbildung teil als Manner, doch
sind sie haufiger als Manner auf eigenes
Engagement verwiesen. Wie die multiva-
riaten Anaysen zeigen, ist dieses Phano-
men teilweise den spezifischen Erwerbs-
verlaufen (geringere Beschaftigungsdau-
ern) und beruflichen Verbleibsformen
(hohere Teilzeit- und Befristungsquoten)
von Frauen, die zu einer geringeren Be-
triebsbindung fuhren, geschuldet. Es er-
gaben sich jedoch auch Indizien dafr,
dass Frauen, die sich primér im Erwerbs-
system verorten, d. h. noch keine Familie
gegrindet haben, ein hoheres Weiterhil-
dungsengagement zeigen (bzw. zeigen
mussen) als Méanner.

Es konnte gezeigt werden, dass im |lebens-
langen Lernen von Hochschulabsolventin-
nen und -absolventen haufig Licken auftre-
ten, die es zu schlief3en gilt, will man das I-
deal , Weiterbildung fir ale’ in die Realitét
umsetzen. Fur immerhin fast ein Viertel der
Befragten ist mit dem Abschluss des Studi-
ums die Phase der formalen beruflichen
Qualifizierung fur mindestens funf Jahre un-
terbrochen. Ein nahtloser Ubergang von der
beruflichen Erstausbildung in das berufliche
Weiterbildungssystem kann demnach nicht
als selbstverstandlich angesehen werden.

Ferner zeigt sich, dass die Weiterbildungs-
aktivitét in erheblichem Male vom finan-
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ziellen Engagement und der Initiative der
Betriebe abhangig ist. Benachteiligt sind vor
allem digenigen, die auch in anderen As
pekten des Erwerbslebens (wie z. B. bei der
Befristung von Arbeitsverhdltnissen) Des-
integrationstendenzen ausgesetzt sind.

Eigeninitiative und die Bereitschaft/Mog-
lichkeit zur Eigenfinanzierung sind wich-
tigste Voraussetzung fur Kkontinuierliche
Weiterbildungsteilnahme. Mangelndes En-
gagement der Betriebe kann in manchen Be-
reichen selbst durch Eigeninitiative nicht
mehr ausgeglichen werden. Hierbei handelt
es sich vor alem um die Bereiche, in denen
Weiterbildung aus den oben mehrfach ange-
deuteten Grinden besonders wichtig wére.

Die Arbeitsamter konnten hierbei eine stér-
kere Rolle spielen und die Weiterbildungs-
beteiligung dieser ,Problemgruppen” si-
chern helfen. Aul3erdem wére es denkbar, fi-
nanzielle Anreize zu schaffen, die das Wei-
terbildungsengagement der Betriebe fur alle
Beschéftigten fordern konnten. Gerade in
Bezug auf die Selbstéandigen — aber auch bei
hoch qualifizierten Fachkréften in den ande-
ren Organisations- und Beschéftigungsfor-
men — wére eine engere Zusammenarbeit mit
den Hochschulen denkbar, um informelle
Netzwerke zu unterstiitzen, in denen Hoch-
schulabsolventinnen und -absolventen ihre
Weliterbildungsaktivitéten — relativ unab-
hangig von den Mdglichkeiten der Betriebe
—in ,Eigenregie” ausweiten kdnnen. Zu die-
sem Zweck konnten Hochschulen ihre Infra
struktur bereitstellen und Interessentinnen
und Interessenten den Zugang zu Informati-
onen erleichtern. Dabei ist das schon vieler-
orts von den Hochschulen gezeigte En-
gagement in der Alumni-Arbeit keine Ein-
bahnstral3e, denn auch die Hochschulen
konnen vom Know-how und den beruflichen
Erfahrungen der Absolventinnen und Absol-
venten profitieren.

Soll die kontinuierliche und zielgerichtete
berufliche Weiterbildung aller Hochschul ab-
solventinnen und -absolventen gewahrleistet
werden, soll der Ubergang von der Hoch-
schule in das berufliche Weiterbildungssys-



tem ohne zeitliche Verzogerung erfolgen,
soll eine Anndherung an das Ideal der ,ler-
nenden Wissensgesellschaft” in diesem Be-
reich herbeigefuihrt werden, missen Strate-
gien gefunden werden, die die Waelterbil-
dungsaktivitaten von den finanziellen und
personellen Ressourcen und Interessen der
Betriebe unabhangiger machen.
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