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Problemstellung
Gesellschaftliche Transformationsprozesse: Anpassungsdruck auf Betriebe & Beschäftigte

Non-formale Weiterbildung: kursförmig; Sicherheitsnetz; Betrieb = wichtigste Anbieter 
(vgl. Ebner & Ehlert 2018; AES 2024)

Konsequenzen betrieblicher Weiterbildungsungleichheit (WBU):

• Für betroffene Beschäftigte: kumulative Nachteile in persönlicher & berufl. Entwicklung

• Für Betriebe: ungenutzte Kompetenzpotentiale, Verlust von Wettbewerbsfähigkeit, …

Betriebe = Arenen sozialer Aushandlungsprozesse (Wotschack & Solga, 2014)

• Beschäftigte mit einfachen Tätigkeiten haben geringes soziales Aushandlungspotential

• Eingeschränkter Zugang zu betrieblichen Ressourcen (Zeit und Geld für Weiterbildung)

Forschungslücke: Opportunitätsstrukturen jenseits von Branche & Betriebsgröße

• Untersuchung von Weiterbildungsaktivität bisher meist auf System- oder Individualebene 
(vgl. Hornberg, Heisig & Solga, 2023)

• Bisher meist Segmentations- oder Humankapitalperspektiven & Individualdatensätze

• Relationales Aushandlungspotential?       Personalstrategien?       Feldeinflüsse?  

Theoretischer Rahmen
Relationale Ungleichheitstheorie (Tomaskovic-Devey & Avent-Holt 2019) 

• Organisationen: wichtigster Ort der Ressourcenakkumulation und -verteilung

• Soziale Beziehungen: Aushandlung von Ressourcen (!= methodologischer Individualismus)

• Mechanismen: Inanspruchnahme, Ausbeutung & Soziale Schließung

• Inequality Regimes: Institutionalisierte Logik, mit der Ungleichheiten legitimiert werden

• 𝑯𝟏𝒂,𝒃,𝒄: Gruppengröße (a), Lohnposition (b) & Betriebsräte (c) erhöhen Weiter-
bildungsteilnahmequote (WBTQ) von Beschäftigten mit einfachen Tätigkeiten

• 𝑯𝟐: Formalisierte Personalstrategien erhöhen WBTQ Beschäftigter mit einf. Tätigkeiten
• 𝑯𝟑: Regulative & koerzive Feldeinflüsse erhöhen WBTQ Beschäftigter m. einf. Tätigkeiten

Transaktionskostentheorie (Williamson, 1985) 

• Transaktionskostenproblem: Weiterbildungskosten (Zeit & Geld) müssen in Gegenwart 
getragen werden, während zukünftiger Nutzen für Betriebe & Beschäftigte unsicher ist 

• Entwicklungslogik (langfristig, Bindung) vs. Flexibilisierungslogik (kurzfristig, Verwertung)
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Empirische Strategie
Daten: BIBB-Betriebspanel zur Qualifizierung und Kompetenzentwicklung (Friedrich, Gerhards, Mohr, 

Troltsch 2023) 

• Grundgesamtheit: Betriebe mit sozialversicherungspflichtig Beschäftigten in Deutschland

• Analysesample: Weiterbildende Betriebe mit mindestens je drei Beschäftigten mit 
einfachen und mit (hoch-)qualifizierten Tätigkeiten in Welle 2018 (n = 1923 brutto)

• Methoden u.a.: Latente Klassenanalyse (siehe rechts) und OLS-Regressionen

• Drei zentrale abhängige Variablen: 
1. WBTQ von Beschäftigten mit einfachen Tätigkeiten
2. WBTQ von Beschäftigten mit (hoch-)qualifizierten Tätigkeiten
3. WBU: Differenz in den WBTQ (Robustness-Check: Odds-Ratio)

• Erklärende Variablen, u.a.: 
• Feldeinflüsse: Tarif, regulative Zwänge und Stellenbesetzungsprobleme
• Personalstrategien: Formalisierung sowie Entwicklungs- vs. Verwertungslogik
• Relational: Gruppengröße, Lohnposition & Mitbestimmung

• Kontrollvariablen, u.a.: Betriebsgrößenklassen, Branchen, Digitalisierungsgrad

Kernergebnisse(vorläufig) , Ausblick & Transfer
Kernergebnisse: Feldeinflüsse, Personalstrategien & relationales Aushandlungspotential wirken zusammen 

• Gruppengröße & Lohnposition positiv mit WBTQ_einfach assoziiert →𝑯𝟏𝒂,𝒃 Mitbestimmung nicht   →𝑯𝟏𝒄
• Beide WBTQs erhöhen sich mit steigendem Formalisierungsgrad betrieblicher Personalstrategien              →𝑯𝟐 (     )

• Leichte Formalisierung hilft Beschäftigten mit einfachen Tätigkeiten mehr; bei starker Formalisierung umgekehrt

• Ähnliches Muster mit größeren Effektstärken bei den Personalstrategietypen Hybrid und Entwicklung      →𝑯𝟒

• Regulative Feldeinfl. positiv mit WBTQ_(hoch-)qualifiziert assoziiert; normative auch mit WBTQ_einfach→ H3

Limitation: u.a. betriebliche Mikroebene empirisch schwer zu greifen (1 Person = Proxy in Betrieb)

Ausblick & Transfer: Projektentwicklung „Zwischen Betrieb und Familie“ mit Marco Seegers

• Simultane Untersuchung der Opportunitätsstrukturen für Weiterbildungschancen in Betrieb und Familie

• Verknüpfung von betrieblicher Ebene mit individuell/familiärer Ebene mittels Linked-Employer-Employee Daten

• Geplanter Transfer u.a.: betriebliches Weiterbildungspersonal & Interessensvertretungen 
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Vorgegebene Regeln/Verhaltensweisen

Verpflichtung gegenüber sozialem Umfeld

Formalisierung: leicht

Formalisierung: stark

Personalstrategie Typ 3: Hybrid

Personalstrategie Typ 2: Entwicklung

Relative Gruppengröße (einf. Tätig.)

Relative Lohnposition (einf. Tätig.)

Betriebliche Mitbestimmung

Veränderung in den Weiterbildungsteilnahmequoten

Einfaches Tätigkeitsniveau

(Hoch-)qualifiziertes Tätigkeitsniveau

Fe
ld

Pe
rs

o
n

al
st

ra
te

gi
e

R
el

at
io

n
al

Latente Klassenanalyse: Personalstrategien

• Typologie betrieblicher Personalstrategien anhand der  
Kombinationsmuster folgender Betriebsmerkmale:

Arbeitshypothesen:

• Entwicklungsorientierung
• Kompetenzmanagement
• Lernförderliche Arbeitsorganisation
• Beteiligung an Ausbildung und 

Aufstiegsfortbildungen
• Interne Rekrutierung

• Flexibilisierungsorientierung
• Externe Rekrutierung
• Vernetzung für Personalaustausch
• Flexibilisierung (Befristungen)

(Vorläufiges) Ergebnis: 

• Drei Personalstrategietypen 

63,6% 22,4% 14,1%
Entwicklung Hybrid

Tätigkeitsniveauspezifische Weiterbildungsteilnahmequoten nach Branche und Betriebsgröße; BIBB-Qualifizierungspanel 2014-2020, gewichtete Daten, Weiterbildungsbetriebe, n = 14.596 

Latente Klassenanalyse im Subsample weiterbildender Betriebe mit mindestens fünf sozialversicherungspflichtig Beschäftigten, BIBB-Qualifizierungspanel 2018, n=3194 

OLS-Regressionen (siehe „Empirische Strategie“), BIBB-Qualifizierungspanel 2018, ungewichtete Daten, list-wise deleted missings, n= 1422-1780 
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