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die Zugangschancen zu non-formaler Weiterbildung beeinflussen Bt R A AV 2t
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Non-formale Weiterbildung: kursférmig; Sicherheitsnetz; Betrieb = wichtigste Anbieter 50% < e < ?:
(vgl. Ebner & Ehlert 2018; AES 2024) — m*
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Konsequenzen betrieblicher Weiterbildungsungleichheit (WBU): 0% § - 2\: e
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* Fur betroffene Beschaftigte: kumulative Nachteile in persdnlicher & berufl. Entwicklung 50% = ?{“ ~ 3
0 .
* Fir Betriebe: ungenutzte Kompetenzpotentiale, Verlust von Wettbewerbsfahigkeit, ... 10% . .
0
Betriebe = Arenen sozialer Aushandlungsprozesse (wotschack & solga, 2014) 0%
* Beschaftigte mit einfachen Tatigkeiten haben geringes soziales Aushandlungspotential E = u N | o ﬂ 'l-'_-'
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* Untersuchung von Weiterbildungsaktivitat bisher meist auf System- oder Individualebene In_: -) Z E 0 S O O
(vgl. Hornberg, Heisig & Solga, 2023) § < = X1 £ o w n n
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* Bisher meist Segmentations- oder Humankapitalperspektiven & Individualdatensatze g g E > = E
([ Relationales Aushandlungspotential? (. Personalstrategien? (-' FeldeinfllUsse? 5 g > >

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

Theoretischer Rahmen

Relationale UngIEiCthitSthecrie (Tomaskovic-Devey & Avent-Holt 2019) Feld_Effekte
* Organisationen: wichtigster Ort der Ressourcenakkumulation und -verteilung (Tarifbindung, regulative Zwinge,
 Soziale Beziehungen: Aushandlung von Ressourcen (1= methodologischer Individualismus) Stellenbesetzungsprobleme, ...) k
* Mechanismen: Inanspruchnahme, Ausbeutung & Soziale SchlieRung .
. o L . . L BEtrIEb Strukturelle Effekte \
* |nequality Regimes: Institutionalisierte Logik, mit der Ungleichheiten legitimiert werden (GréRe, Digitalisierungsgrad, .. \
* H1,, .: GruppengréRe (a), Lohnposition (b) & Betriebsrate (c) erhéhen Weiter- Ve : : : \ Weiterbildungs-
bildungsteilnahmequote (WBTQ) von Beschaftigten mit einfachen Tatigkeiten Pers.o.nalstrategle (PS) ungleichheit (WBU)

* H2:Formalisierte Personalstrategien erh6hen WBTQ Beschaftigter mit einf. Tatigkeiten (Formalisierung; Entwicklungs- vs. ] zwischen Beschéftigtengruppen
 H3: Regulative & koerzive Feldeinflisse erhohen WBTQ Beschaftigter m. einf. Tatigkeiten “Inequality Flexibilisierungsorientierung) \ mit einfachen vs. (hoch-)

_ _ N - - \ qualifizierten Tatigkeiten
Transaktionskostentheorie (wiiiamson, 1985) regime Relationales Aushandlungspotential

von Beschaftigtengruppenin Abhangigkeit von:

* Transaktionskostenproblem: Weiterbildungskosten (Zeit & Geld) miissen in Gegenwart ) _ _ s
k Gruppengrolde, Lohnungleichheit und betrieblicher

getragen werden, wahrend zukinftiger Nutzen fir Betriebe & Beschaftigte unsicher ist . )
Mitbestimmung

. (langfristig, Bindung) vs. (kurzfristig, Verwertung)

_ Entwicklungsorientierte Unsicherheiten in Bezug Weiterbildungs-
H4. . ﬁ . . . ﬁ .
Personalstrategien auf Weiterbildungsrendite teilnahmequoten

1,00
Latente Klassenanalyse: Personalstrategien 63,6% 22,4% 14,1%

w * Typologie betrieblicher Personalstrategien anhand der -

0,80
Kombinationsmuster folgender Betriebsmerkmale:

Daten: BIBB-Betriebspanel zur Qualifizierung und Kompetenzentwicklung (rricdrich, Gerhards, mohr, 5 0,70
Troltsch 2023) Arbeitshypothesen: £ 060
* Grundgesamtheit: Betriebe mit sozialversicherungspflichtig Beschaftigten in Deutschland %050
. A.nalysesample: Weﬂerbﬂdenqlg I?etrlebe“rrnt n.1|nd(.estens je drei Beschaftigten mit . Kompetenzmanagement & 040
einfachen und mit (hoch-)qualifizierten Tatigkeiten in Welle 2018 (n = 1923 brutto) + Lernforderliche Arbeitsorganisation 130
 Methoden u.a.: Latente Klassenanalyse (siehe rechts) und OLS-Regressionen * Beteiligung an Ausbildung und
0,20
* Drei zentrale abhangige Variablen: Aufstiegsfortbildungen o
1. WBTQ von Beschaftigten mit einfachen Tatigkeiten * Interne Rekrutierung ' I
2. WBTQ von Beschaftigten mit (hoch-)qualifizierten Tatigkeiten . %00 Typ 1 Typ 2 Typ 3
e MNi : _ . _ : ] Ausbildung (Investitionsmotiv) 0,163 0,296 0,297
3. WBU: Differenz in den WBTQ (Robustness-Check: Odds-Ratio) . Externe Rekrutierung e Wotterbiidane: betrisbeenniisch 0 oess 055
¢ Erklérende Variablen, u.d.. ° Vernetzung fur Personalaustausch Weiterbildung: allgemein, formal 0,256 0,669 0,619
* FeldeinflUsse: Tarif, regulative Zwange und Stellenbesetzungsprobleme - Flexibilisierung (Befristungen) 'if&ftiZi;:TizQE;iiﬂZ:;fbrdemch f,f)Zi gizi g;g;
* Personalstrategien: Formalisierung sowie Entwicklungs- vs. Verwertungslogik o . ® Rekrutierung: Intern 0,125 0,395 0,361
»  Relational: GruppengroRe, Lohnposition & Mitbestimmung (Vorldufiges) Ergebnis: Vernetzung (Personalaustausch) 0,142 0,285 0,316
o . . Rekrutierung: Extern 0,353 0,241 0,592
« Kontrollvariablen, u.a.: BetriebsgroRenklassen, Branchen, Digitalisierungsgrad Drei Personalstrategietypen Flexibilisierung: 2.B. Befristungen 0,246 0,050 0,974

Latente Klassenanalyse im Subsample weiterbildender Betriebe mit mindestens flinf sozialversicherungspflichtig Beschaftigten, BIBB-Qualifizierungspanel 2018, n=3194
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Kernergebnisse: Feldeinflisse, Personalstrategien & relationales Aushandlungspotential wirken zusammen 2 g Formalisierung: leicht :
* GruppengroRRe & Lohnposition positiv mit assoziiert 2 H1,, &/ Mitbestimmung nicht = H1; % - i ok :
< ormalisierung: star ;
* Beide WBTQs erhdhen sich mit steigendem Formalisierungsgrad betrieblicher Personalstrategien > H2 () 1”-< 5 : ¢
qV) . :
* Leichte Formalisierung hilft Beschaftigten mit einfachen Tatigkeiten mehr; bei starker Formalisierung umgekehrt S Personalstrategie Typ 3: : —e—
ST : . . : : 2 | |
* Ahnliches Muster mit grolReren Effektstarken bei den Personalstrategietypen und >H4 9 | Personalstrategie Typ 2: |
* Regulative Feldeinfl. positiv mit WBTQ_ (hoch-)qualifiziert assoziiert; normative auch mit 2> H3 4 . ) o i | i
= Relative Gruppengrolie (einf. Tatig.) o |
Limitation: u.a. betriebliche Mikroebene empirisch schwer zu greifen (1 Person = Proxy in Betrieb) S :
ur:c< Relative Lohnposition (einf. Tatig.) ot
Ausblick & Transfer: Projektentwicklung ,,Zwischen Betrieb und Familie“ mit Marco Seegers X | |
K L : . | | |
e Simultane Untersuchung der Opportunitatsstrukturen fir Weiterbildungschancen in Betrieb und Familie - Betriebliche Mitbestimmung | | +i |
* Verknlpfung von betrieblicher Ebene mit individuell/familidarer Ebene mittels Linked-Employer-Employee Daten Einfaches Tatigkeitsniveau -0,1 0,0 0,1 0,2
—o— (Hoch-)qualifiziertes Tatigkeitsniveau Veranderung in den Weiterbildungsteilnahmequoten

* Geplanter Transfer u.a.: betriebliches Weiterbildungspersonal & Interessensvertretungen
OLS-Regressionen (siehe ,, Empirische Strategie”), BIBB-Qualifizierungspanel 2018, ungewichtete Daten, list-wise deleted missings, n=1422-1780
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