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Theoretischer Rahmen

Zwei-Barrieren-Modell zur Entstehung betrieblicher Weiterbildungsungleichheit

Barriere 1: Zugang zu weiterbildenden Betrieben

Barriere 2: Zugang zu Weiterbildungsressourcen in weiterbildenden Betrieben

Feldeinflusse
1) regulativ, 2) normativ,

3) mimetisch und 4) marktbezogen

Struktur & Ressourcen

Tatigkeitsniveauspezifische Weiterbildungsteilnahmequoten (WBT_e und WBT_hq) sowie Weiterbildungsungleichheit als deren Differenz (WBU) nach Branche und Betriebsgrof3e;
Daten: BIBB-Qualifizierungspanel 2018-2019, n=1.960, Multiple-Imputation (M=20), beschaftigtenstrukturell gewichtet. Eigene Berechnung und Darstellung.

Region & Branche: Kontrolle

Weiterbildender Betrieb

Relationale Ungleichheitstheorie (romaskovic bevey & avent-Holt 2019) Kontrolle: GréRe, Investitionsvolumen, ... 11,
* Organisationen: wichtigster Ort der Ressourcenakkumulation und -verteilung .
Personalstrategie
* Soziale Beziehungen: Aushandlung von Ressourcen (!= methodologischer Individualismus) 1) Formalisierung, 2) Entwicklungs-/Bindungs- 11, e . .
. : : orientierung und 3) Flexibilisierungsorientierung Weiterbildungsungleichheit
* Mechanismen: Inanspruchnahme, Ausbeutung & Soziale SchlielRung zwischen Beschaftigtengruppen mit
* (Un-)Gleichheitsregime: Institutionalisierte Logik, die bestehende Ungleichheit legitimiert Betriebliche Mitbestimmung 1 e'”faChemT;ftsiééZﬁ;’:{gggﬁ"f'z'enem
b
Erganzung durch Transaktionskosten-, Segmentations- und Feldtheorie Relationales Aushandlungspotenzial 1y
* Hypothesen zu Einflussfaktoren aus drei Einflussbereichen: von Beschaftigtengruppen in Abhangigkeit von ihrer 1)
Gruppengrofde und 2) Einkommensposition ~

* I: Relationales Aushandlungspotenzial (RAP)
e II: Personalstrategien (PS); direkte und moderierende Einfllisse
e JII: Feldeinflisse; direkte und moderierende Einfllisse

,Barriere 1“: Zugang

Konzeptioneller Rahmen der Arbeit. Eigene Darstellung.

,Barriere 2"

Typologie betrieblicher
(Un-)Gleichheitsregime
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Tatigkeitsniveau (einfach und (hoch-)qualifiziert) (n = 1.960) Entwick- oISy TS e b L L e FI T
lung & PS4: Anteil intern besetzter Stellen 0,010 0,053* 0,070** e e
¢ MU'tip'E Imputation (M=20) Bindung |PS5: Ausbildungsmotiv: langfristige Bindung 0,059 -0,176* |-0,138+ [ e _____________________________
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PS9: Anteil Beschaftigte mit Befristungen -0,077** 10,020 0,05 (- —_—
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Feld: _ PN . S e St
 Erklidrende Variablen aus drei Bereichen: Normativ Feld5: Normativ: Orientierung an gesellschaftl. Erwartungen 0,021 0,046 0074™ 1. e

. . . . Feld6: Diversitatsorientierung -0,028 0,028 0,003 —
1' RAP Gruppengro@.e, LOhnpOSItIOn & MltbeStlmmung Feld7: Mimetisch: Orientierung an Branchenflihrern -0,001 0,040+ 0,044+ | _°_
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Beta-standardisierte OLS-Koeffizienten aller Indikatoren im Uberblick. BIBB-QP 2018-2019, N=1960, multiple Imputation (M=20), ungewichtet, robuste Standardfehler. Hypothesenkonformitit =
Grin. Eigene Berechnungen und Darstellungen.

Kernergebnisse & Ausblick

Zweistufige Selektion: Sozial selektiver Zugang bereits zu weiterbildenden Betrieben (Barriere 1)

Aushandlungspotenzial wirkt: Umverteilung bei hoher Gruppengrolie & Einkommensposition

»Fahrstuhleffekt” bei Personalstrategien: Hohere Teilnahme fur alle Gruppen durch Formalisierung und

Entwicklungsorientierung, aber bei konstanter absoluter Ungleichheit.

RAPI: Gruppengrofle einfach
RAP2: Einkommensposition einf.
PS1: Formalisierungsgrad

PS3: Informelles Lernen

PS4: Interne Stellenbesetzung

PS7a: Abgangsquote einfach

Paradoxe Ungleichheitsreduktion: Verringerung der Ungleichheit durch Marktdruck & Fluktuation, primar via

Absenkung der Teilnahme Privilegierter (,,Abschwachungseffekt”).

yEntkopplung institutioneller Regeln: Verfestigung der Ungleichheit durch privilegierte Nutzung von

Tarifvertragen und eine auf (Hoch-)Qualifizierte ausgerichtete Mitbestimmung.

PSRa: Zugangsquote einfach

Feld4: Soziale Verpflichtung

Feld10a: Unbesetzte Stellen einf.

Zwei Wege zu mehr Chancengleichheit: Identifikation eines proaktiven Pfades (, Inklusives Entwicklungsregime®)

und eines reaktiven Pfades (,,Erzwungenes Aushandlungsregime®).
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* Ausblick (Projekt BeFaWei): Analyse der Wechselwirkung von betrieblichen und familiaren Kontexten mittels Typ 2: Sozislorientiertes KMU (31.9%) - WET e =WET hg =WBU
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Linked-Employer-Employee-Daten und qualitativer Betriebsfallstudien (Schlieker & Seegers 2025). < Typ 4: Exklusives Entwicklungsregime (20.4%)  Ergebnisse der Latenten Profilanalyse. BIBB-QP 2018-2019 n=1.960,
I'yp 5: Inklusives Entwicklungsregime (16.9%) | ypytationsdatensatz m=4, ungewichtet. Eigene Berechnung und Darstellung.
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