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Verbleib aus berufspadagogischer Sicht.
Evaluation einer WeiterbildungsmaBnahme fir
Frauen im kaufmannischen Bereich

KURZFASSUNG: Im Zusammenhang mit der Reform staatlicher Arbeitsmarktinstitutionen wird seit
langerem auch beklagt, dass WiedereingliederungsmaBnahmen in das Beschaftigungswesen hau-
figer evaluiert werden sollten. Dabei wird ein erfolgreicher beruflicher Verbleib in der Forschung
meist daran gemessen, ob die Teilnehmer einer BildungsmaBnahme im Anschluss einer Erwerbsta-
tigkeit nachgehen oder erwerbslos sind. Fir die Berufspadagogik ist dieses Kriterium als alleiniger
Faktor fur einen erfolgreichen Verbleib unzureichend. Wie ZIMMERMANN (1999) zeigt, sollte sich der
berufspadagogische Erkenntnisaspekt der Eingliederung von Individuen in das Beschaftigungswe-
sen insbesondere auf die Personlichkeitsentwicklung richten und die Faktoren Autonomie, Kompe-
tenz und soziale Einbindung als wesentliche Merkmale eines erfolgreichen Verbleibs berlicksichtigt
werden.

Auf der Basis dieser berufspddagogischen Verbleibstheorie erfolgt im Rahmen dieser Studie die
empirische Evaluation einer FérdermaBnahme, die sich als Muster im Kanon der Wiedereingliede-
rungsmaBnahmen fur Frauen im kaufmannischen Bereich, einem wichtigen und typischen Beschaf-
tigungsfeld, verorten l&sst. Der empirische Teil der Untersuchung zeigt, dass die Ziele der MaBnah-
me insgesamt erreicht werden und das Konzept ZIMMERMANNS flr diesen Teilnehmerkreis von
beruflicher Weiterbildung anwendbar ist, wenngleich nicht alle Ergebnisse eindeutige Aussagen
zulassen und weitere Forschungsarbeit notwendig ist.

ABSTRACT: In connection with current labor market reforms it has often been stated that government
sponsored vocational programs should more often be evaluated rigorously. Success of such
programs for unemployed individuals is often primarily measured and determined by whether a
person is eventually finding active employment in the labor force. However, such studies are limited
in their perspective, because they neglect important aspects of an individual’s personal develop-
ment at the workplace. Therefore, ZIMMERMANN (1999) has suggested that criteria of autonomy,
competence and social integration are to be included in the analysis in order to determine whether
vocational programs can in fact be considered as appropriate.

This study focuses on vocational programs for previously unemployed women. Based on ZIMMER-
MANN'’s approach, employment is thereby considered as a necessary, but not sufficient condition for
a successful reintegration into the labour market. The empirically part of the study evaluates a
specific government sponsored program for females that can be considered as representative for
vocational training for administrative activities. The findings indicate, that the goals of the program
are generally realized and that Zimmermann’s approach is applicable. Nevertheless, some of the
findings appear ambiguous and further research in this area might be necessary.

1 Einleitung

Ein erfolgreicher Verbleib wird in der Forschung haufig daran gemessen, ob die
Teilnehmer einer BildungsmaBnahme im Anschluss einer Erwerbstéatigkeit nach-
gehen oder erwerbslos sind. Um das AusmaB eines erfolgreichen Verbleibs
festzustellen, werden dariiber hinaus in empirischen Untersuchungen haufig tradi-
tionelle Gutekriterien wie Einkommen, Arbeitsplatzsicherheit und Ausbildungsada-
quanz herangezogen.

Fir die Berufspadagogik sind diese Gitekriterien sowie das Kriterium der
Erwerbstatigkeit als entscheidende Faktoren flr einen erfolgreichen Verbleib un-
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zureichend, da sie nach ZIMMERMANN (1999) den spezifisch padagogischen As-
pekt der Persénlichkeitsférderung bzw. —entfaltung unbericksichtigt lassen. Denn
der berufspadagogische Erkenntnisaspekt richtet sich ... auf das Problem der
Eingliederung von Individuen in das Beschéftigungswesen unter dem Vorzeichen
aer Persdnlichkeitsentwickiung. “ (Hervorhebung im Original, ZIMMERMANN 1999,
230). Anhand ZIMMERMANNS berufspddagogischer Verbleibstheorie, die einen er-
folgreichen Verbleib zum einen an der erreichten Erwerbstatigkeit, zum anderen
jedoch auch an den drei arbeitsplatzbezogenen persdnlichkeitsférderlichen Fakto-
ren des Autonomie- und Kompetenzerlebens sowie an der sozialen Einbindung
definiert, wird im Rahmen dieser Studie die empirische Evaluierung einer Wieder-
eingliederungsmaBnahme fir Frauen vorgenommen.

Im n&chsten Abschnitt werden die mafBgeblichen Kriterien der berufspadagogi-
schen Verbleibsforschung beschrieben. Daran anschlieBend erfolgt die Darstel-
lung des Forschungsdesigns zur empirischen Uberpriifung der zugrunde liegen-
den Verbleibstheorie. Der vierte Abschnitt dient der Zusammenfassung der empi-
rischen Ergebnisse. Teil dieser Erlauterungen ist auch eine Gegeniiberstellung
der Befunde der berufspadagogischen Verbleibstheorie mit herkdmmlichen Gte-
kriterien. Der flinfte Abschnitt beinhaltet eine Zusammenfassung und einen Aus-
blick auf weitere mégliche Forschungsansétze im Bereich der berufspadagogi-
schen Verbleibstheorie.

2 Kriterien der berufspadagogischen Verbleibsforschung

Die Theorie, welche der vorliegenden empirischen Untersuchung zugrunde liegt,
beruht im Wesentlichen auf dem berufspadagogischen Ansatz der beruflichen
Eingliederung nach ZIMMERMANN (1999). Seine systematische Grundlegung eines
berufspadagogischen Verbleibsbegriffs! basiert auf dem berufs- und wirtschafts-
padagogischen Erkenntnisaspekt, welcher sich auf das Problem der Persénlich-
keitsentfaltung im beruflichen Feld bezieht. Das darauf abhebende Forschungsbe-
muhen orientiert sich am Erkenntnisprogramm des Kritischen Rationalismus. Der
berufspadagogische Verbleibsbegriff umfasst zwei grundlegende berufspddagogi-
sche Kernelemente: Zum einen der Ein- bzw. Zutritt in die Arbeitswelt, zum
anderen die Mdglichkeit des Einzelnen — falls der Zutritt zur Arbeitswelt vollzogen
ist — zur Persénlichkeitsentwicklung. Daraus ergeben sich folgende Forschungs-
fragen: ,1) Gelingt es einer bestimmten Person — sofern sie dies winscht — eine
auf Erwerb ausgerichtete berufliche Tatigkeit aufzunehmen? ... (Erwerbsstatus) ...
2) Wenn diese Person eine berufliche Tatigkeit auslibt: Befindet sie sich in einem
Arbeitskontext, der ihr die Mdglichkeit bietet, sich in ihrer Persénlichkeit (weiter-)
zu entwickeln? ... (Entwicklungsmadglichkeiten im Arbertskontexy ...“ (Hervorhe-
bungen im Original, ZIMMERMANN 1999, 24). Der berufliche Verbleib ware somit im
berufspadagogischen Sinne dann als positiv zu bewerten, wenn eine Person a)
erwerbstatig ist (sofern sie dies wiinscht) und b) wenn ihr Arbeitsumfeld optimale

1 Unter ,Verbleib“ wird normalerweise das verstanden, ,... was im AnschluB an ein bestimmtes
Lebensereignis ... aus den betreffenden Personen geworden ist.“ (Plath/Kénig/Jungkunst 1996,
247) Er ist mithilfe einer unendlichen Menge an Merkmalsdimensionen definierbar und es lassen
sich eine unendliche Menge an Ph&nomenklassen und einzelnen Phdnomenen zuordnen
(Zimmermann 1999, 23f.).
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Bedingungen zur individuellen (Weiter-)Entwicklung beinhaltet. Ein Begriff, mit
welchem somit bestimmt werden kénnte, ob eine Person einer beruflichen Tatig-
keit nachgeht oder nicht und ob sie in ihrer Persénlichkeitsentwicklung geférdert
wird oder nicht, der auBerdem deskriptiv leistungsfahig, prazise und mdglichst
einfach ist, kann als berufsp&dagogisch relevantes Verbleibskriterium betrachtet
werden. Dieser Begriff wird von ZIMMERMANN ,,Berufliche Eingliederung“ genannt.
Die beiden Bedeutungsdimensionen des Begriffs der Beruflichen Eingliederung
werden folgendermaBen bestimmt: Die Bestimmung des Erwerbsstatus lasst sich
relativ einfach durch eine Unterscheidung, wie sie auch in der Arbeitsmarktstatistik
verwendet wird, festlegen: Es wird unterschieden zwischen ,Erwerbstatigen®,
.Nichterwerbstatigen, Erwerbssuchenden (Arbeitslosen)” und ,Nichterwerbstati-
gen, Nichterwerbssuchenden (Nichterwerbspersonen)®.

Bei der Bestimmung der Persénlichkeitsférderlichkeit des Arbeitskontextes
zieht ZIMMERMANN die Selbstbestimmungstheorie von DECI und RYAN (1985, 1993)2
heran. Diese Theorie lasst sich zum einen als organismische Theorie verstehen,
... Weil Menschen als (pro)aktive Organismen konzeptualisiert werden, die auf
Entwicklung im Sinne einer zunehmenden Differenzierung und Integration ihrer
inneren Strukturen und Prozesse hin angelegt sind.“ (ZIMMERMANN 1999, 36) Die
menschliche Persdnlichkeitsentwicklung ist hierbei in entscheidendem MaBe davon
abhangig, in welchem AusmaB die soziale Umwelt die natiirlichen Prozesse und
Entwicklungen behindert bzw. férdert. Entwicklung ist das Ergebnis einer dialekti-
schen Beziehung zwischen dem Individuum und dem sozialen Kontext, in wel-
chem diese Prozesse eingebettet sind. Somit ist die Theorie auch eine dialekti-
sche. Im Zentrum steht der Begriff des Selbst, welches zugleich als Prozess und
Ergebnis der Entwicklung interpretiert und untersucht werden kann. Die Struktur
des Selbst verfeinert und erweitert sich im Laufe der Entwicklung; ... sie ist das
sich standig andernde Produkt von Prozessen und Strukturen dieser orgarismi-
schen Dialektik.” (Hervorhebung im Original, DECI/RYAN 1993, 223) Das damit
verbundene Entwicklungsziel wird darin gesehen, angesichts der gegenstandli-
chen und sozialen Umwelt ein mit dem Selbst in Einklang stehendes Handeln zu
schaffen und zu erhalten. Dies beinhalte eine lebenslange Herausforderung, in der
neue Erfahrungen integriert werden muissen, um ein neues Gleichgewicht zu
finden. Ob eine ,gelungene” Entwicklung erreicht wird, istim Wesentlichen von der
Umwelt bzw. dem sozialen Kontext abhangig. Mit dem sozialen Kontext eng
verknilpft sind die nach DECI und RYAN universellen angeborenen psychischen
Grundbedurfnisse nach

— Kompetenzerfahrung: Hier ist das Bestreben gemeint, die eigenen Kenntnis-
se und Fahigkeiten zu erproben sowie sich als fahig zu erleben, gegenwartige und
zukinftige Anforderungen aus eigener Kraft zu bewaltigen

— Autonomie: Hier ist das Bestreben gemeint, sich selbst zu realisieren, indem
man die eigenen Vorstellungen und Uberzeugungen einbringt und somit sein Tun
selbst bestimmt. Nach ZABECK erweist sich Autonomie letztlich darin, ,.... daB der

2 Die Begriindung fiur die Zugrundelegung dieser Theorie liegt fir Zimmermann in folgenden
Sachverhalten: Es handelt sich um einen elaborierten, umfassenden Ansatz zur Beschreibung
und Erklarung der menschlichen Entwicklung, die Theorie ist mit traditionellen padagogischen
MaBstaben weitgehend kompatibel und es lassen sich aufgrund ihres hohen Informationsgehal-
tes eine bestimmte Anzahl von Merkmalen benennen, welche fur die Persénlichkeitsentwick-
lung wesentlich sind (Zimmermann 1999, 33).
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einzelne eine der in der beruflich strukturierten Arbeitswelt institutionell verselb-
standigten Funktionen annimmt, daf3 er sie sich zum ,Beruf’ macht, indem er sich
in sittlicher Verantwortung in ihr engagiert. (ZABECK 1992, 168)

— Soziale Eingebundenheit: Der Mensch als soziales Wesen benétigt befriedi-
gende Sozialkontakte und ein Geflihl der Geborgenheit und Wertschétzung (ZimM-
MERMANN 1998, 41f., DECI/RYAN 1993, 225ff.).

Nur dann, wenn die Bedirfnisse nach Kompetenz, Autonomie und sozialer
Einbindung befriedigt sind, kénnen die natirlichen Funktions- und Entwicklungs-
prozesse effektiv ablaufen.

Ubertragen auf den beruflichen Kontext lasst sich das zentrale Theorem der
Selbstbestimmungstheorie mit ZIMMERMANN folgendermaBen formulieren: ,Je mehr
der berufliche Kontext ... das Erleben von (1) Aufonomie, von (2) Kompetenz und
(3) sozialer Einbindung unterstitzt, desto grofBer ist die Wahrscheinlichkeit des
Auftretens selbstbestimmier Verhaltensregulationund einer Entwicklung des Selbst
i. S. einer Erweiterung, Verfeinerung und Aktualisierung der internen Strukturen zu
einer organisierten Komplexitat, die ihrerseits wiederum die Grundlage flr ein
selbstbestimmtes Verhalten liefert.“ (Hervorhebungen im Original, ZIMMERMANN
1999, 43) Der berufliche Verbleib bei Erwerbstatigen kann somit anhand folgender
drei Dimensionen beschrieben werden:

— Das AusmaB der Autonomieunterstltzung, welches eine Person erféhrt (mit den
Polen hohe Autonomieunterstiitzung bzw. starke Kontrolle)

— Der Grad der erfahrenen Kompetenzunterstitzung (mit den Polen Férderung
des Kompetenzerlebens und Mdéglichkeiten zur Kompetenzerweiterung bzw. Fér-
derung / Rickmeldung von Inkompetenz

— Das Niveau der sozialen Einbindung (mit den Polen Einbindung in soziale Netze
mit befriedigenden Sozialkontakten und persénlicher Wertschéatzung und sozialer
Unterstutzung bzw. soziale Isolation oder persénliche Ablehnung) (ZIMMERMANN
1999, 46ff.).

Der Begriff lasst sich somit auch als Bewertungskriterium in Evaluationsstudien
verwenden3. Von hierher betrachtet wére das jeweilige Evaluandum (in unserem
Falle die evaluierte WeiterbildungsmaBnahme) als umso besser zu bewerten, je
mehr sie zu Beschaftigungsverhéltnissen fuhrt, die das Erleben von Autonomie,
Kompetenz und sozialer Einbindung unterstitzen. Damit liegt der vorliegenden
Studie ein Bewertungskriterium zugrunde, mit Hilfe dessen eine Evaluation in
berufspadagogischer Hinsicht empirisch angegangen werden kann4.

3 Forschungsdesign und Durchfiihrung der Untersuchung

Die empirischen Analysen wurden auf der Grundlage der Daten von Teilnehmer-
innen durchgefuhrt, die seit Bestehen der WeiterbildungsmaBnahme ,Ubungskon-
tor“ bzw. ,Office Training Center* an der Merkur Akademie in Karlsruhe zwischen

3 Zimmermann (1999) Uberprifte seine Hypothesen anhand von Daten der Berufsakademie
Baden-Wiurttemberg.

4 Zum Problem der kausalanalytischen Interpretation berufsqualifizierender Institutionen aus
berufspadagogischer Sicht siehe Spallek (2004).
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1990 bis zum Jahre 2002 die MaBnahme durchlaufen haben. Dabei lasst sich die
in der vorliegenden Studie evaluierte MaBnahme als Muster einer Weiterbildung
im allgemeinen Kanon der WiedereingliederungsmaBnahmen fir Frauen im kauf-
mannischen Bereich verorten.

Die allgemeinen Ziele der dargestellten Institution, die mit der Teilnahme an der
Weiterbildung verknipft werden, nadmlich die teilnehmenden Frauen auf den fach-
lich neuesten Stand innerhalb eines zukinftigen kaufmannischen Tatigkeitsberei-
ches zu bringen, einen beruflichen Verbleib im kaufmannischen Sektor zu errei-
chen sowie eine persdnlichkeitsférdernde Entwicklung der Frauen zu bewirken,
lassen sich als Aspekte der externen und internen Funktionalitat definieren, die auf
einer systemtheoretischen Beschreibung des Subsystems ,Office Training Cen-
ter” beruhen. Der empirische Teil dieser Untersuchung fokussiert dabei auf die
externe Funktionalitdt der MaBnahme unter Berlicksichtigung von ZIMMERMANNS
berufspadagogischer Verbleibstheorie®.

Die Befragung fand im Mai 2002 statt und erfolgte postalisch. Auf der Basis der
an der Merkur Akademie noch nahezu vollstandig vorhandenen Adressen wurde
eine Grundgesamtheit von 677 Teilnehmerinnen ermittelt®. 47 Frauen konnten
postalisch nicht erreicht werden. 276 Frauen beteiligten sich nicht an der Befra-
gung und 354 Teilnehmerinnen schickten den ausgefillten Fragebogen zuriick.
Dies kommt einer Ricklaufquote von 53 % gleich.

Die Erfassung und Auswertung der gewonnenen Daten der Befragung erfolgte
mittels des Statistikprogrammes SPSS 7.5. Von den 354 Befragten waren 74
Teilnehmerinnen laut eigenen Angaben zum Befragungszeitpunkt nicht berufsta-
tig. Mehr als die Halfte der nicht beschaftigten Teilnehmerinnen gab an, bis zum
jetzigen Zeitpunkt noch keine Stelle gefunden zu haben (56,8 %). 20,3 % der
Frauen wurden zwischenzeitlich arbeitslos. 9,5 % waren mit ihrer letzten berufli-
chen Tatigkeit nicht zufrieden; bei 6,8 % war der Lebensunterhalt anderweitig
gesichert, sodass eine Berufstatigkeit nicht zwingend war. 4,1 % der Frauen
wollten sich mehr der Familie bzw. den Kindern widmen. Nur 1,4 % nahmen zum
Befragungszeitpunkt an einer Weiterbildung teil.

4 Darstellung der Forschungsergebnisse

Das Durchschnittsalter der befragten Frauen lag zum Befragungszeitpunkt bei
43,6 Jahren. Rund 95 % besitzen die deutsche Staatsangehdérigkeit. 63 % der
Frauen sind verheiratet, 10,7 % ledig, 16,4 % geschieden, 7,3 % getrennt lebend
und 2,5 % verwitwet. Die (berwiegende Mehrheit der Frauen besitzt einen niedri-
gen oder mittleren Schulbildungsabschluss (79,7 %). 85,3 % der Befragten hatte
eine Berufsausbildung, der gréBte Teil davon im kaufmannischen Bereich. Ca. 80
% der Befragten standen unmittelbar vor Beginn der WeiterbildungsmaBnahme in
keinem abhangigen Beschéftigungsverhaltnis, was vor allem mit Arbeitslosigkeit
und Erziehungszeiten begriindet wurde.

5 Zu Aspekten der internen Funktionalitat, auf die im Rahmen dieser Ausfiihrungen nicht einge-
gangen werden kann, siehe Spallek 2004.

6 Die Frauen wurden anonym in einem 10-seitigen standardisierten Fragebogen umfassend zu
ihrer zum Befragungszeitraum ausgetbten Tatigkeit, zum beruflichen Werdegang sowie zu ihrer
rlickblickenden Einschatzung der MaBnahme befragt.
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Die meisten Teilnehmerinnen gliederten sich innerhalb weniger Monate nach
Lehrgangsende in das aktive Berufsleben ein. Knapp 80 % der Befragten hatten
bei der Stellensuche keine bzw. nur geringe Schwierigkeiten. Von dieser Gruppe
fanden knapp zwei Drittel der Frauen innerhalb von drei Monaten einen Arbeits-
platz, wobei der Gberwiegende Teil der Befragten eine Teilzeitbeschaftigung wahl-
te. Die Beschaftigungsquote lag zum Zeitpunkt der Befragung insgesamt bei 79 %
und dokumentiert einen aufBerordentlich hohen beruflichen Verbleib. Diese Ver-
bleibsquote ist angesichts der Tatsache, dass nur ein Fiinftel der Teilnehmerinnen
vor Beginn der Weiterbildung abh&ngig beschéftigt oder selbstandig waren und
der Uberwiegende Anteil der Frauen jahrelang nicht im Berufsleben stand, beacht-
lich und zeigt einen hohen Grad an externer Funktionalitat des Subsystems Office
Training Center.

Das Ziel des Office Training Centers definierte sich unter anderem darin,
Frauen fir eine kaufménnische Beschaftigung zu qualifizieren. Zur Verortung der
Funktionalitat dieses Anspruchs wurde analysiert, welche beruflichen Tatigkeiten
die Befragten ausliben. Die empirischen Ergebnisse zeigen, dass dieser An-
spruch, wenn auch mit einigen Einschrankungen, als weitgehend erfillt betrachtet
werden kann. Ca. 85 % der zum Zeitpunkt der Befragung berufstatigen Frauen
arbeiteten im kaufméannischen Bereich.

Ein weiterer Aspekt externer Funktionalitat ist die Ausbildungsadaquanz, das
heiBt, die in der MaBnahme vermittelten Kenntnisse und Fahigkeiten sollten auch
im Berufsalltag Verwendung finden. Hier bedarf es einer differenzierten Betrach-
tung der empirischen Ergebnisse. Wahrend in Bezug auf die Anwendung der
vermittelten Grundlagenkenntnisse dem Office Training Center ein beachtliches
MaB an Ausbildungsadaquanz attestiert werden kann, gilt dies nicht fir das
gesamte Curriculum. Einige spezifische Unterrichtsinhalte werden nur von einer
Minderheit im Berufsleben angewandt, was auf die Vielzahl der unterschiedlichen
Tatigkeitsfelder innerhalb des kaufméannischen Sektors zuriickgefuihrt werden kann.
Aus diesem Grund sollte nicht notwendigerweise eine Reduzierung bzw. engere
Fokussierung des Curriculums angestrebt werden, da zum Zeitpunkt der Weiter-
bildung keine Sicherheit Uber das zukiinftige spezifische Spektrum der kaufméanni-
schen Fertigkeiten der einzelnen Teilnehmerinnen besteht. Insgesamt beurteilten
Uber 80 % aller Befragten die MaBnahme hinsichtlich der Vorbereitung auf die
geforderten beruflichen Fahigkeiten mit sehr gut bzw. gut. Nur 2,5 % der Frauen
hatten eine negative Einstellung hinsichtlich dieses Aspektes. Dieser Befund ist
allerdings unter dem Vorbehalt zu interpretieren, dass offensichtlich auch Teilneh-
merinnen, die derzeit keine berufliche Tatigkeit austben, der Weiterbildung ein
hohes MaB an Ausbildungsadaquanz bescheinigen.

Die berufliche Identitat und Zufriedenheit (ZABECK/ZIMMERMANN 1995, 247) der
Teilnehmerinnen des Office Training Centers stellt dariiber hinaus ein zentrales
padagogisches Beurteilungskriterium externer Funktionalitdt dar, denn nicht nur
Wissensvermittlung, sondern auch die Persénlichkeitsentfaltung wird als Ziel der
WeiterbildungsmaBnahme erachtet. Dabei sollten die empirischen Ergebnisse
zeigen, ob und in welchem MaBe die Teilnehmerinnen ihre berufliche Tatigkeit als
personlich zufrieden stellend erleben.
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4.1 Analyse der Daten im Hinblick auf ZIMMERMANNS berufspadagogische
Verbleibstheorie

Auch fir ZIMMERMANN ist ein erstes Kriterium des erfolgreichen Verbleibs die
Auslbung einer beruflichen Tétigkeit. Von 354 Teilnehmerinnen gaben 280 Frau-
en an, zum Zeitpunkt der Befragung berufstatig zu sein, somit erfillten im Rahmen
dieser Untersuchung 79 % aller Befragten dieses grundséatzliche Kriterium. 15 von
ihnen wurden aufgrund unvollstédndiger Angaben aus der weiteren Analyse ausge-
schlossen, so dass die folgenden Zusammenhangsanalysen auf der Basis n = 265
Befragte durchgefihrt wurden.

Als zweites notwendiges Kriterium eines erfolgreichen Verbleibs gilt fir Zim-
MERMANN die Persénlichkeitsentwicklung, die durch die Faktoren Autonomie, Kom-
petenz und soziale Einbindung beschrieben werden kann. Nur wenn beide Ver-
bleibskriterien, also berufliche Tatigkeit und Persénlichkeitsentwicklung, erfullt
sind, lasst sich nach ZIMMERMANN von einer erfolgreichen Wiedereingliederung
bzw. einem erfolgreichen berufspadagogischen Verbleib sprechen.

Um zu eruieren, in welchem MaBe die Faktoren Autonomie, Kompetenz und
soziale Einbindung bei den Befragten auftreten, wurden 20 ltems (darunter auch
die Items von ZIMMERMANN) entwickelt’. In einem ersten Schritt galt es zu ermitteln,
ob diese Itemkonstruktzuordnungen empirisch trag- bzw. differenzierungsféhig
sind. Dabei wurde folgendermaBen vorgegangen: Zunachst erfolgte die Durchflih-
rung einer Faktorenanalyse (mit SPSS 7.5) mit samtlichen ltems. Hierbei wurde die
Anzahl der Faktoren im Modell mit drei festgelegt®. Die Ergebnisse der Faktorla-
dungen der einzelnen ltems waren nur schwer interpretierbar, eine eindeutige
Zuordnung konnte nicht festgestellt werden. Auch nach Hinzunahme der schief-
winkligen Rotationsmethode (Varimax) traten keine wesentlichen Verbesserungen
auf. Dabei ist zu berlcksichtigen, dass zwischen den ltems oft hohe Korrelationen
bestanden und dadurch eine eindeutige Uberdeterminierung des Modells gegeben
war. Als N&chstes wurden daher nur diejenigen ltems fir die Faktorenanalyse
ausgewahlt, mit welchen sich nach ZIMMERMANN die Faktoren Autonomie, Kompe-
tenz und soziale Einbindung empirisch ermitteln lassen (ZIMMERMANN 1999, 133)°.
Auch hier wurde die Anzahl der Faktoren im Modell mit drei festgelegt. Die Ergeb-
nisse der Faktorladungen (Tabelle 1) waren zufrieden stellend: Die ausgewahlten
sieben Items laden eindeutig und substantiell auf die a priori festgelegten drei
Faktoren. Die theoretische Klassifikation spiegelt sich also im empirischen Befund
wider und bestatigt damit die Hypothesen ZIMMERMANNS (ZIMMERMANN 1999, 132ff.)10,

7 Die ltems 01 bis 05 wurden dem Faktor Autonomie, die ltems 06 bis 13 dem Faktor Kompetenz
und die ltems 14 bis 20 dem Faktor soziale Einbindung zugeordnet. Dabei sollten die Befragten
anhand einer fiinfstufigen Skala fir jedes Item ihre subjektiven Bewertungen mitteilen.

8 Bei der automatischen Faktorenanalyse ohne Bestimmung der gewilinschten Faktoren wurden
im Modell vier Faktoren ermittelt, was flr die empirische Auswertung unbrauchbar ist, da das
berufspadagogische Verbleibskonstrukt drei Faktoren enthalt.

9 Autonomie: ,Weitgehend eigene Arbeitsplanung” und ,Méglichkeit zur Entwicklung und Verwirk-
lichung eigener Ideen*

Kompetenz: ,Eine Arbeit, die einen fordert”, ,Chance zur beruflichen Weiterqualifizierung“ und
,Gute Mdglichkeiten, meine fachlichen Starken einzusetzen“
Soziale Einbindung: ,Gute Mdglichkeit zur Zusammenarbeit mit anderen und ,Gutes Arbeits-
und Betriebsklima*“

10 Fur GegenUberstellungen der hier dargestellten Ergebnisse mit Zimmermanns empirischer
Analyse, siehe Spallek, 2004, S. 136ff.
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Tabelle 1: Hauptkomponentenmatrix

Item . Soziale
Autonomie | Kompetenz Einbindung

Weitgehend eigene Arbeitsplanung ,895 117 ,111

Méglichkeit zur Entwicklung und Ver-

wirklichung eigener Ideen 759 401 133

Gute Moglichkeiten, meine fachlichen

Starken einzusetzen 416 ,682 246

Eine Arbeit, die einen fordert ,302 ,791 ,180

Chance zur beruflichen Weiterqualifi- 840

zierung )

Gute Moglichkeit zur Zusammenarbeit

mit anderen ,237 831

Gutes Arbeits- und Betriebsklima ,226 ,838

Anmerkungen: Extraktionsmethode: Hauptkomponenten-Analyse, Rotationsmethode: Va-
rimax (mit Kaiser-Normalisierung)

ZIMMERMANN bildete im Anschluss an die Faktorenanalyse Skalen des Autonomie-
erlebens, Kompetenzerlebens und des Erlebens der sozialen Einbindung (ZIm-
MERMANN 1999, 136). Dabei stellt fiir ZIMMERMANN das arithmetische Mittel der
entsprechenden Items den Skalenmittelwert des einzelnen Faktors dar. Aufgrund
dieser Vorgehensweise unterstellt ZIMMERMANN offensichtlich, dass Differenzen
der Intensitat einzelner Items auf das subjektive Erleben von Autonomie, Kompe-
tenz und sozialer Einbindung ausgeschlossen bzw. vernachlassigbar sind. In
Anlehnung an diese Vorgehensweise wurden die Werte fur Autonomieerleben,
Kompetenzerleben und soziale Einbindung ermittelt! . Diese sind zusammenfas-
send fur alle 265 Befragten in Tabelle 2 dargestellt.

Tabelle 2: Deskriptive Statistiken der Verbleibsfaktoren

Befragte | Min Max | Mean. | S.D. S.K. | Kurtosis
Autonomie 265 1,00 | 5,00 | 2,68 1,16 ,345 | -,81
Kompetenz 265 1,00 | 5,00 | 2,60 1,08 ,454 | -58
soziale Einbindung | 265 1,00 | 5,00 | 2,05 0,99 ,876 24

Die Mittelwerte des Autonomieerlebens und der Kompetenz sind relativ hoch, d.
h., die Absolventinnen der WeiterbildungsmaBnahme empfinden ein relativ gerin-
ges MaB an Autonomie und Kompetenz. Der Durchschnittswert fiir die soziale
Einbindung ist dagegen signifikant geringer und weist deshalb auf ein relativ
hohes MaB an sozialer Einbindung der befragten Teilnehmerinnen hin.

11 Jede der Skalen reicht von 1 = trifft véllig zu, bis 5 = trifft gar nicht zu.
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Daneben bestehen zwischen den Verbleibsfaktoren Autonomie, Kompetenz
und soziale Einbindung signifikante positive Korrelationswerte: Je starker das
Autonomieerleben, desto starker ist auch das Kompetenzerleben und die soziale
Einbindung. Die gleichen Zusammenhange ergeben sich auch fir die Verbleibs-
faktoren Kompetenz und soziale Einbindung.

In Anlehnung an ZIMMERMANN Vorgehensweise (1999, 144ff.) erfolgte dann
aufgrund von beruflichen Eingliederungsskalen die Ermittlung der Anteile an Er-
werbstatigen, auf welche die persénlichkeitsférderlichen Bedingungen Autonomie,
Kompetenz und soziale Einbindung zutreffen. Dabei wurde fur jeden Faktor eine
bivariate Skala gebildet. Der Wert 2,50 galt als Abschneidegrenze. Jede Befragte,
deren Einschatzung fiir einen spezifischen Verbleibsfaktor einen Durchschnitts-
wert von <2,50 ergab, wurde als autonom, kompetent bzw. als sozial eingebunden
angesehen'2,

Tabelle 3: Haufigkeiten der Verbleibsfaktoren

3 Bedingungen 69 26,0 26,0

2 Bedingungen 76 28,7 54,7

1 Bedingung 62 23,4 78,1

0 Bedingungen 58 21,9 100,0
Summe 265 100,0

Basierend auf dieser Vorgehensweise zeigt sich (Tabelle 3), dass ein Viertel der
Frauen samtliche persénlichkeitsférderlichen Verbleibsfaktoren erfiillte und damit
aus berufspadagogischer Sicht als erfolgreich in das Berufsleben eingegliedert
anzusehen ist. Mehr als die Halfte der Befragten (54,7 %) erfullte wenigstens zwei
der Verbleibsfaktoren, wahrend 78,1 % wenigstens ein Kriterium aufwies. Ein
Flnftel der Befragten (21,9 %) muss aus berufspadagogischer Sichtweite als nicht
erfolgreich eingegliedert angesehen werden.

Bezlglich des Vorhandenseins einzelner persdnlichkeitsférderlicher Verbleibs-
faktoren ergaben sich folgende Resultate: Nur 41,1 % der Befragten fihlen sich in
ihrem Arbeitsleben autonom, wahrend fur etwas mehr als die Hélfte der Frauen
der Verbleibsfaktor Kompetenz erfiillt ist (53,2 %). Fast zwei Drittel der Berufstati-
gen (64,5 %) fiihlen sich dagegen sozial eingebunden3.

12 In gewisser Weise ist diese Abschneidegrenze natirlich willkurlich gewahlt. Allerdings ist damit
gewahrleistet, dass die Befragten aufgrund dieser Abschneidegrenze alle Frauen einschlieBen,
deren subjektive Einschatzung des Erlebens der einzelnen berufspadagogischen Verbleibsfak-
toren tendenziell ,positiv* ist.

13 Von 265 Befragten fiihlen sich 109 autonom, 141 kompetent und 171 sozial eingebunden.
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4.2 Zusammenhénge zwischen konventionellen Gitekriterien des Verbleibs und
berufspadagogischen Verbleibsfaktoren

Im Rahmen dieser Arbeit wurden vier konventionelle Gutekriterien — Einkommen,
Arbeitsplatzsicherheit, Ausbildungsaddquanz und Aufstiegsmdglichkeiten — auf
Beziehungen zu den Faktoren des berufspddagogischen Verbleibs untersucht.
Dabei wurde firr jedes Giitekriterium getestet, ob ein Zusammenhang zu den
Verbleibsfaktoren Autonomie, Kompetenz und soziale Einbindung besteht. Der
jeweilige Test erfolgte durch Kreuztabellierung der bivariaten Variablen des Ver-
bleibskriteriums und der Skala des jeweiligen Gitekriteriums. Als statistische
GroBe diente der y2—Test.

Die Zusammenhange zwischen dem Gutekriterium Arbeitsplatzsicherheit und
den Verbleibsfaktoren wurden zum einen anhand des objektiven Merkmals der
Befristung des Beschéaftigungsverhaltnisses getestet sowie andererseits durch die
Abfrage einer Selbsteinschatzung der Frauen beziglich ihrer Arbeitsplatzsicher-
heit.

Tabelle 4: Arbeitsplatzsicherheit (objektives Kriterium)

Befristetes Unbefristetes
Beschiftigungs- | Beschéftigungs- | Gesamt %2

verhéltnis verhéltnis
Fallanzahl/ 49 216 265
Faktoren
Autonomie 26,5 % 44,4 % 41,1 % | 5,293 (0,021)*
Kompetenz 51,0 % 53,7 % 53,2 % 0,116 (0,734)
soziale Einbindung 75,5 % 62,0 % 64,5 % |3,167 (0,075)**

* 5 % Signifikanzlevel
**10 % Signifikanzlevel

Interessanterweise zeigt sich (Tabelle 4), dass die Arbeitsplatzsicherheit, darge-
stellt durch das Kriterium ,Befristung des Beschéaftigungsverhéltnisses®, einen
signifikanten Einfluss auf die Faktoren Autonomie und soziale Einbindung hat.
Allerdings ist dieses Ergebnis insgesamt ambivalent. Wahrend Teilnehmerinnen
mit befristetem Beschaftigungsverhaltnis ein weniger ausgepragtes Autonomieer-
leben zeigen, ist dieser Befund bezlglich der sozialen Einbindung genau umge-
kehrt. Befragte mit befristetem Beschaftigungsverhéltnis scheinen einen héheren
Grad an sozialer Einbindung zu erleben. In Bezug auf das Kompetenzerleben
ergeben sich keine signifikanten Unterschiede zwischen beiden Gruppen.

Die Resultate auf die Frage ,Wie zufrieden sind Sie mit |hrer Beschaftigung
hinsichtlich der Arbeitsplatzsicherheit?“ sind in Tabelle 5 dargestellt. Einerseits ist
das subjektive Empfinden einer héheren Arbeitsplatzsicherheit signifikant mit
einem héheren Autonomieerleben und Kompetenzerleben korreliert. Die Arbeits-
platzsicherheit hat andererseits keinen Einfluss auf das Verbleibskriterium soziale
Einbindung.
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Tabelle 5: Arbeitsplatzsicherheit (subjektive Einschatzung)

sehr . . gar nicht | Gesamt
zufrieden | teils-teils | zyfrieden 72
Fallanzahl/ 768 72 25 265
Faktoren
Autonomie 45,8 % 36,1 % 24,0 % 41,1 % |5,314 (0,070)**
Kompetenz 58,9 % 43,1 % 44,0 % 53,2 % | 6,040 (0,049)*
soziale Einbindung | 66,1 % 56,9 % 76,0 % 64,5 % 3,421 (0,181)

* 5 % Signifikanzlevel
**10 % Signifikanzlevel

Vergleicht man die Ergebnisse basierend auf dem objektiven Kriterium (Tabelle 4)
mit den Befunden anhand der subjektiven Empfindungen der Arbeitsplatzsicher-
heit (Tabelle 5), so bestehen fir den Verbleibsfaktor Kompetenz gravierende
Diskrepanzen. Wahrend die Befristung des Arbeitsverhaltnisses keinen Einfluss
auf das Kompetenzerleben zu haben scheint, besteht eine signifikante Korrelation
zwischen dem Giitekriterium Arbeitsplatzsicherheit und dem Verbleibsfaktor Kom-
petenz anhand des Unabhéangigkeitstests basierend auf den Daten der subjekti-
ven Einschatzungen. In Bezug auf das Autonomieerleben bestehen nur marginale
Unterschiede in den Ergebnissen. Ahnliches gilt tendenziell fiir das Verbleibskrite-
rium der sozialen Einbindung, wenngleich aus statistischer Sicht, im Gegensatz
zum objektiven Kriterium, keine Abweichungen hinsichtlich der sozialen Einbin-
dung basierend auf den subjektiven Einschatzungen bestehen.

Des Weiteren wurden die Daten zur Befristung des Beschéaftigungsverhaltnis-
ses (objektives Kriterium) den Daten zur Arbeitsplatzsicherheit (subjektive Ein-
schatzung) gegenlbergestellt. Dabei wird deutlich, dass ein relativ héherer Anteil
der Frauen, die in einem befristeten Beschéaftigungsverhaltnis stehen, ein geringe-
res MaB an Arbeitsplatzsicherheit empfinden, als dies bei unbefristeten Beschafti-
gungsverhaltnissen der Fall ist. Ein Drittel der Befragten, die ein befristetes
Arbeitsverhaltnis innehaben, sind mit ihrer Arbeitsplatzsicherheit ,gar nicht zufrie-
den“, wahrend dies fur Frauen mit unbefristeten Beschéftigungsvertragen in weni-
ger als 4 % der Falle zutrifft14.

Zusammenfassend betrachtet sind die Ergebnisse zur subjektiven und objekti-
ven Arbeitsplatzsicherheit teilweise widerspriichlich. Dennoch ist festzustellen,
dass dies nicht notwendigerweise mit der Verschiedenheit der beiden zugrunde
liegenden ltems zur Abfrage der subjektiven und objektiven Arbeitsplatzsicherheit
begriindet werden kann. Das objektive Kriterium der Arbeitsplatzsicherheit korre-
liert hoch mit dem subjektiven Kriterium des Arbeitsplatzsicherheitsempfindens.

Der Test zur Evaluierung méglicher Zusammenhénge zwischen dem Gutekrite-
rium Einkommen und den drei Verbleibsfaktoren erfolgte ebenfalls durch eine
objektive Abfrage und eine subjektive Einschatzung. Als objektives Kriterium

14 Ein formaler x2-Signifikanztest war aufgrund unzureichender Zellenbesetzung nicht méglich und
ist daher tabellarisch nicht dargestellt.
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wurde das von den Befragten angegebene Bruttoeinkommen verwendet, welches
anhand einer vorgegebenen Einkommensskala ermittelt wurde.

Tabelle 6: Einkommen (objektives Kriterium)

bis 500 | bis 1000 | bis 2000 | mehrals | Gesamt 12
Euro Euro Euro 2000 Euro
Fallanzahl/ 23 74 779 47 257

Faktoren
Autonomie | 26,1 % | 39,2% 41,2 % 56,1 % 41,6 % | 6,010 (0,111)
Kompetenz | 34,8 % | 40,5 % 58,0 % 68,3 % 52,5 % (12,675 (0,005)*

soziale . . . . .
Einbindung 69,6 % | 60,8 % 64,7 % 62,0 % 64,2 % | 0,720 (0,869)

* 5 % Signifikanzlevel

Anmerkungen: Wegen mangelnder Angaben von 8 Teilnehmerinnen reduziert sich die
Fallanzahl auf 257. Daher weichen die Summenwerte von den vorangegangenen Werten
leicht ab.

Die Ergebnisse (Tabelle 6) machen deutlich, dass das Gitekriterium Einkommen
keinen statistisch signifikanten Einfluss auf das Autonomieerleben sowie die sozi-
ale Einbindung hat'5. Befragte mit héherem Einkommen scheinen hingegen ein
ausgepragteres Kompetenzerleben zu empfinden.

Auf die Frage ,Wie zufrieden sind Sie mit lhrer Beschéftigung hinsichtlich des
Einkommens?*“ ergaben sich folgende Resultate (Tabelle 7): Fir alle drei berufs-
padagogischen Verbleibsfaktoren besteht ein signifikanter Zusammenhang zwi-
schen subjektiver Einkommenszufriedenheit und erfolgreichem Verbleib. Befrag-
te, die ein héheres MaB an Einkommenszufriedenheit empfinden, fiihlen sich
gleichzeitig autonomer, kompetenter und sozial eingebundener.

Tabelle 7: Einkommen (subjektive Einschatzung)

zuﬁ‘?:c:en teils-teils z%a;:ir:gz; Gesamt 5
Fallanzahl 98 135 32 265
Faktoren
Autonomie 49,0 % 40,0 % 21,9 % 41,1 % 7,465 (0,024)*
Kompetenz 65,3 % 52,6 % 18,8 % 53,2% |21,043 (0,000)*
soziale Einbindung | 64,3 % 68,9 % 46,9 % 64,5 % 5,481 (0,065)**

* 5 % Signifikanzlevel
**10 % Signifikanzlevel

15 Allerdings ist festzustellen, dass in Bezug auf das Autonomieerleben eine hohe Korrelation
besteht, die am Rande des geforderten 10%igen Signifikanzkriteriums liegt.
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Vergleicht man die Ergebnisse der subjektiven Einschatzung und des objektiven
Kriteriums der Einkommensvariable, so bestehen wiederum teilweise gravierende
statistische Unterschiede. Dabei ist allerdings zu bertcksichtigen, dass die Abfra-
ge des objektiven Einkommenskriteriums und der subjektiven Einkommenszufrie-
denheit verschiedene Anséatze darstellen, die auf unterschiedliche Aspekte abhe-
ben'6. Ein objektiv geringes monatliches Einkommen einer Teilzeitbeschaftigten
fohrt nicht notwendigerweise zu einer subjektiven Einkommensunzufriedenheit.
Ebenso wenig gilt, dass eine vollzeitbeschaftigte Befragte mit relativ hohem Mo-
natsgehalt mit ihrer Entlohnung subjektiv sehr zufrieden sein muss. Zwar mag es
sein, dass Befragte, die mit ihrem Einkommen sehr zufrieden sind, sich deshalb
auch kompetenter, sozial eingebundener und autonomer fihlen. Dennoch kann
die Einkommensvariable nicht zwangslaufig zur Erklarung des erfolgreichen be-
rufspadagogischen Verbleibs angesehen werden, denn ebenso ist nicht auszu-
schlieBen, dass Personen mit einem erfolgreichen Verbleib ein relativ geringes
Einkommen als dennoch befriedigend empfinden.

Das Einkommen scheint nicht unabhéngig von der beruflichen Eingliederung,
allerdings lassen sich keine eindeutigen weiter reichenden Schlussfolgerungen
daraus ziehen.

Um zu eruieren, ob Zusammenhange zwischen dem Gutekriterium Ausbil-
dungsadaquanz und den berufspadagogischen Verbleibsfaktoren bestehen, wur-
den die Teilnehmerinnen gefragt ,Wie zufrieden sind Sie mit lhrer Beschaftigung
hinsichtlich des Aspekts der Anwendbarkeit der im Ubungskontor/Office Center
erworbenen Qualifikationen?*.

Tabelle 8: Ausbildungsadaquanz

zufsr'?:;en teils-teils zguafrrir;ﬁ:rtl Gesamt 12
Fallanzah! 93 132 40 265
Faktoren
Autonomie 53,8 % 40,2 % 15,0 % 41,1 % |17,462 (0,000)*
Kompetenz 69,9 % 52,3 % 17,5 % 53,2 % 30,930 (0,000)*
soziale Einbindung | 69,9 % 64,4 % 52,5 % 64,5 % 3,698 (0,157)

* 5 % Signifikanzlevel

225 der 265 Berufstatigen sind mit ihrer Ausbildungsadaquanz sehr zufrieden
bzw. teilweise zufrieden (84,9 %). Nur 40 (15,0 %) der Befragten erachten die
Anwendbarkeit der in der Weiterbildung erworbenen Fertigkeiten fur ihr Berufsle-
ben als unbefriedigend.

Die Ergebnisse der Unabhéangigkeitstests, entsprechend den vorangegange-
nen durchgefihrt, verdeutlichen, dass sich die Anwendbarkeit des in der Weiterbil-

16 Es besteht nur eine sehr niedrige Korrelation zwischen objektivem Einkommenskriterium und
subjektiver Einschatzung der Einkommenszufriedenheit (0,119).

Zeitschrift fur Berufs- und Wirtschaftspadagogik, 101. Band, Heft 3 (2005) — © Franz Steiner Verlag Wiesbaden GmbH, Sitz Stuttgart



Verbleib aus berufspadagogischer Sicht 409

dungsmaBnahme Erlernten statistisch eindeutig positiv auf das Autonomieerleben
und das Kompetenzerleben der Befragten auswirkt, wéhrend die soziale Einbin-
dung unabhéngig!” von der Ausbildungsadéquanz erscheint (Tabelle 8)18.

Als letztes Gutekriterium wurden die subjektiven Empfindungen der Befragten
zu Aufstiegsmaéglichkeiten innerhalb des Unternehmens abgefragt.

Je gréBer die Zufriedenheit mit beruflichen Aufstiegschancen im Beruf wahrge-
nommen wird, desto héher sind Autonomieerleben, Kompetenzerleben und sozia-
le Einbindung der befragten berufstatigen Frauen (Tabelle 9).

Tabelle 9: Aufstiegsmdglichkeiten

zufsr'?:;en teils-teils S:f:'i';ﬁ:rtl Gesamt x?
Fallanzahl/ 38 137 96 265
Faktoren
Autonomie 52,6 % 47,3 % 28,1 % 41,1 % [10,860 (0,004)*
Kompetenz 89,5 % 64,9 % 22,9 % 53,2% |62,629 (0,000)*
soziale Einbindung | 78,9 % 73,3 % 46,9 % 64,5 % |20,908 (0,000)*

* 5 % Signifikanzlevel

Da eines der Items, die den Verbleibsfaktor Kompetenz definieren, die Chance zur
beruflichen Weiterbildung darstellt und diese wiederum sehr hoch mit dem subjek-
tiven Empfinden von Aufstiegsmdglichkeiten korreliert, Gberrascht insbesondere
der enge Zusammenhang zwischen Kompetenz und dem hier getesteten Gutekri-
terium nicht.

Insgesamt zeigt sich, dass eindeutige Aussagen Uber die Zusammenhange
zwischen den konventionellen Gtekriterien Arbeitsplatzsicherheit, Einkommen,
Ausbildungsadaquanz und Aufstiegsmadglichkeiten und dem berufspadagogischen
Verbleib durch die Analysen im Rahmen der vorliegenden Studie nicht durchge-
hend erbracht werden kénnen. Die empirischen Befunde sind recht heterogen und
lassen keine konkreten Schlussfolgerungen Uber etwaige kausale Zusammenhan-
ge zu. Tendenziell bestehen hohe und meist auch statistisch signifikante Zusam-
menhéange zwischen dem Autonomieerleben und den vier hier Uberpriften her-
kémmlichen Giitekriterien unabhéngig von der Befragungsmethode. Ahnliches gilt

17 Wenngleich keine statistische Signifikanz vorliegt, besteht eine positive Korrelation zwischen
sozialer Einbindung und der Ausbildungsadaquanz.

18 Alternativ wurden die Teilnehmerinnen gefragt, wie sie durch die Weiterbildung hinsichtlich des
Aspekts der geforderten beruflichen Fahigkeiten durch die Weiterbildung vorbereitet wurden.
257 von 263 Berufstatigen fiihlen sich nach dieser Definition von Ausbildungsaddquanz sehr
gut, gut oder teilweise gut vorbereitet. Nur 6 Befragte erachten die Weiterbildung fir ihr
Berufsleben als ,schlecht” und keine der Frauen antwortete mit ,sehr schlecht“. Die Befragungs-
ergebnisse lassen keine statistischen Unabhangigkeitstests zu, obgleich hohe Korrelationen
zwischen dem Gitekriterium und den drei Verbleibsfaktoren die statistischen Ergebnisse zur
Ausbildungsadéaquanz (Tabelle 8) unterstitzen.
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fir das Kompetenzerleben mit Ausnahme der Ergebnisse des Unabhéngigkeits-
tests zwischen Kompetenz und objektiver Arbeitsplatzsicherheit. Darlber hinaus
bestehen zwischen sozialer Einbindung und den vier Gltekriterien hohe und meist
statistisch signifikante Zusammenhé&nge, wenngleich die soziale Einbindung unab-
h&ngig vom objektiven Einkommenskriterium ist und héhere objektive Arbeitsplatz-
sicherheit mit einer statistisch signifikant geringeren sozialen Einbindung korreliert.
Zwischen den subjektiv empfundenen Aufstiegsméglichkeiten und den Verbleibs-
faktoren bestehen eindeutig positive statistisch signifikante Abhangigkeiten.

Zusammenfassend ist also festzustellen, dass keineswegs davon auszugehen
ist, dass die herkémmlichen Gutekriterien notwendigerweise hinreichend sind, um
einen erfolgreichen berufspadagogischen Verbleib zu determinieren. Ein gelunge-
ner beruflicher Verbleib, definiert nach den Verbleibsfaktoren Autonomie, Kompe-
tenz und soziale Einbindung, ist also nicht deckungsgleich oder messbar mit den
herkdmmlichen Gutekriterien und kann daher, wenn Uberhaupt, durch diese nur
unzureichend abgebildet werden.

5 Fazit

Die vorangegangene Analyse zeigte, dass die berufspadagogischen Verbleibsfak-
toren teilweise von den konventionellen Gutekriterien abhangig sind. Die empiri-
schen Resultate ergaben beispielsweise eine positive Korrelation zwischen dem
Erleben von Autonomie, Kompetenz und sozialer Einbindung und dem subjektiven
Empfinden der Aufstiegschancen. Wichtig ist dennoch, festzuhalten, dass die
Verwendung der herkdmmlichen Giitekriterien auch in dieser Untersuchung keine
befriedigende Alternative zur Analyse eines erfolgreichen berufspddagogischen
Verbleibs darstellen und somit ohne das von ZIMMERMANN entwickelte Konzept
keine aussageféhigen Ergebnisse méglich sind.

Weiterhin ist nicht auszuschlieBen, wenngleich im Rahmen dieser Studie keine
quantitativen Aussagen dazu gemacht werden kdnnen, dass objektive sachliche
Gegebenheiten am Arbeitsplatz, also das berufsspezifische Tatigkeitsfeld und die
damit verbundenen Arbeitsabldufe, einen Einfluss auf die berufspddagogischen
Verbleibsfaktoren haben. Personen, die in ihrem Berufsalltag sich wiederholende,
oft standardisierte Tatigkeiten erledigen, wie dies bei kaufmannischen Tatigkeiten
in hohem MaBe der Fall ist, sind méglicherweise objektiv in ihrem Autonomieerle-
ben und ihrem Kompetenzerleben aus arbeitsorganisatorischen, sachlich objekti-
ven Gegebenheiten limitierter als Beschaftigte auf hdheren Hierarchieebenen oder
gar in Management- bzw. Fuhrungsfunktionen innerhalb eines Unternehmens.

Zusammenfassend ist festzustellen, dass das Office Training Center den be-
rufspadagogischen Anspruch nach erfolgreichem beruflichem Verbleib im kauf-
mannischen Bereich sowie nach beruflicher Zufriedenheit und Identitat der Teil-
nehmerinnen insgesamt erfillt. Darlber hinaus konnte gezeigt werden, dass sich
das von ZIMMERMANN entwickelte Modell des erfolgreichen berufspadagogischen
Verbleibs zur Analyse der hier untersuchten Personengruppe insgesamt doch
Uberraschend gut Ubertragen und anwenden lasst und zu klaren Aussagen bezlig-
lich der Aspekte Autonomie, Kompetenz und sozialer Einbindung flhrt.

ZIMMERMANNS Theorie eines erfolgreichen berufspadagogischen Verbleibs ist
auch nicht als eine deckungsgleiche Variante zu den konventionellen Gutekriteri-

Zeitschrift fur Berufs- und Wirtschaftspadagogik, 101. Band, Heft 3 (2005) — © Franz Steiner Verlag Wiesbaden GmbH, Sitz Stuttgart



Verbleib aus berufspadagogischer Sicht 411

en zur Messung eines erfolgreichen Verbleibs anzusehen, sondern stellt in quali-
tativer Hinsicht einen neuen analytischen Ansatz zur Bestimmung eines berufspa-
dagogischen Verbleibs dar. Angesichts dieser Tatsache scheint es angebracht,
ZIMMERMANNS Konzept analytisch weiterzuentwickeln wie auch empirisch in unter-
schiedlichen padagogischen Bereichen einer Prifung zu unterziehen, um langer-
fristig ein vollstandiges, empirisch valides Theoriegeb&dude der beruflichen Einglie-
derung zu erhalten.

Die Anwendbarkeit der von ZIMMERMANN entwickelten Theorie konnte in dieser
Studie insgesamt bestétigt werden. Die Ergebnisse lassen dabei auf einen berufs-
padagogisch erfolgreichen Verbleib der Teilnehmerinnen schlieBen. Die meisten
der befragten Frauen, die grdBtenteils vor der MaBnahme keiner Erwerbsarbeit
nachgingen, konnten innerhalb relativ kurzer Zeit in eine angestrebte Beschafti-
gung im kaufmannischen Bereich eingegliedert werden. Die Resultate in Bezug
auf die drei berufspadagogischen Verbleibsfaktoren Autonomie, Kompetenz und
soziale Einbindung beddrfen einer differenzierteren Betrachtungsweise.

Das in der empirischen Untersuchung bei den befragten Frauen in relativ
geringem MaBe vorhandene Autonomieerleben muss vor dem Hintergrund der
berufsspezifischen Tatigkeiten im Blrobereich betrachtet werden. Andererseits
flhrt ein relativ geringes Autonomieerleben nicht zwangslaufig zur Unzufrieden-
heit mit dem Arbeitsplatz bzw. den beruflichen Gegebenheiten, wie in dieser
Studie gezeigt werden konnte, sondern sollte in Zusammenhang mit dem spezifi-
schen Berufsfeld beurteilt werden. So wurde bei den meisten befragten Frauen zu
einem groBen Teil ein hohes MaB an beruflicher Zufriedenheit und Identitét
ermittelt. Um festzustellen, ob das in dieser Untersuchung ermittelte Resultat des
geringen MaBes an Autonomieerleben ein generelles Problem im Bereich von
frauenspezifischen Berufsfeldern darstellt, bedarf es jedoch weiterer Forschungs-
bemuhungen. In diesem Zusammenhang stellt sich die Frage, ob eine differenzier-
tere Operationalisierung des Faktors Autonomie notwendig erscheint, um die
spezifische Charakteristik der beruflichen Tatigkeiten von Frauen im kaufmanni-
schen Bereich zielgenauer zu erfassen und durch die empirische Analyse abzubil-
den.

Mit der vorliegenden Studie wurde ein Beitrag zur berufspadagogischen Ver-
bleibsforschung geleistet. Die empirischen Ergebnisse stiitzen die Theorie von
ZIMMERMANN, fUhren jedoch auch zu einer notwendigen differenzierten Sichtwei-
se. Um die unerlassliche Notwendigkeit einer berufspadagogischen Verbleibsthe-
orie in héherem MaBe zu festigen, bedarf es weiterer Forschungsbemihungen.
AuBerdem unterstreichen die Ergebnisse den Wert von Wiedereingliederungs-
maBnahmen, die Uber die reine berufliche Integration hinaus die individuelle
Lebenssituation von Frauen in spezifischer Weise bertcksichtigen. Eine moderne
Gesellschaft, deren Frauenbild von der Ausiibung einer eigenstandigen berufli-
chen Tatigkeit gepragt ist, sollte diese Errungenschaft weiterhin unterstiitzen.
Dazu bedarf es einerseits, die vorhandenen potentiellen Forschungschancen in
diesem Bereich verstarkt zu nutzen und andererseits auf praktischer Ebene Fér-
dermaBnahmen zu erhalten, deren spezifische Konzeption und Durchfiihrung zu
einer Persénlichkeitsentwicklung der Teilnehmerinnen beitragen und zu einem
erfolgreichen berufspddagogischen Verbleib flihren, welcher nicht allein an der
Aufnahme einer Berufstatigkeit nach der Weiterbildung gemessen werden kann,
sondern auch die Realisierung von grundlegenden berufspadagogischen Ver-
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bleibsfaktoren wie Autonomie, Kompetenz und soziale Einbindung im beruflichen
Tétigkeitsfeld umfasst.
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