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Betriebliche Weiterbildungsaktivitaten in West- und
Ostdeutschland

Eine theoretische und empirische Analyse mit den Daten des IAB-Betriebspanels 1997

Herbert Diill und Lutz Bellmann*

Im Befragungsschwerpunkt ,, Fort- und Weiterbildung” des | AB-Betriebspanels 1997 sind Verbreitung und Aus-
mal3 verschiedener betrieblicher Qualifizierungsformen, die Teilnahme einzelner Mitarbeitergruppen sowie Griin-
de fir eine fehlende Weiterbildung erhoben worden. Die empirischen Ergebnisse fur West- und Ostdeutschland
konnen dabei in den Kontext der betrieblichen Investitions- und Beschaftigungspolitik gestellt werden.

Fast vier von zehn Betrieben in Deutschland fuhrten im 1. Halbjahr 1997 eigene Weiterbildungsmal?nahmen durch
oder sind an deren Finanzierung beteiligt. Aufgrund von Nutzenkalkllen der beteiligten Akteure und aternativen
Mdglichkeiten zur Deckung des Qualifikationsbedarfs sind Weiterbildungsaktivitdten in den Betrieben nach wie
vor keine Selbstverstandlichkeit. In diesem Beitrag wird daher untersucht, welche Faktoren das betriebliche Wei-
terbildungsangebot und das Ausmald der Weiterbildungsteilnahme der im Betrieb Beschéftigten bestimmen.

Ausgewdhlte Erklarungsansétze, wiez.B. dieHumankapital - und Transaktionskostentheorie sowieder Einflu3tech-
nol ogisch-organisatorischer Innovationen auf das betriebliche Weiterbildungsverhalten, werden diskutiert. Fur die
empirische Analyse wird ein eigener Bezugsrahmen vorgeschlagen: Aus der Humankapitaltheorie wird der még-
liche Einflufd von ,, Personal strukturvariablen* begriindet. Aus technisch-organisatorischer Sicht sind vor allem die
»~Modernitét des Betriebes* und die Ressourcenverfiigbarkeit bedeutsam. Auch werden Einfliisse der betrieblichen
Arbeitsnachfrage sowie der Kontext der betrieblichen ,, Arbeitsbeziehungen® berticksichtigt.

Neben deskriptiven Analysen zur Verbreitung und zu Teilnahmequoten der betrieblichen Weiterbildung werden die
Ergebnisse von Probit- und Tobit-Schétzungen zur empirischen Relevanz von Einflul3- bzw. Kontextfaktoren pra-
sentiert. Insbesondere kénnen in den — fir West- und Ostdeutschland sowie einzelne Wirtschaftsbereiche vorge-
nommenen — multivariaten Schétzungen relevante Einfllisse der Personalstruktur und der technisch-organisatori-

schen Anforderungen bestétigt werden.

Gliederung
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3.2.1 Probit-Schétzungen zum betrieblichen
Weiterbildungsangebot

3.2.2 Tobit-Schétzungen zur Teilnahme an
betrieblichen Weiterbildungsmalinahmen

4 Zusammenfassung und Ausblick

Methodischer Anhang: Umrechnung von Teilnahmeféllen
in teilnehmende Personen

Literaturverzeichnis

1 Einleitung

In der Bundesrepublik Deutschland besteht ein breiter ge-
sellschaftlicher Konsens darin, daf3 Bildungs- und Qualifi-
zierungsprozesse zur Sicherung der Wettbewerbsféhigkeit,
zur Bewdltigung des technisch-organisatorischen Wandels
und zur Erreichung notwendiger Innovationen und Produkti-
vitétsstel gerungen von zunehmender Bedeutung sein werden.
Aus Sicht der Erwerbspersonen reicht die berufliche Erstaus-
bildung alein vielfach nicht mehr aus, Beschaftigung und
Einkommen dauerhaft zu sichern. Um den Verénderungen der
Arbeitswelt gerecht zu werden, wird vielmehr ein , lebens-
langes Lernen” fir die Beschéftigten postuliert.

Waéhrend auf der gesellschaftlichen Ebene der Zugang zu
Qualifizierung und der Abbau von Ungleichheiten bei den
Bildungschancen diskutiert wird, wird auf der betrieblichen
Ebene die Bedeutung von Weiterbildung im wesentlichen mit
Blick auf die 6konomische Verwertbarkeit fir Arbeitgeber
und Arbeitnehmer gesehen (vgl. Pawlowsky/Baumer 1993:
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72). Die finanziellen und zeitlichen Investitionen in Weiter-
bildung seitens der Wirtschaft, aber auch die individuellen
Anstrengungen der Beschéftigten haben, folgt man den em-
pirischen Ergebnissen sowohl von Unternehmens- bzw. Be-
triebsbefragungen (vgl. Weil3 1994 und 1997; Griunewald/
Moraal 1996 sowie Schmidt 1996) als auch von Individual-
befragungen (vgl. Bardeleben u.a. 1996; Kuwan u.a. 1996),
im letzten Jahrzehnt zugenommen. Nach einer aktuellen
Schétzung des Instituts der deutschen Wirtschaft (IW) haben
dlein die Unternehmen in der privaten gewerblichen Wirt-
schaft im Jahr 1995 rund 33,9 Milliarden DM fr die Weiter-
bildung ausgegeben (vgl. Weil3 1997: 17f.). In der vorange-
gangenen |W-Erhebung 1992 haben die Weiterbildungsauf-
wendungen hochgerechnet noch ca. 36,5 Mrd. DM betragen
(vgl. Weif3 1994: 153ff.). Fur das verringerte Niveau werden
neben dem Beschéftigungsriickgang vor allem im Durch-
schnitt reduzierte Aufwendungen pro Mitarbeiter durch zeit-
lich kiirzere Mal3nahmen, deren Verlagerung auRerhalb der
Arbeitszeiten und stérkere Nutzung arbeitsplatznaher Quali-
fizierungsformen als Grinde genannt. Angesichts eines
» Trends zu mehr Wirtschaftlichkeit* (0.V. 1997, S. 4f.) ist es
durchausfraglich, ob die Verbreitung betrieblicher Weiterbil -
dung und insbesondere der Zugang zu betrieblichen Qualifi-
zierungsmal3nahmen weiterhin zunehmen werden.

Wir gehenfir diehier vorgestellte Untersuchung von der Pré&-
misse aus, dal3 Qualifizierungsaktivitaten auch in einer
~knowledge based economy“ aus Sicht der Betriebe keine
Selbstverstéandlichkeit darstellen. So wird etwa fur kleinere
und mittlere Betriebe das Fehlen einer systematischen Perso-
nalentwicklungsarbeit festgestellt (vgl. Wagner/Wehlung/
Weingértner 1995: 392), zugleich aber auch darauf hinge-
wiesen, daf3 kleinere Betriebe des Handwerks- und Dienstlei-
stungsberei ches auf veranderte fachliche Anforderungen mit
dem vorhandenen Potential mittlerer Qualifikationen (abge-
schlossene Berufsausbildung) und durch kurzfristige Umset-
zungen reagieren konnen (vgl. Bichter 1997: 420). Gegen-
Uber einem breiten Erwerb von (zertifizierten) Zusatzqualifi-
kationen kénnten gerade bei mittel sténdischen Arbeitgebern
Bedenken bestehen, da eine derartige Qualifizierung die
Moglichkeiten der Arbeitnehmer zur Abwanderung verbes-
sern oder bei diesen Anspriiche auf héhere Entlohnung ent-
stehen lassen konnte. Daran schlief?en 6konomische Unter-
suchungen an, welche betrieblichen Arrangements zur Fi-
nanzierung und Ertragssicherung derartiger Humankapitalin-
vestitionen effizient sind (vgl. etwa Eigler 1996: 115ff.; Ale-
well 1997 u. 1998).

Diese nur skizzierten Uberlegungen verweisen darauf, dal3
aus okonomischer Perspektive Angebot und Nachfrage auf
dem ,, Weiterbildungsmarkt* | etztlich ausden Nutzenkalkiilen
der beteiligten Akteure abzuleiten ist. Vor allem mikrooko-
nomisch orientierte Untersuchungen diskutieren deshalb die
Angebots- und Nachfragefaktoren, die unter Berlcksichti-
gung der alternativen Moglichkeiten zur Deckung des Quali-
fikationsbedarfeszum Angebot betrieblicher Weiterbil dungs-
aktivitaten fuhren (vgl. Gerlach/Jirjahn 1997, auf der Basis
des Hannoveraner Firmenpanels). Im folgenden wird das be-
triebliche Angebot von Weiterbildung, dessen Formen sowie
die Nutzungsintensitat der betrieblichen Qualifizierung dar-
gestellt und hinsichtlich mdglicher EinfluRfaktoren analy-
siert. Wir untersuchen zunéchst, welche Determinanten auf
seiten der Betriebe dazu fuhren, dal3 tberhaupt betriebliche
Weiterbildung vom Arbeitgeber angeboten oder finanziert
wird. Erst danach ist zu fragen, ob diese Einflu3gréRen auch
zur Erkldrung des Ausmalies von betrieblichen Qualifizie-
rungsmal3nahmen herangezogen werden konnen.
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Die Untersuchung beruht auf den Ergebnissen des |AB-Be-
triebspanels. Nachdem in den Jahren 1993 bis 1995 nur
Grundinformationen Uber betriebliche Weiterbildungsakti-
vitéten erhoben worden sind, ist 1997 im Befragungsschwer -
punkt ,, Fort- und Weiterbildung® die Thematik hinsichtlich
der betrieblichen Qualifizierungsformen, der einbezogenen
Mitarbeitergruppen sowie der Griinde fir fehlende Weiterbil -
dung ausfihrlich berticksichtigt worden. Die empirischen Er-
gebnisse kénnen dabei in den Kontext der betrieblichen In-
vestitions- und Beschéftigungspolitik gestellt werden. Inso-
fern bewéhrt sich die Befragungsstrategie beim 1AB-Be-
triebspanel, eine umfassende und thematisch nicht allzu ein-
geschrankte Erhebung durchzufihren.

Der Beitrag ist folgendermal3en aufgebaut: Zunachst werden
Erklarungsansétze fur das betriebliche Weiterbildungsverhal -
ten referiert und darauf aufbauend ein Bezugsrahmen fir die
empirischen Analysen vorgeschlagen (Abschnitt 2). An-
schlief3end werden représentative empirische Ergebnisse zu
den betrieblichen Weiterbildungsaktivitéten vorgestellt und
im Vergleich zu anderen Représentativerhebungen eingeord-
net. Unter Verwendung des Bezugsrahmens werden bel der
multivariaten Analyse (verschiedene Probit- und Tobit-
Schétzungen) eine Vielzahl von Einzelhypothesen zu mogli-
chen Determinanten Uberprift (Abschnitt 3). Abgeschlossen
wird der Beitrag durch eine kurze Zusammenfassung und
einen Ausblick auf weitere Auswertungen (Abschnitt 4).

2 Erklarungsanséitze und Deter minanten des betrieb-
lichen Weiter bildungsver haltens

2.1 Weliterbildung als Humankapitalinvestition?

In der Literatur greifen Erklérungsansétze sowohl zu indivi-
duellem Weiterbildungsverhalten als auch zu betrieblichen
Quialifizierungsmalinahmen an erster Stelle auf die Uberle-
gungen der Humankapitaltheorie von Gary S. Becker (1962)
zurtck. Auf der einzelwirtschaftlichen Ebene betrachten
demnach die beteiligten Akteure,, Investitionen in Humanka-
pital“ nicht alein as individuellen Aufwand bzw. as be-
triebliche Kosten, sondern al's Vermdgensanl agen, die bei der
Verwertung der Arbeitskraft in Zukunft zu besseren Ertrégen,
z.B. durch héhere Produktivitét oder durch Polyvalenz im
Personaleinsatz, fuhren kdnnen. Dieser Ressourcen- und In-
vestitionscharakter von verfligbaren Qualifikationen trifft so-
wohl fir das,, allgemeine* alsauch das,, (firmen-)spezifische"
Humankapital zu, jedoch gelten fir die Finanzierung, Absi-
cherung und Verwertung dieser immateriellen Investitionen
unterschiedliche Kalkule und asymmetrische Nutzenvertei-
lungen. Wahrend die Arbeitnehmer an algemeiner (berufli-
cher Aus- und Weiter-) Bildung zur Wahrung ihrer Beschéf-
tigungs- und Einkommenschancen interessiert sind, ist eine
Finanzierung von , algemeinem Humankapital“ fir die Ar-
beitgeber im strengem Sinne nicht sinnvoll, dadie Grenzpro-
duktivitét des Arbeitnehmers auch fir andere Unternehmen
ansteigen wirde und die Gefahr einer Abwanderung vor
Amortisation der Bildungsinvestitionen bestehen kénnte (vgl.
auch Eigler 1996: 116).

Eine firmenspezifische Aus- und Weiterbildung (v.a training
on the job) fuhrt dagegen im Extremfall nur im betrachteten
Arbeitsverhdtnis zur Produktivitatsverbesserung, wahrend
die so erworbene Qudlifikation in anderen Unternehmen da-
gegen nicht verwertbar ist. Bel spezifischem Humankapital
ist der Lohn, den ein Arbeitnehmer hierfir bei einem anderen
Arbeitgeber erhalten kénnte, unabhangig von diesen spezifi-
schen Investitionen. Fir den Arbeitnehmer besteht somit kein
Anreiz, sich an der Finanzierung spezifischer Bildung zu be-
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teiligen - im Gegensatz zum Arbeitgeber, der auch alein die
Ertrége aus der somit gewonnenen Produktivitétssteigerung
bezieht. Der Arbeitgeber ist aber dennoch an einer Absiche-
rung desfirmenspezifischen Humankapitalsgegeniiber Fluk-
tuation interessiert und wird daher mit materiellen Anreizen
und dem Angebot von Karrierewegen die Verwertung des be-
triebsspezifischen Arbeitsvermogens sicherstellen wollen
(vgl. Milgrom/Roberts 1992: 328, 333).

Die Entstehung betriebsspezifischer Qualifikationen ist ein
Kennzeichen von ,, betriebsinternen Arbeitsmérkten”, da die
Arbeitgeber aufgrund des Fixkostencharakters dieser Quali-
fizierung an langerfristigen Arbeitsverhdtnissen interessiert
sind (vgl. Hardes/Schmitz 1991: 663). Zugleich steigen die
Ertréage spezifischer Humankapitalinvestitionen mit zuneh-
mender Beschéftigungsdauer tendenziell an, da viele Quali-
fikationselemente ,,on the job" erworben werden. Auf den
letztgenannten Aspekt beziehen sich sowohl Erkl&rungen zur
betriebszentrierten Arbeitsmarktsegmentation als auch die
transaktionskostentheoretische Begriindung verschiedener
betrieblicher Arbeitsmarkttypen:

e Die, interne Qualifizierung" ist eineidealtypische Strategie
der Betriebe zur Abstimmung des Qualifikationsbedarfes mit
dem verfugbaren Arbeitsvermdgen (vgl. auch Pawlowsky
1992: 187ff.). Burkart Lutz unterscheidet die explizite Wei-
terbildung von der impliziten Qualifizierung durch lernfér-
derliche arbeitsorganisatorische Gestaltung. L etzterer kommt
die grofRere Bedeutung zu, da die Betriebe die Leistungsbe-
reitschaft der einbezogenen Arbeitskréfte besser kontrollie-
ren kénnen, und Lohnanspriiche aufgrund Qualifikations-
bzw. Produktivitétserhdhungen geringer ausfallen (vgl. 1987:
47ff.). Wesentliches Prinzip der impliziten Qualifizierung in
der arbeitsorganisatorischen Gestaltung ist, dal? die Arbeits-
kréfte bei Bewahrung sich schrittweise auf einer , Treppe"
von Arbeitspldtzen ,mit jewells von Stufe zu Stufe partiell
hoheren Qualifikationsanforderungen* (Lutz 1987: 55) be-
wegen. Explizite Qualifizierung in Form institutionalisierter
Weiterbildungsveranstaltungen sind beim Typus des be-
triebsinternen Arbeitsmarktes nur eine Ergénzung der inter-
nen Formen.

« Die transaktionskostentheoretische Erkl&rung von betrieb-
lichen Teilarbeitsmérkten knlipft ebenfallsan das Ausmal3 des
betriebsspezifischen Humanvermbgens an, das mit den je-
weiligen Beschaftigungsverhaltnissen verbunden ist. Als zu-
sétzliches Unterscheidungskriterium zieht Oliver E. William-
son (1981: 564ff.) die betriebliche Kontrollmdglichkeit tber
die individuellen Leistungsbeitrdge heran. Entlang der Di-
mensionen von Humankapital spezifitét und von Zurechen-
barkeit desindividuellen Leistungsbeitragesergebensichvier
Konstellationen von betrieblichen Beschéftigungsverhdltnis-
sen: Spot-Markt (geringes betriebsspezifisches Humankapi-
tal — einfache Leistungskontrolle), einfache Teamarbeit (ge-
ringes betriebsspezifisches Humankapital — erschwerte Lei-
stungskontrolle), fachlicher Arbeitsmarkt® (hohes betriebs-
spezifisches Humankapital — einfache Leistungskontrolle)
und die Form der qualifizierten Teamarbeit (hohes betriebs-
spezifisches Humankapital —erschwerte L eistungskontroll€).

1 Im Original: , obligational market".

2 Aus personawirtschaftlicher Sicht eng damit verbunden sind die Fragen,
wer Tréger des Investitionsaufwandes fir Weiterbildungsmal3nahmen ist,
und welche ,institutionellen Arrangements’ zwischen Arbeitgeber und
-nehmer bestehen, um sich gegen den Verlust , spezifischen Humankapi-
tals* abzusichern (vgl. hierzu auch Knoll/Koss 1995: 402ff. und Eigler
1996: 106ff.).
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Diese Typologie unterschiedlicher Beschéftigungsarrange-
mentsbesitzt fir die Entstehung und Verwertbarkeit von Qua-
lifikationen zwei Implikationen: So weisen Williamson,
Wachter und Harris (1975: 256f.) auf die Bedeutung des von
den Arbeitsaufgaben abhéngigen Erfahrungswissens (,,task
idiosyncracies") hin, dasim wesentlichen nur ,onthejob" er-
worben werden kénne. Weiterhin bietet die Zugehorigkeit zu
dem jeweiligen Teilarbeitsmarkt eine Erklarung fir diein den
(gréferen) Betrieben unterschiedliche Beriicksichtigung von
Beschéftigungsgruppen bei den Qualifizierungsprozessen.
Fir Beschaftigungsverhaltnisseim,, spot market” und mit nur
einfacher Teamstruktur bestehen fir die Arbeitgeber keine
Anreize zur Aufrechterhaltung langerfristiger Transaktions-
beziehungen; infolgedessen sind betrieblich finanzierte Wei -
terbildungsmal3nahmen in diesen Segmenten eher seltener zu
erwarten. Bei den anderen Beschéftigungsverhaltnissen sind
dagegen erhthte Humankapitalinvestitionen und zugleich de-
ren stérkere Absicherung effizient. Allerdings erscheinen we-
gen der tendenziell niedrigeren Kontrollierbarkeit des Lei-
stungsbeitrages beim , relational team* eher arbeitsintegrier-
te und gruppenférmige Qualifizierungsmal3nahmen sinnvoll.
Fur den Typ des ,,obligational market” konnte dagegen die
Hypothese formuliert werden, dal’3 — neben dem on the job
training — auch Weiterbildungsaktivitdten aus Sicht der Ar-
beitgeber rational sind, daaufgrund der einfacheren Kontrol -
le Uber individuelle Leistungsbeitrége eine bedarfsgerechte
Quialifizierung planbar und ex post eine Ermittlung desLern-
erfolges durchfiihrbar erscheint.

Insgesamt gesehen stellen die auf humankapital- und trans-
aktionskostentheoreti schen Annahmen beruhenden Erkl&run-
gen zum betrieblichen Weiterbildungsverhalten zunéchst die
in der Art der Beschéftigungsverhdltnisse liegenden Griinde,
also vor allem Spezifitét und Kontrollierbarkeit der Arbeits-
leistung, heraus. Insofern geben sie auch Hinweise fir die
grundsétzliche Entscheidung, ob und in welchem Ausmal3 fur
einzel ne Beschéfti gtengruppen betriebliche Welterbildung vom
Arbeitgeber angeboten wird.2 Allerdings wird in der Litera-
tur z.B. die nur schwer operationalisierbare Unterscheidung
von allgemeinem und spezifischem Humankapital kritisiert.
Auch ist es zweifelhaft, ob den beteiligten Akteuren voll-
sténdige Informationen Uber die Verwertbarkeit und ,, Markt-
gangigkeit* einzelner Qualifikationselemente vorliegen (vgl.
etwa Alewell 1997: 77ff.).

2.2 Weiterbildung alsAnpassung an technisch-organisatorische
Anforderungen?

Eine konsistente Ableitung betrieblicher Weiterbildungsakti-
vitéten oder gar eine Differenzierung von unterschiedlichen
empirischen Weiterbildungstypen lassen die humankapital-
und transaktionskostentheoretischen Erklérungsansétze un-
seres Erachtens nicht zu. Deshalb werden siein der Regel er-
ganzt durch weitere Erkl&rungsansétze, die an den externen
Umwelt- und internen Kontextfaktoren fr betriebliche Qua-
lifizierung ansetzen (vgl. Weber 1985: 65ff.; Pawlowsky
1992: 183ff.). Neben situativen EinflugroRen, wie z.B. dem
betrieblichen Leistungsprogramm und der Anderungsdyamik
auf den Produktmérkten, werden hier primér technisch-orga-
nisatorische Anderungen als bestimmend fiir die betriebli-
chen Qualifizierungsmal3nahmen angesehen. Die Weiterbil-
dungsdiskussion ist gekennzeichnet von — Uberwiegend pro-
grammatischen — Argumentationsmustern, nach denen der
technische Wandel und arbeitsorganisatorische Anderungen
entsprechende Qualifikationserfordernisse und infol gedessen
verstérkten Weiterbildungsbedarf induzieren. Insbesondere
die Einflhrung neuer Informations- und Kommunikations-
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techniken im Produktions- und Dienstleistungsbereich wird
as Auslser und Triebfeder fur die,, Expansion der betriebli-
chen Weiterbildung” betrachtet (vgl. etwa Dobischat/Lips-
meier 1991: 345, anstelle vieler anderer). Weiterbildung er-
hélt den Charakter a's reaktives betriebliches Anpassungsin-
strument gegeniiber aktuell oder zukiinftig veranderten Ar-
beitsanforderungen (vgl. auch Hardes/Schmitz 1991: 666).
Martin Baethge hat die Ergebnisse einer Fille von For-
schungsarbeiten zu diesem Aspekt dahingehend zusammen-
gefalyt, ,dal’ die Mehrzahl der beruflichen Weiterbildungs-
angebote ... nach dem Prinzip eines pragmatischen Reduktio-
nismus (d.h. Vermittlung anlal3ezogener, relativ eng defi-
nierter technisch-fachlicher Qualifikationenin kurzer Zeit) ...
geplant und abgelaufen sind” (1992: 316).

In der arbeitswissenschaftlichen und industriesoziol ogischen
Forschung besteht breiter Konsens dartber, dald zwar Wech-
selbeziehungen zwischen Technikeinsatz, Arbeitsorganisati-
on und Qualifikation bestehen — diese aber keinesfalls deter-
ministischer Natur sind. Ein etwas ironisierendes, wie eine
Bauernregel anmutendes Reslimee hierzu lautet:

»Neue Technol ogien erfordern neue Qualifikationen der Mit-
arbeiter — oder auch nicht® (Heller 1993: 134).

In der Tat kénnen unterschiedliche Rationalisierungsmuster
bzw. , Entwicklungspfade” der Produktionsmodernisierung
(vgl. Pries/Schmidt/Trinczek 1990) vor alem fur groflere Be-
triebe identifiziert werden. Diese unterschiedlichen Rationa-
lisierungsmuster bringen jeweilsandere mplikationen fir be-
triebliche Qualifizierungsstrategien mit sich. Letzterewerden
je nach theoretischer Perspektive verschieden abgeleitet:

» Soentwickelt z.B. Pawlowsky (1992: 187ff.) auf der Grund-
lage der segmentationstheoretischen Uberlegungen von Lutz
(1987) eine Typologie von drei idealtypischen Strategien fur
Betriebe, um eine Abstimmung zwischen dem Qualifikati-
onsbedarf und dem verfiigbaren Qualifikationspotential vor-
zunehmen. Bei der anforderungsreduzierenden Arbeitsorga-
nisation wird auf eine Reduzierung des betrieblichen Quali-
fikationsbedarfs abgezielt. Ein zweites betriebliches Muster
kann in der Dominanz von Rekrutierung qualifizierter Ar-
beitskréafte auf dem externen Arbeitsmarkt bestehen. Interne
Qualifizierung durch formalisierte Weiterbildung und lern-
forderliche Gestaltung der Arbeitsorganisation ist in diesem
Sinne eineletzte M églichkeit, die nach Ansicht von Pawlow-
sky allerdings angesichts des strukturellen Wandels der Ab-
satz- und Arbeitsmérkte von zunehmender Bedeutung ist.

¢ Im Anschluf3 an die industriesoziol ogische Diskussion um
Qualifikationstrends diskutieren Hauptmanns, Seitz und
Widmaier in ahnlicher Weise insgesamt vier Varianten mog-
licher Qualifikationsstrategien fir Produktionsbetriebe (vgl.
1992: 163ff., sowie Hauptmanns 1995: 191ff.): Bei der Tech-
nisierungsstrategie (Automatisierung im Verbund mit weit-
gehender Arbeitszergliederung) beschrankt sich betriebliche
Qualifizierung auf ein Minimum und im wesentlichen auf
»training on the job“. Bei der Segmentierungs- oder Polari-
sierungsstrategie werden betriebliche Mal3nahmen auf die
forma qualifizierten Arbeitskréfte (Facharbeiter, Meister
etc.) beschrénkt, wahrend die Homogenisierungsstrategie im
Gegensatz dazu auch die unteren Qualifikationsgruppen ein-

3 Ob die jeweilige betriebliche Rationalisierungs- und Qualifikationsstrate-
gie ein Ergebnis rationaler Wahl betrieblicher Entscheidungstréger (vgl.
etwa Hauptmanns 1995) oder aber das Entscheidungsergebnis im Kontext
verschiedener kollektiver Interessen ist (vgl. Weber u.a. 1994), kann hier
nicht diskutiert werden.
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bezieht. Weiterhin machen die Autoren auch eine Verlage-
rungsstrategie aus, die durch Umverteilung der Qualifikatio-
nen aus der Fertigung in vor- und nachgel agerte Bereiche ge-
kennzeichnet sei. Wiebei der Segmentierungsstrategie sei bei
dieser Variante eine selektive Qualifizierungsstrategie, d.h.
Weiterbildungs- und Auftstiegsmoglichkeiten nur fir ausge-
wahlte Mitarbeiter flr den Betrieb rational.

Die auf den technisch-organisatorischen Wandel bezogene
Forschung zu betrieblicher Weiterbildung nimmt also dieim
Produktionsprozef3liegenden Faktoren al s Ausgangspunkt fir
die Begriindung unterschiedlicher betrieblicher Strategien.®
Technisch-organisatorische Faktoren stellen auch in dieser
Forschungsperspektive aber keine alein erklarenden Ein-
flul¥faktoren dar. Das bedeutet zum einen, dal? auch zwischen
technisch innovativen Betrieben Unterschiede im Weiterbil-
dungsengagement zu erwarten sind. Weitere betriebliche
Merkmale sind also in eine Analyse einzubeziehen. Zum an-
deren sollte das nach Baethge ,, zweite grofRe Problem beruf-
licher Weiterbildung” (1992: 317), die Selektivitéat und Seg-
mentation von Qualifizierung im Betriebskontext, nicht nur
vor dem Hintergrund der humankapital- und transaktions-
theoretischen Argumente, sondern auch mit Blick auf die un-
terschiedliche Betroffenheit von technischen Entwicklungen
bedacht werden. Deshalb werden in den nachfolgenden em-
pirischen Anaysen neben Variablen zur technischen Ausstat-
tung vor allem auch die Effekte der betrieblichen Personal-
struktur berlicksichtigt.

2.3 Bezugsrahmen und Hypothesen fur die empirische Analyse

Diebisherige Diskussion legt nahe, neben den humankapital -
und transaktionstheoretischen Erklérungen noch weitere si-
tuative Kontextfaktoren, wie z.B. Produktionstechnik, Ar-
beitsorganisation, aber auch betriebliche Beschéftigungs- und
Personalpolitiken, bei der Erklarung des betrieblichen Wei-
terbildungsverhaltens einzubeziehen. Fir eine empirische
Analyse besteht alerdings das Problem, dal3 beobachtbare
Variablen zur Beschreibung solch komplexer Quadlifizie-
rungsstrategien haufig nicht vorhanden oder aber nicht ein-
deutig in Richtung einer spezifischen Qualifizierungsstrate-
gie operationalisierbar sind. Somit sollte zunéchst ein mog-
lichst breiter Bezugsrahmen fur die anschlief3enden empiri-
schen Analysen gewahit werden, der auch die komplemen-
téren Erklarungsleistungen der zuvor diskutierten Ansétze
wiirdigt. Den bisherigen Uberlegungen folgend werden so-
wohl mdgliche Determinanten des betrieblichen Humankapi-
tals als auch der Sachkapital- bzw. Technikausstattung von
Betrieben berticksichtigt — dartiber hinaus jedoch auch wei-
tere mogliche EinfluRgréien.

In Abbildung 1 wird ein Uberblick iiber Determinanten ge-
geben, die bewirken kdnnen, dal? Betriebe Uberhaupt Weiter-
bildungsmainahmen anbieten (, Weiterbildungsangebot*)
bzw. in welchem Ausmal3 dieim Betrieb Beschéftigtenin die
Qualifizierung einbezogen sind (,, Weiterbildungsintensitét”).
Ausder humankapitaltheoretischen Argumentationist vor al-
lem der Einflu der Personalstrukturvariablen begriindbar.
Die Perspektive des technol ogisch-organi satorischen Quali-
fizierungsbedarfs driickt sich vor allem durch die Einbezie-
hung verschiedener Variablen zur , Modernitét des Betriebes'
aus. Ein Qudifizierungsbedarf wird moglicherweise auch
durch die im Betrieb vorhandenen ,,Ressourcen” bzw. der
moglichen ,, Komplexitét" der Produktionsabléufe ausgel 0st.
Durch Berticksichtigung von Variablen ausdem Bereich ,, Ar-
beitsnachfrage/Rekrutierung* wird zusitzlich auf Uberlegun-
gen Bezug genommen, dal’ — zumindestens fir einzelne be-
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triebliche Arbeitsmarktsegmente — Rekrutierung oder eigene
Qualifizierung durchaus funktionale Aquivalente zur
Deckung des betrieblichen Bedarfes an qualifizierten Ar-
beitskréften darstellen kdnnen. Nicht zuletzt werden Merk-
male der betrieblichen , Arbeitsbeziehungen as Kontext-
faktoren fir betriebliche Weiterbildungsentscheidungen
berticksichtigt, dadie betrieblichen Qualifizierungsstrategien
von Uberbetrieblichen Regulierungen und den Aushand-
lungsprozessen der betrieblichen Akteure beeinfluf3t werden.

Abbildung 1. Determinanten der betrieblichen Weiter bil-
dungsaktivitaten

Per sonalstruktur

- Qualifiziertenanteil

- Anteil gewerblicher
Arbeitnehmer

— - Frauenanteil

Komplexitat/ - Auszubildenden-

Ressourcen anteil

- Betriebsgrofe
- Zugehorigkeit zu
Firmenverbund

Technische
Ausstattung

Weiter bildungs-

- Branchen- angebot
zugehdrigkeit

- technischer Stand i
Investitionenin

- Kommunikations-
technik/Datenver-
arbeitung

- Produktionsanlagen/
Geschéftsausstattung

y

Weiter bildungs-
intensitat

Arbeitsnachfrage/
Rekrutierung

- Fachkréftemangel

- Personalaustausch

- Uberstunden

- befristete Arbeits-
verhaltnisse

Arbeitsbeziehungen

- Tarifbindung
- Betriebsrat

Quelle: eigene Darstellung

Im folgenden werden zu den in Abbildung 1 im Uberblick
dargestel Iten EinfluRRgruppen einzelne Hypothesen diskutiert.

(a) Personalstruktureffekte

Die verschiedenen Merkmale der Personalstruktur sind je-
weils gleichermallen Resultanten und BestimmungsgroRen
der auf die Humankapitalausstattung bezogenen Entschei-
dungen in der betrieblichen Beschaftigungs- und Personal po-
litik. Mit Blick auf betriebliche Qualifizierungsprozesse ist
zunéchst die Qualifikationsstruktur des Betriebes von Be-
deutung. Einerseitsist der Anteil qualifizierter Arbeitskréfte
Ausdruck der betrieblichen Produktions- und Beschéfti-
gungspolitik, andererseits bestimmt die Qualifikationsstruk-

4 Im |AB-Betriebspanel werden qualifizierte Arbeitskréfte danach unter-
schieden, ob sie eine abgeschl ossene Berufsausbildung oder gleichwertige
Berufserfahrung besitzen. Fir die betriebliche , Qualifiziertenquote" wer-
denfolglich beriicksichtigt: Facharbeiter und entsprechend qualifizierte An-
gestellte/Beamte. Die besonders ,,weiterbildungsaktiven® Fiihrungskréfte
konnen leider nicht in der Gruppe der Qualifizierten unterschieden werden.

D.h. die zusammengefal3ten Anteile von Facharbeitern sowie von un- und
angelernten Arbeitern im Betrieb.

Die Aushildung im Betrieb wird in der multivariaten Analyse sowohl als
Dummy-Variable bei dichotomen Probit-Schétzungen als auch alsrelativer
Anteil der Auszubildenden, bezogen auf die Gesamtbeschéftigung als De-
terminante bel Tobit-Schétzungen, einbezogen.

@

@
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tur auch den Umfang betrieblicher Mal3nahmen zur Erhaltung
und Weiterentwicklung vorhandener Kenntnisse, Fertigkei-
ten und Fahigkeiten. Die Qualifikationsstruktur ist desweite-
ren einwesentlicher Indikator fir die Herausbildung einesbe-
triebsinternen Arbeitsmarktes, der mit unterschiedlichen Be-
teiligungsmoglichkeiten an betrieblicher Weiterbildung fur
einzelne Belegschaftsgruppen einhergehen kann. Bei qualifi-
zZierten Beschéftigtenist zu erwarten, dal3 sie sel bst, aber auch
der Betrieb, an der verbesserten Verwertung dieser Qualifi-
kationeninteressiert sind. Insgesamt dirften al so Betriebe mit
hoheren Anteilen von Facharbeitern und/oder qualifizierten
Angestellten eher dazu bereit sein, Weiterbildungsmalinah-
men zu finanzieren.* Ebenso ist anzunehmen, dal in Betrie-
ben mit hohen Qualifiziertenanteilen mehr Weiterbildungs-
mal3nahmen bzw. -teilnehmer vorzufinden sind. Diese Uber-
legung stiitzt sich auch auf die vorliegenden empirischen Er-
gebnisse zur Weiterbildungsbeteiligung von Erwerbstétigen.
Formale Qualifikation ist in doppelter Weise selektiv und
fuhrt durch Verfestigung zur ,, Segmentation in der Weiterbil-
dungsteilnahme* und zur ,Segmentation durch Weiterbil-
dung” (Baethge/Drexel 1992: 39).

Aus der empirischen Weiterbildungsforschung ist die diffe-
renzierende Wirkung weiterer Merkmale der Personal struk-
tur bekannt: Nach der beruflichen Stellung nehmen Ange-
stellte haufiger an beruflicher Weiterbildung teil as gewerb-
liche Arbeitnehmer, nach Geschlecht betrachtet M&nner mehr
als Frauen, hinsichtlich des Lebensalters jingere Arbeitneh-
mer haufiger als Altere (vgl. Kuwan u.a. 1996: 110ff.). Be-
zogen auf Teilzeitbeschaftigte wird berichtet, dal3 sieweniger
haufig an beruflichen Weiterbildungsmal3nahmen als Voll-
zeitbeschéftigte partizipieren (vgl. Behringer 1995: 31). Die
zuletzt genannten sozio-demographischen Merkmal e der Be-
schéftigten moégen wohl eher bestimmend fir das Ausmal3der
betrieblichen Weiterbildungsaktivitéten sein. Esist aber auch
denkbar, dal? die genannten Personal strukturvariablen bereits
auf die grundsétzliche Entscheidung des Betriebes wirken,
Weiterbildungsmal3nahmen anzubi eten oder deren Teilnahme
zu finanzieren.

Essollen bei der folgenden deskriptiven Darstellung und den
multivariaten Analysen daher beriicksichtigt werden: der An-
teil gewerblicher Arbeitnehmer im Betrieb® und der Frau-
enanteil. Von beiden Strukturmerkmalen wird ein negativer
Effekt auf die Weiterbildungsaktivitét bzw. -intensitét erwar-
tet. Der Anteil der Teil zeitbeschéftigten wird nicht gesondert
berticksichtigt, da er mit dem Frauenanteil im Betrieb hoch
korreliert.

Alsweiteres Merkmal ist der Anteil von Auszubildenden auf
seinen Einflul? hin zu untersuchen. Einerseitsist ein betrieb-
liches Engagement in der Berufserstausbildung ein Anzei-
chen fir die Humankapital orientierung eines Betriebes, an-
dererseits konnte Aushildung die Bereitschaft zur Weiterbil-
dung dann verringern, wenn der Betrieb seinen Qualifikati-
onsbedarf durch Erstaushildung abdecken kann. Dies konnte
etwa fUr kleinere Betriebe — neben der Rekrutierung bereits
ausgebildeter Arbeitskréfte — ein Substitut fir eigene Weiter-
bildungsaktivitéten sein (vgl. auch Biichter 1997: 419f.). Eine
eindeutige Hypothese Uiber den Zusammenhang zwischen be-
trieblicher Berufsausbildung und Weiterbildung 183 sich folg-
lich fur die empirische Analyse nicht formulieren (vgl. auch
Gerlach/Jirjahn 1997: 6).5

(b) Effekte der organisatorischen Komplexitat und der betrieb-
lichen Ressourcen

Es kann angenommen werden, dal’ mit steigender Mitarbei-
terzahl die Wahrscheinlichkeit einer betrieblich institutiona-
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lisierten Weiterbildung deutlich ansteigt. Ein Betriebsgrofien-
effekt ist zudem fir die Teilnahmequote in weiterbildungs-
aktiven Betrieben zu erwarten: In den kleineren und mittle-
ren Betrieben werden, falls eine betriebliche Qualifizierung
erfolgt, hohere Belegschaftsanteile einbezogen. Dagegen
wird die Wahrscheinlichkeit einer Weiterbildungsteilnahme
fr Beschéaftigtein Grofbetrieben hdher, wenn die grélRenspe-
zifischen Teilnahmequoten in allen Betrieben betrachtet wer-
den. In der anschliefRenden deskriptiven Darstellung sind da-
her groRRenspezifische Betrachtungen von Interesse, aber in
den multivariaten Analysen ist der Einflufd der Betriebsgrofle
(gemessen an der logarithmierten Anzahl der Beschéftigten)
zu berlicksichtigen. Die Betriebsgrofe ist ein situativer Kon-
textfaktor, der selbst wiederum ein Indikator fir die Komple-
xitét des betrieblichen Leistungsprogrammesist (vgl. Weber
1985: 79f.), aber auch im Zusammenhang mit der Herausbil-
dung eines betriebsinternen Arbeitsmarktes gesehen wird
(vgl. Williamson/Wachter/Harris 1975). Nicht zuletzt &ndern
sich mit der Betriebsgrofie sowohl die Handlungsmaglich-
keiten der Organisationen als Ganzes als auch einzelner be-
trieblicher Akteure (im Sinne eines ,, Ressourcenpools*; vgl.
Freriks 1996: 131ff.).

Die Betriebsgrofle ist daher zunéchst fir die Weiterbildungs-
entscheidung a's solche von Belang. Vor allem das Angebot
interner Lehrveranstaltungen unterliegt deutlich einem
GroReneffekt, daerst bei einer ausreichenden Anzahl von Be-
schéftigten betriebseigene Qualifizierungen organisatorisch
durchfiihrbar und wirtschaftlich vertretbar sind. Dies gilt je-
doch nicht fir Mal3nahmen externer Tréager, training on the
job und Formen des ,, selbstgesteuerten Lernens®. Economies
of scale-Argumente sind jedoch nur ein méglicher Ansatz-
punkt fir die Hypothese, dai’ betriebliche Weiterbil dungsak-
tivitaten positiv mit der Betriebsgrolie korreliert sind.

Pannenberg (1995: 53f.) nennt z.B. als weiteres Argument,
dai eine Verbesserung der Humankapital ausstattung von Ar-
beitnehmern die Kontrollkosten fir die Arbeitgeber, Uber lei-
stungsadaquate Beitrdge der Arbeitnehmer zu wachen, wie-
der senken kénnte.” Weiterhin sind grof3ere Betriebe in der
Lage, interne Arbeitsmérkte zu bilden. Betriebliche Weiter-
bildungsmafinahmen dienen in der segmentationstheoreti-
schen Perspektive dann z.B. zur Flankierung unterschiedli-
cher Karriereleitern.

Eine eigensténdige M&glichkeit, fehlende GroRenvorteile zu
kompensieren, ist die Zugehorigkeit zu einem groferen Un-
ternehmen oder gar zu einem Verbund mehrerer Unterneh-
men. Bei Zugehdrigkeit zu einem Firmenverbund ist daher
auch fir kleinere Betriebe anzunehmen, dal? eigene Weiter-
bildungsaktivitéten vorhanden sind oder dal? die Beschéftig-
ten an Waeiterbildungseinrichtungen verbundener Betriebe
teilnehmen kénnen. Umgekehrt gilt, dai3 Einzelbetriebe auf-
grund dieser fehlenden Ressourcen ceteris paribus wenig
stark inder Weiterbildung engagiert sind (vgl. Gerlach/Jirjahn
1997: 7).

7 Allerdings besteht auch bei Weiterbildung das Kontrollproblem, ob die be-
troffenen Arbeitnehmer die in der Weiterbildung erworbenen Qualifikatio-
nen auch adaguat einsetzen.

DieFragelautet: ,, Wiebeurteilen Sieim grof3en und ganzen den technischen
Stand der Anlagen dieses Betriebes im Vergleich zu anderen Betrieben in
der Branche? Bitte sagen Sie es anhand dieser Skala! ..."

Frage: ,,Hat dieser Betrieb im Geschéftsahr 1996 in einem oder mehreren
der folgende Bereiche getétigt? Antwortkategorien sind: , Grundstiicke /
Gebaude — Kommunikationstechnik / Datenverarbeitung — sonstige Pro-
duktionsanlagen bzw. Betriebs- und Geschéftsausstattung — Verkehrsmit-
tel/Transportsysteme.”
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(c) Wirkungen der technisch-organisatorischen Ausstattung

Die bisher angesprochenen Variablen — Betriebsgrofie und
Zugehorigkeit zu einem Firmenverbund — kénnen bereits al's
Indikatoren fir die Komplexitét der betrieblichen Ablaufor-
ganisation und flr die mdgliche Existenz ausdifferenzierter
»Rationalisierungpfade” angesehenwerden. Die Wahrschein-
lichkeit solcher Reorganisations- und Rationalisierungspro-
zesse nimmt mit steigender BetriebsgroRezu. Auchwenneine
deterministische Beziehung zwischen technischen und ar-
beitsorgani satorischen Verénderungen und einem steigenden
Qualifikationsbedarf nicht zu begriinden ist (siehe Abschnitt
2.2), sollte der mdgliche Einfluf3in einer empirischen Analy-
se dennoch , kontrolliert* werden (vgl. etwa Hauptmanns
1995: 167ff. anhand des NIFA-Panels).

Das | AB-Betriebspanel 1997 enthélt selbst keine unmittelbar
gemessenen Indikatoren fur die technisch-organisatorischen
Innovationen im Betrieb, alerdings kdnnen einige Variablen
a s Approximationen verstanden werden. Diesist zunéchst die
Branchenzugehorigkeit als Ausdruck des notwendigen Aus-
mal3es der produkt- und prozef3gebundenen Sachmittelaus-
stattung. Bei deren Kontrolle kommen aber nur technisch-or-
ganisatorische Niveauunterschiede zwischen den Wirtschafts-
zweigen zum Ausdruck, interessanter sind die dariber hinaus
bestehenden technol ogi schen Unterschiede zwischen den Be-
trieben. Hierzu liegen verschiedene indirekte I ndikatoren vor.
Als Proxy-Variable fir relative technologische Unterschiede
wird die Selbsteinschétzung des ,technischen Standes'
berticksichtigt, die danach fragt, wie die betrieblichen Repra-
sentanten die technische Ausstattung im Vergleich zu anderen
Betriebeninihrer Branche sehen. Auf einer Ordinal skalakén-
nen die Betriebe angeben, wie sie ihre Anlagen zwischen den
Extrempunkten ,,auf dem neuesten Stand” und ,,véllig veral-
tet* einordnen.t Die Hypothese hierzu lautet, dal? je besser der
technische Stand eingeschétzt wird, desto eher sind durch
moglicherwel severanderte Qualifikati onsanforderungen auch
betriebliche Weiterbil dungsmal3nahmen notwendig.

Ahnlich gelagert ist das Argument, dal? durch vorausgegan-
gene Sachinvestitionen auch eine entsprechende Anpas-
sungsweiterbildung induziert wird. Im |AB-Betriebspanel
kénnen derartige Investitionen z.B. danach unterschieden
werden, ob sie Kommunikationstechnik / Datenverarbeitung
oder die sonstige Betriebs- und Geschéftsausstattung zum Ge-
genstand gehabt haben. Solche Investitionstatigkeiten im
Vorjahr® werden als Dummy-Variablen beriicksichtigt; die
Annahme lautet, dal3 beide Investitionsarten positiv mit ei-
nem betrieblichen Weiterbil dungsangebot bzw. dessen Inten-
sitét korreliert sind.

(d) Wirkungen der Arbeitsnachfrage und der betrieblichen
Rekrutierung

Neben den bisher erdrterten Bestimmungsgrofien kdnnen die
betrieblichen Weiterbil dungsentscheidungen von der jeweils
aktuell vorherrschenden Situation auf den relevanten betrieb-
lichen Teilarbeitsméarkten abhéngig sein. Angebot und Aus-
mald eigener Qualifizierungsbemihungen sind moglicher-
weise auch davon beeinflufdt, ob eine Personalrekrutierung
aus dem externen Arbeitsmarkt ein geeignetes funktionales
Aquivalent darstellen kann. So kénnte die fehlende Mdglich-
keit einer externen Rekrutierung qualifizierter Arbeitskréfte
zu einem verstarkten Weiterbildungsengagement fihren. Ei-
ne durch Fachkréaftemangel verstérkte Weiterbildungsbeteili-
gung wirde demnach dazu dienen, die vorhandenen Qualifi-
kationspotentiale besser auszunutzen bzw. an verénderte Be-
dingungen anzupassen.
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Im |AB-Betriebspanel werden verschiedene Informationen
Uber moglicherweise bestehende Qualifikationsengpéasse er-
hoben, vorliegend sollen fiir die multivariate Analysen ins-
gesamt drei Indikatoren verwendet werden:

¢ Zundchst kann die betriebliche Selbsteinschétzung, daf3
~Schwierigkeiten, benétigte Fachkréfte auf dem Arbeits-
markt zu bekommen* *° bestehen, als Anngherung an ein qua-
lifikatorisches Mismatch angesehen werden. Dies kénnte ein
Indikator fur Fachkréftemangel darstellen. Es wird vermutet,
dai bei Fachkréftemangel ceteris paribus ein Betrieb haufi-
ger eilgene Weiterbildungsmalinahmen anbietet oder externe
Weiterbildung kofinanziert. Weiterhin erscheint eine positive
Beziehung zwischen dem wahrgenommenen Fachkréfteman-
gel und dem Ausmald der Weiterbildungsanstrengungen des
Betriebes, gemessen an den beteiligten Mitarbeitern, plausi-
bel. Falls sich der qualifikatorische Engpal3 nicht auf wenige,
spezifische Stellen (, Speziaisten”) beschrénkt, mifdten auch
umso mehr Fachkréfte weiterqualifiziert werden, je weniger
andere Fachkréfte auf den relevanten Arbeitsmérkten rekru-
tiert werden kdnnen.

» Deswelteren soll dasVorliegen von Personal austausch-Pro-
zessen (,,churning”) berticksichtigt werden, da angenommen
wird, dal? ein derartiger Personalaustausch auf einen Mis-
match von Qualifikationsbedarf und -angebot hindeutet. Ein
Personal austausch liegt dann vor, wenn ein Betrieb in der be-
trachteten Periode (hier: erstes Halbjahr 1997) Arbeitskréfte
eingestellt und zugleich auch andere Arbeitskréfte entlassen
hat. Bei den Personal abgdngen im gleichen Zeitraum werden
nur solche berticksichtigt, die arbeitgeberseitig initiiert bzw.
vom Arbeitgeber hinreichend beeinfluRbar sind.™

* Als weitere Proxy-Variable fir spezifische Qualifikations-
engpasse soll last but not least die Existenz von Uberstunden
dienen. DieHypotheseist, daf? Uberstunden u.a. auch deshalb
notwendig sind, weil Arbeitskréfteunterdeckung bei wichti-
gen Arbeitspl dtzen besteht und/oder betriebsspezifische Kennt-
nisse von hoher Bedeutung sind.2 Das Ausmaf’ der Uber-
stundennutzung wird operationalisiert, indem nach dem An-
teil der Beschéftigten gefragt wird, die im ersten Halbjahr
1997 Uberstunden geleistet haben.

Das Vorliegen von Fachkréftemangel aus Sicht der Befrag-
ten, von Austauschprozessen am externen Arbeitsmarkt so-
wie das Ausmal? an Uberstunden miiten sich also in der Re-
gel jeweils positiv auf das betriebliche Weiterbildungsenga-
gement auswirken.

Eigene Qualifizierung ist in kurzfristiger Sicht aber nur eine
Maoglichkeit zur Deckung eines aktuell betrieblichen Qualifi-
kationsbedarfes. Die notwendigen Qualifikationen kénnten
auch durch Rekrutierung am externen Arbeitsmarkt bereitge-
stellt werden. Als Indikator einer Préferenz des Betriebes fur
externe Rekrutierung konnte der Anteil befristeter Beschéfti-
gungsverhaltnisse herangezogen werden. Im AnschluR an die
humankapitaltheoretischen Uberlegungen wird angenom-

10 DiesesItem ist Bestandteil einer Liste von zwdlf modglichen ,, Personal pro-
blemen”. Weitere Antwortmdglichkeiten sind z.B. , zu hoher Personalbe-
stand", ,, Personalmangel”, ,, Uberaterung®, , hohe Belastung durch Lohn-
kosten®.

1 Dies sind Arbeitgeberkiindigung, Befristungsablauf, Aufhebungsvertrag
sowie Versetzung in andere Unternehmensteile.

2 Ejn hoher Anteil von Uberstundenbeschéftigten ist insbesondere bei klei-
neren und mittleren Betrieben aber auch Hinweis auf kurzfristig notwen-
dige Kapazitatsanpassungen (vgl. hierzu Dull/Ellguth 1998: 60ff.).

3 | AB-Betriebspandl: , Gilt in diesem Betrieb ein Branchentarifvertrag, ein
Haustarif / Firmentarif, kein Tarifvertrag? — Eine Tarifbindung liegt dem-
nach vor, wenn flir den Betrieb ein Branchen- oder Firmentarifvertrag gilt.
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men, dald ein Betrieb umso weniger in der Weiterbildung en-
gagiert ist, je mehr Beschéftigte befristet beschéftigt sind. Bei
hoher Befristungsquote koénnen sich betriebsspezifische
Kenntnisse und Fertigkeiten bei den Arbeitskréften weniger
herausbilden, da die individuelle Dauer der Betriebszu-
gehorigkeit kurzer ausfélt. Auch ist im Falle befristeter Ar-
beitskréfte der Betrieb per se nicht an einer Absicherung vor-
handener spezifischer Qualifikationen interessiert. Vor die-
sem Hintergrund erscheint el ne negative Beziehung plausibel
—alerdings mit der Einschrankung, dal3 vor alem fiir Grof3-
betriebe eine personalpolitische Strategie funktional sein
konnte, bei der eine ausgepragte Qualifizierung fir die (in-
terne) Stammbel egschaft mit einer auf Personal austausch an-
gelegten Rekrutierung der ,, Randbelegschaft” einhergehen
kann. Bei einer ,, Schlief3ung desinternen Arbeitsmarktes® ist
jedenfalls kein negativer Zusammenhang zwischen betriebli-
cher Weiterbildung und extern-numerischer Beschéftigungs-
anpassung (z.B. durch Befristung) zu erwarten.

(e) Kontext der Arbeitsbeziehungen

Betriebliche Weiterbildungsentscheidungen werden beein-
fluf3t von rechtlichen Anspriichen, die Arbeitnehmer bzw. de-
ren Interessenvertreter aufgrund gesetzlicher oder tarifver-
traglicher Rechte geltend machen kdnnen. Dabei geht es vor
allem um Partizipationsrechte bei der Art der Weiterbildungs-
veranstaltungen und bel der Auswahl von Weiterbildungs-
teilnehmern ( 88 96 BetrVG) sowie um tarifvertragliche Er-
weiterung solcher Mitbestimmungsrechte. Tarifliche Indivi-
dualanspriiche auf Teilnahme an Weiterbildungsmal3nahmen
existieren trotz tarifpolitischer Diskussionen und Reform-
bemihungen Ende der achtziger Jahre nur bis auf wenige
Ausnahmen (vgl. Sadowski/Decker 1993: 104ff. u. 142ff,;
Seitz 1997: 114ff.).

Tarifvertragliche Anspriiche entstehen zumeist im Kontext
von technisch-organisatorischen Anderungen und als unter-
stiitzende Instrumente der Beschéaftigungssicherung. Vorlie-
gende Untersuchungen zur Tarifierung von Weiterbildung,
z.B. zur Umsetzung des L ohnrahmentarifvertrags| in der Me-
tallindustrie Nordwurttemberg-Nordbadens, zeigen jedoch
die geringe Wirksamkeit von normativen (Weiter-)Bildungs-
anspriichen und prozeduralen Regelungen (Beteiligung des
Betriebsratesan der Qualifizierungsplanung) und machen zu-
dem auf erhebliche Vermittlungsprobleme zwischen der ta-
riflichen und betrieblichen Ebene aufmerksam (vgl. Bahn-
muller/Bispinck/Schmidt 1993: 225ff.; Seitz 1997: 126ff.).
Eine eindeutige Wirkung der Tarifbindung des Betriebes®®
[&t sich im Zusammenhang mit betrieblicher Weiterbildung
nur schwer postulieren. Im |AB-Betriebspanel wird zudem
nur nach der Tarifbindung, nicht jedoch nach einzelnen in-
haltlichen Regelungen gefragt. Trotz der skizzierten Beden-
ken wird im folgenden angenommen, daf eine Tarifbindung
eher eine positive Wirkung sowohl hinsichtlich des betriebli-
chen Weiterbildungsangebots a's auch dessen Nutzungsin-
tensitét besitzt (vgl. auch Gerlach/Jirjahn 1997: 10).

Empirische Untersuchungen Uber die Partizipation von Be-
triebsraten in Qualifizierungsfragen belegen ein gegentiber
anderen Mitbestimmungsfeldern eher geringeres Engage-
ment. So erfolgt nach den von Grass (1997: 153ff.) vorge-
stellten Ergebnissen von Betriebsratebefragungen (1989-
1994) in verschiedenen Wirtschaftsbereichen eine Einflul3-
nahme eher auf informellem Wege. Auch eine Befragung von
mit der Deutschen Angestelltengewerkschaft verbundenen
Betriebsréten (1994) hat ergeben, dal’ formelle Betriebsver-
einbarungen Uber betriebliche Weiterbildungsplane bzw.
-konzeptionen eher selten anzutreffen sind (vgl. Zeuner 1997:
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43f.). Wahrend die Inhalte und Zielgruppen der betrieblichen
Weiterbildung haufiger Gegenstand betrieblicher Verhand-
lungen zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat sind, kommen
dabei die konkrete Zulassung zu Qualifizierungsmal3nahmen
oder gar Fragen der Finanzierung nur in wenigen Betrieben
zur Sprache (vgl. Zeuner 1997: 67).

Trotz dieser skeptischen Einschdtzung angesichts der vor-
handenen Empirie sollte von der Existenz eines Betriebsra-
tes!# ceteris paribus eine positive Wirkung auf ein betriebli-
ches Weiterbildungsangebot ausgehen (kritisch hierzu Sa-
dowski/Pull 1997: 159f.). Einmal kdnnte der Betriebsrat sein
Initiativrecht zum Vorschlag entsprechender Mal3hahmen
geltend machen, zum anderen konnteer bei der Durchfiihrung
entsprechender Mafdnahmen auf die Zusammensetzung der
Teilnehmer z.B. nach Quadlifikations-, Alters- oder Ge-
schlechtsmerkmalen einwirken. Ob er auch auf die Weiter-
bildungsintensitét, also auf den Anteil der teilnehmenden Per-
sonen, Einflu’ nehmen kann, hangt offenbar von anderen a's
nur rechtlichen Durchsetzungsmoglichkeiten ab. Im folgen-
den soll jedoch auch fur die Weiterbildungsintensitét die Hy-
pothese einer positiven Beziehung tberprift werden.

3 Empirische Analyse von betrieblichen Weiter bildungs-
aktivitaten

Das | AB-Betriebspanel bezieht in die jahrliche Arbeitgeber-
befragung alle Betriebe mit mindestens einer bzw. einem so-
Zialver sicherungspflichtigen Beschéaftigten ein. Der Riickl auf
verwertbarer Interviews ist mit tber 70% sehr zufriedenstel -
lend. Wie in alen Befragungswellen seit 1993 ist auch das
Sample des |AB-Betriebspanels 1997 als geschichtete Zu-
fallsstichprobe angel egt, die ermittelten betrieblichen Anga-
ben kénnen anhand einer aus der Beschéftigtenstatistik er-
mittelten Sollmatrix gewichtet und auf die Grundgesamtheit
dieser Betriebe in alen Wirtschaftszweigen hochgerechnet
werden. Fir die empirischen Analysen liegen die Angaben
von ca 4.100 Betrieben aus der 5. Panelwelle in West-
deutschland und von tiber 4.700 Betrieben ausder 2. Wellein
den neuen Bundeslandern vor.%

In der deskriptiven Untersuchung werden die erhobenen An-
gaben zu Verbreitung, Teilnahmequoten und -strukturen der
betrieblichen Weiterbildung auf ca. 1,64 Mio westdeutsche
und auf ca. 400.000 ostdeutsche Betriebe hochgerechnet; da-
bei werden Groflen- und Branchenunterschiede, aber auch die
Weiterbildungsbeteiligung nach formaler Qualifikation und
Geschlecht dargestellt. Dabei werden die nach wie vor beste-

4 Im |AB-Betriebspanel wird regelméRig gefragt: , Gibt es bei Ihnen einen
Betriebsrat oder Personalrat?* — Weitere Informationen tber Art und Re-
sultate der betrieblichen Austauschbeziehungen zwischen Arbeitgeber und
Betriebsrat (z.B. abgeschlossene Betriebsvereinbarungen, Konflikthaufig-
keit) liegen leider nicht vor.

Die Fallzahl ist bei den multivariaten Schétzungen alerdings niedriger, da
nicht von allen befragten Betrieben vollstdndige Angaben zu den er-
klarenden Variablen vorliegen.

Im Dienstleistungsbereich werden nur Betriebe aus den tiberwiegend pri-
vatwirtschaftlich verfadten Wirtschaftzwei gen einbezogen, wahrend Orga-
nisationen ohne Erwerbszweck, Privathaushalte al's Arbeitgeber sowie Be-
triebe und Verwaltungen der offentlichen Hand (Gebietskdrperschaften,
Sozialversicherung) von der Untersuchung ausgeschlossen werden.

Die Frage hierzu lautet: , Forderte Ihr Betrieb/Ihre Dienststelleim 1. Halb-
jahr 1997 Fort- und Weiterbildungsmainahmen? Das heif3t: Wurden Ar-
beitskréfte zur Teilnahme an inner- und aufferbetrieblichen Mal3nahmen
freigestellt bzw. wurden die Kosten fir Weiterbildungsmal3nahmen ganz
oder teilweise vom Betrieb tbernommen?*

8 Gefragt wird: ,,Fur welche der folgenden inner- oder auRerbetrieblichen
Mal3nahmen wurden Beschéftigte freigestellt bzw. wurden die K osten ganz
oder teilweise vom Betrieb Ubernommen?* — Die Antwortvorgaben ent-
sprechen den Bezeichnungen in den Tabellen 1, 2aund 2b.

19 FORCE =, Formation Continue en Europe”.
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henden Unterschiede zwischen den alten und neuen Bundes-
landern bei der betrieblichen Qualifizierung berticksichtigt.

Auchbei den anschlieffenden multivariaten Schatzungenwird
nach West- und Ostdeutschland unterschieden. Alle Schét-
zungen werden zudem fir alle Wirtschaftszweige sowie fir
diebeiden Teilgruppen des Verarbeitenden Gewerbes und der
Dienstleistungen® getrennt vorgenommen, um den unter-
schiedlichen Bedingungskonstellationen bei der Produktion
von Gitern und der Erbringung von Dienstleistungen Rech-
nung zu tragen.

3.1 Ausgewahlte deskriptive Ergebnisse zur betrieblichen
Weiter bildung

3.1.1 Betriebliches Angebot von Weiterbildungsmafinahmen

Betrachtet man zunéchst den Anteil der Betriebe, dieim er-
sten Halbjahr 1997 Uberhaupt Weiterbildungmal3nahmen
durchgefiihrt haben'’, so liegt dieser bei 37 % (Westdeutsch-
land) bzw. 39 % (Ostdeutschland). Die entsprechenden be-
triebsproportional hochgerechneten Vergleichsangaben fiir
die Betriebe in Westdeutschland 1993 bis 1995 haben noch
jeweils bei einem Anteil von knapp 30 % gelegen. Bezogen
auf die betriebliche Verbreitung ist somit durchaus eine Be-
deutungszunahme der betrieblichen Weiterbildungsaktivité
ten festzustellen.

Die genannten Durchschnittsangaben werden deutlich von
den Weiterbildungsaktivitéten bei den Kleinbetrieben beein-
flurt (siehe Tabelle 1). Bereits in der GroRenklasse von 10-
49 Beschéftigten fuhrt Uber die Hélfte der Betriebe Weiter-
bildungsmaf3nahmen durch, in den Grof3enklassen mit 500
Beschéftigten und mehr sind dann neun von zehn der Betrie-
be weiterbildungsaktiv. Dies gilt fir west- und ostdeutsche
Betriebe gleichermalien.

Die Frage nach der betrieblichen Weiterbildungsaktivitét
wird in der Panelwelle 1997 gestiitzt durch die Vorgabe ver-
schiedener Qualifizierungsformen?®, Wie der Tabelle 1 eben-
falls zu entnehmen ist, ist die GroRRenabhangigkeit besonders
ausgepragt fr die, klassische® Form der Weiterbildungsver-
anstaltung, namlich interne Kurse, Lehrgénge oder Semina-
re, da diese entsprechende materielle und auch personelle
Ressourcen voraussetzen. Aber auch fur die andere Form der
» Weiterbildung im engeren Sinne®, das betrieblich geforder-
te Angebot von Lehrveranstaltungen bei externen Trégern
bzw. Lernorten, zeigt sich, dald sich erst mittlere und gréRRere
Betriebe stérker engagieren. Letzteres ist angesichts der Er-
kenntnisse der deutschen Représentativerhebung 1993 im
Rahmen des Aktionsprogramms FORCE?*® durchaus bemer-
kenswert, da dort kaum Unterschiede firr externe Lehrveran-
staltungen zwischen kleineren und grofRReren Unternehmen
festgestellt worden sind (vgl. Schmidt 1996: 79f.).

Die ,,Weiterbildung am Arbeitsplatz® durch Unterweisung
oder Einarbeitung ist Uberraschenderweise ebenfalls von der
Betriebsgrofe abhéngig — ein Ergebnis, das offenbar wieder-
um auch von der generellen Vorfrage im |AB-Betriebspanel
abhéngig ist, die auf ingtitutionalisierte, d.h. auf i.d.R. vor-
ausgeplante und organisierte Qualifizierungsformen abstellt.
Damit ist auch der wesentliche Unterschied etwa zu den IW-
Erhebungen (vgl. Wei3 1994 und 1997) angesprochen, diein
Fragenflhrung wie-formulierungen ein ,weites Feld“ der be-
trieblichen Weiterbildung zugrunde legen, und deren Ergeb-
nisse Uber ein hohes Weiterbildungsengagement unter ande-
rem auch auf der Erfassung von ,,Lernen in der Arbeitssitua-
tion" sowie von Formen des,, selbstgesteuerten Lernens* be-

MittAB 2/98



Tabelle 1: Verbreitung der betrieblichen Fort- und Weiterbildung im 1. Halbjahr 1997 nach Qualifizierungsfor men und

Betriebsgr 63en
Anteile von weiterbildungsaktiven Betrieben in %
Angebot von darunter (Mehrfachnennungen) ....
mindestens einer externe interne | Weiterbildung ~ Arbeitsplatz-  Qualitétszirkel, | Teilnahmean  selbstgesteu- songtige
der folgenden Lehrveran-  Lehrveran- |am Arbeltsplatz wechsdl Lernstatt, |Fachtagungen, ertesLernen | Weiterbildungs-
Manahmen ... staltungen  staltungen (Unterw./  (Job Rotation) Beteiligungs- | Messenu.a.  mit Medien | maf3nahmen
Einarb.) gruppen
Westdeutschiand
1 his9 Besch. 282 225 80 11 0,7 0,6 133 40 23
10 bis 49 Besch. 56,0 449 282 281 19 49 283 89 50
50 bis 499 Besch. 71,6 703 55,3 50,2 10,7 151 52,1 158 91
500 bis 999 Besch. 89,1 80,2 831 66,5 211 R7 67,3 259 188
1.000 u.m. Besch. 99,7 96,7 9,5 83,2 323 46,1 87,8 487 32,0
Insgesamt 37,2 30,1 15,2 171 15 24 187 58 33
Ostdeutschiand

1 his 9 Besch. 313 215 95 119 04 08 143 44 31
10 his 49 Besch. 56,4 47 20,5 26,1 35 35 330 93 98
50 bis 499 Besch. 82,7 69,5 459 51,2 72 82 56,6 16,3 159
500 bis 999 Besch. 9%,1 89,1 84,6 781 22 129 705 217 30,1
1.000 u.m. Besch. 97,4 90,3 935 773 218 249 84,5 330 288
Insgesamt 390 28,6 136 16,7 14 17 203 6,0 52

Quelle: IAB-Betriebspanel, 5. Welle West und 2. Welle Ost

ruhen.? Bei der Einordnung von Einzel ergebnissen muf3 also
die jeweilige thematische Abgrenzung von ,,betrieblicher
Weiterbildung® berlicksichtigt werden, wobel Definitions-
probleme und Grenzen der statistischen Erfalbarkeit vor al-
lem bei den zuletzt genannten Formen des ,, arbeitsintegrier-
tenLernens* auftreten (vgl. hierzu auch Griinewald u.a. 1998:
64ff.).

Von der thematischen Eingrenzungim | AB-Betriebspanel be-
einfluf3t ist ebenso das Ergebnis, dal auch dieweiteren, an der
Arbeitssituation ansetzenden Lernformen, der systematische
Arbeitsplatzwechsel (job rotation) und die gruppenférmige
Personal entwicklung durch Qualitétszirkel, Lernstatt u.a. ins-
gesamt eine nur sehr untergeordnete Bedeutung besitzen.
Qualitétszirkel, Werkstattzirkel, L ernstatt- oder Beteiligungs-
gruppen sind zudem in den ostdeutschen Mittel- und Grof3-
betrieben deutlich weniger anzutreffen as in den entspre-
chenden Betrieben Westdeutschlands. Die eher individuali-
sierten Qualifizierungsformen jenseits klassischer Lehrver-
anstaltungen — d.h. Teilnahme an Informationsveranstaltun-
gen und ,, selbstgesteuertes Lernen mit Hilfe von Medien” —
sind in West- wie in Ostdeutschland in ihrer Verbreitung im
wesentlichen auf die gréflReren Betriebe beschrénkt. Zu dhnli-
chen Ergebnissen ist auch die — ebenfalls an institutionali-
sierter Weiterbildung orientierte — FORCE-Erhebung 1993
zum Angebot betrieblicher Qualifizierung ,,im weiteren Sin-
ne* gelangt (vgl. Grinewald/Moraal 1996: 43ff.; Schmidt
1996: 87).

Entgegen friiheren Erhebungen zeigen sichim Vergleich zwi-
schen den west- und ostdeutschen Betrieben keine ausge-
pragten Unterschiede; allenfalls Qualitétszirkel u.&. kommen
im Verarbeitenden Gewerbe Westdeutschlands héaufiger vor
as in Ostdeutschland. In der IW-Erhebung von Ende 1992
wurde noch ein ,, West-Ost-Gefélle” insbesondere in bezug

2 Weiterhin entstehen Diskrepanzen mit den IW-Erhebungen aufgrund einer
anderen GroRenverteilung in den Stichproben und wegen der starken
Sel bstsel ektion von weliterbildungsaktiven Unternehmen im Ruicklauf der
schriftlichen Befragungen des IW.
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auf interneund externe L ehrverstaltungen ermittelt (vgl. Weil3
1994 53f.), wahrend die FORCE-Erhebung fir das Jahr 1993
zu den genau gegenteiligen Ergebnissen gelangt ist. Bei ei-
nem regionalen Vergleich — nur in den Branchen Bergbau,

Abbildung 2: Verbreitung der betrieblichen Weiterbil-
dungim 1. Halbjahr 1997 nach Wirtschaftszweigen
Anteil der weiterbildungsaktiven Betriebe in %
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Grundstoffverarbeitung
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tbermittlung

Kredit/Versicherung

Gaststétten/Beherbergung/
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Quelle: IAB-Betriebspanel 1997, 5. Welle West und 2. Welle Ost
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Tabelle 2a: Verbreitung der betrieblichen Fort- und Weiterbildung im 1. Halbjahr 1997 nach Qualifizierungsformen und

Wirtschaftszweigen

Anteile von weiterbildungsaktiven Betrieben in %

Angebot von | darunter (Mehrfachnennungen) ...
mindestens | externe  interne | Weiterbildung  Arbeitsplatz-  Qualitétszirkel, | Teilnahme selbstgesteu- |  sonstige
einerder |Lehrveran- Lehrveran- | am Arbeitsplatz~ wechsel Lerndtatt, anFach-  ertesLernen| Weiterhil-
folgenden | staltungen statungen | (Unterw./ (Job Rotation)  Betelligungs- | tagungen,  mit Medien dungs
MalRnahmen ... Einarb.) gruppen Messen u.a malinahmen
Westdeutschliand

Landwirtschaft u.a 16,5 * * * * * * * *

Bergbau/Energie/Wasser 833 80,2 491 46,8 65,5 35 120 209 88
Grundstoffverarbeitung 343 282 12,1 19,7 130 2,7 79 73 34
Investitionsgiter 50,7 426 22,3 232 287 20 80 85 50
Verbrauchsgiiter 236 197 38 86 9.2 08 14 10 12
Baugewerbe 303 241 46 9,7 164 05 34 13 44
Handel 36,4 214 153 16,6 174 11 59 08 16
Verkehr/Nachrichteniibermittiung 305 216 16,3 10,9 116 29 47 29 22
Kredit/Versicherung 58,2 464 437 35,6 29,2 85 188 84 109
Gaststétten/Beherbergung/Reinigung 19,2 16,2 7 98 99 10 24 14 11
Bildungsstétten/Verlage 52,5 40,1 29,6 232 342 21 1,2 35 6,7
Gesundheitswesen 58,8 54,1 23 37,7 311 2,0 104 17 28
sonstige Dienstleistungen 40,0 330 138 16,5 184 08 51 13 29
Organ. 0. Erwerbszweck 414 35,3 191 144 2,7 07 48 28 99
Gebietskdrpersch./Sozialversicherung 56,0 430 40,1 288 334 72 105 6,8 31
Durchschnitt aller Wirtschaftszweige 37,2 30,1 152 171 18,7 15 58 24 33

* = keine Angaben aufgrund zu geringer Fallzahlen

Quelle: IAB-Betriebspanel 1997, 5. Welle West

Tabelle 2b: Verbreitung der betrieblichen Fort- und Weiter bildungim 1. Halbjahr 1997 nach Qualifizier ungsformen und

Wirtschaftszweigen

Anteile von weiterbildungsaktiven Betrieben in %

Angebot von | darunter (Mehrfachnennungen) ...
mindestens | externe  interne | Weiterbildung  Arbeitsplatz-  Qualitétszirkel, | Teilnahme selbstgesteu- |  sonstige
einerder  |Lehrveran- Lehrveran-|am Arbeitsplatz~ wechsel Lerndtatt, anFach-  ertesLernen| Weiterhil-
folgenden | staltungen stdtungen | (Unterw./ (Job Rotation)  Betelligungs- | tagungen,  mit Medien dungs
MalRnahmen ... Einarb.) gruppen Messen u.a malinahmen
Ostdeutschland
Landwirtschaft u.a 196 16,1 47 88 12,2 03 25 05 38
Bergbaw/Energie/Wasser 65,0 55,5 27,0 428 343 45 10,3 11 46
Grundstoffverarbeitung 283 19,8 10,3 12,7 139 37 2,6 29 17
Investitionsgiter 57,1 474 15,0 233 313 1,6 85 44 10,9
Verbrauchsgiiter 20,2 115 48 90 10,7 15 21 05 24
Baugewerbe 35,6 285 7 125 17,3 03 2,2 05 57
Handel 320 20,1 147 12,0 173 19 44 14 31
Verkehr/Nachrichteniibermittiung 343 21,2 174 16,1 7,6 22 88 1,6 47
Kredit/Versicherung 54,1 298 459 25,6 232 21 21 95 74
Gaststétten/Beherbergung/Reinigung 24,1 16,1 10,6 9,6 116 04 39 24 34
Bildungsstétten/Verlage 62,1 46,6 347 253 353 08 16,9 24 159
Gesundheitswesen 614 51,7 142 345 36,3 17 93 33 70
sonstige Dienstleistungen 41 339 17 204 239 11 83 08 24
Organ. 0. Erwerbszweck 46,8 295 17,0 149 236 02 84 16 34
Gebietskdrpersch./Sozialversicherung 65,6 50,4 30,8 34,6 309 51 11 21 119
Durchschnitt aller Wirtschaftszweige 39,0 28,6 136 16,7 14 17 20,3 6,0 52

Quelle: |AB-Betriebspanel 1997, 2. Welle Ost

Energie/Wasser, Verarbeitendes Gewerbe, Baugewerbe, Ban-
ken/Versicherungen — wiesen dort die Unternehmen in den
neuen Bundeslandern bei allen Weiterbildungsarten ein hthe-
res Angebot auf, wenn man von den schon erwéhnten Aus-
nahmen der insgesamt eher selteneren Formen ,, Qualitétszir-

mit weiterbildungsaktiven Betrieben finden sich neben Berg-
bau/Energie- und Wasserversorgung und dem o6ffentlichen
Dienst (Gebietskorperschaften/Sozialversicherung) jeweils
die auf Informations- und Kommunikationsprozesse ausge-
richteten Dienstleistungsbereiche Kredit/Versicherung und

kel und , Lernstatt* absieht (vgl. Schmidit 1996: 90F.).

Die Unterschiede zwischen den einzelnen Wirtschaftszwei-
gen beziiglich des Weiterbildungsangebotes sind betréchtlich.
Diese Branchenunterschiede sind in West- und Ostdeutsch-
land ahnlich ausgepragt, in der,, Spitzengruppe” der Branchen
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Bildungsstatten/Verlage sowie das Gesundheitswesen (siehe
Abbildung 2). Am wenigsten sind die Betriebe in Land- und
Forstwirtschaft/Gartenbau bereit, eigene Weiterbildungsver-
anstaltungen anzubieten oder eine Qualifizierungsteilnahme
zu unterstiitzen. Auch hinsichtlich der einzelnen Qualifizie-
rungsformen nehmen die Wirtschaftszweige in der Regel je-
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weils auch die entsprechenden Plétze ein (siehe auch Tabel-
len 2a und 2b). Diese Ergebnisse des |AB-Betriebspanels
1997 korrespondieren mit entsprechenden Daten der FORCE-
Erhebung 1993 in Unternehmen, bei der ebenfalls die Ver-
brauchsgiiterindustrie sowie das Gastgewerbe am Schluf3 der
»Skala' weiterbildungsaktiver Branchen gel egen haben, wah-
rend die Unternehmen des Kredit- und Versicherungsgewer-
bes und des Investitionsgliterbereiches (v.a. Maschinenbau)
Spitzenrange eingenommen haben (vgl. Schmidt 1996: 80f.;
Grinewald/Moraal 1996: 23f.).

Im Verarbeitenden Gewerbe liegt der Anteil der Betriebe mit
Weiterbildungsangebot in der Investitionsgiterindustrie mit
Uber 50% am hdchsten, wahrend die— Uiberwiegend klein- und
mittel betrieblich — strukturierte Verbrauchsguterindustrie nur
zu gut einem Funftel betriebliche Weiterbildungsmal3nahmen
anbietet oder finanziell unterstiitzt (ca. 24% Anteil von Be-
trieben mit Weiterbildung in Westdeutschland, rund 20% An-
teil in den neuen Bundedlandern). Die eher klein- und mittel-
betriebliche Prégung dieses Wirtschaftszweiges hangt mit ei-
ner dort nur sehr geringen Verbreitung von internen Lehrver-
anstaltungen zusammen, aber auch bei den arbeitsplatznahen
Formen liegt die betriebliche Verbreitung deutlich unter den
Durchschnittswerten des Verarbeitenden Gewerbes. Qua-
litétszirkel u.& kommen nach den Befragungsergebnissen des
|AB-Betriebspanels 1997 beispielsweise nur in ca. 1% der
west- und ostdeutschen Betriebe des Verbrauchsgitergewer-
bes vor, hingegen in 9% bzw. 4% (West/Ost) der Betriebe in
der Investitionsguterindustrie (siehe Tabellen 2aund 2b).

Im privaten Dienstleistungssektor wechseln sich als beson-
ders, weiterbildungsaktive* Wirtschaftsbereiche das Kredit-
und Versicherungsgewerbe, das Gesundheitswesen und Bil-
dungsstétten/Verlagswesen abhangig von der jeweils be-
trachteten Qualifizierungsform auf dem Spitzenplatz ab. Auf-
fallig ist hier der hohe Anteil interner Lehrveranstaltungen
und arbeitsplatznaher Weiterbildung. In diesen , weiterbil-
dungsaktiven® Wirtschaftszweigen besitzt aber auch die Teil-
nahme an L ehrveranstaltungen externer Tréger sowie an \Vor-
tragen, Fachtagungen oder M esseveranstaltungen eine grofie
Bedeutung, was bereits einen Hinweis auf die generell hohe
Weiterbildungsbeteiligung von Mitarbeitern auf allen forma-
len Qualifikationsstufen gibt. Das Gaststétten-, Beherber-
gungs- und Reinigungsgewerbe sowie der Handel weisen so-
wohl beim Weiterbildungsangebot insgesamt alsauch bei den
einzelnen Qualifizierungsformen nur geringere Anteile auf;
einen Schwerpunkt nimmt hier neben den arbeitsplatzinte-
grierten Lernformen die Teilnahme an externen Lehrveran-
staltungen ein, interne Kurse, Lehrgénge oder Seminare sind
wegen der dort vorherrschenden Betriebsstruktur eher selten.

Unter den Dienststellen und Betrieben des 6ffentlichen Dien-
stes sind viele mit einem internen (ca. 40% bzw. 31%)
und/oder externen (ca. 43% bzw. 50%) Lehrveranstaltungs-
angebot zu finden. In Ostdeutschland liegen die Gebietskor-
perschaften und Sozialversicherungstréger sogar ganz vorne
im betrieblichen Weiterbildungsangebot, was auch auf den
hohen Anteil von ,,sonstigen®, moglicherweise durch offent-
liche Forderung induzierte Weiterbildungsmalinahmen zu-

2 Die Fragen hierzu lauten: ,, Wenn es um die Teilnahme an Fort- und Wei-
terbildungsmalf3nahmen im 1. Halbjahr 1997 geht: Konnen Sie Angaben
eher Uber die Zahl der teilnehmenden Personen oder eher Uber die Teil-
nehmerfélle machen ?(...) Wie viele Teilnehmer (Personen) oder Teilnah-
mefélle hatten die Weiterbildungsmal3nahmen im 1. Halbjahr 19977

2 Die Umrechnung erfolgt durch Datenimputation in geeigneten Situations-
klassen, indem die jeweiligen Gruppenmittelwerte aufeinander bezogen
werden. Vgl. zu diesem Vorgehen die Erl&uterungen im methodischen An-
hang.
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rickzufuhren sein kdnnte. Interessanterweise werden nach
den Angaben der 6ffentlichen Arbeitgeber sowohl der syste-
matische Arbeitsplatzwechsel (job rotation) inrund 7% aller
Verwaltungen und 6ffentlichen Betriebe also auch Qualitéts-
zirkel bzw. Beteiligungsgruppen zu 7% bzw. 2% praktiziert.
Offenbar aufgrund der Verwaltungsreformen und Reorgani-
sationsprozesse im offentlichen Bereich liegen diese Perso-
nal entwi cklungsformen auf einem Niveau, das den Aktivitad
ten der stark weiterbildungsaktiven Branchen der Privatwirt-
schaft in keiner Weise nachsteht.

3.1.2 Teilnahme an betrieblichen Weiterbildungsmafsnahmen

Die Darstellung des betrieblichen Weiterbildungsangebotes
kann durch eine Betrachtung der beschéftigtenproportionalen
Ergebnisse erganzt werden, welche die Bedeutung der Wei-
terbildung fir die Wirtschaftszweige und Betriebsgrofzen-
klassen kennzeichnet. Im 1AB-Betriebspanel 1997 wurden
die befragten Arbeitgeber mit Weiterbildungsangebot auch
nach der Anzahl von Teilnahmefallen oder nach der Zahl der
Weiterbildungsteilnehmer (d.h. bei Mehrfachtellnahme an
Malnahmen werden die betreffenden Personen nur einmal
gezadhlt) gefragt.> Die WahImdglichkeit zwischen Teilnah-
mefall- und Personenkonzept ist eingerdumt worden, um die
Antwortbereitschaft bei derartigen quantitativen Angaben zu
erhdhen (vgl. zu den konzeptionellen Uberlegungen und Er-
fahrungen in der FORCE-Erhebung Schmidt 1996: 58ff.). Im
folgenden werden aggregierte Nutzungsquoten nach dem
»Personenkonzept” prasentiert, d.h. Angaben Uber Teilneh-
merfélle sind auf Personen umgerechnet worden.? Ausge-
wiesen werden die relativen Anteile von Weiterbildungsteil-
nehmern an allen Beschéftigten der jeweils betrachteten Tell-

gruppe.

Durchschnittlich hat nach den Arbeitgeberangaben im 1AB-
Betriebspanel im 1. Halbjahr 1997 fast jeder fiinfte Beschaf-

Tabelle 3: Tellnahme an betrieblicher Fort- und Weiter-
bildungim 1. Halbjahr 1997 nach Qualifikationsgruppen,
Geschlecht und Betriebsgr 63en

Anteil der Weiterbildungsteilnehmer an allen Beschéftigten
der jeweiligen Gruppe in % (Personenkonzept)

Qualifikationsgruppen
Unfange  Fach-  enfache quaifiziete dle | darunter:
lente  abeiter  Angestelle  Ange- | Besch- | Frauen
Arbeiter selltel | tigten
Beamte
Westdeutschland
1his9 Besch. 34 213 124 B35 157 165
10bis49 Besch. 6,6 186 198 326 189 198

50 his 499 Besch. 71 153 157 281 181 169
500 bis 999 Besch. 64 145 110 230 157 136
1,000 um. Besch. 86 189 124 252 189 158

Ingyesamt 65 178 153 291 178 172
Ostdeutschland

1his9 Besch. 54 236 233 37 194 205

10bis49 Besch. 71 169 239 408 206 258

50 his499 Besch. 128 204 28 32:1 27 245
500 bis 999 Besch. 71 180 247 352 248 245
1,000 u.m. Besch. 121 238 250 b4 303 01

Insyesamt 91 198 236 358 23 245

Gesamtourchschnitt 68 183 162 30,2 186 185

Quelle: IAB-Betriebspanel, 5. Welle West und 2. Welle Ost
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tigte an Mal3nahmen der betrieblichen Qualifizierung teilge-
nommen. In den neuen Bundeslandern liegt diese Nutzungs-
quote mit ca. 22% etwas hoher as in den Betrieben West-
deutschland (18%).

Ausgepragte Grofenunterschiede im Ausmal’ der Weiterbil-
dungsteilnahmelassen sich nicht ausmachen, tendenziell liegt
die Wahrscheinlichkeit einer Weiterbildungsmal3nahme in
den Kleinbetrieben und in den GroRbetrieben etwas hoher,
wahrend in den mittleren Betrieben sich die Effekte einesins-
gesamt noch geringen Weiterbil dungsangebotes und von un-
terdurchschnittlichen Teilnahmequoten bemerkbar machen
(siehe Tabelle 3).

Die Weiterbildungsintensitét streut zwischen den unter-
schiedlichen Qualifikations- bzw. Statusgruppen betrécht-
lich. Wahrend etwa un- und angelernte Arbeiter im 1. Halb-
jahr 1997 durchschnittlich nur zu rund 7% bzw. 9%
(West/Ost) an Mal3nahmen teilgenommen haben, liegt die
entsprechende Teilnahmequote fur qualifizierte Angestellte
oder Beamte bel 29% bzw. 36% (West/Ost) (siehe Abbildung
3). Das formale Qudlifikationsniveau weist also den Be-
schéftigten in deutlicher Weise entsprechende Weiterbil-
dungschancen zu; so beziehen die Betriebe Facharbeiter stér-
ker in betriebliche Maldnahmen ein as einfache Angestellte.
Diese Ergebni sse bestétigen diein der empirischen Forschung
gut belegte Segmentierung der Qualifizierungschancen im
Betrieb, die durch Malinahmen der betrieblichen Weiterbil -
dung nicht etwaaufgehoben, sondern vielmehr verstarkt wer-
den (siehe hierzu Abschnitt 2.2). Die hohere Weiterbildungs-
beteiligung von qualifizierten Angestellten gegentiber Fach-
arbeitern ist auch damit zu erklaren, dal? die Fihrungskréfte
in der erstgenannten Gruppe enthalten sind.

Entgegen der ausder Individual forschung zur Weiterbildungs-
beteiligung bekannten Empirie (vgl. Kuwan u.a. 1996) schla-

Abbildung 3: Teilnahmequoten der betrieblichen Weiter -
bildungim 1. Halbjahr 1997 nach Qualifikationsgruppen
und Geschlecht

Anteil der Beschéftigten in Weiterbildung in %

40,0
350 1
300 t
25,0

20,0
150 t
10,0 t
! I
0,0 +

Un-/ange- Fach- einfache qudifizierte  alle darunter:
lernte arbeiter  Angestellte/ Angestellte/  Beschéf- Frauen
Arbeiter Beamte Beamte tigten

[] Westdeutschiand [} Ostdeutschiand

Quelle: |AB-Betriebspanel 1997, 5. Welle West und 2. Welle Ost

% |n dieser empirischen Erhebung (Griinewad/Moraal 1996: 28ff. u. 43ff.;
Schmidt 1996: 92ff. u. 101ff.) werden die , Teilnahmequoten* allein fur
weiterbildungsaktive Unternehmen und zudem getrennt nach den Berei-
chen Weiterbildung ,,im engeren Sinne" (= interne und externe L ehrveran-
staltungen) und ,,im weiteren Sinne* (d.h. verschiedene Formen von In-
formationsveranstaltungen und arbeitsplatznaher Qualifizierung) ausge-
wiesen. Anstelle eines halbjahrigen Bezugszeitraumes wie im |AB-Be-
triebspanel verwendete diese Untersuchung einen Jahresbezug. Trotz Ahn-
lichkeiten im Untersuchungsdesign sind die empirischen Ergebnisse bei-
der Arbeitgeberbefragungen daher nicht unmittelbar vergleichbar.
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gen sich dagegen geschlechtsspezifische Unterschiede kaum
nieder, in den neuen Bundeslandern liegen die betriebsbezo-
gen ermittelten Tellnahmequoten der Frauen sogar leicht tber
denen der Manner. In der Summe sich aufhebende ge-
schlechtsspezifische Unterschiede in den neuen Bundeslén-
dern haben auch Wahse und Bernien (1994 27f.) bei der Be-
fragung von Treuhand- und Ex-Treuhandunternehmen 1992/93
festgestellt, die wesentlich auf hthere Frauenanteile im Be-
reich der kaufmannischen Verwaltung zurtickzuf ihren gewe-
sen sind, wéahrend unter Kontrolle der Qualifikationsstruktur
bei den anderen Gruppen der Arbeiter und Angestellten die
Weiterbildungsbeteiligung der Frauen unter der von Mannern
gelegen hat. Auch die FORCE-Erhebung 1993 hat nur relativ
geringe Unterschiede in den Teilnahmequoten?® nach Ge-
schlecht ermittelt, dagegen eine ausgeprégte Abhéangigkeit
der Weiterbildungsteilnahme von der Qualifikation bzw. von
der beruflichen Stellung (vgl. Schmidt 1996: 96; Grine-
wald/Moraal 1996: 31f.). Die multivariaten Analysenim fol-
genden Abschnitt 3.2 werden daher den EinfluR des Frau-
enanteils und des Anteils qualifizierter Beschéaftigter auf die
Nutzung von betrieblicher Weiterbildung gleichzeitig berlick-
sichtigen.

Bei Berlicksichtigung der Branchenverteilung fallt auf, daf3
im Verarbeitenden Gewerbe, aber auch in den besonders
~Wweiterbildungsintensiven Wirtschaftszweigen des Kredit-
und Versicherungsgewerbes, stets mehr Manner als Frauen
anteilig im Vergleich zu ihren Beschéftigungsanteilen an in-
stitutionalisierten Weiterbildungsmal3nahmen teilgenommen
haben (siehe Tabellen 4a und 4b). Uberproportional ist die

Abbildung 4: Teilnahmequoten der betrieblichen Weiter -
bildung im 1. Halbjahr 1997 nach Wirtschaftszweigen
Anteil der Beschéftigten in Weiterbildung in %

Landwirtschaft u.a. P
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Ubermittlung
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Reinigung
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Quelle: IAB-Betriebspanel 1997, 5. Welle West und 2. Welle Ost
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Tabelle 4a: Teilnahme an betrieblicher Fort- und Weiterbildung in Westdeutschland 1997 nach Qualifikationsgruppen,

Geschlecht und Wirtschaftszweigen

Anteil der Weiterbildungsteilnehmer an allen Beschéftigten der jeweiligen Gruppe in % (Personenkonzept)

Westdeutschland
Qualifikationsgruppen
Un-/angelernte Fach- einfache quaifizierte alle darunter:
Arbeiter arbeiter Angestelle Angestellte/ | Beschaftigten Frauen
Beamte

Landwirtschaft u.a. * * * * * *

Bergbau/Energie/Wasser 98 26,8 33,2 39,0 30,2 29,1
Grundstoffverarbeitung 8,6 19,8 12,8 30,0 17,0 14,5
Investitionsgiter 12,6 21,4 16,4 28,1 19,6 17,0
Verbrauchsgiiter 55 124 10,2 18,8 10,0 8,5
Baugewerbe 5,0 12,3 12,6 215 10,3 6,7
Handel 54 238 15,2 28,1 18,2 17,0
Verkehr/Nachrichtenibermittiung 10,2 20,0 244 39,6 232 22,8
Kredit/Versicherung 1,3 20,0 13,1 41,9 335 29,0
Gaststétten/Beherbergung/Reinigung 39 23,2 16,0 23,6 11,2 11,8
Bildungsstétten/Verlage 2,6 13,0 15,5 27,3 18,9 20,4
Gesundheitswesen 55 21,0 24,4 25,6 194 19,6
sonstige Dienstleistungen 53 54 14,1 34,5 18,7 18,2
Organ. 0. Erwerbszweck 15,0 41,2 131 344 27,2 28,3
GebietskOrpersch./Sozialversicherung 1,7 10,7 7,3 21,4 15,9 14,9
Durchschnitt aller Wirtschaftszweige 6,5 17,8 15,3 29,1 17,8 17,2

* = keine Angaben aufgrund zu geringer Fallzahlen
Quelle: IAB-Betriebspanel, 5. Welle West

Tabelle 4b: Teilnahme an betrieblicher Fort- und Weiterbildung in Ostdeutschland 1997 nach Qualifikationsgruppen,

Geschlecht und Wirtschaftszweigen

Anteil der Weiterbildungsteilnehmer an allen Beschéftigten der jeweiligen Gruppe in % (Personenkonzept)

Ostdeutschland
Qualifikationsgruppen
Un-/angelernte Fach- einfache qualifizierte ale darunter:
Arbeiter arbeiter Angestelle Angestellte/ | Beschaftigten Frauen
Beamte
Landwirtschaft u.a 6,4 9,6 12,5 14,6 8,8 9,2
Bergbau/Energie/Wasser 19,4 24,7 37,0 41,0 311 36,0
Grundstoffverarbeitung 6,2 18,7 20,9 38,7 18,9 16,3
I nvestitionsguter 12,2 28,9 17,7 35,3 26,0 24,0
Verbrauchsguter 53 18,0 8,0 29,7 14,6 13,9
Baugewerbe 8,9 14,0 10,4 26,2 12,7 12,1
Handel 59 27,6 29,6 35,9 241 22,5
Verkehr/Nachrichtentibermittiung 6,6 17,4 8,1 43,9 23,2 374
Kredit/Versicherung 10,7 18,3 40,8 57,9 50,5 46,3
Gaststétten/Beherbergung/Reinigung 9,7 25,1 13,6 25,9 16,5 17,5
Bildungsstétten/Verlage 20,6 17,5 27,2 37,2 30,1 34,6
Gesundheitswesen 15,5 37,2 234 37,3 29,9 29,7
sonstige Dienstleistungen 8,8 17,9 28,8 37,0 231 251
Organ. o. Erwerbszweck 18,7 18,2 30,4 36,1 27,7 28,9
GebietskOrpersch./Soziaversicherung 49 9,0 26,8 31,6 24,5 22,9
Durchschnitt aller Wirtschaftszweige 9,1 19,8 23,6 35,8 22,3 245

Quelle: IAB-Betriebspanel, 2. Welle Ost

Weiterbildungsbeteiligung von Frauen etwaim Bildungs- und
Verlagswesen; im Gesundheitswesen und im sonstigen Dienst-
lei stungsberei ch? entsprechen die Anteilean Weiterbildungs-
teilnehmerinnen weitgehend ihrem Beschéftigungsanteil.

Das Bild einer nach Qualifikations- und Berufsgruppen dif-
ferenzierten Weiterbildungsbeteiligung bleibt auch in den
einzelnen Wirtschaftszweigen erhalten. In keinem der be-
trachteten Wirtschaftszweige jedoch reicht die Weiterbil-

% Dazu zéhlen z.B. Rechts- und Wirtschaftsberatungen, Architektur- und In-
genieurbiros, Vermietungen und hygienische Einrichtungen.
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dungsbeteiligung von Facharbeitern an die der qualifizierten
Angestellten heran. Besondersintensiv wird z.B. die betrieb-
lich unterstitzte Weiterbildung fur die qualifizierten Arbeits-
kréfte im Kredit- und Versicherungsgewerbe betrieben, das
neben Bergbau/Energie- und Wasserversorgung nicht nur hin-
sichtlich des Weiterbildungsangebotes der Betriebe, sondern
auch in bezug auf die Weiterbildungsteilnahme ganz vorne
steht (siehe auch Abbildung 4). Auch wenn zum Dienstlei-
stungsbereich eher ,weiterbildungsschwache* Wirtschafts-
zweige wie das Gaststatten- und Beherbergungsgewerbe und
der Handel zéhlen, ist dort gegeniiber dem Verarbeitenden
Gewerbe eineim Durchschnitt starkere betriebliche Nutzung
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von Weiterbildungsangeboten zu finden. Im Industriebereich
sind es vor alem die Betriebe der Investitionsgiiterindustrie,
die mehr Mitarbeiter in ingtitutionalisierte Weiterbildungs-
mal3nahmen einbeziehen, wahrend im Verbrauchsgiterbe-
reich aufgrund der hier vorherrschenden Qualifikati onsstruk-
tur betriebliche Weiterbildung eher weniger intensiv genutzt
wird.

Bereits diese ausgewéhlten empirischen Ergebnisse weisen
somit nicht nur auf Branchen- und GréReneffekte bel der Wei-
terbildungsnutzung hin, sondern auch auf Unterschiedein der
Nutzung der Weiterbildung nach Quadlifikation und Ge-
schlecht. In den folgenden 6konometrischen Analysen sollen
weitere Kontextfaktoren fur das betriebliche Weiterbildungs-
angebot und die Weiterbildungsteilnahme bestimmt und de-
ren Wirkung unter Berticksichtigung der Einflisse der jewei-
lig anderen Merkmale Uberpriift werden.?

3.2 Multivariate Analysen zur Bestimmung der betrieblichen
Weiter bildungsaktivitéaten

Im Abschnitt 2 sind komplementére Erklérungsansétze dis-
kutiert worden. Unter Beriicksichtigung weiterer Uberlegun-
gen zur Wirkung betrieblicher Ressourcen, der betrieblichen
Arbeitsbeziehungen und der Situation auf den relevanten
Teilarbeitsmérkten ist ein heuristischer Bezugsrahmen ent-
wickelt worden. Die dort formulierten Hypothesen zu Ein-
fluz- bzw. K ontextfaktoren werden im folgenden anhand ver-
schiedener multivariater Schétzungen Uberprift. Um zwi-
schen den verschiedenen Erklérungsansétzen diskriminieren
zu kdnnen, wére es wiinschenswert, wenn diein die Analyse
einzubeziehenden Variablen jeweils einem Ansatz eindeutig
zuzuordnen wéren. Dies ist aber im allgemeinen nicht der
Fall.6

3.2.1 Probit-Schitzungen zum betrieblichen Weiterbildungs-
angebot

Fragt man nach den Determinanten, die dazu fihren, da3 ein
Betrieb eigene Weiterbil dungsmal3nahmen anbietet und/oder
sich an der externen Qualifizierung von Mitarbeitern finanzi-
el betelligt, so soll die jeweilige Wirkung mehrerer unab-
hangiger Variablen auf eine abhangige dichotome Variable
betrachtet werden. Im Falle einer abhangigen (Dummy-) Va-
riablen, die also z.B. den Wert , Eins‘ erhdlt, wenn ein be-
triebliches Weiterbildungsangebot im 1. Halbjahr 1997 be-
standen hat (und die Auspragung ,, Null“, wenn keine Weiter-
bildung finanziert worden ist) steht als lineares Modell die
binére Probit-Schétzung zur Verfligung (vgl. Ronning 1994).%
Die zuvor diskutierten moglichen Einfluf¥faktoren werden

% Ebenfalls interessant ist es, die Zusammenhénge zwischen Weliterbil-
dungsangebot bzw. -nutzung und den Konstellationen verschiedener Ein-
fluRfaktoren zu untersuchen. Aus organisationsdemographi scher Perspek-
tive sind insbesondere die Wirkungen und Folgen spezifischer Personal-
strukturkonfigurationen auf die Qualifizierung von Interesse (vgl. hierzu
Martin 1993: 114ff.).

% Aus methodologischer Sicht konnten durch die Hereinnahme verschiede-
ner Ansatze auch ganz unterschiedliche ,, Geschichten* iber das betriebli-
che Weiterbildungsverhalten erzahlt werden (vgl. hierzu auch Sadow-
ski/Pull 1997: 150f. u. 163).

27 Alternativ kdnnen auch lineare Logitmodelle, die andere Verteilungsan-
nahmen zur abhangigen Variable und des Fehlerterms treffen, geschétzt
werden. Diese Schatzungen liefern im vorliegenden Falle gleiche Ergeb-
nisse.

Bei Vorliegen eines ,, Fachkréftemangels* steigt die Wahrscheinlichkeit fr
das betriebliche Weiterbildungsangebot um 5% bzw. 7% (alle Wirtschafts-
zweige bzw. Dienstleistungen in Westdeutschland). Falls ein arbeitgeber-
seitiger ,, Personal austausch® vorgelegen hat, ist es um 4% bzw. 9% wahr-
scheinlicher gewesen, dal3 der betreffende Betrieb Weiterbildungsmal3nah-
men im 1. Halbjahr 1997 finanziert hat.
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entweder in einer metrischen Skalierung (z.B. Anteil qualifi-
zZierter Arbeitnehmer in % oder logarithmierte Beschéftigten-
zahl) oder ebenfallsalsDummy-Variablen (z.B. ,Eins‘, wenn
der Betrieb Auszubildende hat) berlicksichtigt.

Die Ergebnisse der Probit-Schétzungen sind in den Tabellen
5a (Westdeutschland) und 5b (Ostdeutschland) wiedergege-
ben. Fur diese Probit-Schatzungen gilt, dafd deren jeweils er-
kléarte Varianz mit in der Regel Uber 30% als zufriedenstel-
lend angesehen werden kann. Durchgéngig liegt dabei das
Pseudo R?, das nach M cFadden entsprechende Giitemal3, fir
die Schéatzungen fir Westdeutschland hoher als das jeweilige
fur Ostdeutschland. Wahrend z.B. fir das Probit-Modell be-
zogen auf ale Wirtschaftszweige in Westdeutschland das
Pseudo R? bei 0,39 liegt, ist das Pseudo R2 mit 0,33 in bezug
auf alle ostdeutschen Wirtschaftszweige niedriger. Betrachtet
man die erklarenden Variablen jeweils im West-Ost-Ver-
gleich, so fallt auf, daf3 insbesondere die Indikatoren, die ei-
nen qualifikatorischen Mismatch ausdriicken kénnen, keinen
signifikanten Einflu3 in den neuen Bundeslandern besitzen.
Die Variablen , Fachkraftemangel“ und , arbeitgeberseitiger
Personalaustausch” haben zwar das erwartete positive Vor-
zeichen, sind aber weit von einem statistisch relevanten Ein-
fluB entfernt, wieauch dieniedrigen |t |-Werte zeigen. Einzig
der ,, Anteil von Uberstundenbeschéftigten” —alsIndikator fiir
einen spezifischen qualifikatorischen Engpald — ist bei der
Probit-Schatzung Uber ale Wirtschaftszweige signifikant,
nicht jedoch bei den Schétzungen fir die Untergruppen des
Verarbeitenden Gewerbes und der privaten Dienstlei stungen.
In den westdeutschen Betrieben stehen auch der von den Ar-
beitgebern wahrgenommene ,, Fachkréftemangel“ und der ar-
beitgeberseitige , Personalaustausch” (in den Schatzungen zu
allen Wirtschaftszweigen und fir das Dienstlei stungsgewer-
be) mit einem eigenen betrieblichen Weiterbildungsangebot
in Zusammenhang. Die Stérke dieser Einfluf3grofien fallt
zwar jeweils nicht alzu hoch aus, insgesamt wird durch de-
ren Beitrag aber die Giite der Erklarungsmodelle fiir West-
deutschland verbessert.®

Von dieser Ausnahme abgesehen, fallen die Schatzungen fir
West- und Ostdeutschland nur hinsichtlich Signifikanzniveau
und EinfluRstérke bei einzelnen unabhangigen Variablen ver-
schieden aus, so daf3 im folgenden die Ergebnisdiskussion
sich im Grundsatz auf die Unterschiede zwischen den Wirt-
schaftsbereichen beschrénken kann. In Westdeutschland ha-
ben fast alle der ausgewéhlten Determinanten einen signifi-
kanten Einfluf auf die betriebliche Weiterbildungsentschei-
dung, bisauf den , Frauenanteil im Betrieb” tragen alle unab-
hangigen Variablen das erwartete Vorzeichen, d.h. die Wir-
kungsbeziehungen bestétigen sich auch im wesentlichen hin-
sichtlich der postulierten Richtung. Gleiches gilt fur die ost-
deutschen Betriebe, sofern man vom schon erwéhnten feh-
lenden Einfluf? der nachfrageseitigen Arbeitsmarktvariablen
absieht.

Die Personalstrukturmerkmale haben ale in West- und Ost-
deutschland einen ausgepragten Einfluld auf das betriebliche
Weiterbildungsangebot. Die Wahrscheinlichkeit fur Weiter-
bildung ist erwartungsgemafd umso hoher, je mehr qualifi-
zierte Arbeitskrafte im Betrieb tétig sind. Aber auch die ei-
gene betriebliche Ausbildungsaktivitdt wirkt positiv auf die
Qualifizierung der anderen Arbeitnehmer. Fur diein den Ta-
bellen 5aund b dargestellten Probit-Schétzungen | &3t sich des
weiteren berechnen, dal3 die Wahrscheinlichkeit fir Weiter-
bildung um 15% (Westdeutschland) bzw. um 8% bei Aushil-
dungs- gegeniiber Nicht-Ausbildungsbetrieben hoher ist.
Diese Wahrscheinlichkeiten nehmen im Dienstleistungsbe-
reich noch weiter zu: Rund 23% (West) bzw. 12% (Ost) hther
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Tabelle 5a: Probit-Schatzungen (abhéangige Variable: Betriebe mit Weiter bildungsangebot) fiir Westdeutschland

Alle Wirtschaftszweige darunter
Unabhéngige Variablen Verarbeitendes Gewerbe Dienstleistungen
Koeffizienten [t] Koeffizienten [t] Koeffizienten [t]
Qualifiziertenanteil 0.616*** 6.18 0.109 0.49 0.697*** 5.42
Anteil gewerbl. Arbeitnehmer - 0.528*** 493 - 0.630** 252 - 0.504*** 3.73
Frauenantelil 0.163 152 - 0.743*** 2.94 0.166 124
Auszubildende im Betrieb 0.478*** 7.43 0.286** 2.28 0.683*** 7.64
Beschéftigtenzahl (logarithmiert) 0.293*** 10.88 0.335*** 593 0.256*** 6.92
Zugehdrigkeit zu Firmenverbund 0.276*** 391 0.347** 247 0.259%** 2.73
»technischer Stand” 0.066* 1.76 0.149* 1.95 0.050 0.99
Investitionen in Kommunikationstechnik 0.355*** 5.89 0.606*** 5.19 0.245*** 2.95
bzw. Datenverarbeitung
Investitionen in Produktionsanlagen bzw. 0.063 1.03 0.082 0.66 0.001 0.01
Geschéftsausstattung
Fachkréftemangel 0.162** 2.36 0.056 0.44 0.195** 2.03
Arbeitgeberseitiger Personalaustausch 0.145* 192 0.062 0.46 0.281*** 2.59
Anteil von Beschaftigten mit Uberstunden 0.348*** 412 0.462%** 2.58 0.393*** 343
Anteil von Beschéftigten mit befristetem -0.228 0.83 0.021 0.02 -0.299 0.82
Arbeitsvertrag
Tarifbindung 0.205*** 292 -0.048 0.30 0.278*** 312
Betriebs- oder Personalrat 0.164** 197 0.063 0.38 0.242** 2.07
Konstante - 1.249%** 5.51 - 1.214%** 4.28 - 1.244%** 4.92
Dummies fir Wirtschaftszweige ja ja ja
Fallzahl (= Betriebe) 3.464 1.005 1.789
McFadden Pseudo R? 0.394 0.414 0.386
X2 1791.7 501.2 933.1

Anm,; ¥** ** % zeigt Signifikanz auf einem Niveau von « = 0.01, 0.05 bzw. 0.10 an.

Tabelle 5b: Probit-Schatzungen (abhangige Variable: Betriebe mit Weiter bildungsangebot) fir Ostdeutschland

Alle Wirtschaftszweige darunter
Unabhangige Variablen Verarbeitendes Gewerbe Dienstleistungen
Koeffizienten |t] Koeffizienten [t] Koeffizienten [t]
Qualifiziertenanteil 0.575%** 6.68 0.227 0.93 0.740*** 6.31
Anteil gewerbl. Arbeitnehmer - 0.609%** 7.09 - 0.616** 225 - 0.551%** 5.04
Frauenanteil 0.168* 1.78 - 0.517** 215 0.283** 2.26
Auszubildende im Betrieb 0.252%** 4.40 0.265** 2.04 0.355*** 3.99
Beschéftigtenzahl (logarithmiert) 0.351%** 15.06 0.318*** 4.67 0.346*** 9.95
Zugehorigkeit zu Firmenverbund 0.187*** 2.89 0.341** 211 0.144 1.62
»technischer Stand” 0.132%** 3.97 0.267*** 3.40 0.070 145
Investitionen in Kommunikationstechnik 0.345%** 6.56 0.484*** 4,01 0.288*** 3.68
bzw. Datenverarbeitung
Investitionen in Produktionsanlagen bzw. 0.175*** 3.33 - 0.047 0.37 0.157** 2.05
Geschéftsausstattung
Fachkraftemangel 0.023 0.36 0.054 0.39 -0.011 0.11
arbeitgeberseitiger Personal austausch 0.045 0.70 0.016 0.11 0.075 0.72
Anteil von Beschéftigten mit Uberstunden 0.157** 2.34 0.023 0.15 0.049 0.50
Anteil von Beschéftigten mit befristetem - 0.055 0.44 0.627 1.19 - 0.391* 1.75
Arbeitsvertrag
Tarifbindung 0.233*** 4.42 0.251** 2.08 0.289*** 3.74
Betriebs- oder Personalrat 0.179** 2.49 0.167 0.96 0.274** 241
Konstante - 1.208*** 5.09 - 1.274%** 4.43 - 1.328** 4.68
Dummies fr Wirtschaftszweige ja ja ja
Fallzahl (= Betriebe) 4.223 714 1.999
M cFadden Pseudo R? 0.330 0.281 0.353
X2 1848.9 265.2 942.2

Anm.; *** ** % 7eigt Signifikanz auf einem Niveau von a = 0.01, 0.05 bzw. 0.10 an.
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ist der Anteil weiterbildender Betriebe unter den Ausbil-
dungsbetrieben gegentiber den Betrieben ohne Auszubilden-
de zur Jahresmitte 1997. Die Hypothesen zu den ,, Humanka-
pitalvariablen” werden anhand der vorliegenden Schatzungen
also bestétigt.

Durchgéngig Uber alle Wirtschaftszweige, aber auch inner-
halb des Verarbeitenden Gewerbe und des Dienstleistungs-
sektors, ist der ,,Anteil gewerblicher Arbeitnehmer* mit ei-
nem signifikant negativen Einfluf3 auf das betriebliche Wei-
terbildungsangebot verbunden. Das bedeutet, dal? esin Be-
trieben mit einem hohen Arbeiteranteil wahrscheinlicher ist,
dal gar keine ingtitutionalisierten Weiterbildungsmal3nah-
men angeboten oder unterstiitzt werden. Gerlach und Jirjahn
haben dieses Ergebnis mit bindren Probit-Panelschatzungen
flr Betriebe des niederséchsischen Verarbeitenden Gewerbes
(1993-1995) ebenfallsvorgelegt (vgl. 1997: 15). Der Einflu
des,, Frauenanteilesim Betrieb" ist, wie schon erwahnt, nicht
eindeutig. In den Probit-Schétzungen Uber alle Wirtschafts-
zweige bestétigt sich das schon aus der deskriptiven Darstel -
lung bekannte, unserer Hypothese aber widersprechende
Bild, daf? der Frauenanteil zumindestensin keinem negativen
Zusammenhang mit den betrieblichen Weiterbildungsaktivi-
téten steht. In Ostdeutschland, insbesondere im Dienstlei-
stungsbereich, fallen die entsprechenden Wirkungsbeziehun-
genim Gegenteil sogar positiv —wenn auch auf einemjewells
niedrigen Signifikanzniveau — aus. Allein in den west- und
ostdeutschen Betrieben des Verarbeitenden Gewerbes zeigt
sich, dal? die Weiterbildung umso weniger betrieblich unter-
stiitzt wird, je hther der Frauenanteil im Betrieb ausfallt.®
Hinsichtlich der Stérke dieses negativen Einflusses Ubertrifft
im Verarbeitenden Gewerbe der Frauenanteil sogar den des
Anteilsgewerblicher Arbeitskréfte, was auch als Hinweis auf
die — aus der industriesoziol ogischen Literatur berichteten —
schlechten Qualifizierungsbedingungen in typischen , Frau-
enbetrieben” (Montagewerke, Textilindustrie u.a.) gesehen
werden kann. Die gleichermalien negative Wirkung des An-
teilesgewerblicher Arbeitskréfteund der Frauen zeigt zudem,
dai eine ,Humankapital orientierung” bei bestimmten, mog-
licherwei se kumulativ wirkenden K onstell ationen von Perso-
nal strukturen nicht gegeben ist (vgl. auch Martin 1993).

Einen hoch signifikanten und in seiner Hohe ganz wesentli-
chen Erklérungsbeitrag besitzt in allen multivariaten Schét-
zungen stets die ,, Betriebsgrofe" (logarithmierte Beschéftig-
tenzahl). Fiir das betriebliche Weiterbildungsangebot bedeu-
tet dies, daid je grof3er der Betrieb — und folglich je ausdiffe-
renzierter seine Ablauforganisation sowie tendenziell auch je
komplexer die funktionale und fachliche Arbeitsteilung —ist,
desto wahrscheinlicher sind eigene betriebliche Qualifizie-
rungsanstrengungen. Neben dem GroRReneffekt wirkt auch die
»Zugehorigkeit zu einem Firmenverbund” in der Regel posi-
tiv auf das betriebliche Weiterbildungsangebot. Bei den west-
deutschen Betrieben liegt die Wahrscheinlichkeit im Ver-
gleich zu einer Einzelunternehmung um durchschnittlich 9%
hoéher, wenn der betreffende Betrieb zu einem Firmenverbund
gehort, fur Ostdeutschland liegt dieser Vergleichswert bei ca.

2 Ein &hnliches Ergebnis haben in diesem Zusammenhang Gerlach und Jir-
jahn zum Weiterbildungsverhalten verarbeitender Betriebe in Niedersach-
sen 1993-1995 ermittelt (1997: 15) : Der Anteil teilzeitbeschéftigter Ar-
beitskréfte - und das sind in der deutlichen Mehrheit Frauen! — hat dort das
erwartete negative Vorzei chen, der Zusammenhang selbst ist allerdings sta-
tistisch nicht signifikant.

% Auch Gerlach und Jirjahn (1997: 15) haben fir die Betriebe im nieder-
sichsischen Verarbeitenden Gewerbe (1993-95) positive Wirkungen der
Arbeitsbeziehungen festgestellt, wobei aber der Einfluld der Tarifbindung
nur in einem der beiden verwendeten Datenmodelle signifikant ausgefal-
lenist.
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6% (alle Wirtschaftszweige) bzw. 11% (Verarbeitendes Ge-
werbe).

Auch die Indikatoren zur technischen Ausstattung liefern
Uberwiegend den erwarteten Erkldrungsbeitrag. Bei alen
Probit-Schatzungen wirkt besonders deutlich die Tatsache,
dai ein Betrieb im Vorjahr Investitionen im Bereich der Da-
tenverarbeitung/K ommunikationstechnik vorgenommen hat,
was offensichtlich entsprechende Qualifizierungsmalinah-
men im Betrieb nach sich zieht. Insbesondere bel den verar-
beitenden Betrieben fihren informationstechnische Investi-
tionen zu einer starkeren Weiterbildungsbeteiligung; sie bie-
ten um durchschnittlich 17% mehr Weiterbildung an al's sol-
che Betriebe, die keine entsprechenden Investitionen unter-
nommen haben. Dagegen tragen Investitionen in andere Pro-
duktionsanlagen oder in die Geschéftsausstattung gemal3 den
vorliegenden Probitmodellen nur bei ostdeutschen Betrieben
zur Erklérung desbetrieblichen Weiterbil dungsangebotesbei.
Dies gilt allerdings nicht fir verarbeitende Betriebe in Ost-
deutschland; der Uber alle Wirtschaftszweige kontrollierte
Zusammenhang ist bei Aufsplittung in Teilgruppen dann nur
im privaten Dienstleistungsbereich signifikant. Die Einflul3-
starke liegt aber generell gegeniiber dem Erklarungsbeitrag
der informationstechnischen Investitionen niedriger. Wah-
rend z.B. in den ostdeutschen Betrieben im Falle von I T-In-
vestitionen die Wahrscheinlichkeit fir eigene Weiterbildung
durchschnittlich um 12% gegentiber ,, Nicht-Investoren“ ho-
her ist, betrégt dieser Unterschied bei den allgemeinen Inve-
stitionen etwa 6%.

Neben diesen ,harten” Indikatoren nimmt die Selbstein-
schétzung der Arbeitgeber zum , technischen Stand” nur eine
untergeordnete Stellung bei der Erklarung des Weiterbil-
dungsangebotes ein. In Westdeutschland besteht ein Zusam-
menhang zwischen dem relativen technischen Stand — oh-
nehin nur fir ale Wirtschaftszweige und fur das Verarbei-
tende Gewerbe — nur auf einem 10%- Signifikanzniveau und
die Stérke dieser Beziehung ist gegentiber den anderen Ein-
fluRgrofen praktisch vernachlassigbar. Eine statistisch be-
deutsame Wirkung entfaltet der ,, technische Stand” nurinden
Betrieben in Ostdeutschland — und hier vor alem im Verar-
beitenden Gewerbe. Das bedeutet, dal? die von den Befragten
wahrgenommene M odernitét der Sachmittel ausstattung nicht
konstitutiv fir die Weiterbildungsentscheidung als solcheist,
wohl aber —wie anhand der Ergebnisse der Tobit-Schétzun-
genim folgenden Abschnitt zu sehenist —flr das Ausmal3 der
betrieblichen Qualifizierungsanstrengungen.

Eine Tarifbindung des Betriebes und die Existenz von Be-
triebs- oder Personalréten wirken in der Regel positiv auf die
betriebliche Weiterbildungsentscheidung, alerdings sind die
Zusammenhange nicht immer statistisch signifikant.* Die
Tarifbindung ist in Westdeutschland nur in den Schétzungen
Uber alle Wirtschaftszweige und fur den Dienstleistungssek-
tor von Einfluf3, wahrend gerade im Verarbeitenden Gewer-
be, in dem seit den achtziger Jahren tarifliche Verfahren zur
Qualifizierungsplanung und -durchfiihrung festgelegt wor-
den sind, keine eigensténdige Wirkung der Tarifbindung fest-
zustellen ist. Ein signifikanter Einflu’ des Betriebsrates fehlt
im Verarbeitenden Gewerbe gar vollig. Diese Ergebnisse
koénnten — angesichts der nur allgemeinen Messung der Va-
riablen zu den Arbeitsbeziehungen allerdings nur mit Vorsicht
Zu interpretieren — als weitere empirische Hinwei se daf Ur an-
gesehen werden, dai3 die tariflichen Regulierungsansétze und
erweiterten Beteiligungsmaglichkeiten der Betriebsréte in
bezug auf die betrieblichen Grundsatzentschei dungen zugun-
sten Qualifizierung eher wirkungslos geblieben sind (vgl.
auch Seitz 1997).
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Tabelle 6a: Tobit-Schatzungen (abhangige Variable: Anteil der Beschaftigten mit Weiter bildungsmafinahmen) fir West-

deutschland

Alle Wirtschaftszweige darunter
Unabhéngige Variablen Verarbeitendes Gewerbe Dienstleistungen

K oeffizienten [t] K oeffizienten [t] K oeffizienten [t]
Qualifiziertenanteil 0.213*** 8.80 0.049 1.18 0.274%** 7.56
Anteil gewerbl. Arbeitnehmer - 0.089*** 3.47 -0.072 157 - 0.134%** 3.53
Frauenanteil 0.066** 251 - 0.063 1.30 0.075** 2.02
Auszubildende im Betrieb 0.588*** 772 0.515%** 3.44 0.737*** 6.94
Beschéftigtenzahl (logarithmiert) 0.002 0.34 - 0.001 0.08 0.005 0.63
Zugehorigkeit zu Firmenverbund 0.081*** 5.64 0.073*** 3.38 0.070*** 3.08
Ltechnischer Stand“ 0.038*** 4.49 0.057*** 4.44 0.034*** 257
Investitionen in Kommunikationstechnik 0.098*** 6.95 0.093*** 4.27 0.101*** 4.56
bzw. Datenverarbeitung
Investitionen in Produktionsanlagen bzw. 0.020 141 0.040* 1.65 0.002 0.11
Geschéftsausstattung
Fachkréftemangel 0.038*** 2.58 0.008 0.37 0.052** 2.22
Arbeitgeberseitiger Personalaustausch 0.009 0.59 0.025 115 0.015 0.58
Anteil von Beschéftigten mit Uberstunden 0.137*** 6.93 0.117*** 3.76 0.169*** 5.54
Anteil von Beschéftigten mit befristetem 0.001 0.02 - 0.046 0.28 - 0.060 0.58
Arbeitsvertrag
Tarifbindung 0.078*** 444 0.003 0.09 0.113*** 4.46
Betriebs- oder Personalrat 0.044** 231 0.082*** 261 0.010 0.33
Konstante - 0.252%** 5.73 - 0.170%** 2.90 - 0.321%** 5.40
Dummies fir Wirtschaftszweige ja ja ja
SE.E. 0.320 0.261 0.361
M cFadden Pseudo R? 0.239 0.339 0.215
Anteil der zensierten Félle 0.373 0.300 0.411
Fallzahl (= Betriebe) 3.403 978 1.765

Anm,; *** ** * zeigt Signifikanz auf einem Niveau von « = 0.01. 0.05 bzw. 0.10 an.

Tabelle 6b: Tobit-Schatzungen (abhéngige Variable: Anteil der Beschéaftigten mit Weiter bildungsmalinahmen) fir Ost-
deutschland
Alle Wirtschaftszweige darunter
Unabhéngige Variablen Verarbeitendes Gewerbe Dienstlei stungen
Koeffizienten |t] Koeffizienten [t] K oeffizienten [t]
Qualifiziertenanteil 0.216*** 8.38 0.194*** 2.73 0.276*** 7.07
Anteil gewerbl. Arbeitnehmer - 0.169*** 7.26 - 0.147** 2.05 - 0.146*** 443
Frauenanteil 0.095*** 3.54 -0.044 0.65 0.141*** 3.63
Auszubildende im Betrieb 0.082 1.33 0.368** 2.15 0.114 1.32
Beschéaftigtenzahl (logarithmiert) 0.019*** 3.30 0.001 0.05 0.022%* 2.40
Zugehdrigkeit zu Firmenverbund 0.085*** 541 0.073* 1.94 0.112*** 4.62
»technischer Stand“ 0.049*** 5.48 0.092%** 448 0.037*** 261
Investitionen in Kommunikationstechnik 0.083*** 5.78 0.110*** 3.34 0.084*** 3.58
bzw. Datenverarbeitung
Investitionen in Produktionsanlagen bzw. 0.043*** 2.96 - 0.003 0.07 0.039* 1.72
Geschéftsausstattung
Fachkréftemangel 0.028 159 0.038 1.07 0.029 1.00
arbeitgeberseitiger Personalaustausch 0.009 0.54 0.007 0.19 - 0.005 0.17
Anteil von Beschéftigten mit Uberstunden 0.069*** 3.50 0.041 0.93 0.043 1.36
Anteil von Beschéftigten mit befristetem 0.113*** 3.22 0.128 0.93 0.013 0.19
Arbeitsvertrag
Tarifbindung 0.101*** 6.45 0.091*** 2.63 0.131*** 5.23
Betriebs- oder Personalrat 0.015 0.78 0.101** 2.22 -0.016 0.51
Konstante - 0.223*** 3.95 - 0.268*** 3.08 - 0.304*** 414
Dummies fir Wirtschaftszweige ja ja ja
SE.E. 0.376 0.358 0.415
M cFadden Pseudo R? 0.174 0.185 0.161
Antell der zensiertierten Falle 0.384 0.374 0.393
Fallzahl (= Betriebe) 4172 711 1.972

Anm.: *** ** * zeigt Signifikanz auf einem Niveau von a= 0.01. 0.05 bzw. 0.10 an.
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3.2.2 Tobit-Schdtzungen zur Teilnahme an betrieblichen
Weiterbildungsmafinahmen

Der Einfluf? der unabhangigen Variablen wird nun mit Blick
auf das Ausmald der betrieblichen Weiterbildung untersucht.
Als Ausdruck fur die Nutzungsintensitdt von Weiterbil-
dungsmalinahmen kann die Anzahl der Weiterbildungsteil-
nehmer im jeweiligen Betrieb angesehen werden. Wenn im
folgenden wiederum alle Betriebe in die multivariate Analy-
se einbezogen werden, so bedeutet dies, dal3 multivariate Mo-
delle zu schétzen sind, in denen die abhéngige Variable kei-
ne Werte, die kleiner alsNull sind, annehmen kann und einen
Haufungspunkt bei Null aufweist. Aus diesem Grund werden
im folgenden Tobit-Schétzungen présentiert (vgl. Ronning
1994).

Die Ergebnisse der Tobit-Schatzungen sind in den Tabellen
6a (Westdeutschland) und 6b (Ostdeutschland) enthalten. Fur
diese Schatzungen gilt, da3 die am Pseudo-R? gemessene
Gute der Schatzungen mit 0,16 bis 0,34 as im bei Quer-
schnittsanalysen blichen Rahmen angesehen werden kann.
Die Unterschiede zwischen den alten und neuen Bundeslan-
dern hinsichtlich der erklérten Varianz, die vom fehlenden
EinfluR des qualifikatorischen Mismatchesin den neuen Lan-
dern ausgingen, fallen bei der Betrachtung der Intensitét der
Nutzung von Weiterbildungsmaf3nahmen nicht so deutlich
aus. Gleichwohl zeigen sich Unterschiede bei der Signifikanz
des Einflusses der erklarenden Variablen zwischen Ost- und
Westdeutschland in erster Linie bei den Variablen, die Wir-
kungen der aktuellen Arbeitsnachfrage und der betrieblichen
Rekrutierung erfassen.

Die Personalstrukturmerkmale haben sowohl in West- als
auch in Ostdeutschland einen ausgepragten Einfluf auf das
betriebliche Weiterbildungsangebot und ebenso auf die In-
tensitét der Nutzung von Weiterbildungsmal3nahmen. Wah-
rend der Antell qualifizierter Beschéftigter, der Frauenanteil
und die Auszubildendenquote Uberwiegend positiv auf das
Ausmal? der betrieblichen Weiterbildung wirken, ist die Zahl
der Weiterbildungsteilnehmer im Betrieb tendenziell umso
niedriger, je mehr gewerbliche Arbeitskréfte dort beschaftigt
sind. Besondersinteressant ist aber, dafl3 nur in den alten Bun-
desldndern ein hoherer Anteil der Auszubildenden auch mit
einem starkeren Ausmal3 der Weiterbildungsmalinahmen im
Betrieb einhergeht, wahrend in den neuen Bundeslandern die-
ser Zusammenhang nicht in signifikanter Weise besteht. Hier
konnte sich die starke Subventionierung der betrieblichen Be-
rufsausbildung in den neuen Bundesldndern (vgl. BMBF
1997: 3ff.) auswirken.

Davon einmal abgesehen, fallen die Tobit-Schatzungen wie
bei den binéren Probitmodellen nur hinsichtlich Signifikanz
und EinfluR3stérke bei einzelnen unabhangigen Variablen ver-
schieden aus, so dal? sich die Ergebnisdiskussion auf die Un-
terschiede zwischen den Wirtschaftsbereichen beschranken
kann. Mit Blick auf die Stabilitét der Schétzungen ist noch
hervorzuheben, dal? das Vorzeichen der einzelnen Variablen
nicht wechselt, d.h. die Wirkungsrichtung bleibt bei den ver-
schiedenen Wirtschaftsbereichen erhalten, soweit die Koeffi-
Zienten signifikant sind.

Die (logarithmierte) Beschaftigtenzahl verliert in allen Tobit-
Schétzungen zum Ausmal? der Weiterbildungsmal3nahmen
das signifikante Vorzeichen der bindren Probit-Modelle. Die-
sesErgebnisberuht darauf, dal3 die | ntensitét der Nutzung von
Weiterbildungsmal3nahmen im vorliegenden Falle definiert
wird als Anzahl der Weiterbildungsteilnehmer bezogen auf
die Anzahl der Beschéftigten. Dagegen besitzen Betriebe, die
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zu einem , Firmenverbund“ gehdren, nicht nur hinsichtlich
des betrieblichen Weiterbildungsangebotes, sondern auch in
bezug auf das Ausmald der Weiterbildungsteilnahme Res-
sourcenvorteile gegentiber Einzelunternehmen.

Die Einfluf¥faktoren aus dem Bereich der technischen Aus-
stattung sind im allgemeinen fir die Weiterbildungsnutzung
bedeutsam und positiv signifikant. Den relativ gréften Ein-
fluld haben dabei erneut die ,, Investitionen in Kommunikati-
onstechnik bzw. Datenverarbeitung”.

Die Ergebnisse zu den betrieblichen Arbeitsbeziehungen,
also zur Tarifbindung und zur Existenz eines Betriebsrates,
entsprechen bei den Tobit-Schatzungen hinsichtlich ihrer
Richtung den Erwartungen, fallen aber hinsichtlich Signifi-
kanz und Einflulstérke weniger eindeutig aus. Die Tarifbin-
dung hat besonders in den neuen Bundeslandern — und hier
wiederum gerade im Dienstleistungssektor — einen signifi-
kanten und starken Einflu® auf den Anteil der in die betrieb-
liche Qualifizierung einbezogenen Belegschaftsanteile. Das
Vorhandensein einesBetriebsratesalsInteressenvertretungist
fur die betriebliche Weiterbildungsintensitét alerdings nur
signifikant fUr alle Wirtschaftszweige in Westdeutschland so-
wiein west- und ostdeutschen verarbeitenden Betrieben.

Somit haben in beiden Landesteilen fast alle Variablen daser-
wartete Vorzeichen auf die Intensitét der Nutzung von Wei-
terbildungsmal3nahmen. Bemerkenswerte Ausnahmen bilden
jedoch erneut der ,, Frauenanteil im Betrieb” und der Anteil
von Beschéftigten mit befristetem Arbeitsvertrag, die in den
neuen Landern jeweils einen signifikant positiven Einflu
ausiiben. Fur beide Variablen haben wir erwartet, dal3 sich
eine geringere Betriebsbindung dieser beiden Gruppen nega-
tiv auf das Ausmal? der betrieblichen Weiterbildungsmal3-
nahmen auswirkt. Die positive Wirkung des Frauenanteiles
ist alerdings fur die westdeutschen Betriebe von nur unter-
geordneter Bedeutung, wahrend in den ostdeutschen Betrie-
ben, vor alem des privaten Dienstleistungssektors, das Er-
gebnis nicht nur hochsignifikant, sondern auch hinsichtlich
seiner Stérke wesentlich ist.

4 Zusammenfassung und Ausblick

Uber das betriebliche Weiterbildungsverhalten werden in den
Arbeitgeberbefragungen des | AB-Betriebspanels in periodi-
schen Absténden Grundinformationen erhoben, die in den
Kontext der betrieblichen Personal- und Beschaftigungspoli-
tik gestellt werden kénnen. In diesem Beitrag werden empi-
rische Ergebnisse auf der Grundlage des | AB-Betriebspanels
1997 fur West- und Ostdeutschland vorgestellt. Die betriebs-
und beschéftigtenproportional hochgerechneten Arbeitgeber-
angaben zu den Weiterbildungsaktivitéten belegen eine ins-
gesamt wichtige Rolle von betrieblichen Qualifizierungspro-
zessen fur die Personalpolitik. Die Daten zum betrieblichen
Weiterbildungsangebot zeigen, dald institutionalisierte und/
oder von den Arbeitgebern finanziell unterstiitzte Weiterbil-
dungsmal3nahmen jedoch keine Selbstverstéandlichkeit fur
aleBetriebe sind. Vielmehr lassen sich in multivariaten Ana-
lysen neben den Branchen- und GroRReneinfllissen verschie-
dene betriebliche Determinanten der Human- und Sachkapi-
talausstattung, aber auch Effekte der Nachfragesituation auf
den betrieblich relevanten Teilarbeitsmérkten und Wirkungen
der Arbeitsbeziehungen nachweisen, die allesamt zur Er-
klérung beitragen konnen, ob ein Betrieb Weiterbildungs-
mal3nahmen anbietet oder unterstiitzt. Entsprechende Analy-
sen sind auch in bezug auf die Teilnahme an betrieblicher
Weiterbildung, gemessen andemim 1. Halbjahr 1997 jewells
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indie Qualifizierungsmal3nahmen einbezogenen Bel egschafts-
anteil, durchgefuhrt worden, die vor alem die auf der Basis
theoretischer Uberl egungen zu vermutende Wirkung von Hu-
mankapitalmerkmalen und technisch-organisatorischen An-
forderungen belegen.

Einem heuristischen Bezugsrahmen folgend werden in die-
sem Beitrag eine Vielzahl von Determinanten in die 6kono-
metrischen Schatzungen aufgenommen. Bis auf wenige Aus-
nahmen ergibt sich auch deren signifikante Wirkung auf das
Angebot und die Nutzungsintensitét betrieblicher Weiterbil-
dung. Im Zuge weiterer Analysen wird es daher notwendig
sein, die differenzierende Wirkung einzelner Einfluf3gréfien
oder von betrieblichen Konstellationen noch ndher zu be-
stimmen. So kdnnen sich die weiteren Auswertungen auf Un-
terschiede zwischen den betrieblichen Qualifizierungsformen
und in der formalen Qualifikation von Weiterbildungsteil-
nehmern erstrecken. Damit kénnen auch dieim vorliegenden
Beitrag bereits enthaltenen deskriptiven Analysen insbeson-
dere zur Segmentation in und durch Weiterbildung ergénzt
werden.

Im |AB-Betriebspanel ist vor 1997 fir die westdeutschen Ar-
beitgeber auch in den Wellen 1993 bis 1995 die Frage danach
gestellt worden, ob der betreffende Betrieb den Beschéftigten
ein Weiterbil dungsangebot gemacht hat. Deshalb kann fiir die
Panelbetriebe in der westdeutschen Stichprobe z.B. unter-
sucht werden, ob sich dieses Angebot auf ein bestimmtes Jahr
beschrénkt oder Uber einen langeren Zeitraum aufrechterhal -
ten wird. Panelauswertungen zu den Teilnahmequoten an be-
trieblicher Weiterbildung sind mit den Daten des |AB-Be-
triebspanels nur eingeschrankt moglich, weil der entspre-
chende Themenkomplex in den Befragungen unterschiedlich
formuliert worden ist, und zudem erst seit 1997 aus Griinden
der Antwortbereitschaft und -konsistenz durch eine Kombi-
nation von Teilnahmefall- und Personenkonzept erfaldt wird.
Aufgrund der Panelinformationen kann allerdings der Fra-
gestellung nachgegangen werden, wie sich z.B. die Beschéf-
tigung in Betrieben mit unterschiedlicher Weiterbildungsnut-
zung entwickelt hat.

M ethodischer Anhang: Umrechnung von Teilnahme-
fallen in teilnehmende Per sonen

Aus den bisherigen empirischen Erhebungen ist bekannt, dal3
in den Betrieben und Unternehmen héufig keine (zentralen)
Statistiken dartiber gefuihrt werden, wieviele Mitarbeiter an
betrieblichen Qualifizierungsmalinahmen teilnehmen, und
daR bei der Bestimmung des,, Weiterbildungsvolumens* gof.
sowohl auf Unterlagen zu Personen, Teilnahmefélen oder
Kostenstellen zurtickgegriffen werden mufz. Um den Ant-
wortausfall zu diesem Aspekt méglichst gering zu halten, ist
gemaiRden Vorschldgen der FORCE-Erhebung von 1993 (vgl.
hierzu Schmidt 1996: 58ff.) auch im | AB-Betriebspanel 1997
den befragten Betrieben die M dglichkeit eingerdumt worden,
die jeweilige Zahl der Weiterbildungsteilnehmer(-innen) auf
der Ebene von Personen oder aber ausgedriickt in Teilnah-
mefallen anzugeben. Im ersten Fall werden die Beschéftigten
des Betriebes, dieim 1. Halbjahr 1997 an mehreren Weiter-
bildungsmafinahmen teilgenommen haben, einfach gezéhlt,
im zweiten Fall dagegen mehrfach entsprechend der reali-
sierten Mal3nahmen. Der Uberwiegende Teil der befragten Ar-
beitgeber hat sich fur Angaben/Schéatzungen Uber teilneh-
mende Personen entschieden.

Die Angaben der Betriebe, die auf der Ebene von Teilnah-
meféllen erfolgten, kbnnen mit folgender Formel in das,, Per-
sonenkonzept* umgerechnet werden:
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Pi F
w; = E / E
mit:
w;:  Umrechnungsfaktor fir die Referenzklasse i
P,:  Anzahl der Teilnehmer(-innen) an Weiterbildungsmal3-

nahmen im 1. Halbjahr 1997 der Betriebe in der Refe-
renzklasse i, die entsprechende Angaben personenbe-
zogen machten

B,: Anzahl der Beschéftigten der Betriebein der Referenz-
klasse i, welche die Angaben zu Weiterbildungsteil-
nehmer(-innen) personenbezogen machten

F.:  Anzahl der Teilnehmer(-innen) an Weiterbildungsmal3-
nahmen der Betriebe im 1. Halbjahr 1997 in der Refe-
renzklasse i, die entsprechende Angaben fallbezogen
machten

By: Anzahl der Beschéftigten der Betriebein der Referenz-

klasse i, welche die Angaben zu Weiterbildungsteil-
nehmer(-innen) fallbezogen machten

Tab. Al: Faktoren fur die Umrechnung von Teilnahme-
fallen an Weiter bildungsmalRnahmen auf Per sonenebene
nach Referenzklassen

Betriebe (ungew,)

Wirtschaftszweige BetriebsgroRenklassen mit Angabenzu ...

1his99 100his499 500um. | Personen  Féllen
Land- u. Forstwirtschaft, ~ West| 04 04 04 21 1
Gartenbau (05 05 05 05 106 14
Bergbau/Energie/ West| 10 06 06 3 34
Wasserversorgung Ost 06 07 07 46 28
Grundstoffverarbeitung West| 04 07 05 154 86

Ot 10 09 09 88 21

Investitionsgiiterindustrie ~ West| 0,6 10 05 298 151
Os | 08 10 08 223 45

Verbrauchsyiiterindustrie ~ West| 03 09 06 135 K]

Ost 06 10 10 % u
Baugewerbe West| 06 07 07 102 16
Ost 10 07 07 106 4
Handel West| 05 07 03 218 2
(05 07 05 05 228 )
Verkehr/ West| 09 09 09 71 K|
Nachrichtenibermittiung Ot 1,0 10 1,0 86 0
Kredit/Versicherung West| 06 05 06 % 71
0Ost 10 04 04 51 3
Caststétten/Beherbergung/ ~ West| 0,3 03 03 107 2
Reinigung 0Ost 05 07 07 130 37
Bildungsstétten'Verlage ~ West| 04 05 07 85 36
Ost 10 06 10 173 65
Gesundheitswesen West| 06 07 05 164 64

Ot 06 08 09 155 49

UbrigeDiendtleistungen~~ West| 06 02 02 153 4
Ost 04 06 06 223 42

Organ. 0. Erwerbszweck — West| 08 10 10 84 16

Ost 06 10 10 148 3
Gebietskdrpersch./ West| 1,0 04 03 Wil 82
Soziaversicherung Ost 10 05 08 262 136
Durchschnitt aller West| 06 04 05 1.903 726
Wirtschaftsaweige 0Ost 07 07 08 2288 628

Inverse =, Weiterhildungsfal- West | 1,7 gew. arithm. Mittel
lepro Teilnehmer Ot 12 Uber alle Referenzklassen

Basis: Betriebe mit Weiterbildung im 1. Halbjahr 1997 und Angaben zu teil-
nehmenden Personen bzw. Teilnahmefallen

Quelle: 1AB-Betriebspanel, 5. Welle 1997 u. 2. Welle Ost
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Fur die Umrechnung werden die Verteilungen von personen-
bezogenen Weiterbildungsguoten bzw. Teilnahmeraten (Fal-
le pro Beschéftigte) in verschiedenen Referenzklassen heran-
gezogen; mittels dieses Vorgehens werden die Durch-
schnittswerte der Betriebe mit Fallangaben anhand derer, die
Personenangaben gemacht haben, imputiert (— und umge-
kehrt). Anhand der Fallbesetzungen (sowie abgel eitet aus der
Abgrenzung der Hochrechnungsklassen) wurden insgesamt
45 Referenzklassen aus Wirtschaftszweigen und Betriebs-
groRenklassen gebildet; z.T. mufdten die Gréflzenklassen die-
ser Referenzgruppen noch weiter zusammengefaldt werden.
In Tabelle A1 sind die entsprechenden ,, Umrechnungsfakto-
ren“ aufgefuhrt. Die Inversen dieser Faktoren kénnten auch
a's durchschnittliche ,, Weiterbildungsfalle pro Teilnehmer”,
bezogen auf das 1. Halbjahr 1997, interpretiert werden. Dem-
nach haben in Westdeutschland Beschéftigte, falls sie Uber-
haupt in betriebliche Weiterbil dungsmal3nahmen einbezogen
worden sind, im Mittel an 1,7 Mal3nahmen teilgenommen, in
Ostdeutschland durchschnittlich an 1,2 Mal3nahmen.
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