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Geleitwort

Die Autorin widmet sich mit der vorliegenden Studie einem Gegenstandsbereich
der beruflichen Weiterbildung, der in der bisherigen Forschung nur punktuell und
zumeist ohne systematische Differenzierung betrachtet wurde: der selbstinitiier-
ten Teilnahme von Beschiftigten an Weiterbildung, insbesondere im Léangsschnitt
und mit Fokus auf regionale Unterschiede zwischen Ost- und Westdeutschland.
Damit erschlieft sie nicht nur ein empirisch bislang wenig beriicksichtigten
Forschungsbereich, sondern leistet auch einen Beitrag zur Diskussion um Selek-
tivitdt und Teilhabe in der Weiterbildung, der sowohl bildungspolitisch als auch
gesellschaftlich relevant ist.

Im Zentrum der Studie steht die Frage, wie sich Muster der selbstinitiier-
ten Teilnahme an beruflicher Weiterbildung iiber knapp drei Jahrzehnte hinweg
entwickelt haben und inwieweit sich diese im Zusammenspiel mit historisch
gewachsenen Arbeitsmarkt- und Berufsstrukturen regionalspezifisch differenzie-
ren. Auf Grundlage harmonisierter Daten des Berichtssystems Weiterbildung
(BSW) und des Adult Education Survey (AES) gelingt eine trendanalytische Per-
spektive, die durch deskriptive und inferenzstatistische Verfahren systematisch
erschlossen wird. Theoretisch fundiert ist die Arbeit in bildungstkonomischen
und segmentationstheoretischen Ansitzen, wobei modifizierte Segmentationstheo-
rien besonders geeignet erscheinen, ost-west-spezifische Entwicklungslinien in
den Blick zu nehmen.

Die empirischen Befunde der Arbeit zeigen deutlich, dass selbstinitiierte Wei-
terbildung nicht als gleichverteilte Praxis verstanden werden kann. Vielmehr
weisen sie auf sozial und institutionell selektive Teilnahmestrukturen hin, die
entlang formaler Bildungsabschliisse, beruflicher Positionen und institutioneller
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Kontexte verlaufen. Der 6ffentliche Sektor erscheint als privilegierter Handlungs-
raum, wihrend vor allem Beschiftigte mit geringer formaler Bildung oder in
prekiren Erwerbskontexten mit erschwertem Zugang zu Weiterbildungsangeboten
konfrontiert sind. Regional betrachtet lassen sich iiber den gesamten Untersu-
chungszeitraum hinweg Differenzen zwischen Ost- und Westdeutschland nach-
weisen, die auf tiefgreifende strukturelle Unterschiede, etwa in Innovationskraft,
Lohnhohe oder Beschiftigungsbedingungen, verweisen.

Besonders hervorzuheben ist der theoretische und methodische Zugang der
Studie, der es erlaubt, Teilnahmeselektivitdten nicht nur als Ausdruck individu-
eller Priferenzen, sondern als Ergebnis komplexer Wechselwirkungen zwischen
soziodemografischen Aspekten, Erwerbskontext und institutionellen Rahmen-
bedingungen zu rekonstruieren. Der empirische Ertrag liegt nicht zuletzt in
der Sichtbarmachung historisch gewachsener Strukturen, die bis heute nach-
wirken und die Moglichkeiten der Weiterbildungsbeteiligung von Beschiftigten
unterschiedlich rahmen.

Anika Rosenkranz liefert mit ihrer Studie wertvolle Impulse fiir die Weiterbil-
dungsforschung in Deutschland. So wird deutlich, dass historische, regionale und
strukturelle Kontexte bei der Analyse von Weiterbildungsbeteiligung nicht rand-
standig behandelt, sondern systematisch berticksichtigt werden miissen. Dariiber
hinaus regen die Ergebnisse dazu an, Weiterbildungsentscheidungen auch ver-
stirkt qualitativ-empirisch zu erforschen, insbesondere in Bezug auf subjektive
Bedeutungen beruflicher Weiterbildung und biografisch eingebetteten Entschei-
dungsprozesse von Beschiftigten. Insofern ist die Arbeit nicht nur erkenntnisreich
fir die Weiterbildungsforschung, sondern stellt auch ein methodisches und
theoretisches Angebot dar, das zukiinftige Forschungsvorhaben anregen und
strukturieren kann.

25.3.2025 Olaf Dorner
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Zusammenfassung

Eine systematische Auseinandersetzung hinsichtlich des Einflusses historischer
Entwicklungen auf die Weiterbildungsbeteiligung von Individuen ldsst sich im
Bereich der empirischen Weiterbildungsforschung bis dato kaum beobachten. Ver-
einzelte Analysen verweisen jedoch auf einen Zusammenhang zwischen Entwick-
lungen der Berufs- und Arbeitsmarktstrukturen und der Teilnahme Beschéftigter
an beruflicher Weiterbildung. Die wenigen verdffentlichen Studien beschrinken
sich dabei auf die Analyse westdeutscher Beschiftigter.

Auf Grund historischer und arbeitsmarktpolitischer Entwicklungen unterschei-
det sich der ostdeutsche Arbeitsmarkt bis heute vom westdeutschen Arbeitsmarkt.
Auch 30 Jahre nach der Wiedervereinigung zeigen sich noch immer strukturelle
Unterschiede zwischen Ost- und Westdeutschland. Bisherige Analysen, die die
Teilnahme Beschiftigter an beruflicher Weiterbildung differenziert nach Ost- und
Westdeutschland im Zeitverlauf betrachtet haben, verweisen auf regionalspezi-
fische Muster der Teilnahme. Inwieweit ost-west-spezifische Entwicklungen der
Berufs- und Arbeitsmarktstrukturen Einfluss auf selektive Teilnahmeentscheidun-
gen Beschiftigter nehmen, stand bisher jedoch nicht im Fokus.

Die vorliegende Arbeit geht der Frage nach, welche Muster bzw. Verin-
derungen der selbstinitiierten Teilnahme an beruflicher Weiterbildung sich im
Trend identifizieren lassen. Zentraler Fokus liegt auf der Analyse der Teilnah-
meselektivitit Beschiftigter an selbstinitiierter beruflicher Weiterbildung vor dem
Hintergrund ost-west-spezifischer Entwicklungen der Beruf- und Arbeitsmarkt-
strukturen. Bildungsokonomische und segmentationstheoretische Ansitze bilden
den theoretischen Referenzrahmen der Arbeit.
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Datenbasis der Analysen sind die Erhebungen des Berichtssystems Weiterbil-
dung und des Adult Education Survey 1991 bis 2018. Die einzelnen Erhebungen
wurden im Rahmen einer Harmonisierung aufbereitet und in einen gepoolten
Trenddatensatz integriert. Die Analyse umfasst deskriptive Zeitreihen und binér
logistische Regressionen. Neben einem gepoolten Modell, das die Teilnahme-
chancen Beschiftigter iiber einen Zeitraum von fast 30 Jahren priift, werden fiir
ausgewihlte historische Zeitpunkte vertiefende Analysen durchgefiihrt. Muster
bzw. Verdnderungen der Teilnahmeselektivitdt lassen sich vor dem Hintergrund
spezifischer Kontexte analysieren.

Die Befunde verweisen im Trend auf den Einfluss soziodemographischer
Merkmale auf die selbstinitiierte Teilnahme an beruflicher Weiterbildung. Vor
dem Hintergrund sich verindernder Kontexte lassen sich jedoch veridnderte Mus-
ter der Teilnahme im Zeitverlauf beobachten. Die selbstinitiierte Teilnahme an
beruflicher Weiterbildung wird zudem stark durch Merkmale des Erwerbskontexts
geprigt. Mit Blick auf die Bedeutung regionaler Spezifika verweisen die empiri-
schen Befunde auf einen Zusammenhang zwischen ost-west-spezifischen Struk-
turdifferenzen und der selbstinitiierten Teilnahme an beruflicher Weiterbildung.
Regionalspezifische Muster der Teilnahme lassen sich im Trend identifizieren.

Die in der Arbeit genutzten BSW- und AES-Zeitreihen verweisen insge-
samt auf das Potential, Muster und Strukturen der Weiterbildungsbeteiligung im
Kontext historischer Entwicklungen abzubilden. Die differenzierte Analyse von
Trends der (selektiven) Weiterbildungsteilnahme auf Basis der BSW- und AES-
Daten stand bisher jedoch nur vereinzelt im Fokus und sollte mit Blick zukiinftige
Forschungsvorhaben im Kontext der hiesigen Weiterbildungsforschung stérker
Beachtung finden.



Summary

A systematic examination of the influence of historical developments on the par-
ticipation of individuals in further education has hardly been observed in the field
of empirical further education research. However, a few analyses point to a con-
nection between developments in occupational and labor market structures and
the participation of employees in further vocational training. The few published
studies are limited to the analysis of West German employees.

The East German labor market to this day differs from the West German labor
market, due to historical and labor market policy developments. Even 30 years
after reunification, there are still structural differences between East and West
Germany. Previous analyses that have looked at the participation of employees
in further vocational training over time, differentiated by East and West Ger-
many, point to region-specific patterns of participation. However, the extent to
which east-west-specific developments in occupational and labor market struc-
tures influence employees’ selective participation decisions has not yet been the
focus of attention.

This study examines whether patterns or changes in self-initiated participation
in further vocational training can be identified in the trend. The primary focus
lies on the examination of the selectivity of employees in self-initiated further
vocational training, amidst the backdrop of east-west-specific developments in
occupational and labor market structures. Approaches based on the economics of
education and segmentation theory form the theoretical frame of reference for
this study.

The analyses are based on the Berichtssystem Weiterbildung and the Adult
Education Survey from 1991 to 2018. The individual surveys were processed as

Xl
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part of a harmonization process and integrated into a pooled trend data set. The
analyses include descriptive time series and binary logistic regressions. In addi-
tion to a pooled model that examines employee participation opportunities over
a period of almost 30 years, in-depth analyses are carried out for selected histo-
rical points in time. The analysis of patterns and modifications in participation
selectivity have been conducted in the context of specific types of situations.

The findings indicate a trend toward the influence of socio-demographic
characteristics on employees’ self-initiated participation in further vocational trai-
ning. However, changing participation can be observed over time against the
background of changing contexts. Self-initiated participation in further vocational
training is also strongly influenced by characteristics of the employment context.
The significance of regional variations is emphasized by the empirical findings,
which demonstrates a link between east-west-specific structural differences and
self-initiated participation in further vocational training. Region-specific patterns
of participation can be identified in the trend.

Overall, the BSW and AES databases used in the study point to the potential
to depict patterns and structures of participation in continuing education in the
context of historical developments. However, the differentiated analysis of trends
in (selective) participation in further education based on BSW and AES data has
so far only been the focus of isolated cases and should be given greater attention
with a view to future research projects in the context of continuing education
research.
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Einleitung

Hintergrund der Fragestellung

Der deutsche Arbeitsmarkt ist in den letzten drei Jahrzehnten geprigt durch
die Transformation von der Industriegesellschaft zur Wissensgesellschaft und
einer fortschreitenden Technologisierung. Zunehmende Fachkrifteknappheit und
der demographische Wandel markieren weitere zentrale Pfeiler gesamtgesell-
schaftlicher Verdnderungen. Angesichts des berufsstrukturellen Wandels und des
technischen Fortschritts gewinnt die Sicherung bestehender Qualifikationsstan-
dards aber auch die permanente Weiterentwicklung beruflicher Kompetenzprofile
immer mehr an Bedeutung (vgl. R. Becker 2018: 311; R. Becker & Hecken
2011).

Der Ausbau beruflicher Weiterbildung bildet demnach eine zentrale Zielset-
zung unternehmerischer Personalpolitik. Weiterbildung und die Investition in
ebensolche stellen jedoch nicht nur Betriebe als zentral handelnde Akteure her-
aus. Angesichts der skizzierten Entwicklungen gewinnt ebenso die fachliche und
kontinuierliche Weiterbildung des Einzelnen immer mehr an Aufmerksamkeit und
liegt in zunehmendem Maf3e auch in der Eigenverantwortung der Beschiftigten
selbst. Die Notwendigkeit an einer Weiterbildung selbstinitiiert zu partizipieren,
besteht dabei nicht nur fiir Selbststindige oder Erwerbslose. Berufliche Weiter-
bildung, verstanden als ganzheitliche und priventive Qualifizierungsmoglichkeit,
bietet vielfiltige berufliche Entwicklungschancen fiir Beschiftigte (vgl. BMBF
2019a).

Ahnlich wie das Arbeitsmarktgeschehen, das durch Entscheidungen von
Betrieben und Beschiftigten determiniert wird (vgl. Bosch 2018: 336), ldsst
sich auch das Weiterbildungsgeschehen als Ergebnis individueller Abwégungs-

© Der/die Autor(en) 2025 1
A. Rosenkranz, Trendanalysen zur Weiterbildungsbeteiligung, Theorie und
Empirie Lebenslangen Lernens, https://doi.org/10.1007/978-3-658-48364-7_1


http://crossmark.crossref.org/dialog/?doi=10.1007/978-3-658-48364-7_1&domain=pdf
https://doi.org/10.1007/978-3-658-48364-7_1

2 1 Einleitung

und Entscheidungsprozesse von Betrieben und Beschiftigten betrachten. Unter-
schiedliche Renditeerwartungen konnen zwischen den einzelnen Akteuren jedoch
divergieren und zu unterschiedlichen Investitions- bzw. Teilnahmeentscheidun-
gen fithren. Wihrend arbeitgeberinitiierte Weiterbildungsteilnahmen vorrangig
betriebliche Investitionslogiken und innerbetriebliche Forderstrukturen widerspie-
geln, konnen durch Beschiftigte initiierte Teilnahmeentscheidungen génzlich
anderen Pramissen unterliegen.

Die individuelle Teilnahmeentscheidung Beschiftigter wird dabei mafigeb-
lich durch die Integration in spezifische Teilarbeitsmérkte und damit verbundene
kontextuelle Gelegenheitsstrukturen beeinflusst: Wihrend Beschiftigte in spe-
zifischen Teilarbeitsmirkten stirker durch den Arbeitgeber gefordert werden,
sehen sich Beschiftigte in anderen Erwerbskontexten wiederum mit geringeren
Teilnahmechancen an Weiterbildung konfrontiert, sodass eigene Weiterbildungs-
bemiihungen notwendig(er) erscheinen. Innerhalb spezifischer Teilarbeitsmirkte
benotigte berufliche Qualifikationen — Humankapital — regulieren demzufolge
nicht nur Berufs- und Aufstiegschancen Beschiftigter, sondern nehmen ebenso
Einfluss auf das Angebot und die Partizipation an Weiterbildung (vgl. Lutz &
Sengenberger 1978; siehe auch R. Becker 2018; Schiener 2006).

Teilarbeitsmérkte und das darin gehandelte Humankapital unterliegen jedoch
einem Wandel. Befunde zeigen, dass die bereits in den 70er Jahren stattge-
fundene Expansion des offentlichen Dienstes und der sektorale Strukturwandel
zu verdnderten Berufs- und Anforderungsprofilen fiihrten, die wiederum modifi-
zierte Weiterbildungsbedarfe Beschiftigter entstehen lieen (vgl. R. Becker 1991/
1993; siehe auch R. Becker 2018). Vereinzelte Arbeiten im Bereich der sozio-
logischen Arbeitsmarkt- und Weiterbildungsforschung verweisen dabei auf den
Einfluss historischer Entwicklungen der Berufs- und Arbeitsmarktstrukturen auf
die Weiterbildungsbeteiligung von Beschiftigten. Die Studienlage beschrinkt sich
jedoch auf die Analyse westdeutscher Beschiftigter (vgl. R. Becker 2017/2019;
R. Becker 2018: 343; siehe auch Schiener 2006).

Bis dato unterscheidet sich der ostdeutsche Arbeitsmarkt vom westdeutschen
Arbeitsmarkt auf Grund historischer und arbeitsmarktpolitischer Entwicklungen.
Auch 30 Jahre nach der Wiedervereinigung lassen sich strukturelle Unterschiede
zwischen ost- und westdeutschen Betrieben im Hinblick auf Betriebsgrofie als
auch Tétigkeits- und Beschiftigtenstruktur konstatieren (vgl. EFI 2020; Miiller
et al. 2017; siehe auch Arnold et al. 2015).1

1 Sektorale als auch branchenspezifische Differenzen lassen sich ebenso zwischen ost- und
westdeutschen Betrieben beobachten. Damit verbunden verweisen Studien auf Unterschiede
zwischen Ost- und Westdeutschland im Hinblick auf Lohnhohe (vgl. Miiller et al. 2018),
Wettbewerbsfihigkeit und Innovationstitigkeit (vgl. EFI 2020: 28 ff.; Miiller et al. 2017).
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Im Zuge der Wiedervereinigung wurde dem Thema Ost-West eine grofe
Bedeutung zuteil und fiihrte bis Ende der 90er Jahre zu einem Hype der
sogenannten ‘“Transformationsforschung” innerhalb der Sozial- und Erziehungs-
wissenschaften (vgl. Koch 2009). Auch im Bereich der beruflichen Weiterbil-
dungsforschung erhielt das Thema Ost-West fiir eine gewisse Zeit verstirkt
Aufmerksamkeit. Bis Ende der 90er Jahre entstand eine Vielzahl an Arbeiten,
die sich vorrangig mit strukturellen Fragen wie der Reorganisation beruflicher
Weiterbildung (vgl. Behringer 1995; Dewe & Meister 1995; Dewe et al. 1997)
oder auch den Folgen AFG-geforderter Angebote (vgl. Hujer & Wellner 2000;
Wingens & Grotheer 2000) auseinandersetzten. Die Datenlage mit Blick auf
Determinanten der beruflichen Weiterbildungsbeteiligung im Kontext von Ost-
West-Spezifika beschriinkt sich bis dato jedoch auf nur wenige Arbeiten (vgl.
Biichel & Panneberg 2004; Schiener 2007).

Auf Basis indikatorengestiitzter Bildungsberichterstattung ldsst sich die Ent-
wicklung der Weiterbildungsbeteiligung in Deutschland kontinuierlich nachvoll-
ziehen. Seit Beginn der 90er Jahre werden im Rahmen reprisentativer Quer- und
Liangsschnittdatensitze zudem Informationen iiber die berufliche Weiterbildung
getrennt nach Ost- und Westdeutschland im Trend erhoben (vgl. Bellmann 2003).
Datenspezifische und methodische Besonderheiten der einzelnen Erhebungen
erschweren zwar mit Blick auf Teilnahmequoten ein einheitliches Bild der Wei-
terbildungsbeteiligung, dennoch verweisen die verschiedenen Studien auf einen
zentralen Befund: So lassen bisherige Analysen, die die Teilnahme Beschéftig-
ter an beruflicher Weiterbildung differenziert nach Ost- und Westdeutschland im
Trend betrachtet haben, regionalspezifische Differenzen der Weiterbildungsteil-
nahme seit Beginn der 90er Jahre erkennen (vgl. Grund & Martin 2010; Hubert &
Wolf 2007; Schiener 2007; siche auch BMBF 2019b). Und auch aktuelle Befunde
verweisen auf Unterschiede der Weiterbildungsbeteiligung zwischen den Regio-
nen (vgl. BMBF 2019b: 39).> Punktuell wird in einzelnen Trendanalysen auf
die Bedeutung arbeitsmarktspezifischer Kontexte in Ost- und Westdeutschland
verwiesen (vgl. Grund & Martin 2010; Hubert & Wolf 2007; Schiener 2007),
dennoch fehlt es an vertiefenden Untersuchungen, die die Teilnahme Beschif-
tigter an beruflicher Weiterbildung vor dem Hintergrund ost-west-spezifischer
Entwicklungen der Berufs- und Arbeitsmarktstrukturen analysieren.

2 Allerdings ist die Befundlage uneinheitlich. So zeigt der AES 2018 fiir in Ostdeutsch-
land lebende Personen eine verringerte Wahrscheinlichkeit, an Weiterbildung teilzunehmen
im Vergleich zu Westdeutschen (vgl. BMBF 2019b: 39), wihrend die Befunde des IAB-
Betriebspanels 2018 auf eine fiir ostdeutsche Beschiftigte im Vergleich zu westdeutschen
Beschiftigten erhohte Weiterbildungsquote verweisen (vgl. Frei et al 2019:83 f.).
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Vor dem Hintergrund der skizzierten Befundlage untersucht die vorliegende
Arbeit die Entwicklung der selbstinitiierten Teilnahme an beruflicher Weiter-
bildung im Trend. Zentraler Fokus der Analyse liegt dabei auf der Teilnahme-
selektivitdt Beschiftigter an selbstinitiierter beruflicher Weiterbildung vor dem
Hintergrund ost-west-spezifischer Entwicklungen der Beruf- und Arbeitsmarkt-
strukturen.

Damit verbunden geht die Arbeit folgenden Fragestellungen nach:

1. Welche spezifischen Muster bzw. Verdnderungen der selbstinitiierten Teilnahme
an beruflicher Weiterbildung zeigen sich im Trendverlauf?

2. Inwieweit beeinflussen ost-west-spezifische Strukturdifferenzen Teilnahmedyna-
miken selbstinitiierter beruflicher Weiterbildung? Welche Unterschiede zeigen
sich zwischen Ost- und Westdeutschland?

Theoretischen Referenzrahmen der Arbeit bilden bildungsékonomische und seg-
mentationstheoretische Ansitze, die fiir die Erkldrung selektiver Teilnahme an
beruflicher Weiterbildung wesentliche Bezugspunkte darstellen. Besondere Rele-
vanz erfahren in diesem Zusammenhang modifizierte Segmentationstheorien, die
zentrale Entwicklungen des ost- und westdeutschen Arbeitsmarktes seit Anfang
der 90er Jahre gesondert betrachten. Diese Theorieansitze ermdglichen ver-
tiefende Annahmen im Hinblick auf selbstinitiierte Teilnahmeentscheidungen
Beschiftigter vor dem Hintergrund spezifischer historischer Kontexte.

Datenbasis der Analysen bilden die Erhebungen des Berichtssystem Weiterbil-
dung (BSW) und des Adult Education Surveys (AES). Mit dem Berichtssystem
Weiterbildung und dem europédischen Nachfolger Adult Education Survey liegt
der deutschen Weiterbildungsberichterstattung eine umfassende Datenbasis iiber
nunmehr vier Jahrzehnte Weiterbildungsbeteiligung vor. Anhand der Mitein-
beziehung der neuen Bundeslidnder seit 1991 finden arbeitsmarktstrukturelle
Entwicklungen, die sich im Kontext der Wiedervereinigung innerhalb des Weiter-
bildungsbereiches vollzogen haben, Beriicksichtigung. Zwar zeigen sich zwischen
dem Berichtssystem Weiterbildung und dem Adult Education Survey mitun-
ter konzeptionelle und methodische Unterschiede, dennoch existieren zahlreiche
Schnittmengen, die eine Trendanalyse auf Basis der BSW- und AES-Zeitreihen
ermoglichen. Die kontinuierliche Erfassung spezifischer Kontextmerkmale bie-
tet das Potential, Muster bzw. Verinderungen der selbstinitiierten Teilnahme
an beruflicher Weiterbildung im Trend zu betrachten. Aggregierte Daten {iiber
berufs- und arbeitsplatzbezogene Merkmale liefern zudem Informationen tiber
ost-west-spezifische Arbeitsmarkt- und Wirtschaftsstrukturen seit Beginn der 90er
Jahre.
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Ziel der Arbeit liegt darin, ein préziseres Bild der selektiven Teilnahme an
beruflicher Weiterbildung in Ost- und Westdeutschland vor dem Hintergrund
historischer Kontexte zu zeichnen. Die Arbeit richtet dafiir den Blick auf die
Ebene subjektiver Entscheidungs- und Handlungsmotive, die im Zusammenspiel
mit kontextuellen Gelegenheitsstrukturen und spezifischen Erwerbskontexten
variieren konnen.

Gliederung der Arbeit

Nach dem einleitenden Kapitel beschiftigt sich Kapiftel 2 mit der Systematisie-
rung des empirischen Forschungsstandes der beruflichen Weiterbildung in Ost-
und Westdeutschland. Hier erfolgt zunichst der Blick auf die aktuelle Befund-
lage im Bereich der beruflichen Weiterbildungsforschung (Abschnitt 2.1). Damit
verbunden werden regionalspezifische Unterschiede in den Angebotsstrukturen
(Abschnitt 2.1.1) als auch ost-west-spezifische Unterschiede der Weiterbildung auf
Teilnahmeebene (Abschnitt 2.1.2) fokussiert. Mit Blick auf das trendanalytische
Vorhaben der Arbeit erfolgt im zweiten Teil des Kapitels die Systematisierung der
Datenlage im Bereich der Weiterbildungsstatistik (Abschnitt 2.2). Der Fokus liegt
auf Monitoringstudien, die eine getrennte Erfassung nach Ost- und Westdeutsch-
land vornehmen und Formen beruflicher Weiterbildungsbeteiligung im Trend
erheben. Damit verbunden werden die verschiedenen Erhebungen mit Blick auf
methodische und datenspezifische Punkte niher vorgestellt und unter trendanalyti-
schen Gesichtspunkten im Hinblick auf die Fragestellung der Arbeit eingeordnet.
Ein besonderer Fokus liegt auf der Darstellung des Berichtssystem Weiterbildung
und des Adult Education Survey (Abschnitt 2.2.5). Eine abschliefende Zusam-
menfassung des referierten Forschungsstandes mit Blick auf die Datenlage im
Bereich der Weiterbildungsforschung findet in Abschnitt 2.3 statt.

In Kapitel 3 steht die Auseinandersetzung mit dem Begriff der selbstiniti-
ierten Weiterbildungsteilnahme im Zentrum. Gegenstand des ersten Kapitels ist
die definitorische als auch konzeptionelle Unterscheidung der Begriffe selbstin-
itiiert und selbstgesteuert (Abschnitt 3.1). Damit verbunden folgt zunéchst eine
historische (Abschnitt 3.1.1) als auch begriffliche Annédherung (Abschnitt 3.1.2)
an das Konzept des selbstgesteuerten Lernens im Kontext der Erwachsenen-
und Weiterbildungsforschung. Die Auseinandersetzung mit dem Begriff des
selbstgesteuerten Lernens innerhalb erwachsenenbildnerischer Fachdebatten ver-
weist auf die enge Verbindung zu Begriffen und Konzepten aus dem Bereich
der pddagogischen Psychologie und Motivationspsychologie (Abschnitt 3.1.3).
Daran ankniipfend werden verschiedene (motivations)psychologische Modelle
vorgestellt, die eine begriffliche als auch konzeptionelle Differenzierung des
selbstgesteuerten Lernens im Hinblick auf den Begriff selbstinitiiert ermoglichen
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(Abschnitt 3.1.4). Im zweiten Teil des Kapitels steht die Bedeutung intrinsischer
und extrinsischer Motivation im Kontext der Weiterbildungsteilnahme im Fokus
(Abschnitt 3.2). In Abschnitt 3.2.1 wird dabei zunéchst die Selbstbestimmungs-
theorie, die zwischen intrinsischen und extrinsischen Motivlagen einer Person
unterscheidet, nidher beleuchtet. Die Bedeutung der Lernmotivation im Kontext
der Erwachsenenbildung ist Gegenstand des Abschnitts 3.2.2. Der nachfolgende
Abschnitt widmet sich der Operationalisierung der Teilnahmeinitiative im Kon-
text der beruflichen Weiterbildungsforschung (Abschnitt 3.3). Im Zentrum stehen
Studien, die Teilnahmeentscheidungen von Beschiftigten auf Basis finanzieller
und organisatorischer Indikatoren differenzieren (Abschnitt 3.3.1). Auf der ande-
ren Seite werden Studien vorgestellt, die Teilnahmeentscheidungen Beschiftigter
anhand motivationaler Aspekte operationalisieren (Abschnitt 3.3.2). Abschnitt 3.4
restimiert in einer abschlieBenden Betrachtung die referierte Befundlage und
rahmt noch einmal die innerhalb des Kapitels vorgenommene zentrale Kldrung
des Begriffs der selbstinitiierten Teilnahme an Weiterbildung.

In Kapitel 4 wird der theoretische Referenzrahmen der Arbeit vorgestellt.
Der Fokus liegt dabei auf bildungsokonomischen (Abschnitt 4.1) und seg-
mentationstheoretischen (Abschnitt 4.2) Theorieansitzen, die zur Erkldrung der
selbstinitiierten Teilnahme an beruflicher Weiterbildung genutzt werden. Mit
Blick auf den trendanalytischen Fokus der Arbeit erfolgt daran ankniipfend
die Darstellung empirischer Befunde, die die Teilnahme an beruflicher Wei-
terbildung vor dem Hintergrund sich verindernder historischer Entwicklungen
der Berufs- und Arbeitsmarktstrukturen untersuchen (Abschnitt 4.2.4). Rechnung
getragen wird in diesem Kontext der Darstellung jiingerer Segmentationstheo-
rien, die spezifische Entwicklungslinien des ost-west-deutschen Arbeitsmarktes
in den Blick nehmen (Abschnitt 4.3). Um konkretere Annahmen selbstiniti-
ierter Teilnahmeentscheidungen mit Blick auf spezifische historische Kontexte
zu ermoglichen, wird die Darstellung um aktuell(er)e Entwicklungslinien des
ost-west-deutschen Arbeitsmarktes ergénzt (Abschnitt 4.4). Abschnitt 4.5 stellt
den komplexen Konnex individueller und struktureller Faktoren im Hinblick
auf die selbstinitiierte Teilnahme an beruflicher Weiterbildung in Form einer
abschliefenden Betrachtung dar.

Ankniipfend an die Darstellung der Theorieansitze und bisheriger empiri-
scher Befunde in Kapitel 4 erfolgt in Kapitel 5 schlieBlich die Systematisierung
des Forschungsstandes und die damit verbundene Beschreibung der verwende-
ten Prddiktoren innerhalb der Arbeit. Neben zentralen soziodemographischen
Merkmalen werden regionale und zeitliche Kontextmerkmale sowie betriebs-
und beschiftigungsbezogene Priadiktoren vorgestellt, fiir die ein Einfluss auf die
selbstinitiierte Teilnahme an beruflicher Weiterbildung vermutet wird.
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Darauf aufbauend findet in Kapitel 6 die Konkretisierung der Fragestellung
sowie die Postulierung zentraler als auch spezifischer Annahmen statt.

In Kapitel 7 werden die innerhalb der Arbeit genutzte Datenbasis und das
methodische Vorgehen niher erldutert. Zu Beginn des Kapitels stehen zunéchst
datenspezifische als auch methodische Besonderheiten der Berichtssysteme BSW
und AES im Fokus (Abschnitt 7.1). Auf Basis bestehender Gemeinsamkei-
ten beider Berichtssysteme wird eine Definition von Weiterbildung erarbeitet,
die den Weiterbildungsbegriff im AES an den im BSW anschlussfihig macht
(Abschnitt 7.1.2). Abschnitt 7.2 dient der Erlduterung des methodischen Vor-
gehens im Hinblick auf die Harmonisierung der einzelnen Datensitze und
der Beschreibung der Stichprobenauswahl. In Abschnitt 7.3 wird die Opera-
tionalisierung beruflicher Weiterbildung erldutert, die auch hier das Ergebnis
von Schnittmengen beider Berichtssysteme darstellt. Innerhalb des Kapitels
werden zudem die Operationalisierung der abhiingigen Variable und die Ope-
rationalisierung der verwendeten Pridiktoren erldutert. AnschlieBend werden das
Verfahren der logistischen Regression und das methodische Vorgehen beschrieben
(Abschnitt 7.4).

Kapitel 8 dient der Ergebnisdarstellung. Dabei erfolgt zunéchst die Darstellung
deskriptiver Zeitreihen (Abschnitt 8.1). Die Entwicklung der Erwerbsbeteiligungs-
struktur differenziert nach Ost- und Westdeutschland wird anhand einzelner
soziodemographischer und beschiftigungsbezogener Indikatoren deskriptiv im
Trend abgebildet (Abschnitt 8.1.1). Daran anschliefend erfolgt die Darstel-
lung der selbstinitiierten Teilnahme an beruflicher Weiterbildung getrennt nach
Ost- und Westdeutschland im Zeitverlauf mit Blick auf die innerhalb der
Analyse beriicksichtigten Priadiktoren (Abschnitt 8.1.2). Im zweiten Teil des Kapi-
tels werden die multivariaten Analysen vorgestellt (Abschnitt 8.2). Zunichst
erfolgt die Darstellung der Befunde des gepoolten Modells, das die Teilnahme-
chancen Erwerbstitiger innerhalb des Zeitraumes von 1991 bis 2018 abbildet
(Abschnitt 8.2.1). Daran ankniipfend werden die Befunde der vertiefenden Analy-
sen erlautert, die die Teilnahmeselektivitét fiir ausgewihlte historische Episoden
betrachten (Abschnitt 8.2.2). In Abschnitt 8.2.3 folgt eine Systematisierung der
empirischen Befunde im Hinblick auf die in Kapitel 6 formulierten Annahmen.
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In Kapitel 9 werden schlieflich die Befunde der Arbeit zusammengefasst
und mit Blick auf weiterfiihrende Studien diskutiert. Zundchst werden die zen-
tralen Befunde der empirischen Analysen vor dem Hintergrund theoretischer
Annahmen verortet (Abschnitt 9.1). Daran anschlieBend werden Limitationen
der Arbeit (Abschnitt 9.2) sowie theoretische als auch praktische Implikatio-
nen (Abschnitt 9.3) aufgezeigt. Abschnitt 9.4 ordnet die gewonnenen Befunde
der Arbeit mit Blick auf bisherige Forschungsarbeiten ein und verweist zugleich
auf die Notwendigkeit weiterfiihrender Studien.

Open Access Dieses Kapitel wird unter der Creative Commons Namensnennung 4.0 Inter-
national Lizenz (http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/deed.de) verdffentlicht, welche
die Nutzung, Vervielfiltigung, Bearbeitung, Verbreitung und Wiedergabe in jeglichem
Medium und Format erlaubt, sofern Sie den/die urspriinglichen Autor(en) und die Quelle
ordnungsgemiB nennen, einen Link zur Creative Commons Lizenz beifiigen und angeben,
ob Anderungen vorgenommen wurden.

Die in diesem Kapitel enthaltenen Bilder und sonstiges Drittmaterial unterliegen eben-
falls der genannten Creative Commons Lizenz, sofern sich aus der Abbildungslegende nichts
anderes ergibt. Sofern das betreffende Material nicht unter der genannten Creative Com-
mons Lizenz steht und die betreffende Handlung nicht nach gesetzlichen Vorschriften erlaubt
ist, ist fiir die oben aufgefiihrten Weiterverwendungen des Materials die Einwilligung des
jeweiligen Rechteinhabers einzuholen.
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Ost-West-Differenzierung im Kontext 2
der beruflichen
Weiterbildungsforschung

Das vorliegende Kapitel dient der Systematisierung des empirischen Forschungs-
standes der beruflichen Weiterbildung in Ost- und Westdeutschland. Zu Beginn
des Abschnitts 2.1 erfolgt zunéchst der Blick auf (ungleiche) Angebotsstrukturen
der Weiterbildung in Ost- und Westdeutschland (Abschnitt 2.1.1). Im nachfol-
genden Abschnitt wird die Ebene der Teilnahme fokussiert. Im Zentrum stehen
Analysen aus dem Bereich der beruflichen Weiterbildungsforschung, die Ost-West
als Kontrollvariable beriicksichtigen, um regionale Unterschiede der Weiterbil-
dungsbeteiligung zu priifen (Abschnitt 2.1.2). Mit Blick auf Determinanten der
Teilnahme an beruflicher Weiterbildung werden im letzten Abschnitt des ersten
Kapitels Studien betrachtet, die auf Basis getrennter Ost-West-Analysen zen-
trale Einflussfaktoren der Weiterbildungsbeteiligung in Ost- und Westdeutschland
identifizieren.

Im zweiten Teil des Kapitels wird die heterogene Datenlage im Bereich
der Weiterbildungsforschung unter trendanalytischer Perspektive systematisiert
(Abschnitt 2.2). Im Zentrum stehen dabei Studien, die die berufliche Wei-
terbildungsbeteiligung in Ost- und Westdeutschland im Zeitverlauf abbilden.
Damit verbunden werden mit Blick auf den Fokus der Arbeit die einzelnen
Datenquellen hinsichtlich ihrer methodischen Ausrichtung und konzeptionellen
Anlage beschrieben und eingeordnet. Der Fokus liegt auf der Darstellung des
Berichtssystem Weiterbildung und des Adult Education Surveys.

Eine abschlieBende Zusammenfassung der zuvor dargestellten empirischen
Befundlage erfolgt in Abschnitt 2.3.
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2.1 Berufliche Weiterbildung in Ost- und
Westdeutschland

Die Beriicksichtigung von Ost-West im Kontext der beruflichen Weiterbil-
dungsforschung kann mit Blick auf die bisherige Befundlage als unzureichend
eingestuft werden. Fand das Thema Anfang der 90er Jahre im Kontext der Trans-
formationsforschung deutlich mehr Beachtung (vgl. Behringer 1995; Dewe &
Meister 1995; Dewe et al. 1997; Wingens & Grotheer 2000; siehe auch Koch
2009), so beschrinkt sich die derzeitige Auseinandersetzung auf nur wenige
Studien, die den Einfluss regionaler Merkmale auf die berufliche Weiterbildungs-
teilnahme betrachten (vgl. Biichel & Pannenberg 2004; Schiener 2007). Dass
dabei (noch immer) Unterschiede zwischen Ost- und Westdeutschland bestehen,
lasst sich jedoch in der Gesamtheit der Analysen beobachten. Bereits auf der
Ebene der Angebotsstrukturen zeigen sich deutliche Differenzen.

2.1.1 (ungleiche) Angebotsstrukturen der Weiterbildung
in Ost- und Westdeutschland

Vereinzelte Studien im Bereich der beruflichen Weiterbildungsforschung gehen
der Frage nach, ob sich Unterschiede in den Angebotsstrukturen zwischen
ost- und westdeutschen Betrieben zeigen. Die einzelnen Studien analysieren
betriebliche Angebotsstrukturen vor dem Hintergrund wirtschaftlicher Rahmen-
bedingungen und spezifischer Arbeitsmarktkontexte in Ost- und Westdeutschland.

Brussig und Leber (2005) nutzen in ihrer Analyse Daten aus der Befragung
.Kompetenzentwicklung in Betrieben. Formen, Voraussetzung, Veridnderungsdy-
namik®, die 2002 durch das Zentrum fiir Sozialforschung Halle erhoben wurde
(vgl. Brussig & Leber 2005: 127). Vor dem Hintergrund ost-west-spezifischer
Wirtschaftsstrukturen (Wettbewerbsfiahigkeit, betriebliche Innovationstitigkeit)
und einer im Jahr 2002, vorrangig in den neuen Bundesldndern, hohen Arbeits-
losenquote, geht der Beitrag davon aus, dass sich ost- und westdeutsche
Betriebe in der Art der angebotenen WeiterbildungsmaBnahmen unterscheiden.
Die Studie fokussiert neben formellen Weiterbildungsangeboten auch informelle
Weiterbildungsaktivititen, die innerhalb der Betriebe stattfinden.

Bereits die deskriptiven Ergebnisse der Untersuchung zeigen deutliche Unter-
schiede zwischen Ost- und Westdeutschland mit Blick auf die betriebliche
Weiterbildungsintensitit. Hohere Anteile an Betrieben, die eine geringe Weiter-
bildungsintensitit angeben bzw. in denen keine Weiterbildung stattfindet, zeigen
sich fiir Ostdeutschland und besonders mit Blick auf informelle Weiterbildung.
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Auch die multivariaten Schitzungen bestitigen die deskriptiven Befunde. So zeigt
sich unter Kontrolle weiterer betriebs- und beschiftigungsbezogener Merkmale
ein negativer Effekt fiir die Region Ost. Im Vergleich zu westdeutschen Betrie-
ben wird informelle Weiterbildung in ostdeutschen Betrieben signifikant weniger
gefordert. Im Bereich der formellen Weiterbildung lassen sich hingegen keine
signifikanten Unterschiede zwischen Ost- und Westdeutschland identifizieren
(vgl. Brussig & Leber 2005: 130 ff.).

Um spezifische Einflussfaktoren der betrieblichen Weiterbildungsintensitét in
Ost- und Westdeutschland zu untersuchen, fithren Brussig und Leber getrennte
Ost-West-Analysen durch. Dabei zeigen die Befunde, dass sich die beiden Regio-
nen besonders mit Blick auf Innovationen und damit verbundene durch den
Betrieb angebotene Weiterbildungsaktivititen unterscheiden. Wihrend Innova-
tionen in westdeutschen Betrieben mit Aktivititen informeller Weiterbildung in
Zusammenhang stehen, fiihren innerbetriebliche Verdnderungen in ostdeutschen
Unternehmen sowohl zu formeller als auch informeller Weiterbildung. Brus-
sig und Leber schlussfolgern, dass westdeutsche Betriebe vermutlich stéirker
arbeitsintegriertes Lernen fordern, um unternehmerische Neuerungen zu unter-
stiitzen, wihrend ostdeutsche Betriebe einen Mix an informellen und kursformig
organisierten Lernformen priferieren. Um Einstellungsengpidssen zu begegnen,
nutzen westdeutsche Betriebe zudem verstirkt formelle Weiterbildung. Ostdeut-
sche Unternehmen zeigen im Kontext von Rekrutierungsschwierigkeiten hingegen
weder verstirkt formelle noch informelle Weiterbildungsaktivititen. Moglicher-
weise sind ostdeutsche Betriebe auf Grund der hohen Arbeitslosenquote seltener
auf personalbetriebliche Strategien angewiesen im Vergleich zu westdeutschen
Unternehmen, die Weiterbildung als gezieltes Instrument der Personalrekrutierung
nutzen (vgl. ebd. 138 ff.).

Unterschiede im Hinblick auf die Weiterbildungsintensitit ost- und westdeut-
scher Betriebe zeigt auch die Studie von Kuckulenz und Meyer (2006). Die
beiden Autoren gehen der Frage nach, welche Faktoren die Entscheidung fiir eine
betriebliche Weiterbildungsférderung beeinflussen. Ein weiterer Schwerpunkt der
Studie liegt in der Analyse von Indikatoren, die auf die Hohe der Weiterbildungs-
aufwendungen Einfluss nehmen. Die Autoren nutzen die Daten des Mannheimer
Innovationspanels der Jahre 1999 bis 2002 (vgl. Kuckulenz & Mayer 2006: 9).
Neben der Beriicksichtigung der Merkmale Beschiftigungsverhiltnis und Qualifi-
kationsstruktur stehen vor allem betriebsbezogene Faktoren im Fokus der Studie.
Betriebsgrofe, Innovationsgrad, technischer Stand und Wirtschaftszweig flielen
dabei gesondert in die Analysen ein. Mit Blick auf den regionalen Standort ver-
weisen die Befunde insgesamt darauf hin, dass ostdeutsche Unternehmen ihre
Beschiiftigten zwar hiufiger weiterbilden, westdeutsche Betriebe jedoch deutlich
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hohere Weiterbildungsausgaben verzeichnen. Die erhthte Weiterbildungsquote
ostdeutscher Betriebe wird einerseits auf die wirtschaftliche Situation in der
DDR zuriickgefiihrt, die nach der Wende zu einem gestiegenen Bedarf an spezi-
fischen (technischen) Qualifikationen ostdeutscher Beschiftigter fiihrte. Auf der
anderen Seite vermuten die Autoren, dass Beschiftige in grofen ostdeutschen
Technologiezentren (Dresden/Leipzig) auch einen erhohten Bedarf an spezifischer
Weiterbildung haben. Die im Vergleich zu Westdeutschland verringerten Weiter-
bildungsaufwendungen lassen jedoch schlussfolgern, dass ostdeutsche Betriebe
seltener teurere Weiterbildungen titigen bzw. fordern (vgl. Kuckulenz & Meyer
2006: 21 f.).

Die Studie von Bellmann et al. (2014) untersucht, inwieweit die Finanz-
krise im Jahr 2008/2009 Einfluss auf das betriebliche Weiterbildungsangebot in
deutschen Unternehmen nimmt. Die Studie vergleicht dafiir den Umfang betrieb-
licher Weiterbildungsangebote aus dem Jahr 2007 mit dem Umfang betrieblicher
Weiterbildungsangebote der Krisenjahre 2008 und 2009. Die Befunde zeigen ins-
gesamt, dass Betriebe, die besonders stark von der Krise betroffen sind, ihre
Weiterbildungsausgaben stirker verringern im Vergleich zu Unternehmen, die
mit weniger wirtschaftlichen Einschrinkungen konfrontiert sind (vgl. Bellmann
et al. 2014: 13 f.). Dariiber hinaus verweist die Studie von Bellmann et al. auf
Unterschiede hinsichtlich der Weiterbildungsintensitit zwischen ost- und west-
deutschen Betrieben in den Jahren 2007 bis 2009. Fiir ostdeutsche Betriebe zeigt
sich eine signifikant erhohte Weiterbildungsintensitdt im Vergleich zu Betrie-
ben in Westdeutschland (vgl. Bellmann et al. 2014: 19). Moglicherweise ist die
kleinteilige ostdeutsche Betriebslandschaft auf Grund ,,des geringen Gewichts des
exportorientierten Verarbeitenden Gewerbes® (Frei et al 2020: 14) weniger stark
von konjunkturellen Schwankungen betroffen im Vergleich zum exportstarken
westdeutschen Arbeitsmarkt (vgl. Frei et al. 2020:14).

Deutscher Weiterbildungsatlas

Der vom Deutschen Institut fiir Erwachsenenbildung (DIE) herausgegebene Deut-
sche Weiterbildungsatlas ermdglicht anhand der Miteinbeziehung von Daten der
amtlichen Statistik, Bevolkerungsumfragen sowie Datenquellen aus dem Bereich
der Weiterbildung eine umfassende sowie ,tiefregionalisierte Berichterstattung
tiber die [deutsche] Weiterbildungslandschaft (Martin et al. 2021: 8). Trends
und Verdnderungen der Weiterbildungsbeteiligung werden dabei ins Verhiltnis zu
regionalen Angebotsstrukturen gesetzt und ermoglichen somit eine differenzier-
tere Perspektive der Teilnahme bis auf Kreisebene (vgl. Martin et al. 2021: 9). Die
drei bisher veroffentlichten Ausgaben des Weiterbildungsatlas betrachten dabei
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einen Zeitraum von insgesamt neun Jahren (2007-2015) und zeichnen ein rela-
tiv unveridndertes Bild der (ungleichen) Angebotsstrukturen innerhalb Ost- und
Westdeutschlands ab (vgl. Martin et al. 2015; Martin & Schrader 2016; Martin
et al. 2021).

Die Befunde des Weiterbildungsatlas fiir den Zeitraum 2007 und 2011 verwei-
sen mit Blick auf betriebliche Angebotsstrukturen auf eine systematisch geringere
Angebotsdichte in Ostdeutschland im Vergleich zu Westdeutschland (vgl. Martin
et al. 2015: 76 ff.). Da das betriebliche Weiterbildungsangebot stark mit kon-
junkturbedingten Entwicklungen in Verbindung steht, kdnnen sich Verdnderungen
in der Angebotsstruktur im Zeitverlauf zeigen. Doch auch im Jahr 2014 liegt
die Angebotsdichte in den Ostlichen Bundeslidndern deutlich unter dem betriebli-
chen Weiterbildungsangebot innerhalb Westdeutschlands (vgl. Martin et al. 2021:
47 ff.).

Fiir den Zeitraum 2007 bis 2011 zeigen Martin et al. (2015), dass die Ange-
botsdichte an Volkshochschulkursen in Ostdeutschland systematisch geringer ist
als in Westdeutschland. Wihrend vor allem im Siiden Deutschlands eine hohe
Angebotsdichte existiert, bilden Brandenburg und Mecklenburg-Vorpommern mit
unter 3,0 Kursen pro tausend Einwohner die Schlusslichter (vgl. Martin et al.
2015: 73 £, siehe auch Martin & Schrader 2016: 39). Der jiingst erschiene Weiter-
bildungsatlas, der Daten aus dem Jahr 2015 nutzt, verweist auf dhnliche Befunde.
Zwar zeigt sich mit 10,8 Kursen in Baden-Wiirttemberg und 3,9 Kursen in Ham-
burg eine relativ groe Spannweite von Kursen pro tausend Einwohner innerhalb
Westdeutschlands. Blickt man jedoch auf Ostdeutschland, so liegen die Werte
zwischen 2,6 und 4,2 Kursen pro tausend Einwohner und bewegen sich damit
noch immer deutlich unter dem Niveau Westdeutschlands (vgl. Martin et al. 2021:
39).

Neben dem Kursangebot kann auch das Stundenvolumen durchgefiihrter
Weiterbildungen als ein valider Indikator fungieren, um das Angebot an Wei-
terbildung zu bewerten. Auch hier zeigen sich zwischen den Ostlichen und
westlichen Bundeslidndern deutliche Unterschiede. Wihrend im Jahr 2015 285
Stunden in Niedersachsen pro tausend Einwohner angegeben sind, liegt das
hochste Stundenvolumen an durchgefiihrten Kursen in Ostdeutschland bei 111
Stunden (vgl. ebd. 41). Doch nicht nur im Bereich der offentlichen Weiter-
bildung zeigen sich starke Unterschiede. Ebenso ldsst sich im Bereich der
kommerziellen Weiterbildung (vgl. ebd.: 45) als auch bei den konfessionellen
und gewerkschaftlichen Anbietern (vgl. ebd: 42) ein deutliches Ost-West-Gefille
konstatieren.

Auf Grund der geringen Dichte an kommerziellen, betrieblichen und 6ffent-
lichen Weiterbildungsanbietern in den Ostlichen Bundeslindern besteht den
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Autoren zufolge dringender Handlungsbedarf, die offentliche Weiterbildungs-
versorgung in Ostdeutschland stirker auszubauen. Im Fokus stehen dabei die
ostdeutschen Volkshochschulen, die besonders in ldndlichen, diinn besiedelten
Regionen sehr wenige bis kaum vorhandene Weiterbildungsangebote bereitstellen
(vgl. Martin et al. 2021: 183).!

Martin et al. beschiftigen sich zudem mit der Frage, inwieweit regionale
Forder- und Angebotsstrukturen einen Einfluss auf die Teilnahme an Weiterbil-
dung nehmen. Deutlich wird dabei, dass zwischen regionaler Angebotsstruktur
und Nachfrage ein Zusammenhang besteht. Ein Effekt von regionalen Weiterbil-
dungsangeboten auf die tatséchliche Weiterbildungsbeteiligung zeigt sich sowohl
fiir kommerzielle, 6ffentliche als auch betriebliche Weiterbildungsangebote (vgl.
Martin et al. 2015: 103 f£.).2

2.1.2 Ost-West-Differenzierung auf Ebene der
Weiterbildungsteilnahme

Blickt man neben der Ebene der Angebotsstruktur auf die Ebene der Teilnahme
im Bereich der beruflichen Weiterbildungsforschung so zeigt sich, dass auch hier
Unterschiede zwischen den Regionen existieren. Allerdings ist die Befundlage
stark eingeschrinkt. Es existieren kaum Studien, die einen systematischen Ver-
gleich der Teilnahme an beruflicher Weiterbildung in Ost- und Westdeutschland
vornehmen bzw. spezifische Determinanten der Weiterbildungsbeteiligung in Ost-
und Westdeutschland identifizieren. Vereinzelt nutzen Studien die Variable Ost-
West, um (mogliche) regionale Unterschiede zu kontrollieren. Der Fokus der
einzelnen Studien liegt dabei jedoch auf anderen Einflussfaktoren der Teilnahme
an beruflicher Weiterbildung.

! Damit verbunden, spielen sicherlich auch die spezifische Entwicklung der Volkshochschule
in Ostdeutschland (vgl. Opelt 2004) sowie weitere institutionelle Verdnderungen des ost-
deutschen Weiterbildungsmarktes im Kontext der Nachwendezeit (Betriebsakademien, Kam-
mern, Urania) eine entscheidende Rolle (vgl. Drexel et al. 1996; Opelt 2004; Siebert 2001;
siche auch Behringer 1995).

2 Interessant ist in diesem Kontext der Befund, dass sich Unterschiede in der Weiterbildungs-
beteiligung dabei weniger auf strukturelle Kontextmerkmale von Kommunen und Kreisen
zuriickfiihren lassen, als vielmehr auf soziodemographische und -6konomische Merkmale
der Wohnbevolkerung. Starken Einfluss nehmen vor allem Betriebe, Gemeinden sowie das
nihere familidre bzw. soziale Umfeld (vgl. Martin et al. 2021: 180 f.).
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2.1.2.1 Ost-West als Kontrollvariable

Punktuell nutzen Studien im Bereich der beruflichen Weiterbildungsforschung die
Differenzierung nach Ost- und Westdeutschland, um den Einfluss der Region auf
die Weiterbildungsbeteiligung zusitzlich zu priifen. Die Variable Ost-West fun-
giert dabei als Kontrollvariable, wihrend der Fokus der einzelnen Studien auf
soziodemographischen sowie beschiftigungs- und betriebsbezogenen Einfluss-
faktoren der Teilnahme liegt (vgl. Kaufmann & Widany 2013; Reinowski &
Sauermann 2007; Schiener et al. 2013; Schomann & Leschke 2004; Widany
2014).3

Regionale Unterschiede hinsichtlich der Teilnahme an Weiterbildung lassen
sich in den einzelnen Studien vor allem im Kontext betrieblicher Forderstruk-
turen und damit verbundener selektiver Teilnahmechancen verorten. Beziige zu
ost-west-spezifischen Wirtschafts- und Arbeitsmarktkontexten werden in den ein-
zelnen Analysen (groBtenteils) jedoch nicht hergestellt. Die Befundlage lasst sich
zudem als uneindeutig bezeichnen.

Schomann und Leschke untersuchen in ihrer Analyse (2004) den Einfluss ver-
schiedener Pridiktoren auf die Teilnahmechancen Erwerbstitiger an beruflicher
Weiterbildung. Da der Fokus der Studie auf Unterschieden in der Weiterbil-
dungsbeteiligung zwischen Frauen und Minnern liegt, werden getrennte Analysen
nach Geschlecht durchgefiihrt. Neben einer Vielzahl an sozio-demographischen
und beschiftigungsbezogenen Merkmalen wird die Region zusitzlich als Kon-
trollvariable genutzt. Die Befunde verweisen insgesamt auf signifikant hohere
Chancen fiir ostdeutsche Minner und Frauen im Vergleich zu westdeutschen
Minnern und Frauen, im Rahmen eines Arbeitsverhiltnisses an berufsbezogenen
Weiterbildungskursen teilzunehmen (vgl. Schomann & Leschke 2004: 383).

In ihrer Untersuchung aus dem Jahr 2007 beschiftigen sich Reinowski und
Sauermann mit dem Einfluss des Erwerbskontexts und betrieblichen Forder-
strukturen auf die Weiterbildungsbeteiligung befristet Beschiftigter. Auch hier
fungiert Ost-West als Kontrollvariable, wéihrend der Fokus auf betrieblichen und
beschiftigungsbezogenen Merkmalen liegt. Insgesamt verweisen die Befunde fiir
ostdeutsche befristet Beschiftigte auf eine erhohte Wahrscheinlichkeit an beruf-
licher Weiterbildung teilzunehmen, im Vergleich zu befristet Beschiftigten in
Westdeutschland (vgl. Reinowski & Sauermann 2007: 13).

Kaufmann und Widany, die in ihrer Studie verschiedene Segmente der Wei-
terbildung betrachten, beriicksichtigen die Variable Ost-West ebenfalls in ihren

3 Zudem findet sich eine ganze Reihe an Analysen, die Effekte beruflicher Weiterbildung
entweder nur mit Fokus auf Ost- bzw. Westdeutschland untersuchen (vgl. Westdeutsch-
land: Behringer 1999; R. Becker 1993; Schiener 2006/Ostdeutschland: Hiibler 1998; Lechner
1998/1999; Schomann et al. 1997).
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Analysen. Sie verweisen auf eine fiir ostdeutsche Beschiftigte verringerte Teil-
nahmewahrscheinlichkeit an beruflicher Weiterbildung, die sie dabei vor allem
auf geringere Partizipationsmoglichkeiten innerhalb des betrieblichen Weiter-
bildungssegments in ostdeutschen Betrieben zuriickfiihren (vgl. Kaufmann &
Widany 2013: 44).

Widany, die in ihrer Analyse zwischen verschiedenen Finanzierungsformen
der Weiterbildung differenziert, weist in ihrer Untersuchung signifikant hohere
Teilnahmechancen im Segment der mischfinanzierten Weiterbildung fiir ostdeut-
sche Beschiftigte im Vergleich zu westdeutschen Beschiftigten nach. Die erhohte
Teilnahme Ostdeutscher innerhalb des mischfinanzierten Segments sieht Widany
vor allem in regionalspezifischen Arbeitsmarktstrukturen und damit verbundener
Investitionsentscheidungen Beschiftigter begriindet (vgl. Widany 2014: 227).

Die Befunde von Schiener et al. zeigen hingegen keine signifikanten Unter-
schiede in der Teilnahme an beruflicher bzw. betrieblicher Weiterbildung zwi-
schen den Regionen (vgl. Schiener et al. 2013: 577).

Befunde des Adult Education Survey fiir das Jahr 2018 verweisen anhand
multivariater Analysen auf eine fiir Ostdeutsche signifikant verringerte Wahr-
scheinlichkeit an betrieblicher Weiterbildung teilzunehmen im Vergleich zu
Personen in Westdeutschland (vgl. BMBF 2019b: 39). Aktuelle Befunde des
Adult Education Survey fiir das Jahr 2020 lassen hingegen keine regionalspe-
zifischen Unterschiede der Weiterbildungsteilnahme erkennen (vgl. BMBF 2022:
46).

2.1.2.2 Determinanten beruflicher Weiterbildungsbeteiligung
in Ost- und Westdeutschland

Neben Studien, die die Region vorrangig als Kontrollvariable beriicksichtigen,
existieren vereinzelte Arbeiten im Bereich der beruflichen Weiterbildungsfor-
schung, die vergleichende Ost-West-Analysen nutzen, um den Einfluss spezifi-
scher Determinanten auf die Weiterbildungsbeteiligung in Ost- und Westdeutsch-
land zu priifen. Mit Blick auf die hier vorgestellten Analysen ist die Befundlage
zu Determinanten der beruflichen Weiterbildung in Ost- und Westdeutschland
insgesamt jedoch als unzureichend zu bewerten.

Eine der wenigen Studien, die einen systematischen Vergleich der Wei-
terbildungsbeteiligung zwischen Ost- und Westdeutschland vornimmt, ist die
Untersuchung von Schiener (2007). Auf Basis der kumulierten Mikrozensus-
Daten der Jahre 1989 bis 2004 fiihrt Schiener getrennte Ost-West-Analysen durch
und differenziert zudem zwischen Minnern und Frauen innerhalb der beiden
Regionen. Mithilfe von Logitmodellen priift er den Einfluss soziodemographi-
scher, familidrer sowie berufs- und arbeitsplatzbezogener Priddiktoren auf die
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Teilnahme an beruflicher Weiterbildung ost- und westdeutscher Beschiftigter.
Mit Blick auf das Alter zeigt sich fiir Minner und ostdeutsche Frauen, dass die
Weiterbildungsbeteiligung mit zunehmendem Alter sinkt. Der innerhalb der Wei-
terbildungsforschung vielfach bestitigte Effekt formaler Bildung lédsst sich auch
hier beobachten. So wirkt sich eine lingere Schul- und Ausbildungsdauer for-
dernd auf die Weiterbildungsteilnahme aller Untersuchungsgruppen aus. Wihrend
sich fiir Westdeutschland positive Effekte fiir das Zusammenleben mit &lteren
Kindern zeigen, lassen sich fiir Ostdeutschland keine signifikanten Effekte nach-
weisen. Werden Merkmale des Erwerbskontexts und der Beschiftigungssituation
kontrolliert, zeigen sich punktuelle Unterschiede zwischen den einzelnen Gruppen
und Regionen. Fiir Minner und ostdeutsche Frauen, die ein befristetes Arbeits-
verhiltnis haben, erhoht sich die Wahrscheinlichkeit, an beruflicher Weiterbildung
teilzunehmen, wihrend sich der Effekt fiir westdeutsche Frauen nicht beobachten
lasst. Die Beschiftigung in spezifischen Wirtschaftszweigen und Segmenten hin-
gegen erhoht die Teilnahme an Weiterbildung fiir alle Gruppen gleichermalien.
Konform zu anderen Befunden (vgl. Hubert & Wolf 2007) ldsst sich hier eine
erhohte Weiterbildungsbeteiligung fiir Beschiftigte im o6ffentlichen Dienst als
auch im Kredit- und Versicherungswesen in Ost- und Westdeutschland beobach-
ten. Ebenso fordert eine hohere Arbeitszeit die Teilnahmewahrscheinlichkeit (vgl.
Schiener 2007: 34 f.).

Vor dem Hintergrund einer veridnderten Arbeitsmarktsituation seit Mitte der
90er Jahre und dem Auslaufen AFG-geforderter Weiterbildung analysiert die
Studie von Biichel und Pannenberg neben langfristigen Effekten beruflicher Wei-
terbildung ebenso Determinanten der Teilnahme an beruflicher Weiterbildung
getrennt nach Ost- und Westdeutschland fiir das Jahr 2000. Die Autoren nutzen
dafiir die Datenbasis des Sozio-oekonomischen Panels (vgl. Biichel & Pannenberg
2004: 82 f.). Analog zu den Befunden Schieners verweisen auch die Analysen
von Biichel und Pannenberg auf den starken Einfluss soziodemographischer und
beschiftigungsbezogener Effekte auf die Teilnahme an beruflicher Weiterbildung
in beiden Regionen.

Sowohl in Ost- als auch in Westdeutschland zeigt sich fiir dltere Beschiiftigte
eine signifikant verringerte Teilnahmewahrscheinlichkeit an beruflicher Weiter-
bildung im Vergleich zu jiingeren Beschiftigten. Ebenso nehmen bildungs- und
qualifikationsspezifische Merkmale Einfluss auf die Teilnahme. So zeigt sich
fir Personen mit einem Hochschulabschluss eine um rund 25 Prozentpunkte
(Westdeutschland) bzw. 20 Prozentpunkte (Ostdeutschland) erhthte Wahrschein-
lichkeit, sich beruflich weiterzubilden, im Vergleich zu Personen ohne eine
abgeschlossene Berufsausbildung (vgl. Biichel & Pannenberg 2004: 91). Ein star-
ker Einfluss 1ésst sich zudem fiir die berufliche Stellung bzw. den Erwerbsstatus
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beobachten. Fiir Angestellte aber auch Selbststindige zeigen sich in Ost- und
Westdeutschland signifikant erhohte Teilnahmewahrscheinlichkeiten im Vergleich
zu ArbeiterInnen. Ebenso forderlich auf die Teilnahme an beruflicher Weiter-
bildung zeigt sich, analog zu den Befunden Schieners, die Beschiftigung im
Offentlichen Dienst. Aber auch die BetriebsgroBe zeigt einen positiven Effekt auf
die Weiterbildungsbeteiligung ost- und westdeutscher Erwerbstitiger. Fiir Teil-
zeitbeschiftigte in beiden Regionen lésst sich eine um rund sieben Prozentpunkte
signifikant verringerte Wahrscheinlichkeit beobachten, an beruflicher Weiterbil-
dung zu partizipieren. Unterschiede zwischen Ost- und Westdeutschland zeigen
sich nur mit Blick auf die Teilnahmewahrscheinlichkeit von Personen mit Migra-
tionshintergrund. Hier zeigt sich fiir in Westdeutschland lebende Beschiftigte
mit Migrationshintergrund eine um rund 14 Prozentpunkte verringerte Teilnah-
mewahrscheinlichkeit im Vergleich zu Beschéftigten ohne Migrationshintergrund
(vgl. Biichel & Pannenberg 2004: 91).

Die Studie von Biichel und Pannenberg fokussiert zudem weitere Fragestel-
lungen, die im Zusammenhang mit der Teilnahme an beruflicher Weiterbildung
und der Differenzierung zwischen Ost und West stehen. Unterschiede in der
Weiterbildungsbeteiligung zwischen Ost- und Westdeutschland zeigen sich unter
anderem mit Blick auf das zeitliche Volumen der besuchten Weiterbildungsak-
tivitdten. Wahrend in Westdeutschland Alter, Erwerbsstatus, berufliche Stellung,
Haushaltstyp und Betriebsgrof3e einen signifikanten Einfluss auf die Dauer der
besuchten Maflnahmen nehmen, zeigt sich fiir Ostdeutschland hingegen nur ein
(negativer) Effekt fiir das Alter (vgl. Biichel & Pannenberg 2004: 95 f.).

Mit Blick auf Finanzierungsstrukturen der Weiterbildung bestitigen die
Befunde von Biichel und Pannenberg den bereits mehrfach nachgewiesenen
Effekt der Betriebsgrofe. Demnach erhalten sowohl in Ost- als auch in West-
deutschland Beschiftigte in Grofibetrieben eher finanzielle Unterstiitzung durch
den Arbeitgeber als Beschiftigte in kleineren Betrieben. Ein Effekt fiir den
Erwerbsstatus zeigt sich nur fiir Ostdeutschland. Teilzeitbeschiftigte werden
dabei systematisch seltener finanziell gefordert als Vollzeitbeschiftigte. Fiir
Frauen in Ost- und Westdeutschland zeigt sich hingegen gleichermaflen eine
signifikant verringerte Wahrscheinlichkeit, dass die Weiterbildung durch den
Arbeitgeber finanziell unterstiitzt wird. Mit Blick auf einzelne Branchen zei-
gen die differenzierten Analysen, dass westdeutsche Beschiftigte im 6ffentlichen
Dienst signifikant geringer gefordert werden im Vergleich zu Beschiftigten im
privaten Sektor (vgl. ebd. 99 f.).

Das vom Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) seit 1996 jihr-
lich veroffentliche IAB-Betriebspanel liefert neben Informationen iiber die ost-
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und westdeutsche Betriebslandschaft auch regelméBig Daten zur Weiterbildungs-
beteiligung in Ost- und Westdeutschland. Die getrennten Ost-West-Analysen
verweisen auch hier auf geschlechtsspezifische Muster der Teilnahme. Anders
als in den oben dargestellten Analysen zeigt sich jedoch fiir ost- und westdeut-
sche Frauen eine insgesamt hohere Teilnahmequote im Vergleich zu ost- bzw.
westdeutschen Minnern.* Der Einfluss bildungs- und qualifikationsspezifischer
Merkmale deckt sich mit bisherigen Befunden. So nehmen vor allem formal
hoher Qualifizierte Beschiftigte in ost- und westdeutschen Betrieben haufiger
an betrieblicher Weiterbildung teil im Vergleich zu formal niedriger Qualifizier-
ten. Zudem verweisen die deskriptiven Befunde des IAB-Betriebspanels auf die
Bedeutung betriebs- und beschiftigungsbezogener Faktoren im Hinblick auf die
Teilnahme. (vgl. Frei et al. 2017; Frei et al. 2019). So weisen grofere Betriebe
eine insgesamt hohere Weiterbildungsquote auf, wobei sich zwischen ost- und
westdeutschen Betrieben leichte Unterschiede zeigen (vgl. Miiller 2018: 79).

Zwischenfazit
Mit Blick auf die hier referierten Studien zeigt sich ein relativ homogenes Bild
der Befundlage.

Bereits auf der Ebene der Angebotsstrukturen lassen sich Differenzen zwi-
schen Ost- und Westdeutschland beobachten. Ost- und westdeutsche Betriebe
unterscheiden sich dabei in ihren angebotenen WeiterbildungsmaBnahmen und -
formaten deutlich voneinander. Auch die Befunde des Deutschen Weiterbildungs-
atlas verweisen auf ungleiche Angebotsstrukturen in Ost- und Westdeutschland.
Fiir Ostdeutschland zeigt sich eine insgesamt systematisch geringere Dichte an
offentlichen, betrieblichen und privaten Anbietern. Als mogliche Einflussfaktoren
hinsichtlich der Unterschiede zwischen Ost- und Westdeutschland wird punktuell
auf ost-west-spezifische Entwicklungen der Berufs- und Arbeitsmarktstrukturen
verwiesen.

Im zweiten Abschnitt wurde die aktuelle Befundlage zur beruflichen Weiter-
bildung in Ost- und Westdeutschland mit Blick auf die Ebene der Teilnahme
systematisiert. Auch hier lassen sich Unterschiede der Teilnahme an beruflicher
Weiterbildung zwischen den beiden Regionen beobachten. Zudem weisen die
Befunde auch unter Beriicksichtigung regionaler Spezifika auf bereits bekannte
Muster der ungleichen Teilnahme.

4 Es handelt sich um deskriptive Befunde. Der positive Effekt des Geschlechts kann mogli-
cherweise unter Kontrolle des Erwerbskontexts und der Beschiftigungssituation negativ bzw.
insignifikant werden.
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Untersuchungsgegenstand der vorliegenden Arbeit ist die Entwicklung der
selbstinitiierten Teilnahme an beruflicher Weiterbildung in Ost- und Westdeutsch-
land. Um Muster bzw. Veridnderungen der Teilnahmeselektivitit Beschiftigter an
selbstinitiierter beruflicher Weiterbildung mit Blick auf Ost- und Westdeutsch-
land im Trend zu identifizieren, ist die vorliegende Arbeit auf eine Datenbasis
angewiesen, die es ermoglicht, die selektive Teilnahme an beruflicher Weiterbil-
dung differenziert nach Ost- und Westdeutschland im Zeitverlauf zu analysieren.
Im nachfolgenden Kapitel werden damit verbunden verschiedene Datenquellen
aus dem Bereich der Weiterbildungsstatistik vorgestellt, die die Teilnahme an
beruflicher Weiterbildung getrennt nach Ost- und Westdeutschland im Trend
erheben.

2.2 Teilnahme an beruflicher Weiterbildung in Ost-
und Westdeutschland im Trend - Datengrundlage
und bisherige Befunde

Seit Beginn bzw. Mitte der 90er Jahre werden im Rahmen reprisentativer Bevol-
kerungsbefragungen Informationen iiber die berufliche Weiterbildungsbeteiligung
getrennt nach Ost- und Westdeutschland erhoben. Die empirische Weiterbil-
dungsforschung kann somit auf einen Pool an validen Daten iiber nunmehr drei
Jahrzehnte Weiterbildungsbeteiligung in Ost- und Westdeutschland zuriickgrei-
fen. Folgende Datenquellen erheben die Teilnahme an beruflicher Weiterbildung
in Ost- und Westdeutschland auf Individualebene im Trend:

e Sozio-oekonomisches Panel, Nationales Bildungspanel, PIAAC-L als Lings-
schnittstudien

e Mikrozensus, Berichtssystem Weiterbildung, Adult Education Survey als
Querschnittsstudien

Auf Basis der oben genannten Erhebungen existieren bereits vereinzelte Studien,
die die berufliche Weiterbildungsbeteiligung im Trend mit Blick auf Ost- und
Westdeutschland analysiert haben. Allerdings unterscheiden sich die einzelnen
Datenquellen hinsichtlich (verfiigbarer) Erhebungszeitpunkte, Stichprobe, Fra-
geprogramm und Operationalisierung der Weiterbildungsbeteiligung. Um einen
Uberblick iiber die Datenlage im Hinblick auf Trendanalysen der beruflichen
Weiterbildungsbeteiligung in Ost und West zu erhalten, erfolgt zunichst eine
Systematisierung der verfiigbaren Datenquellen. Die einzelnen Monitoringstudien
werden hinsichtlich ihrer methodischen Anlage und konzeptionellen Ausrichtung
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vorgestellt und unter trendanalytischen Gesichtspunkten mit Blick auf den Fokus
der Arbeit eingeordnet.’ Bisherige Ost-West-Trendanalysen, die auf Basis der
oben genannten Monitoringstudien existieren, werden jeweils vorgestellt.

2.2.1 Sozio-oekonomisches Panel als Datengrundlage fiir
Trendanalysen

Das Sozio-oekonomische Panel (SOEP) ist die umfassendste und am ldngsten
laufende Langzeitstudie in Deutschland, die seit 1984 mit derselben Perso-
nenauswahl jihrlich wiederholt wird. Im Juni 1990 wurde die Studie um die
ostdeutsche Bevolkerung erweitert. Dadurch konnten unter anderem quantitative
Paneldaten gewonnen werden, die Aufschluss iiber gesellschaftliche Prozesse im
Kontext der Transformationsphase liefern (vgl. Schupp 2022: 1249). Aber auch
nachfolgende Stichproben wurden immer wieder an demographische und gesell-
schaftliche Entwicklungen angepasst (vgl. Kroh et al. 2015: 409ff, siehe auch
Lohmann et al. 2008.). So wurden ,,Zuwanderer-Stichproben‘ in den 90er Jahren
aber auch 2013 und 2015 in das SOEP integriert. Eine Ergéinzungsstichprobe von
Hocheinkommensbeziehenden fand im Jahr 2019 statt. Zudem erfolgten inner-
halb ausgewihlter Erhebungsjahre zusitzliche Stichprobenanpassungen iiber den
gesamten Zeitverlauf (vgl. Schupp 2022: 1249, siehe auch Kroh et al. 2015).

Im Rahmen der Studie werden jahrlich ca. 30.000 Personen in rund 15.000
Haushalten befragt (vgl. Schupp 2022: 1249). Da Privathaushalte die Untersu-
chungseinheit darstellen, konnen Entwicklungen und Veridnderungen der Fami-
liensituation differenziert erhoben werden. Aber auch individuelle Bildungsver-
laufe sowohl von Kindern und Erwachsenen werden anhand des langsschnittli-
chen Befragungsdesigns kontinuierlich erfasst (vgl. Lohmann et al. 2009: 255).
Regionale Vergleiche und verschiedene Teilstichproben des SOEP ermdoglichen es
zudem, demographische und gesamtgesellschaftliche Verdnderungen abzubilden
(vgl. Yendell 2017: 81).

Innerhalb des SOEP werden verschiedene Bildungsbereiche nidher fokussiert.
Neben der friihkindlichen Bildung, dem Schulbesuch sowie dem Arbeitsmarktein-
stieg werden ebenso Informationen tiber stattgefundene Weiterbildungsaktivititen
erhoben. Die Befragung findet dabei auf mehreren Ebenen statt. Seit 1984 wird

5 Eine differenzierte Betrachtung der einzelnen Erhebungen mit Blick auf die Operatio-
nalisierung der selbstinitiierten Teilnahme im Kontext beruflicher Weiterbildung findet in
Abschnitt 3.3.2.2 statt.
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die Teilnahme an Weiterbildung in Form von Umschulung, beruflicher Fortbil-
dung sowie sonstigen Formen der Weiterbildung erfragt. Der Erhebungszeitraum
umfasst dabei die letzten zwolf Monate. Zudem wurden in den Jahren 1989, 1993,
2000, 2004, 2008 Schwerpunktbefragungen zum Thema Weiterbildung durchge-
fiihrt (vgl. Lohmann et al. 2009: 260 f.). Im Zentrum der Erhebung standen dabei
Fragen zur beruflichen Weiterbildung, die innerhalb der letzten drei Jahre stattge-
funden hat. Unter beruflicher Weiterbildung werden im SOEP formale Kurse als
auch informelle Lerntitigkeiten gefasst. Neben der allgemeinen Teilnahme wer-
den Ziele der Weiterbildung, Griinde der Teilnahme bzw. Nicht-Teilnahme sowie
Informationen iiber Kosten, Zeitdauer, Veranstalter und Art der Weiterbildung
erfragt (vgl. Yendell 2017: 82; siehe auch Lohmann et al. 2008: 18).

Mit Blick auf den Fokus der Arbeit zeigt die Datenbasis des SOEP jedoch
Einschrinkungen: Auch wenn die einzelnen Befragungswellen zum Weiter-
bildungsverhalten im Rahmen des SOEP eine wichtige Datenquelle fiir die
empirische Weiterbildungsforschung darstellen, so weisen die Schwerpunktbe-
fragungen grofle Abstinde zwischen den einzelnen Erhebungen auf (1993-2000).
Dariiber hinaus werden seit 2015 Fragen zur Weiterbildungsteilnahme nur noch
in der Kurzversion gestellt und eine weitere Schwerpunkterhebung ist bisher nicht
geplant. Detaillierte Vergleichsanalysen der Weiterbildungsteilnahme zwischen
Ost- und Westdeutschland sowie Trendanalysen nach 2008 lassen sich anhand
der SOEP-Daten derzeit nicht realisieren. Fragen zu den Griinden der Teilnahme,
die Informationen iiber den Initiator der Teilnahme und somit auch Informatio-
nen zu selbstinitiierten Teilnahmeentscheidungen liefern (konnen), werden zudem
nur punktuell innerhalb einzelner Schwerpunktbefragungen erhoben (1989, 1993,
2014). Dabei unterscheiden sich die Fragen hinsichtlich Antwort- und Frage-
design zwischen den einzelnen Erhebungen deutlich voneinander, sodass eine
konsistente Operationalisierung selbstinitiierter Weiterbildungsteilnahme nicht
gegeben ist (vgl. Abschnitt 3.3.2.2).

Bisherige Trendanalysen auf Basis des Sozio-oekonomischen Panels
Die Datenbasis des SOEP wird vereinzelt fiir Ost-West-Trendanalysen im Bereich
der beruflichen Weiterbildungsforschung genutzt.

Grund und Martin fithren auf Basis der SOEP-Daten fiir den Zeitraum 1989
bis 2008 eine Trendanalyse fiir die Teilnahme an beruflicher Weiterbildung durch
und beriicksichtigen Ost-West als Kontrollvariable. Mithilfe eines gepoolten
Random-Effects-Probit-Modells wird die Teilnahme iiber den gesamten Zeitver-
lauf geschitzt. Die Teilnahmechancen einzelner Erhebungsjahre werden zudem
auf Basis logistischer Regressionsmodelle abgebildet. Innerhalb des gepool-
ten Modells zeigen die Ergebnisse dabei eine fiir Ostdeutschland insgesamt
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signifikant hohere Teilnahme an beruflicher Weiterbildung im Vergleich zu West-
deutschland (vgl. Grund & Martin 2010: 24). Werden jedoch die einzelnen
Erhebungsjahre gepriift, so zeichnet sich ein differenzierteres Bild der Teilnah-
mestrukturen ab. Wihrend sich in den Jahren 1993 und 2004 eine signifikant
erhohte Teilnahme fiir ostdeutsche Beschiftigte nachweisen ldsst, so zeigen sich
fiir das Jahr 2008 verringerte Teilnahmechancen. Allerdings ist dieser Effekt
nicht signifikant. Die zu Beginn der 90er Jahre erhohte Weiterbildungsteilnahme
ostdeutscher Beschiftigter wird von den Autoren auf den nach der Wiederver-
einigung expandierenden Bedarf an Qualifikationen zuriickgefiihrt (vgl. ebd.:
25 f.).

2.2.2 Mikrozensus als Datengrundlage fiir Trendanalysen

Neben dem SOEP wird durch den Mikrozensus eine weitere umfassende und
kontinuierlich stattfinde Befragung der Wohnbevolkerung Deutschlands reali-
siert. Seit 1957 wird der Mikrozensus in Westdeutschland und seit 1991 auch
in den ostdeutschen Bundeslédndern jdhrlich durchgefiihrt. Die vom Statistischen
Bundesamt und den statistischen Landesdmtern verantwortete Flidchenstichprobe
erhebt dabei Daten von einem Prozent der wohnberechtigten Bevolkerung
Deutschlands. Das umfasst ca. 800.000 Personen in 380.000 Haushalten. Der
als Pflichtbefragung konzipierte Mikrozensus stellt auf Grund der hohen Fallzah-
len und der hohen Ausschopfungsquote die grofite laufende Stichprobe innerhalb
Deutschlands dar (vgl. Lengerer et al. 2020: 17). Mithilfe des Mikrozensus-Panels
der Jahre 1996 bis 1999 konnten neben den jdhrlich erhobenen Querschnittsda-
ten erstmals auch Lingsschnittverldufe mitberiicksichtigt werden. Dieses Design
wurde in den nachfolgenden Jahren beibehalten. Dabei wird im Mikrozensus
nicht jedes Jahr eine neue Stichprobe gezogen. Die in der Stichprobe enthaltenen
Haushalte werden vier Jahre lang befragt, allerdings wird jedes Jahr ein Vier-
tel der Haushalte aussortiert und durch neue Befragungseinheiten ersetzt (vgl.
Schimpl-Neimanns 2008: 11).

Fragen zur beruflichen Weiterbildung wurden im Mikrozensus ab 1976 in
das Fragenprogramm integriert. Weiterbildung wird hier im Sinne des deut-
schen Bildungsrates ,,als organisiertes Lernen nach Abschluss einer [...] ersten
Ausbildungsphase (Deutscher Bildungsrat 1970: 197) definiert, worunter vor
allem kursformig-organisierte Lernaktivititen gefasst werden. Allerdings lasst
sich anhand der Definition im Mikrozensus nicht klar eingrenzen, welche For-
men der Weiterbildung damit konkret gemeint sind (vgl. Lengerer et al. 2020:
144; Schiener 2007: 24 f.). Zudem erschweren die im Zeitverlauf immer
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wieder durchgefiihrten Anderungen des Frageprogramms eine einheitliche Ope-
rationalisierung der Teilnahme an beruflicher Weiterbildung. Ein Vergleich der
einzelnen Jahre wird auch dadurch erschwert, dass unterschiedliche Bezugszeit-
rdume innerhalb der jeweiligen Erhebungen genutzt werden. Bis 1995 umfasste
der Bezugszeitraum die zuriickliegenden beiden Jahre, seit 1996 wird die Weiter-
bildungsteilnahme fiir die letzten 12 Monate erhoben (vgl. Lengerer et al. 2020:
146; Schiener 2007: 24 £./56).

Da der Mikrozensus eine Mehrthemenbefragung darstellt, werden im Ver-
gleich zu anderen Datenquellen im Bereich der Weiterbildungsforschung relativ
wenig Informationen tiber die Weiterbildungsteilnahme erhoben. In den Jahren
1976 bis 2002 wurden neben der Frage, ob eine Teilnahme an beruflicher Weiter-
bildung stattgefunden hat, lediglich Ort, Dauer und Stundenumfang (1996-2002)
der Aktivitit erfasst. Bis 2003 konnten Befragte nihere Informationen® iiber bis
zu drei besuchte Aktivititen angeben, danach wurde das Frageprogramm einer
erneuten Anderung unterzogen, sodass seit 2004 lediglich nur noch die Teilnahme
erfasst wird (vgl. Lengerer et al. 2020: 146 ff.).

Mit Blick auf die Fragestellung der Arbeit zeigt die Datenbasis des Mikrozen-
sus starke Einschrinkungen: Eine Harmonisierung der einzelnen Mikrozensus-
Erhebungen wird auf Grund des immer wieder gednderten Frageprogramms und
des Erhebungsinstruments insgesamt als problematisch eingeschitzt. Die Schwie-
rigkeit zeigt sich vor allem darin, dass vor dem Hintergrund der eingeschrinkten
Vergleichbarkeit Operationalisierungseffekte mitunter als Weiterbildungseffekte
fehlgedeutet werden (konnen) (vgl. Lengerer et al. 2020: 144, siehe auch
Hubert & Wolf: 2007: 10 f.; Schiener 2007: 25). Aktuell bietet der Mikro-
zensus auf Grund des stark verkiirzten Frageprogramms seit 2004 keine Basis
mehr fiir vertiefende Analysen der Weiterbildungsbeteiligung im Ost-West-
Vergleich. Fragen zu den Griinden bzw. dem Initiator der Teilnahme sind zudem
nicht Bestandteil des Mikrozensus-Frageprogramms, sodass die Entwicklung der
selbstinitiierten Teilnahme an beruflicher Weiterbildung im Trend nicht abgebildet
werden kann.

Bisherige Trendanalysen auf Basis des Mikrozensus

Auch der Mikrozensus wurde im Kontext der beruflichen Weiterbildungsfor-
schung vereinzelt als Datenbasis genutzt, um Trendanalysen der beruflichen
Weiterbildungsbeteiligung im Ost-West-Vergleich durchzufiihren.

6 Den Befragten wurde eine Liste mit Beispielen fiir berufliche Weiterbildung vorgelegt
(Lehrginge und Kurse fiir den beruflichen Aufstieg, Umschulung auf einen anderen Beruf,
sonstige Kurse der beruflichen Weiterbildung wie PC-Kurse, etc.) (vgl. Lengerer et al. 2020:
146).
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Die Studie von Grund und Martin auf Basis der SOEP-Daten deckt sich
groBtenteils mit den Befunden von Hubert und Wolf, die in ihrer Untersu-
chung die Daten des Mikrozensus der Jahre 1993, 1998 und 2003 nutzen und
unter Riickgriff auf humankapitaltheoretische Theorien Determinanten und Ein-
kommenseffekte beruflicher Weiterbildung analysieren. Hinsichtlich regionaler
Unterschiede im Kontext beruflicher Weiterbildung verweisen Hubert und Wolf
dabei auf deskriptive Befunde reprisentativer Erhebungen, die eine Anfang der
90er Jahre zunichst hohere Weiterbildungsquote ostdeutscher Teilnehmender zei-
gen. Vor dem Hintergrund des Transformationsprozesses erwarten die Autoren
fiir das Jahr 1993 eine ebenso erhohte Weiterbildungsbeteiligung ostdeutscher
Beschiftigter. Allerdings postulieren sie, unter anderem mit Blick auf ermittelte
Teilnahmequoten anderer Datenquellen, dass sich die Weiterbildungsbeteiligung
zwischen Ost- und Westdeutschland im Verlauf der weiteren Ergebungsjahre
stirker angleichen wird (vgl. Hubert & Wolf 2007: 9).

Insgesamt weisen die Ergebnisse der Analyse auf deutliche Verédnderungen der
Weiterbildungsbeteiligung zwischen Ost- und Westdeutschland fiir die einzelnen
Erhebungsjahre. Wihrend sich fiir 1993, wie von den Autoren vermutet, eine
hohere Teilnahmewahrscheinlichkeit fiir ostdeutsche Beschiftigte im Vergleich
zu westdeutschen Beschiftigten zeigt, so ldsst sich fiir das Jahr 1998 kein signi-
fikanter Unterschied zwischen den Regionen identifizieren. Im Erhebungsjahr
2003 zeigt sich entgegen bisheriger deskriptiver Befunde eine erhohte Teilnahme
an Weiterbildung fiir westdeutsche Beschiftigte. Fiir die Autoren lédsst sich die
im Jahr 2003 im Vergleich zu Westdeutschen verringerte Weiterbildungsbeteili-
gung ostdeutscher Beschiftigter auf ,,die durchschnittlich bessere (Aus)Bildung
der Ostdeutschen® zuriickfiihren (Hubert & Wolf 2007: 16). Zudem vermuten
sie, dass sich die Anfang der 90er Jahre erhohten Teilnahmequoten innerhalb
Ostdeutschlands groBtenteils auf staatliche Subventionen und Forderprogramme
zurlickfiihren lassen (vgl. ebd.).

Auch Schiener geht in seiner Analyse (2007) auf Basis der Mikrozensus-Daten
der Frage nach, welche Einflussfaktoren sich bei der Beteiligung an beruflicher
Weiterbildung im Ost-West-Vergleich zeigen. Der Fokus der Untersuchung liegt
auf der Analyse von Statuseffekten beruflicher Weiterbildung. Datenbasis bilden
die Querschnittserhebungen des Mikrozensus der Jahre 1989 bis 2004 fiir West-
deutschland bzw. 1991 bis 2004 fiir Ostdeutschland. Bis Mitte der 90er Jahre
zeigen die deskriptiven Analysen einen starken Anstieg der Weiterbildungsbetei-
ligung und verweisen auf eine insgesamt hohere Teilnahmequote Ostdeutscher
im Vergleich zu Westdeutschen. Die unterschiedlichen Entwicklungslinien der
beruflichen Weiterbildungsbeteiligung in Ost- und Westdeutschland werden von
Schiener im Kontext der Transformationsphase und einem erhohten Bedarf an
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Qualifikationen Ostdeutscher verortet. Neben deskriptiven Analysen nutzt Schie-
ner multivariate Verfahren und differenziert zusitzlich zwischen Ménnern und
Frauen innerhalb der beiden zu untersuchenden Regionen. Um Veridnderungen der
Teilnahmeentwicklung im Zeitverlauf abzubilden, nutzt er einen linearen Trend-
indikator und Zeitvariablen (1996-1998; 1999-2002; 2003-2004). Die Befunde
verweisen zunidchst auf einen Anstieg der Weiterbildungsbeteiligung, die dann
im weiteren Zeitverlauf jedoch abnimmt. Fiir westdeutsche Ménner erreichen
die geschitzten Teilnahmequoten im Jahr 1997 ihren Hohepunkt, fiir west-
deutsche Frauen im Jahr 2000. In Ostdeutschland liegt der Hohepunkt der
Weiterbildungsbeteiligung hingegen zwischen 1998 und 1999 (vgl. Schiener
2007: 28 ff.).

2.2.3 Nationales Bildungspanel als Datengrundlage fiir
Trendanalysen

Mit dem Ziel, , Léangsschnittdaten zu Kompetenzentwicklungen, Bildungspro-
zessen (...) in formalen, nicht-formalen und informellen Kontexten {iber die
gesamte Lebensspanne zu erheben (Blossfeld et al. 2011: 2), wurde 2008 das
Nationale Bildungspanel (National Educational Panel Study — NEPS) entwickelt.
Anhand der Rahmenkonzeption des NEPS, die verschiedene Alterskohorten in
acht spezifischen Bildungsetappen fokussiert, lassen sich dezidiert Informationen
zu Bildungsverldaufen als auch zu Bildungstransitionen gewinnen (vgl. Bloss-
feld et al. 2011: 9 f.). Die Stichprobenziehung im NEPS basiert auf einem
Multi-Kohorten-Sequenz-Design. Dabei wurden zwischen 2009 und 2012 sechs
getrennte Teilstichproben fiir Personen einer spezifischen Alterskohorte bzw.
einer zugehorigen Bildungsetappe gezogen, die dann im Rahmen der weiteren
Erhebungen kontinuierlich befragt werden (vgl. ebd.: 21 f.)

Mithilfe der 6. Startkohorte werden Daten iiber Weiterbildung und Lebens-
langes Lernen gewonnen. Die Kohorte umfasst Personen aus Privathaushalten
in Deutschland, die zwischen 1944 und 1986 geboren sind. Diese Stichprobe
setzt sich jedoch aus drei unterschiedlichen Substichproben zusammen. Bereits
vor der Erhebung im NEPS fand im Rahmen der IAB-Studie ALWA (Arbei-
ten und Lernen im Wandel) eine Befragung Erwachsener zu ihren (beruflichen)
Bildungsverldufen statt. Diese Stichprobe mit Teilnehmenden, die einer Folgebe-
fragung durch das NEPS zugestimmt haben, bildet die Kohorten 1956 bis 1986
ab. Neben der ALWA-Stichprobe wurden im Rahmen des NEPS zwei weitere
Teilstichproben gezogen, die die Geburtsjahrginge 1944 bis 1954 und 1956 bis
1986 umfassen (vgl. Hammon et al. 2016: 5). Die erstmals 2007 durchgefiihrte
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Befragung Erwachsener findet in einem regelméBigen Turnus jahrlich statt. Mitt-
lerweile liegen die Ergebnisse der 13. Erhebungswelle aus dem Jahr 2020/2021
vor. Die Stichprobe umfasst hier 6.675 Personen (FDZ-LIfBi 2022a: 31). Das
NEPS sieht eine differenzierte Befragung zum Wohnort der Teilnehmenden vor
und ermdoglicht somit die Unterscheidung zwischen Ost- und Westdeutschland
(vgl. FDZ-LIfBi 2022a: 1680 ft.).

Weiterbildung wird innerhalb des NEPS sehr differenziert erfasst und orientiert
sich an international genutzten Definitionen von Lernaktivitdten. Das NEPS unter-
scheidet in Anlehnung an die Classification of Learning Activities (CLA) formale,
non-formale und informelle Weiterbildungsaktivitidten. Unter non-formaler Wei-
terbildung werden Kurse und Lehrginge definiert, die kursformig organisiert sind.
Neben der Teilnahme werden auch zusitzliche Informationen iiber Dauer, Kos-
ten, Kursinhalte, Griinde und Einstellungen fiir bis zu zwei Kurse erhoben. Der
Erhebungszeitraum bezieht sich dabei auf die letzten 12 Monate, in denen eine
Weiterbildungsaktivitit stattgefunden hat.

Mit Blick auf die Fragestellung der Arbeit zeigen sich jedoch Einschrinkungen
der NEPS-Daten: Das Frageprogramm des NEPS enthilt differenzierte Fragen zur
Teilnahmeinitiative, sodass Informationen iiber die selbstinitiierte Teilnahme an
Weiterbildung erfasst werden. Da die NEPS-Befragung jedoch erstmals im Jahr
2007 durchgefiihrt wurde, beziehen sich Angaben zur Weiterbildungsbeteiligung
auf die jlingere Vergangenheit. Muster bzw. Verdnderungen der Teilnahmese-
lektivitdt Beschiftigter an selbstinitiierter beruflicher Weiterbildung vor dem
Hintergrund historischer Entwicklungen der Berufs- und Arbeitsmarktstrukturen
lassen sich anhand der Datenbasis des NEPS jedoch nicht rekonstruieren.

Bisherige Trendanalysen auf Basis des Nationalen Bildungspanels

Unter Hinzuziehung der NEPS-Daten wurden ost-west-spezifische Unterschiede
der Weiterbildungsbeteiligung im Trend im Kontext multivariater Analysen iden-
tifiziert. Kaufmann und Widany, die in ihrer Untersuchung (2013) die Daten der
Jahre 2009 und 2010 (Welle 2) nutzen und die Region als Prédiktor kontrollie-
ren, verweisen dabei auf eine fiir westdeutsche Beschiftigte signifikant erhohte
Teilnahme an Weiterbildung im Vergleich zu ostdeutschen Erwerbstitigen. Auch
weitere Analysen, wie die Studie von Widany et al. (2019), die auf Basis der
NEPS-Daten der Jahre 2012 und 2013 (Welle 5) unterschiedliche Parameter der
Weiterbildungsbeteiligung iiberpriifen, zeigen auf, dass die Wahrscheinlichkeit,
an beruflicher Weiterbildung als auch an Weiterbildung insgesamt zu partizipie-
ren, fiir Westdeutsche signifikant hoher liegt als fiir Ostdeutsche (vgl. Widany
et al. 2019: 12 f.).
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Inwieweit sich die Unterschiede der Weiterbildungsbeteiligung zwischen den
Regionen auf ost-west-spezifische Strukturdifferenzen zuriickfiihren lassen, wird
in den beiden Studien nicht ndher ausgefiihrt.

2.2.4 Programme for the International Assessment
of Adult Competencies als Datengrundlage fiir
Trendanalysen

Fast zeitgleich wie das NEPS wurde das Programme for the International Assess-
ment of Adult Competencies (PIAAC) im Jahr 2008 initiiert, das sich ebenfalls
auf die Kompetenzmessung Erwachsener fokussiert. 2012 wurde die erste Befra-
gung durchgefiihrt, an der sich 24 Linder der OECD-Staaten beteiligten.” Die in
PIAAC erhobenen lese- und alltagsmathematischen sowie technologiebasierten
Kompetenzen stellen Basis- und Schliisselkompetenzen dar, denen im Kontext
von Schule, Ausbildung und Berufsleben essentielle Bedeutung zukommt (vgl.
Rammstedt 2013: 11 ff.). Zielpopulation des PIAAC bildet die erwerbsfihige
Bevolkerung im Alter von 16 bis 65 Jahren. Zudem sieht die Erhebung eine diffe-
renzierte Erfassung der Region vor, sodass Ost-West-Analysen moglich sind. Das
Fragedesign der Erhebung zielt auf anwendungsbezogene Aufgaben ab, anhand
derer die verschiedenen Kompetenzbereiche gemessen werden. Beziige zu Wei-
terbildung werden hier einerseits iiber Anwendungsaufgaben hergestellt, in denen
von den Befragten zu losende Aufgaben im Weiterbildungskontext Anwendung
finden (sollen). Des Weiteren werden anhand des Hintergrundfragebogens Infor-
mationen zur Weiterbildungsteilnahme erhoben (vgl. Martin et al. 2013: 171).
Der Erhebungszeitraum bezieht sich dabei auf die letzten 12 Monate. Ahnlich wie
das NEPS zielt auch PIAAC auf eine differenzierte Erfassung von Lernaktivita-
ten ab. Weiterbildung umfasst neben Kursen und Lehrgingen auch Schulungen,
Fernunterricht und Privatunterricht sowie E-Learning. Neben der Teilnahme wer-
den zusitzliche Informationen iiber Dauer, Kosten, Griinde sowie Barrieren der
Aktivitidt erhoben (vgl. Gesis 2012).

Auch wenn PIAAC keinen weiterbildungsspezifischen Untersuchungsfokus
hat, so weisen die Ergebnisse der Studie auf die Bedeutung des Lebenslan-
gen Lernens und zeigen sich somit als anschlussfihig an Diskurse innerhalb
der Erwachsenenbildung (siehe dazu Grotliischen & Heilmann 2021; Klemm

7 Fiir das Jahr 2022/23 ist die nichste Befragungswelle geplant, an der 31 Linder teilnehmen
werden. Dabei werden rund 5.000 Personen pro Teilnehmerland befragt (vgl. Gesis 2022).
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2014: 32). Mit Blick auf berufliche Weiterbildungsbeteiligung liefert die Daten-
basis der PIAAC-Befragung aus dem Jahr 2012 allerdings keine detaillierten
Informationen. Umfassende Daten zur beruflichen Weiterbildung werden jedoch
in der Zusatzbefragung PIAAC-Longitudinal (PIAAC-L) erfasst. PIAAC-L ist
eine Kooperation zwischen dem Leibniz-Institut fiir Sozialwissenschaften, dem
Deutschen Institut fiir Wirtschaftsforschung und dem Leibniz-Institut fiir Bil-
dungsverldufe. Befragte Personen, die zuvor an der PIAAC Studie aus dem
Jahr 2012 teilgenommen und einer Folgebefragung zugestimmt haben, bilden die
Stichprobe. Anhand der drei Erhebungswellen in den Jahren 2014, 2015 und 2016
liegen ldngsschnittliche Daten vor. Zudem wurde das Fragespektrum der PIAAC-
Studie um Instrumente des SOEP und NEPS erweitert, sodass neben Daten zum
Kompetenzerwerb auch Informationen zum (beruflichen) Bildungshintergrund der
Befragten vorliegen (vgl. Steinacker et al. 2017: 5 ff.).

Studien auf Basis der PIAAC-Daten, die die Teilnahme an beruflicher Weiter-
bildung differenziert nach Ost- und Westdeutschland abbilden, sind der Autorin
derzeit nicht bekannt. Mit Blick auf den Fokus der Arbeit zeigen die PIAAC-L-
Daten jedoch Einschrinkungen: Zwar sieht das Frageprogramm von PIAAC-L
eine differenzierte Erfassung der Teilnahmeinitiative vor, wodurch selbstiniti-
ierte Teilnahmen abgebildet werden konnen (vgl. Abschnitt 3.3.2.2). Da die
PIAAC-L-Studien jedoch die Jahre 2014, 2015 und 2016 fokussieren, liegen
lediglich Informationen zur selbstinitiierten Weiterbildungsteilnahme Beschiftig-
ter der jiingeren Gegenwart vor. Ahnlich wie mit Blick auf das NEPS bietet die
PIAAC-L — Datenbasis keine Moglichkeit, die Teilnahmeselektivitit Beschiftigter
an selbstinitiierter beruflicher Weiterbildung im Kontext historischer Entwick-
lungen der Berufs- und Arbeitsmarktstrukturen in Ost- und Westdeutschland zu
analysieren.

2.2.5 Berichtssystem Weiterbildung und Adult Education
Survey als Datengrundlage fiir Trendanalysen

Die bedeutsamste und umfangreichste Studie zum individuellen Weiterbildungs-
verhalten in Deutschland stellt das Berichtssystem Weiterbildung (BSW) und die
Nachfolgeerhebung Adult Education (AES) dar (vgl. BMBF 2019b: 6 f.). Mit
dem im Auftrag des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung von Infratest
Sozialforschung entwickelten und erstmals 1979 durchgefiihrten Berichtssystem
Weiterbildung (vgl. Rosenbladt & Bilger 2008a: 7) liegen Daten iiber nunmehr
vier Jahrzehnte Weiterbildungsverhalten in Deutschland vor. Mit der Auswei-
tung der Erhebung auf die neuen Bundeslinder ab 1991 erfuhr die bis dato
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ausschlieBlich auf Westdeutschland fokussierte Berichterstattung eine deutliche
Erweiterung (vgl. Kuwan et al. 2003). Fiir die quantitative Weiterbildungsfor-
schung bildet die als Einthemenbefragung konzipierte Erhebung des BSW eine
valide und umfassende Datenbasis der Weiterbildungsbeteiligung Deutschlands.
Neben dem Bereich der allgemeinen Weiterbildung werden umfassende Infor-
mationen zur beruflichen Weiterbildungsteilnahme erhoben. Auf Personen- und
Kursebene liegen somit detaillierte Daten zu Anlass, Nutzen, Triger, Kosten und
Finanzierung der Weiterbildung vor (vgl. Kuwan et al. 2003).

Vor dem Hintergrund einer angestrebten Internationalisierung bildungsstatisti-
scher Erhebungen wurde das fiir den deutschen Weiterbildungsbereich konzipierte
Berichtssystem 2007 durch den Adult Education Survey abgelost (vgl. BMBF
2019b: 7). Auch wenn die Umstellung vom BSW auf das européisierte Berichts-
konzept AES als ,.ein konzeptioneller Bruch fiir die deutsche Berichterstattung*
(BMBF 2019b: 7) bewertet wird, so lassen sich dennoch Ahnlichkeiten im
Hinblick auf methodisches Vorgehen und Konzeptualisierung identifizieren (vgl.
Bilger & Kuper 2017: 17 ff.). Neben identischer Stichprobenziehung und Erhe-
bungsmethode bildet der Bezugszeitraum von 12 Monaten fiir die Erfassung
von Weiterbildungsaktivititen eine weitere Gemeinsamkeit zwischen BSW und
AES (vgl. Kantar 2019: 4). Ebenso werden im BSW als auch im AES neben
der Weiterbildungsteilnahme insgesamt differenzierte Informationen zu verschie-
denen Lernformen und -aktivititen erhoben (vgl. Rosenbladt & Bilger 2008a:
8).

Bisherige Trendanalysen auf Basis des Berichtssystem Weiterbildung und des Adult
Education Survey

Bisherige Trendanalysen auf Basis des BWS und AES verweisen ebenfalls auf
Unterschiede der Weiterbildungsteilnahme zwischen Ost- und Westdeutschland.
So zeigt sich mit Blick auf berufliche bzw. betriebliche Weiterbildung eine fiir
Ostdeutschland erhohte Teilnahmequote seit Anfang der 90er Jahre® im Vergleich
zu Westdeutschland (vgl. Bilger & Kuper 2013: 47; BMBF 2019b: 23; Rosen-
bladt & Bilger 2008a: 13). Die innerhalb der 90er Jahre erhohte Teilnahme im
Bereich der beruflichen Weiterbildung ldsst sich vor dem Hintergrund des Trans-
formationsprozesses und damit notwendig gewordener Qualifikationsanpassungen

8 Im Jahr 2010 lag die Teilnahmequote im betrieblichen Segment innerhalb Ostdeutschlands
erstmals einen Prozentpunkt unter der Teilnahmequote Westdeutschlands (vgl. Bilger &
Kuper 2013: 47). Die Ergebnisse des Adult Education Survey 2018 zeigen seit 2010 einen
weiteren Bruch in der Entwicklung, indem die betriebliche Weiterbildung in Ostdeutschland
von 41 Prozent (2016) auf 36 Prozent (2018) gesunken ist und damit erstmals deutlich unter
der Teilnahmequote Westdeutschlands liegt (vgl. BMBF 2019b: 23).
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sowie dem Ausbau an arbeitsmarktpolitischen MaBinahmen erkldren und deckt
sich zudem mit Befunden des Mikrozensus (vgl. Hubert & Wolf 2007; Schiener
2007) und des SOEP (vgl. Martin & Grund 2010).

Da die beiden Berichtskonzepte BSW und AES spezifische Kontextvariablen
wie Trdger, Finanzierung und Anlass der Weiterbildung kontinuierlich erfassen,
lassen sich differenzierte Analysen der Weiterbildungsentwicklung mit Fokus auf
ausgewdhlte Kontextmerkmale im Trend abbilden (vgl. Rosenkranz 2022:167;
siehe auch Kuper & Widany 2011). Analysen, die spezifische Kontextmerkmale
der Weiterbildungsbeteiligung nutzen, um Muster und Strukturen der Selektivitit
der Teilnahme im Trend abzubilden, verweisen auf Unterschiede zwischen Ost-
und Westdeutschland. Widany, die in ihrer Arbeit verschiedene Weiterbildungs-
segmente mithilfe des Merkmals Finanzierung differenziert, zeigt auf Basis der
gepoolten AES-Daten der Jahre 2007 und 2010 eine fiir ostdeutsche Erwerbsté-
tige signifikant erhohte Teilnahme an beruflicher Weiterbildung im Vergleich zu
westdeutschen Erwerbstitigen (vgl. Widany 2014: 224).

Die deskriptiven Analysen der BSW-Trendberichte verweisen mit Blick auf
den ,,Anlass der Teilnahme* auf ost-west-spezifische Unterschiede der selbstin-
itilerten Teilnahmeentwicklung im Zeitverlauf (vgl. Kuwan et al. 2003: 71 f.).
Mithilfe der kontinuierlich erhobenen Variable ,,Anlass der Teilnahme* werden
Informationen {iber den Anlass bzw. den Initiator der Weiterbildungsteilnahme
getrennt nach Ost- und Westdeutschland erhoben. Die Variable differenziert
zwischen selbstinitiierten und durch den Arbeitgeber initiierte Teilnahmen.
Auffallend ist dabei, dass seit Anfang der 90er Jahre ein hoher Anteil berufli-
cher Weiterbildungsaktivitdten in Ostdeutschland durch den Arbeitgeber initiiert
wurde, wihrend in Westdeutschland ein Grofteil beruflicher Weiterbildungsakti-
vititen durch die Beschiftigten selbstinitiiert wurde. Diese ungleichen Strukturen
zwischen den Regionen Anfang der 90er Jahre zeigen sich auch in den nach-
folgenden Trendanalysen des Berichtssystems Weiterbildung, die bis Mitte der
2000er Jahre den ,,Anlass der Teilnahme* differenziert nach Ost- und West-
deutschland ausgewiesen haben (vgl. Kuwan et al. 2003: 71 f.). Inwieweit sich
diese regionalspezifischen Unterschiede auch auf Basis der AES-Erhebungen
fortsetzen, wurde bisher nicht untersucht.
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23 Zusammenfassung des empirischen
Forschungsstandes

Mit Blick auf den bisherigen empirischen Forschungsstand lédsst sich resiimie-
ren, dass eine differenzierte Beriicksichtigung von Ost-West im Kontext der
beruflichen Weiterbildungsforschung bisher nur punktuell stattfindet. Vereinzelt
priifen Studien den Einfluss von Ost-West auf die Weiterbildungsbeteiligung, die
Bedeutung regionaler Spezifika im Hinblick auf die Teilnahme an beruflicher
Weiterbildung nimmt bis dato jedoch keinen systematischen Stellenwert innerhalb
der beruflichen Weiterbildungsforschung ein. Die (wenigen) referierten Studien
verweisen allerdings auf Unterschiede zwischen Ost- und Westdeutschland.

Differenzen zeigen sich dabei bereits mit Blick auf regionale Angebotsstruk-
turen und hinsichtlich der Intensitit an betrieblichen Weiterbildungsmafnahmen
in ost- und westdeutschen Betrieben. Vor dem Hintergrund ost-west-spezifischer
Wirtschaftsstrukturen und historischer Kontexte verweisen die referierten Studien
auf Unterschiede in den Angebotsstrukturen zwischen ost- und westdeutschen
Betrieben. So unterscheidet sich das Ausmaf} und der Inhalt betrieblicher Weiter-
bildungsmafnahmen zwischen Ost- und Westdeutschland deutlich voneinander.
Die Befunde des Deutschen Weiterbildungsatlas zeichnen dariiber hinaus ein
differenziert(er)es Bild hinsichtlich der Angebotsdichte an betrieblichen, offent-
lichen und privaten Anbietern in Ost- und Westdeutschland iiber einen Zeitraum
von fast 10 Jahren. Ostdeutschland weist dabei eine insgesamt geringere Dichte
an Weiterbildungsanbietern im Vergleich zu Westdeutschland auf. Doch nicht nur
auf der Ebene der Angebotsstrukturen zeigen sich Unterschiede zwischen den
Regionen.

Ost-west-spezifische Differenzen lassen sich auch auf der Teilnahmeebene
beobachten. Multivariate Analysen zur beruflichen Weiterbildungsbeteiligung,
in denen Ost-West meist als kontrollierender Faktor fungiert, verweisen auf
signifikante Unterschiede hinsichtlich der Teilnahmewahrscheinlichkeit ost- und
westdeutscher Teilnehmender. Studien, die getrennte Analysen nach Ost- und
Westdeutschland vornehmen, identifizieren zudem spezifische Determinanten
der Teilnahme an beruflicher Weiterbildung vor dem Hintergrund regional-
struktureller Rahmenbedingungen. Bereits bekannte Muster der Weiterbildungs-
teilnahme zeigen sich dabei auch unter Beriicksichtigung regionaler Spezifika.
So nehmen alters-, geschlechts- und bildungsspezifische Effekte Einfluss auf die
Teilnahme an beruflicher Weiterbildung in beiden Regionen. Ebenso zeigt sich
die hohe pridiktive Bedeutung des Erwerbskontexts und beschiftigungsbezogener
Merkmale in Ost- und Westdeutschland. Die groftenteils homogene Befundlage
zu Determinanten der beruflichen Weiterbildung in Ost -und Westdeutschland
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ist angesichts der wenigen (multivariaten) Analysen jedoch als unzureichend
einzustufen.

Mit Blick auf den Fokus der Arbeit wurde im zweiten Teil des Kapitels
die Datenlage im Bereich der Weiterbildungsforschung unter trendanalytischen
Gesichtspunkten bewertet. Bis dato existiert eine tiiberschaubare Anzahl an
Studien, die auf Basis reprisentativer Erhebungen wie dem SOEP und dem
Mikrozensus die Beteiligung an beruflicher Weiterbildung differenziert nach
Ost- und Westdeutschland im Zeitverlauf abbilden. Die Trendanalysen verweisen
dabei gleichermallen auf Unterschiede der Weiterbildungsbeteiligung in Ost- und
Westdeutschland im Zeitverlauf sowie auf episodenspezifische Muster der Teil-
nahme (vgl. Hubert & Wolf 2007; Martin & Grund 2007; Schiener 2007). Die
Schwankungen der Teilnahmequoten werden vor dem Hintergrund arbeitsmarkt-
spezifischer Kontexte (vorsichtig) eingeordnet, jedoch nicht niher spezifiziert.
Zudem unterscheiden sich die einzelnen Datenquellen hinsichtlich verfiigba-
rer Erhebungszeitpunkte und Operationalisierung der Weiterbildung(sbeteiligung)
mitunter deutlich voneinander. Mit Blick auf den Fokus der Arbeit zeigen sich
zahlreiche datenspezifische Einschrinkungen.

Mit dem Berichtssystem Weiterbildung und dem Adult Education Survey lie-
gen Daten iiber die Weiterbildungsbeteiligung in Ost- und Westdeutschland iiber
einen Zeitraum von 30 Jahren vor. Strukturen und Muster der Weiterbildungsteil-
nahme lassen sich anhand der konsistenten Erfassung spezifischer Kontextmerk-
male im Trend abbilden. Mithilfe des Kontextmerkmals ,,Anlass der Teilnahme*
werden Informationen iiber selbstinitiierte berufliche Weiterbildungsaktivititen
seit Anfang der 90er Jahre differenziert nach Ost- und Westdeutschland erhoben.
Bisherige deskriptive Trendanalysen des BSW verweisen mit Blick auf den ,,An-
lass der Teilnahme** auf ost-west-spezifische Entwicklungen der selbstinitiierten
Teilnahme an beruflicher Weiterbildung bis Mitte der 2000er Jahre.

Vor dem Hintergrund dieser Befundlage ist es Ziel der vorliegenden Arbeit,
Muster bzw. Verdanderungen der Teilnahmeselektivitit Beschiftigter an selbstiniti-
ierter beruflicher Weiterbildung im Trend zu identifizieren. Die Arbeit geht damit
verbunden der Frage nach, inwieweit ost-west-spezifische Strukturdifferenzen
Dynamiken selbstinitiierter Teilnahme beeinflussen.

Um die Fragen der vorliegenden Arbeit zu beantworten, muss jedoch zunichst
geklirt werden, was unter selbstinitiierter Teilnahme an beruflicher Weiterbildung
verstanden wird. Im nachfolgenden Kapitel folgt daher der Blick auf den Begriff
der selbstinitiierten Weiterbildungsteilnahme.
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Selbstinitiierte 3
Weiterbildungsteilnahme -
Erklarungszusammenhdnge und
Operationalisierungen

Analysen aus dem Bereich der beruflichen Weiterbildung nutzen mitunter den
Begriff der selbstinitiierten Weiterbildungsteilnahme, um motivationale Aspekte
der individuellen Teilnahmeentscheidung differenziert darzustellen (vgl. Baethge
et al. 2010; Willich et al. 2002; Willich & Minks 2004; siehe auch Schmidt
2006). So definieren Baethge et al. selbstinitiierte Weiterbildung dabei als ,,selbst-
gesteuertes (...) Lernen® (Baethge et al. 2010: 180), bei dem der/die Lernende
starker motiviert ist als auch nachhaltige Lerneffekte zeigt“ (Baethge et al.
2010: 180). Anhand dieses Zitats wird bereits deutlich, dass der Begriff der
Selbstinitiierung mit dem Konzept der Selbststeuerung in Bezug gesetzt wird.
Auch in weiteren einschldgigen Publikationen aus dem Bereich der Erwachsenen-
und Weiterbildungsforschung ldsst sich eine synonyme Verwendung der Begriffe
selbstinitiiert und selbstgesteuert beobachten (vgl. Faulstich 2002; siehe auch
Dyrna et al. 2021). Doch lassen sich die Begriffe selbstinitiiert und selbstge-
steuert gleichsetzen? Was ist unter selbstinitiierter Weiterbildungsteilnahme zu
verstehen?

Um sich dem Begriff der selbstinitiierten Weiterbildungsteilnahme im Kon-
text der Erwachsenen- und Weiterbildungsforschung definitorisch zu nihern,
erfolgt zunichst eine genauere Betrachtung des Konzepts der Selbststeuerung
(Abschnitt 3.1). Dabei werden verschiedene Modelle aus dem Bereich der
padagogischen Psychologie und der englischsprachigen Erwachsenenbildung
niher vorgestellt, die einzelne Dimensionen des selbstgesteuerten Lernens dif-
ferenzieren. Ein Schwerpunkt liegt in der Darstellung einzelner motivationaler
und volitionaler Dimensionen innerhalb des selbstgesteuerten Lernprozesses.
Da der Lernprozess durch selbst- und fremdgesteuerte Aspekte gekennzeich-
net ist, wird im weiteren Verlauf des Kapitels die Bedeutung intrinsischer
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und extrinsischer Motivation nédher beleuchtet und auch mit Blick auf den
Weiterbildungsbereich fokussiert (Abschnitt 3.2). Anhand verschiedener lern-
und motivationspsychologischer Theorieansitze und empirischer Befunde wird
deutlich, dass unterschiedliche Kontexte auch unterschiedliche Grade der Motiva-
tionsregulation zur Folge haben (konnen). Besonders im Bereich der beruflichen
Weiterbildung spielt die Differenzierung zwischen selbstinitiierter und arbeitge-
berinitiierter Teilnahme eine groe Rolle. Damit verbunden, folgt im dritten Teil
des Kapitels der Blick auf Studien aus dem Bereich der beruflichen Weiterbil-
dungsforschung, die anhand spezifischer Operationalisierungen Einflussfaktoren
selektiver Teilnahmebedingungen analysieren (Abschnitt 3.3). Die Studien nut-
zen dabei Operationalisierungen, die sich entweder vorrangig an 6konomischen
Faktoren (Abschnitt 3.3.1) oder stirker an motivationalen Aspekten orientieren
(Abschnitt 3.3.2), um selbst- bzw. arbeitgeberinitiierte Teilnahmeentscheidungen
zu differenzieren. Im letzten Abschnitt 3.4 wird die referierte Befundlage noch
einmal zusammengefasst als auch eine Kldrung des Begriffs der selbstinitiierten
Teilnahme an Weiterbildung vorgenommen.

3.1 Selbstgesteuertes Lernen und Selbstinitiierung

In diesem Kapitel steht die Auseinandersetzung mit dem Konzept des selbstge-
steuerten Lernens in Abgrenzung zum Begriff der Selbstinitiierung im Fokus.
Damit verbunden werden die Begriffe selbstgesteuert und selbstinitiiert sowohl
begrifflich als auch konzeptionell differenziert. In Abschnitt 3.1.1 folgt zunichst
der Blick auf historische Vorldufer selbstgesteuerten Lernens im Kontext der
Erwachsenen- und Weiterbildung. Die heterogene Begriffsvielfalt im Hinblick
auf das selbstgesteuerte Lernen innerhalb der erwachsenenbildnerischen Debatte
und die damit verbundene synonyme Verwendung des Begriffs selbstinitiiert
ist Gegenstand des Abschnitts 3.1.2. Um den Begriff selbstinitiiert begriff-
lich als auch konzeptionell von dem Konzept des selbstgesteuerten Lernens zu
differenzieren, wird der Blick auf Ansitze und Modelle aus dem Bereich der pad-
agogischen Psychologie und Motivationspsychologie erweitert (Abschnitt 3.1.3).
Diese Modelle differenzieren verschiedene Komponenten des selbstgesteuer-
ten Lernprozesses und ermoglichen somit eine akzentuierte Begriffsbestimmung
als auch Konzeptualisierung der Dimension der Selbstinitiierung. Ergédnzend
dazu werden ausgewihlte Modelle aus dem Bereich der englischsprachigen
Erwachsenen- und Weiterbildungsforschung vorgestellt, die ebenfalls zur begriff-
lichen und konzeptionellen Kldrung des selbstgesteuerten Lernens beitragen
(Abschnitt 3.1.4).
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3.1.1 Historische Urspriinge des selbstgesteuerten
Lernens

Der Begriff der Selbststeuerung verweist auf eine lange Begriffs- und Rezeptions-
geschichte innerhalb der Erwachsenen- und Weiterbildungsforschung. Deutlich
wird dies anhand des didaktischen Prinzips der Teilnehmendenorientierung (vgl.
Tietgens 1980). In der Debatte um selbstgesteuerte Lernprozesse wird auf diesen
. Iraditionsbegriff der Erwachsenenbildung (Faulstich 2002: 64) zuriickgegrif-
fen, der bereits in den 70er Jahren das Konzept der Selbststeuerung im Kontext
institutioneller Lernprozesse thematisierte und somit als Vorldufer selbstgesteuer-
ten Lernens betrachtet werden kann (vgl. Klemm 2021: 47; siehe auch Faulstich
2002: 64 f.). Neben der von Tietgens noch als ,,Individualisierung des Lernens*
(Tietgens 1970: 8) betitelten angestrebten Gestaltung selbstorganisierter Lern-
prozesse taucht innerhalb der Fachdebatte dabei immer wieder der Begriff des
selbstgesteuerten Lernens auf (vgl. Klemm 2021: 45 ff.). Im Laufe der Zeit
gewinnt der Begriff verstirkt an Bedeutung und wird im Rahmen fachspezifi-
scher Diskurse breit diskutiert (vgl. Bremer 2010: 219 f.; Gnahs & Seidel 1999:
72). Bereits gegen Ende der 90er Jahre lassen sich iiber 600 Publikationen zéhlen,
die sich mit dem Thema selbstgesteuerter Lernprozesse Erwachsener beschiftigen
(vgl. Dietrich 1999: 14).!

Angesichts dieser subjektzentrierten Perspektive gerieten traditionell weiter-
bildungsspezifische Organisationsstrukturen sowie Lernarrangements zunichst in
die Kritik und lieBen die Frage aufwerfen, inwieweit organisiertes Lernen in
Institutionen tiberhaupt noch Bestand hitte und ob nicht eine generelle Deinsti-
tutionalisierung von Lernen notwendig wére (vgl. Arnold 2013: 261 f.; Faulstich
2002: 65; siehe auch Bremer 2010: 220). Dieser innerhalb der Erwachsenen-
bildung wahrgenommene Paradigmenwechsel gegen Mitte der 90er Jahre fiihrte
dabei zu einer Infragestellung methodisch-didaktischer Handlungsansitze (vgl.
Arnold 1996: 93; Arnold et al. 2002: 34) und liel zu dieser Zeit ebenso die
Sorge um eine Delegitimierung der Erwachsenenbildung insgesamt beobachten
(vgl. Faulstich 2002; Forneck 2002: 243, zusammenfassend dazu Dyrna 2021b:
76). Diese explizite Trennung zwischen institutionell-organisierten Lernsettings
und selbstgesteuertem Lernen wird innerhalb der Fachdebatte mittlerweile jedoch

' Mit Blick auf die englischsprachige Diskussion, in der das Konzept des self-directed,
self-planned oder auch self-regulated learning bereits seit Anfang der 60er Jahre Aufmerk-
samkeit generiert (vgl. Hiemstra 1994; Knowles 1975), hilt das selbstgesteuerte Lernen im
deutschsprachigen Raum vergleichsweise spit Einzug in (weiter)bildungswissenschaftliche
Diskurse.
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als iiberholt angesehen. Viel stirker werden nun die institutionellen und organisa-
tionsstrukturellen Voraussetzungen in den Blick genommen, die selbstgesteuerte
Lernprozesse ermdglichen (sollen) (vgl. Arnold 2013: 261 f.; Faulstich 2002).
Die intensive als auch kontinuierliche Auseinandersetzung mit selbstgesteu-
ertem Lernen innerhalb der Erwachsenenbildung hingt eng mit dem Selbstver-
stindnis der Disziplin zusammen. Erwachsenenbildung als eine sich traditionell
im Sinne aufklédrerischer und emanzipatorischer Ideale verstehende Profession ist
auch im hohen MaB3e an der Forderung selbstbestimmter Lernprozesse interessiert
(vgl. Bremer 2010: 219; Schrader & Barzbach 2005: 38; siehe auch Forneck
2002: 244). Zum anderen ldsst sich die affirmative Rezeption selbstgesteuerten
Lernens auch auf die positive Konnotation des Begriffes der Selbststeuerung
zurlickfithren (vgl. Bremer 2010: 224; Gnahs 2002: 99; 29; Kraft 1999: 834).
Doch was genau wird unter selbstgesteuertem Lernen iiberhaupt verstanden?

3.1.2 Begriffsbestimmung(en) selbstgesteuerten Lernens

Im Kontext der Erwachsenen- und Weiterbildungsforschung existiert eine Reihe
verschiedener Definitionen selbstgesteuerten Lernens. Weinert, der in der Debatte
um selbstgesteuertes Lernen oft zitiert wird, definiert selbstgesteuertes Lernen
als eine Lernform, bei der ,,der Handelnde die wesentlichen Entscheidungen ob,
was, wann, wie und woraufhin er lernt, gravierend und folgenreich beeinflussen
kann* (Weinert 1982: 102). Andere Definitionen im Bereich der Erwachsenen-
und Weiterbildungsforschung betonen dagegen die Bedeutung fremdgesteuerter
Einflisse im Kontext des selbstgesteuerten Lernprozesses (vgl. Dietrich 1999;
Faulstich 1999/2002; Forneck 2002). Dyrna et al. (2018) blicken wiederum stir-
ker auf verschiedene Dimensionen des selbstgesteuerten Lernprozesses, wonach
selbstgesteuertes Lernen

,.ein zielgerichteter, mehrdimensionaler Vorgang [ist], bei dem Lernende objektiv vor-
handene didaktische Entscheidungs- und Handlungsspielrdume hinsichtlich der Ziele,
Inhalte, Quellen, Methodik (...) subjektiv erkennen, beherrschen und nutzen. Je stér-
ker die Nutzung dieser Spielrdume, desto stérker selbstgesteuert ist der Lernprozess*
(Dyrna et al. 2018: 157).

Die Mehrheit der Analysen, die sich mit Publikationen zum Thema selbstge-
steuertes Lernen in der Vergangenheit beschiftigt haben, verweisen auf eine
sehr heterogene Begriffskonzeption des Gegenstandes (vgl. Dietrich 1999: 14;
Kraft 1999: 834 ff.; Walber 2013: 71; siehe auch Dyrna 2021a: 51). Dabei wird
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einerseits deutlich, dass der Begriff selbstgesteuert keineswegs einheitlich defi-
niert und rezipiert wird. In dem nunmehr jahrzehntelangen Fachdiskurs konnte
sich bis dato keine allgemeingiiltige Begriffsdefinition etablieren. Die kiirzlich
erschienene Untersuchung von Dyrna et al. (2021) zum Thema selbstgesteu-
ertes Lernen in der beruflichen Weiterbildung unterstreicht diesen Befund und
zeigt anhand durchgefiihrter Literaturanalysen, dass die Mehrheit der untersuch-
ten Beitrdge ganz unterschiedliche Begrifflichkeiten verwendet oder auch eine
eindeutige Begriffsklarung vermeidet (vgl. Dyrna 2021a: 53 ff.). Die Analyse
zeigt weiterhin, dass neben dem Begriff des selbstgesteuerten Lernens eine ganze
Reihe unterschiedlicher Begriffe, die sich semantisch graduell von dem Begriff
selbstgesteuert unterscheiden, synonym bzw. ergidnzend genutzt werden. Vielfach
werden die Begriffe selbstorganisiert, selbstbestimmt und auch selbstorganisiert
verwendet, um selbstgesteuerte Lernprozesse zu beschreiben (vgl. Dyrna 2021c:
84 ff., siehe auch Faulstich 1999/2002; Walber 2013). Ebenso findet sich der
Begriff selbstinitiiert in einschldgiger Fachliteratur hiufig wieder (vgl. Baethge
et al. 2010; Faulstich 1999/2002; Kraft 1999).

Diese begriffliche Vielfalt und Unschirfe des Begriffes selbstgesteuert
erschwert einerseits die systematisch und theoretisch fundierte Auseinanderset-
zung mit dem Konzept des selbstgesteuerten Lernens (vgl. Kraft 1999: 834 f;
Dyrna 2021b: 66 f.). Auf der anderen Seite ldsst es konsistente Operationalisie-
rungen des Gegenstandes kaum moglich erscheinen (vgl. Dynra et al. 2018: 157,
Walber 2007). Forderungen nach einer intensiven begriffsanalytischen Auseinan-
dersetzung mit dem Konzept des selbstgesteuerten Lernens begleiten daher die
Debatte von Beginn an (vgl. Dietrich 1999: 14 f.; Faulstich 2002: 61 f., siehe
auch Dyrna et al. 2021). Mittlerweile lassen sich innerhalb erwachsenenbildneri-
scher Fachdiskurse jedoch zunehmend Bestrebungen beobachten, das Konzept der
Selbststeuerung begriffstheoretisch und konzeptionell von den Begriffen selbst-
organisiert, selbstreguliert und selbstbestimmt differenziert zu betrachten (vgl.
Dyrna 2021c: 84 ff.; Schulz 2020, siehe auch Dyrna et al. 2018).

Eine vergleichbare inhaltlich differenzierte Auseinandersetzung mit dem
Begriff der Selbstinitiierung steht allerdings noch aus. Doch was genau meint
selbstinitiiertes Lernen und inwiefern steht es mit dem Konzept der Selbststeue-
rung in Verbindung?
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3.1.3 Selbstgesteuertes Lernen als Gegenstand
psychologischer Theorieansitze

Selbstgesteuertes Lernen stellt innerhalb der pddagogischen Psychologie einen
zentralen Analyseschwerpunkt dar (vgl. Friedrich & Mandl 1997a; Konrad 2014;
Konrad & Traub 2018; Schiefele & Pekrun 1996). Definitionen aus dem Bereich
der pidagogischen Psychologie zufolge wird selbstgesteuertes Lernen einer-
seits durch habituelle, strukturelle Dispositionen des Lernenden und anderseits
durch prozessuale, innerhalb des Lernvorgangs einflussnehmende, Komponen-
ten gesteuert (vgl. Friedrich & Mandl 1997b: 242 f.). Neben (meta)kognitiven
Komponenten nehmen dabei ebenso emotionale und motivationale Merkmale
Einfluss, sodass autonome Lerner ,,in kognitiver/metakognitiver, motivationaler
und verhaltensbezogener Hinsicht den Lernprozefl (sic) selbst aktiv beeinflus-
sen und somit ihre Lernergebnisse verbessern.” (Schiefele & Pekrun 1996: 258).
Innerhalb selbstgesteuerter Lernprozesse wird der Lerninitiative eine zentrale
Bedeutung zugeschrieben. So definieren Konrad und Traub Selbststeuerung als
eine Lernform, ,,bei der/die Lernende mehr oder weniger Initiator und Verant-
wortlicher seiner/ihrer Lerntitigkeit ist (...)* (Konrad & Traub 2018: 6). Schiefele
und Pekrun verweisen ebenfalls darauf, dass bei selbstgesteuerten Lernprozessen
selbstinitiierte Aktivititen des Lernenden einen entscheidenden Einfluss auf das
Lernergebnis nehmen (vgl. Schiefele & Pekrun 1996: 256).

Innerhalb der Debatte um selbstgesteuertes Lernen wird im Kontext der
Erwachsenen- und Weiterbildungsforschung auf eine Vielzahl unterschiedli-
cher Theorieansiitze Bezug genommen.? Besondere Bedeutung erfihrt dabei die
Rezeption spezifischer Begriffe und Definitionen aus dem Bereich der piddagogi-
schen Psychologie (vgl. Dietrich et al. 1999; Faulstich 2002, Kraft 1999; siehe
auch Dyrna et al. 2021). So wird selbstgesteuertes Lernen von Kraft beispiels-
weise definiert als ,,komplexe(s) Zusammenspiel verschiedener Faktoren, die sich
differenzieren lassen in lernerseitige (kognitive und motivationale) und situative
Komponenten (Kraft 1999: 835).

2 Da innerhalb der Erwachsenenbildung der Konstruktivismus eine zentrale Bedeutung ein-
nimmt (vgl. Forneck 2002: 244), ldsst sich in der theoretischen Auseinandersetzung mit
selbstgesteuerten Lernprozessen auch die Rezeption konstruktivistisch geprigter lerntheore-
tischer Ansitze beobachten (vgl. Arnold & Siebert 1995; Bremer 2010: 219 ff.; Walber 2013:
70 f.). Zentralen Bestandteil innerhalb des Konstruktivismus bildet das lernende Subjekt,
indem es sich prinzipiell selbstgesteuert und dadurch unabhingig von didaktisch gerahmten
Lehr-Lern-Settings Wissen aneignet (vgl. Arnold et al. 2002: 34; Arnold 2013: 261). Inwie-
weit sich selbstgesteuertes Lernen dabei konzeptionell fassen ldsst und inwieweit die Selbst-
initiierung eine eigenstindige Rolle spielt, wird innerhalb der konstruktivistisch geprigten
Auseinandersetzung jedoch nicht deutlich.
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Ein weiterer zentraler Aspekt, der in den verschiedenen Definitionsbestim-
mungen im Bereich der Erwachsenen- und Weiterbildung immer wieder hervor-
gehoben wird, ist die Lerninitiative innerhalb des selbstgesteuerten Lernprozesses.
Knowles betont ,.that people who take the initiative in learning (proactive lear-
ners) learn more things, and learn better, than do people who sit at the feet of
teachers passively waiting to be taught (reactive learners)” (Knowles 1975: 14).
Knowles betrachtet die Lerninitiative als auch die Steuerung des Lernprozesses
dabei als zentrale Merkmale selbstgesteuerten Lernens. Auch Kraft betont, dass
der/die Lernende im Kontext des selbstgesteuerten Lernens autonom ist, aktiv
handelt und ,,die Initiative [ergreift], um Lernbediirfnisse/-defizite zu bewiilti-
gen* (Kraft 1999: 835). Die Lerninitiative wird auch in jiingeren Publikationen
zum selbstgesteuerten Lernen als zentrales Merkmal hervorgehoben (vgl. Dyrna
2021a: 52, Schrader & Berzbach 2005: 4).

3.1.4 Selbstinitiierung als eine Dimension der
Selbststeuerung

Die Begriffe selbstgesteuert und selbstinitiiert werden innerhalb der (piddago-
gischen) Psychologie, im Gegensatz zur Erwachsenen- und Weiterbildungsfor-
schung, nicht synonym genutzt, was hier vermutlich mit einer differenzierte(re)n
Konzeptualisierung des selbstgesteuerten Lernens in Verbindung steht. Blickt
man auf Modelle im Bereich der piddagogischen Psychologie und Motivati-
onspsychologie wird deutlich, dass selbstgesteuertes Lernen als ein komplexer
Prozess betrachtet wird, der sich durch verschiedene strukturelle und situative
Komponenten auszeichnet.

Modelle selbstgesteuerten Lernens im Bereich der pddagogischen Psychologie und
Motivationspsychologie

Das Rahmenmodell von Schiefele und Pekrun (1996) stellt ein integratives
Modell selbstgesteuerten Lernens dar, das metakognitive, kognitive, volitionale
und motivationale Komponenten umfasst (vgl. Schiefele & Pekrun 1996: 258 ft.)
Die einzelnen Dimensionen selbstgesteuerten Lernens werden dabei mit verschie-
denen zeitlichen Phasen des Lernvorgangs in Beziehung gesetzt. Deutlich wird,
dass vor dem eigentlichen Lernvorgang bereits die Initiative zum Lernen bzw.
die Lernabsicht entsteht. Die Lerninitiative bzw. Absichtsbildung wird dabei
als motivationale Dimension klassifiziert und von der Dimension der Volition
unterschieden, die wiederum dafiir notwendig ist, dass die Lernintention aufrecht-
erhalten und gegen andere (divergierende) Lernaktivitidten abgeschirmt wird (vgl.
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Schiefele & Pekrun 1996: 271). Wihrend des Lernprozesses nehmen neben voli-
tionalen Komponenten vor allem kognitive und metakognitive Merkmale Einfluss
auf die Lernsteuerung. Motivationale Prozesse gewinnen nach dem eigentlichen
Lernvorgang im Hinblick auf die Bewertung der Lernsituation erneut Relevanz.
Auch Friedrich und Mandl (1997b) nutzen ein integratives Modell, um selbst-
gesteuertes Lernen zu konzeptualisieren. Die motivationalen und kognitiven
Komponenten, die den selbstgesteuerten Lernprozess beeinflussen, werden dabei
zusitzlich in strukturelle und prozessuale Komponenten unterschieden. Wihrend
unter strukturellen motivationalen Komponenten Bediirfnis-, Ziel-, Interessen-
und Selbstwirksamkeitskonzepte subsumiert werden, betonen prozessuale motiva-
tionale Komponenten dagegen stirker volitionale und ,,lernbegleitende emotionale
Prozesse* (Friedrich & Mandl 1997b: 245). Die Lerninitiative bzw. Absichtsbil-
dung steht dabei im engen Zusammenhang mit Ziel- und Interessenkonzepten,
die auf die Bedeutung habitueller Interessen und Zielsetzungen im Kontext intrin-
sisch motivierter Lernmotivation verweisen. Aber auch emotionale Prozesse, die
direkt mit dem Lernvorgang verbunden sind, konnen Einfluss auf die Lernin-
itiative bzw. Absichtsbildung nehmen, indem bestimmte Emotionen intrinsisch
motiviertes Lernen (noch) verstdrken (vgl. Friedrich & Mandl 1997b: 244 ft.).

Intentions- Intentions- Intentions-  Intentions-
bildung initiierung realisierung  deaktivierung

VOLITIONAL VOLITIONAL MOTIVATION
priaktional aktional postaktional

MOTIVATION
pridezisional

»Rubikon«

Abwigen Planen Handeln Bewerten

Abb.3.1 Rubikon-Modell der Handlungsphasen (Achtziger & Gollwitzer 2018: 358).

Im Kontext der Motivationspsychologie wird die Initiierung des Lernvorgangs
ebenfalls als eine eigenstidndige Dimension betrachtet und von volitionalen Pro-
zessen getrennt. Das vielfach und noch immer breit rezipierte (vgl. Achtziger &
Gollwitzer 2018; Urhahne & Wijnia 2023) Rubikon-Modell von Heckhausen und
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Gollwitzer (1987) postuliert vier verschiedene Handlungsphasen und unterschei-
det dabei motivationale und volitionale Prozesse innerhalb des Handlungs- bzw.
Lernvorgangs (vgl. Abb. 3.1). Die Intentionsbildung bzw. Lerninitiierung findet,
analog zum Modell von Schiefele und Pekrun, auch hier vor der eigentlichen
Umsetzung des Handlungsprozesses statt. Die erste Phase, auch pridezisio-
nale Handlungsphase genannt, ist dadurch gekennzeichnet, dass das Individuum
verschiedene Wiinsche und Bediirfnisse unter Realisierbarkeitsaspekten betrach-
tet und gegeneinander abwigt. Aus der Fiille der verschiedenen Motive geht
schlieBlich ein finales Handlungs- bzw. Lernziel hervor, wodurch der ,.Rubi-
kon* tiberschritten wurde und eine konkrete Intentionsbildung stattgefunden hat.
Nach der motivationalen Intentionsbildung folgen zunichst volitionale Prozesse.
In der prédaktionalen Phase werden durch das Individuum Strategien entwickelt,
die eine Durchfiihrung des Handlungs- bzw. Lernziels sicherstellen. Nachdem
Strategien zur Umsetzung gefasst wurden, werden diese in der nachfolgenden
aktionalen Phase umgesetzt, sodass es zu einer Intentionsrealisierung kommt. In
der postaktionalen Phase findet schlielich eine Bewertung des vorangegangenen
Handlungs- bzw. Lernprozesses statt, die erneut einen motivationalen Prozess
darstellt. Je nach Art der Bewertung wird der (Lern)Prozess dann abgeschlossen
bzw. auf Basis modifizierter Handlungsziele erneut durchlaufen (vgl. Achtziger &
Gollwitzer 2018: 358 ff.).3

Modelle selbstgesteuerten Lernens im Bereich der Weiterbildungsforschung
Integrative Modelle, die die verschiedenen Dimensionen selbstgesteuerten Ler-
nens konzeptualisieren und damit auch die Lerninitiierung als eigenstindige Kom-
ponente betrachten, finden sich innerhalb der deutschsprachigen Erwachsenen-
und Weiterbildungsforschung kaum (vgl. Walber 2007: 116 ff.; siehe auch
Dyrna 2021b). Blickt man auf die englischsprachige Erwachsenen- und Weiter-
bildungsforschung so zeigt sich allerdings eine ganze Reihe an Modellen, die
selbstgesteuertes Lernen im Kontext der Erwachsenenbildung konzeptualisieren
(fiir einen Uberblick Loeng 2020).

In seinem ,,comprehensive Model“ (Garrison 1997: 21) identifiziert der kana-
dische Weiterbildungsforscher Garrison ,,Self-Monitoring*, ,,Self-Management*
und ,,Motivation* als Dimensionen selbstgesteuerten Lernens (vgl. Garrison 1997,
S. 26). Kognitive Prozesse, die wihrend des selbstgesteuerten Lernvorgangs
Einfluss nehmen, werden durch die Dimension ,,Self-Monitoring* dargestellt,

3 Mit Blick auf die einzelnen vorgestellten Modelle muss zwischen verschiedenen Kontexten
und zeitlichen Ebenen unterschieden werden. So ist mit der Entscheidung fiir ein Studium
oder einer beruflichen Ausbildung eine andere Form der Motivation verbunden als wenn es
um die Teilnahme an einem zweiwochigen Weiterbildungskurs geht.
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wihrend kontextuelle und metakognitive Prozesse anhand der Dimension ,,Self-
Management* abbildet werden. Die Dimension der ,Motivation wird von
Garrison zusitzlich in ,.entering motivation* und ,,task motivation differenziert.
Wihrend die ,,entering motivation* motivationale Prozesse umfasst, die eine Lern-
absicht bzw. ein Lernziel entstehen lassen, bildet die ,,task motivation“ volitionale
Prozesse ab, die notwendig sind, ,,to focus on and persist in learning activities
and goals.” (Garrison 1997: 27).

Die niederldndische Erziehungswissenschaftlerin Boekaerts entwickelt ein
Drei-Schichten-Modell, das in der Debatte um selbstgesteuertes Lernen ebenfalls
vielfach rezipiert wird (vgl. Kopp & Mandl 2011). Auch Boekaerts differenziert
zwischen (meta)kognitiven, motivationalen und volitionalen Komponenten des
Lernprozesses. Zentralen Kern des Modells bildet die ,,Regulation of Processing
Modes* (Boekaerts 1999: 449), die fiir die Informationsverarbeitung notwendig
ist und kognitive Strategien umfasst. In einer zweiten Ebene verortet Boekaerts
die ,,Regulation of the Learning Process* (ebd.), die wiederum metakognitive
Komponenten abbildet, die Einfluss auf Planung und Steuerung des Lernvorgangs
nehmen. Motivationale, emotionale und volitionale Prozesse werden schlieBlich
in der duflersten Schicht des Modells verortet. Die Dimension der ,,Regulation
of the Self* (ebd.) trigt zur Klidrung der Frage bei, warum Individuen iiberhaupt
lernen (wollen). Die Lerninitiative spielt nach Boekaerts dabei eine entscheidende
Rolle: ,,(...) it is important to make a clear distinction between learning activities
that are self-initiated and those that are teacher-initiated. (...) The most important
is that self-initiated learning activities either occur spontaneously or are driven
by personal goals (...)* (Boekaerts 1999: 452).

3.2 Weiterbildungsteilnahme im Spannungsfeld
zwischen intrinsischer und extrinsischer
Motivation

Im vorangegangenen Abschnitt wurden die Begriffe selbstgesteuert und selbst-
initiiert begrifflich als auch konzeptionell verortet. Anhand der vorgestellten
Modelle aus dem Bereich der piddagogischen Psychologie, Motivationspsy-
chologie und englischsprachigen Weiterbildungsforschung wurde deutlich, dass
sich selbstgesteuertes Lernen durch theoretisch voneinander getrennte Dimen-
sionen differenzieren ldsst. Neben motivationalen Dimensionen nehmen ebenso
volitionale, metakognitive und kognitive Komponenten Einfluss auf den (Wei-
ter)Bildungsprozess. Da die Initiilerung des Lernvorganges bzw. die Absichts-
bildung jedoch ,nur” eine Komponente selbstgesteuerten Lernens darstellt, ist
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eine synonyme Verwendung der Begriffe selbstinitiiert und selbstgesteuert nicht
zielfiihrend.

Deutlich wurde anhand der einzelnen Modelle zudem, dass vor dem eigentli-
chen Handlungsprozess zunichst eine Entscheidung fiir oder gegen die Handlung
durch das Individuum unter Abwigung verschiedener Ziel- und Interessensset-
zungen getroffen wird. Ohne diese Entscheidung- bzw. Absichtsbildbildung kann
es zu keinen weiteren Handlungsschritten kommen. Mit Blick auf den Fokus der
Arbeit bedeutet dies, dass die

Teilnahmeentscheidung immer durch das Individuum selbstinitiiert wird bzw. selbst-
initiiert werden muss, damit eine tatsdchliche Weiterbildungsteilnahme iiberhaupt
stattfinden kann.

Inwieweit die Weiterbildungsteilnahme von Teilnehmenden dabei als selbst- bzw.
fremdbestimmt wahrgenommen wird, wirft weitere Fragen auf. Im folgenden
Abschnitt erfolgt damit verbunden der Blick auf Theorieansétze aus dem Bereich
der Motivationsforschung, die zwischen selbstbestimmten (intrinsischen) bzw.
fremdbestimmten (extrinsischen) Motivlagen einer Handlung unterscheiden. Das
Konzept des selbstgesteuerten Lernens wird dabei um die Begriffe intrinsisch und
extrinsisch begrifflich als auch konzeptionell erweitert.

3.2.1 Intrinsische und extrinsische Motivation im Kontext
der Selbstbestimmungstheorie

Anders als in der lange Zeit breit rezipierten Fachliteratur, die Motivation als ein-
heitliches Konstrukt postuliert, differenzieren Deci und Ryan verschiedene Grade
motivierenden Handelns (vgl. Deci & Ryan 1993: 224 f., siche auch Rheinberg &
Engeser 2018). Dabei unterscheiden sie Handlungen ,,nach dem Grad ihrer Selbst-
bestimmung bzw. nach dem Ausmal ihrer Kontrolliertheit* (Deci & Ryan 1993:
225). Entscheidend ist dabei das subjektive Empfinden der Person, ob diese eine
Situation als selbstbestimmt oder von auflen auferlegt wahrnimmt. Um verschie-
dene Grade motivationalen Handelns zu kategorisieren, nutzen Deci und Ryan die
Unterscheidung in intrinsische und extrinsische Motivation (vgl. Deci & Ryan
1993: 225; Deci & Ryan 2012: 88). Unter intrinsisch motivierten Handlungen
werden selbstbestimmte Verhaltensweisen verstanden, ,,deren Aufrechterhaltung
(...) keine externen oder intrapsychischen Anst6Be, Versprechungen oder Dro-
hungen* (Deci & Ryan 1993: 225) erfordert. Wihrend intrinsische Motivation
(weitestgehend) autonom und frei von duBeren Zwingen erfolgt, zeichnet sich
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die extrinsische Motivation hingegen durch eine an das Individuum von auflen
gerichtete Erwartung und Verhaltensaufforderung aus (Deci & Ryan 2012: 88).
Mit der Austfiihrung der Handlung sind meist positive (Belohnungen) oder auch
negative (Sanktionen) Reaktionen verkniipft (vgl. Deci & Ryan 1993: 225).

Erste Untersuchungen in diesem Bereich zeigten, dass sich die anfingli-
che intrinsische Motivation verringert, wenn Probanden fiir ihre Handlungen
belohnt werden. Differenzierte Analysen weisen jedoch darauf hin, dass sich das
Konzept der extrinsischen Motivation weitaus komplexer als urspriinglich ange-
nommen darstellt. So zeigen die Befunde von Deci und Ryan (1985/1991), dass
sich intrinsische und extrinsische Motivation keineswegs kontrir gegeniiberste-
hen (vgl. Deci & Ryan 1993: 226 f.; Deci & Ryan 2012: 89 f.).* Deutlich wird
dabei vor allem, dass auch extrinsisch motivierte Verhaltensweisen in intrinsische
Handlungen iibersetzt werden konnen. Relevanz erfahren hier die Prozesse der
Internalisation und Integration.

Deci und Ryan (1993) differenzieren vier verschiedene Ebenen extrinsischer
Regulation. Die niedrigste Stufe stellt die externale Regulation dar, die erfolgt,
um externe Belohnungen zu erhalten bzw. drohende Sanktionen zu vermeiden.
Diese Lernform zeichnet sich durch einen hohen Grad an Fremdbestimmung aus.
Als eine weitere Form extrinsischer Regulation definieren Deci und Ryan introji-
ziertes Lernen. Introjiziertes Lernen entsteht durch den subjektiv empfundenen
Druck, einer Handlung nachgehen zu miissen und steht in enger Verbindung
mit dem Selbstbild einer Person. Auch diese Form motivationaler Regulation
wird nicht als selbstbestimmt klassifiziert, da die Beweggriinde einer Handlung
starker durch innere Zwénge und weniger durch autonomes Verhalten herriih-
ren. Im Gegensatz zur introjizierten Regulation wird eine Handlung im Sinne
identifizierter Regulation als selbstbestimmt(er) betrachtet. Die mit der Handlung
verbundenen Ziele und Werte werden dabei vom Individuum internalisiert und in
das eigene Selbstkonzept integriert. Die letzte Ebene der Regulation stellt die inte-
grierte Regulation dar. Diese Form der extrinsischen Motivation ,,ist das Ergebnis
der Integration von Zielen, Normen und Handlungsstrategien [...] die in das kohé-
rente Selbstkonzept integriert (wurden)* (Deci & Ryan 1993: 228). Abhingig
vom Grad der Internalisation und der Integration externer Verhaltenserwartungen

4 Die Studienlage muss jedoch differenziert betrachtet werden. So weisen vereinzelte Ana-
lysen darauf hin, dass intrinsisch motivierte Lernende bessere Lernleistungen erzielen im
Vergleich zu Lernenden, die extrinsisch durch beispielsweise Belohnungen motiviert sind
(vgl. Deci & Ryan 2012: 89). Auf der anderen Seite zeigen Untersuchungen, dass von aufien
an das Individuum gerichtete und verinnerlichte Verhaltensnormen eher dazu fiihren, dass
sich Lernende umfangreicheren und zeitintensiveren Aufgaben widmen (vgl. ebd.: 90).
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in das eigene Selbstkonzept wird das Verhalten dann als eher fremdbestimmt bzw.
selbstbestimmt empfunden (vgl. Deci & Ryan 1993: 227).

3.2.2 Selbstbestimmungstheorie und das Lernen
Erwachsener

Die von Deci und Ryan beschriebenen sozialpsychologischen Zusammenhinge
zwischen Motivation und Selbstbestimmung lassen sich dabei auch auf das
Lernen Erwachsener iibertragen. Prenzel, der sich sehr friih innerhalb der deutsch-
sprachigen Fachdebatte mit der Autonomie des Lernens beschiftigt, versucht
in mehreren quantitativ ausgerichteten Untersuchungsdesigns der iibergeordne-
ten Frage zu Autonomie und Motivation im Lernen Erwachsener nachzugehen
(vgl. Prenzel 1993: 247). Unter Beriicksichtigung der Theorien von Deci und
Ryan verweist er auf den Einfluss intrinsischer Motivation und damit verbun-
dener Zielsetzungen von Lernprozessen (ebd.: 242). Die von Deci und Ryan
entwickelte Selbstbestimmungstheorie der Motivation wird als entscheidendes
Moment innerhalb der Forschung zu selbstgesteuerten Lernprozessen betrachtet
und liefert zudem eine umfassende theoretische Konzeptualisierung der Kon-
strukte Lernmotivation und Autonomie (vgl. Dyrna et al. 2021; Schiefele &
Pekrun 1996).

Prenzel konstatiert rekurrierend auf seine empirischen Befunde, dass sich
erwachsene Lernende im Kontext didaktisch gerahmter Lernsettings durchaus
als selbstbestimmt wahrnehmen und eine hohe intrinsische Motivation zeigen
(konnen) (vgl. Prenzel 1993: 250). Damit der Lernprozess als selbstbestimmt
wahrgenommen wird, trigt innerhalb des Lernprozesses ,.die erlebte Autono-
mie, die sich auf die Bestimmung der Lernziele, auf die Lernkoordination und
auf die Lernorganisation bezieht* entscheidend bei (Prenzel 1993: 251). Dabei
wird das subjektive Autonomieempfinden nicht ausschlieflich von intrinsischer
Motivation geprigt, sondern auch durch von auflen an den/die Lernenden her-
angetragene Erwartungen und Erfordernisse. So konnen Lernziele als autonom
bewertet werden, wenn die Zielsetzung ausschlieB3lich intrinsisch und interessens-
geleitet ist. Auf der anderen Seite kann der/die Lernende jedoch auch externe
Verhaltensnormen internalisieren und diese in seine/ihre eigenen Zielvorstellun-
gen integrieren, sodass das Lernen dennoch als selbstbestimmt wahrgenommen
wird (vgl. Prenzel 1993: 243 f.). Wihrend sich die Zielsetzung von Lernpro-
zessen zu einem groflen Teil auf selbstbestimmte Motivation zuriickfithren lasst,
unterliegen Lernkoordination und -organisation oftmals stéirker externen und insti-
tutionellen Rahmenbedingungen. Doch auch hier kann der Lernprozess durch
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das Individuum als selbstbestimmt bewertet werden, wenn die Lernsituation
Moglichkeiten und Freirdume zur Selbststeuerung bietet (ebd.: 244 f.).

Gleichwohl konnen natiirlich auch externe Zwénge, wie eine drohende Kiin-
digung, die Motivation des Handelns bestimmen. In diesem Fall wiirden stédrker
extrinsische als intrinsische Faktoren einen Einfluss auf die Lernmotivation neh-
men (vgl. Prenzel 1993: 243 f., siehe auch Deci & Ryan 1993). Oftmals treten
die verschiedene Grade intrinsischer und extrinsischer Motivation jedoch in einem
Kontinuum auf (vgl. Deci & Ryan 2012: 90).°

In weiterfithrenden Arbeiten greift Prenzel die Selbstbestimmungstheorie von
Deci und Ryan und deren verschiedene Formen der Motivation erneut auf und
verkniipft diese mit der pidagogischen Interessentheorie von Krapp. Ahnlich
wie Deci und Ryan nimmt auch Krapp Aspekte der Selbst- und Fremdbestim-
mung im Kontext von Motivation in den Blick, beriicksichtigt jedoch zudem
Besonderheiten des (interessierenden) Gegenstandes (vgl. Prenzel et al. 2001:
37).

Exkurs: Person-Gegenstands-Theorie nach Krapp

Jiingere Theorien aus dem Bereich der piddagogischen Psychologie, die sich mit
der Konzeptualisierung von Interesse auseinandergesetzt haben, betrachten Inter-
esse als ,,a phenomenon that emerges from an individual s interaction with his or
her environment™ (Krapp 2002a: 386). Zentrale Bedeutung nimmt innerhalb der
Interessensforschung die besonders durch Krapp geprigte ,,Person-Gegenstands-
Theorie* ein. Sie postuliert, dass das Individuum seine Umwelt als ein Gebilde
unterschiedlicher Sinn- und Bedeutungseinheiten wahrnimmt. Diese werden als
Gegenstinde definiert (vgl. Krapp 1992a: 305). Kommt es zu einer bewussten
Auseinandersetzung mit einem Gegenstand, wird diese als Interessenhandlung
bezeichnet. Die Interessenhandlung lisst sich dabei auf personliches bzw. indivi-
duelles Interesse oder situationelles Interesse zuriickfiihren (vgl. Krapp 1992b:
748, Krapp 2002a: 387 f.). Individuelles Interesse entsteht dadurch, dass das
Individuum im Laufe seiner Entwicklung personliche Vorlieben fiir spezifische
Handlungs- und Wissensbereiche entwickelt. Interesse zeigt sich, in dem die
Beschiftigung mit dem (im)materiellen Gegenstand wiederholt und ohne externe
Anreize stattfindet (vgl. Krapp 1992b: 749). Personliches Interesse stellt dabei

3 Unterschiedliche Formen der Motivation beeinflussen auch das individuelle emotionale
Erleben. Wihrend iiberwiegend fremdbestimmte Lernprozesse meist mit Angst und eher
negativen Empfindungen verbunden sind, geht selbstbestimmtes Lernen stirker mit dem
Erleben positiv empfundener Gefiihle wie Faszination und Spannung einher (vgl. Prenzel
et al. 2000: 167).



3.2 Weiterbildungsteilnahme im Spannungsfeld zwischen ... 49

einen zentralen Bestandteil des Selbstkonzepts dar und ist innerhalb des indivi-
duellen Wertesystems einer Person verankert (vgl. ebd.). Auf der anderen Seite
kann sich Interesse auch als situativer und zeitlich variabler Zustand zeigen. Situa-
tives Interesse oder auch die ,,Interessantheit” eines Gegenstandes entsteht dabei
nicht durch ein bereits innerhalb des Individuums verankertes Interesse, sondern
erst durch ,,Anreizbedingungen der Lernumgebung bzw. des Lerngegenstandes®
(Krapp 1992b: 751).

Besondere Beachtung innerhalb des Interessenkonzepts findet ebenso die
Frage nach der Selbstbestimmung und eines damit verbundenen intrinsischen
Charakters der Interessenhandlung.® Krapp verweist ebenfalls auf die von Deci
und Ryan beschriebenen Formen intrinsischer bzw. extrinsischer Regulation,
differenziert die intrinsische Komponente der Interessenshandlung jedoch im Hin-
blick auf das Erleben der Person und den Gegenstand. Intrinsisches Interesse
mit Blick auf das Erleben der Person liegt dann vor, wenn die mit der Hand-
lung verbundenen Ziele mit den individuellen Zielvorstellungen des Individuums
tibereinstimmen (vgl. Krapp 2002b: 415 f.). Der intrinsische Charakter der Inter-
essenshandlung mit Blick auf den Gegenstand wird wiederum dadurch bestimmt,
indem Titigkeiten und Themen der Handlung durch den eigentlichen Gegen-
stand hervorgebracht und Inhalts- bzw. Sachbeziige erkennbar werden (vgl. Krapp
1992a: 313 ff.).

3.2.2.1 Dimensionen motivierten Lernens nach Prenzel et al.

Mit Riickgriff auf die beschriebenen Ausarbeitungen von Deci und Ryan und
der Krapp’schen Interessenstheorie entwickeln Prenzel et al. (1996) sechs ver-
schiedene Varianten motivierten Lernens (vgl. Abb. 3.2) (siehe auch Prenzel &
Drechsel 1996; Prenzel et al. 2000). Im Unterschied zu Deci und Ryan klassi-
fizieren sie jedoch das amotivierte Lernen als die niedrigste Stufe motivierten
Lernens. Nach Prenzel et al. zeigt sich amotiviertes Lernen als die Lernform,
die keinerlei Aspekte selbstbestimmten Lernens aufweist. Die Lernsituation ist
geprigt durch fehlende Lernmotivation und verweist auf ,,apathische, chaotische
oder hilflose Zustinde* (Prenzel & Drechsel 1996: 219). Wiederum analog zu
Deci und Ryan definieren auch Prenzel et al. externales bzw. extrinsisches Lernen
als eine Lernform, die aufgrund externer Belohnungen bzw. aus Angst drohender
Sanktionen erfolgt. Auch diese Lernform zeichnet sich durch einen hohen Grad
an Fremdbestimmung aus. Einen hoheren Grad an Selbstbestimmung weist das

6 Eine extreme Form positiven Empfindens wihrend der Interessenhandlung stellt das Flow-
Erleben dar (vgl. Krapp 1992a/1992b/2002, siehe auch Rheinberg 2011; Rheinberg &
Engeser 2018). Allerdings wird Interesse mitunter von dem Konstrukt des Flow-Erlebens
differenziert (vgl. Urhane & Wijnia 2023: 45).
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introjizierte Lernen auf. Ahnlich wie bei Deci und Ryan beschrieben, bestimmen
jedoch auch innere Zwinge und die Angst vor dem ,.falschen* Verhalten diese
Form des Lernens, die von Prenzel et al. daher als wenig selbstbestimmt defi-
niert wird. Ldsst sich eine Person auf Inhalte bzw. Titigkeiten ein, die wenig
interessant erscheinen, aber dennoch das Erreichen selbstgewihlter Ziele in Aus-
sicht stellen, sprechen Prenzel et al. vom identifizierten Lernen. Diese Form des
Lernens zeichnet sich dabei durch einen hohen Grad an Selbstbestimmung aus.
Eine weitere Form der Lernmotivation stellt das intrinsische Lernen dar. Ana-
log zu Deci und Ryan lernt das Individuum bei dieser Lernform unabhingig
von externen Motivatoren und ausschlieflich selbstbestimmt. Die Auseinander-
setzung mit dem Gegenstand bzw. der Titigkeit erscheint fiir das Individuum
interessant. Deutliche Beziige zeigen sich auch zu der von Krapp im Kontext der
,,Person-Gegenstands-Theorie* beschriebenen situativen Interessenshandlung.

Selbstbestimmung

keine hohe Inhalts- und
Tatigkeitsanreize

Abb.3.2 Dimensionen der Lernmotivation (Prenzel et al. 2000: 167).

Interessiertes Lernen ,bezeichnet eine weitergehende Variante intrinsisch
motivierten Lernens® (Prenzel & Drechsel 1996: 219) und beriicksichtigt die
Bedeutung des Gegenstandes. Die Person ist neben dem eigentlichen Lernprozess
auch an der Auseinandersetzung mit dem Gegenstand und an dessen subjektiver
und allgemeiner Bedeutung interessiert (vgl. Prenzel & Drechsel 1996: 219; Pren-
zel et al. 2001: 38). Auch hier werden Beziige zur Krapp‘schen Interessenstheorie
deutlich, die im Sinne des personlichen Interesses postuliert, dass neben einem
Interesse an der (situativen) Handlung auch ein Interesse an dem Gegenstand
dartiber hinaus besteht.
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3.2.2.2 Die Bedeutung von Kontextbedingungen im Hinblick
auf selbst- bzw. fremdbestimmte
Weiterbildungsteilnahme

Der Einfluss intrinsischer und extrinsischer Motivation im Kontext von Lern-
prozessen stellt auch im Bereich der Weiterbildungsforschung einen zentralen
Schwerpunkt dar. Gorges verweist unter Riickgriff auf das Erwartungs-Wert-
Modell von Eccles darauf hin, dass motiviertes Handeln und die damit
verbundene Initiierung von Lernprozessen nicht ausschlieBlich durch ,,perso-
nenspezifische Dispositionen und Uberzeugungen* (Gorges 2015: 21) erklirt
werden kann. Deutlich wird dies, wenn man einzelne Komponenten innerhalb
des Eccles’schen Modells’ niher betrachtet. Erfolgserwartung und der subjektive
Wert einer Aufgabe bilden dabei die zentralen Komponenten, die als Vorher-
sage fiir die Ausfilhrung einer Aufgabe bzw. der Teilnahme an Weiterbildung
fungieren (vgl. Gorges 2015: 12). Wihrend die Erfolgserwartung dabei mit dem
Selbstkonzept einer Person in Verbindung steht (vgl. Wigfield & Eccles 2000:
70), lassen sich subjektive Werte in verschiedene Komponenten differenzieren.
So kénnen mit dem Wert einer Aufgabe Kosten®, intrinsische Wertaspekte, aber
auch utilitaristische Nutzenaspekte verbunden sein. Intrinsische Wertaspekte sind
mit Freude und positiven Assoziationen verkniipft. Utilitaristische Nutzenaspekte
verweisen hingegen auf extrinsische Motive und sind weniger auf selbstbestimmte
Ziele einer Person zuriickzufiihren. Wigfield und Eccles rekurrieren dabei auf die

7 Die urspriinglich von Eccles et al. auf den Schulkontext bezogene Theorie wird in den
verschiedenen Analysen von Gorges und Kolleglnnen auf den Weiterbildungsbereich tiber-
tragen. Begriindet wird dies vor allem mit dem Einfluss fritherer Lernerfahrungen auf die
spatere Lernmotivation. Gorges und Kandler weisen darauf hin, dass ,,adults’ expectancies
and values result from previous learning experiences and learning motivation® (Gorges &
Kandler 2012: 611). Die im Erwartungs-Wert-Modell von Wigfield und Eccles fokussierte
leistungsbezogene Aufgabenwahl (vgl. Wigfield & Eccles 2000: 69) wird von Gorges und
KollegInnen bezogen auf den Weiterbildungskontext als die Teilnahme an einem Kurs oder
Seminar interpretiert (vgl. Gorges 2015: 12; Gorges & Hollmann 2015: 54). Auf die leis-
tungsbezogene Aufgabenwahl bzw. Weiterbildungsteilnahme nehmen dabei unterschiedliche
Modellkomponenten Einfluss, die in verschiedenen Analysen von Gorges und Kolleglnnen
untersucht wurden. So blickt die Studie von Gorges und Hollmann auf die Bedeutung affek-
tiver Erinnerungen im Zusammenhang mit der Teilnahme an Weiterbildung. Die Befunde
weisen darauf hin, dass positive Erinnerungen auch einen positiven Effekt auf die Weiter-
bildung — moderiert iiber den Wert von Weiterbildung — nehmen. Auf der anderen Seite
lasst sich beobachten, dass sich negative Erinnerungen — ebenfalls moderiert iiber Wertiiber-
zeugungen — auch negativ auf die Partizipation an Weiterbildung auswirken konnen (vgl.
Gorges & Hollmann 2015: 62 f.).

8 Kosten stehen mit (zeitlichen) Investitionen und (emotionalen) Anstrengungen in Verbin-
dung, die zur Erfiillung der Aufgabe notwendig sind (vgl. Wigfield & Eccles 2000: 72).
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Selbstbestimmungstheorie von Deci und Ryan (vgl. Wigfield & Eccles 2000:
72 £.). Ahnlich wie bei Deci und Ryan (vgl. Deci & Ryan 1993: 226), wird auch
hier hervorgehoben, dass sich beide Nutzenaspekte tiberschneiden konnen (vgl.
Wigfield & Eccles 2000: 73) und oft in einem Kontinuum bewegen. Insgesamt
weisen die Befunde von Gorges et al. unter Riickgriff auf das Eccles‘sche Modell
darauf hin, dass neben individuellen Wertiiberzeugungen und Lerneinstellungen
ebenso soziokulturelle Faktoren sowie situative und angebotsbezogene Gelegen-
heitsstrukturen Einfluss auf die individuelle Lernmotivation nehmen (vgl. Gorges
2015: 21; Gorges & Hollmann 2015: 63).

Bedingungskomplexe motivierten Lernens in der Aus- und Weiterbildung

Prenzel et al. beschéftigen sich mit der Frage, welche kontextuellen Bedingungen
interessiertes, intrinsisch motiviertes oder identifiziertes Lernen im Kontext der
Aus- und Weiterbildung fordern (vgl. Prenzel et al. 2000: 1691f., sieche auch Pren-
zel & Drechsel 1996). Sie bestimmen sechs verschiedene ,,Bedingungskomplexe*
motivierten Lernens:

Die Dimension der inhaltlichen Relevanz bezieht sich dabei auf das Herstel-
len von Bedeutungszusammenhingen der zu lernenden Inhalte. Selbstbestimmtes
Lernen bedeutet in diesem Kontext, dass der/die Lernende die Notwendigkeit des
Lernprozesses erkennt und die Wissensvermittlung als bereichernd wahrnimmt.
Eine weitere Dimension stellt die Instruktionsqualitdt dar. Die didaktische Gestal-
tung von Unterrichts- und Trainingseinheiten nimmt dabei groen Einfluss auf die
Lernmotivation Erwachsener. Als motivationsférdernd werden klar strukturierte
und prizise formulierte Aufgabenbeschreibungen empfunden. Ein weiterer wich-
tiger Faktor betrifft das Anforderungsniveau der gestellten Aufgaben, die weder
zu niedrig noch zu komplex gestaltet sein sollten, sodass der/die Lernende einen
Lernerfolg verzeichnen kann. Als eine weitere Komponente selbstbestimmten
Lernens wird das Interesse der Lehrenden an den Lerninhalten definiert. Prenzel
et al. verweisen darauf, dass der Lehrkraft auch in der Aus- und Weiterbildung
eine Modellfunktion zukommt und diese entscheidenden Einfluss auf die Lern-
motivation der Lernenden nehmen kann. Sichtbares Engagement fiir die Tatigkeit
als Dozierende/r und kompetentes Vermitteln des Lernstoffes helfen, die Lern-
motivation auch bei den Weiterzubildenden zu fordern. Die vierte Dimension
soziale Einbindung verweist auf das von Deci und Ryan beschriebene basale
Bediirfnis des Menschen nach sozialer Integration (vgl. Deci & Ryan 2012: 87).
Mit Blick auf selbstbestimmtes Lernen bedeutet dies, dass Individuen in einer
kollegialen und von Wertschitzung geprigten Atmosphire deutlich motivierter
sind und effizienter lernen. Auch hier kommt der Lehrkraft eine entscheidende
Rolle als VermittlerIn und Expertln zu (vgl. Prenzel et al. 2000: 170 f.) Die
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von Prenzel et al. postulierte Dimension der Aufonomieunterstiitzung verweist
ebenfalls auf einen zentralen Bestandteil der Selbstbestimmungstheorie Deci und
Ryans (vgl. Deci & Ryan 2012: 87). Das Streben nach Autonomie zeigt sich
dabei vor allem im individuellen Lernprozess. Lernen ermoglicht es dem Indi-
viduum, sich autonom mit verschiedenen Inhalten auseinanderzusetzen und sich
somit selbst weiterzuentwickeln. Prenzel et al. heben jedoch hervor, dass Auto-
nomieunterstiitzung nicht ,,das Alleinlassen einer Person in einer unstrukturierten
Lernsituation [bedeutet]“ (Prenzel et al. 2000: 171). Das Unterstiitzen autono-
men Lernens meint, dass den Lernenden zwar formale Rahmenbedingungen der
Weiterbildung aufgezeigt werden, Wahlmoglichkeiten und Freirdume innerhalb
des Lernprozesses jedoch gegeben sind. Die letzte Dimension, die eine wei-
tere Bedingung selbstbestimmt motivierten Lernens darstellt, bildet schlielich
die Kompetenzunterstiitzung, die bei Deci und Ryan ebenfalls als basales Bediirf-
nis des Menschen postuliert wird (vgl. Deci & Ryan 2012: 87). Kompetenz-
und Erfolgserlebnisse bilden wichtige Bestandteile selbstbestimmten Lernens.
Auch in diesem Kontext kommt der Lehrkraft in der Aus- und Weiterbildung
eine wichtige Rolle zu. Lernende bendtigen innerhalb des Lernprozesses Bezugs-
punkte, die in Form objektiver Kompetenzniveaus von der Lehrkraft bereitgestellt
werden (konnen). Zudem wird den Lernenden durch die Lehrkraft vermitteltes
Feedback ermdglicht, Entwicklungsschritte innerhalb des eigenen Lernprozesses
besser erkennen und bewerten zu konnen (vgl. Prenzel et al. 2000: 171 f.).

Zwischenfazit
An dieser Stelle wird die Gelegenheit genutzt, die bisherige Befundlage mit Blick
auf den Fokus der Arbeit einzuordnen.

Wie bereits in Abschnitt 3.1 ausgefiihrt, geht einer Handlung bzw. der
Teilnahme an Weiterbildung im Sinne (motivations)psychologischer Ansitze
grundsitzlich ein durch das Individuum vorgenommener Abwédgungsprozess vor-
aus. Die Entscheidung fiir eine Weiterbildungsteilnahme ist demzufolge immer
selbstinitiiert. In Abschnitt 3.2 wurde weiterhin deutlich, dass der Lernprozess
bzw. die Weiterbildungsteilnahme meist nicht durch eine ,,iiberdauernde moti-
vationale Orientierung® (Prenzel et al. 2001: 38) gekennzeichnet ist, sondern
durch verschiedene, sich in einem Kontinuum bewegende, Motivationsquellen
beeinflusst werden kann (vgl. Prenzel 2000: 164).

Die Selbstbestimmungstheorie fokussiert ein durch das Individuum subjek-
tiv wahrgenommenes Ausmal} der Selbstbestimmung bzw. Fremdbestimmung
einer Handlung. Je nach Kontext kann die Weiterbildungsteilnahme als auch
der Weiterbildungsprozess durch das Individuum dabei stirker als selbst- oder
fremdbestimmt wahrgenommen werden. Das bedeutet, dass die Entscheidung,
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an einer Weiterbildung teilzunehmen immer selbstinitiiert durch das Individuum
erfolgt, jedoch variiert der subjektiv wahrgenommene Grad der Selbst- bzw.
Fremdbestimmung hinsichtlich des Entscheidungs- und Teilnahmeprozesses.

Im nachfolgenden Kapitel werden verschiedene Erhebungen aus dem Bereich
der Weiterbildungsstatistik vorgestellt, die Informationen iiber selektive Teilnah-
meentscheidungen von Individuen liefern. In den einzelnen Erhebungen wird
jedoch nicht nach dem Grad der Selbst- bzw. Fremdbestimmung der Teilnah-
meentscheidung gefragt, stattdessen wird mit Blick auf die Teilnahmeinitiative
zwischen selbstinitiierter und arbeitgeberinitiierter Teilnahme unterschieden.

Ankniipfend an die bereits referierte Befundlage stellt sich die Erfassung
der Teilnahmeinitiative — selbstinitiiert vs. arbeitgeberinitiiert — im Kontext
der Weiterbildungsforschung unter (motivations)psychologischen Gesichtspunk-
ten konzeptionell als auch begrifflich schwierig dar, da strenggenommen nicht
die Teilnahmeinitiative erfragt wird, sondern Befragte retrospektiv das subjek-
tiv wahrgenommene Ausmaf} an Selbst- bzw. Fremdbestimmung innerhalb des
Entscheidungs- und Teilnahmeprozesses bewerten. In Anlehnung an den bis-
herigen erwachsenenbildnerischen Diskurs als auch die Datenbasis im Bereich
der Weiterbildungsforschung wird innerhalb der vorliegenden Arbeit jedoch von
Teilnahmeinitiative und damit verbunden von selbstinitiierter Teilnahme an Wei-
terbildung gesprochen, allerdings benétigt es eine differenzierte Begriffsklirung:®

Als selbstinitiierte Teilnahme an Weiterbildung wird innerhalb der vorliegenden
Arbeit die subjektiv wahrgenommene selbstbestimmte Entscheidung zur Teilnahme
an Weiterbildung definiert.

3.3 Operationalisierung der Teilnahmeinitiative im
Bereich der beruflichen Weiterbildungsforschung

Im Bereich der beruflichen Weiterbildung, indem verschiedene soziale Kontexte
unterschiedliche Handlungserwartungen und -investitionen zur Folge haben, stellt
die Differenzierung zwischen selbst- und fremdinitiierten bzw. arbeitnehmer-

9 Demzufolge lisst sich unter arbeitgeberinitiierter Teilnahme an Weiterbildung die sub-
Jjektiv wahrgenommene fremdbestimmte Entscheidung zur Teilnahme an Weiterbildung
definieren. Der Fokus der Arbeit liegt jedoch auf der selbstinitiierten Teilnahme an Weiterbil-
dung. Eine ausfiihrliche Beschreibung der fiir die empirischen Analysen der Arbeit genutzten
Operationalisierung der ,,selbstinitiierten Teilnahme an beruflicher Weiterbildung* erfolgt in
Abschnitt 7.3.2.
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und arbeitgeberinitiierten Entscheidungsprozessen ein zentrales Thema dar. Im
Erwerbskontext stehen Weiterbildungsanlidsse und — gelegenheiten hdufig mit
betrieblichen Abldufen und berufsbezogenen Anforderungen im Zusammenhang.
Lernsituationen werden zu einem groflen Teil durch den Betrieb organisiert und
zeichnen sich durch didaktisch-gerahmte Settings aus. Selbstbestimmte Elemente
innerhalb betrieblicher Abldufe lassen sich meist auf lernorganisatorischer Ebene
finden, indem Lernort und -zeit durch die Beschiftigten gewihlt werden. Inhalte
und Ziele unterliegen hingegen einer stirkeren betrieblichen Einflussnahme.

Um sich der Frage nach dem Verhiltnis zwischen Selbst -und Fremdinitiie-
rung innerhalb beruflicher Weiterbildungskontexte empirisch zu nidhern, wird im
Rahmen von Studien meist die Unterscheidung zwischen betrieblicher und nicht-
betrieblicher bzw. individueller Weiterbildungsteilnahme genutzt. Oft werden
okonomische Indikatoren als Proxy verwendet, um individuelle (motivationale)
Entscheidungsprozesse vor dem Hintergrund beruflicher Erwerbskontexte zu
operationalisieren (vgl. Behringer 1999; Kaufmann & Widany 2013; Schiener
2006).

Im Zentrum stehen dabei meist mit der Weiterbildung verbundene Kosten,
die sowohl monetire als auch nicht-monetire Kosten umfassen konnen, wie bei-
spielsweise Zeitinvestitionen durch den Arbeitgeber in Form von Freistellungen.
Neben Informationen zu Finanzierungsstrukturen nutzt eine ganze Reihe empiri-
scher Studien auch die Indikatoren Arbeitszeitbezug und Trigerstrukturen, um
zwischen arbeitnehmer- und arbeitgeberinitiierter Teilnahme zu differenzieren
(vgl. Schiener 2006; Schomann & R. Becker 1995). Vereinzelt betrachten Studien
jedoch auch motivationale Aspekte der Teilnahmeentscheidung (vgl. Willich &
Minks 2004; Willich et al. 2002; siehe auch Schmidt 2006).

Die Operationalisierung der Teilnahmeinitiative im Bereich der beruflichen
Weiterbildungsforschung kann jedoch als uneinheitlich bezeichnet werden. Die
heterogene Operationalisierung von Teilnahmeindikatoren innerhalb empirischer
Analysen ldsst sich dabei vor allem auf die ebenso heterogene Datenlandschaft
im Bereich der beruflichen Weiterbildungsforschung zuriickfiihren (vgl. Kauf-
mann & Widany 2013: 34; siehe auch Widany 2009). Léangsschnittstudien wie
das Nationale Bildungspanel erheben beispielsweise ganz andere Informationen
zur Weiterbildungsteilnahme als Querschnittsdatensitze wie das Berichtssystem
Weiterbildung und der Nachfolger Adult Education Survey.

Welche empirischen Studien im Bereich der beruflichen Weiterbildung zwi-
schen selbst- und fremdinitiierten Teilnahmeentscheidungen unterscheiden und
welche Formen der Operationalisierung dabei genutzt werden, ist Inhalt der
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nachfolgenden Abschnitte. In Abschnitt 3.3.1 folgt zunéchst der Blick auf 6ko-
nomische Indikatoren, die fiir die Operationalisierung der Teilnahmeinitiative
genutzt werden.

3.3.1 Finanzierungsstrukturen und Kosten

Deutsche Lebensverlaufsstudie

Schomann und R. Becker (1995) untersuchen in ihrer Analyse zentrale Annahmen
humankapital- und segmentationstheoretischer Ansitze mit Blick auf die selektive
Weiterbildungsteilnahme. Hierfiir nutzen sie die Daten der Studie ,,Lebensver-
laufe und Wohlfahrtsentwicklung®, in der Geburtskohorten der 1930er bis 1960er
Jahre zwischen 1981 bis 1983 befragt wurden. Die Studie ist ein Teilprojekt der
deutschen Lebensverlaufsstudie und nimmt die individuellen Lebensverldufe der
einzelnen Geburtskohorten in den Blick. Die retrospektiv erfassten Daten lie-
fern neben Informationen zu Wohnsituation, Schul- und Berufsausbildung auch
Informationen iiber das individuelle Weiterbildungsverhalten (vgl. Schomann &
R. Becker 1995: 192, siehe auch Hillmert et al. 2004: 1 f.).

Um Determinanten selektiver Weiterbildungsteilnahme zu analysieren, diffe-
renzieren Schomann und R. Becker zwischen arbeitgeberinitiierten ( firm-based
training) und nicht arbeitgeberinitiierten (training outside the firm) Weiter-
bildungsteilnahmen. Unter firm-based-training werden dabei Weiterbildungs-
mafBnahmen verstanden, die an spezifischen Bediirfnissen des Betriebes aus-
gerichtet sind. Aus Sicht der Betriebe rentieren sich besonders ldngerfristige
Arbeitsverhiltnisse und eine geringe Fluktuation. Mithilfe betrieblicher Weiter-
bildungsinvestitionen in ausgewihlte Beschiftigte lassen sich Arbeitsverhéltnisse
stabilisieren (vgl. Schomann & R. Becker 1995: 190). Als firm-based training
definieren Schomann und R. Becker Weiterbildungsmafinahmen, die ausschlief3-
lich durch den Betrieb finanziert und organisiert werden und auch innerhalb des
Betriebs stattfinden. Auf der anderen Seite betonen die Autoren, dass Weiter-
bildung auch aufBerhalb betrieblicher Einflussnahme und Organisation stattfinden
kann. Diese Form der Qualifizierung wird dann meist durch 6ffentlich finanzierte
Angebote realisiert. Unter training outside the firm werden nach Schomann und R.
Becker alle nicht-betrieblich organisierten und finanzierten MaBnahmen definiert
(vgl. Schomann & R. Becker 1995: 193).

Insgesamt weisen die Analysen auf kohortenspezifische Effekte fiir die Dauer
der Weiterbildung. Die Befunde zeigen, dass langfristige Arbeitsverhéltnisse
auch mit einer hoheren Wahrscheinlichkeit einhergehen, durch den Arbeitgeber
gefordert zu werden. Training outside the firm wird hingegen von Beschiftigten
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innerhalb des berufsfachlichen Segments stirker genutzt und von den Auto-
ren als ,ex post certification” (Schomann & R. Becker 1995: 200) bereits im
Arbeitsprozess erlernter Fahigkeiten interpretiert.

Der Fokus innerhalb der Studie von Schomann und R. Becker liegt primér
auf okonomischen Gesichtspunkten, wonach Investitionen in Weiterbildung als
Folge von Abwigungsprozessen und rationaler Entscheidungen des Betriebes
gerahmt werden. Weiterbildungsteilnahmen von Beschiftigten, die sich aus Sicht
des Unternehmens nicht rentieren, werden hingegen nicht betrieblich finanziert
und finden auflerhalb des Betriebes statt. Inwieweit individuelle Entscheidungen
und Abwigungsprozesse von Beschiftigten eine Rolle spielen, wird innerhalb der
Studie nur indirekt erwihnt.

Sozio-oekonomisches Panel (SOEP)

Unter Beriicksichtigung bildungsokonomischer und handlungstheoretischer
Ansitze geht Behringer (1999) in ihrer Arbeit der Frage nach, welchen Einfluss
spezifische Faktoren auf die Weiterbildungsbeteiligung Erwerbstitiger nehmen.
Sie nutzt die Daten des Sozio-Okonomischen Panels (SOEP) der Jahre 1989 und
1993, in denen Schwerpunktbefragungen zum Thema Weiterbildung durchgefiihrt
wurden. Berufliche Weiterbildung wird im SOEP als die Teilnahme an berufs-
bezogenen Lehrveranstaltungen oder Kursen innerhalb der letzten drei Jahre
definiert (vgl. Behringer 1999: 107). Um die Teilnahme an beruflicher Weiter-
bildung differenzierter zu erfassen, stellt Behringer verschiedene Moglichkeiten
der Typologisierung vor. Neben AFG-geforderter Weiterbildung, die sich vor-
nehmlich an Arbeitslose und von Arbeitslosigkeit bedrohte Personen richtet,
unterscheidet sie ferner betriebliche und individuelle Weiterbildung innerhalb
eines beruflichen Kontextes. Im Rahmen betrieblicher Weiterbildung werden Ziel-
setzung, Gestaltung und Umfang der Weiterbildungsveranstaltung dabei mafgeb-
lich durch den Betrieb gesteuert. Wihrend ,,bei der individuellen Weiterbildung
(...) keine solche[r], ,institutionellen Abhingigkeiten* [bestehen]* (Behringer
1999: 27, Hervorhebung im Original) und die Weiterbildungsteilnahme durch die
Beschiiftigten initiiert wird.

Um zwischen individueller und betrieblicher Weiterbildungsteilnahme zu dif-
ferenzieren, nutzt Behringer Finanzierungsmerkmale und den Arbeitszeitbezug
als Unterscheidungskriterien. Unter betrieblicher Weiterbildung werden Veran-
staltungen gefasst, die durch den Arbeitgeber finanziert und zumindest teilweise
wihrend der Arbeitszeit stattfinden. Als individuelle Weiterbildung werden hin-
gegen Maflnahmen definiert, die weder vom Arbeitgeber noch vom Arbeitsamt
finanziert werden oder aulerhalb der Arbeitszeit stattfinden (vgl. Behringer 1999:
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29). Behringer weist jedoch ebenso darauf hin, dass sich Mischtypen identifi-
zieren lassen. Dabei konnen die Kosten der MaBlnahme durch den Arbeitgeber
finanziert werden, die eigentliche Weiterbildung findet jedoch auferhalb der
Arbeitszeit statt. Auf der anderen Seite sind ebenso Szenarien denkbar, bei der
die Weiterbildung im Rahmen einer Freistellung erfolgt, die Kosten jedoch von
Beschiiftigten getragen werden miissen (vgl. Behringer 1999: 109 f.). Als weni-
ger geeignete, weil nicht trennscharfe Kriterien fiihrt Behringer den Triger einer
Weiterbildung sowie den Erwerbsstatus einer Person an. Zudem gibt sie zu beden-
ken, dass der Teilnahmeanlass einer Weiterbildung aufgrund der retrospektiven
Erfassung schwierig zu operationalisieren sei (vgl. ebd.: 28).

Schiener (2006) nutzt in seiner Untersuchung ebenso die einzelnen Schwer-
punkterhebungen des SOEP (1989/1993/2000), um Trendveridnderungen der
beruflichen Weiterbildungsbeteiligung zu analysieren. Unter Riickgriff auf Beh-
ringer nutzt der Autor ebenfalls die Unterscheidung in betriebliche und indivi-
duelle Weiterbildung, um die Teilnahme an beruflicher Weiterbildung theoretisch
zu differenzieren. In dem Zusammenhang verweist auch Schiener auf die Pro-
blematik einer fehlenden trennscharfen Unterscheidung zwischen individueller
und betrieblicher Weiterbildung. Das Problem einer konsistenten Differenzierung
zeigt sich auf verschiedenen Ebenen. So ist einerseits die Unterscheidung auf
Teilnahmeebene nicht moglich, da TeilnehmerInnen an mehreren unterschiedli-
chen Kursen der betrieblichen als auch individuellen Weiterbildung partizipieren
konnen (siehe auch Behringer 1999: 109). Auf der anderen Seite lassen sich
die Weiterbildungsveranstaltungen anhand ganz unterschiedlicher Indikatoren in
betriebliche bzw. individuelle Weiterbildung differenzieren. Das SOEP liefert
Informationen zu Weiterbildungskosten, Finanzierungsstrukturen, Arbeitszeitbe-
zug sowie iiber den Weiterbildungsanlass. Gleichwohl weist Schiener darauf hin,
dass ,,es (...) eher die Ausnahme als die Regel [ist], dass alle diese Informa-
tionen eindeutig und konsistent auf individuelle und betriebliche Weiterbildung
schlieBen lassen.* (Schiener 2006: 148).

Da in einzelnen Schwerpunkterhebungen Informationen iiber Finanzierungs-
strukturen, Triger der Weiterbildung und Arbeitszeitbezug verfiigbar sind, priift
der Autor stichprobenartig, inwieweit ein Zusammenhang zwischen diesen drei
Merkmalen vorliegt. Dabei zeigt sich, dass Maflnahmen, die wihrend der
Arbeitszeit stattgefunden haben, meist auch durch den Betrieb finanziert und
durchgefiihrt wurden. Auf Grund der fehlenden kontinuierlichen Erhebung der
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einzelnen Variablen'® entscheidet sich Schiener jedoch dafiir, den Arbeitszeit-
bezug als wesentliches Kriterium fiir die Unterscheidung in betriebliche und
individuelle Weiterbildung zu nutzen. Teilnehmende an betrieblicher Weiter-
bildung sind demnach Personen, die mindestens einen Kurs zur beruflichen
Weiterbildung ganz oder teilweise wihrend der Arbeitszeit besucht haben, wih-
rend Teilnehmende an individueller Weiterbildung mindestens einen Kurs ganz
oder teilweise auBlerhalb der Arbeitszeit besucht haben. Personen, die an betrieb-
licher als auch individueller Weiterbildung partizipiert haben, werden zudem als
Mischformen definiert (vgl. Schiener 2006: 150 f.).

Nationales Bildungspanel (NEPS)

Finanzierungsstrukturen und Investitionen in Form von Zeitbudgets werden auch
in der Analyse von Kaufmann und Widany (2013) genutzt, um die Selektivitit
der Teilnahme im Kontext beruflicher Weiterbildung differenzierter zu betrach-
ten. Auf Grundlage der Daten des Nationalen Bildungspanels wird der Einfluss
soziodemographischer, individueller und beschiftigungsbezogener Pridiktoren
auf die Teilnahmestruktur innerhalb verschiedener Weiterbildungssegmente iiber-
priift. Weiterbildungssegmente werden unterschieden in betriebliche, individuelle
und mischfinanzierte Weiterbildungsteilnahme. Neben bildungsdkonomischen
und segmentationstheoretischen Ansitzen orientieren sich die Autorinnen an
den Ausarbeitungen Friebels, der eine Segmentation des Weiterbildungsmark-
tes postuliert. Zugangsbedingungen und Selektionslogiken erfolgen innerhalb
dieses theoretischen Ansatzes mafBgeblich iiber Finanzierungsstrukturen (vgl.
Kaufmann & Widany 2013: 32). Betriebliche Weiterbildung charakterisiert sich
demnach vornehmlich durch fremdselektive Entscheidungsprozesse, da die Teil-
nahme durch betriebliche Selektionslogiken determiniert wird. Auf der anderen
Seite stehen arbeitnehmerfinanzierte Weiterbildungsteilnahmen, die sich weniger
durch externe Forderungen- und Selektionsprozesse auszeichnen, sondern stér-
ker durch Entscheidungen des Individuums initiiert werden. Zwischen diesen
beiden Polen wird dariiber hinaus ein drittes Segment verortet, in dem sowohl
betriebliche als auch arbeitnehmerseitige Interessen und damit verbunden auch
Co-Finanzierungen bestehen (konnen) (vgl. ebd.: 32 f.).

In Anlehnung an die theoretischen Uberlegungen Friebels und bisheriger
empirischer Befunde nehmen Kaufmann und Widany eine Operationalisierung
der einzelnen Segmente vor. Unter betrieblicher Weiterbildung werden Teilnah-
men gefasst, die wihrend der Arbeitszeit stattfinden und kostenlos sind oder bei

10 Auch die Teilnahmeinitiative kann auf Grund der inkonsistenten Erhebung nicht als durch-
gingiges Kriterium verwendet werden (vgl. Infratest Sozialforschung 2012).
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denen der Betrieb die Kosten der Teilnahme iibernimmt. Als individuelle Weiter-
bildung werden alle Teilnahmen definiert, die auBerhalb der Arbeitszeit stattfinden
und kostenlos sind oder bei denen die Kosten von den Teilnehmenden selbst {iber-
nommen werden. Mischfinanzierte Weiterbildung umfasst alle Teilnahmen, die
teilweise wihrend der Arbeitszeit stattgefunden haben oder die anteilig sowohl
vom Betrieb als auch durch ArbeitnehmerInnen finanziert wurden. Dariiber hin-
aus fallen darunter Teilnahmen, die nicht den Kriterien der betrieblichen und
individuellen Weiterbildung zugeordnet werden konnen. Die Operationalisierung
des mischfinanzierten Segmentes zeigt sich auf theoretischer Ebene als durchaus
plausibel. Konkrete Finanzierungsmodelle und Absprachen im Rahmen kofinan-
zierter Weiterbildung lassen sich damit jedoch nicht differenziert abbilden (vgl.
Kaufmann & Widany 2013: 40/50).

Berichtssystem Weiterbildung (BSW) und Adult Education Survey (AES)

Die Unterscheidung in betriebliche, individuelle und mischfinanzierte Weiter-
bildung nutzt auch Widany in ihrer Analyse (2014). Sie untersucht auf Basis
der Querschnittsdatensitze des Berichtssystems Weiterbildung und des Nachfol-
gers Adult Education Survey Trendentwicklungen der Weiterbildungsbeteiligung.
Gegenstand der Analyse ist die Weiterbildungsteilnahme erwerbstitiger Akade-
mikerInnen innerhalb eines Zeitraums von 20 Jahren. Rekurrierend auf komplexe
mehrdimensionale Modelle der Weiterbildungsforschung (sieche Boeren et al.
2010), die vor allem Individuen und Weiterbildungsanbieter als zentrale Entschei-
dungstriger adressieren, erweitert Widany den Blick auf Betriebe als eigenstindig
handelnde Akteure. Sie verweist auf humankapital- und segmentationstheoreti-
sche Ansitze, wonach Betriebe Entscheidungen iiber Weiterbildungsinvestitionen
ihrer MitarbeiterInnen treffen und neben Qualifikationssicherung somit auch
innerbetriebliche Personalstrukturen mafgeblich beeinflussen. Betriebe konnen
dabei einerseits als Nachfragende von Weiterbildung identifiziert werden, auf
der anderen Seite fungieren sie ebenso als Anbieter von Weiterbildung. Gleich-
wohl betont Widany unter Riickgriff auf Mehrebenenmodelle im Kontext der
Weiterbildungsforschung, dass Teilnahmestrukturen auf Wechselwirkungszusam-
menhinge verweisen und neben betrieblichen Aspekten ebenso individuelle und
anbieterspezifische Faktoren Einfluss nehmen (vgl. Widany 2014: 120 ff.).

Fiir die Operationalisierung der einzelnen Typologien orientiert sie sich an
den Vorarbeiten von Behringer und Schiener. Allerdings limitieren auch hier
Anderungen der einzelnen Befragungskonzepte und eine nicht konsistente Erhe-
bung notwendiger Variablen die Operationalisierung der einzelnen Segmente. Als
betriebliche Weiterbildung werden Teilnahmen definiert, die vollstindig innerhalb
der Arbeitszeit stattgefunden haben. Teilnahmen, die vollstindig auBerhalb der
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Arbeitszeit stattgefunden haben und deren Kosten von den Teilnehmenden selbst
getragen wurden, werden hingegen als individuelle Weiterbildung kategorisiert
(vgl. Widany 2014: 140 f.). Zudem definiert Widany ,, Teilnahmen, die Kombi-
nationen von Merkmalen der betrieblichen und der individuellen Weiterbildung
aufweisen (Widany 2014: 141) als mischfinanzierte Weiterbildung.

Insgesamt weisen die Befunde auf unterschiedliche Charakteristika von Teil-
nahmestrukturen der Weiterbildungssegmente. Einen starken Einfluss auf die
Teilnahme an beruflicher Weiterbildung nehmen berufliche und titigkeitsbezo-
gene Merkmale. Damit verbunden lassen sich Unterschiede in der Weiterbil-
dungsbeteiligung weniger durch individuelle als strukturelle Faktoren erkléren.
Auf Grund der geringen Fallzahlen der Teilnehmenden an individueller Wei-
terbildung wurde dieses Segment jedoch nicht in den multivariaten Analysen
beriicksichtigt (vgl. Widany 2014: 142). Der Einfluss multivariater Determinanten
individueller Weiterbildungsentscheidungen, die sich nach Widanys Typologisie-
rung iiber finanzielle und zeitliche Investitionen konstituieren, bleibt somit offen.
Interessant wire bei dieser spezifischen Klientel jedoch, inwieweit subjektive
Weiterbildungsmotive mit unterschiedlichen betrieblichen Kostenarrangements
einhergehen bzw. welche Moglichkeiten der Finanzierung und Freistellung von
Arbeitgeberseite eroffnet wiirden.

3.3.2 Motivationale Aspekte

Die in Abschnitt 3.3.1 dargestellten Forschungsarbeiten niahern sich dem Verhalt-
nis Selbst- und Fremdinitiierung in Bezug auf Teilnahmeentscheidungen anhand
von Finanzierungsmerkmalen, Zeitinvestitionen und Trdgerstrukturen an. Die
Hinzuziehung finanzieller und organisatorischer Kriterien stellt im Hinblick auf
betriebliche Investitionslogiken durchaus einen Mehrwert dar und weist auf die
Bedeutung innerbetrieblicher Selektionsprozesse und Forderstrukturen.
Vereinzelte Studien nutzen jedoch auch Informationen iiber motivationale
Aspekte der Teilnahme, um Entscheidungsprozesse hinsichtlich selbst- und
fremdinitiierter Einflussfaktoren differenziert zu betrachten. In Abschnitt 3.3.2.1
werden zundchst empirische Befunde zur selbstinitiierten Weiterbildungsteil-
nahme vorgestellt. Im zweiten Teil des Abschnitts 3.3.2.2 erfolgt mit Blick auf
die Datenlage im Bereich der Weiterbildungsstatistik eine Systematisierung von
Befragungsinstrumenten, die selbst- bzw. fremdinitiierte Teilnahmeentscheidun-
gen im Rahmen reprisentativer Erhebungskonzepte erfassen. In Abschnitt 3.3.2.3
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werden die im Kontext reprisentativer Erhebungen genutzten Operationalisierun-
gen der Teilnahmeinitiative im Hinblick auf die in Abschnitt 3.2. dargestellten
Dimensionen der Lernmotivation verortet.

3.3.2.1 Empirische Befunde zur ,selbstinitiierten Teilnahme
an beruflicher Weiterbildung”

Als eine der wenigen Studien, die neben betrieblichen Determinanten der Wei-
terbildungsteilnahme auch dezidiert Faktoren der selbstinitiierten Teilnahme
an beruflicher Weiterbildung untersucht, kann die HIS-Absolventenbefragung
genannt werden. Die bundesweit angelegte Panelstudie erhebt 1998/99 und 2002,
jeweils fiinf Jahre nach den jeweiligen Examensabschliissen (1993/1997), Daten
zu Bildungsverldufen und Berufseinstiegen von Absolventlnnen von Fachhoch-
schulen und Universititen (vgl. Willich & Minks 2004: 6). Rekurrierend auf
die Annahme, dass Betriebe einen betrichtlichen Teil der entstehenden Wei-
terbildungskosten tragen, die Initiative zur Teilnahme jedoch auch maBgeblich
von Beschiftigten ausgeht, werden die verschiedenen Motivlagen innerhalb der
Analyse getrennt betrachtet (vgl. Willich et al. 2002: 5; Willich & Minks 2004:
18).

Neben dem Betrieb als Initiator und der Eigeninitiative der Beschéftigten
nutzt die Studie auch die Kategorie Mischform, indem die Weiterbildungsteil-
nahme sowohl durch den Betrieb als auch durch Eigeninitiative realisiert wurde.!!
Die Ergebnisse weisen insgesamt darauf hin, dass die selbstinitiierte Teilnahme
an beruflicher Weiterbildung mafgeblich durch geschlechtsspezifische Faktoren
bestimmt wird. In beiden Befragungswellen zeigt sich, dass Frauen deutlich
hiufiger selbstinitiiert an beruflicher Weiterbildung partizipieren, wihrend die
Weiterbildungsteilnahme von Minnern {iberwiegend durch den Arbeitgeber ange-
regt wird. Dies ldsst sich vor allem dadurch erkldren, dass Minner iiberwiegend
in Fachrichtungen beschiftigt sind, in denen auch eine erhohte betriebliche
Weiterbildungsforderung existiert, wie in mathematisch-technischen Bereichen.
Befragte Absolventlnnen von Fachgruppen, in denen groBtenteils Frauen tétig
sind und die sich durch wenig differenzierte Berufsprofile (z. Bsp. Sozialar-
beiterInnen/-piddagoglnnen; Agrar-/Erndhrungswissenschaftlerlnnen) sowie einen
hohen Anteil an Selbststindigen auszeichnen (z. Bsp. ArchitektInnen, Psycholo-
glnnen), berichten hingegen haufiger selbstinitiierte Teilnahmen an Weiterbildung

1 Ein weiterer Fokus der Untersuchung liegt in der Analyse von Finanzierungsstrukturen der
Weiterbildung. Auch hier erfolgt eine differenzierte Erfassung nach betrieblicher Finanzie-
rung, Eigenfinanzierung sowie Ko-Finanzierung (vgl. Willich & Minks 2002: 7 ff.).
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(vgl. Willich & Minks 2004: 19 ff.). Die selbstinitiierte Teilnahme an Weiterbil-
dung steht zudem in einem Zusammenhang mit der Beschiftigungsform bzw.
dem Erwerbsstatus. So zeigen besonders in Teilzeit und befristet Beschiftigte im
Vergleich zu unbefristet und in Vollzeit angestellten Beschiftigten einen erhoh-
ten Anteil an selbstinitiierter Weiterbildungsteilnahme (vgl. Willich et al. 2002:
7 £.). Ebenso nimmt die Betriebsgrof3e einen Einfluss auf selbstinitiiert realisierte
Weiterbildung. Beschiftigte in kleineren Betrieben nehmen dabei héufiger selbst-
initiiert an beruflicher Weiterbildung teil als Beschiftigte in mittleren bis grofleren
Unternehmen (vgl. Willich et al. 2002: 10). Insgesamt zeigt die Auswertung der
beiden Befragungswellen, dass der Anteil an selbstinitiierter beruflicher Weiter-
bildung erkennbar gesunken ist. Befragte des Absolventenjahrgangs 1993 gaben
fiinf Jahre nach Examensabschluss einen Anteil an 44 Prozent selbstinitiierter
beruflicher Weiterbildung an, wihrend der Anteil fiir die Absolventenlnnen des
Jahrgangs 1997 im Jahr 2002 bei lediglich 33 Prozent lag (vgl. Willich & Minks
2004: 19).

Ahnliche Befunde zu den Einflussfaktoren selbstinitiierter Teilnahme an beruf-
licher Weiterbildung zeigen die Ergebnisse der WeLL-Studie. Die im Rahmen
des Forschungsprojektes ,,Berufliche Weiterbildung als Bestandteil Lebenslangen
Lernens* (WeLL) 2007 durchgefiihrten ArbeitnehmerInnenbefragungen liefern
ebenfalls Informationen iiber die Teilnahmeinitiative von Individuen (vgl. Fer-
tig & Huber 2010: 25).!> Die Daten geben allerdings nur indirekt Aufschluss
tiber Einflussfaktoren selbstinitiierter Teilnahme an beruflicher Weiterbildung, da
lediglich erfasst wurde, welche Determinanten die Zustimmungswahrscheinlich-
keit zu der Aussage ,,Keine Teilnahme an beruflicher Weiterbildung, da nicht
vorgeschrieben® beeinflussen. Die Ergebnisse verweisen auf geringere Zustim-
mungswerte von Beschiftigten mit befristeten Arbeitsvertrigen. Daraus ldsst
sich schlussfolgern, dass Arbeitnehmerlnnen in befristeten Arbeitsverhiltnissen
einer selbstinitiierten Weiterbildung tendenziell positiver gegeniiberstehen als
unbefristet Beschiftigte (vgl. Fertig & Huber 2010: 27 f.). Die Ergebnisse der
WeLL-Studie verweisen zudem auf den Einfluss des Anforderungsprofils bzw. des

12 Im Rahmen der WeLL-Studie wurden Daten iiber die Weiterbildungsbeteiligung Beschiif-
tigter erhoben, die zusitzlich mit Informationen zum jeweiligen Arbeitgeber verkniipft sind.
Der WeLL-Datensatz stellt einen Linked Employer-Employee Datensatz dar, der sich aus
Betriebs- und Beschiftigtendaten zusammensetzt und somit ,,in seinem Erhebungsdesign
bisher einzigartig fiir Deutschland ist (Bender et al. 2010: 5). Die erste Erhebungswelle
fand 2007 statt, an der sich 98 Betriebe aus fiinf Bundeslédndern und rund 6.400 Beschiftigte
beteiligten. 2008 wurde die zweite und 2009 die dritte Erhebungswelle realisiert. Stichprobe
bildeten die Betriebe und Beschiftigten der ersten Befragung, allerdings wurden Neufille
mitaufgenommen, um die Panelmortalitit auszugleichen (vgl. Bender et al. 2010: 5 f.).
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Komplexititsgrads der beruflichen Tatigkeit hinsichtlich der Zustimmungswerte
fiir die Nichtteilnahme. Beschiftigte mit auswertenden und beratenden Tatigkeits-
merkmalen sowie Beschiftigten, die im Team arbeiten, stimmen dabei deutlich
seltener der Aussage zu, nicht an beruflicher Weiterbildung teilzunehmen, weil
sie nicht vorgeschrieben war, als Befragte, die diese beruflichen Tatigkeits-
merkmale nicht aufweisen. Dies deutet darauf hin, dass Personengruppen mit
anspruchsvolleren Titigkeiten eher selbstinitiiert an beruflicher Weiterbildung
teilnehmen im Vergleich zu Beschiftigtengruppen in Einfacharbeit. Ebenso zei-
gen die Ergebnisse, dass ArbeiterInnen im Vergleich zu Angestellten deutlich
hohere Zustimmungswerte aufweisen und einer selbstinitiierten Teilnahme an
beruflicher Weiterbildung daher tendenziell weniger positiv gegeniiberstehen als
Angestellte (vgl. Fertig & Huber 2010: 27 f.).

Auf Basis der Querschnittsdaten des BSW analysiert Schmidt fiir die Jahre
1979 bis 2003 Weiterbildungsverhalten und —interessen é&lterer Arbeitnehmerln-
nen (vgl. Schmidt 2006: 6). Im Rahmen der Studie liegt neben der Entwicklung
der Weiterbildungsbeteiligung ein zentraler Fokus auf Barrieren und Griinden der
Weiterbildung. Mit Blick auf den ,,Anlass der Teilnahme® konnen Befragte im
BSW angeben, ob sich die Weiterbildungsteilnahme auf betriebliche Anordnung,
Vorschlag des Vorgesetzten oder auf eigene Initiative zuriickfiihren ldsst. Die Ana-
lysen Schmidts zeigen differenziert nach Altersgruppen und Geschlecht, dass in
der Gruppe der iiber 50-Jdhrigen weibliche Teilnehmerinnen héufiger selbstin-
itilert an einer beruflicher Weiterbildung teilnehmen im Vergleich zu Ménnern
innerhalb dieser Altersgruppe. Interessante Befunde hinsichtlich der selbstin-
itiierten Teilnahme an beruflicher Weiterbildung lassen sich im Trendverlauf
beobachten. Wihrend sich zwischen 1979 und 1988 keine auffilligen altersty-
pischen Unterschiede identifizieren lassen, so zeigen sich zwischen 1991 und
1994 hohere Anteilswerte fiir die Gruppe der unter 50-Jdhrigen. In den Jahren
ab 1997 steigt hingegen der Anteil an selbstinitiierter Teilnahme an beruflicher
Weiterbildung fiir die Gruppe der tiber 50-Jahrigen (vgl. Schmidt 2006: 10).

Die hier vorgestellten Untersuchungen aus dem Bereich der beruflichen Wei-
terbildungsforschung nutzen Daten aus quantitativen Erhebungen, um neben
betrieblichen Initiatoren ebenso individuelle Faktoren einer Teilnahmeentschei-
dung zu analysieren. Insgesamt verweisen die Analysen auf alters- und
geschlechtsspezifische Einflussfaktoren selbstinitiierter Teilnahmeentscheidun-
gen. Dariiber hinaus nehmen arbeitsplatz- und beschéftigungsbezogene Merkmale
Einfluss auf selbstinitiierte Entscheidungsprozesse, wie die Analysen von Fertig
und Huber (2010) sowie von Willich und Minks (2002) zeigen. Die vorgestell-
ten Studien bleiben allerdings auf deskriptiver Ebene und liefern somit keine
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Informationen hinsichtlich multivariater Einflussfaktoren im Kontext selbstiniti-
ierter Teilnahme an Weiterbildung. Die innerhalb der Analysen genutzten Daten
verweisen jedoch auf das Potential, Einflussfaktoren der selbstinitiierten Weiter-
bildungsteilnahme differenziert auf Basis représentativer Daten (im Trendverlauf)
multivariat zu analysieren.

Wihrend mit der HIS-Absolventlnnenbefragung und der WeLL-Studie Daten
zur Teilnahmeinitiative fiir lediglich zwei bzw. drei Panelwellen vorliegen, lie-
fern das BSW und der AES kontinuierlichere Informationen iiber individuelle
Griinde der Teilnahmeentscheidung. Neben BSW und AES existieren jedoch
noch weitere reprisentative Bevolkerungsbefragungen, die neben allgemeinen
Daten zur Weiterbildungsbeteiligung auch spezifische Informationen iiber sub-
jektive Teilnahmegriinde und -entscheidungen der Befragten erheben. Hier lohnt
daher der Blick auf ausgewihlte Befragungskonzepte und der dort genutzten
Operationalisierung der Teilnahmeinitiative.

3.3.2.2 Operationalisierung der Teilnahmeinitiative innerhalb
reprasentativer Erhebungen
In Abschnitt 2.2 wurde bereits mit Blick auf die bisherige Befundlage zu
Trendanalysen der beruflichen Weiterbildungsbeteiligung in Ost- und West-
deutschland methodische Anlage und konzeptionelle Ausrichtung des sozio-
ockonomischen Panels (SOEP), des Nationalen Bildungspanels (NEPS), der
PIAAC-L-Erhebungen sowie des Berichtssystem Weiterbildung (BSW) und des
Adult Education Surveys (AES) kurz erldutert. In diesem Abschnitt folgt nun
eine detailliertere Betrachtung der Operationalisierung der Teilnahmeinitiative
innerhalb der einzelnen Datenquellen. Tabelle 3.1 listet die spezifischen Varia-
blen, Erhebungszeitriume sowie die jeweilige Operationalisierung innerhalb der
einzelnen Datenquellen auf. Mit Blick auf die einzelnen Erhebungen aus dem
Bereich der Weiterbildungsstatistik wird deutlich, dass der Weiterbildungsfor-
schung eine ganze Reihe an Datenerhebungen zur Verfiigung steht, die zwischen
selbst- und arbeitgeberinitiierten Teilnahmeentscheidungen differenzieren. Die
Gegeniiberstellung verweist jedoch darauf, dass sich die einzelnen Erhebungen
in den verwendeten Begrifflichkeiten und Operationalisierungen der Variablen
mitunter deutlich voneinander unterscheiden.

Sozio-oekonomisches Panel (SOEP)

Im SOEP werden punktuell im Rahmen der Schwerpunkterhebungen Infor-
mationen zur Teilnahmeinitiative erfasst. Die Erhebungen der Jahre 1989 und
1993 beinhalten die Variable Kursinitiative. Teilnehmenden wird dabei die Frage
gestellt: ,,Haben Sie aus eigener Initiative teilgenommen oder erfolgte die
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Teilnahme auf betriebliche Veranlassung?“. Befragte konnen zwischen den Ant-
wortoptionen ,,Betriebliche Veranlassung®, ,,Eigene Initiative* oder ,,Teils/Teils*
auswihlen (vgl. Infratest Sozialforschung 2012: 18; Infratest Sozialforschung
2022: 20). Interessant ist die Antwortoption ,,Teils/Teils*, die die Weiterbildungs-
teilnahme als das Ergebnis eines gemeinsamen durch den Arbeitgeber als auch
den/die ArbeitnehmerIn beeinflussten Entscheidungsprozess rahmt. Im Rahmen
der SOEP-Befragung im Jahr 2014 wird erneut eine Frage zu den Griinden
der Teilnahme erhoben, hier allerdings mit einem verinderten Frage- und Ant-
wortdesign (vgl. TNS Infratest Sozialforschung 2014: 20). Erfragt wird, ob der
Arbeitgeber zur Teilnahme der Weiterbildungsmafnahme angeregt hat. Als Ant-
wortoptionen koénnen Befragte angeben, ob sie verpflichtend, freiwillig oder aus
eigener Initiative an der Weiterbildung teilgenommen haben. Anders als innerhalb
der SOEP-Erhebungen 1989 und 1993 wird zwischen einer arbeitgeberinitiierten,
jedoch freiwilligen Teilnahme und einer selbstinitiierten Teilnahme differenziert.
Anhand der Antwortoption ,,Verpflichtende Teilnahme* bleibt allerdings unklar,
ob es sich dabei um gesetzlich verpflichtende MafBnahmen handelt oder ob die
Weiterbildung im Einflussbereich des Betriebes liegt.

Programme for the International Assessment of Adult Competencies — Longitudinal
(PIAAC-L)

Die ldngsschnittliche Zusatzbefragung von PIAAC durch PIAAC-L erhebt neben
der Kompetenzmessung umfassende Informationen iiber die Teilnahme an beruf-
licher Weiterbildung. In den Erhebungen der Jahre 2014 und 2016 werden die
Studienteilnehmerlnnen auch zu ihrer Teilnahmeinitiative befragt (vgl. GESIS
2017a; GESIS 2017b). Die PIAAC-L-Studien orientieren sich bei der Operatio-
nalisierung der Variable zur ,,Teilnahmemotivation durch den Arbeitgeber* an der
Variable der SOEP-Erhebung aus dem Jahr 2014. Anders als das SOEP nutzen die
PIAAC-L-Erhebungen jedoch Ich-Formulierungen. Konkret wird dabei erfragt:
»Hat Thr Arbeitgeber Sie zur Teilnahme an dieser Weiterbildung angeregt?.
Analog wie im SOEP konnen Teilnehmende zwischen den drei Antwortmog-
lichkeiten wihlen: ,Ja, und ich war zur Teilnahme verpflichtet, ,Ja, aber
ich habe freiwillig teilgenommen® und ,Nein, es war meine eigene Initiati-
ve* (vgl. GESIS 2017a: 75; GESIS 2017b: 17). Auch hier wird zwischen
verpflichtend-arbeitgeberinitiierter, freiwillig-arbeitgeberinitiierter und selbstiniti-
ierter Teilnahme differenziert. Da lediglich die PIAAC-L-Befragungen 2014 und
2016 Fragen zur Teilnahmeinitiative erheben, liefern die Daten ausschlieBlich
Informationen iiber die Teilnahmeinitiative fiir zwei verschiedene Messzeitpunkte.
Zudem geben die Daten nur Auskunft iiber Entwicklungen der Teilnahmeinitiative
der jiingeren Gegenwart und lassen keine Riickschliisse iiber Teilnahmeentschei-
dungen innerhalb historischer Kontexte zu (vgl. Abschnitt 2.2.4).
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Nationales Bildungspanel (NEPS)

Die Léngsschnittstudie des Nationalen Bildungspanels (NEPS) liefert ebenso
Informationen {iiber die Teilnahmeinitiative von Befragten. Allerdings unterschei-
det sich die Erhebungslogik des NEPS von den anderen hier vorgestellten
Befragungsinstrumenten. Im NEPS wird anhand der Variable ,,Motivation Kurs-
besuch® zunidchst erfragt, wie sehr sich der bzw. die Befragte bemiiht hat, an
dem Kurs teilnehmen zu konnen. Zur Auswahl stehen die Antwortoptionen:
,sehr bemiiht®, ,eher bemiiht”, ,eher nicht bemiiht“ und ,,gar nicht bemiiht*
(vgl. FDZ-LIfBi 2022b: 2743). Die Weiterbildungsteilnahme wird dabei als eine
Handlungsentscheidung betrachtet, die mit unterschiedlichen Nutzen- bzw. Inves-
titionsbemiihungen verbunden sein kann.!? Deutlich wird zudem, dass auch hier
die Teilnahmeentscheidung als gradueller Prozess verstanden wird, der verschie-
dene Dimensionen selbstbestimmter bzw. fremdbestimmter Teilnahmemotivation
abbildet (vgl. Prenzel et al. 1996). Mit Blick auf den Fokus der Arbeit bleibt aller-
dings unklar, inwieweit die Antwortoptionen ,,sehr bemiiht* und ,.eher bemiiht*
auf eine (stirker) selbstinitiierte Teilnahme schlieen lassen.

Nachdem Teilnehmende zur ,Motivation des Kursbesuches* befragt werden,
wird nachfolgend erfasst, ob der bzw. die Befragte verpflichtet war, an dem ange-
gebenen Kurs teilzunehmen. Wird diese Frage bejaht, wird nachfolgend erhoben,
ob der bzw. die Befragte durch den Arbeitgeber, das Arbeitsamt oder jemand
anderes zur Teilnahme verpflichtet wurde. Das NEPS nimmt neben dem Arbeit-
geber noch weitere mogliche Initiatoren der Weiterbildung in den Blick (vgl.
FDZ-LIfBi 2022b: 2745). Zudem liegt der Fokus nicht nur auf beruflicher Weiter-
bildung. Die Frageschleifen beziehen sowohl beruflich als auch privat-motivierte
Weiterbildung mit ein. Ahnlich wie in den bereits vorgestellten Erhebungen dif-
ferenziert auch das NEPS mit Blick auf die Teilnahmeentscheidung zwischen
(starker) selbstinitiierten und fremd- bzw. arbeitgeberinitiierten Entscheidungs-
strukturen. Die Erhebungslogik zeigt sich jedoch mit Blick auf den Fokus der
Arbeit als nicht anschlussfihig. Zudem liegen mit dem NEPS Informationen iiber
individuelle Teilnahmeentscheidungen erst seit dem Jahr 2007 vor.

13 Die Operationalisierung der Variable ,,Motivation Kursbesuch* verweist auf das Ratio-
nal Choice Paradigma. Die im Kontext der Bildungssoziologie vielfach rezipierte Rational
Choice Theorie (RCT) geht davon aus, dass Kosten und Nutzen einer Handlung nicht aus-
schlieBlich 6konomisch gerahmt werden konnen. Vielmehr steht die individuelle Nutzen-
einschitzung der Person im Vordergrund. Gegenstand der RCT ist der subjektiv erwartete
Nutzen, der mit einer bestimmten Handlung verbunden ist (vgl. Esser 1999, Stocké 2010)
Der RCT-Ansatz wird innerhalb des NEPS vielfach genutzt, um Bildungs- bzw. Weiterbil-
dungsentscheidungen zu operationalisieren (vgl. Steinberg & Hoenig 2018).
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Berichtssystem Weiterbildung (BSW) und Adult Education Survey (AES)
Umfassende Informationen iiber das Ausmal der selbst- bzw. fremdbestimmten
Entscheidung der Teilnahme an Weiterbildung werden im Rahmen des Berichts-
system Weiterbildung und des Nachfolgers Adult Education Survey erfasst. Die
Kontextvariable ,,Anlass der Teilnahme* ist seit der ersten BSW-Erhebung 1979
fester Bestandteil des Fragekatalogs und wird seitdem ohne Verdnderungen im
Wortlaut erhoben (vgl. TNS Infratest 2005a; Kantar 2020). Die Operationali-
sierung der Variable dhnelt den bereits vorgestellten Frageinstrumenten anderer
Erhebungen. Im BSW und AES werden Teilnehmende gefragt ,,Haben Sie an die-
sem Lehrgang/Kurs auf betriebliche Anordnung teilgenommen, auf Vorschlag von
Vorgesetzten, oder ging die Teilnahme von IThnen selbst aus?* (Kantar 2020: 66;
TNS Infratest 2006: 25). Auch hier wird eine Differenzierung zwischen arbeitge-
berinitiierter und selbstinitiierter Teilnahmeentscheidung vorgenommen. Mithilfe
der innerhalb des BSW und AES kontinuierlich erhobenen Daten iiber den ,,An-
lass der Teilnahme* lassen sich Muster und Verdnderungen der Selektivitét der
Teilnahme an selbstinitiierter beruflicher Weiterbildung differenziert im Trend
abbilden (vgl. Rosenkranz 2022; Widany 2014; siehe auch Kuper & Widany
2011).'4 BSW und AES stellen jedoch nicht nur auf Grund der konsistenten
Erfassung der Kontextvariable ,,Anlass der Weiterbildung* eine valide Datenbasis
dar, um Strukturen der selbstinitiierten Teilnahme an Weiterbildung im Zeitver-
lauf abzubilden. Anhand der kontinuierlichen Erfassung des Merkmals Region
sowie berufsstruktureller Merkmale ist es zudem moglich, die Entwicklung der
selbstinitiierten Teilnahme an beruflicher Weiterbildung mit Blick auf ost-west-
spezifische Entwicklungen der Berufs- und Arbeitsmarktstrukturen im Trend zu
analysieren.

3.3.2.3 Operationalisierung der Teilnahmeinitiative im

Kontext der Dimensionen der Lernmotivation
Analog zu Prenzel et al. (1996; 2000) lassen sich anhand der im BSW und
AES genutzten Operationalisierung der Teilnahmeinitiative verschiedene Grade
der Teilnahmemotivation (weitestgehend) differenzieren. Die Antwortoption ,,be-
triebliche Anordnung* ldsst darauf schliefen, dass die Teilnahme vor allem durch
duBere Zwinge bestimmt wird und die Entscheidung nicht selbstbestimmt erfolgt.
Aus Angst vor (drohenden) beruflichen Sanktionen in Form einer Kiindigung oder

14 Eine Trendanalyse, die den Zeitraum 1991 bis 2018 untersucht, zeigt auf, dass sich der
Anteil an arbeitgeberinitiierter Weiterbildung seit Mitte der 90er Jahre auf einem konstanten
Niveau befindet. Im Kontrast dazu steht die Teilnahmeentwicklung selbstinitiierter Wei-
terbildung. Hier zeigen sich starke Schwankungen und verschiedene Trends innerhalb des
Untersuchungszeitraumes (vgl. Rosenkranz 2022: 165 f.).
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Lohnkiirzung erfolgt daher die Weiterbildungsteilnahme. Diese Form der Moti-
vation wiirde demnach dem externen Lernen entsprechen.'” Die Antwortoption
,,Vorschlag des Vorgesetzten® wiederum verweist auf die Dimension des intro-
jizierten Lernens. Es lasst sich annehmen, dass die Weiterbildungsteilnahme im
Unterschied zur betrieblichen Anordnung nicht als duBerer Zwang empfunden
wird. Dennoch ist davon auszugehen, dass der Vorschlag des Vorgesetzten auch
hier eine bestimmte (externe) Handlungserwartung impliziert und die Entschei-
dung zur Teilnahme somit beeinflusst. In diesem Kontext bedeutet dies, dass
,.die Person das duflere Bekriftigungssystem in sich selbst hinein verlegt, gewis-
sermaflen ,,verinnerlicht” hat (Prenzel & Drechsel 1996: 219, Hervorhebung
im Original), die Weiterbildungsteilnahme jedoch nicht génzlich selbstbestimmt
erfolgt.'®

Die Antwortoption ,,eigene Initiative schlieBlich kann auf verschiedene Grade
motivierten Lernens verweisen. Es ist durchaus denkbar, dass der bzw. die Teil-
nehmende sich innerhalb der Weiterbildung mit Themen auseinandersetzt, die er
bzw. sie eigentlich nicht interessant findet, die Weiterbildung jedoch niitzliche
Aspekte beinhaltet, die das Erreichen personlicher Ziele ermdglicht. Die Weiter-
bildung erfolgt dann weitgehend selbstbestimmt und wiirde dem identifizierten
Lernen entsprechen.!” Auf der anderen Seite kann die Weiterbildung intrinsisch
motiviert sein, da der bzw. die Teilnehmerln die mit dem Weiterbildungsthema
verbundenen Titigkeiten/Inhalte interessant findet. Und schlieSlich kann die Wei-
terbildungsteilnahme auch auf Grund des Interesses an dem Gegenstand selbst
erfolgen und wire demnach interessiert motiviert.

Eine genaue Unterscheidung zwischen identifiziertem, intrinsischem und inter-
essiertem Lernen ldsst sich anhand der Datenbasis des BSW und AES jedoch
nicht vornehmen. Allerdings liegt die Vermutung nahe, dass die Teilnahme
an Veranstaltungen im Kontext beruflicher Weiterbildung meist als Mittel zum
Zweck gesehen wird, um berufliche Kompetenzen aufzubauen und personliche
Handlungsziele zu erreichen. Hier spielen das intrinsische Interesse am vermit-
telten Thema oder der Methode wahrscheinlich eine untergeordnete Rolle. Es
lasst sich ebenso vermuten, dass eine urspriinglich durch den Arbeitgeber bzw.
Vorgesetzten angeregte Weiterbildungsteilnahme im Verlauf durch den bzw. die

15 Ahnliches gilt fiir die Antwortoptionen: ,,betriebliche Veranlassung® (SOEP) und ,,ich
war zur Teilnahme verpflichtet* (PIAAC-L) als auch fiir die Antwortoptionen des NEPS im
Hinblick auf die verpflichtende Teilnahme.

16 Ahnliches gilt fiir die Antwortoptionen: ,,Teils /Teils* (SOEP), ,,Ja, freiwillige Teilnahme*
(SOEP) und ,,Ja, aber ich habe freiwillig teilgenommen® (PIAAC-L).

17 Hier konnte ebenso vermutet werden, dass die Antwortoptionen ,,Ja, freiwillige Teilnah-
me* (SOEP) und ,,Ja, aber ich habe freiwillig teilgenommen® (PIAAC-L) darunterfallen.
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Teilnehmerln als eigenes Handlungsziel verinnerlicht und die Teilnahme im Sinne
der identifizierten und integrierten Regulation somit als weitestgehend selbst-
bestimmt wahrgenommen wird (siehe auch Dissonanzreduktion Festinger 1957/
1964).

34 Zusammenfassung: Konkretisierung der
theoretischen Ausfiihrungen und
Begriffsverstindnis

Die Auseinandersetzung mit dem Konzept des selbstgesteuerten Lernens im
Kontext der Erwachsenen- und Weiterbildungsforschung verdeutlicht, dass inner-
halb der erwachsenenbildnerischen Fachdebatte oftmals auf genuin psycho-
logische Begriffe zuriickgegriffen wird, (meist) jedoch ohne deren jeweilige
theoretische Konzeptualisierung zu beriicksichtigen. Die fehlende theoretische
Konzeptualisierung stellt eine Erkldarung dar, warum die Begriffe selbstinitiiert
und selbstgesteuert innerhalb der (deutschsprachigen) erwachsenenbildnerischen
Diskussion mitunter synonym verwendet, in der psychologischen Fachdebatte
dagegen begriffstheoretisch als auch konzeptionell unterschieden werden. Die
referierte Befundlage verweist ebenfalls darauf, dass selbstgesteuertes Lernen ein
komplexes, mehrdimensionales Konstrukt darstellt.

Modelle selbstgesteuerten Lernens aus dem Bereich der padagogischen Psy-
chologie, Motivationspsychologie und der englischsprachigen Erwachsenenbil-
dung verorten die Lerninitiative dabei als eine zentrale motivationale Kompo-
nente innerhalb des Konzepts des selbstgesteuerten Lernens, allerdings nehmen
motivationale, volitionale, metakognitive und kognitive Dimensionen ebenso Ein-
fluss auf den selbstgesteuerten Lernvorgang. Die vorgestellten Modelle bieten
das Potential, eine differenziertere Konzeptualisierung selbstgesteuerten Lernens
innerhalb der deutschsprachigen Debatte weiter zu fokussieren und damit ver-
bunden auch die Lerninitiative als eine zentrale Komponente innerhalb des
Konstrukts der Selbststeuerung theoriegeleitet zu verorten.

In der Auseinandersetzung um selbstgesteuerte Lernprozesse wurde weiterhin
deutlich, dass Lernen durch verschiedene Grade intrinsischer (selbstbestimmter)
und extrinsischer (fremdbestimmter) Motivation beeinflusst werden kann und
dabei nicht als stabiler Zustand betrachtet wird. Selbstbestimmte und fremdbe-
stimmte Motivlagen treten dabei meist nicht getrennt voneinander auf, sondern
bewegen sich in einem Spannungsfeld. Empirische Befunde aus dem Bereich
der piadagogischen Psychologie und Motivationspsychologie zeigen zudem, dass
Lernprozesse, die intrinsisch motiviert sind, durchaus fremdgesteuerte Elemente



72 3 Selbstinitiierte Weiterbildungsteilnahme ...

aufweisen konnen. Auf der anderen Seite konnen fremdbestimmte Lerngelegen-
heiten im Laufe des Lernprozesses ebenso als selbstbestimmt gerahmt werden.
Inwieweit das Individuum Lernen als selbstbestimmten Prozess wahrnimmt
oder als von auflen gesteuert betrachtet, hingt dabei von unterschiedlichen den
Lernprozess beeinflussenden Parametern ab.

Die im Kontext der Selbstbestimmungstheorie postulierten Dimensionen der
Lernmotivation lassen sich auch auf den Weiterbildungskontext tibertragen (vgl.
Prenzel 1993; Prenzel et al. 2000; siehe auch Gorges 2015). Deutlich wird in
den Ausfiihrungen, dass je nach kontextuellen Bedingungen die Weiterbildungs-
teilnahme dabei stirker als selbst- bzw. fremdbestimmt wahrgenommen werden
kann.

Im Gegensatz zur pddagogischen Psychologie, die ihren Fokus im Kon-
text des selbstgesteuerten Lernens auf die Analyse ,lernerseitige(r) Strukturen
und Prozesse* (Friedrich & Mandl 1997b: 241) legt und dazu motivations-
und kognitionstheoretische Konzepte nutzt, richtet die Erwachsenen- und Wei-
terbildungsforschung ihren Blick primér auf (ungleiche) Teilnahmebedingungen
und situativ-kontextuelle Einflussfaktoren. Oft nutzen Analysen im Bereich der
beruflichen Weiterbildungsforschung Kostenarrangements sowie beschiftigungs-
bezogene Pridiktoren als Proxy, um arbeitgeberinitiierte und selbstinitiierte
Teilnahmeentscheidungen zu operationalisieren.

Im Rahmen reprisentativer Befragungen erhobene Daten iiber Teilnahme-
entscheidungen von Individuen liefern zudem Informationen iiber mogliche
Initiatoren der Weiterbildung und lassen neben Kosten-Nutzen-Kriterien somit
auch motivationale Aspekte in den Fokus der empirischen Teilnahmeforschung
riicken. Die Systematisierung verschiedener Erhebungen (vgl. Tab. 3.1) zeigt,
dass die Erhebungen groBtenteils zwischen selbst- und fremdinitiierter bzw.
arbeitnehmer- und arbeitgeberinitiierter Weiterbildungsteilnahme differenzieren,
sich die einzelnen Datenquellen in den verwendeten Begrifflichkeiten und Ope-
rationalisierungen der Variablen jedoch voneinander unterscheiden. Aussagen
dariiber, inwieweit der Weiterbildungsprozess als selbstbestimmt von den Befrag-
ten wahrgenommen wird, konnen auf Basis der vorhandenen Daten im Bereich
der Weiterbildungsstatistik meist nicht getroffen werden. Die Daten geben
jedoch Aufschluss iiber das subjektiv empfundene Ausmal} der selbst- bzw.
fremdbestimmten Entscheidungsfindung innerhalb des Teilnahmeprozesses.

Auch wenn innerhalb der einzelnen Erhebungen unter motivationspsychologi-
schen Gesichtspunkten strenggenommen keine Informationen iiber die 7eilnah-
meinitiative erhoben werden, wird innerhalb der Arbeit mit Blick auf Anschluss-
fahigkeit an die Datenlage dennoch der Begriff der selbstinitiierten Teilnahme an
Weiterbildung genutzt:
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Als selbstinitiierte Teilnahme an Weiterbildung wird die subjektiv wahrgenommene
selbstbestimmte Entscheidung zur Teilnahme an Weiterbildung verstanden.

Die beiden Berichtskonzepte BSW und AES stellen auf Grund der konsistenten
Erfassung des Kontextmerkmals ,,Anlass der Teilnahme* eine valide Datenbasis
dar, um Entwicklungen selektiver Teilnahmestrukturen differenziert im Zeitver-
lauf abzubilden. Soziodemographische und beschiftigungsbezogene Daten, die im
Rahmen der beiden Berichtskonzepte erhoben werden, ermoglichen es zudem,
Einflussfaktoren des individuellen Entscheidungsprozesses zu untersuchen. Wie
bereits in Abschnitt 2.2.5 erwihnt, lassen sich auf Basis der BSW-Erhebungen
Unterschiede zwischen Ost- und Westdeutschland mit Blick auf die selbstinitiierte
Teilnahme an beruflicher Weiterbildung im Trend identifizieren. Der Anteil an
selbstinitiierter beruflicher Weiterbildung in Westdeutschland liegt seit Anfang der
90er Jahre bis Mitte der 2000er Jahre deutlich hoher im Vergleich zu Ostdeutsch-
land (vgl. Kuwan et al. 2003: 71 f.). Inwieweit sich diese ost-west-spezifischen
Unterschiede auch auf Basis aktueller AES-Daten (nach 2007) zeigen, wurde
bisher nicht untersucht.

Bisherige empirische Analysen im Bereich der (beruflichen) Weiterbildungs-
forschung verweisen auf eine hochselektive und durch verschiedene Kontext-
faktoren beeinflusste Entscheidungsfindung des Individuums, an Weiterbildung
teilzunehmen (vgl. R. Becker & Hecken 2011; Boeren et al. 2010; Kaufmann &
Widany 2013). Es zeigt sich, dass neben sozio-biographischen, motivationalen
Faktoren (Gorges 2015/2018; Gorges & Hollmann 2015; siehe auch Reich-
Claassen 2010) auch eine Vielzahl an strukturellen mit Blick auf den Erwerbs-
und Betriebskontext (vgl. Schiener 2006; Schiener et al. 2013; Willkens &
Leber 2007) bedingten Determinanten zusammenwirken. Mit Blick auf selbst-
initiierte Teilnahmeentscheidungen innerhalb erwerbsbezogener Kontexte geraten
vor allem Einflussfaktoren betriebs- und arbeitsmarktspezifischer Strukturen ins
Blickfeld.

Studien verweisen darauf, dass sich der ostdeutsche Arbeitsmarkt auf Grund
historischer und arbeitsmarktpolitischer Entwicklungen bis dato vom westdeut-
schen Arbeitsmarkt unterscheidet (vgl. Lutz 2007; Lutz et al. 2010). So zeigen
sich auch 30 Jahre nach der Wiedervereinigung noch immer strukturelle Unter-
schiede zwischen Ost- und Westdeutschland (vgl. EFI 2020; siehe auch Kohler &
Struck 2008; Krause & Kohler 2011). Im Bereich der Weiterbildungsforschung
existieren allerdings kaum Studien, die Teilnahmeentscheidungen Beschéftigter
mit sich wandelnden Arbeitsmarktstrukturen und Arbeitsmarktlagen ins Verhélt-
nis setzen. Vereinzelte Analysen weisen jedoch auf den Einfluss technologischen
und beruflichen Strukturwandels im Hinblick auf das Weiterbildungsverhalten
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westdeutscher Beschiftigter (vgl. R. Becker 2017/2019, siehe auch R. Becker
2018).

Im nachfolgenden Kapitel werden unter Hinzuziehung 6konomischer und seg-
mentationstheoretischer Annahmen spezifische Kontexte nidher betrachtet, die
selbstinitiierte Teilnahmeentscheidungen im Rahmen beruflicher Weiterbildung
fordern bzw. entstehen lassen.
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arbeitsmarktspezifischer Kontexte

In diesem Kapitel steht die Darstellung verschiedener Theorieansitze aus dem
Bereich der Okonomik im Vordergrund, die es ermdglichen, Bedingungen und
Modifikationen selbstinitiierter Teilnahmeentscheidungen vor dem Hintergrund
arbeitsmarktstruktureller Kontexte zu spezifizieren. Die dahinterstehende Grund-
annahme der vorliegenden Arbeit ist, dass sich verdndernde Kontexte auch
modifizierte Teilnahmeentscheidungen des Individuums zur Folge haben.
Innerhalb des Abschnitten 4.1 erfolgt zunéchst die Darstellung humankapi-
taltheoretischer Ansétze und theoretischer Weiterentwicklungen. Bildungsokono-
mischen Ansdtzen wie der Humankapital- sowie der Signal- und Filtertheorie
zufolge unterliegen Investitionsentscheidungen in (Weiter)Bildung vorrangig 6ko-
nomischen Handlungsmotiven einzelner Akteure. In Abschnitt 4.2 werden seg-
mentationstheoretische Ansitze niher ausgefiihrt, die den Fokus auf kontextuelle
Faktoren der Teilnahmeentscheidung legen, wonach strukturelle Rahmenbedin-
gungen des Arbeitsmarktes Aufstiegs- und Weiterbildungschancen Beschéftigter
regulieren und somit Einfluss auf (selbstinitiierte) Teilnahmeentscheidungen neh-
men. Teilarbeitsmérkte unterliegen jedoch konjunkturellen Schwankungen und
wirtschaftsstrukturellen Entwicklungen, sodass sich spezifische Qualifikations-
anforderungen und damit verbunden auch Weiterbildungsbedarfe im Laufe der
Zeit dndern. Mit Blick auf den trendanalytischen Fokus der Arbeit werden in
Abschnitt 4.2.3 empirische Analysen betrachtet, die den Einfluss historischer
Entwicklungen der Berufs- und Arbeitsmarktstrukturen auf die Teilnahme an
beruflicher Weiterbildung untersucht haben. Im weiteren Verlauf des Kapitels
werden aktuelle(re) Arbeitsmarkttheorien und Weiterentwicklungen klassischer
Segmentationsansitze vorgestellt, um auf Basis dieser Theorieansitze spezifische
Annahmen selbstinitiierter Teilnahmeentscheidungen abzuleiten (Abschnitt 4.3).
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Jiingere Analysen aus dem Bereich der Arbeitsmarktsoziologie, die Grund-
annahmen segmentations-theoretischer Theorien nutzen, verweisen vor dem
Hintergrund des Transformationsprozesses auf ost-west-spezifische Entwicklun-
gen innerhalb des deutschen Arbeitsmarktes. Ankniipfend an die Darstellung
der einzelnen Theorieanséitze und damit verbundenen spezifischen Annahmen
selbstinitiierter Teilnahmeentscheidungen wird in Abschnitt 4.4 ergidnzend die
Entwicklung des ost- und westdeutschen Arbeitsmarktes seit Anfang der 90er
Jahre anhand statistischer Befunde dargestellt, um eine Konkretisierung der
Fragestellung als auch die Herleitung spezifischer Annahmen zu ermdglichen.

4.1 Humankapitaltheorie und theoretische
Erweiterungen

Anfingliche Versuche der Bildungsokonomie, zentrale Wirkmechanismen des
Arbeitsmarktes konzeptionell zu erfassen und in ein theoretisches Modell zu
tiberfiihren, miindeten in die Postulierung des sogenannten ,neoklassischen
Basismodells* (vgl. Hinz & Abraham 2018: 11 f.). Zentrale Annahme dieses
Grundmodells ist die Existenz eines perfekten Marktes, der vor dem Hintergrund
vollstindiger Konkurrenz ein Gleichgewicht zwischen Angebot und Nachfrage
entstehen lasse. Mit dem Gleichgewicht des Marktes gehe auch eine Flexibi-
litit der Lohne einher. Andert sich das Arbeitsangebot oder die Nachfrage an
Giitern, so wirken sich diese Anderungen auch direkt auf die Lohnhsohe aus.
Im Sinne des neoklassischen Modells agieren in dem System ,,Arbeitsmarkt®
ausschlieBlich rational-okonomisch handelnde Akteure, die entweder eine Nut-
zenmaximierung anstreben (Arbeitskrifte) oder ihren Gewinn maximieren wollen
(Arbeitgeber). Des Weiteren wird eine vollstindige Mobilitdt der Arbeitskrifte
postuliert, die sich bei eventuellen Arbeitsplatzwechseln oder Umziigen keiner-
lei Transaktionskosten gegeniibersehen. Eine weitere zentrale Grundannahme des
Modells ist die Homogenitdt von Arbeit, nach der sich Arbeitnehmerlnnen in
ihrer angebotenen Arbeitskraft und Leistungstihigkeit nicht unterscheiden. Diese
Gleichheit ermoglicht es Arbeitgebern, Arbeitskrifte beliebig zu tauschen oder
neu zu erwerben.

Angesichts dieser postulierten Eigenschaften des Arbeitsmarktes wéren unglei-
che Lohne, Diskriminierungen sowie unfreiwillige Arbeitslosigkeit per se aus-
geschlossen. Tatsédchlich lieBen sich diese Modellannahmen jedoch nicht in der
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Realitdt beobachten und fiihrten in Folge zu einer Reihe erweiterter und modi-
fizierter Theorieansitze.! Die besonders durch die Arbeit von Gary S. Becker
(1964) bekannte Humankapitaltheorie zéhlt ,,wohl zu den wichtigsten Wei-
terentwicklungen des neoklassischen Modells* (Hinz & Abraham 2018: 26).
Entgegen der Annahme des neoklassischen Modells, die Leistungsfihigkeit der
ArbeitnehmerInnen sei homogen, gehen humankapitaltheoretische Ansitze grund-
sitzlich davon aus, dass sich Arbeitnehmerlnnen in ihren Anlagen und ihrer
Produktivitidt unterscheiden. Daraus resultierende Ungleichheiten, die sich in
Einkommensunterschieden und Statusdifferenzen manifestieren (konnen), bilden
daher Kernfragen der Humankapitaltheorie (vgl. Hinz & Abraham 2018: 26).

4.1.1 Humankapitaltheoretische Ansdtze

Erste Arbeiten, die sich mit dem Konzept des Humankapitals beschiftigen, lassen
sich bereits im 18. Jahrhundert finden. Eine fundierte empirische Auseinanderset-
zung mit der Thematik setzt jedoch erst gegen Ende der 50er Jahre vornehmlich
im nordamerikanischen Raum ein (vgl. Sweetland 1996: 345, Teixeria 2014).2

Zentrale Werke in der Diskussion um humankapitaltheoretische Uberlegungen

Jacob Mincer triagt dabei einen wesentlichen Anteil in der Debatte um Humanka-
pital bei, indem er im Rahmen seiner Analysen (1958) das sogenannte ,,schooling
model“ entwickelt, um Ursachen und Folgen ungleicher Lohne zu untersuchen.
Mincer setzt sich zudem mit dem Konzept des Humankapital begriffstheoretisch
auseinander und differenziert education und training als verschiedene Formen
des Humankapitals. Die Investition in Bildung kann demzufolge im Kontext von

! Auch das Bild des rational handelnden und vollstindig informierten Akteurs wurde als
abstrakt-theoretisches Konstrukt eingestuft und erfuhr im Laufe der Zeit zahlreiche Modifi-
zierungen. Inzwischen stellen die sogenannten Such- und Matching-Theorien, die Unsicher-
heiten und Informationsasymmetrien im Kontext des Arbeitsverhiltnisses als entscheidende
Parameter beriicksichtigen, zentrale Erkldrungsansitze innerhalb der Arbeitsmarktokonomik
dar (vgl. Hinz & Abraham 2018: 16 f.).

2 Diese Bewegung steht hier vor allem mit verschiedenen wirtschafts- und gesellschafts-
politischen Entwicklungen in den USA der friihen 60er Jahre in Verbindung. Konventio-
nelle Messmethoden, um das US-Wirtschaftswachstum zu berechnen, wiesen Fehler in ihren
Prognosen auf und gleichzeitig zeigte sich, dass ein signifikanter Teil des Einkommens-
wachstums auf Personengruppen mit hoherem Bildungsniveau entfiel. Studien, die Zusam-
menhinge zwischen nationalem Wirtschaftswachstum und individuellen Bildungsrenditen
untersuchten, gewannen daher zunehmend an Bedeutung (vgl. Sweetland 1996: 349 f.).
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Schule (education) aber auch innerhalb des Arbeitsprozesses (training) stattfin-
den. Allerdings hebt er mit Blick auf Humankapitalinvestitionen im Kontext von
Arbeit hervor: ,Experience on the job is often the most essential part of the
learning process.*“ (Mincer 1958: 287).

Vor dem Hintergrund verschiedener Bildungsabschliisse untersucht Gary
S. Becker (1960) ebenso die Griinde fiir Einkommensunterschiede. Er ver-
gleicht dabei Einkommen zwischen College-Absolventlnnen und High-School-
AbsolventInnen. Abhéngig von den investierten Jahren innerhalb der jeweiligen
Schulform, so Beckers These, wiirden sich auch Unterschiede in der Entlohnung
zeigen. Die empirischen Befunde weisen jedoch darauf hin, dass sich hohere
Renditen nicht allein auf die getitigten Investitionen im Kontext von Hochschul-
bildung zuriickfiihren lassen. Insgesamt decken sich die Hypothesen Beckers nur
partiell mit seinen empirischen Befunden und konnen anhand der verwendeten
Daten nicht gédnzlich untersucht werden. In seinem spiteren Werk aus dem Jahr
1964 greift Becker seine Vorarbeiten jedoch erneut auf und kann anhand einer
erweiterten Methodologie seine bisherigen Annahmen iiberpriifen (vgl. Sweetland
1996: 347).

Theodore Schultz beriicksichtigt in seinem 1961 veroffentlichten Werk die
vorangegangenen Arbeiten von Mincer und Becker, verweist jedoch auf die aus
seiner Sicht noch immer bestehende Problematik einer fehlenden Konzeptualisie-
rung des Begriffs Humankapital. In seinen Ausfiihrungen erarbeitet er daher eine
erweiterte Klassifikation von Humankapital, die neben formaler Schulbildung
auch durch andere Investitionen wie zum Beispiel durch ,health facilities and
services®, ,,on-the-job-training* oder auch ,,study programs for adults®, gesteigert
werden kann (vgl. Schultz 1961: 9).

Die Arbeiten von Mincer, Becker und Schultz markieren zentrale Eckpfeiler
in der Diskussion um humankapitaltheoretische Uberlegungen.> Zwar unterschei-
den sich die einzelnen Studien in Design und Untersuchungsmethode, gemeinsam
ist ihnen jedoch die Grundannahme, dass Bildung als eine spezifische Form
des Humankapitals 6konomische Vorteile liefert. Die Leistungsfihigkeit von
Arbeitskriften wird dabei mafigeblich durch erworbenes Wissen und spezielle
Fahigkeiten beeinflusst. Produktivitdt wird somit, anders als im neoklassischen
Sinne, nicht mehr als homogenes und bereits vorhandenes Gut definiert. Vielmehr

3 Allerdings muss beriicksichtigt werden, dass die Arbeiten und daraus abgeleiteten Schluss-
folgerungen im Kontext des (jeweiligen) US-amerikanischen Berufsbildungssystems ent-
standen sind. Eine Ubertragung dieser theoretischen Uberlegungen mit Blick auf das europii-
sche bzw. deutsche System zu jener Zeit ist nicht ohne weiteres moglich (vgl. Abschnitt 4.4/
Kapitel 6).
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miissen ArbeitnehmerInnen in ihre schulische und berufliche (Weiter)Bildung —
ihr Humankapital — investieren, um somit ihren individuellen Marktwert zu
steigern. Deutlich wird der postulierte Zusammenhang zwischen Bildung und
Einkommen (vgl. Hinz & Abraham 2018: 26 f.; R. Becker & Hecken 2011:
373 f.). Daraus ldsst sich ebenso schlussfolgern, dass Investitionen in Bildung
nicht aus reinem Selbstzweck erfolgen, sondern auf rationalen und kalkulierten
Pramissen beruhen (vgl. R. Becker & Hecken 2011: 373).

Investitionen in (Weiter)Bildung

Analog zum neoklassischen Modell investieren Individuen aus humankapitaltheo-
retischer Sicht nur dann in Bildung, wenn der zu erwartende Nutzen, der mit der
Investition einhergeht, grofer ist als die dabei entstandenen Kosten. Wobei Kosten
nicht nur monetire Ausgaben, sondern ebenso indirekte Kosten (aufgewendete
Zeit, Einkommensausfall) miteinschliefen (vgl. Hummelsheim & Timmermann
2010: 106).

Der starke Bezug zur Okonomik und zum neoklassischen Ansatz zeigt sich
auch in der urspriinglichen Definition des Begriffes, wonach unter Humankapital
»die auf dem Arbeitsmarkt verwertbaren individuellen Fihigkeits-, Fertigkeits-,
Kenntnis- und Erfahrungsbestinde verstanden [werden]* (Hummelheim & Tim-
mermann 2010: 102).4 Anders als Sachkapital, dass verkauft und konserviert
werden kann, charakterisiert sich Humankapital jedoch als ein immaterielles
Gut, welches untrennbar mit dem jeweiligen ,,Qualifikationstriger* verbunden
ist. Zudem nimmt das Individuum Einfluss auf die Giite der erzeugten Bil-
dungsrenditen, da es selbst Teil des Investitions- und Bildungsprozesses ist (vgl.
Hummelheim & Timmermann 2010: 107).

Ahnlich wie bei Sachkapital oder Geldanlagen konnen jedoch auch Investitio-
nen in Humankapital mit Abschreibungsraten verbunden sein. Die Humankapital-
theorie beriicksichtigt daher, dass erworbenes Wissen und Qualifikationen einem
Entwertungsprozess unterliegen (konnen) und dadurch Reinvestitionen in Bildung
erforderlich sind. Fiir ArbeitnehmerInnen in Branchen und Wirtschaftsbereichen,
die besonders stark von technologischen und organisationalen Verdnderungen
betroffen sind, fiihrt die Investition in Humankapital dann nicht unbedingt zu
einer Einkommenssteigerung, sondern dient vielmehr dazu, ihr Produktivitits-

4 Im Kontext internationaler wirtschaftspolitischer Diskurse lisst sich mittlerweile ein erwei-
tertes Verstindnis des Begriffs Humankapital finden, der neben arbeitsmarktbezogenen Kom-
ponenten die Gesamtheit aller individuellen Fahigkeiten beriicksichtigt und somit den Fokus
stirker auf eine ganzheitliche Personlichkeitsentwicklung richtet (vgl. Hummelheim & Tim-
mermann 2010: 102; siehe auch OECD 2002).
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und Qualitdtsniveau den gestiegenen Anforderungen entsprechend anzupassen
(vgl. Hinz & Abraham 2018: 27; Hummelsheim & Timmermann 2010: 106).

Specific Training und General Training

Die bereits von Mincer vorgenommene Unterscheidung in education und training
bildet in humankapitaltheoretischen Modellen einen zentralen Analyseschwer-
punkt, um verschiedene Arten von (Aus)Bildung empirisch zu differenzieren.
Wihrend Mincer in seinem Modell zwischen ,,time spent at school* und ,,time
spent on the job* (Mincer 1958: 287) unterscheidet, nutzt Becker die semantisch
verwandten Begriffe schooling und on-the-job-training. Als schooling werden
Institutionen definiert, die Wissen produzieren (vgl. Becker 1993:51). On-the-job-
training bezeichnet hingegen alle formalen und informalen Bildungsaktivititen,
die innerhalb eines Berufskontextes stattfinden (vgl. ebd. 31).

Zentrales Augenmerk innerhalb der Theorie Beckers liegt zudem auf unter-
schiedlichen Investitionslogiken der einzelnen Akteure. Neben Arbeitnehmerln-
nen haben ebenso Arbeitgeber ein Interesse an der Produktivititssteigerung ihrer
Arbeitskrifte. Becker nimmt daher eine weitere Klassifikation vor, in dem er
on-the-job-training in specific training und general training differenziert (vgl.
1993: 40 ff.). Die Forderung firmenspezifischen Humankapitals (specific training)
rentiert sich dabei vor allem aus Sicht des Arbeitgebers, da das betriebsspezifi-
sche Wissen der ArbeitnehmerInnen eng an das jeweilige Unternehmen gebunden
ist und sich nicht uneingeschrinkt auf andere Betriebe transferieren ldsst. Ent-
scheidend ist hier vor allem der Prozess der Amortisation, in dem die durch
die Investition entstandenen Kosten infolge der erzielten Ertrige wieder gedeckt
werden. Arbeitnehmerlnnen investieren humankapitaltheoretischen Annahmen
zufolge hingegen in allgemeines Humankapital, da ,,completely general training
increases the marginal productivity of trainees by exactly the same amount in
the firms providing the training as in other firms (Becker 1993: 40). Durch den
Erwerb beruflicher Qualifikationen und Wissensbestinde, die auch auflerhalb des
jeweiligen Unternehmens auf dem Arbeitsmarkt gefragt sind, erhoht sich der indi-
viduelle Marktwert der Arbeitskraft und ldsst zudem deren Mobilitdtschancen
wachsen. Diese theoretische Differenzierung allgemeiner und betriebsspezifischer
Bildungsinvestitionen ldsst sich jedoch nicht immer trennscharf auf tatsichliche
(Weiter)Bildungsmafinahmen {iibertragen. Auch Becker berticksichtigt in seiner
Theorie, dass Betriebe mitunter die Kosten fiir allgemeines Humankapital {iber-
nehmen, um das Risiko eines Betriebswechsels durch Arbeitnehmerlnnen zu
minimieren. Des Weiteren benennt er ebenso Mischformen von Bildungsmalnah-
men, die weder ausschlieBlich als specific noch als general training Klassifiziert
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werden konnen und deren Kosten dann meist zwischen Arbeitgeber und Arbeit-
nehmerInnen aufgeteilt werden (vgl. Becker 1993:48 ff.; Schiener et al. 2013:
559).

4.1.2 Signal- und Filtertheorie

Die hier dargestellten Ausfithrungen humankapitaltheoretischer Ansitze rahmen
Investitionsentscheidungen in Bildung als rationale Entscheidungen einzelner
Individuen. Bestimmte Aspekte innerhalb dieses Entscheidungsprozesses, die zu
einem erheblichen Anteil auch durch fremdselektive Prozesse bestimmt wer-
den, werden von der Humankapitaltheorie jedoch faktisch ausgeblendet. Die von
Arrow (1973) und Spence (1973) ausgearbeiteten signal- und filtertheoretischen
Ansitze stellen wesentliche Weiterentwicklungen des humankapitaltheoretischen
Modells dar, die einen stirkeren Fokus auf fremdselektive Aspekte der Investiti-
onsentscheidung legen.

Im Sinne der Signaltheorie dient Bildung nicht als Steigerung kognitiver
Fihigkeiten oder sozialer Kompetenzen (vgl. Arrow 1973: 194). Ein zentra-
ler Kritikpunkt an dem humankapitaltheoretischen Ansatz ist daher, dass die
tatsdachliche Produktivitit eines (potentiellen) Arbeitnehmers nicht direkt beob-
achtbar ist* (Hinz & Abraham 2018: 33). Dem innerhalb der Humankapitaltheorie
postulierten Zusammenhang zwischen Bildungsinvestitionen und einer verbun-
denen Zunahme an Produktivitit wird damit widersprochen (vgl. R. Becker
2018: 318 f.; Hummelsheim & Timmermann 2010: 109). Demzufolge betrachtet
Arrow sein Theoriemodell als ,rather different from the current human capital
orthodoxy* (Arrow 1973: 193).

Die Annahme, Akteure wiirden Investitionsentscheidungen im Kontext per-
fekter Arbeitsmarktbedingungen auf Basis vollstindiger Information treffen, wird
innerhalb des sogenannten ,signaling“-Ansatzes ebenso abgelehnt. Vielmehr
beriicksichtigt die Signaltheorie bestehende Unsicherheiten und Informations-
asymmetrien, die innerhalb von Arbeitsverhiltnissen existieren (konnen). Da
der Arbeitgeber nicht in der Lage ist, die individuelle Leistungsfihigkeit von
Beschiftigten im Vorfeld einzuschitzen, ist er auf statistische und formale Infor-
mationen angewiesen. Entscheidende Bedeutung kommt dabei bereits erworbenen
Bildungsnachweisen zu, die fiir ArbeitgeberInnen als Signale fungieren, um
mogliche Qualifikations- und Produktionsleistungen von Arbeitnehmerlnnen zu
antizipieren (vgl. Arrow 1973: 194 £.; siehe auch R. Becker 2018: 319; Hummels-
heim & Timmermann 2010: 109). Bildung wird somit als Distinktionsmerkmal
gehandelt, wonach der Arbeitgeber aus einem Pool an potentiellen Arbeitskriften
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die Person wihlt, die auf Grund ihrer bereits getitigten Bildungsinvestitionen die
hochste Produktivitit verspricht.

Formalisierten und zertifizierten Bildungsabschliissen wird dabei eine beson-
ders starke Signalwirkung zugeschrieben. Das deutsche Berufsausbildungssystem
zeichnet sich durch einen hohen Grad an Standardisierung aus, sodass durch den
Erwerb eines bestimmten in der Ausbildungsverordnung verankerten Bildungska-
nons (groftenteils) vergleichbare Qualifikations- und Kompetenzprofile voraus-
gesetzt werden konnen. Eine moglichst hohe Standardisierung von (Aus)Bildung
verringert somit das Ausmall an Unsicherheiten und Informationsasymmetrien,
die innerhalb des Rekrutierungsprozess entstehen konnen. Schwieriger gestal-
tet sich hingegen die Vergleichbarkeit universitarer Abschliisse, die sich in Giite
und Inhalt oft stark unterscheiden (vgl. Abraham et al. 2018: 231 f.). Hier muss
jedoch zwischen einzelnen akademischen Abschliissen und deren Signalwirkun-
gen unterschieden werden. So zeichnen sich bestimmte Studienginge, die mit
konkreten Berufsbildern assoziiert werden (z. Bsp. Medizin, Ingenieurswissen-
schaften, Lehramt) durch stirker standardisierte Curricula aus. Demgegeniiber
konnen Studiengiinge, die ein breites Spektrum an optionalen Arbeitskontexten
ermdglichen, Unsicherheiten bei Arbeitgebern hinsichtlich Vergleichbarkeit und
Einordnung entstehen lassen Auch die sukzessive Etablierung neuer Abschliisse
und Zertifizierungen, wie beispielsweise im Kontext der Bologna-Reform, konnen
hier zundchst zu Verunsicherungen fiihren (vgl. Widany 2014: 90).

Neben anerkannten Bildungsabschliissen konnen Signale an den Arbeit-
geber ebenso durch Weiterbildungszertifikate erzeugt werden.” Des Weiteren
kann auch der Weiterbildungsprozess als Selektionsfunktion genutzt werden,
in dem besonders als produktiv wahrgenommene Beschiftigte gezielt durch
den Betrieb gefordert werden. Mit der Weiterbildungsforderung sind zudem
verschiedene betriebliche Funktionsaspekte verbunden. Einerseits sichert die Wei-
terbildungsteilnahme das Qualifikationsniveau der Beschéftigten bzw. fiihrt zu
einer Produktivititssteigerung von Arbeitskriften. Auf der anderen Seite verrin-
gert es zudem die ,,Unsicherheit iiber das Produktivititspotential“ (R. Becker
2018: 319) beschiftigter ArbeitnehmerInnen.

Neben formalen Bildungsabschliissen und beruflichen Qualifikationsmerkma-
len konnen weitere Merkmale wie Alter, Geschlecht und Migrationshintergrund
von Beschiftigten als Filter fungieren, um seitens des Arbeitgebers auf mog-
liche Produktivititsleistungen zu schlussfolgern. Da Geschlecht als auch Alter

5 Allerdings gehen nicht-zertifizierte und weniger standardisierte Bildungsnachweise auch
mit einer geringeren Signalwirkung einher (vgl. Abraham et al. 2018: 232).



4.1 Humankapitaltheorie und theoretische Erweiterungen 83

als sichtbare Merkmale existieren, die Produktivititsleistung hingegen nicht, wer-
den diese ,,Indices* als Entscheidungsparameter herangezogen (vgl. Spence 1973:
369 ff.). Die ,Indices” werden von den Arbeitgebern auf Basis vorangegange-
ner Erfahrungen gebildet, die sie mit vergleichbaren Signaltrigerlnnen gemacht
haben. Personen, die aufgrund ihrer Indices mit einer geringeren Produktivitit
assoziiert werden, miissen dementsprechend auch stérker in ihre verdnderbaren
Merkmale (z.Bsp. Bildung, Weiterbildung) investieren. Die Arbeitskraft zeichnet
sich dabei durch ein Set unterschiedlicher Merkmale aus, von denen einzelne
verdndert werden konnen wie beispielsweise das (Weiter)Bildungsniveau.

4.1.3 Bildungsékonomische Annahmen im Hinblick auf
selbstinitiierte Teilnahmeentscheidungen

Mithilfe humankapitaltheoretischer sowie signal- und filtertheoretischer Ansitze
lassen sich Bildungsentscheidungen von Individuen auf Basis 6konomischer
Handlungsparadigmen theoretisieren. Indem Bildungsinvestitionen als rationale
Handlungen einzelner Akteure gerahmt werden, kann die Teilnahme an berufli-
cher Weiterbildung unter bildungstkonomischen Gesichtspunkten als das Ergeb-
nis vorangegangener Abwiagungs- und Entscheidungsprozesse interpretiert wer-
den. Diese durch das Individuum getroffene Investitionsentscheidung wird dabei
mafgeblich durch ,jincome, time [...] and the opportunities available in the
economy and elsewhere® determiniert (Becker 1993b: 386).

Der Annahme folgend, dass Weiterbildungsentscheidungen je nach Kontext
unterschiedlich stark intrinsisch bzw. extrinsisch motiviert sind (vgl. Kapitel 3),
lassen sich daher unter Beriicksichtigung humankapital- sowie signal- und fil-
tertheoretischer Annahmen Szenarien betrachten, in denen stirker selbst- bzw.
fremdselektive Elemente Einfluss auf die Teilnahmeentscheidung Beschiftig-
ter nehmen. Nachfolgend werden mit Blick auf selbstinitiierte Teilnahmeent-
scheidungen bestimmte Annahmen der Humankapitaltheorie sowie Signal- und
Filtertheorie beleuchtet.

Renditeerwartungen und Amortisation

Ob es tiberhaupt zu einer Weiterbildungsteilnahme kommt, hingt zunichst von
der mit der Bildungsinvestition erwarteten Rentabilitidt zusammen. Diese Rentabi-
litdtserwartungen konnen sich zwischen Arbeitgebern und Beschiftigten deutlich
unterscheiden, sodass der Entscheidungsprozess durch mitunter divergierende
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Zielvorstellungen beeinflusst wird. Bereits hier wird deutlich, dass sich die Ent-
scheidungsfindung bzw. die damit einhergehende Investition in Bildung durch
selbst- als auch fremdbestimmte Faktoren charakterisieren lésst.

Zentralen Einfluss auf die Investitionsentscheidung nimmt aus humankapital-
theoretischer Perspektive der Zeitraum der Amortisation. Die Kosten, die mit
der Bildungsinvestition einhergehen, miissen sich aus Sicht der beteiligten Indi-
viduen langfristig rentieren. Aus betrieblicher Perspektive lohnen sich dabei
besonders Investitionen in jiingere Arbeitnehmerlnnen, da deren Verbleibdauer
im Unternehmen vermutlich ldnger ist im Vergleich zu &lteren Beschiftigten. In
verschiedenen Studien zeigt sich ein negativer Alterseffekt, wonach mit zuneh-
mendem Alter die Weiterbildungsbeteiligung von Personen sinkt (vgl. Leber &
Moller 2007: 14 f.; Wilkens & Leber 2003: 334 f.; sieche auch Schiener et al.
2013: 564). Die aus humankapitaltheoretischer Sicht fehlende betriebliche Inves-
titionsbereitschaft in #ltere Arbeitnehmerlnnen ldsst daher vermuten, dass sich
Weiterbildungsaktivitdten &lterer Arbeitskrifte stirker auf Selbstinitiierung und
eigene Weiterbildungsbemiihungen zuriickfithren lassen. Angesichts des demo-
graphischen Wandels und eines zunehmenden Fachkriftemangels lassen sich
jedoch spezifische Annahmen vor allem mit Blick auf ost- und westdeutsche
Betriebe formulieren (vgl. Kapitel 5).

Auch hinsichtlich des Geschlechts konnen Unterschiede in der Teilnahme
antizipiert werden. Wihrend vereinzelte Studien keine geschlechtsspezifischen
Unterschiede in der beruflichen Weiterbildungsteilnahme finden (vgl. Kauf-
mann & Widany 2013: 44; Schiener 2006: 178; Wilkens & Leber 2003: 335),
so verweisen andere Untersuchungen auf eine geringere Teilnahme an betrieb-
licher Weiterbildung fiir Frauen (vgl. Grund & Martin 2010: 25: siehe auch
Schiener et al. 2013). Gleichzeitig ldsst sich ein erhohter Anteil an selbstin-
itilerter Weiterbildungsteilnahme fiir Frauen beobachten (vgl. Willich & Minks
2004: 19 ff.; siehe auch fiir individuelle Weiterbildung Schiener 2006: 182; fiir
selbstfinanzierte Weiterbildung: Kaufmann & Widany 2013: 44). Diese Unter-
schiede werden unter anderem darauf zuriickgefiihrt, dass Frauen hdufiger in
Teilzeit arbeiten und ihnen daher weniger Gelegenheiten zu formal-betrieblicher
Weiterbildung gegeben werden. Auf der anderen Seite lassen durch den Arbeit-
geber antizipierte Unterbrechungen der Erwerbstitigkeit (z. B. Mutterschaft) und
ein daraus resultierend kiirzerer Amortisationszeitraum eine geringe betriebliche
Investitionsbereitschaft in weibliche Beschéftigte vermuten. Im Sinne signal- und
filtertheoretischer Annahmen und unter Beriicksichtigung bisheriger empirischer
Studien ldsst sich fiir Frauen auf Grund einer geringeren betrieblichen Forde-
rung eine erhohte Wahrscheinlichkeit an selbstinitiierter Weiterbildungsteilnahme
schlussfolgern.
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Signalwirkung (fehlender) einschligiger Qualifikationen

Inwieweit sich eine Bildungsinvestition rentiert, wird jedoch nicht nur durch
den verbleibenden Zeitraum der Amortisation beeinflusst, sondern ist in hohem
MaBe auch von der ,individuelle(n) Lernfdhigkeit und -bereitschaft (Leber &
Moller 2007: 3) der beteiligten Akteure abhingig. Dem Bildungs- und Qualifi-
kationsniveau von Beschiftigten kommt in diesem Zusammenhang sowohl aus
humankapitaltheoretischer als auch aus signal- und filtertheoretischer Perspek-
tive eine zentrale Bedeutung zu (vgl. Hubert & Wolf 2007: 16; Leber & Moller
2007: 3; R. Becker & Hecken 2011: 388). In der Vergangenheit bereits erfolg-
reich erworbene Humankapitalinvestitionen, in Form hoherer Schulbildung und
berufsqualifizierender Bildungsabschliisse, signalisieren dem Arbeitgeber eine
vorhandene Lern- und Weiterbildungsbereitschaft des Beschiftigten (vgl. Leber &
Moller 2007: 3). Eine Investition in hoher qualifizierte Beschéftigte rentiert sich
daher besonders aus betrieblicher Sicht, da weitere (erfolgreiche) Bildungszu-
wichse angenommen werden konnen. Standardisierte Abschliisse lassen zudem
auf ein bestimmtes Set an spezifischen Kenntnissen schliefen, die innerhalb des
Arbeitsprozesses direkt eingesetzt werden konnen.

Der Erwerb vorangegangener Bildungszertifikate und damit verbundene posi-
tive Ertrige lassen auch aus Sicht von Beschiftigten eigene Investitionen in
Weiterbildung wirtschaftlich rentabel erscheinen. Mit der Teilnahme an berufli-
cher Weiterbildung verbinden sich dabei spezifische Nutzenerwartungen. Studien
zeigen, dass die Weiterbildungsteilnahme neben monetiren Aspekten und beruf-
lichen Aufstiegszielen vor allem mit sozialen und beschiftigungsbezogenen
Komponenten verbunden ist. Die Beteiligung an WeiterbildungsmaBnahmen tragt
aus Sicht von Teilnehmenden besonders dazu bei, berufliche Netzwerke und Kon-
takte aufzubauen bzw. zu intensivieren (vgl. Walter & Miiller 2012: 11). Dariiber
hinaus wird mit der Teilnahme an Weiterbildung antizipiert, die eigene berufliche
Position festigen und die individuelle Beschiftigungsfahigkeit steigern zu knnen
(vgl. Walter & Miiller 2012: 11, siehe auch Kuper et al. 2017: 80 f.). Eine erhohte
selbstinitiierte Teilnahme an beruflicher Weiterbildung ldsst sich daher ebenso fiir
hoher qualifizierte Beschiftigte vermuten. Allerdings kann ebenso angenommen
werden, dass auf Grund der erhohten betrieblichen Forderung hoher Qualifizierter
der Bedarf an Weiterbildung aus Sicht von ArbeitnehmerInnen bereits gedeckt ist
und selbstinitiierte Weiterbildungsteilnahmen dadurch ausbleiben.

Ein geringes Qualifikationsniveau oder auch fehlende einschldgige Kenntnisse
senden negative Signale an (potentielle) Arbeitgeber. Die Forderung Geringqua-
lifizierter scheint aus Arbeitgeberperspektive daher wenig rentabel, da dieser
Beschiftigtengruppe moglicherweise Lernabstinenz oder auch Lernhemmnisse
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unterstellt werden (konnen). Diese Hemmnisse lassen eine erfolgreiche Weiter-
bildungsteilnahme unsicher erscheinen und erhohen zudem das Risiko zusitzlich
anfallender Teilnahmegebiihren oder auch Einkommensaustfille. Zudem erscheint
die Forderung geringqualifizierter Beschiftigter aus Sicht des Unternehmens
weniger rentabel, da auf Grund der antizipierten ldngeren Investitionszyklen der
Amortisationszeitraum im Vergleich zu hoher Qualifizierten deutlich kiirzer wire.
Demnach lésst sich schlussfolgern, dass Weiterbildungsanstrengungen geringqua-
lifizierter Beschiftigte eher auf Eigeninitiative beruhen und sich weniger auf
betriebliche Selektionslogiken zuriickfiihren lassen (siehe auch Gorges & Holl-
mann 2015: 64). Studien verweisen jedoch fiir Geringqualifizierte auf insgesamt
niedrigere Teilnahmequoten im Vergleich zu hoher Qualifizierten (vgl. Leber &
Mbller 2007: 19).° Empirische Befunde deuten zudem darauf hin, dass positive
emotionale Erinnerungen an die Schulzeit auch mit positiven Effekten gegeniiber
Weiterbildung korrelieren (vgl. Gorges & Hollmann 2015: 63; Gorges 2018: 157),
wihrend sich demgegeniiber negative Bildungserfahrungen kaum auf die Wei-
terbildungsteilnahme auswirken (vgl. Gorges 2018: 157; Reich-Claassen 2010:
182). Moglicherweise beeinflussen fehlende positive Lernerfahrungen die spétere
(Nicht)Teilnahme an Weiterbildung. Vor dem Hintergrund eines zunehmenden
Fachkriftemangels lassen sich hier jedoch spezifische Annahmen formulieren
(vgl. Kapitel 5).

Arbeitslosigkeit bzw. Briiche in der Erwerbsbiografie konnen im Sinne der
Signal- und Filtertheorie ebenso als negativ eingestuft werden. Arbeitslosigkeit
fiihrt zu einer beschleunigten Alterung des Humankapitals und erschwert somit
eine durch den Arbeitgeber vorgenommene Einschitzung moglicher Leistungs-
fahigkeit potentieller Arbeitnehmerlnnen. Analysen zeigen, dass Arbeitslosigkeit
das Risiko einer instabilen Beschiftigung erhoht und das sich das Einkommen
bei einer Wiederbeschiftigung verringert (vgl. Protsch 2008: 18; siehe auch
Allmendinger et al. 2012: 338 f.).

Vor diesem Hintergrund kann angenommen werden, dass Personen, die von
fritherer Arbeitslosigkeit betroffen waren, seltener durch den Arbeitgeber gefor-
dert werden als Personen ohne Arbeitslosigkeitserfahrungen. Eine selbstinitiierte
Teilnahme an beruflicher Weiterbildung kann dem Arbeitgeber jedoch signali-
sieren, dass die eigene Qualifizierung im Fokus steht. Auf der anderen Seite

6 Gorges und Hollmann schlussfolgern mit Blick auf die Bedeutung weiterbildungsspezifi-
scher Wertiiberzeugungen, dass Personen mit niedrigem Bildungsniveau neben einer gerin-
geren betrieblichen Forderung auch seltener mit berufsbezogenen Lernsituationen konfron-
tiert sind. Dementsprechend wire gerade fiir diese Personengruppe eine ,,positive weiter-
bildungsbezogene Wertiiberzeugung [...] besonders bedeutsam, damit sie Eigeninitiative
zeigen und WB aktiv nachfragen und aufsuchen.” (Gorges & Hollmann 2015: 64).
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kann die Investition in Weiterbildung vor erneuter Arbeitslosigkeit schiitzen
(vgl. R. Becker 1993: 76; R. Becker 2019: 6). Von daher ldsst sich vermuten,
dass Personen, die zuvor arbeitslos waren, eine erhohte Teilnahmewahrschein-
lichkeit an selbstinitiierter Weiterbildung zeigen. Kaufmann zeigt im Hinblick
auf informelles Lernen, dass sich Arbeitslosigkeitserfahrung positiv auf arbeits-
begleitendes Lernen auswirkt (vgl. Kaufmann 2012: 216). Mit Blick auf den
ost-west-deutschen Arbeitsmarkt lassen sich auch hier spezifische Annahmen
ableiten (vgl. Kapitel 5).

Einfluss branchenspezifischer und betriebsbezogener Kontexte
(Re)Investitionen in Weiterbildung spielen jedoch nicht nur im Kontext vorange-
gangener Arbeitslosigkeit eine Rolle. Zunehmend technische und organisationale
Verdnderungen innerhalb von Unternehmen fiihren zu Anpassungsdruck und las-
sen das Risiko einer Kiindigung oder Gehaltsminderung entstehen, sodass eigene
Weiterbildungsanstrengungen notwendig(er) erscheinen. Besonders fiir Beschif-
tigte in Branchen, die verstérkt von Innovationen und technischen Verdnderungen
tangiert sind, zeigen sich erhohte Investitionen in Weiterbildung (vgl. Behrin-
ger 1999: 40; Hubert & Wolf 2007: 18). Studien weisen dabei auf hohere
Beteiligungsraten fiir Beschiftigte im 6ffentlichen Dienst sowie in bestimmten
Dienstleistungsbranchen im Vergleich zu Angestellten in der Landwirtschaft und
Industrie hin (vgl. Hubert & Wolf 2007: 17 f., siche auch Leber & Moller
2007: 10). Dies legt die Vermutung nahe, dass die Einbindung in bestimmte
Wirtschaftssektoren und damit verbundene Qualifikationsanforderungen auch mit
einer erhohten individuellen Teilnahmebereitschaft an Weiterbildung einhergeht.
Doch nicht nur die Beschiftigung innerhalb bestimmter Branchen begiins-
tigt die Teilnahme an Weiterbildung. Eine Vielzahl empirischer Studien zeigt,
dass die Betriebsgrofle ebenso einen Einfluss auf die Weiterbildungsbeteiligung
nimmt, wonach groflere Betriebe eine erhohte Weiterbildungsquote von Beschif-
tigten aufweisen (vgl. Képplinger 2007: 6; Leber & Moller 2007: 10). Dieser
Befund lidsst sich vor allem darauf zuriickfiihren, dass grofere Unternehmens-
strukturen meist auch finanzielle und personelle Ressourcen im Bereich der
Weiterbildungsplanung besitzen und somit auch gezielt innerbetriebliche Wei-
terbildungsforderung umsetzen (konnen) (vgl. Dobischat & Diisseldof 2013:
249). Kleinere und mittlere Betriebe sind auf Grund personeller und finanzieller
Restriktionen meist nicht in der Lage, eigene Weiterbildungsstrukturen zu etablie-
ren und sind daher auf externe Weiterbildungsanbieter und -angebote angewiesen
(vgl. R. Becker 2018: 321). Daraus lisst sich schlussfolgern, dass berufliche Wei-
terbildung in kleineren Unternehmen weniger durch den Arbeitgeber gefordert
wird und daher vorrangig durch die Beschéftigten selbstinitiiert werden muss
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(vgl. Willich et al. 2002: 10). Angesichts eines zunehmenden Fachkréftemangels
in ost- und westdeutschen Betrieben miissen die Annahmen jedoch auch hier
spezifiziert werden (vgl. Kapitel 5).

Im Hinblick auf die Art des Beschiftigungsverhiltnisses ldsst sich aus
humankapitaltheoretischer Sicht ebenso vermuten, dass Arbeitgeber auf Grund
eines verringerten Amortisationszeitraums fiir Teilzeitbeschiftigte und befris-
tet Beschiftigte eher in die Weiterbildungsteilnahme von Vollzeitbeschiftigten
und Personen mit unbefristeten Vertrigen investieren (vgl. Wilkens & Leber
2003: 335). Daraus ldsst sich ableiten, dass befristet Beschiftigte selbst ver-
stirkt in ihr Humankapital investieren (miissen), um beispielsweise die Chance
auf eine unbefristete Stellung zu erhohen (vgl. Reinowski & Sauermann 2007: 3;
Willich et al. 2002: 7 f.). Empirische Befunde weisen fiir Personen in befriste-
ten Beschiftigungsverhiltnissen zudem auf die erhohte Wahrscheinlichkeit einer
selbstfinanzierten Weiterbildung hin (vgl. Reinowski & Sauermann 2007: 22 f.).

4.2 Segmentationstheorien

Die hier ausgefiihrten bildungsokonomischen Ansitze ermoglichen es, selbstin-
itiierte Entscheidungsprozesse von Individuen unter Beriicksichtigung 6konomi-
scher Handlungs- und Investitionslogiken zu spezifizieren. Der Entschluss des
Individuums selbstinitiiert an einer Weiterbildung teilzunehmen, wird jedoch
nicht ausschlieBlich durch seine rational kalkulierten Handlungsabsichten deter-
miniert, sondern unterliegt mafigeblich auch Entwicklungen und kontextuellen
Bedingungen betrieblicher Arbeitsmarktstrukturen. Ergénzend zu humankapital-
sowie filter- und signaltheoretischen Annahmen erweitern Segmentationsansitze
den Blick auf strukturelle und institutionelle Kontextbedingungen, indem sie die
Moglichkeit bieten, fremdselektive Einflussfaktoren der selbstinitiierten Weiter-
bildungsteilnahme zu kontextualisieren und im Hinblick auf Arbeitsmarkt- und
Beschiftigungsstrukturen differenziert zu analysieren (vgl. R. Becker & Hecken
2011: 379).

Die innerhalb der 70er Jahre urspriinglich fiir den US-amerikanischen Arbeits-
markt konzipierte Theorie des dualen Arbeitsmarktes von Doeringer und Piore
~kann als Prototyp der Segmentationstheorien verstanden werden® (Schiener
2006: 134). Doch auch hier lassen sich neben dem Modell Doeringers und Piores
eine ganze Reihe weiterer theoretischer Ansitze finden, die das Konzept diffe-
renter Teilarbeitsmérkte nutzen und mit Blick auf unterschiedliche Schwerpunkt-
setzungen modifizieren (vgl. Kalleberg & Sgrensen 1979; Lutz & Sengenberger
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1974; Sengenberger 1987).” Gemein ist den verschiedenen Segmentationsansit-
zen, dass sie drei grundlegende Fragen ins Zentrum ihrer Analysen stellen (vgl.
Sengenberger 1978: 16 f.): (1) Wie gestaltet sich die Arbeitsmarktsegmentierung
und welche verschiedenen Segmente werden hier unterschieden? (2) Wie kommt
es zu Spaltungen auf dem Arbeitsmarkt und (3) welche Faktoren fiihren zu der
dauerhaften Spaltung der einzelnen Segmente und welche Folgen resultieren aus
der Segmentation des Arbeitsmarktes?

4.2.1 Der duale Arbeitsmarkt

Erste segmentationstheoretische Grundannahmen wurden bereits in den 50er
Jahren durch Kerr publiziert. Vor dem Hintergrund ethnischer und nationaler Kon-
flikte auf dem Balkan beschreibt er in seinem Aufsatz ,.Die Balkanisierung des
Arbeitsmarktes* (1954) die Aufspaltung des US-amerikanischen Arbeitsmarktes.
Kerr schlussfolgert, dass sich der Gesamtarbeitsmarkt in verschiedene Teilmirkte
aufgliedert und diese durch Mobilititsbarrieren voneinander getrennt sind (vgl.
Kohler & Krause 2010: 392; siehe auch Kalleberg & Sgrensen 1979: 353).8

Revision traditioneller okonomischer Theorien

In ihrem 1971 erschienen Werk ,International Labour Markets and Manpower
Analysis* greifen Doeringer und Piore die Annahmen Kerrs auf und entwi-
ckeln die Theorie eines dualen Arbeitsmarktes. Die Dualitidt des Arbeitsmarktes
manifestiert sich demzufolge in einer Trennung zwischen internen und externen
Arbeitsmérkten, die durch unterschiedliche Beschiftigungs- und Entlohnungs-
strukturen gekennzeichnet sind (vgl. Sengenberger 1987: 55). Das Bild vom
perfekten Markt, der sich durch Angebot und Nachfrage in einem stetigen Gleich-
gewicht befindet, wird durch die Segmentationstheorie somit einer grundlegenden
Revision unterzogen.

Doeringer und Piore distanzieren sich mit ihrem Werk von den innerhalb
der Okonomik zu dieser Zeit breit rezipierten neoklassischen Theorieansitzen.
Aus Sicht der beiden Autoren eignen sich traditionelle 6konomische Theorien
wie die Humankapitaltheorie dahingehend, die Existenz bzw. Notwendigkeit
interner Arbeitsmirkte zu erkldren. Die Entstehung von Lohnstrukturen und

7 Fiir einen Uberblick der einzelnen Theorienansitze und Weiterentwicklungen siehe Kalle-
berg & Sgrensen.

8 Gleichwohl weisen Lutz und Sengenberger darauf hin, dass das Konzept der Teilarbeits-
mirkte viel dlter ist und bereits von Cairnes im 19. Jahrhundert als ,,non competing groups*
bezeichnet wurde (vgl. Lutz & Sengenberger 1974: 45).
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die Funktionsweise einzelner Teilarbeitsmérkte konnen humankapitaltheoretische
Ansitze Doeringer und Piore zufolge hingegen nicht umfassend erlautern (vgl.
Doeringer & Piore 1971: XX).

Anders als neoklassische Annahmen, die individuelles Handeln durch primér
rational-okonomische Uberlegungen determiniert sehen, heben die Autoren die
Bedeutung sozialer Kontexte hervor: ,,Human activity requires a framework for
thought, goal setting, and communication, and such frameworks are preeminently
social.” (Doeringer & Piore 1971: XXIV). Nicht das Individuum steht somit im
Zentrum der Analyse, sondern ,,(...) the formation and interaction of cohesive
social groups.“ (Doeringer & Piore 1971: XXII).?

Doeringer und Piore zufolge bewegen sich Betriebe, Gewerkschaften und
verschiedene soziale Gruppen in einem (in)formellen Verhandlungsprozess. Das
Ergebnis dieser Aushandlung zeigt sich letztendlich in der institutionellen Struk-
tur des internen Teilarbeitsmarktes (vgl. ebd.: XXII). Beschiftigungsverhiltnisse
und Einkommensstrukturen sind demnach nicht Folge von Investitionsentschei-
dungen einzelner Akteure. Vielmehr miissen soziale Kontexte und institutionelle
Reglungen betrachtet werden, die (ungleiche) Einkommens- und Beschifti-
gungsstrukturen von ArbeitnehmerInnen innerhalb eines betriebliches Segments
mafgeblich konstituieren.

Charakteristik dualer Arbeitsmdirkte
Nach Doeringer und Piore zeichnen sich interne Arbeitsmirkte durch lang-
fristige Beschéftigung, betriebsspezifische Qualifikationen und innerbetriebliche
Mobilitdt aus. Die Strukturen dieses Segments konstituieren sich vornehmlich
durch spezifische innerbetriebliche Hierarchien und institutionelle Regelwerke
und weniger durch marktwirtschaftliche Entwicklungen. Die Struktur interner
Teilarbeitsmirkte unterscheidet sich jedoch hinsichtlich spezifischer Branchen
und Berufsfelder. Differenzen zeigen sich dabei vor allem im Hinblick auf
Einstiegs- und Beforderungsmoglichkeiten (vgl. Doeringer & Piore 1971: 2).
Je nach Beschiftigungssektor und dort vorhandenen institutionellen Praktiken
existieren entweder ,limited entry ports and lengthy promotion lines* (Doerin-
ger & Piore 1971: 2) oder eine ganze Reihe an moglichen Aufstiegsoptionen fiir
Beschiiftigte.

Anders als interne Arbeitsmirkte unterliegen externe Arbeitsmirkte stirker
okonomischen Marktentwicklungen, die wiederum direkten Einfluss auf ,,pricing,
allocating and training decicions® (Doeringer & Piore 1971: 2) nehmen. Die

9 In seinem spéteren Werk fasst Piore es noch deutlicher zusammen: ,,At the core of labor
market segmentation are social groups and institutions.” (Piore 1983: 252).
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beiden Segmente sind durch Einstiegs- und Ausstiegspositionen innerhalb des
internen Teilarbeitsmarktes miteinander verbunden. Ein Wechsel zwischen den
beiden Teilarbeitsmérkten erfolgt dabei jedoch sehr selektiv (vgl. ebd.: 2).

Neben internen und externen Teilarbeitsmirkten differenzieren die Autoren
weiterhin zwischen einem primédren und sekundiren Sektor. Im Zentrum der
Unterscheidung stehen Einkommens- und Beschiftigungsrisiken (vgl. Kohler &
Krause 2010: 392). Analog zu internen Teilmérkten zeichnet sich der primére
Sektor durch eine hohe Beschiftigungsstabilitit aus. Die dort vorhandenen ,,good
jobs* sind mit hohen Lo&hnen, attraktiven Arbeitsbedingungen und Aufstiegs-
chancen verbunden. Demgegeniiber stehen ,,bad jobs“ innerhalb des sekundiren
Sektors, die sich durch geringe Lohne, eine hohe Beschiftigungsfluktuation und
geringe Qualifikationsanforderungen kennzeichnen (vgl. Doeringer & Piore 1971:
167 f.).

Wihrend der ,,primary sector consists of a series of international markets*
(Doeringer & Piore 1971: 167), kann der sekunddre Sektor in drei verschiedene
Typen von Arbeitsplidtzen eingeteilt werden. Neben Arbeitsplitzen des exter-
nen Arbeitsmarktes finden sich Arbeitsplitze innerhalb des sekundéren internen
Arbeitsmarktes. Hierbei handelt es sich um offene Mérkte mit einer Vielzahl an
moglichen Einstiegspositionen und kurzen Mobilititsketten. Arbeitsplitze, die an
interne Arbeitsméirkte angehiingt sind, aber nicht génzlich zu diesen gehoren,
werden als dritter Typus definiert (vgl. Doeringer & Piore 1971: 167).

Die Zweiteilung des Arbeitsmarktes in ein priméres und sekundires Segment
wird in spdteren Arbeiten von Piore (1978) weiter differenziert. Er unterschei-
det das primédre Segment dabei in einen oberen und einen unteren Teilsektor.
Der obere Teilsektor zeichnet sich durch qualifizierte Beschiftigte und Fiihrungs-
krifte aus, die iiber hohe formale Bildung, Kreativitit und Flexibilitét verfiigen.
Im unteren Teilsektor sind hingegen ArbeitnehmerInnen zu finden, deren Arbeit
durch tiberwiegend monotone und repetitive Aufgaben geprigt ist. Eine hohere
Entlohnung, bessere Aufstiegschancen und damit verbundene Arbeitsplatzwech-
sel lassen sich dabei vor allem fiir Beschiftigte im oberen Teilsektor beobachten
(vgl. Piore 1978: 69 f.)

Zentrale Bedeutung gewinnt in diesem Zusammenhang auch das Konzept der
segmentspezifischen Mobilitétsketten, anhand derer spezifische Mobilitdtschan-
cen innerhalb der einzelnen Segmente beschrieben werden (vgl. Piore 1978:
72 ft.). Innerhalb des primédren Segments sind die Mobilititsketten so angelegt,
dass Arbeitsplatzwechsel auch mit einer hoheren Entlohnung und einer berufli-
chen Statuserhohung einhergehen (z. Bsp. Senioritétsprinzipien). Doch muss auch
hier wieder zwischen unterem und oberen Teilsektor differenziert werden. Auf
Grund der erhohten Fluktuation innerhalb des oberen Sektors fiihren nicht alle
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Stellenwechsel unweigerlich zu Einkommenszuwachs bzw. Statuserh6hung. Auf
Grund instabiler Beschiftigungsverhiltnisse innerhalb des sekundédren Segments
existieren keine internen institutionellen Reglungen, die Einkommens- und Sta-
tuserhohungen fiir Beschiftigte vorsehen. Lediglich Mobilitédtsprozesse zwischen
einzelnen Positionen finden innerhalb dieses Segments statt.

4.2.2 Der dreigeteilte Arbeitsmarkt

In Deutschland fand das Modell des dualen Arbeitsmarktes durch Lutz und
Sengenberger (1974) unter Beriicksichtigung des westdeutschen Arbeitsmark-
tes eine grundlegende Erweiterung. Anstelle eines zweigeteilten Arbeitsmarktes
wird dabei von drei isolierten Teilsegmenten ausgegangen, die sich in unstruk-
turierte, betriebsfachliche und betriebsinterne Teilarbeitsmirkte differenzieren.©
Nach Lutz und Sengenberger konstituieren sich diese Teilarbeitsmirkte dabei
maBgeblich iiber den Grad bzw. die Sperzifitit der in den verschiedenen Seg-
menten benotigten Qualifikationsanforderungen und den damit verbundenen
Humankapitalinvestitionen (vgl. Lutz & Sengenberger 1974: 49 f.). Neben der
Theorie von Doeringer und Piore beziehen sich die beiden Autoren auf human-
kapitaltheoretische Uberlegungen Beckers (vgl. Lutz & Sengenberger 1974:
44 f.).

Unstrukturierte Teilarbeitsmdrkte

Unstrukturierte bzw. unspezifische Teilarbeitsmirkte (auch als Jedermannsarbeits-
markt definiert), sind dadurch gekennzeichnet, dass keinerlei spezifische oder
fachliche Qualifikationen an die Beschiftigung gekoppelt sind. Lediglich korper-
liche Leistungsfihigkeit und intellektuelle Grundkenntnisse sind in diesem Seg-
ment notwendig, um eine Beschiftigung auszuiiben (vgl. Lutz & Sengenberger
1974: 57). Unter diesen Voraussetzungen konnen prinzipiell alle Erwerbstitigen
ihre Arbeitskraft anbieten und um verfiigbare Arbeitspldtze konkurrieren. Die-
ser Umstand fiihrt letztlich dazu, dass zwischen Arbeitgeber und Beschiftigten

107 utz und Sengenberger weisen jedoch auch darauf hin, dass es sich bei den verschiedenen
Typen von Segmenten um ,.idealtypische Konstrukte [handelt], die in ihrer reinen Auspré-
gung ebensowenig [sic] vorkommen wie Arbeitnehmer, deren Qualifikation ausschlieBlich
betriebs-, branchen-, berufsspezifisch oder vollig unspezifisch ist.*“ (Lutz & Sengenberger
1974: 51). Die einzelnen Teilmérkte lassen sich in der Realitit nicht differenziert voneinan-
der betrachten und verweisen hier auf Mischformen. Die von Lutz und Sengenberger ausge-
arbeiteten Idealtypen bieten jedoch die Moglichkeit, spezifisches Arbeitsmarktverhalten zu
konzeptualisieren (vgl. ebd.: 51).
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keinerlei Verbindlichkeit hinsichtlich des Arbeitsverhiltnisses existiert. Etwaige
Investitionskosten, die fiir den Arbeitgeber in Form von Einarbeitung neuer
Arbeitskrifte anfallen wiirden, entstehen auf Grund unspezifischer Qualifikations-
anforderungen in diesem Segment nicht. Und auch aus Sicht von Beschiftigten
ist mit keinen (hohen) Transaktionskosten im Falle eines Arbeitsplatzwechsels zu
rechnen. (vgl. Sengenberger 1987: 119).

Da der Zugang und der Verbleib innerhalb des Segments nicht liber Qualifika-
tionsanforderungen und -barrieren reguliert wird, gestaltet sich die Allokation der
Arbeitskrifte ausschlieBlich iiber Entlohnungsstrukturen. Ubersteigt das Ange-
bot eines potentiell neuen Arbeitgebers das bisherige Lohnniveau und deckt
zusitzlich noch entstehende Fixkosten, die eventuell bei dem Arbeitsplatzwech-
sel anfallen konnen, erfolgt der Wechsel durch den Beschiftigten ohne weitere
Abwigungsprozesse (vgl. Lutz & Sengenberger 1974: 58; Sengenberger 1987:
119).

Unstrukturierte Teilarbeitsmirkte werden durch konjunkturelle Entwicklungen
stark beeinflusst, sodass Beschiftigungsverhiltnisse einer permanenten Instabi-
litdt ausgesetzt sind. Arbeitskrifte, die liber nur wenig spezifische Kenntnisse
verfiigen und dementsprechend auch in der Vergangenheit nicht in betriebliche
(Weiter)Qualifizierungsprozesse integriert wurden, sind in Zeiten wirtschaftlicher
Rezession besonders von Entlassungen gefdhrdet (vgl. Maase & Sengenberger
1976: 170). Die hohe Fluktuation und Instabilitdt lassen Humankapitalinvesti-
tionen sowohl auf Seiten von Arbeitgebern als auch aus der Perspektive von
Beschiftigten unrentabel erscheinen (vgl. Lutz & Sengenberger 1974: 57 £.).

Das Segment des unstrukturierten Teilarbeitsmarktes weist konstitutive Merk-
male des neoklassischen Modells auf. Der Teilarbeitsmarkt wird durch ein
Gleichgewicht an Angebot und Nachfrage stabilisiert. Es existieren keine
Mobilititshemmnisse zwischen den verschiedenen Einstiegspositionen und die
Arbeitskraft wird als homogen eingestuft (vgl. Lutz & Sengenberger 1974: 59;
Sengenberger 1987: 119). Die Existenz dieses spezifischen Arbeitsmarkttypus
ist besonders dort denkbar, wo regulierende Instanzen wie Gewerkschaften oder
auch staatliche Reglungen kaum vorhanden sind und somit Arbeitnehmerlnnen-
rechte und Kiindigungsschutz formal keinen Bestand haben.!! Die Verbreitung
dieses Arbeitsmarkttypus ldsst sich auf Grund der in der Bundesrepublik zu dieser
Zeit vorhandenen Voraussetzungen jedoch nur begrenzt finden (vgl. Sengenberger
1987: 121 ft.).

"1 Ein Beispiel liefert die Beschreibung des Arbeitsmarktes fiir Erntearbeiter in Kalifornien
Ende der 40er Jahre (vgl. Sengenberger 1987: 124).
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Fachliche Teilarbeitsmdrkte

Im Gegensatz zu unspezifischen Teilarbeitsmirkten sind fachliche Teilarbeits-
mirkte strukturierte Arbeitsmirkte. Fachliche Teilarbeitsmirkte zeichnen sich
durch berufs- oder branchenspezifische Qualifikationen aus, die jedoch zwischen-
betrieblich transferierbar sind und daher von mehreren potenziellen Arbeitgebern
nachgefragt werden.'> Ein Zugang zu diesem Segment wird dabei iiber Bil-
dungszertifikate und Qualifikationsstandards hergestellt (vgl. Sengenberger 1987:
126).

Die Grundlage fiir die Spezifizierung dieses Segments bilden die Arbeits-
marktstrukturen des deutschen Handwerks bzw. des dualen Ausbildungssystems.
Die hohe Standardisierung und Zertifizierung von Ausbildungsberufen korre-
spondiert dabei mit ,,weitgehend strukturierten Arbeitsplatzprofilen” (Kohler &
Loudovici 2008: 33). Tatigkeitsprofil und qualifikatorische Anforderungen, die
mit einem spezifischen Berufsbild verbunden sind, miissen demzufolge inner-
halb dieses Marktes kongruent sein, unabhingig davon, in welchem Betrieb die
Beschiftigung erfolgt (vgl. Lutz & Sengenberger 1974: 60). Neue Berufsbilder
auf Grund verdnderter Angebots- und Nachfragemechanismen fithren zwangs-
laufig auch zu modifizierten Arbeitsplatzanforderungen innerhalb des Betriebes.
Auf der anderen Seite miissen ,technische Neuerungen (...) oder Innovation im
Produkt iiber den gesamten beruflichen Marktbereich hinweg einheitlich werden,
neue Marktteilnehmer miissen sich assimilieren.” (Sengenberger 1987: 127).

Die Investition in fachspezifische Kenntnisse im Rahmen der Ausbildungs-
phase wird von den Beschiftigten selbst getragen. Investitionen in Humankapital
rentieren sich vor allem aus Sicht der Arbeitnehmerlnnen, um ihre Beschéf-
tigungschancen zu erhdhen bzw. um sich an technologische Verdnderungen
anzupassen (vgl. Lutz & Sengenberger 1974: 62 f.). Die Arbeitskrifteallokation
wird nicht wie im Jedermannsarbeitsmarkt iiber Entlohnungsstrukturen regu-
liert, sondern erfolgt iiber die Nachfrage an spezifischen Qualifikationen (vgl.
Sengenberger 1987: 127).

Angesichts der hohen Standardisierung spezifischer Ausbildungsberufe und
Tatigkeitsprofile lohnen sich Arbeitsplatzwechsel fiir Beschiftigte, da sie mit
geringen bzw. keinen Einkommens- und Statusverlusten verbunden sind (vgl.
Lutz & Sengenberger 1974: 61; Sengenberger 1987: 127). Ein Wechsel in andere
Teilarbeitsmirkte hat jedoch einen Verwertungsverlust der spezifischen Fachqua-
lifikation zur Folge und wiirde zu Einkommenseinbu3en und damit verbundenen

12 Hierzu zihlen Krankenschwestern, Stenotypistinnen, medizinische Angestellte sowie
Beschiftigte im Bau- und Handwerk (vgl. Lutz & Sengenberger 1974: 59).
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erforderlichen (Re)Investitionen in die eigene Weiterqualifizierung fithren (vgl.
Lutz & Sengenberger 1974: 62).

Die durch die Standardisierung erzeugte Homogenitit spezifischer Berufs-
profile lasst Unsicherheiten und Informationsasymmetrien auch auf Seiten des
Arbeitgebers verringern. Demzufolge konnen Betriebe Arbeitskriifte ohne grofiere
Transaktionskosten rekrutieren bzw. wieder entlassen (vgl. Sengenberger 1987:
127). Zudem ist die Nachfrage im fachlichen Teilarbeitsmarkt &dhnlich wie
im unstrukturierten Segment von konjunkturbedingten Entwicklungen abhingig,
sodass sich dieser Teilarbeitsmarkt durch instabile Beschéftigungsverhiltnisse
und eine hohe Mobilitétsrate kennzeichnet (vgl. Lutz & Sengenberger 1974: 54).
Entsprechend niedrig ist daher auch die Investitionsbereitschaft aus Sicht der
Arbeitgeber, in die Qualifizierung ihrer Beschiftigten zu investieren (vgl. ebd.:
62 f.).

Auf Grund der Tatsache, dass gegen Ende der 70er Jahre ein Grofiteil der
BRD-Bevolkerung iiber eine abgeschlossene Berufsausbildung verfiigt, haben
fachliche Teilarbeitsmérkte eine relativ hohe Bedeutung fiir den Gesamtarbeits-
markt. Sengenberger verweist auf das Beispiel des Handwerks, das national
und international durch klare berufsfachliche Prinzipien organisiert ist (vgl.
Sengenberger 1987: 147 £.).

Betriebliche Teilarbeitsmdirkte
Betriebliche bzw. interne Teilarbeitsmérkte konstituieren sich iiber die Nachfrage
an betriebsspezifischen Qualifikationen. Diese Qualifikationen sind im Gegensatz
zu fachlichen Teilarbeitsmirkten nicht auf andere Betriebe bzw. Unternehmen
iibertragbar und fiihren daher zu einer engen Bindung zwischen Arbeitgeber
und Beschiftigten. Die Aussicht auf eine kontinuierliche Beschiftigung der
Arbeitskraft innerhalb des Unternehmens ldsst Investitionen besonders aus Sicht
von Arbeitgebern rentabel erscheinen. Die betrieblichen Investitionsiiberlegungen
werden dabei einerseits durch den antizipierten Amortisationszeitraum beeinflusst
und auf der anderen Seite spielen die Kosten der Investition eine Rolle (vgl.
Lutz & Sengenberger 1974: 55). Die Investition rentiert sich dahingehend, wenn
der mit der Qualifizierung erwartete 6konomische Nutzen grofer ist als die ent-
standenen Qualifizierungskosten und ,,(...) die gleiche Qualifikation innerhalb
des betrieblichen Teilarbeitsmarktes vielfach verwertet werden kann. (Lutz &
Sengenberger 1974: 55).

Besonders ertragreich erscheint die Forderung betriebsspezifischer Qualifi-
kationen im Rahmen betrieblicher Arbeitsabldufe und informeller Lernsettings.
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Branchen und Industriezweige, die sich durch repetitive und aufeinander aufbau-
ende Arbeitsprozesse charakterisieren, bieten die Moglichkeit des betriebsspezi-
fischen Qualifikationserwerbs (vgl. Lutz & Sengenberger 1974: 55 f.). Beispiele
fiir betriebsinterne Arbeitsmaérkte stellen der Verwaltungsbereich des 6ffentlichen
Dienstes und das Banken- und Versicherungswesen dar. Aber auch weite Teile der
Industrie wie die Eisen- und Stahlproduktion sowie die Chemie- und Mineralol-
branche sind durch vorrangig ,hierarchisch strukturierte interne Arbeitsmérkte®
(Sengenberger 1987: 154) gekennzeichnet.

Einstiegsmoglichkeiten in interne Mérkte finden iiber untere Statuspositio-
nen statt, die das interne Segment mit dem externen Teilarbeitsmarkt verbinden.
Neben diesen Einstiegspositionen zeigt sich das interne Segment wenig durch-
lassig. Die Arbeitskrifteallokation vollzieht sich bis auf wenige Ausnahmen
ausschlieBlich auf Arbeitsplatzwechsel innerhalb des Betriebes bzw. des Unter-
nehmens, sodass das Segment von externen Teilméirkten weitestgehend isoliert
ist (vgl. Lutz & Sengenberger 1974: 66, siehe auch Lutz 2007: 7). Institu-
tionelle Reglungen und betriebliche Hierarchien determinieren dabei in hohem
MaBe mogliche Aufstiegschancen und Karriereoptionen. In Form vertikaler
Mobilititsketten werden hierarchisch organisierte Arbeitsplitze durchlaufen und
ermoglichen Beschiftigten, innerhalb des Betriebes aufzusteigen. Diese institu-
tionell vorgesehenen Arbeitsplatzwechsel gehen neben dem Erwerb zusitzlicher
Qualifikation dabei auch mit hoherer Entlohnung und Beschiftigungsstabilitit
einher (vgl. Sengenberger 1987: 154).

Diese positiven (Neben)Effekte der Kettenmobilitét lassen einerseits die Lern-
und Arbeitsmotivation der Arbeitskrifte steigern und intensivieren zugleich die
Loyalitdt gegeniiber dem Arbeitgeber. Zudem verringert der ,,sukzessive Qualifi-
kationserwerb* (Sengenberger 1987: 157) auf Grund der schrittweisen Anpassung
an neue Stellenanforderungen die Gefahr potenzieller Fehlbesetzungen. Dariiber
hinaus eignen sich die hierarchisch organisierten Mobilitétsprozesse, um betriebli-
che Weiterbildungsbedarfe zu identifizieren, indem sie detaillierte Informationen
iiber mogliche Passungsschwierigkeiten und notwendige Qualifikationsmafnah-
men liefern (vgl. Sengenberger 1987: 157).

Zusammenfassend ldsst sich restimieren, dass die Beschiftigung innerhalb
betriebsinterner Mirkte sowohl fiir Arbeitgeber als auch Beschiftigte mit posi-
tiven Effekten verbunden ist. Auf der Arbeitgeberseite lassen betriebsinterne
Strukturen Informationsasymmetrien verringern und ermdglichen den effizien-
ten Einsatz qualifizierter Arbeitskrifte. Fiir Arbeitnehmerlnnen wiederum bieten
interne Mirkte ein hohes Maf3 an Beschiftigungssicherheit und attraktive Auf-
stiegschancen. Die verringerte Gefahr einer Abwanderung und damit verbundene
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hohe interne Beschiftigungsstabilitit der Beschiftigten lassen besonders arbeit-
geberseitige Investitionen vermuten. Auf Grund der fehlenden Transferierbarkeit
der betriebsspezifischen Qualifikationen lohnt die Investition fiir Beschiftigte
dagegen kaum (vgl. Lutz & Sengenberger 1974: 64).

4.2.3 Segmentationstheoretische Annahmen im Hinblick
auf selbstinitiierte Teilnahmeentscheidungen

Ergénzend zu humankapitaltheoretischen Annahmen erweitern Segmentationsan-
sitze den Blick auf strukturelle und institutionelle Kontextbedingungen. Segmen-
tationstheorien fokussieren einzelne Teilarbeitsmirkte, die sich durch spezifische
Qualifikationsanforderungen und damit verbundene Humankapitalinvestitionen
konstituieren. Der Ansatz des dreigeteilten Arbeitsmarktes wurde bereits mehr-
fach fiir die Erkldrung selektiver beruflicher Weiterbildungsbeteiligung genutzt
(vgl. Kaufmann 2012; R. Becker 1991/2017/2019; Schiener 2006; Schomann &
R. Becker 1995; Widany 2014).

Im Hinblick auf die selbstinitiierte Teilnahme an beruflicher Weiterbildung
lasst sich rekurrierend auf segmentationstheoretische Annahmen und bisherige
empirische Befunde besonders fiir Beschéftigte im berufsfachlichen Segment eine
erhohte Teilnahmebereitschaft vermuten. Da in diesem Segment der Erwerb fach-
spezifischer Qualifikationen notwendiger erscheint als die Ausbildung betriebs-
spezifischer Kenntnisse, ist kaum zu erwarten, dass Arbeitnehmerlnnen gezielt
durch den Betrieb gefordert werden. Vielmehr ist davon auszugehen, dass
Beschiiftigte eigenstiindig und unabhiéngig von betrieblicher Einflussnahme an
fachspezifischen Weiterbildungsangeboten partizipieren, um ihre Chancen auf
dem Arbeitsmarkt zu erhohen.

Die verringerte arbeitgeberseitige Forderung innerhalb fachspezifischer Mirkte
lasst sich auch im Hinblick auf fehlende strukturelle und personelle Ressourcen
erkldren. Fachspezifische Mirkte finden sich vor allem in kleineren Betrieben
der Privatwirtschaft, die oftmals iiber keine etablierten WB-Strukturen verfiigen
und wenig personelle Kompetenzen im Bereich der Weiterbildungsplanung und
-analyse besitzen (vgl. Dobischat & Diisseldof 2013: 249). Kleinere Betriebe
sind zudem stirker von konjunkturellen Schwankungen betroffen, die ebenso
Einfluss auf betriebliche Personal- und Arbeitsorganisationsstrukturen nehmen
(konnen). Freistellungen und modifizierte Arbeitsablidufe, die eine Teilnahme an
Weiterbildung begiinstigen, lassen sich auf Grund finanzieller und personeller
Restriktionen innerhalb kleiner Unternehmen schwieriger realisieren. Von einer
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institutionalisierten Weiterbildungsforderung innerhalb dieses Segments ist daher
nicht auszugehen.

Eine geringe selbstinitiierte Teilnahme an beruflicher Weiterbildung lasst
sich segmentationstheoretischen Annahmen zufolge fiir Beschiftigte innerhalb
unstrukturierter Teilarbeitsmérkte antizipieren. Das durch konjunkturelle Schwan-
kungen und instabile Beschéftigungsstrukturen gekennzeichnete Segment konsti-
tuiert sich dabei vor allem durch Niedriglohne und gering Qualifizierte, die in
einem starkem Konkurrenzverhiltnis zu einander stehen. Analysen weisen dar-
auf hin, dass befristet Beschéftigte und Personen in Teilzeitbeschéftigung sich
eher selbstinitiiert weiterbilden (vgl. Willich et al. 2002: 7 f.). Die Aussicht
auf eine Vollzeitbeschiftigung durch Weiterbildung (vgl. Reinowski & Sauer-
mann 2007: 3), aber auch die Tatsache, dass Betriebe eher in Vollzeitbeschiftigte
investieren (vgl. Wilkens & Leber 2003: 335), konnten mogliche Beweggriinde
sein, verstirkt in die eigene Weiterbildung zu investieren. Allerdings lassen
sich fiir Beschiftigte innerhalb des unstrukturierten Segments auf Grund der
hohen Fluktuation und kaum vorhandener Aufstiegschancen nur sehr geringe
Teilnahmequoten vermuten.

Eine ebenfalls verringerte selbstinitiierte Teilnahme an beruflicher Weiterbil-
dung ldsst sich auf Grund stérker betrieblich geforderter Weiterbildung innerhalb
betriebsinterner Teilarbeitsmérkte antizipieren. Interne Mirkte zeichnen sich
durch institutionell strukturierte Mobilititsketten aus, in denen arbeitsplatzspe-
zifische Kenntnisse im Rahmen betrieblicher Arbeitsabldufe vermittelt werden.
Die Ausbildung und Forderung betriebsspezifischer Kenntnisse liegen dabei vor-
rangig im Interesse des Arbeitgebers, um eine kontinuierliche Beschiftigung
sicherzustellen. Weiterbildung in betriebsspezifischen Teilarbeitsmérkten wird als
betriebliche Bindungsstrategie genutzt. Beispiele fiir das betriebsinterne Seg-
ment finden sich in groBeren Betrieben wie im industriellen Sektor als auch im
offentlichen Dienst.

Im Gegensatz zu kleineren Betrieben verfiigen der 6ffentliche Dienst als auch
grofere Unternehmen meist iiber bereits vorhandene WB-Strukturen und Mog-
lichkeiten der Freistellung und Arbeitsteilung. Institutionell verankerte Weiter-
bildungsvereinbarungen als auch betrieblich geforderte Aufstiegschancen bieten
dabei umfassende Weiterbildungsmoglichkeiten fiir Beschiftigte. Bisherige empi-
rische Befunde weisen auf verstirkte Weiterbildungsférderung und -teilnahme
innerhalb groBerer Betriebe und innerhalb des Offentlichen Dienstes hin (vgl.
Kipplinger 2007: 6; Leber & Mboller 2007: 10).
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Der offentliche Dienst muss dabei jedoch als Sonderfall betrachtet werden, da
hier etablierte Weiterbildungsstrukturen existieren, in denen die berufliche Quali-
fizierung Beschiftigter durch den Arbeitgeber gesetzlich verankert ist. Des Wei-
teren setzen Aufstiegsforderungen fiir Beamte (BVL § 47 (5)) konkrete Anreize,
in die eigene berufliche Weiterbildung zu investieren (vgl. R. Becker 1993:
68 f.). Diese institutionalisierten Strukturen der Weiterqualifizierung begiins-
tigen ein Arbeitsumfeld, in der Weiterbildung sowohl aus betrieblicher Sicht
als auch aus Beschiftigtenperspektive enorme Relevanz erfihrt und dabei als
Ergebnis selbstinitiierter sowie betrieblich initiierter Investitionsentscheidungen
interpretiert werden kann.

Analog zu humankapitaltheoretischen Annahmen nehmen auch innerhalb
der einzelnen Segmente Merkmale wie Lebensalter und formale Bildung Ein-
fluss auf die selektive Weiterbildungsteilnahme (vgl. Schiener 2006, Widany
2014). Die Forderung ilterer und Geringqualifizierter erscheint aus betrieblicher
Sicht wenig ertragreich, besonders innerhalb berufsfachlicher und unstrukturierter
Arbeitsmirkte. Innerhalb betriebsinterner Mérkte kann jedoch davon ausgegangen
werden, dass vor allem dltere Beschiftigte, die zur Stammbelegschaft gehoren,
von innerbetrieblichen seniorititsbasierten Reglungen profitieren.

4.2.4 Selbstinitiierte Teilnahmeentscheidungen im
Kontext historischer Entwicklungen spezifischer
Teilarbeitsmarkte

Wie bereits erwihnt, liegt der vorliegenden Arbeit die Annahme zugrunde,
dass sich veridndernde Kontexte auch verdnderte Dynamiken der selbstinitiier-
ten Teilnahme an beruflicher Weiterbildung zur Folge haben. Mit Blick auf
den trendanalytischen Fokus der Arbeit werden in diesem Abschnitt empi-
rische Befunde vorgestellt, die die Teilnahme an beruflicher Weiterbildung
im Kontext historischer Entwicklungen der Berufs- und Arbeitsmarktstruktu-
ren untersuchen. Die dargestellten empirischen Befunde basieren ausschlieBlich
auf Daten westdeutscher Befragter bzw. westdeutscher Unternehmen. Mit Blick
auf die Arbeitsmarktentwicklung seit Anfang der 90er Jahre miissen jedoch
ost-west-spezifische Entwicklungen beriicksichtigt werden (vgl. Abschnitt 4.3/
4.4).

Berufsstruktureller Wandel und verdnderte Weiterbildungsbedarfe
Spezifische Teilarbeitsmérkte und damit verbundene Qualifikationsanforderungen
unterliegen einem Wandel und veridndern sich angesichts der Entwicklungen auf
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dem (inter)nationalen Finanz- und Kapitalmarkt. Vereinzelte empirische Befunde
verweisen auf den Einfluss des sektoralen und beruflichen Strukturwandels auf
die Teilnahme an beruflicher Weiterbildung innerhalb einzelner Teilsegmente
(vgl. R. Becker 1991/1993/2017; siehe auch Schiener 2006). Die individuelle
Weiterbildungsbeteiligung wird dabei im Hinblick auf Entwicklungen und Erosi-
onsprozesse innerhalb einzelner Teilarbeitsmirkte im Zeitverlauf analysiert. R.
Becker schlussfolgert, dass sich auf Grund ,,des Berufsstruktur- und Arbeits-
marktwandels und der Bildungsexpansion (...) die Weiterbildungsquote sowie die
Auswirkung der Weiterbildung auf den Berufsverlauf (...) in Abhéngigkeit ihrer
unterschiedlichen historischen Lage deutlich differenzieren [wird].“ (R. Becker
1991: 352).

In seinen Analysen verweist R. Becker auf die Expansion des offentlichen
Dienstes und einen damit verbundenen Bedarf an hoher qualifizierten Beschif-
tigten (vgl. R. Becker 1991: 359; R. Becker 1993: 137). Bereits gegen Ende der
70er Jahre implementierte Modernisierungsprozesse innerhalb des oOffentlichen
Sektors fiithren in Folge zu gestiegenen Qualifikationsanforderungen und lassen
daher auch spezifische Weiterbildungsbedarfe entstehen. Da die Rekrutierung
von Arbeitskriften aus dem externen Teilarbeitsmarkt mit zusitzlichen Kosten
verbunden ist, werden betriebsinterne Weiterbildungsaufwendungen erhoht (vgl.
R. Becker 1991: 359; sieche auch Maase & Sengenberger 1975: 171). Im Zuge
der Tertidrisierung, dem Wandel von einer Industrie- zur Dienstleistungsgesell-
schaft, findet jedoch auch im Privatsektor eine berufsstrukturelle Segregation statt.
Verstéirkt gewinnen Tatigkeiten mit komplexeren Qualifikationsanforderungen an
Relevanz, wihrend Tatigkeiten, die sich durch Einfacharbeit auszeichnen, immer
weniger nachgefragt werden (vgl. R. Becker 1993: 140).

Analog zu humankapitaltheoretischen Uberlegungen lisst sich vor allem fiir
Beschiftigte, die besonders von beruflichem und technologischem Strukturwandel
betroffen sind, eine erhohte selbstinitiierte Teilnahme an beruflicher Weiterbil-
dung schlussfolgern. Damit verbunden lédsst die Komplexitit der Tatigkeit einen
weiterbildungsfordernden Einfluss vermuten. Empirische Analysen zeigen, dass
Fithrungs- und Fachkrifte hdufiger an Weiterbildung partizipieren (vgl. Wil-
kens & Leber 2003: 335). Ebenso verweisen Studien auf einen Einfluss der
beruflichen Stellung. Beamte nehmen gegeniiber Angestellten und Arbeitern
hdufiger an Weiterbildung teil (vgl. Leber & Moller 2007: 21). Dies legt die
Vermutung nahe, dass qualifizierte Beschiftigte im Vergleich zu niedriger qua-
lifizierten Beschiftigten verstidrkt an selbstinitiierter beruflicher Weiterbildung
partizipieren. Besonders fiir Beschiftigte innerhalb des berufsfachlichen und
betriebsinternen Segments lassen sich erhohte Teilnahmen vermuten.
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Wirtschaftliche Krisen und Konjunkturphasen

Vereinzelte Befunde aus der soziologischen Arbeitsmarkt- und Weiterbildungsfor-
schung zeigen zudem, dass wirtschaftliche Konjunkturphasen ebenso Einfluss auf
das Angebot und die Wahrnehmung an Weiterbildung nehmen. R. Becker unter-
sucht (2017/2019)!3 mithilfe der Daten der Liangsschnittstudie ,,Arbeiten und
Lernen im Wandel*“ (ALWA) das Investitionsverhalten in Weiterbildung west-
deutscher Geburtskohorten (1956-1978) fiir den Zeitraum von 1971 bis 2008.
Unter Kontrolle soziookonomischer und beschiftigungsbezogener Merkmale geht
er der Frage nach, inwieweit die Teilnahme an beruflicher Weiterbildung durch
wirtschaftliche Entwicklungen und Verdnderungen der Arbeitsmarktstrukturen
beeinflusst wird (vgl. R. Becker 2017: 2). Er differenziert dabei zwischen
betrieblich geforderter und individueller Weiterbildung.

Rekurrierend auf bildungsokonomische und segmentationstheoretische Annah-
men schlussfolgert er, dass kleinere Betriebe im Bereich der Privatwirtschaft in
Zeiten wirtschaftlicher Krisen versuchen, Weiterbildungskosten einzustellen bzw.
zu vermeiden. Ebenso vermutet er, dass infolge wirtschaftlicher Rezession auch
betriebsinterne Mirkte wie der offentliche Dienst oder groBere privatwirtschaft-
liche Unternehmen ihre Ausgaben fiir Weiterbildung einschrinken werden (vgl.
R. Becker 2017: 3). R. Becker schlussfolgert weiter, dass auf Grund ausblei-
bender betrieblicher Weiterbildungsférderung Beschiftigte in Zeiten ungiinstiger
Konjunkturlagen stérker in ihre eigene Weiterbildung investieren (miissen), wih-
rend in Rezessionsphasen weder Betriebe noch Beschiftigte in Weiterbildung
investieren (vgl. R. Becker 2017: 4).

Insgesamt zeigen die Befunde, dass gerade konjunkturelle Hochphasen zu
einer verringerten Investitionsbereitschaft von Beschiftigten fiihren, dagegen
jedoch zu einer erhohten Weiterbildungsforderung und -unterstiitzung durch den
Arbeitgeber (vgl. R. Becker 2017: 7 ff., sieche auch R. Becker 2019: 18). In
Zeiten wirtschaftlicher Konjunkturphasen rdumen Arbeitgeber ihren Beschiftig-
ten eher die Moglichkeit einer Freistellung bzw. finanziellen Unterstiitzung ein.
Allerdings sind die betrieblichen Unterstiitzungsangebote dabei weniger als Ant-
wort auf wirtschaftsstrukturelle Verdnderungen zu interpretieren, sondern spiegeln
viel eher betriebliche Kalkiile wider: ,,They do this solely for business reasons but
not in a reaction to the requirements of modernisation in terms of technological
change or tertiarisation” (R. Becker 2019: 19). Erhohte Weiterbildungsinvesti-
tionen auf Seiten der Beschiftigten zeigen sich hingegen wihrend ungiinstiger

13 In einer weiteren Studie nutzt R. Becker (2019) ebenfalls die ALWA-Daten und bezieht
aktuelle Rezessionsphasen (2008-2009) mit ein.
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wirtschaftlicher Arbeitsmarktlagen als auch in Perioden, die durch einen wach-
senden Strukturwandel gekennzeichnet sind (vgl. R. Becker 2017: 7 ff., siehe
auch R. Becker 2019: 18).

Auch weitere empirische Befunde aus der Arbeitsmarktforschung zeigen einen
Zusammenhang zwischen Wirtschaftslage und betrieblichen Weiterbildungsinves-
titionen. Bellmann et al. untersuchen in ihrer Studie (2014) die Auswirkungen
der Wirtschaftskrise 2008/2009 auf die Weiterbildungsintensitit deutscher Unter-
nehmen. Die Ergebnisse verweisen auf einen statistisch signifikanten Riickgang
betrieblicher Weiterbildungsangebote in den Jahren 2008/2009 im Vergleich zu
2007. Fiir Betriebe, die stirker von der Krise betroffen waren, zeigten sich stér-
kere Effekte, wonach diese Betriebe deutlich héufiger auf Weiterbildungsangebote
fiir ihre Beschiftigten verzichteten (vgl. Bellmann et al. 2014: 13 f.).14

Auch die Befunde von Maase und Sengenberger (1975) verweisen in ihren
Analysen ebenfalls auf einen Zusammenhang zwischen Wirtschaftslage und
der Investition bzw. der Teilnahme an Weiterbildung. Wihrend in Rezessions-
phasen betriebliche Weiterbildungsausgaben stark eingeschrinkt werden, nutzen
Betriebe in Zeiten von Arbeitskrifteknappheit verstirkt eigene Weiterbildungs-
angebote, um Rekrutierungskosten fiir externe Arbeitskrifte zu vermeiden. Die
Analysen zeigen zudem, dass Unternehmen auch wihrend Rezessionsphasen
kaum in gering Qualifizierte investieren, die auf Grund fehlender Qualifika-
tionen ein erhohtes Entlassungsrisiko haben. Stattdessen fordern Betriebe auch
in Krisenzeiten eher ihre qualifizierten Beschiftigten. Fiir ArbeitnehmerInnen
erschweren Konjunktureinbriiche hingegen, Weiterbildungsanspriiche gegeniiber
Arbeitgebern durchzusetzen (vgl. Maase & Sengenberger 1975: 170 f.).

Mit Blick auf die selbstinitiierte Teilnahme an beruflicher Weiterbildung
kann geschlussfolgert werden, dass Beschiftigte in Zeiten wirtschaftlicher Kri-
sen verstirkt selbst in ihre Weiterbildung investieren miissen, da betriebliche
Forderungen verringert werden bzw. ausbleiben. Besonders Beschiftigte in klei-
neren Betrieben der Privatwirtschaft sind davon betroffen, wihrend innerhalb
von groferen Unternehmen Stammbelegschaften vermutlich weiterhin von institu-
tionalisierten Weiterbildungsstrukturen profitieren. Insgesamt kann angenommen
werden, dass sich Ungleichheiten im Zugang zu (betrieblicher) Weiterbildung
in Zeiten wirtschaftlicher Krisen noch verstirken und der Druck, in die eigene

14 Zudem zeigen die Befunde, dass sich die Ausbildungsaktivititen der Betriebe auch in
Krisenzeiten nicht signifikant verringern, wihrend WeiterbildungsmaB3nahmen eher einge-
stellt werden bzw. ausbleiben. Diese unterschiedlichen Effekte werden dabei auf die von den
Betrieben zu investierende Zeit zuriickgefiihrt. Wéhrend sich Weiterbildungsangebote iiber
einen meist kiirzeren Zeitraum erstrecken, dauern Ausbildungen mehrere Jahre und werden
in der Regel nicht unterbrochen (vgl. Bellmann et al. 2014: 15 £.).
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Weiterbildung investieren zu miissen, besonders fiir strukturell benachteiligte
Gruppen (Altere, Frauen, formal gering Qualifizierte) wichst.!

4.3 Neuere Ansatze der klassischen
Segmentationstheorie

Weitreichende Verinderungen und Entwicklungen von Beschiftigungsverhéltnis-
sen der letzten Dekaden fiihrten in jiingerer Zeit vermehrt zu Bestrebungen,
Segmentierungsprozesse differenzierter zu analysieren. Zunehmende Prekari-
sierungsprozesse und die weitgehende Erosion des Normalarbeitsverhéltnisses
verfestigen die These wachsender Vermarktlichung von Arbeit. Die lange Zeit
referierte Segmentationsthese wird angesichts des nunmehr postulierten Ver-
marktlichungsparadigmas sukzessiv in Frage gestellt. Auf der anderen Seite
lassen sich innerhalb der Arbeitsmarktsoziologie jedoch ebenso Forschungs-
synergien beobachten, die unter Riickgriff auf klassische Segmentationsansitze
gegenwirtige Erosionsprozesse von Beschiftigungsverhiltnissen als Folge der
dynamischen Spaltung des Arbeitsmarktes interpretieren (vgl. Kohler & Wein-
giartner 2018: 562 ff.; Krause & Kohler 2011: 588). Besondere Beachtung hat
der Ansatz der betrieblichen Beschiftigungssysteme gefunden. Zentrale Annah-
men der Segmentationstheorie sowie neuere Ansitze aus der Personal- und
Arbeitsokonomik erweitern und vertiefen dabei die Typologie des geteilten
Arbeitsmarktes und fokussieren Betriebe als Akteure dynamischer Segmenta-
tionsprozesse (vgl. Diitsch & Struck 2013: 159; Kohler et al. 2004: 50 f.,
Struck 2018: 203). Ein zentraler Fokus liegt in dieser Theorieerweiterung auf der
Analyse ost-west-spezifischer Arbeitsmarktstrukturen und Beschiftigungsverhalt-
nisse, sodass Annahmen im Hinblick auf selbstinitiierte Teilnahmeentscheidungen
mit Blick auf Ost- und Westdeutschland spezifiziert werden konnen.

15 Auch Schiener (2006), der in seinen Analysen den Einfluss historischer Zeit in Form
eines linearen Zeitfaktors auf die Weiterbildungsteilnahme beriicksichtigt, verweist mit Blick
auf gestiegene Teilnahmequoten individueller Weiterbildung fiir befristet Beschiftigte auf
den Einfluss verinderter Berufs- und Arbeitsmarktstrukturen innerhalb des Untersuchungs-
zeitraumes. Er fiihrt aus, dass veridnderte gesetzliche Reglungen Mitte der 90er Jahre zu
einer Zunahme an befristeter Beschiftigung gefiihrt haben und diese letztlich auch verin-
derte institutionelle Rahmenbedingungen von Arbeitsverhiltnissen bzw. Ungleichheiten im
Zugang zu (betrieblicher) Weiterbildung zur Folge haben (vgl. Schiener 2006: 174 f.)



104 4 Selbstinitiierte Teilnahme an beruflicher Weiterbildung ...

4.3.1 Dynamische Arbeitsmarktsegmentation und
Vermarktlichungsparadigma

Der Arbeitsmarkt der Nachkriegszeit ist durch einen stark berufsfachlich organi-
sierten Teilarbeitsmarkt geprégt, der Beschiftigten mit fachspezifischen Qualifi-
kationen Anstellungsperspektiven ermoglicht. Auf der anderen Seite dominieren
unspezifische Mirkte die Arbeitsmarktstruktur der BRD, in denen Erwerbsfihige
ohne besondere Qualifikationen um Arbeitspldtze konkurrieren (vgl. Griinert &
Lutz 2012: 46; Lutz 2007: 38). Angesichts zunehmender Industrialisierung und
Massenproduktion gewinnen interne Mirkte'® und deren Organisationsstrukturen
gegen Ende der 50er Jahre zunehmend an Bedeutung. Innerhalb groferer Indus-
triebetriebe werden dabei ,,Arbeitsplitze im Rahmen anforderungsreduzierender
Formen der Arbeitsorganisation® (Lutz 2007: 43) geschaffen, um den erhohten
Bedarf an industriell gefertigten Giitern zu decken.!” Die Etablierung sozialer
Sicherungssysteme und der zunehmende Druck der Gewerkschaften fordern dar-
iber hinaus die Entwicklung interner Mirkte (vgl. Kohler & Weingirtner 2018:
543).

Durch die wachsende ,,Dominanz interner Arbeitsmirkte (Lutz 2007: 7)
veriandert sich die Arbeitsmarktsegmentation der BRD im Laufe der Zeit. Unspe-
zifische Teilarbeitsmirkte verlieren sukzessiv an Bedeutung, auf der anderen
Seite entwickelt sich ein starker Offentlicher Sektor, der durch institutiona-
lisierte und betriebsspezifische Arbeitsorganisationsstrukturen geprigt ist (vgl.
Kohler & Struck 2008: 17). Bis in die 80er Jahre existiert dieses hegemoniale
Beschiftigungsmodell ohne groBere strukturelle Veridnderungen (vgl. Lutz 2007:
9)_18

16 Kennzeichnend fiir diesen Typus ist die langfristige, mitunter lebenslange Beschiftigung
innerhalb eines Betriebes, hierarchisch-organisierte Mobilitétsketten und der damit verbun-
dene Erwerb betriebsspezifischer Kenntnisse (vgl. Lutz 2007: 7).

17 Lutz definiert drei verschiedene Idealtypen interner Arbeitsmirkte: den klassischen inter-
nen Arbeitsmarkt, den bildungsstratifizierten Arbeitsmarkt und den Arbeitsmarkt auf berufs-
fachlicher Grundlage. Wihrend der erste Typus mit dem Jedermannsarbeitsmarkt gleichge-
setzt werden kann, entspricht der bildungsstratifizierte Arbeitsmarkt dem berufsfachlichen
Teilarbeitsmarkt innerhalb der klassischen Segmentationstheorie. Der interne Arbeitsmarkt
auf berufsfachlicher Grundlage deckt sich mit den Kriterien des betriebsinternen Segments
(vgl. Lutz 2007: 67 ff.).

18 Die Theorie des dreigeteilten Arbeitsmarktes basiert auf der Arbeitsmarktsituation der
BRD der 70er Jahre. Anders als der westdeutsche Arbeitsmarkt kennzeichnete sich die
Arbeitsmarktstruktur der DDR wesentlich undifferenzierter. Die starke Konzentration der
Ausbildungsberufe innerhalb von Grof3betrieben fiihrte zu einer Verschmelzung betrieblicher
und fachlicher Arbeitsmirkte (vgl. Sackmann 2000: 52). Auf Grund staatlich garantierter
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Seit einigen Jahren lassen sich jedoch Dynamiken der ,,iber ldngere Zeit
relativ festgefiigten Arbeitsmarktstrukturen (Griinert & Lutz 2012: 53) beobach-
ten, die sich vor allem anhand zunehmender Erosionsprozesse innerhalb interner
Mirkte abzeichnen. Erhohte Arbeitslosigkeitsquoten, die Zunahme atypischer
Beschiftigung und die im Rahmen des Transformationsprozesses entstandenen
marktwirtschaftlichen Umbriiche stellen dabei zentrale Annahmen der Seg-
mentationstheorie in Frage und verweisen auf Grenzen des Konzepts. Gegen
Mitte der 90er Jahre verliert das bisher postulierte Spaltungsparadigma daher
sukzessiv an Bedeutung und es geraten neue Ansitze ins Zentrum der Arbeits-
marktforschung, denen zufolge (stabile) Beschiftigungsverhiltnisse zunehmend
Vermarktlichungsprozessen unterliegen, die wiederum mit Flexibilisierungs- und
Prekarisierungsprozessen verbunden sind (vgl. Kohler & Weingértner 2018:
562 f.).

Vermarktlichungsdebatte

Zentraler Kern des Vermarktlichungsdiskurses stellt die prognostizierte ,,Krise
des Normalarbeitsverhiltnisses” (Miickenberger 1985: 415) und der damit ver-
bundene Anstieg atypischer Beschiftigung dar. Bereits Mitte der 80er Jahre
diskutierte Zukunftsszenarien iiber die deutsche Arbeitsgesellschaft (vgl. Beck
1986; Miickenberger 1985), die den Riickgang kollektiv- und arbeitsrechtlicher
Bindungsinstrumente postulieren, bilden innerhalb der Vermarktlichungsdebatte
die theoretischen Grundlagen. Beck vermutet, dass

,eine neuartige Spaltung des Arbeitsmarktes zwischen einem industriegesellschaft-
lich einheitlichen Normalarbeitsmarkt und einem risikogesellschaftlich flexibel-
pluralen Markt fiir Unterbeschiftigung geschaffen [wird], wobei dieser zweite
Arbeitsmarkt sich quantitativ ausweitet und den ersten mehr und mehr dominiert.*
(Beck 1986: 227 £.).

Das bisher existenzsichernde, lebenslange und vor Risiken absichernde ,,Normal-
arbeitsverhéltnis“ gerdt angesichts zunehmender Technologisierung und Globali-
sierung in Gefahr. Ebenso lassen der Strukturwandel von einer Dienstleistungs-

Arbeitsplatzsicherheit und eines formal hohen Ausbildungsniveaus existierten zudem (offizi-
ell) keine unstrukturierten Arbeitsmirkte (vgl. Falk 2000: 65). SchlieBungen und Privatisie-
rungen der GroBbetriebe fiihrten im Zuge des Transformationsprozesses zu einer deutlichen
Verringerung ostdeutscher betrieblicher Teilmérkte. Infolgedessen kam es jedoch zu einer
Aufwertung des fachspezifischen Segments (vgl. Sackmann 2000: 51 f.).
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zur Wissensgesellschaft als auch eine sich immer stédrker abzeichnende Bildungs-
expansion die Strukturen traditioneller Beschiftigungsverhéltnisse erodieren (vgl.
Kohler & Weingirtner 2018: 549 f.).

Eine ebenfalls zentrale Rolle innerhalb des Vermartklichungsdiskurses nimmt
das Konzept des ,,Arbeitskraftunternehmers* (Vo3 & Pongratz 1998) ein. Insta-
bilitdt und Flexibilisierung von Beschiftigungsverhiltnissen werden aus der
Perspektive von Arbeitnehmerlnnen zu erkldren versucht. Vor dem Hintergrund
verdnderter technischer und organisationaler Betriebsabldufe, die Inhalte und
Ausgestaltung des Arbeitsverhiltnisses zunehmend briichiger werden lassen, bil-
det sich ein neuer Typus des Arbeitnehmers heraus, der als ,,Unternehmer der
eigenen Arbeitskraft“ (Vo 2000: 151) bezeichnet wird. Immer stirker auto-
nomisierte und flexibilisierte Arbeitsprozesse erfordern eine erhohte Leistungs-
und Anpassungsfihigkeit von Beschiftigten. Unter dem Primat der Selbst-
Kontrolle und Selbst—Okonomisierung strukturiert der ,,Arbeitskraftunternehmer*
seinen Arbeitsprozess zunehmend selbst und investiert in sein Humankapi-
tal, um unter den verdnderten Bedingungen maximale Leistung zu erzielen.
Hier zeigt sich, dass ,,die bisher bei der Organisation von abhéngiger Lohnar-
beit charakteristische betriebliche Fremdsteuerung von Arbeit (...) immer mehr
durch eine systematische Selbst-Kontrolle der Arbeitenden ersetzt wird.“ (Vof
2000: 153, Hervorhebung im Original). Der , Arbeitskraftunternehmer* nutzt
zudem gezielt Selbstvermarktlichungsstrategien, um seinen Marktwert steigern
und seine Arbeitskraft auf dem externen Arbeitsmarkt anzubieten zu konnen
(vgl. Pongratz 2004: 20 f.). Aus historischer Perspektive durchlduft der Beschif-
tigte dabei eine Transformation, indem er sich vom Lohnarbeiter zur Zeit der
Industrialisierung zum spiteren Arbeitnehmer und schlieBlich zum selbstorgani-
sierten Arbeitskraftunternehmer entwickelt (vgl. Vo 2000: 155 f.). Aber auch
das Beschiftigungsverhiltnis unterliegt einer Verdnderung. Angesichts zuneh-
mender Selbstvermarktung von Arbeitnehmerlnnen verlieren bisher bestehende
Loyalitidtsbeziehungen zwischen Arbeitgebern und Beschiftigten an Bindungs-
kraft und intensivieren zugleich Vermarktlichungsprozesse innerhalb betrieblicher
Beschiftigungssysteme. Empirisch konnte die These von Vol und Pongratz durch
beobachtete spezifische Erwerbs- und Orientierungsstrategien Beschéftigter besti-
tigt werden. Allerdings zeigen sich die Befunde nur mit Blick auf einzelne
Segmente und Branchen (vgl. Kohler & Weingértner 2018: 550).

Die innerhalb der Arbeitsmarktsoziologie beschriebenen unterschiedlichen
Entwicklungslinien der Zunahme atypischer Arbeit, der Flexibilisierung von
Arbeitsverhiltnissen und der Krise des Normalarbeitsverhiltnisses werden unter
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dem Konzept der Vermarktlichung gefasst.!® Vermarktlichung kann dahinge-
hend definiert werden, dass Betriebe gezielt Marktmechanismen nutzen, um
betriebliche Einstellungs- und Arbeitsvorginge effizient zu gestalten und Entloh-
nungsstrukturen entsprechend betrieblicher Kalkiile anzupassen. Dies fiihrt dazu,
dass Beschiftigte durch eine Anstellung kaum bzw. keinerlei Absicherung mehr
durch den Betrieb erhalten (vgl. Kohler & Weingirtner 2018: 549 ff., siche auch
Sauer 2018: 187 f.).

Dynamische Spaltung des Arbeitsmarktes
Wihrend einzelne Stromungen innerhalb der Arbeits- und Industriesoziologie
Verinderungen auf dem (internen) Arbeitsmarkt unter der Primisse der Vermarkt-
lichung betrachten, haben sich in der Arbeitsmarktsoziologie ebenso ,,Gegenpo-
sitionen herausgebildet, welche die Resilienz stabiler Beschiftigungsformen und
die Dualitdt oder Heterogenitit von Arbeitsmarktstrukturen betonen (...)* (Koh-
ler & Weingirtner 2018: 554). Erosionstendenzen interner Arbeitsmarktstrukturen
werden demzufolge nicht als Zeichen einer zunehmenden Prekarisierung und
Vermarktlichung von Beschiftigungsverhaltnissen betrachtet. Vielmehr werden
die Bewegungen innerhalb der einzelnen Teilmirkte als dynamische Spaltung
des Arbeitsmarktes interpretiert, die zu einer verdnderten Grenzziehung einzel-
ner Segmente fiihrt (vgl. Kohler & Krause 2011: 593; Kohler & Struck 2008:
27). Befunde weisen darauf hin, dass interne Arbeitsmirkte in modifizierter
Weise weiterbestehen oder sich stabilisieren, insofern relevante Funktionsmerk-
male nicht anderweitig sublimiert werden konnen (vgl. Griinert & Lutz 2012:
54 f.). Gleichwohl werden innerhalb der Arbeitsmarktsoziologie rekurrierend
auf Segmentationstheorien verschiedene Entwicklungstendenzen identifiziert, die
sich seit Anfang der 90er Jahre beobachten lassen (vgl. Griinert & Lutz 2012;
Kohler & Loudovici 2008; Kohler & Struck 2008; siehe auch Kohler et al. 2004).
Eine Entwicklungslinie zeigt sich dabei in der schwindenden Relevanz inter-
ner Mirkte. Der Begrift ,,Externalisierung* (Kohler & Struck 2008: 17) bzw.
dimensionale Externalisierung‘* (Griinert & Lutz 2012: 54) beschreibt einen Pro-
zess, demzufolge konstituierende Funktionen und Mechanismen interner Mirkte
zunehmend verschwinden, wihrend sich parallel dazu Wachstumstendenzen
externer Mirkte beobachten lassen (vgl. Kohler & Struck 2008: 17 f.). Ange-
sichts des sich abzeichnenden Externalisierungsprozesses nimmt die Expansion

19 Damit verbunden gewinnt gegen Ende der 90er Jahre der Begriff der Prekaritiit (erneut) an
Bedeutung und es entwickelt sich ein breiter Diskurs liber neue Formen der Prekarisierung
von Arbeit und Beschiftigungsverhiltnissen, der hier auf die bereits in Frankreich anhaltende
Prekarisierungsdebatte rekurriert (vgl. Kohler & Weingirtner 2018: 552).
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sekundérer Teilarbeitsmérkte eine entscheidende Rolle ein. Eine weitere Ent-
wicklungslinie stellt daher die ,,Sekundarisierung* (Kohler & Struck 2008: 18)
des Arbeitsmarktes dar, die sich durch wachsende Prekarisierungstendenzen und
die Zunahme atypischer Beschiftigung?® im Laufe der 90er Jahre charakteri-
siert. Die Erosion interner Arbeitsmarktstrukturen wird weiterhin anhand der
. strukturelle[n] Eingrenzung“ (Griinert & Lutz 2012: 53) bzw. der ,, Transfor-
mation interner Arbeitsmdrkte“ (Kohler & Struck 2008: 19) identifiziert. Diese
Entwicklung manifestiert sich dabei in Form ,,endogener Modifikationen* (Koh-
ler & Struck 2008: 19) innerhalb des geschlossenen internen Segments. Bisher
im Rahmen innerbetrieblicher Mobilitdtsketten vorgesehene Arbeitsplatzwechsel
und Aufstiegschancen werden nun verstirkt an Leistungsnachweise gekniipft.
Auch institutionell etablierte Betriebs- und Senioritdtsreglungen werden sukzes-
siv durch produktivititsbasierte Indikatoren ersetzt (vgl. Griinert & Lutz 2012:
53 f.; Kohler & Struck 2008: 19).

Die als , personengruppenspezifische[n] Erosion* (Griinert & Lutz 2012:
54) bzw. , Polarisierung von Stamm- und Randbelegschaften“?' (Kohler &
Struck 2008: 18) bezeichnete Spaltung zwischen hoher Qualifizierten und pre-
kdr Beschiftigten innerhalb eines Betriebes markiert eine weitere Verdnderung
der Struktur interner Mirkte. Dabei konnen innerbetriebliche Verschiebungen zu

20 Prekaritit und Atypizitit von Beschiiftigungsverhiltnissen werden innerhalb der Industrie-
und Arbeitsmarktforschung nicht gleichgesetzt. Allerdings weist die Mehrheit atypischer
Beschiftigungsverhiltnisse Merkmale prekérer Beschiftigung auf (vgl. Kohler & Weingirt-
ner 2018: 563).

21 Angesichts zahlreicher Entlassungen und dem strukturellen Abbau ganzer Industriezweige
gewinnt die Analyse betrieblicher Beschiftigungspolitik innerhalb der Arbeits- und Indus-
triesoziologie gegen Anfang der 70er Jahre an Relevanz. Mithilfe des Konzepts der Stamm-
und Randbelegschaften konnen Segmentationsprozesse innerhalb betrieblicher Beschafti-
gungssysteme dezidiert analysiert werden. Oft werden geschlechtsspezifische Arbeitsorgani-
sationsstrukturen genutzt, um inner- und iiberbetriebliche Spaltungsmechanismen zu unter-
suchen. Das der Segmentationsforschung zugrundliegende Spaltungsparadigma weist dabei
deutliche Parallelen zu dem Konzept der Stamm- und Randbelegschaften auf, welches eben-
falls eine Spaltung des Arbeitsmarktes postuliert, hier allerdings in stabile und instabile
Positionen innerhalb eines Betriebes. Das Stamm- und Randbelegschaftskonzept findet im
Kontext der Segmentationstheorie Eingang und wird unter anderem von Lutz und Sengenber-
ger aufgegriffen und modifiziert. Mithilfe des Segmentationsansatzes lassen sich Stamm- und
Randbelegschaften innerhalb einzelner Teilarbeitsmérkte analytisch differenzieren. Stamm-
belegschaften existieren innerhalb interner Arbeitsmirkte, wihrend Randbelegschaften zu
externen Mirkten zihlen. Entscheidend ist hier jedoch, dass Personalfluktuation als konstitu-
tives Merkmal von Randbelegschaften nicht nur innerhalb unstrukturierter Mérkte existiert,
sondern auch in spezifischen berufsfachlichen Teilarbeitsmirkten zu finden ist (vgl. Kohler &
Weingirtner 2018: 544 ff.).
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Vorteilen als auch zu Nachteilen der Stammbelegschaft fiihren. Auf der anderen
Seite kann es zu Mobilitdtsprozessen prekir Beschiftigter kommen, die ange-
sichts zunehmenden Fachkriftemangels rentablere Arbeitsverhiltnisse eingehen
(konnen) (vgl. Griinert & Lutz 2012: 54; Kohler & Struck 2008: 18 f.).

Die beschriebenen Bewegungen und Erosionsprozesse interner Mirkte bilde-
ten in Folge Gegenstand weiterer empirischer Untersuchungen im Bereich der
Arbeitsmarktforschung (vgl. Diitsch & Struck 2013; Krause & Kohler 2011;
siehe auch Griinert & Lutz 2012). Breite Rezeption innerhalb der gegenwirti-
gen Arbeitsmarkt- und Sozialstrukturanalyse findet das Konzept der betrieblichen
Beschiftigungssysteme, die die beschriebenen Dynamiken von Arbeitsmirkten
unter besonderer Beachtung der Arbeitsmarktstrukturen in Ost- und Westdeutsch-
land analysieren.

4.3.2 Betriebliche Beschiftigungssysteme

Die langanhaltende Debatte um die Erosion des Normalarbeitsverhiltnisses aber
auch die Zunahme atypischer Beschiftigung lassen Fragen zum Strukturwandel
des Arbeitsmarktes gegen Mitte der 90er Jahre ins Zentrum der Arbeits-
marktsoziologie riicken. Wéahrend zu dieser Zeit verstirkt Vermarktlichungs-
und Prekarisierungstheorien Anwendung finden, um spezifische Dynamiken der
Arbeitsmarktsegmentation zu untersuchen, greift die Jenaer Forschungsgruppe um
Christoph Kohler die aus den 70er Jahren stammende Theorie des dreigeteilten
Arbeitsmarktes erneut auf und entwickelt auf dieser Basis das Konzept betrieb-
licher Beschiftigungssysteme. Angesichts des Transformationsprozesses und
damit verbundener ost-west-spezifischer Verdnderungen der Arbeitsmarktstruktu-
ren werden dabei zentrale Begriffe und Annahmen der Segmentationstheorie einer
kritischen Priifung unterzogen und unter Hinzuziehung aktueller Theorien aus
der Institutionendkonomie modifiziert (vgl. Kohler et al. 2004: 49 ff., Kohler &
Weingirtner 2018: 554 £.).22

22 Ein Problem der Segmentationstheorie liegt nach Kéhler et al. vor allem darin, dass sich
die Theorie des dreigeteilten Arbeitsmarktes an einer Arbeitsmarktstruktur der 70er Jahre
orientiert, die bereits Anfang der 90er Jahre in dieser Form nicht mehr existierte. Instabile
Arbeitsverhiltnisse, die Merkmale prekérer Beschiftigung aufweisen, jedoch auch bei hoher
Qualifizierten anzutreffen sind, konnen dabei nicht (immer) einem speziellen Segment zuge-
ordnet werden. Ein weiteres Problem besteht aus Sicht von Kohler et al. darin, dass durch
die Betrachtung tiberbetrieblicher Teilarbeitsmirkte verschiedene Beschiftigungstypen und
-strukturen, die innerhalb eines Betriebes parallel existieren konnen, nicht umfassend abge-
bildet werden. Die zunehmende Heterogenitit von Beschiftigungsverhiltnissen ldsst zudem
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Zentrales Ziel des Forschungsprojektes bestand in der Klarung der Frage nach
betrieblicher Beschiftigungsstabilitit und -sicherheit (vgl. Kohler et al. 2004: 51).
Oft werden Betrieb und Arbeitsmarkt als voneinander isolierte Einheiten betrach-
tet, jedoch miissen ,,betriebliche Beschiftigungssysteme (...) immer als Teil von
Arbeitsmirkten verstanden werden* (Kohler & Weingirtner 2018: 539). Um sich
der Fragestellung zu nihern, erarbeitete die Jenaer Forschungsgruppe zunichst
eine grundlegende Systematik betrieblicher Beschiftigungssysteme.

Betriebliche Beschiftigungssysteme bzw. betriebliche Beschéftigungs-
Subsysteme zeichnen sich Kohler et al. zufolge anhand des SchlieBungsgrades
gegeniiber externen Mirkten aus. Hierbei wird eine Unterscheidung in geschlos-
sene, offene und marktformige Beschiftigungssysteme vorgenommen, wobei
geschlossene Systeme internen Arbeitsmirkten, offene und marktformige
Systeme externen Teilmérkten entsprechen (vgl. Kohler et al. 2004: 51).
Geschlossene Systeme konstituieren sich dabei durch eine langfristige Beschif-
tigung und betriebsspezifische Qualifikations- und Gratifikationsregelungen.
Offene Beschiftigungssysteme sind hingegen durch hohe Fluktuationsraten
gekennzeichnet und Entlohnung- und Qualifikationsstrukturen unterliegen Kon-
junkturschwankungen und Regulationsmechanismen des externen Marktes. Die
beiden Beschiftigungssysteme werden in einer weiteren Dimension anhand
des Lohnniveaus und anhand moglicher Beschiftigungsrisiken differenziert.
Wihrend sich primédr geschlossene und primir offene Beschiftigungssysteme
durch vergleichsweise iiberdurchschnittliche Einkommen und hohe Beschif-
tigungssicherheit charakterisieren, zeichnen sich sekundir geschlossene und
sekundir offene Beschiftigungssysteme durch geringe Lohne und /oder hohe
Beschiftigungsrisiken aus (vgl. Abb. 4.1). Die Verbindung zur Segmentations-
theorie zeigt sich dahingehend, dass die einzelnen Beschiftigungssysteme je nach
Betriebsdauer und zu besetzender Stellen an die jeweiligen iiberbetrieblichen
Teilsegmente gekoppelt sind (vgl. Kohler & Loudovici 2008: 41).

Spezifische Qualifikations- und Titigkeitsanforderungen, aber auch Mobili-
tatschancen und -risiken innerhalb von Betrieben fiihren einerseits zu einer
Separierung offener und geschlossener Systeme, lassen anderseits jedoch ebenso
beide Systeme parallel innerhalb eines Betriebes existieren (vgl. Diitsch & Struck
2013: 159; Kohler & Loudovici 2008: 37). Diese verschiedenen Systeme kon-
nen wiederum an unterschiedliche liberbetriebliche Teilarbeitsmérkte angegliedert
sein (vgl. Kohler & Struck 2008: 13).

die innerhalb der Segmentationstheorie zentrale Frage nach notwendigen Qualifikationsan-
forderungen als unterkomplex erscheinen (vgl. Kohler et al. 2004: 50).
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Interner Arbeitsmarkt Externer Arbeitsmarkt

Geschl. Beschiftigungssysteme Offene Beschiftigungssysteme
primér langfristige Beschaftigung begrenzte Beschaftigungsdauern

Arbeitsplatzsicherheit Beschiftigungssicherheit

mittlere und hohe Einkommen mittlere und hohe Einkommen
sekundir langfristige Beschaftigung begrenzte Beschiftigungsdauern

Arbeitsplatzsicherheit Beschiftigungsrisiko

Niedrigléhne Niedriglohne

Abb.4.1 Teilarbeitsmirkte und betriebliche Beschiftigungssysteme (Kohler & Weingirt-
ner 2018: 556)

Das Konzept der betrieblichen Beschiftigungssysteme ,,erlaubt eine systema-
tische Priifung von Erklidrungsansitzen ebenso wie eine differenzierte Beschrei-
bung der Arbeitsmarkt- und Betriebslandschaft im Quer- und Léngsschnitt®
(Kohler & Loudovici 2008: 45). Die Ergebnisse zeigen insgesamt, dass einzelne
Beschiftigungsverhiltnisse zu dauerhaften und voneinander isolierten Strukturen
betrieblicher Beschiftigungssysteme gehoren. Die einzelnen Beschéftigungssys-
teme sind dabei als ,,innerbetriebliche Allokationsraume* (Kohler et al. 2004: 71)
zu verstehen, die sich durch verschiedene SchlieBungsmechanismen von externen
Mirkten als auch durch innerhalb des Subsystems vorherrschende Allokations-
, Qualifikations- und Gratifikationsstrukturen charakterisieren (vgl. Kohler et al.
2004: 71).

4.3.2.1 Betriebliche Beschaftigungssysteme in Ost- und
Westdeutschland

Das Konzept der betrieblichen Beschiftigungssysteme bildet in Folge theore-

tische Grundlage verschiedener Forschungsprojekte, die vor dem Hintergrund

des Transformationsprozesses getrennte Ost-West-Analysen des Arbeitsmarktes

fokussieren (vgl. Kohler et al. 2004; Krause & Kohler 2011; Kohler & Loudovici

2008; siehe auch Kohler & Weingértner 2018).

Kohler und Loudovici (2008) untersuchen Betriebe in Ost- und Westdeutsch-
land, die innerhalb des Untersuchungszeitraumes zwischen 2002 und 2006 bereits
zehn Jahre existieren und somit auf die Transformationsphase Anfang der 90er
Jahre und den daran anschlieBenden Konjunkturzyklus zuriickblicken konnen. Die
Betriebe sind in den Bereichen Maschinenbau, ambulante Pflege, Weiterbildung,
Versicherung- und Bankenwesen, Softwareentwicklung und Baugewerbe angesie-
delt (vgl. Kohler & Loudovici 2008: 38). Kohler und Loudovici differenzieren in
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ihrer Untersuchung vier grundlegende Entwicklungslinien, die sich seit Anfang
der 90er Jahre auf dem ost- und westdeutschen Arbeitsmarkt beobachten lassen.

Entwicklungen innerhalb des westdeutschen Arbeitsmarkts

Der westdeutsche Arbeitsmarkt war lange Zeit durch eine ,,Hegemonie inter-
ner Arbeitsmirkte (Kohler & Struck 2008: 17) und einem vergleichsweise
dazu schwachen sekundidren Segment geprigt. Auf der anderen Seite kenn-
zeichnete sich das Berufs- und Bildungssystem durch eine starke Verberufli-
chung. Mit Blick auf interne Mirkte zeigen sich Externalisierungsprozesse, die
auf eine Zunahme offener Beschiftigungsverhiltnisse und den gleichzeitigen
Riickgang geschlossener Beschiftigungssysteme verweisen. In Industriebetrieben
und dem Dienstleistungssektor innerhalb Westdeutschlands ldsst sich dabei ein
Restrukturierungsprozess beobachten, indem zuvor langfristige Arbeitsverhalt-
nisse zunehmend durch zeitlich begrenzte Beschiftigungen substituiert werden.
Auch innerhalb des Versicherungs- und Bankenwesens sowie im Weiterbildungs-
bereich zeigen sich die beschriebenen Umstrukturierungsprozesse. Besonders
Qualifizierte und hoher entlohnte Beschiftigte sind von diesen Verdnderungen
betroffen (vgl. Kohler & Loudovici 2008: 46, siche auch Kohler et al. 2004: 65).

Diese Entwicklungen treffen jedoch auch nicht fiir alle Branchen zu, mitun-
ter lassen sich Gegenbewegungen beobachten. Fachkriftemangel im Bereich der
Informatik und im Ingenieurwesen haben beispielsweise zu SchlieBungsprozes-
sen und einer engeren Betriebsbindung an diese Beschiftigungsgruppen gefiihrt.
Besonders im technischen Bereich ldsst sich die intensivierte Betriebsbindung
spezifischer Arbeitsgruppen als Reaktion auf wachsende Arbeitskrifteknappheit
deuten (vgl. Kohler & Loudovici 2008: 46 f.).

In westdeutschen Mittel- und Grof3betrieben ldsst sich ebenso eine zuneh-
mende Sekundarisierung geschlossener Beschiftigungsverhiltnisse innerhalb des
sekundiren Segments beobachten. Dies betrifft vor allem Beschiftigte mit gerin-
ger Entlohnung und Niedrigqualifikationen im Produktions- und Servicebereich.
Ehemals dauerhafte und tarifgebundene Arbeitsverhiltnisse weichen dabei zuneh-
mend kurzfristigen Beschéftigungen in Form von Leiharbeit. Mitunter werden die
Tatigkeiten auch an externe Firmen outgesourct, die keiner Tarifbindung unterlie-
gen. Der Prozess der Sekundarisierung verweist auf eine Transformation sekundar
geschlossener Beschiftigungssysteme zu sekundir offenen Beschéftigungssyste-
men (vgl. Kéhler & Loudovici 2008: 47).

Westdeutsche Mittel- und GroBbetriebe sind neben den bereits beschriebe-
nen Entwicklungen ebenso von einer Transformation interner Mdrkte betroffen,
die sich durch den Ubergang von ,seniorititsbasierten zu leistungsbezoge-
nen Systemen® (Kohler & Loudovici 2008: 47) manifestiert. Bisher genutzte
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SchlieBungsmechanismen gegeniiber externen Mirkten werden dabei modifiziert,
indem betrieblich zugesicherte Privilegien sukzessiv leistungsorientierten Indi-
katoren weichen. Die Moglichkeit einer langfristigen Beschiftigung findet sich
dabei auch innerhalb dieser modifizierten Beschiftigungssysteme, allerdings ist
sie nun stirker an individuelle Leistungsfihigkeit als an Beschiftigungsdauer
gebunden. Einstiegsoptionen lassen sich zudem nicht mehr nur innerhalb unterer
Statuspositionen finden, sondern Einstiege konnen zunehmend auf verschiedenen
Hierarchieebenen stattfinden. Dies fordert einerseits innerbetriebliche Konkur-
renzkimpfe um begehrte Arbeitsplitze und ldsst anderseits die Beschéftigung
innerhalb dieses Systems fiir externe BewerberInnen attraktiv erscheinen (vgl.
Kohler & Loudovici 2008: 47 f.).

Eine weitere Entwicklungslinie, die sich innerhalb westdeutscher Betriebe
zeigt, ist die Transformation offener Beschiftigungssysteme auch als Re-
Kommodifizierung externer Mdrkte (Kohler & Loudovici 2008: 48) definiert.
Dabei zeigen sich Ubergiinge von bisher betriebsformigen zu marktférmigen Sys-
temen. Wihrend sich betriebsformige Beschiftigungssysteme durch mittelfristige
Beschiftigungsdauern kennzeichnen, sind marktférmige Systeme durch kurzfris-
tige Beschiftigungsverhiltnisse geprigt (vgl. Abb. 4.1). Die Befunde zeigen,
dass kiirzere Anstellungsverhiltnisse, auch verbunden mit Leiharbeit, zuneh-
men, wihrend der Anteil an mittelfristiger Beschiftigung sinkt. Hier ldsst sich
sowohl auf Seiten des Betriebes als auch bei den Beschiftigten eine verrin-
gerte Bindungskraft des Beschiftigungsverhiltnisses beobachten, die zu stirkeren
Fluktuations- und Suchbewegungen auf dem externen Arbeitsmarkt fiihrt (vgl.
Kohler & Loudovici 2008: 48).

Insgesamt verstirkt die beschriebene ,,Verkleinbetrieblichung und Vermarktli-
chung® (Kohler & Loudovici 2008: 59) westdeutscher Mittel- und Grof3betriebe
bereits sich abzeichnende Diskontinuitéitsprobleme. Wihrend in offenen Beschif-
tigungssystemen die Arbeitskrifterekrutierung noch stirker iiber den externen
Arbeitsmarkt erfolgen wird, deuten sich im Hinblick auf bestimmte Berufsgrup-
pen bereits Verfiigbarkeitsprobleme und ein damit verbundener Fachkriftemangel
an. Auf Grund des demographischen Wandels und der zunehmenden Schrump-
fung der Erwerbsbevolkerung werden sich diese Probleme aus Sicht der Autoren
im Laufe der 2010er Jahre noch verschirfen (vgl. Kohler & Loudovici 2008: 59,
siehe auch Krause & Kohler 2011: 594).

Entwicklungen innerhalb des ostdeutschen Arbeitsmarkts

Die Analyse ostdeutscher Arbeitsmarktstrukturen zeigt mitunter andere Ent-
wicklungslinien. Der Arbeitsmarkt der DDR war durch interne Arbeitsmérkte
in Form von Kombinaten und staatlichen GrofBbetrieben geprigt, die sich im
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Sinne geschlossener Beschiftigungssysteme konstituierten. Die an den Interes-
sen und Notwendigkeiten des Betriebes orientierte Aus- und Weiterbildung lie§3
zudem stirker ausgepriigte ,,betriebs- und arbeitsplatzspezifisch[e]* (Griinert &
Lutz 1996: 17) Kompetenzprofile ostdeutscher Beschiftigter entstehen. In Folge
des Transformationsprozesses kam es zu einer weitgehenden Zerstérung interner
Arbeitsmirkte und damit verbundener Massenarbeitslosigkeit und Friihverrentun-
gen (vgl. Griinert & Lutz 1996: 5; Kohler & Lodovici 2008: 50). Nach dem
Systemwandel entwickelt sich Anfang der 90er Jahre eine Betriebsstruktur her-
aus, die sich durch kleinbetriebliche und vermarktlichte Strukturen kennzeichnet
(vgl. Kohler et al. 2004: 67).

Externalisierung und Polarisierung: Neugegriindete als auch bestehende
Betriebe im Bereich des Versicherungswesens, der Bauindustrie und innerhalb
des Weiterbildungssektors erleben Anfang der 90er Jahre zunéchst eine starke
Wachstumsphase. Die iiberwiegende Mehrheit der ostdeutschen Betriebe nutzt
dabei gezielt ,,personalpolitische Stabilisierungs- und Sicherheitsstrategien* (Koh-
ler et al. 2004: 67), sodass sich vor allem im Bereich der Industrie und innerhalb
des Dienstleistungssektors in den ersten Jahren nach der Wende ,.eine kurze
Phase der Renaissance hoher Betriebsbindung und geschlossener Beschiftigungs-
systeme*“ (Kohler & Lodovici 2008: 50, siehe auch Kohler et al. 2004: 67)
beobachten ldsst. Angesichts der hohen Arbeitslosigkeit und einer insgesamt
unsicheren Arbeitsmarktlage kommt es in Folge zu einer durch die Beschif-
tigten verstirkten Bindung an den Betrieb. Diese Entwicklung lédsst sich dabei
sowohl fiir geschlossene als auch fiir offene Beschéftigungssysteme mit weniger
attraktiven Stellen beobachten. Deutlich werden diese Prozesse vor allem dort,
wo die Belegschaften ehemaliger DDR-Betriebe auch nach der Umstrukturierung
zusammenbleiben (vgl. Kohler & Lodovici 2008: 50 f.). Nach der starken Wachs-
tumsphase Anfang der 90er Jahre zeichnen sich jedoch bereits strukturelle und
personelle Veridnderungen ab, die mit Personalabbau und Umstrukturierungspro-
zessen verbunden sind. Ebenso werden in dieser Phase staatlich subventionierte
Forderprogramme und -mafnahmen massiv reduziert, sodass in Folge dariiber
zustande gekommene Beschiftigungsverhéltnisse auslaufen bzw. beendet werden
(vgl. Kohler et al. 2004: 68).

Sekundarisierung: Stirker noch als in Westdeutschland bildet sich angesichts
des Transformationsprozesses und eines daraus entstandenen Arbeitskriftetiber-
schusses ein starkes sekundidres Segment heraus. Dieses kennzeichnet sich vor
allem durch Niedriglohne und atypische Vertrige in Kombination mit subven-
tionierter Beschiftigung. Betroffen sind dabei nicht nur Hilfstitigkeiten aller
untersuchten Branchen, sondern auch DozentInnen in der Weiterbildungsbranche.
Analysen zeigen zudem, dass Betriebsaustritte prekidr Beschiftigter hdufig mit
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einem direkten Wechsel in einen neuen Betrieb verbunden sind, diese Betriebs-
wechsel jedoch auch meist zu Lohneinbufen fiihren (vgl. Krause & Kohler 2011:
590).

Transformation interner Mdrkte: Auch mit Blick auf die Transformation
endogener Modifikationen innerhalb geschlossener Systeme zeigen sich in
Ostdeutschland deutlich stirkere Verdnderungen im Vergleich zu geschlosse-
nen Beschiftigungssystemen in Westdeutschland. Outgesourcte Niederlassungen
westlicher Unternehmen in Ostdeutschland nutzen dabei die unsicheren wirt-
schaftlichen Verhiltnisse und das Risiko drohender Arbeitslosigkeit aus, um
westdeutsche Standards betrieblicher Absicherung zu unterlaufen. Betriebliche
Mobilitits- und Gratifikationsreglungen werden dabei an hohe Leistungsstandards
gekniipft, die ebenso als Indikator fiir Entlassungen genutzt werden. Spaltungs-
prozesse zwischen Rand- und Stammbelegschaften als auch Personalreduktion
werden dabei aus Angst vor eigener Entlassung durch die Betriebsrite und das
betriebliche Stammpersonal unterstiitzt.

Re-Kommodifizierung externer Mdrkte: Hinsichtlich der Transformation von
betriebsformigen zu marktférmigen Systemen zeigen sich fiir Ostdeutschland
ebenfalls deutlich stirkere Umbriiche im Vergleich zu offenen Beschiftigungs-
systemen innerhalb westdeutscher Betriebe. Vor dem Hintergrund zahlreicher
Subventionierungsma3nahmen Anfang der 90er werden zahlreiche befristete
Beschiftigungsverhiltnisse geschlossen, die mitunter nur ein Jahr andauern. Der
starke Uberschuss staatlich subventionierter Arbeitskrifte und der erhdhte Anteil
befristeter Vertrdge fiihren zu einem massiven Wachstum offener Beschiftigungs-
systeme in Ostdeutschland (vgl. Kohler & Lodovici 2008: 51).

Die Befunde fiir Ostdeutschland werden von den Autoren einerseits als eine
Anpassung an westdeutsche Arbeitsmarktstrukturen bewertet, auf der anderen
Seite lassen die Zunahme prekérer Beschiftigungsverhéltnisse und die wachsende
Auflosung geschlossener Beschiftigungssysteme auf Entwicklungen schlieen,
die westdeutsche Standards betrieblicher Beschéftigungssicherheit deutlich unter-
laufen (vgl. Kohler & Lodovici 2008: 51 f.). Ebenso wie in Westdeutschland
deuten die Befunde fiir vereinzelte ostdeutsche Unternehmen bereits auf Fach-
kriafteknappheit hin, die sich in den néchsten zehn Jahren fiir bestimmte
Branchen, Berufsgruppen und Regionen noch verstiarken wird.
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4.3.3 Annahmen auf Basis des Konzepts betrieblicher
Beschiaftigungssysteme im Hinblick auf
selbstinitiierte Teilnahmeentscheidungen

Das Konzept der betrieblichen Beschiftigungssysteme rekurriert auf zentrale
Annahmen der Segmentationstheorien, erweitert diese jedoch im Hinblick auf
betriebliche Handlungs- und Entscheidungsprozesse. Supplementéir zu traditio-
nellen Segmentationstheorien lassen sich mit Blick auf Qualifikationsprofile und
Beschiftigungsstabilitidt differenzierte Entwicklungsprozesse innerhalb einzelner
betrieblicher Subsysteme und deren Anbindung an iiberbetriebliche Mirkte ana-
lysieren. Aufstiegs- und Entlohnungsstrukturen aber auch Reglungen zur Aus-
und Weiterbildung unterscheiden sich demzufolge je nach Zugehorigkeit zu
einem spezifischen Beschiftigungssystem. Auf Grund fehlender Informationen
iiber Einkommenshohe, benétigter Qualifikationsanforderungen und der Betriebs-
zugehorigkeitsdauer innerhalb der Arbeit genutzten Sekundirdaten ist es nicht
moglich, spezifische fiir Ost- und Westdeutschland identifizierte Offnungs- und
Schlieungstendenzen zu priifen. Mithilfe der in den Erhebungen verfiigbaren
Variable ,beruflicher Status“ und einem dariiber indirekt vermittelten Anforde-
rungsprofil konnen jedoch Entwicklungen und Veridnderungen fiir verschiedene
Gruppen qualifizierter/nicht qualifizierter Beschiftigter innerhalb einzelner ,tra-
ditioneller* Teilarbeitsmérkte identifiziert und somit Verweise auf mogliche
Offnungs- bzw. Schliefungstendenzen hergestellt werden. Die Variablen ,.Er-
werbsumfang* und ,,Befristung des Arbeitsvertrages™ bieten dariiber hinaus die
Moglichkeit, Umfang und Entwicklung atypischer Beschiftigungsverhiltnisse
innerhalb einzelner Teilarbeitsmérkte nachzuvollziehen. Hinsichtlich selbstiniti-
ierter Teilnahmeentscheidungen lassen sich analog zu den innerhalb der Seg-
mentationstheorien postulierten Annahmen iiber arbeitnehmerseitige Investitionen
ebenso grundlegende Hypothesen im Hinblick auf betriebliche Beschiftigungs-
systeme ableiten.

Deutlich wurde in den oben ausgefiihrten theoretischen Ausfithrungen, dass
offene Beschiftigungssysteme stirker Mechanismen und Bewegungen externer
Mirkte ausgesetzt sind. Jedoch zeigen sich ebenso innerhalb geschlossener
Beschiftigungssysteme Dynamiken, die die abgeschotteten Allokationsrdume
zunehmend durchlédssiger werden lassen und zu Spaltungsprozessen der Stamm-
und Randbelegschaften fiihren.

Mit Blick auf die Schwichung interner Mirkte bzw. primir geschlossener
Beschiftigungssysteme in Ost- und Westdeutschland lésst sich vermuten, dass
durch den Betrieb geforderte Weiterbildung insgesamt an Bedeutung verliert.
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Die bisher innerhalb geschlossener Beschiftigungssysteme zugesicherten Auf-
stiegsmoglichkeiten und damit verbundenen Weiterbildungsgelegenheiten werden
sukzessiv verringert bzw. sind ausschliellich der Stammbelegschaft vorbehalten.
Zudem erhoht sich auf Grund der Transformation von ehemals senioritits-
basierten zu leistungsorientierten Mobilitdtsketten der Druck, in die eigene
Weiterqualifizierung zu investieren. Besonders fiir hoher Qualifizierte innerhalb
geschlossener Beschiftigungssysteme bzw. betriebsinterner Mirkte ldsst sich
daher ein erhohter Anteil an selbstinitiierter beruflicher Weiterbildung vermuten.

Doch mit Blick auf einzelne Branchen ergeben sich dabei Unterschiede.
Wihrend sich in Westdeutschland Umstrukturierungsprozesse im Bereich Ver-
sicherungswesen, Bauindustrie und Weiterbildungsbereich bereits Anfang der
90er Jahre beobachten lassen, zeigen sich in Ostdeutschland zunéchst Stabilisie-
rungsprozesse innerhalb geschlossener Beschiftigungssysteme. Erst im weiteren
Verlauf der 90er Jahre verdndern sich die Rahmenbedingungen und es kommt
auch hier zu einer Transformation interner Mérkte. Von daher lassen sich erhohte
selbstinitiierte Weiterbildungsteilnahmen fiir ostdeutsche Beschiftigte innerhalb
geschlossener Systeme erst gegen Mitte der 90er Jahre vermuten. Fiir westdeut-
sche Beschiftigte in den Bereichen Software und Ingenieurwesen zeigen sich
dagegen SchlieBungsprozesse, die zu einer stirkeren Betriebsbindung zwischen
Arbeitgebern und Beschiftigten fithren. Verstidrkte betriebliche Bemiihungen,
qualifizierte Arbeitskrifte zu halten, konnen Stabilisierungs- und Bindungs-
strategien zur Folge haben, die moglicherweise auch Weiterbildungsangebote
umfassen, sodass von einer verringerten selbstinitiierten Teilnahme ausgegangen
werden kann.

Die Zunahme atypischer Beschiftigung in Form von Befristungen und Teil-
zeit, segmentspezifische Charakteristiken, die sich sonst fiir gering Qualifizierte
zeigen, lassen sich zunehmend auch fiir fachlich qualifizierte und akademisch
ausgebildete Beschiftigte in offenen bzw. marktférmigen Beschiftigungssys-
temen beobachten, die dem externen Arbeitsmarkt zugeordnet werden und
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sich durch hohe Fluktuationsraten?® kennzeichnen. Darunter fallen Beschif-

tigte aus den Bereichen Software, Gesundheitswesen, Bauwirtschaft und des
Weiterbildungssektors (vgl. Kohler & Lodovici 2008: 44).

Die Arbeitsplatz- und Qualifikationsprofile innerhalb dieses Beschéftigungs-
systems charakterisieren sich durch komplexere Anforderungen und sind stéirker
von technischen und organisationalen Verdnderungen betroffen als Formen der
Einfacharbeit innerhalb geschlossener Beschiftigungssysteme. Neben innerbe-
trieblichen Anlernprozessen im Kontext von Berufswechseln oder Quereinstiegen
ist die kontinuierliche Anpassung an veridnderte Qualifikationsanforderungen, die
meist in Form auferbetrieblicher Weiterbildung realisiert wird, essentiell. Ana-
log zu segmentationstheoretischen Annahmen lassen sich daher fiir Beschiftigte
innerhalb berufsfachlicher Teilarbeitsmirkte bzw. primér offener Beschiftigungs-
systeme erhohte selbstinitiierte Weiterbildungsteilnahmen vermuten, um den
eigenen Marktwert zu erhohen bzw. den Status Quo an verdnderte Anforderungs-
profile anzupassen. Auf Grund der erhchten Anteile atypischer Beschiftigung
in ostdeutschen Betrieben, lassen sich selbstinitiierte Teilnahmen an berufli-
cher Weiterbildung dabei besonders fiir hoher Qualifizierte in primér offenen
Beschiftigungssystemen innerhalb ostdeutscher Betriebe vermuten.

Mit Blick auf die Beschiftigung innerhalb sekundér geschlossener Beschif-
tigungssysteme, in denen bisher tarifvertraglich geregelte Arbeitsverhiltnisse
sukzessiv durch Formen der Leiharbeit substituiert werden, ldsst sich fiir gering
Qualifizierte im Produktions- und Servicebereich eine geringe selbstinitiierte Teil-
nahme an Weiterbildung antizipieren. Analysen zeigen, dass Betriebsaustritte aus
sekundir geschlossenen Beschiftigungssystemen oft mit dem Wechsel in ein
neues Unternehmen verbunden sind, hier jedoch Lohneinbuf3en in Kauf genom-
men werden (miissen) (vgl. Krause & Kohler 2011: 590). Da die Einfacharbeit

23 Die Klassifikation spezifischer Teilarbeitsmirkte anhand geforderter Betriebs- und Quali-
fikationsmerkmale erscheint weniger schwierig, als die Zuordnung von Beschiftigtengrup-
pen zu einzelnen Arbeitsmarkttypen. Oft fungieren spezifische Stellenpositionen in externen
Mirkten lediglich als Einstiegs- bzw. Durchgangsstationen, um die Chance auf eine dauer-
hafte Beschiftigung zu erhohen. Nicht nur gering Qualifizierte nutzen dabei Einstiegsoptio-
nen externer Markte, auch hoher Qualifizierte im Bereich Industrie und Metallverarbeitung
verbringen dabei eine gewisse Zeit auf Einstiegsarbeitsplitzen. Zudem konnen Mobilitits-
prozesse innerhalb des externen Marktes anhand unterschiedlicher Motivationen und Inten-
tionen Beschiftigter je nach Branche differieren. Wihrend qualifizierte Beschiftigte aus dem
medizinischen Sektor (Arzte, Pflegepersonal) hiufig auf eigene Initiative Unternehmens- und
Stellenwechsel vollziehen, um attraktivere Arbeitsbedingungen zu erhalten, sehen sich bei-
spielsweise Journalistinnen sowie Dozentlnnen aus dem Weiterbildungssektor auf Grund
befristeter Vertridge gezwungen, Arbeitgeberwechsel vorzunehmen (vgl. Krause & Kohler
2012: 16 f.).
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in verschiedenen Betrieben mit keinen speziellen Qualifikationsanforderungen
verbunden ist, lohnen Weiterbildungen aus Sicht gering Qualifizierter kaum.

4.4 Arbeitsmarktentwicklung in Ost- und
Westdeutschland seit Anfang der 90er Jahre

Wie bereits erwihnt, geht die vorliegende Arbeit davon aus, dass differente Kon-
texte modifizierte Teilnahmeentscheidungen von Individuen zur Folge haben.
Ziel der Arbeit ist es, zu priifen, welche Muster bzw. Verdnderungen der
Selektivitit der Teilnahme an selbstinitiierter beruflicher Weiterbildung sich vor
dem Hintergrund spezifischer Entwicklungen der Berufs- und Arbeitsmarkt-
strukturen in Ost- und Westdeutschland im Trend zeigen. Anhand der hier
dargestellten bildungsckonomischen und segmentationstheoretischen Theoriean-
sitze lassen sich spezifische Erwerbskontexte und damit verbundene betriebs-
und beschéftigungsbezogene Tiatigkeitsprofile betrachten, in denen selbstinitiierte
Weiterbildungsteilnahmen moglich(er) bzw. notwendig(er) erscheinen.

Wihrend bildungsokonomische Ansitze und traditionelle Segmentationstheo-
rien keine gesonderte Beriicksichtigung ost-west-spezifischer Arbeitsmarktstruk-
turen erkennen lassen, wird den Verdnderungen des ost- und westdeutschen
Arbeitsmarktes im Rahmen des Konzepts betrieblicher Beschiftigungssysteme
Rechnung getragen. Spezifische Entwicklungen innerhalb einzelner betrieblicher
Subsysteme werden vor dem Hintergrund des Transformationsprozesses geson-
dert fiir Ost- und Westdeutschland ausgearbeitet. Die in diesem Kontext gewonne-
nen Forschungsbefunde geben jedoch nur Aufschluss iiber die Zeitspanne Anfang
der 90er bis Mitte der 2000er Jahre. Bereits sich abzeichnende Entwicklun-
gen wie der demographische Wandel, ein zunehmender Fachkréftemangel und
damit verbundene Risiken werden innerhalb der Befunde beriicksichtigt, jedoch
im Hinblick auf konzeptuelle Uberlegungen nicht niher spezifiziert.”*

Um konkrete Annahmen selbstinitiierter Teilnahme an beruflicher Weiter-
bildung vor dem Hintergrund historischer Entwicklungen der Berufs- und
Arbeitsmarktstrukturen in Ost- und Westdeutschland zu postulieren, miissen
die bereits angedeuteten arbeitsmarktspezifischen Entwicklungen jedoch diffe-
renzierter nachgezeichnet werden. Die nachfolgende Darstellung des ost- und
westdeutschen Arbeitsmarktes seit Anfang der 90er Jahre konzentriert sich in

24 Jiingere Arbeiten, die das Konzept der betrieblichen Beschiiftigungssysteme aufgreifen,
untersuchen einzelne Beschéftigungssysteme und damit verbundene Entwicklungen, ohne
jedoch den Fokus auf (mogliche) Ost-West-Spezifika zu legen (vgl. Diitsch & Struck 2013;
Krause & Kohler 2015).
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der vorliegenden Arbeit auf zentrale Entwicklungslinien (Strukturwandel, Rezes-
sion, Deregulierung, Fachkrdftemangel), die in einschligiger Literatur beschrieben
werden. Die dargestellten (historischen) Entwicklungslinien dienen dabei als Ori-
entierungsrahmen fiir die Spezifizierung der theoretischen Annahmen und werden
in Abschnitt 6.2 erneut aufgegriffen.

Entwicklungen und Verdnderungen, die sich auf dem deutschen Arbeitsmarkt
seit Anfang der 90er Jahre abzeichnen, lassen sich auf zwei verschiedenen Ebenen
beobachten. Auf der einen Seite zeigen sich Verinderungen in der Arbeitsnach-
frage, die durch einen beruflichen Strukturwandel und den Anstieg an atypischen
Beschiftigungsformen gekennzeichnet sind, auf der anderen Seite lassen sich
Verinderungen im Arbeitskrifteangebot konstatieren (vgl. Eichhorst et al. 2017,
siche auch Bellmann et al. 2009; Eichhorst et al. 2009).

4.4.1 \Verdnderungen in der Arbeitsnachfrage

Strukturwandel

Strukturverdnderungen in der Arbeitsnachfrage zeichnen sich bereits seit Beginn
der 70er Jahre durch einen grundlegenden Strukturwandel ab, der eine Ver-
dnderung der Industriegesellschaft zur Dienstleistungs- und Wissensgesellschaft
markiert. Blickt man auf die Entwicklung in Ost- und Westdeutschland, so zei-
gen sich jedoch deutliche Unterschiede. Durch die nach der Wende zahlreich
durchgefiihrten Privatisierungen und Umstrukturierungen ostdeutscher GroBbe-
triebe bildete sich eine Betriebslandschaft mit kleinen und mittleren Unternehmen
heraus. Die Schwichung bzw. Auflésung interner Mirkte fiihrte dabei zu einer
Ausdifferenzierung von Teilarbeitsmirkten (vgl. Kohler & Loudovici 2008: 50),
wobei sich verstiarkt Facharbeitsmérkte herausbildeten (vgl. Sackmann 2000: 52).
Ein weiteres Augenmerk des Transformationsprozesses lag in dem Ausbau des
Dienstleistungssektors und einer damit verbundenen Tertidrisierung der ostdeut-
schen Wirtschaft (vgl. Griinert & Lutz 1996: 21; Hiining 1997: 19; siehe auch
Grotheer 2008: 115). Wihrend Dienstleistungsbereiche wie das Banken- und Ver-
sicherungswesen sowie das Bauwesen eine Wachstumsphase verzeichneten (vgl.
Hiining 1997: 40; Kohler et al. 2004: 67), erfuhren groBe Teile landwirtschaft-
licher und industrieller Produktionszweige eine starke Reduzierung oder wurden
bisweilen ginzlich aufgelost (vgl. Griinert & Lutz 1996: 21; Hiining 1997: 19).
Dies fiihrte zu einem grof8en Beschéftigungsabbau, indem die Zahl der Erwerbs-
titigen von 9,7 Millionen im Jahr 1989 auf rund 6,3 Millionen Ende 1992 sank
(vgl. Griinert 2015: 26).
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Wihrend sich die DDR vor allem durch ihre stark industriell und agrarisch
geprigte Wirtschaft auszeichnete, erfuhr der Dienstleistungssektor in West-
deutschland seit den 70er Jahren zunehmend Relevanz (vgl. Baethge 2011: 37).
Ein bereits vor der Wende verstidrkter Ausbau von Dienstleistungsbeschiftigungen
und ein damit einhergehender struktureller Wandel wurde durch die Wieder-
vereinigung jedoch zundchst verzogert. 1993 wurde dann allerdings auch die
westdeutsche Wirtschaft infolge des Zusammenbruchs des europdischen Wih-
rungssystems von der gesamteuropdischen Wirtschaftskrise erfasst und sah sich
mit weitreichenden Folgen konfrontiert (vgl. Hiining 1997: 25 f.). Parallel
dazu lieBen sich, dhnlich wie in Ostdeutschland, Verinderungen innerhalb der
Arbeitsmarktsegmentation beobachten. Besonders Grof3- und Mittelbetriebe im
Bereich der Industrie und des Dienstleistungssektors wiesen dabei weitreichende
Umstrukturierungsprozesse auf, die neben verinderten Rekrutierungsstrategien
vor allem eine Reduktion der Kernbelegschaft und eine damit verbundene zuneh-
mende Fluktuation von Beschiftigten zur Folge hatten (vgl. Kohler et al. 2004:
63 f.; Krause & Kohler 2011: 589).

Um die historische Episode des Strukturwandels abzubilden, wird das Jahr
1994 als Referenzjahr fiir die vertiefenden Analysen genutzt (vgl. Abschnitt 6.2).

Rezession

Die Folgen des Strukturwandels zeigen sich auch anhand der hohen Arbeits-
losenquoten. 1997 verzeichnete Deutschland mit einer Arbeitslosenquote von
12,7 einen Hochststand seit der Wiedervereinigung, wobei sich jedoch deutliche
Unterschiede zwischen Ost und West zeigten. Wihrend die Arbeitslosenquote in
Westdeutschland bei 10,8 lag, betrug sie fiir Ostdeutschland 19,1 (vgl. Hobler
et al. 2020: 5, siche Abb. 4.2). Der soziookonomische Umbruch im Zuge der
Wiedervereinigung als auch die hohe Erwerbsneigung von Frauen und Ménnern
in Ostdeutschland fiihrte bis Ende der 2000er Jahre zu einer fast doppelt so
hohen Arbeitslosenquote im Vergleich zu Westdeutschland (vgl. M. Fuchs et al.
2015: 22). Besonders ostdeutsche Frauen sahen sich dabei mit Arbeitslosigkeit
bzw. instabiler Beschiftigung konfrontiert, da ein Grofteil zuvor in landwirt-
schaftlichen und industriellen Betrieben titig war (vgl. Dahms & Wahse 1996:
40 f.). Abbildung 4.2 verdeutlicht noch einmal die Arbeitslosigkeitsentwicklung
seit Anfang der 90er Jahre und die damit verbundenen Unterschiede zwischen
Ost- und Westdeutschland.

Nach dem konjunkturellen Wirtschaftstief Mitte der 90er Jahre und dem
Rekordwert der Arbeitslosenquote 1997 erholte sich die deutsche Wirtschaft Ende
der 90er Jahre. Die ,,New Economy“-Phase brachte 6konomischen Aufschwung
und Beschiftigungszuwachs. Fortschreitende Digitalisierung und der Wandel zu
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Abb.4.2 Entwicklung der Arbeitslosenquote in Deutschland 1991 bis 2008, Angaben in
Prozent (Booth 2010: 1; Datenquelle: Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit, Arbeitslosig-
keit im Zeitverlauf 2009; Creative Commons by-nc-nd/3.0/de; Bundeszentrale fiir politische
Bildung, 2010, www.bpb.de).

einer Dienstleistungs- und Wissensgesellschaft wiesen auf eine Phase der Moder-
nisierung (vgl. Welsch 2003: 360 f.). Zwischen 1998 und 2001 lie} sich eine
Periode 6konomischer Stabilitit beobachten, die jedoch nur kurz wihrte, sodass
bereits ab 2002 eine erneute Rezession einsetzte (vgl. Eichhorst et al. 2009: 6 f.).
Borsenspekulationen und die Ereignisse des 11. September 2001 fiihrten zu einer
weltweit angespannten Wirtschaftslage. Auch in Deutschland ging die Beschéf-
tigung zuriick bzw. stagnierte und es lief sich erneut ein starker Anstieg der
Arbeitslosenquote beobachten (vgl. Eichhorst et al. 2009: 6).

Um die Rezessionsphase abzubilden, wird das Jahr 2003 als Referenzjahr fiir
die vertiefenden Analysen genutzt (vgl. Abschnitt 6.2).

Deregulierung

Die erste Hilfte der 2000er Jahre war dabei durch Arbeitsmarktreformen wie
die Hartz-Gesetze und Deregulierungen in Form von Zeitarbeit, Minijobs und
Arbeitszeitkonten gekennzeichnet, die Betrieben eine hohere Flexibilitdt ermog-
lichen (vgl. Eichhorst et al. 2009: 6 f., Statistisches Bundesamt 2005: 481). Ehe-
mals betriebsinterne und nach auflen hin geschlossene Teilarbeitsmirkte verloren
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sukzessiv ihre herausgehobene Bedeutung. Demgegeniiber zeigten sich deutliche
Wachstumstendenzen sekundirer bzw. externer Teilarbeitsmérkte, die sich ihrer-
seits durch einen Anstieg an Niedriglohnen und instabiler Beschiftigungssituation
konstituieren (vgl. Kohler & Struck 2008: 17 f.).
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Abb.4.3 Anteil befristeter Neueinstellungen an allen Neueinstellungen in Deutschland,
West- und Ostdeutschland, 2001-2014, Angaben in Prozent (Bechmann et al. 2015: 53).

Neben dem grundlegenden Strukturwandel im Bereich der Industrie und im
Dienstleistungssektor ldsst sich daher eine weitere Entwicklungslinie auf der
betrieblichen Ebene in dem Anstieg atypischer Beschiftigungsformen beob-
achten. Auch hier zeigten sich deutliche Unterschiede zwischen Ost- und
Westdeutschland. Der Anteil an unbefristeter Vollzeitbeschiftigung verringerte
sich zwischen 1991 bis 2004 um rund 19 Prozent innerhalb Ostdeutschlands.
Demgegeniiber steht ein gestiegener Anteil an sogenannter atypischer Beschifti-
gung in Form von Befristung, Teilzeit und Leiharbeit, wobei sich fiir befristete
Beschiftigung ein fast doppelt so hoher Anteil gegeniiber Westdeutschland kon-
statieren ldsst (vgl. Abb. 4.3). Zudem zeigen Untersuchungen, dass sich der Anteil
der befristeten Beschiftigungsverhiltnisse in Ostdeutschland auch nach Beendi-
gung von ABM-MaBnahmen nicht verringerte, sondern konstant blieb oder sich
sogar noch erhohte (vgl. Grotheer 2008: 120 f., siche auch Dietz et al. 2012b:
41 f.).

Fiir Westdeutschland zeigte sich zu dieser Zeit eine erhohte Teilzeitbe-
schiftigungsquote, was sich vor allem auf den erhohten Anteil an Frauen in
Teilzeitbeschiftigung zuriickfiihren lésst (vgl. Bosch & Knuth 2003: 280). Gerin-
gere Anteile von Teilzeitbeschiftigung im Osten wiederum lieen sich auf die



124 4 Selbstinitiierte Teilnahme an beruflicher Weiterbildung ...

geschichtlich geprigte Erwerbsorientierung von Frauen in der DDR zuriickfiihren.
Hier lag der Anteil an Frauen in Teilzeit deutlich unter dem westdeutschen Niveau
(vgl. BMFSFJ 2015: 22). Allerdings lésst sich ein kontinuierlicher Anstieg an
Teilzeitbeschiftigung in Ostdeutschland seit Mitte der 90er Jahre beobachten (vgl.
Abb. 4.4).

Um die Episode der Deregulierung abzubilden, wird das Jahr 2010 als
Referenzjahr fiir die vertiefenden Analysen genutzt (vgl. Abschnitt 6.2).
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Abb.4.4 Teilzeitquoten differenziert nach Geschlecht und nach Ost- und Westdeutschland,
Angaben in Prozent (Statistische Amter des Bundes und der Lénder 2015: 62).

4.4.2 Verdanderungen im Arbeitskrifteangebot

Durch einen Anstieg an sozialversicherungspflichtiger Beschiftigung als auch
der parallelen Zunahme atypischer Beschéftigung infolge flexibilisierter Arbeits-
formen sanken die Arbeitslosenzahlen Mitte der 2000er Jahre. Mithilfe von
Kurzarbeit und temporirer Arbeitszeitverkiirzungen konnten dariiber hinaus auch
die Folgen der Finanzkrise 2008/2009 unter Kontrolle gehalten werden (vgl.
Arendt & Nagel 2010). Die zahlreichen Reformen und Deregulierungen Anfang
der 2000er Jahre haben zu einer verstirkten Integration von Frauen beigetragen.
Diese ,,Feminisierung von Arbeit* ldsst sich dabei jedoch auch mit einem Anstieg
an Beschiftigungsverhiltnissen jenseits unbefristeter Vollzeitstellen beobachten
(vgl. Eichhorst et al. 2017: 31; Granados et al. 2019: 846). Dabei zeigt sich,
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dass rund drei Viertel aller Teilzeitbeschiftigungsverhiltnisse auf Frauen ent-
fallen. Besonders hoch ist der Anteil an Teilzeitbeschiftigung fiir Frauen im
Dienstleistungssektor (vgl. Frei et al. 2018: 26).

Mit Blick auf den Ost-West-Vergleich (vgl. Abb. 4.5) zeigt sich, dass sich
die Erwerbsbeteiligung seit Mitte der 2000er Jahre langsam angleicht. Wih-
rend der Anteil an erwerbstitigen Frauen in Westdeutschland zu Beginn der
90er bis Mitte der 2000er Jahre noch deutlich unter dem Anteil an ostdeutschen
Erwerbstitigen Frauen lag, so kommt es sukzessiv zu einem Anstieg, da sich
immer mehr Frauen in Westdeutschland in einem sozialversicherungspflichtigen
Arbeitsverhiltnis befinden (vgl. Eichhorst et al. 2009: 8 f.).

Neben einer Feminisierung von Arbeit ldsst sich ebenso eine stirkere Inte-
gration dlterer Personen auf dem Arbeitsmarkt beobachten (vgl. Eichhorst et al.
2009: 29). Seit Beginn der 2000er Jahre zeigt sich ein deutlicher Anstieg der
Beschiftigungsquote élterer Personen bis 65 Jahren, aber auch die Erwerbstitig-
keit von Personen ab 65 nimmt insgesamt zu (vgl. Eichhorst et al. 2017: 14 f.).
Parallel dazu ldsst sich eine Akademisierung des Arbeitskriftepotentials konsta-
tieren, die sich in einem Riickgang an Auszubildenden und einer gleichzeitigen
Zunahme an formal hoher qualifizierten Kohorten zeigt. Durch die Uberalterung
und gleichzeitige Schrumpfung des Erwerbspotentials kommt es jedoch zu zuneh-
menden Problemen in der Personalrekrutierung (vgl. Dietz et al. 2012: 616; Lutz
et al. 2010: 17 ff.; siehe auch Bellmann et al. 2018).
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Abb.4.5 Erwerbsquoten differenziert nach Geschlecht und Ost- und Westdeutschland,
Angaben in Prozent (Statistische Amter des Bundes und der Lénder 2015: 61).
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Fachkriftemangel

Ein noch wihrend der 90er Jahre zu beobachtender Arbeitskrifteiiberschuss
innerhalb Ostdeutschlands weicht einem zunehmenden Mangel an qualifizier-
ten Fachkriften. Sahen sich Nachwuchskrifte auf Grund stark altershomogener
Beschiftigungsstrukturen infolge wenig altersbedingter Austritte mit einem kaum
aufnahmefihigen Arbeitsmarkt konfrontiert, so kehrt sich diese Situation schritt-
weise um. Die Anzahl an Personen, die den Arbeitsmarkt altersbedingt verlassen,
ist seit Ende der 2000er Jahre grofer als die Anzahl an Schulabgingern (vgl.
Lutz et al. 2010: 17 ff., siche auch Bellmann et al. 2018: 25; Dietz et al.
2012a: 616). Auch Westdeutschland sieht sich mit einer zunehmenden Alterung
der Erwerbsbevolkerung konfrontiert, die sich jedoch durch Wanderungsbewegun-
gen ostdeutscher” und auslindischer Beschiiftigter weniger dramatisch gestaltet
(vgl. Dietz et al. 2012a: 616, siehe Fuchs et al. 2015: 35). Mit Blick auf das
Thema Fachkriftemangel lédsst sich eine seit 2013 beginnende Trendentwick-
lung beobachten (vgl. Abb. 4.6), wobei ostdeutsche Betriebe dabei stirker mit
Rekrutierungsschwierigkeiten konfrontiert sind. Wihrend der Anteil des Fach-
kriftebedarfs fiir ostdeutsche Betriebe im Jahr 2008 noch bei 27 Prozent lag, ist er
rund 10 Jahre spiter auf 39 Prozent angestiegen (vgl. Dettmann et al. 2019: 16).
Kleinbetriebe sind besonders vom Fachkriftemangel betroffen, wihrend Grof3-
betriebe weniger Schwierigkeiten aufweisen, geeinigtes Personal zu akquirieren.
Fiir die ostdeutsche Wirtschaftsstruktur, die sich vor allem durch Klein- und Mit-
telbetriebe auszeichnet, ergeben sich dabei besonders weitreichende Folgen (vgl.
Dettmann et al. 2019: 18 f.).

Analysen weisen darauf hin, dass wahrgenommene fehlende Qualifikationsan-
passungen sowie ein tatsdchlicher Fachkriftemangel das Angebot an betrieblicher
Weiterbildung erhoht (vgl. Schiener et al. 2013: 568). Angesichts vergebli-
cher Personalbesetzungen werden Rekrutierungskosten vermieden und durch
Weiterbildungsférderung mit Blick auf die eigene Fachkriftequalifizierung sub-
stituiert (vgl. Dobischat & Diisseldorf 2013: 249). Dabei zeigen sich jedoch
deutliche Unterschiede zwischen ost- und westdeutschen Betrieben. Ostdeutsche
Betriebe mit Fachkrifteengpass verzeichnen erhohte Weiterbildungsquoten im
Vergleich zu westdeutschen Unternehmen, die sich ebenso mit ausbleibenden
Stellenbesetzungen konfrontiert sehen (vgl. Dettmann et al. 2019: 89 f.).

Zudem zeigen Analysen, dass westdeutsche Betriebe bei fehlenden Perso-
naleinstellungen eher zu Lohnkompromissen bereit sind, wéhrend ostdeutsche

25 Eine groBe Anzahl junger und qualifizierter ostdeutscher Erwerbsfihiger siedelte nach der
Wende nach Westdeutschland iiber. Dies fiihrte zu einer Schrumpfung verfiigbarer Arbeits-
krifte und einer damit verbundenen Schwichung der ostdeutschen Wirtschaft (vgl. Bosch &
Knuth 2003: 276).
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Betriebe verstirkt organisationale und innerbetriebliche Verdnderungen vorneh-
men (vgl. Dietz et al. 2012a: 615).
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Abb.4.6 Entwicklung des Anteils der Betriebe mit Fachkriftebedarf 2008 bis 2018 in
Deutschland, Ost- und Westdeutschland, Angaben in Prozent (Dettmann et al. 2019: 16).

Die hohen und zugleich steigenden Weiterbildungsquoten (ost)deutscher
Betriebe (vgl. Dettmann et al. 2019: 86 ff.; Frei et al. 2020: 71; vgl. Abb. 4.7)
als auch veridnderte gesetzlich verpflichtende Weiterbildungsverordnungen (vgl.
Frei et al. 2019: 88) verweisen auf verstirkte Weiterbildungsinvestitionen sei-
tens der Betriebe. Um dem Fachkriftemangel zu begegnen, investieren Betriebe
bereits verstérkt in ihre qualifizierten MitarbeiterInnen (vgl. Dettmann et al. 2019:
90 f.), sodass dariiber hinaus von Seiten der Beschiftigten womoglich wenig
zusitzlicher Qualifizierungsbedarf besteht (siehe auch R. Becker 2017; Maase &
Sengenberger 1975). Auch der kontinuierlich steigende Anteil an Weiterbildung,
die wihrend der Arbeitszeit stattfindet und der parallel dazu sinkende Anteil
an Weiterbildung auferhalb betrieblicher Strukturen (vgl. Frei et al. 2020: 73)
unterstreicht diese Vermutung.

Angesichts des demographischen Wandels und der wachsenden Uberalterung
Erwerbstidtiger nutzen Betriebe zudem verstidrkt zielgruppenspezifische Weiter-
bildungsangebote, um ihr bestehendes Arbeitskriftepotential weiterhin nutzen zu
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konnen. Darunter fillt die Implementierung altersspezifischer sowie gesundheits-
fordernder Weiterbildungsangebote (vgl. Bellmann et al. 2018.)

Um die Episode der Fachkriftemangels abzubilden, wird das Jahr 2018 als
Referenzjahr fiir die vertiefenden Analysen genutzt (vgl. Abschnitt 6.2).
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Abb.4.7 Entwicklung der Weiterbildungsbeteiligung von Betrieben und Beschiftigten in
Ost- und Westdeutschland 2005-2019, Angaben in Prozent (Frei et al. 2020: 71).

4.5 Zusammenfassung

Rekurrierend auf die innerhalb des Kapitels dargestellten bildungsékonomi-
schen Uberlegungen und bisherigen empirischen Befunde wird deutlich, dass
die Investition in Weiterbildung als das Ergebnis individueller Entscheidungs-
und Abwigungsprozesse gerahmt werden kann. Ausschlaggebend fiir die Ent-
scheidungsfindung sind dabei spezifische Renditeerwartungen, die von den
investierenden Akteuren mit der Investition antizipiert werden. Neben Beschiftig-
ten werden ebenso Betriebe im Sinne der neoklassischen Theorie als individuelle
Akteure betrachtet. Spezifische Renditeerwartungen konnen zwischen den ein-
zelnen Akteuren jedoch divergieren und zu unterschiedlichen Investitions- bzw.
Forderlogiken fiihren.
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Wihrend betriebliche Weiterbildungsférderung darauf abzielt, moglichst
ertragreiche und kontinuierliche Beschiftigungsverhiltnisse zu etablieren, kann
die Investition in Weiterbildung durch Beschiftigte anderen 6konomischen Pré-
missen unterliegen (z. Bsp. Einkommenszuwachs, Statuserhohung, Aufbauen von
Netzwerken). Sowohl betriebliche als auch selbstinitiierte Investitionsentschei-
dungen differieren dabei anhand verschiedener soziookonomischer Vorausset-
zungen der Beschiftigten (Alter, Geschlecht, Bildungsgrad, beruflicher Status).
Fehlende betriebliche Unterstiitzung lisst die eigene Investition in Weiterbildung
fiir bestimmte benachteiligte Gruppen (Altere, Frauen, Geringqualifizierte) not-
wendiger erscheinen. Auf der anderen Seite erfordern technische Entwicklungen
und flexibilisierte Betriebsabldufe die Anpassung an verdnderte Qualifikations-
anforderungen und lassen selbstinitiierte Teilnahmen daher besonders fiir hoher
Qualifizierte innerhalb spezifischer Branchen vermuten.

Investitionsentscheidungen in Weiterbildung unterliegen jedoch nicht nur indi-
viduellen Handlungsmotiven einzelner Akteure, sondern sind in hohem Malle
auch abhingig von der Integration in Teilarbeitsmérkte bzw. der Einbindung
in einen spezifischen Erwerbskontext. Innerhalb des Erwerbskontextes benétigte
Humankapitalinvestitionen sowie betriebs- und branchenspezifische Merkmale
regulieren dabei nicht nur Berufs- und Aufstiegschancen Beschiftigter, son-
dern konstituieren auch das Angebot an (betrieblichen) Weiterbildungsoptionen.
Wihrend sich in internen Mirkten auf Grund innerbetrieblicher Reglungen
institutionalisierte Weiterbildungsstrukturen finden lassen, existieren diese Mog-
lichkeiten betrieblicher Weiterbildungsférderung innerhalb externer Mirkte nicht
bzw. nicht in dieser Form. Erhohte selbstinitiierte Weiterbildungsinvestitionen
lassen sich daher besonders fiir Beschiftigte innerhalb berufsfachlicher Mirkte
vermuten.

Vor dem Hintergrund segmentationstheoretischer Ansitze und empirischer
Befunde wird zudem deutlich, dass berufliche Aufstiegs- und Allokationschancen
und damit verbunden auch Weiterbildungsgelegenheiten ,,durch institutionelle und
gesamtgesellschaftliche, dem sozialen Wandel unterliegende Strukturen determi-
niert, strukturiert und kanalisiert [werden] (R. Becker 1993: 62). Ein zunehmend
sektoraler und beruflicher Strukturwandel aber auch strukturelle Entwicklungen
im Arbeitskrifteangebot fiihren zu verdnderten Grenzziehungen einzelner Teil-
arbeitsmirkte bzw. spezifischer Subsysteme, wodurch sich die Segmentation des
Marktes als dynamischer Prozess darstellt. Besonders deutlich zeigen sich Seg-
mentationsprozesse einzelner Teilarbeitsmérkte mit Blick auf die Entwicklung
des deutschen Arbeitsmarktes seit Anfang der 90er Jahre, die jedoch fiir ost-
und westdeutsche Teilmirkte mit unterschiedlichen Folgen einhergehen. Die Inte-
gration benachteiligter Gruppen auf dem Arbeitsmarkt als auch die parallele
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Zunahme atypischer Arbeitsverhdltnisse lassen verdnderte Beschiftigungs- und
Weiterbildungsdynamiken entstehen. Auf der anderen Seite stellen iiberalterte
Betriebsstrukturen und ein wachsender Fachkriftemangel ost- und westdeutsche
Betriebe vor wirtschaftliche und organisationale Herausforderungen und nehmen
ebenso Einfluss auf das (betriebliche) Weiterbildungsgeschehen. Vor dem Hin-
tergrund der aufgezeigten ost-west-spezifischen Entwicklungen der Berufs- und
Arbeitsmarktstrukturen seit Anfang der 90er Jahre stellt sich die Frage, inwie-
weit diese spezifischen Strukturdifferenzen Dynamiken selbstinitiierter beruflicher
Weiterbildungsbeteiligung beeinflussen.

Bevor auf Basis der hier ausgearbeiteten theoretischen Ausfithrungen zentrale
Annahmen postuliert werden, erfolgt im nachfolgenden Kapitel zunéchst die Sys-
tematisierung des Forschungsstandes im Hinblick auf die in den Analysen der
Arbeit verwendeten Pridiktoren.

Open Access Dieses Kapitel wird unter der Creative Commons Namensnennung 4.0 Inter-
national Lizenz (http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/deed.de) verdffentlicht, welche
die Nutzung, Vervielfiltigung, Bearbeitung, Verbreitung und Wiedergabe in jeglichem
Medium und Format erlaubt, sofern Sie den/die urspriinglichen Autor(en) und die Quelle
ordnungsgemiB nennen, einen Link zur Creative Commons Lizenz beifiigen und angeben,
ob Anderungen vorgenommen wurden.

Die in diesem Kapitel enthaltenen Bilder und sonstiges Drittmaterial unterliegen eben-
falls der genannten Creative Commons Lizenz, sofern sich aus der Abbildungslegende nichts
anderes ergibt. Sofern das betreffende Material nicht unter der genannten Creative Com-
mons Lizenz steht und die betreffende Handlung nicht nach gesetzlichen Vorschriften erlaubt
ist, ist fiir die oben aufgefiihrten Weiterverwendungen des Materials die Einwilligung des
jeweiligen Rechteinhabers einzuholen.
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In diesem Kapitel werden verschiedene Merkmale niher betrachtet, die mit Blick
auf bisherige empirische Befunde und theoretische Ansitze einen Beitrag zur
Erklarung der selbstinitiierten Teilnahme an beruflicher Weiterbildung vermuten
lassen. Im ersten Abschnitt (Abschnitt 5.1) werden zunichst soziodemographi-
sche Merkmale fokussiert, im zweiten Abschnitt folgt der Blick auf regionale und
zeitliche Kontextmerkmale (Abschnitt 5.2). In Abschnitt 5.3 werden Merkmale
des Erwerbskontexts und der Beschéftigungssituation nidher betrachtet. Die ein-
zelnen Pridiktoren werden im Hinblick auf bereits beschriebene Entwicklungen
des ost- und westdeutschen Arbeitsmarktes spezifiziert.

5.1 Soziodemographische Pradiktoren

Im Zentrum dieses Abschnitts steht die Darstellung der Merkmale Alter,
Geschlecht und Bildungsniveau.

Alter

Bildungsokonomischen als auch segmentationstheoretischen Ansitzen zufolge
zeigt sich ein Zusammenhang zwischen Alter und der Teilnahme an beruflicher
Weiterbildung. Der Effekt des Alters wurde in empirischen Studien zur berufli-
chen Weiterbildungsteilnahme bereits mehrfach untersucht. Allerdings ldsst sich
die Studienlage als uneindeutig einstufen (vgl. Kaufmann & Widany 2013: 36,
Krupp & Baumann 2019: 14). Einzelne Analysen weisen dabei auf einen negati-
ven Alterseffekt (vgl. Leber & Moller 2007: 14 f.; Wilkens & Leber 2003: 334 f.;
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siche auch Schiener et al. 2013: 564), wihrend andere Studien keine altersspe-
zifischen Unterschiede feststellen konnen (vgl. Kaufmann & Widany 2013: 44).
Erhohte Teilnahmequoten an (betrieblicher) Weiterbildung zeigen sich dabei oft
fiir mittlere Altersgruppen (vgl. BMBF 2015: 37; BMBF 2022: 42).

Schiener, der auf Basis des SOEP Trendverinderungen (1989, 1993, 2000)
in der beruflichen Weiterbildung untersucht, verweist in seinen Analysen auf
altersspezifische Effekte der Weiterbildungsbeteiligung im Hinblick auf unter-
schiedliche Segmente. Wihrend sich Ungleichheiten im Zugang zu Weiterbildung
innerhalb des Untersuchungszeitraumes fiir das betriebliche und berufliche Seg-
ment zeigen, verringern sich altersspezifische Ungleichheiten im Zugang zu
individueller Weiterbildung (vgl. Schiener 2006: 184).

Mit Blick auf Ost-West verweisen vereinzelte Studien auf altersspezifische
Effekte der Weiterbildungsteilnahme. So zeigen Biichel und Pannenberg in ihren
vergleichenden Ost-West-Analysen auf Basis des SOEP, dass sich mit zuneh-
mendem Alter sowohl in Ost- als auch in Westdeutschland die Gesamtdauer
einer WeiterbildungsmaBnahme signifikant verringert. Wihrend jiingere Teilneh-
mende mehr Zeit in Weiterbildungskurse investieren, sinkt das zeitliche Volumen
von MafBnahmen mit zunehmendem Alter (vgl. Biichel & Pannenberg 2004:
95). Zudem zeigen die Analysen fiir das Jahr 2000, dass jiingere ostdeutsche
Erwerbstitige hdufiger an Weiterbildung auferhalb der Arbeitszeit teilnehmen
im Vergleich zu élteren ostdeutschen Beschiftigten (vgl. ebd.: 97). Auch mit
Blick auf Finanzierungsmodelle zeigt sich ein Effekt des Alters. So investie-
ren jiingere Beschiftigte in Ost- als auch in Westdeutschland héufiger in ihre
berufliche Weiterbildung im Vergleich zu ilteren Erwerbstétigen innerhalb der
untersuchten Regionen (vgl. Biichel & Pannenberg 2004: 102). Auch Schiener
verweist in seinen Analysen auf Basis des Mikrozensus auf altersspezifische
Effekte fiir Ost- und Westdeutschland. Fiir Ménner in Ost- und Westdeutsch-
land und ostdeutsche Frauen lésst sich dabei ein negativer Effekt des Alters auf
die Weiterbildungsbeteiligung beobachten (vgl. Schiener 2007: 35).

Im Sinne humankapital-, signal- und filtertheoretischer Perspektiven und mit
Blick auf die dargestellten empirischen Befunde nimmt das Alter der Beschéftig-
ten einen (negativen) Einfluss auf die Teilnahme an beruflicher Weiterbildung.
Auf Grund fehlender betrieblicher Forderung, die vor allem jiingeren Alters-
gruppen zuteil wird, ldsst sich fiir dltere Beschiftigte eine insgesamt erhohte
Teilnahme an selbstinitiierter beruflicher Weiterbildung vermuten.

Allerdings miissen die Annahmen mit Blick auf die derzeitige wirtschaftliche
Situation differenziert werden. Angesichts des demographischen Wandels und
zunehmenden Fachkriftemangels stehen Betriebe und Unternehmen vor zahl-
reichen Herausforderungen. Die Studie von Bellmann et al. (2018), die eine
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groBe Anzahl an Chemiekonzernen in Deutschland befragt hat, weist darauf hin,
dass Unternehmen spezifische betriebliche Malnahmen nutzen, um die Arbeits-
und Beschiftigungstihigkeit dlterer Beschéftigter aufrechtzuerhalten und adidquat
einzusetzen. Neben individuellen Angeboten an Beschiftigte, nach dem Ren-
teneintritt weiterhin arbeiten zu konnen, setzen die Unternehmen dabei gezielt
auf weiterbildungs- und gesundheitsfordernde Maflnahmen sowie auf altersge-
rechte Arbeitsplatzausstattung. Des Weiteren versucht ein GroBteil der Betriebe,
Tatigkeitsanforderungen und Arbeitszeitbelastungen an spezifische Bedarfe der
Beschiftigtengruppe anzupassen (vgl. Bellmann et al. 2018: 322 f.).

Unterschiede in Ost- und Westdeutschland zeigen sich auch mit Blick auf
betriebliche Altersstrukturen. Zwar ldsst sich ein tiefgreifender demographischer
Wandel in beiden Teilen Deutschlands beobachten, dennoch sehen sich ostdeut-
sche Betriebe mit einer stirkeren Uberalterung konfrontiert (vgl. Dietz et al.
2012a). Uberalterte Belegschaften zeigen sich vor allem im offentlichen Sek-
tor innerhalb der neuen Bundeslidnder (vgl. Altis 2019: 183). Hinzu kommt,
dass besonders kleine ostdeutsche Betriebe mit einem Mangel an Fachkriften
konfrontiert sind (vgl. Dettmann et al. 2019: 16 ff.). Es ldsst sich vermu-
ten, dass ostdeutsche Betriebe, die Schwierigkeiten in der Rekrutierung neuer
MitarbeiterInnen haben, spezifische Weiterbildungsférderung und innerbetriebli-
che MafBnahmen einsetzen, um gezielt dltere Beschiftigte zu integrieren bzw.
deren Arbeitskraft weiter nutzen zu konnen. Die bereits hohe betriebliche For-
derung dlterer Beschiftigter kann den Bedarf an spezifischer Qualifizierung
decken und daher zu einer verringerten selbstinitiierten Teilnahme an beruflicher
Weiterbildung fiihren.

Geschlecht

Humankapitaltheoretische sowie signal- und filtertheoretische Ansitze verweisen
auf einen Zusammenhang zwischen Geschlecht und der Teilnahme an beruflicher
Weiterbildung. Ahnlich wie mit Blick auf das Alter liegen jedoch auch fiir das
Merkmal Geschlecht keine eindeutigen Befunde vor, sodass nicht generell von
einem geschlechtsspezifischen Einfluss auf die Teilnahme an Weiterbildung aus-
gegangen werden kann (vgl. Kaufmann & Widany 2013: 36; Krupp & Baumann
2019: 14 f.; Leber & Moller 2007: 5 ff.). Geschlechtsspezifische Unterschiede
zeigen sich jedoch dahingehend, wenn verschiedene Segmente der Weiterbildung
differenziert werden. So weist Schiener in seinen Analysen nach, dass sich fiir
betrieblich geforderte Weiterbildung keine geschlechtsspezifischen Unterschiede
beobachten lassen (vgl. Schiener 2006: 178), sich im Segment der individuellen
beruflichen Weiterbildung eine jedoch fiir Frauen erhohte Teilnahmewahrschein-
lichkeit zeigt (vgl. ebd.: 182). Die Analysen Kaufmann und Widanys verweisen



134 5 Systematisierung des Forschungsstandes im Hinblick auf ...

auf dhnliche Befunde. Auch hier lassen sich fiir das Segment der betrieblichen
Weiterbildung keine Unterschiede in der Weiterbildungsbeteiligung zwischen
Minnern und Frauen beobachten, wihrend sich fiir Weiterbildung, die aufler-
halb der Arbeitszeit stattgefunden hat und nicht vom Betrieb finanziert wurde,
erhohte Teilnahmechancen fiir Frauen zeigen (vgl. Kaufmann & Widany 2013:
44). Auch die Befunde von Willich et al., die AbsolventInnen verschiedener Jahr-
ginge zu Hemmnissen und Motivatoren von Weiterbildung befragt haben, zeigen,
dass Frauen im Vergleich zu minnlichen Befragten deutlich héufiger ihre Weiter-
bildung selbst finanzieren und initiieren (miissen) (vgl. Willich et al. 2002: 18;
Willich & Minks 2004: 19).

Geschlechtsspezifische Unterschiede zeigen sich vereinzelt auch mit Blick auf
Ost- und Westdeutschland. Biichel und Pannenberg weisen darauf hin, dass Wei-
terbildungsmafinahmen von Frauen in beiden untersuchten Regionen signifikant
seltener finanziell durch den Betrieb gefoérdert werden im Vergleich zu Weiterbil-
dungsmafnahmen ménnlicher Beschiftigter in ost- und westdeutschen Betrieben
(vgl. Biichel & Pannenberg 2004: 99). Die fiir Frauen geringere Wahrschein-
lichkeit durch den Arbeitgeber unterstiitzt zu werden, spiegelt sich auch mit
Blick auf Freistellungs- und Arbeitsorganisationsoptionen seitens des Betriebes
wider. Die Befunde Biichel und Pannenbergs zeigen, dass Frauen in Ost- und
Westdeutschland eine signifikant geringe Wahrscheinlichkeit haben, an Weiter-
bildungsmafinahmen wihrend der Arbeitszeit teilzunehmen im Vergleich zu ost-
und westdeutschen Ménnern (vgl. ebd.: 96).

Angesichts der empirischen Befunde zu verringerter betrieblicher Foérderung
von Frauen iiberraschen die Befunde des IAB-Betriebspanels der vergangenen
Jahre. 2018 beteiligten sich von allen weiblichen Beschiftigten in Ostdeutschland
45 Prozent an einer betrieblichen Weiterbildung, wihrend im Vergleich dazu nur
35 Prozent der méannlichen Beschiftigten an Weiterbildung teilnahmen (vgl. Frei
et al. 2019: 86 f.). Die Teilnahmequote der ostdeutschen Frauen ist dabei gegen-
tiber den Vorjahren deutlich gestiegen, wihrend die Weiterbildungsbeteiligung
der Minner in Ostdeutschland kontinuierlich sinkt. Und auch in Westdeutschland
zeigt sich fiir Frauen eine erhchte Teilnahmequote im Vergleich zu ménnlichen
Beschiiftigten, allerdings liegt die Beteiligungsrate deutlich unter der Teilnahme-
quote ostdeutscher Frauen (vgl. Frei et al. 2019: 86 f.; siehe auch Frei et al. 2018:
53; Frei et al. 2020: 74 f.). Die Analysen des IAB-Betriebspanels liefern zwar
Daten iiber Finanzierungs- und Freistellungsarrangements der Weiterbildung (vgl.
Frei et al. 2020: 73), Informationen iiber Anlass bzw. Verpflichtung einer Weiter-
bildung lassen sich aus den IAB-Erhebungen hingegen nicht entnehmen. So kann
sich ein GroBteil der in Betrieben angestellten weiblichen Beschiftigten selbstin-
itiiert weitergebildet haben, auch wenn die Weiterbildung wihrend der Arbeitszeit
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stattgefunden hat oder eine Mischfinanzierung genutzt wurde. Rekurrierend auf
humankapital- sowie signal- und filtertheoretische Annahmen und die dargestell-
ten empirischen Befunde lédsst sich eine erhohte Teilnahme an selbstinitiierter
beruflicher Weiterbildung fiir (ostdeutsche) Frauen vermuten.

Bildungsniveau

Ein Zusammenhang zwischen dem Bildungsniveau Beschéftigter und der Teil-
nahme an beruflicher Weiterbildung ldsst sich bildungsokonomischen und seg-
mentationstheoretischen Ansédtzen zufolge beobachten. Der Einfluss des Bil-
dungsniveaus auf die Weiterbildungsteilnahme bildet seit den Anfingen der
sozialstatistischen Teilnahmeforschung einen zentralen Befund (vgl. R. Becker &
Hecken 2011: 388). Zahlreiche Analysen aus der Weiterbildungsforschung zei-
gen, dass Personen mit hoherer Bildung signifikant haufiger an Weiterbildung
partizipieren im Vergleich zu Personen mit niedrigerer Bildung (vgl. Hubert &
Wolf 2007: 16). Besonders deutlich zeigt sich dabei der Effekt auf die Wei-
terbildungsteilnahme fiir Personen, die iiber einen Hochschulabschlussabschluss
bzw. eine akademische Ausbildung verfiigen (vgl. Kaufmann & Widany 2013:
45 f.; Schiener 2006: 176 ff.). Analysen weisen zudem darauf hin, dass der
Einfluss der formalen Bildung innerhalb verschiedener Segmente differiert. So
lassen sich fiir die Partizipation an beruflicher Weiterbildung und der Teilnahme
im Kontext betrieblicher Weiterbildung signifikant positive Effekte fiir Personen
mit Realschulschulabschliissen, abgeschlossener Lehre und Abitur beobachten.
Besonders starke Effekte zeigen sich fiir die Gruppe der AkademikerInnen, deren
Chance, an einer betrieblichen Weiterbildung teilzunehmen, fast fiinfmal groBer
ist im Vergleich zu Personen mit Hauptschulabschluss bzw. keinem Abschluss
(vgl. Schiener 2006: 176 ff.). Deutlich anders zeigt sich der Befund im Seg-
ment der individuellen Weiterbildung, die aufierhalb der Arbeitszeit stattfindet.
Unter Kontrolle soziodemographischer und beschiftigungsbezogener Merkmale
bleibt dabei lediglich fiir die Gruppe der AkademikerInnen der Einfluss formaler
Bildung signifikant (vgl. Schiener 2006: 181 f.).

Die Analysen von Kaufmann und Widany verweisen ebenso auf Effekte
des Bildungsniveaus innerhalb verschiedener Weiterbildungssegmente, hier zei-
gen sich allerdings Unterschiede zu den Befunden Schieners. Besonders starke
Effekte der formalen Ausbildung weisen die Analysen fiir die Teilnahme inner-
halb des individuellen Segments aus. Fiir Personen, die iiber einen Meister- oder
Technikerabschluss oder eine Fachschulausbildung verfiigen, ist die Chance, sich
individuell weiterzubilden, neunmal hoher als die Chance fiir Personen, die iiber
keine Ausbildung verfiigen. Ebenso hohe Effekte zeigen sich auch fiir Personen,
die einen Fachhochschul- oder Hochschulabschluss besitzen. Deutlich geringere
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Effekte lassen sich hingegen fiir Erwerbstitige innerhalb des betrieblichen und
beruflichen Weiterbildungssegments beobachten (vgl. Kaufmann & Widany 2013:
45 f.).

Auch die Befunde des [IAB-Betriebspanels verweisen auf den Einfluss von
Bildung auf die Weiterbildungsbeteiligung. Personen mit Hochschulabschliissen
zeigen dabei insgesamt erhohte Teilnahmequoten im Vergleich zu Beschiftigten
mit Berufsabschliissen oder keiner abgeschlossenen Ausbildung (vgl. Frei et al.
2019: 88 f.; Frei et al. 2020: 67).

Der Zusammenhang zwischen formaler Bildung und der Teilnahme an beruf-
licher Weiterbildung wurde auch mit Blick auf regionale Spezifika untersucht.
Ein signifikanter Effekt der Bildung in Jahren zeigt sich in der Analyse Schie-
ners (2007) fiir ost- als auch westdeutsche Erwerbstitige. Auch Biichel und
Pannenberg konnen in ihren Ost-West-Analysen einen starken Effekt der Bil-
dung nachweisen. Akademikerlnnen haben gegeniiber Personen ohne berufliche
Ausbildung eine in Ostdeutschland um 20 und in Westdeutschland eine um 25
Prozent erhohte Wahrscheinlichkeit, an beruflicher Weiterbildung zu partizipieren
(vgl. Biichel & Pannenberg 2004: 91). Des Weiteren zeigt sich fiir ostdeut-
sche Erwerbstitige, die iiber eine abgeschlossene Berufsausbildung verfiigen, eine
erhohte Wahrscheinlichkeit, finanziell durch den Arbeitgeber bei einer Weiterbil-
dung unterstiitzt zu werden im Vergleich zu Beschiftigten ohne Berufsausbildung.
Fiir westdeutsche Beschiftigte lassen sich keine signifikanten Effekte beobachten
(vgl. ebd.: 100). Westdeutsche AkademikerInnen geben im Vergleich zu niedri-
ger Qualifizierten hingegen signifikant héaufiger an, dass die Weiterbildung Nutzen
bringt (vgl. ebd.: 110).

Zahlreiche Befunde verweisen zudem auf deutliche Unterschiede hinsichtlich
der Qualifikationsstruktur innerhalb ost- und westdeutscher Betriebe (vgl. Frei
et al. 2019: 39; Bechmann et al. 2015: 54). Ostdeutsche Betriebe weisen einen
im Vergleich zu Westdeutschland hoheren Anteil an Titigkeiten aus, die von
Personen mit abgeschlossener Berufsausbildung oder akademischen Abschliissen
ausgefiihrt werden. Der Anteil an qualifizierten Tatigkeiten innerhalb ostdeutscher
Betriebe liegt 2014 bei 63 Prozent, wihrend er in westdeutschen Betrieben bei
56 Prozent liegt (vgl. Bechmann et al. 2015: 54). Gestiegene Arbeitsplatzanforde-
rungen lassen sich dabei besonders anhand der verdnderten Beschiftigtenstruktur
ostdeutscher Betriebe nachzeichnen. Mittlerweile existieren in zwei Drittel der
ostdeutschen Betriebe keine Arbeitsplidtze mehr, die von Personen ohne berufli-
che bzw. akademische Ausbildung besetzt werden (vgl. Frei et al. 2018: 10). Auf
der anderen Seite zeigen sich ebenso Wachstumstendenzen von Einfacharbeit, die
sich vor allem auf den erhohten Bedarf an einfachen Titigkeiten innerhalb des
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in den letzten Jahren expandierenden Dienstleistungssektors zuriickfiihren lassen
(vgl. Frei et al. 2019: 43 f., siehe auch Hall & Sevindik 2020: 6).

Rekurrierend auf bildungsékonomische und segmentationstheoretische Annah-
men lédsst sich besonders fiir formal gering Qualifizierte eine erhohte selbstiniti-
ierte Teilnahme vermuten, da Betriebe vorrangig in die Fort- und Weiterbildung
formal hoher Qualifizierter investieren.

5.2 Regionale und zeitliche Kontextmerkmale

In diesem Abschnitt werden die Merkmale Region und Erhebungsjahr/historische
Zeit nidher betrachtet, die als Kontrollvariablen in die Analysen einflieBen.

Region
Selektive bzw. selbstinitiierte Weiterbildungsteilnahme ist im hohen Maf} abhin-
gig von dem Zugang zu und den Partizipationsmoglichkeiten an regionalen
Weiterbildungsangeboten. Unterschiede hinsichtlich der selbstinitiierten Weiter-
bildungsteilnahme lassen sich demzufolge nicht nur auf die alleinige Unterschei-
dung zwischen Ost- und Westdeutschland zuriickfiihren, sondern werden zudem
durch regional spezifische Disparititen determiniert. Die Region kann als Proxy
fungieren, indem strukturelle Unterschiede innerhalb stddtischer und ldndlicher
Gebiete das Angebot an Weiterbildung regulieren und somit auch Einfluss auf
die Teilnahmebedingungen jenseits betrieblicher Forderung nehmen.
Unternehmen, Hochschulen und Forschungseinrichtungen, die wichtige Anbie-
ter von Weiterbildung sind, finden sich vorwiegend in groferen Stidten und
Ballungszentren. Empirische Befunde weisen auf einen Zusammenhang zwi-
schen Weiterbildungsbeteiligung und Regionstyp. Interessanterweise zeigt sich
fiir Regionen mit Verstadterungsansatz eine hohere Weiterbildungsbeteiligung als
fiir urbane Regionen (vgl. Martin et al. 2015: 46). Die ostdeutsche Regionalstruk-
tur ist deutlich stdrker ldndlich geprigt als die westdeutsche Regionalstruktur. In
Ostdeutschland existieren kaum stddtische Ballungsraume (vgl. Richter & Schiller
2020: 126). Zudem kennzeichnet sich Ostdeutschland durch eine stark kleinteilige
Betriebslandschaft, in der iiberwiegend Kleinst- und kleine Unternehmen, jedoch
kaum grofere bzw. GroBunternehmen, existieren (vgl. Frei et al. 2019). Beson-
ders vom Strukturwandel betroffene Regionen wie die Lausitz in Ostdeutschland
oder das Ruhrgebiet in Westdeutschland stehen fiir Beispiele des Umbruchs, die
verdnderte Qualifikationsanforderungen und dementsprechend auch verdnderte
Weiterbildungsbedarfe Beschiftigter entstehen lassen.
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Studien weisen zudem auf einen Zusammenhang zwischen regionaler Ange-
botsstruktur und der Nachfrage an Weiterbildung. Dabei ldsst sich ein Effekt
regionaler Weiterbildungsangebote auf die Weiterbildungsbeteiligung fiir betrieb-
liche, kommerzielle sowie offentliche Angebote beobachten (vgl. Martin et al.
2015: 103 f.). Doch auch hier finden sich ost-west-spezifische Unterschiede.
Die Dichte an kommerziellen, betrieblichen und 6ffentlichen Weiterbildungsan-
bietern ist in den Ostlichen Bundesldndern deutlich geringer im Vergleich zu
Westdeutschland. Der Unterschied zwischen Ost- und Westdeutschland zeigt sich
vor allem in der geringen Angebotsdichte an Volkshochschulkursen im stlichen
Raum. Besonders in ldndlichen und diinn besiedelten Regionen Ostdeutschlands
existieren wenige bis kaum vorhandene Weiterbildungsangebote (vgl. Martin
et al. 2021: 183).

Damit verbunden beeinflusst auch ein kontinuierliches Angebot und die Sicht-
barkeit regionaler Angebotsstrukturen die Teilnahmewahrscheinlichkeit potenti-
eller Teilnehmender. Friihere Befragungen des BSW weisen bei rund einem
Drittel der Befragten auf eine wahrgenommene fehlende Transparenz von Wei-
terbildungsangeboten hin. Interessanterweise zeigen sich im Ost-West-Vergleich
erkennbare Unterschiede, wonach Befragte in Ostdeutschland den Weiterbil-
dungsmarkt als deutlich intransparenter einschidtzen im Vergleich zu Befragten
aus den alten Bundesldndern (vgl. Kuwan et al. 2006: 247 f.). Aktuelle Trend-
Erhebungen des AES zeigen, dass noch immer rund ein Drittel aller Befragten
das Gefiihl hat, zu wenig liber Weiterbildungsangebote und -moglichkeiten zu
wissen. In der aktuellen Erhebung aus dem Jahr 2020 liegt der Anteilswert bei
34 Prozent, wihrend er 2018 noch bei 29 Prozent lag (vgl. BMBF 2022: 72).

Im Hinblick auf die selbstinitiierte Teilnahme an beruflicher Weiterbildung
liegt die Vermutung nahe, dass die Teilnahmeentscheidung auch durch das Ange-
bot an und das Wissen iiber regionale (6ffentlich/kommerzielle/betriebliche)
Weiterbildungsmoglichkeiten beeinflusst wird. Verstiddterte Regionen und Bal-
lungszentren, die durch eine ausgebaute Infrastruktur und ein breites Angebot
an Weiterbildung bessere Passungsmoglichkeiten fiir Beschiftigte bieten, lassen
selbstinitiierte Teilnahmen moglicher erscheinen.

Erhebungsjahr/Historische Zeit

Vereinzelte Studien aus dem Bereich der Arbeitsmarkt- und Weiterbildungsfor-
schung verweisen auf den Zusammenhang zwischen historischen Entwicklungen
der Berufs- und Arbeitsmarktstrukturen und der Teilnahme an beruflicher Weiter-
bildung. Durch die Beriicksichtigung des Prédiktors Zeit bzw. der Erhebungsjahre
kann gepriift werden, inwieweit einzelne Jahre einen Einfluss auf die Teilnahme-
chancen nehmen.
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Schiener beriicksichtigt in seinen Analysen den Einfluss historischer Zeit in
Form eines linearen Trendfaktors und zeigt auf, dass sich Zugénge zu den ver-
schiedenen Weiterbildungssegmenten im Laufe der Zeit verdndern. Wihrend sich
innerhalb des betrieblichen Segments kaum Verdnderungen der Teilnahmestruktu-
ren zeigen, ldsst sich im Zugang zu Weiterbildung, die auflerhalb der Arbeitszeit
stattfindet, ein deutlicher Anstieg identifizieren. Die innerhalb des Untersu-
chungszeitraumes beobachtbare Expansion an individueller Weiterbildung wird
von Schiener als ,,Individualisierung von beruflichen Qualifizierungsprozessen
(Schiener 2006: 161) gedeutet, die angesichts zunehmenden Konkurrenzdrucks
und einem Uberangebot an Arbeitskriften immer relevanter erscheint (vgl. Schie-
ner 2006: 161). Die sich im Trend abzeichnenden verringerten Teilnahmechancen
fiir &ltere und jiingere Beschiftigte im Segment der betrieblichen Weiterbildung
werden hingegen vor dem Hintergrund des demographischen Wandels als kritisch
betrachtet. Aus Schieners Sicht erscheint dieser Befund ,,vor allem im Hinblick
auf die Weiterbildungsbeteiligung der dlteren Arbeitskrifte bedenklich* (Schiener
2006: 192).

Widany nutzt in ihren Analysen ebenfalls einen linearen Trendfaktor, um
den Einfluss der Zeit auf die Weiterbildungsbeteiligung zu tiiberpriifen. Auf
der Grundlage verschiedener Finanzierungsstrukturen differenziert sie zwischen
betrieblicher, individueller und mischfinanzierter Weiterbildung. Die multivariaten
Analysen zeigen unter Kontrolle soziodemographischer und berufsbezogener Pri-
diktoren eine signifikant erhohte Teilnahme an betrieblicher Weiterbildung fiir die
Jahre 1994, 1997, 2003 und 2007 im Vergleich zum Referenzjahr 1991. Im Seg-
ment der mischfinanzierten Weiterbildung zeigt sich hingegen ein anderes Bild.
Dort lassen sich Unterschiede innerhalb des Untersuchungszeitraums lediglich
fiir die Jahre 2007 und 2010 beobachten. Die Chancen, an einer mischfinan-
zierten Weiterbildung teilzunehmen, liegen in diesen Jahren signifikant niedriger
im Vergleich zu 1991 (vgl. Widany 2014: 189 ff.). Zusitzlich priift Widany
durch integrierte Perioden-Modelle den Einfluss der Zeit auf einzelne Pradik-
toren. Insgesamt zeigt sich, dass die Weiterbildung in der Periode 1994 bis 1997
im Vergleich zum Referenzjahr 1991 signifikant steigt, wihrend die Teilnahme-
chancen 2007 bis 2010 im Vergleich zum Referenzjahr 2003 sinken (vgl. Widany
2014: 194 ft.).

In seinen Analysen zur beruflichen Weiterbildungsbeteiligung westdeutscher
Beschiiftigter beriicksichtigt R. Becker ebenfalls die Zeit als unabhingige Varia-
ble. Er differenziert verschiedene zeitliche Episoden und verweist insgesamt auf
den Zusammenhang zwischen Wirtschaftslage und der Teilnahme Beschéftigter
an beruflicher Weiterbildung (vgl. R. Becker 2017: 7 ff., R. Becker 2019: 18).
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Das Erhebungsjahr flieft in dem gepoolten Modell der vorliegenden Arbeit mit
ein (vgl. Schiener 2006; Widany 2014). Durch die Beriicksichtigung der einzel-
nen Erhebungszeitpunkte kann gepriift werden, ob sich die Teilnahmechancen im
Trend verdndern oder konstant bleiben. Zudem werden im gepoolten Modell spe-
zifische Prédiktoren kontrolliert, sodass der Einfluss historischer Zeit auch unter
Beriicksichtigung beschiftigungs- und betriebsbezogener Merkmale untersucht
werden kann.

Neben dem gepoolten Modell werden vertiefende Analysen fiir ausgewihlte
historische Episoden (1994, 2003, 2010, 2018) durchgefiihrt, um Muster bzw.
Veridnderungen der Teilnahmeselektivitdt vor dem Hintergrund wirtschafts- und
arbeitsmarktbezogener Entwicklungen in Ost- und Westdeutschland zu analysie-
ren. Neben betriebs- und beschiftigungsbezogenen Pridiktoren, die Informatio-
nen iiber branchenspezifische und wirtschaftliche Entwicklungen des jeweiligen
Untersuchungsjahres liefern (Beschiftigungsform, Branche/Sektor, Arbeitslosig-
keitserfahrung), kann das Erhebungsjahr zudem als Proxy angesehen werden,
das Entwicklungen des Arbeitsmarktes bzw. arbeitsmarktpolitische Bewegun-
gen auf der Makroebene abbildet (z. Bsp. Arbeitslosenquote, Entwicklung
Bruttoinlandsprodukt).

5.3 Betriebs- und beschéaftigungsbezogene
Pradiktoren

Innerhalb dieses Abschnitts steht die Darstellung der Merkmale Arbeitslosig-
keitserfahrung, Branche/Wirtschaftsbereich, Betriebsgrofle, Beschiftigungsum-
fang sowie berufliche Stellung/Tétigkeitsanforderungen im Fokus.

Arbeitslosigkeitserfahrung

Signal- und filtertheoretischen Ansitzen zufolge zeigt sich ein Zusammen-
hang zwischen Arbeitslosigkeitserfahrungen und der Teilnahme an beruflicher
Weiterbildung. Kaufmann zeigt unter anderem, dass sich Arbeitslosigkeitserfah-
rungen positiv auf arbeitsbegleitendes Lernen auswirken (vgl. Kaufmann 2012:
216). Unter Beriicksichtigung signal- und filtertheoretischer Annahmen priift
Protsch in ihren Analysen,l inwieweit die Dauer der Arbeitslosigkeit die Ein-
kommenshohe bei Wiederbeschiftigung verringert. Dariiber hinaus postuliert sie

! Auf Grund datenspezifischer Restriktionen beschriinkt sich die Analyse auf westdeutsche
Minner (vgl. Protsch 2008: 1 f.).
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einen Effekt der Arbeitsmarktlage auf die Einkommens- bzw. Beschiftigungs-
sicherheit, indem eine angespannte Wirtschaftssituation die Wirkung negativer
Merkmale (Arbeitslosigkeit) noch verstirkt (vgl. Protsch 2008: 5). Insgesamt
verweisen die Analysen auf einen negativen Effekt vorangegangener Arbeits-
losigkeit auf Einkommenshohe und Beschiftigungssicherheit. Das Einkommen
verringert sich signifikant bei einer Wiederbeschiftigung und auch das Risiko
eines unsicheren Beschiftigungsverhiltnisses wird durch Arbeitslosigkeit erhoht
(vgl. Protsch 2008: 18, siehe auch Allmendinger et al. 2012: 338 f). Mit Blick
auf Arbeitsmarktlage und Arbeitslosigkeit zeigen die Analysen, dass sich die
Reintegrationschancen fiir Arbeitslose iliber die Jahrzehnte verringern. Wihrend
die Dauer der Arbeitslosigkeit in den 70er Jahren fiir rund 90 Prozent der Arbeits-
losen ein bis drei Monte betrug, liegt sie seit den 2000er Jahren nur noch fiir rund
50 Prozent der Arbeitslosen bei ein bis drei Monaten, wihrend 50 Prozent nun
vier bis 12 Monate oder lidnger als ein Jahr arbeitslos sind (vgl. Protsch 2008:
13). Die empirischen Befunde zeigen, dass vorangegangene Arbeitslosigkeit mit
Blick auf Einkommenshohe und Beschiftigungssicherheit negative Folgen nach
sich zieht.

Aus signal- und filtertheoretischer Perspektive ldsst sich vermuten, dass vor-
angegangene Arbeitslosigkeit als ein negatives Signal fungiert und Personen,
die von Arbeitslosigkeit betroffen waren, im Vergleich zu Beschiftigten ohne
Arbeitslosigkeitserfahrungen deutlich seltener in betriebliche Fordermanahmen
einbezogen werden. Die verringerte betriebliche Forderung erhoht die Notwen-
digkeit eigener Weiterbildungsanstrengungen und signalisiert dem Arbeitgeber
zudem, dass die eigene Qualifizierung im Fokus steht. Es ldsst sich weiterhin
vermuten, dass die Investition in den eigenen Kompetenzerwerb vor erneuter
Weiterbildung schiitzt (vgl. R. Becker 1993: 76). Allerdings ist die Befundlage zu
Effekten von Arbeitslosenforderung uneindeutig (vgl. R. Becker & Hecken 2011:
393).

Mit Blick auf den ost-west-deutschen Arbeitsmarkt lassen sich spezifische
Annahmen ableiten. Bis Mitte der 2000er Jahre zeigt sich fiir Ostdeutschland
eine fast doppelt so hohe Arbeitslosenquote im Vergleich zu Westdeutschland
(vgl. Bundesagentur fiir Arbeit 2011: 58; siehe auch Hobler et al. 2020: 5).
Um die durch die Wiedervereinigung entstandene Massenarbeitslosigkeit einzu-
ddmmen, nahmen arbeitslose Personen an arbeitsbeschaffenden Mafnahmen und
Fortbildungen teil, die im Rahmen des Arbeitsférderungsgesetzes (AFG) durch-
gefiihrt wurden. Ein Grofteil berufsqualifizierender Maflnahmen blieb besonders
fiir ostdeutsche Teilnehmende erfolglos und fiihrte mitunter sogar zu negativen
Effekten mit Blick auf Beschiftigungsverhiltnis und Dauer der Arbeitslosig-
keit (vgl. Hujer & Wellner 2000: 416 f., Lechner & Wunsch 2006: 361 f.).
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Im Hinblick auf die selbstinitiierte Weiterbildungsteilnahme lédsst sich ange-
sichts der hohen Arbeitslosenquoten in Ostdeutschland bis Mitte der 2000er
Jahre ein Effekt fiir vorangegangene Arbeitslosigkeitserfahrung fiir ostdeutsche
Beschiiftigte vermuten.

Branche/Wirtschaftsbereich

Der Einfluss der Branche bzw. des Wirtschaftsbereiches zeigt sich vor allem
aus humankapital- und segmentationstheoretischer Perspektive als bedeutsam im
Hinblick auf die Teilnahme an beruflicher Weiterbildung.

Der Bedarf an Weiterbildung differiert zwischen Branchen und Wirtschafts-
zweigen immens und ist abhidngig von den angebotenen Dienstleistungen/
Produkten und dem damit verbundenen Ausmaf3 an Innovation und Technolo-
gie (vgl. Bellmann et al. 2010: 44). Branchen und Wirtschaftssektoren, die sich
durch einen hohen Grad an wissens- und technologieintensiver Beschiftigung
auszeichnen, verweisen dabei auf erhohte Teilnahmequoten an Weiterbildung
(vgl. Frei et al. 2019: 85 f.). Die Studie von Hall und Krekel zeigt, dass ein
Zusammenhang zwischen dem Ausmal an betrieblichen und technischen Anpas-
sungsprozessen und der Teilnahme an Weiterbildung besteht. So verweisen die
Befunde auf erhohte Teilnahmechancen fiir formelle und informelle Weiter-
bildung, wenn Betriebe in der (jiingeren) Vergangenheit mit organisatorischen
Verinderungen und gestiegenen Anforderungen konfrontiert waren (vgl. Hall &
Krekel 2008: 74). Die Studie von Kuckulenz und Meyer weist zudem darauf hin,
dass Betriebe, die in Informations- und Kommunikationstechnologien investieren
und Innovationstitigkeiten verzeichnen, signifikant hdufiger ihre Beschiftigten
weiterbilden im Vergleich zu Unternehmen, die diese Merkmale nicht aufweisen
(vgl. Kuckulenz & Meyer 2006: 15).

Mehrere Studien identifizieren ebenso erhohte Weiterbildungsbeteiligungen fiir
Beschiiftigte im Bereich des Kredit- und Versicherungswesens (vgl. Kipplinger
2007: 17; Grund & Martin 2010: 3548 f.). Ebenso zeigt sich fiir Beschiftigte
im Dienstleistungssektor, auch unter Kontrolle weiterer beschiftigungsbezoge-
ner Merkmale, eine erhohte Teilnahmewahrscheinlichkeit an Weiterbildung im
Vergleich zu Beschiftigten im Bereich der Industrie und Landwirtschaft (vgl.
Hubert & Wolf 2007: 17 f.). Ahnliche Befunde zeigt die Studie von Grund und
Martin, wonach Beschiftigte innerhalb des offentlichen Dienstleistungssektors
als auch in den Bereichen der Finanz- und Unternehmensdienstleistungen eine
im Vergleich zum produzierenden Gewerbe erhdhte Teilnahmewahrscheinlichkeit
aufweisen (vgl. Grund & Martin 2010: 3548 £.). Die empirischen Befunde decken
sich auch mit aktuellen Daten aus Betriebsbefragungen. So zeigen die Ergebnisse
des IAB-Betriebspanels der letzten Jahre die hochsten Weiterbildungsaktivititen
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in den Bereichen Finanz- und Versicherungsgewerbe, im Gesundheits- und Sozi-
alwesen sowie in den Bereichen offentliche Verwaltung und Erziehungswesen.
Als weniger weiterbildungsaktive Branchen zeigen sich hingegen das Bauwesen
sowie das Gastgewerbe und andere Dienstleistungsbereiche (vgl. Frei et al. 2019:
85).

Die erhohten Teilnahmequoten in den Bereichen Erziehung, Finanz- und
Gesundheitswesen lassen sich jedoch mitunter auf verpflichtende Fort- und
Weiterbildungen zuriickfiihren. Fiir medizinisches Personal, Fachkrifte im pad-
agogischen Bereich? sowie fiir Finanz- und Versicherungsdienstleistende bestehen
gesetzliche Verpflichtungen zur kontinuierlichen Weiterbildung (vgl. Dettmann
et al. 2020: 90). Auch im offentlichen Dienst existieren institutionalisierte Struk-
turen der beruflichen Weiterqualifizierung in Form gesetzlicher Reglungen, indem
Arbeitgeber die berufliche Weiterbildung zu férdern und zu unterstiitzen haben
(vgl. BVL § 47 (5)).

Betriebsinterne Weiterbildungsreglungen und -strukturen fordern zudem die
Weiterbildungsbeteiligung Beschiftigter. Der 6ffentliche Dienst stellt ein beson-
deres Beispiel institutionalisierter Weiterbildungsférderung dar. Sowohl in Ost-
als auch Westdeutschland zeigen sich dabei erhohte Teilnahmequoten an Weiter-
bildung fiir Beschiftigte im offentlichen Sektor (vgl. Dettmann et al. 2020: 90;
Frei et al. 2020: 72 f.). Seit Anfang der 2000er Jahre wurden zudem viele offent-
liche Verwaltungsprozesse digitalisiert und modernisiert (vgl. Heuermann et al.
2018: 11 ff). Dies fiihrte bei Beschiftigten im offentlichen Dienst zu gestiegenen
Qualifikationsanforderungen (vgl. Hubert & Wolf 2007: 18; R. Becker 1993).

Auf Ost-West-Unterschiede mit Blick auf Brancheneffekte verweist die Stu-
die von Biichel und Pannenberg. Fiir westdeutsche Beschiftigte im offentlichen
Dienst zeigt sich dabei eine signifikant geringere Wahrscheinlichkeit, durch den
Arbeitgeber gefordert zu werden im Vergleich zu Beschiftigten im privaten
Sektor. Fiir ostdeutsche Beschiftigte kann allerdings kein signifikanter Effekt
identifiziert werden (vgl. Biichel & Pannenberg 2004: 100).

Aus humankapitaltheoretischer Sicht lassen sich besonders fiir Beschiftigte
in Bereichen, die mit einem erhohten Anpassungsdruck im Kontext betrieblich-
technischer Verinderungen konfrontiert sind, erhohte selbstinitiierte Teilnahmen
vermuten. Aber auch fiir Beschiftigte, die in Bereichen arbeiten, die betriebsin-
terne Weiterbildungsreglungen und etablierte Weiterbildungsstrukturen aufweisen

2 Fiir Lehrkrifte existieren linderspezifische Reglungen der Fort- und Weiterbildung (vgl.
Bellenberg & Thierack 2003: 119 ff.; Dettmann et al. 2020). Fiir Fachkrifte im Bereich der
Frithpiadagogik bestehen keine gesetzlichen Weiterbildungsverpflichtungen, die Ausnahmen
bilden hier jedoch Thiiringen und Mecklenburg-Vorpommern (siehe fiir einen Uberblick:
Miiller et al. 2016: 23).



144 5 Systematisierung des Forschungsstandes im Hinblick auf ...

(Offentlicher Dienst, GroBunternehmen), lisst sich eine insgesamt erhhte Weiter-
bildungsbeteiligung vermuten, in der auch selbstinitiierte Teilnahmen moglich(er)
erscheinen.

Betriebsgrifie

Neben der Branchenzugehorigkeit nimmt aus segmentationstheoretischer Sicht
ebenso die Betriebsgrole Einfluss auf die Teilnahme an beruflicher Weiterbil-
dung. Der Effekt der Betriebsgrofe ist Gegenstand zahlreicher (multivariater)
Analysen im Bereich der beruflichen Weiterbildungsforschung. Allerdings lésst
sich auch hier eine uneindeutige Befundlage konstatieren. Eine Vielzahl an
Studien verweist auf einen positiven Effekt der Betriebsgrofle, indem grofere
Betriebe im Vergleich zu kleineren Betrieben hohere Weiterbildungsquoten zei-
gen (vgl. Kipplinger 2007: 6; Kuckulenz & Meyer 2006: 15; Leber & Moller
2007: 10). Im Gegensatz zu groBeren Unternehmen, die meist etablierte Weiter-
bildungsstrukturen aufweisen (vgl. Dobischat & Diisseldof 2013: 249), koénnen
kleinere Betriebe auf Grund fehlender institutionalisierter Weiterbildungsstruktu-
ren oft keine bzw. keine eigenen Weiterbildungen anbieten (vgl. R. Becker 2018:
321). Der Effekt der Betriebsgrofle 1dsst sich daher vor allem durch fehlende per-
sonelle und finanzielle Weiterbildungsressourcen erkldren. Kuckulenz und Meyer
weisen zudem darauf hin, dass vor allem grofere Betriebe im Gegensatz zu klei-
neren Unternehmen die Weiterbildungsaktivititen ihrer Beschiftigten finanziell
unterstiitzen (vgl. Kuckulenz & Meyer 2006: 15 ff.).

Kaufmann und Widany kontrollieren in ihren Analysen neben dem Effekt
der Betriebsgrofie ebenso betriebliche Infrastrukturmerkmale (WB-Planung, WB-
Finanzierung, WB-Angebotsstruktur). Hier zeigen sich allerdings Unterschiede
mit Blick auf die verschiedenen Segmente. Wihrend im Segment der betriebli-
chen Weiterbildung die Betriebsgrofie keinen eigenstindigen Effekt hat, so zeigt
sich fiir die Teilnahme an Weiterbildung, die auBerhalb des Betriebes stattfin-
det bzw. selbstfinanziert wurde sowie fiir mischfinanzierte Weiterbildung ein
betriebsgroflenbedingter Unterschied. Im Vergleich zu anderen Studien, die fiir
grofere Betriebe eine erhohte Teilnahmewahrscheinlichkeit ausweisen, verweisen
die Befunde auf hohere Beteiligungschancen fiir Beschiftigte in kleinen und mitt-
leren Betrieben. Die Autorinnen vermuten, dass etablierte Weiterbildungsstruk-
turen innerhalb von (groferen) Betrieben individuelle Weiterbildungsaktivititen
substituieren und auf der anderen Seite das Fehlen betrieblicher Weiterbildungs-
infrastruktur eigene Weiterbildungsanstrengungen notwendiger erscheinen lédsst
(vgl. Kaufmann & Widany 2013: 46 f.).
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Die deskriptiven als auch multivariaten Analysen von Willich et al. zeigen
ebenso, dass Beschiftigte in kleineren Betrieben eher selbstinitiiert an Weiter-
bildung partizipieren im Vergleich zu Beschiftigten in groeren Unternehmen
(vgl. Willich et al. 2002: 9 ff). Moglicherweise nehmen auch hier (fehlende)
betriebliche Infrastrukturen einen Einfluss auf die selbstinitiierte Teilnahme.
Anders in der Studie von Kaufmann und Widany beriicksichtigt die Analyse von
Willich et al. neben der Betriebsgrofie allerdings keine weiteren betrieblichen
Infrastrukturmerkmale.’

Bellman et al. weisen darauf hin, dass betriebliche Weiterbildung in kleine-
ren Betrieben eher substituiert genutzt wird, wihrend Weiterbildung in groferen
Betrieben ,hidufig komplementéirer Natur ist“ (Bellmann et al. 2010: 47). Die
Befunde zeigen, dass kleinere bis mittlere Betriebe sich ofter dazu entscheiden,
entweder nur in die Ausbildung oder in die Weiterbildung ihrer Beschéftigten zu
investieren. Ein zentraler Befund ist jedoch, dass mit der Betriebsgrofle auch die
Wahrscheinlichkeit steigt, sowohl in der Ausbildung als auch in der Weiterbildung
von Beschiftigten aktiv zu sein (vgl. Bellmann et al. 2010: 48 f.).

Bellmann et al. differenzieren zudem zwischen der Aus- und Weiterbildungs-
intensitdt ost- und westdeutscher Betriebe. Hier zeigt sich, dass ostdeutsche
Betriebe mit einer niedrigeren Beschiftigtenanzahl im Vergleich zu westdeut-
schen Betrieben sowohl in die Aus- als auch Weiterbildung ihrer Angestellten
investieren. Demgegeniiber zeigen die Befunde, dass kleine bis mittlere ost-
deutsche Betriebe signifikant hdufiger nur in die Ausbildung ihrer Beschiftigten
investieren und Weiterbildungsaktivititen ausbleiben. Westdeutsche kleinere und
mittlere Betriebe investieren, im Falle einer Entscheidung, dagegen deutlich hiu-
figer nur in Weiterbildung und verzichten auf Ausbildungsaktivititen (vgl. ebd.:
49 1.).

Unterschiede mit Blick auf Ost und West zeigen auch die Befunde von
Biichel und Pannenberg. Sie verweisen darauf, dass Beschiftigte in GroBbetrie-
ben sowohl in Ost- als auch Westdeutschland héufiger finanzielle Unterstiitzung
durch den Betrieb erhalten im Vergleich zu Beschiftigten in kleineren Betrieben
(vgl. Biichel & Pannenberg 2004: 100).

Aber auch aktuelle Erhebungen des IAB-Betriebspanels unterstiitzen die
bisherigen (multivariaten) Befunde. Hier zeigt sich sowohl fiir ost- als auch west-
deutsche Grofbetriebe eine deutlich erhohte Weiterbildungsquote im Vergleich

3 Die IAB-Studie aus dem Jahr 2020 weist zudem darauf hin, dass die Mehrheit der Beschf-
tigten in GroBbetrieben an geplanten Weiterbildungsangeboten auch trotz der Corona-
Pandemie teilnehmen konnte. Die AutorInnen vermuten, dass die Betriebsgrofle einen Ein-
fluss auf die Angebotsplanung und -entwicklung nimmt, indem gréBere Betriebe iiber mehr
Flexibilitdt verfiigen und Alternativen anbieten konnen (vgl. Frei et al. 2021: 72).
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zu kleinen und mittleren Unternehmen (vgl. Frei et al. 2019: 86; Frei et al.
2020: 73). Differenziert man jedoch nach Beschiftigten und Betriebsgrofie, lasst
sich ein etwas anderes Bild erkennen. Interessanterweise zeigt sich in den aktu-
ellen Erhebungen die hochste Weiterbildungsquote fiir Beschiftigte in kleinen
und mittleren Betrieben in Ost- und Westdeutschland, wihrend die Weiterbil-
dungsquoten fiir Beschiftigte in Kleinstbetrieben aber auch in Grofibetrieben (ab
250 Beschiftigten) dhnlich beieinander liegen (vgl. Dettmann et al. 2020: 91 f.).
Auch hier konnten Informationen mit Blick auf Verpflichtung und Initiative der
WeiterbildungsmafBinahme helfen, ein differenzierteres Bild zu erhalten.

Mit Blick auf die selbstinitiierte Teilnahme an beruflicher Weiterbildung lasst
sich mit Blick auf bisherige Befunde und theoretische Annahmen vermuten, dass
Beschiiftigte in kleineren Betrieben stirker selbstinitiiert in ihre Weiterbildung
investieren (miissen), da eine betriebliche Forderung kaum bzw. nicht vorhan-
den ist. Allerdings ldsst sich ebenso vermuten, dass Beschiftigte in groferen
Betrieben von bereits etablierten Weiterbildungsstrukturen profitieren und eigene
Weiterbildungsaspirationen eher gefordert werden bzw. einfacher zu realisieren
sind.

Beschdiftigungsform

Wie im Theorieteil dargestellt, verweisen signal- und filtertheoretische Ansitze
auf einen Zusammenhang zwischen der Beschiftigungsform und der Teilnahme
an beruflicher Weiterbildung. Unter der Beschiftigungsform ldsst sich sowohl die
Differenzierung in Vollzeit- und Teilzeitbeschiftigung als auch in unbefristete
und befristete Tatigkeit fassen. Studien weisen darauf hin, dass Betriebe eher
in Vollzeitbeschiftigte und Beschéftigte mit unbefristeten Vertrdgen investieren
(vgl. Reinowski & Sauermann 2007: 18; Wilkens & Leber 2003: 335), da deren
betriebliche Verbleibdauer und der damit verbundene Amortisationszeitraum im
Gegensatz zu befristetet Beschiftigten und Teilzeitbeschiftigten als sicherer bzw.
langer eingestuft wird.

Die Analysen von Kuckulenz und Meyer zeigen zudem, dass sich die
Bereitschaft von Unternehmen, Beschiftigte in ihrer Weiterbildung finanziell
zu unterstiitzen, signifikant verringert, wenn die Belegschaft einen hohen an
Anteil an Teilzeitbeschiftigten aufweist (vgl. Kuckulenz & Meyer 2006: 15).
Das bedeutet, dass die betriebliche Investitionsbereitschaft stark von der Struktur
der Belegschaft beeinflusst wird und ein hoher Anteil an Teilzeitbeschéftigten zu
negativen Effekten fiihren kann. Zu dhnlichen Befunden kommen auch Reinowski
und Sauermann in ihrer Studie. Die empirischen Befunde zeigen, dass die Weiter-
bildungsteilnahme von Teilzeitbeschiftigten seltener durch den Arbeitgeber finan-
ziert wird (vgl. Reinowski & Sauermann 2007: 12 f.). Die fehlende betriebliche
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(finanzielle) Unterstiitzung durch den Betrieb lisst eigene Weiterbildungsanstren-
gungen notwendiger erscheinen. Die Analysen zeigen weiterhin, dass befristet
Beschiiftigte signifikant hédufiger ihre eigene Weiterbildungsteilnahme finanzie-
ren im Vergleich zu Beschiftigten mit einem unbefristeten Arbeitsvertrag (vgl.
Reinowski & Sauermann 2007: 20 f.).

Willich et al. differenzieren in ihrer Analyse nach Finanzierungsform und
Initiative. Dabei zeigt sich, dass Vollzeitbeschiftigte und Personen mit unbefris-
teten Arbeitsverhiltnissen deutlich haufiger durch den Betrieb zu einer Teilnahme
motiviert werden und auch die Kosten der Weiterbildungsteilnahme erstattet
bekommen. Befristet Beschiftigte und Personen in Teilzeit initiieren und finan-
zieren ihre Weiterbildung dagegen hiufiger selbst (vgl. Willich et al. 2002:
7 ff.).

Beschiftigungsformen sind zudem stark von geschlechts- und altersspezi-
fischen Merkmalen beeinflusst. Ein Grofiteil der Teilzeiterwerbstitigen sind
Frauen. Studien zeigen, dass Frauen ihre Vollzeittitigkeit oftmals aufgeben, um
mehr zeitliche Ressourcen fiir familidre Verpflichtungen zu haben (vgl. Granados
et al. 2019: 849). Seit Mitte der 90er Jahre ist die Teilzeitbeschiftigung deutlich
gestiegen (vgl. Frei et al. 2020).

Wihrend die Teilzeitquote von ost- als auch westdeutschen Ménnern im Jahr
2017 bei rund 10 Prozent liegt, liegt sie fiir ostdeutsche Frauen bei 27 Prozent
und fiir westdeutsche Frauen bei 40 Prozent. Auch im Erwerbsverlauf kumu-
lieren geschlechts-, alters- und regionalspezifische Faktoren. Mit zunehmendem
Alter steigt die Teilzeitquote fiir Frauen. Wihrend der Anteil an teilzeitbeschif-
tigten Ménnern in der Altersgruppe der 40- bis 44- Jahrigen bei sechs Prozent
liegt, arbeiten 44 Prozent der Frauen in Teilzeit. Hier zeigen sich zudem deut-
liche regionalspezifische Unterschiede. Westdeutsche Frauen verzeichnen in der
Altersgruppe einen Anteil von rund 52 Prozent, fiir ostdeutsche Frauen zeigt
sich dagegen ein deutlich niedriger Anteil an Teilzeitbeschiftigung mit rund 29
Prozent (vgl. Granados et al. 2019: 846 ff.).

Doch nicht nur mit Blick auf Teilzeitbeschiftigung zeigen sich regionalspezifi-
sche Differenzen. Auch die Entwicklung befristeter Arbeitsvertrage gestaltet sich
in Ost- und Westdeutschland unterschiedlich. Die Studie von Miiller et al. zeigt,
dass sich der prozentuale Anteil befristetet Beschiftigter an der Gesamtbeschif-
tigung 2009 bis 2017 in Ostdeutschland zwischen 8,1 und 9,4 Prozent bewegt.
In Westdeutschland liegt der Anteil dagegen zwischen 6,6 und 7,9 Prozent (vgl.
Miiller et al. 2018: 141).

Analysen weisen zudem darauf hin, dass Arbeitsverhiltnisse in Ostdeutschland
hiufiger durch das Auslaufen befristeter Vertrige beendet werden und auch der
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Anteil an arbeitgeberseitigen Kiindigungen deutlich hoher ist als in Westdeutsch-
land. In Westdeutschland liegt der Anteil an arbeitnehmerseitigen Kiindigungen
dagegen deutlich hoher. Hier wird vermutet, dass westdeutsche Arbeitnehmerln-
nen im Vergleich zu Beschiftigten in Ostdeutschland durch Arbeitgeberwechsel
attraktivere Arbeitsbedingungen erreichen konnen (vgl. Dettmann et al. 2019:
43 £.).4

Rekurrierend auf die dargestellten empirischen Befunde und mit Blick auf
signal- und filtertheoretische Annahmen ldsst sich vermuten, dass befristet
Beschiiftigte als auch Teilzeitangestellte eigene Weiterbildungsanstrengungen nut-
zen (miissen), um fehlende betriebliche Forderung zu kompensieren oder auch
die Chance auf eine unbefristete Anstellung zu erhohen (siehe auch Willich et al.
2002: 7 ff.; Reinowski & Sauermann 2007: 20 f.).

Berufliche Stellung und Titigkeitsanforderungen

Neben der Beschiftigungsform zeigt sich bildungsokonomischen sowie segmenta-
tionstheoretischen Ansétzen zufolge ein Zusammenhang zwischen der beruflichen
Stellung Beschiftigter und der Teilnahme an beruflicher Weiterbildung.

Eine Vielzahl an Studien verweist auf den Effekt des beruflichen Status auf die
Teilnahme an beruflicher Weiterbildung (vgl. Hall & Krekel 2008: 72 f.; Leber &
Moller 2007: 18; siehe auch Schiener et al. 2013: 565). Dass die Weiterbildungs-
beteiligung vor allem durch die Qualifikationsstruktur der Belegschaft beeinflusst
wird und mit einem hoheren Anteil an hochqualifizierten MitarbeiterInnen steigt,
zeigen Kuckulenz und Meyer in ihrer Studie. Ebenso steigt die Wahrscheinlich-
keit der betrieblichen Finanzierung bei einem hoheren Anteil an qualifizierter
Belegschaft (vgl. Kuckulenz & Meyer 2006: 15).

Der Einfluss des Qualifikationsniveaus auf die Weiterbildungsbeteiligung zeigt
sich ebenfalls in den Analysen Schieners et al. (2013). Schiener et al. differen-
zieren zwischen betriebsinterner Weiterbildung und Angeboten, die von exter-
nen Anbietern durchgefiihrt werden. Mit gestiegenem Qualifikationsniveau der
Beschiiftigten lésst sich eine signifikant erhohte Teilnahme sowohl an betriebsin-
ternen Mafnahmen als auch an extern durchgefiihrten Weiterbildungsangeboten
beobachten (vgl. Schiener et al. 2013: 583).

Auch Hall und Krekel weisen darauf hin, dass die berufliche Stellung und das
damit verbundene Qualifikationsniveau der Beschiftigten Einfluss auf die Wei-
terbildungsbeteiligung nimmt. So zeigen Beamte eine signifikant hohere Chance,

4 Die Daten der IAB-Erhebung 2020 zeigen fiir Ostdeutschland erneut einen leichten Anstieg
an arbeitgeberseitigen Kiindigungen und einen Riickgang von 41 auf 36 Prozent des Anteils
an Kiindigungen, die durch ArbeitnehmerInnen erfolgen (vgl. Frei et al. 2021: 48 f.).
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sich an beruflicher Weiterbildung zu beteiligen im Vergleich zu Angestellten und
Arbeiterlnnen (vgl. Hall & Krekel 2008: 72). Leber und Moller verweisen in
ihrer Studie ebenfalls mit Blick auf die formalen Statusgruppen auf eine deut-
lich verringerte Teilnahmewahrscheinlichkeit von Angestellten und ArbeiterInnen
gegeniiber Beamten (vgl. Leber & Moller 2007: 18 f.).

Willich et al. blicken auf verschiedene Statusgruppen und deren Weiterbil-
dungsquoten, differenzieren allerdings die Gruppe der Angestellten mit Blick auf
das Anforderungsniveau. Die deskriptiven Befunde zeigen, dass die Weiterbil-
dungsbeteiligung fiir qualifizierte Beschiftigte, Angestellte mit Leitungsfunktion
und Beamte deutlich hoher liegt im Vergleich zu Angestellten ohne Lei-
tungsfunktion. Die niedrigsten Weiterbildungsquoten verzeichnen jedoch niedrig
Qualifizierte und Honorarkrifte. Interessanterweise zeigt sich auch fiir Selbst-
standige ein vergleichsweise geringer Anteil an Weiterbildung. Die AutorInnen
vermuten jedoch, dass auf Grund fehlender zeitlicher Flexibilitidt eher informelle
Weiterbildungsformate und -angebote genutzt werden (vgl. Willich et al. 2002:
10 £.).

Studien weisen zudem darauf hin, dass der Bedarf an zusétzlichen Qualifika-
tionen auch die Weiterbildungsbeteiligung signifikant erhoht (vgl. Dobischat &
Diisseldort 2013: 249; Gerhards et al. 2012: 22; Kapplinger 2007: 16; zusam-
menfassend Schiener et al. 2013: 568). Hier lassen sich jedoch unterschiedliche
Befunde mit Blick auf betriebsinterne Mafnahmen beobachten. Wihrend ver-
schiede Analysen zeigen, dass der Bedarf an zusitzlichen Qualifikationen dabei
weniger durch Neueinstellungen iiber den externen Arbeitsmarkt als durch
erhohte Weiterbildungsintensitit substituiert wird (vgl. Dobischat & Diisseldorf
2013: 249; Képplinger 2007: 16), verweist die Studie von Gerhards et al. auf ein
etwas differenzierteres Bild.

Gerhards et al. beschiftigen sich in ihrer Untersuchung mit der Frage, ob
Fachkriftemangel die Weiterbildungsbeteiligung von Betrieben erhoht. Sie zeigen
in ihren Analysen, dass ein wachsender Bedarf an qualifizierten MitarbeiterIn-
nen durchaus die Weiterbildungsbeteiligung erhoht, indem Betriebe stirker in die
Aus- und Fortbildung ihrer Beschiftigten investieren. Auf der anderen Seite zeigt
sich allerdings auch, dass vor allem Betriebe, die vom Fachkriftemangel betroffen
sind, jedoch ihre offenen Stellen besetzen konnen, ofter die Weiterbildung ihrer
Beschiftigten finanziell unterstiitzen und Freistellungsangebote schaffen. Die
Autorlnnen schlussfolgern, dass die erhohte Weiterbildungsbereitschaft seitens
des Betriebes als ein positives Signal in der Rekrutierung neuer MitarbeiterInnen
fungiert und Weiterbildung ,,somit ein Instrument zu sein [scheint], das weniger
in Folge von Rekrutierungsproblemen, sondern vor allem bei einer erfolgreichen
Rekrutierung von Fachkriften zum Tragen kommt* (Gerhards et al. 2012: 22).
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Mit Blick auf die selbstinitiierte Teilnahme an beruflicher Weiterbildung
verweisen die Befunde der WeLL-Studie ebenfalls auf einen Einfluss der beruf-
lichen Stellung und des damit verbundenen Anforderungsprofils. Im Vergleich
zu Angestellten stimmen Arbeiter deutlich hdufiger der Aussage zu, nicht an
einer Weiterbildung teilzunehmen, wenn sie nicht verpflichtend ist. Dies legt die
Vermutung nahe, dass Angestellte einer selbstinitiierten Weiterbildungsteilnahme
tendenziell aufgeschlossener gegeniiberstehen als Arbeiterlnnen. Die Befunde
zeigen zudem, dass Beschiiftigte, die im Team arbeiten und beratende sowie aus-
wertende Titigkeiten ausfiihren, seltener der Aussage zustimmen, nicht an einer
Weiterbildung teilzunehmen, wenn sie nicht vorgeschrieben ist, im Vergleich zu
Beschiftigten, die diese Merkmale nicht aufweisen. Dies ldsst vermuten, dass
Beschiftigte mit komplexeren Anforderungsprofilen im Vergleich zu Beschif-
tigten in Einfacharbeit eher selbstinitiiert an Weiterbildung partizipieren wiirden
(vgl. Fertig & Huber 2010: 27 f.).

Informationen iiber Weiterbildungsaspirationen mit Blick auf verschiedene
berufliche Anforderungsprofile liefert auch die Analyse von Hall und Sevindik
(2020). Die Studie differenziert zwischen verschiedenen Ebenen der Einfachar-
beit> und qualifizierter Arbeit. In der Gruppe der Beschiftigten, die Titigkeiten
auf Einfacharbeit-Levell verrichten, geben knapp ein Viertel an, dass sie die
Absicht haben, sich in den ndchsten zwei Jahren beruflich weiterzubilden. Dem-
gegeniiber geben rund 40 Prozent der Beschiftigten in Einfacharbeit-Level2 und
rund 55 Prozent der Beschiftigten in qualifizierter Arbeit an, sich in ndchster
Zeit weiterzubilden. Auch hier zeigen sich deutliche Unterschiede mit Blick auf
Weiterbildungsaspirationen und berufliche Anforderungsprofile bzw. -niveaus.

Biichel und Pannenberg, die in ihrer vergleichenden Ost-West-Studie verschie-
dene Merkmale der Weiterbildungsbeteiligung analysieren, zeigen, dass west-
deutsche ArbeiterInnen deutlich kiirzere Weiterbildungsveranstaltungen besuchen
im Vergleich zu Selbststindigen, Angestellten und Beamten. Fiir Ostdeutsch-
land lésst allerdings kein signifikanter Effekt des zeitlichen Volumens der
WeiterbildungsmaBBnahme zwischen den verschiedenen formalen Statusgruppen
identifizieren (vgl. Biichel & Pannenberg 2004: 95 f.).

SHall und Sevindik nutzen die Definition von Einfacharbeit aus der BIBB/BAuA-
Erwerbstitigenbefragung 2018. Dort wird eine Unterscheidung zwischen Einfacharbeit-
Levell und Einfacharbeit-Level2 vorgenommen. Fiir beide Formen der Einfacharbeit ist
kein beruflicher Ausbildungsabschluss notwendig. Wihrend jedoch fiir Einfacharbeit-Levell
nur eine kurze Einweisung am Arbeitsplatz benotigt wird, ist fiir Einfacharbeit-Level2 eine
lingere Einarbeitung im Betrieb erforderlich (vgl. Hall & Sevindik 2020: 12).
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Unterschiede in Ost- und Westdeutschland lassen sich in den IAB-Erhebungen
der letzten Jahre mit Blick auf Tatigkeitsprofil und beruflichen Status identifizie-
ren. Die seit 2005 deutlich hthere Weiterbildungsquote innerhalb ostdeutscher
Betriebe wird vor allem auf die unterschiedlichen Titigkeitsanforderungen zwi-
schen ost- und westdeutschen Betrieben zuriickgefiihrt. Ostdeutsche Betriebe
weisen dabei einen hoheren Anteil an Titigkeiten aus, fiir die ein formaler
Abschluss benotigt wird. Die Analysen der IAB-Betriebspanel zeigen zudem,
dass Fachkrifte in ostdeutschen Betrieben hdufiger in betriebliche Qualifizie-
rungsmallinahmen eingebunden werden als gering Qualifizierte (vgl. Frei et al.
2020: 70 f., siehe auch Frei et al. 2018: 55). Zudem weisen Analysen mit Blick
auf die Beschiftigungssicherheit innerhalb von Betrieben besonders fiir ostdeut-
sche gering Qualifizierte auf deutlich verringerte Beschiftigungsperspektiven hin
(vgl. Schroder et al. 2008: 195). Moglicherweise stellt die Integration in betrieb-
liche Forderprozesse besonders fiir gering Qualifizierte in Ostdeutschland eine
stiarkere Hiirde dar und wird daher durch eigene Weiterbildungsanstrengungen
kompensiert.
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Konkretisierung der Fragestellung und
Spezifizierung der Annahmen

Im Theorieteil der Arbeit (Kapitel 4) wurde bereits aufgezeigt, dass ein sektora-
ler Strukturwandel (Tertidrisierung, Anstieg atypischer Beschiftigung) als auch
strukturelle Entwicklungen im Arbeitskrifteangebot (Uberalterung, Feminisie-
rung, Akademisierung) zu Veridnderungen innerhalb einzelner Teilarbeitsmérkte
fiihren. Besonders deutlich zeigen sich Segmentationsprozesse mit Blick auf
die Entwicklung des deutschen Arbeitsmarktes seit Anfang der 90er Jahre. Im
Zuge des Transformationsprozesses kommt es zu einer grundlegenden Umstruk-
turierung des (ost)deutschen Arbeitsmarktes. Hohe Arbeitslosigkeit, instabile
Beschiftigung als auch verdnderte betriebliche Aufstiegs- und Beschiftigungs-
moglichkeiten innerhalb einzelner Teilarbeitsmérkte prigen die ost- und west-
deutsche Betriebslandschaft bis in die 2000er Jahre. Der Anstieg atypischer
Beschiftigung als auch die zunehmende Erwerbsbeteiligung von Frauen, Alte-
ren und gering Qualifizierten fiihren zu Verinderungen der Beschiftigungs- und
Weiterbildungsstrukturen innerhalb ost- und westdeutscher Betriebe gegen Mitte
der 2000er Jahre. Zunehmende Arbeitskrifteknappheit und iiberalterte Betriebs-
strukturen auf der anderen Seite lassen ebenfalls veridnderte Beschiftigungs- und
Weiterbildungsdynamiken auf dem Arbeitsmarkt entstehen. Allerdings lassen sich
unterschiedliche Entwicklungen in ost- und westdeutschen Teilarbeitsmirkten
beobachten (vgl. Abschnitt 4.3.2.1).

Bisherige Befunde aus dem Bereich der soziologischen Arbeitsmarkt- und
Weiterbildungsforschung verweisen auf den Einfluss historischer Entwicklun-
gen der Berufs- und Arbeitsmarktstrukturen auf die Weiterbildungsbeteiligung
Beschiiftigter. Veridnderungen in den Teilarbeitsmirkten regulieren dabei nicht
nur individuelle Berufs- und Aufstiegschancen, sondern nehmen auch Einfluss
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auf die Weiterbildungsteilnahme Beschiftigter (vgl. R. Becker 2017/2019, siehe
auch Schiener 2006).

6.1 Fragestellung der Arbeit

Gegenstand der vorliegenden Arbeit ist die Entwicklung der selbstinitiierten Teil-
nahme an beruflicher Weiterbildung im Trend. Im Fokus steht dabei die Analyse
der Selektivitiit der Teilnahme Beschiftigter an selbstinitiierter Weiterbildung vor
dem Hintergrund spezifischer Entwicklungen der Berufs- und Arbeitsmarktstruk-
turen in Ost- und Westdeutschland. Deutlich wird anhand der Spezifizierung, dass
die Arbeit zwei Ebenen fokussiert. Die erste Ebene betrifft die Entwicklung der
Teilnahme im Trend. Damit verbunden stellt sich die Frage:

1. Welche Muster bzw. Verdnderungen der selbstinitiierten Teilnahme an beruflicher
Weiterbildung zeigen sich im Trendverlauf?

Die zweite Ebene fokussiert die unterschiedlichen Entwicklungen der Berufs- und
Arbeitsmarktstrukturen in Ost- und Westdeutschland. Damit verbunden stellt sich
die Frage:

2. Inwieweit beeinflussen ost-west-spezifische Strukturdifferenzen Teilnahmedyna-
miken selbstinitiierter beruflicher Weiterbildung? Welche Unterschiede zeigen sich
zwischen Ost- und Westdeutschland?

Fokus der empirischen Analyse- strukturell benachteiligte Beschdiftigtengruppen

Um Muster bzw. Verdnderungen der Teilnahmeselektivitit Beschiftigter im Trend
zu identifizieren, wird der Fokus der empirischen Analyse auf die Teilnahme
strukturell benachteiligter Beschiftigungsgruppen eingegrenzt. Rekurrierend auf
bildungsokonomische und segmentationstheoretische Ansétze erscheint die For-
derung Alterer, Frauen und formal gering Qualifizierter aus betrieblicher Inves-
titionslogik wenig rentabel (vgl. Abschnitt 4.1/4.2). Die bisherige empirische
Befundlage verweist auf geringere Teilnahmechancen an (betrieblicher) Wei-
terbildung fiir diese Beschiftigtengruppen.! Die Befunde legen die Vermutung

! Vereinzelte Studien, die die selbstinitiierte Teilnahme an beruflicher Weiterbildung analy-
siert haben, verweisen auf eine fiir Frauen erhohte Teilnahme an selbstinitiierter beruflicher
Weiterbildung im Vergleich zu Minnern (vgl. Willich & Minks 2002; siehe auch Schiener
2006).
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nahe, dass Altere, Frauen und formal gering Qualifizierte auf Grund fehlender
Unterstiitzung durch den Arbeitgeber und geringerer betrieblicher Gelegen-
heitsstrukturen Teilnahmeentscheidungen und -anldsse verstirkt selbst initiieren
(miissen). Zudem verdndern sich infolge des berufsstrukturellen und sekto-
ralen Wandels Berufs- und Anforderungsprofile Beschiftigter, sodass eigene
Weiterbildungsinvestitionen notwendiger werden.

Angesichts des demographischen Wandels und zunehmender Fachkrifteeng-
pisse etablieren Betriebe jedoch verstirkt zielgruppenspezifische Angebote, um
ihr bestehendes Beschiftigungspotential weiterhin nutzen zu konnen. Aktuelle
empirische Befunde verweisen auf gesundheits- und altersspezifische Weiterbil-
dungsforderung durch Betriebe. Die Befunde lassen vermuten, dass sich Zuginge
zu Weiterbildung verdndern und bisher benachteiligte Gruppen zunehmend in
den Fokus betrieblicher Weiterbildungsforderung geraten. Angesichts einer ver-
starkten betrieblichen Forderung kann vermutet werden, dass selbstinitiierte
Teilnahmen an beruflicher Weiterbildung dadurch obsolet werden.

Inwieweit sich fiir diese Gruppen auf Grund spezifischer Kontexte stabile bzw.
verdnderte Muster der Teilnahme im Trend zeigen, wird mithilfe von Analysen
ausgewdhlter historischer Episoden gepriift.

Auswahl einzelner Episoden fiir die vertiefenden Analysen

Im Folgenden werden einzelne historische Episoden und deren strukturelle Rah-
menbedingungen mit Blick auf den ost- und westdeutschen Arbeitsmarkt niher
beschrieben (vgl. Abschnitt 4.4). Anschlieend werden Annahmen formuliert, die
als Leitlinien fiir die empirischen Analysen dienen (vgl. Abschnitt 8.2). Folgende
vier historische Episoden bilden die Basis der vertiefenden Analysen:

Strukturwandel (1994)

Das Jahr 1994 fillt in eine Phase, die durch einen grundlegenden Strukturwan-
del geprigt ist, der industrielle und landwirtschaftliche Bereiche schrumpfen und
parallel dazu den Dienstleistungssektor wachsen ldsst. SchlieBungen und Pri-
vatisierungen der GroBbetriebe fithren im Zuge des Transformationsprozesses
zu einer Verringerung ostdeutscher betrieblicher Teilarbeitsmirkte. Infolgedes-
sen kommt es jedoch zu einer Etablierung des berufsfachlichen Segments (vgl.
Sackmann 2000: 51 f.). Die Umstrukturierungen in den Bereichen Industrie
und Landwirtschaft fiihren in Ostdeutschland zwar zu einem hohen Abbau
von Arbeitspldtzen und zahlreichen Frithverrentungen, dennoch verbleibt eine
grofle Anzahl dlterer Beschiftigter auf dem Arbeitsmarkt (vgl. Griinert & Lutz
1996). Frauen, die zuvor in landwirtschaftlichen und industriellen Bereichen
tiberwiegend beschiftigt waren, sind besonders stark von Arbeitslosigkeit und
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instabiler Beschiftigung betroffen (vgl. Dahms & Wahse 1996: 40 f.). Aber auch
formal gering Qualifizierte bzw. Personen, deren Bildungsabschliisse nicht aner-
kannt werden, sehen sich mit zahlreichen Restriktionen auf dem ostdeutschen
Arbeitsmarkt Anfang der 90er Jahre konfrontiert.

Innerhalb westdeutscher GroB- und Mittelbetriebe im Bereich der Industrie
und des Dienstleistungssektors lassen sich ebenso Umstrukturierungsprozesse
beobachten. Bisher genutzte SchlieBungsmechanismen interner Mérkte weichen
zunehmend offenen Beschiftigungssystemen, die durch instabile(re) Arbeitsver-
hiltnisse gekennzeichnet sind. Damit verbunden, verringern sich die ehemals
durch Senioritétsreglungen und Betriebsdauer zugesicherten Privilegien. Stattdes-
sen etablieren sich sukzessiv leistungsbasierte Strukturen, die innerbetriebliche
Konkurrenz und den Wettbewerb um begehrte Stellen fordern (vgl. Kohler &
Loudovici 2008: 46 f., siehe auch Kohler et al. 2004: 65).

Rezession (2003)

Das Jahr 2003 steht fiir eine Rezessionsphase. Das Wirtschaftstief Mitte der
90er Jahre und die damit verbundene hohe Arbeitslosenquote sind gegen Ende
der 90er Jahre iiberwunden. Doch die Phase wirtschaftlicher Stabilitdt wihrt nur
kurz. Nach der durch Konjunkturaufschwung gekennzeichneten ,,New Economy*-
Phase setzt ab 2002 erneut eine Periode wirtschaftlicher Rezession ein (vgl.
Eichhorst et al. 2009; Welsch 2003: 360). Auf Grund der wirtschaftlichen
Folgen des Transformationsprozesses und der hohen Erwerbsneigung ostdeut-
scher Frauen und Minner stagniert die Arbeitslosenquote in Ostdeutschland seit
Anfang der 90er Jahre auf einem konstant hohen Niveau (vgl. Blien et al. 2010:
127; M. Fuchs et al. 2015: 22). Zwar sank die Arbeitslosenquote wihrend des
,,New-Economy-Booms* (Blien et al. 2010: 127) — durch die Schaffung neuer
Arbeitsplitze in den Bereichen Informations- und Telekommunikationstechnik
(vgl. Welsch 2003: 364) — doch lie sich ein signifikanter Riickgang dabei
ausschlieBlich fiir Westdeutschland beobachten (vgl. Blien et al. 2010: 127).

Bis Mitte der 2000er Jahre zeigt sich fiir Ostdeutschland eine fast dop-
pelt so hohe Arbeitslosenquote im Vergleich zu Westdeutschland (vgl. Bogai &
Hirschenauer 2008: 44; M. Fuchs et al. 2015: 22). Wihrend die Quote fiir West-
deutschland im Jahr 2003 9,3 Prozent betrigt, liegt sie fiir Ostdeutschland bei
20,1 Prozent (vgl. Bundesagentur fiir Arbeit 2011; siehe auch Hobler et al. 2020:
5). Nach wie vor zeigt sich dabei fiir Frauen als auch fiir édltere Beschiftigte ein
erhohtes Risiko instabiler und prekirer Beschiftigung (vgl. Krause et al. 2008).
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Deregulierung (2010)
Arbeitsmarktpolitische Instrumente wie Kurzarbeit und Arbeitszeitverkiirzungen
didmpfen die Folgen der Finanzkrise 2008/2009 (vgl. Arent & Nagl 2010: 40).
Die wirtschaftliche Lage stabilisiert sich in den nachfolgenden Jahren und es las-
sen sich konjunkturelle Aufschwungphasen beobachten. Allerdings zeigen sich
die Folgen der Finanzkrise mit Blick auf das betriebliche Weiterbildungsgesche-
hen. Im Vergleich zu 2007/2008 sinkt die betriebliche Weiterbildungsquote in
den Jahren 2009 und 2010 erkennbar (vgl. Frei et al. 2020: 71, siehe auch Bell-
mann et al. 2014). Der deutsche Arbeitsmarkt ist in dieser Phase durch einen
hohen Anteil an atypischer Beschiftigung und dem parallelen Riickgang an Voll-
zeitbeschiftigung gekennzeichnet (vgl. Eichhorst et al. 2009: 6 f.). Befristung,
Teilzeitarbeit und andere Formen prekirer Arbeitsverhéltnisse wachsen seit Mitte
der 2000er Jahre und lassen sich zudem vermehrt fiir qualifizierte Beschiftigte
innerhalb fachspezifischer Mirkte beobachten (vgl. Kohler & Loudovici 2008).
Der hohe Anteil an atypischer Beschiftigung steht in einem direkten Zusam-
menhang mit der verstirkten Integration von (westdeutschen) Frauen, &lteren
Beschiftigten sowie gering Qualifizierten (vgl. Eichhorst et al. 2017). Frauen
sind dabei besonders stark von Befristung und Teilzeitbeschéftigung betroffen
(vgl. Bechmann et al. 2014; Frei et al. 2018; Grandados et al. 2018) und empfin-
den stirkere Abstiegsidngste unabhiingig von beruflichem Status (vgl. Morgenroth
et al. 2022). Der Anteil befristeter Beschiftigung liegt 2010 in Ostdeutschland
tiber der westdeutschen Quote (vgl. Frei et al. 2018: 36; siehe auch Bechmann
et al. 2015: 53), wihrend die Teilzeitbeschéftigung in Westdeutschland hoher ist
(vgl. Frei et al. 2018: 28).

Fachkrdftemangel (2018)

Der demographische Wandel als auch ein wachsender Fachkriftemangel stellen
Betriebe in Ost- und Westdeutschland gegenwirtig vor organisationale und wirt-
schaftliche Herausforderungen (vgl. Dietz et al. 2012a: 616; siehe auch Dettmann
et al. 2019). Besonders ostdeutsche Klein(st)betriebe sehen sich mit zuneh-
menden Fachkrifteengpissen konfrontiert. Angesichts ausbleibender qualifizierter
Beschiftigter und eines immer stirker schrumpfenden Arbeitskriftebestands
setzen Unternehmen auf die verstirkte Weiterqualifizierung ihrer bestehenden
Beschiftigten und versuchen durch innerbetriebliche Qualifizierung den Bedarf
an Fachkriften zu kompensieren (vgl. Dobischat & Diisseldorf 2013; Schiener
et al. 2013; siehe auch Dettmann et al. 2019: 90). Zudem weisen Analysen dar-
auf hin, dass Weiterbildung bei der Gewinnung neuer MitarbeiterInnen auch als
ein positives Signal fungieren kann (vgl. Gerhards et al. 2012).
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Bisher von betrieblichen Forderstrukturen ausgeschlossene Beschiftigte gera-
ten verstdrkt in den Fokus und werden zunehmend Gegenstand personalplaneri-
scher Weiterbildungsiiberlegungen. Die Anhebung des Renteneintrittsalters lasst
zudem den Amortisationszeitraum gréfer werden, in dem sich fiir Betriebe Inves-
titionen in Bildung rentieren (konnen). Um das Beschiftigungspotential dlterer
ArbeitnehmerInnen aufrecht erhalten zu konnen, setzen Betriebe verstirkt auf
altersspezifische Gesundheits- und Weiterbildungsférderung (vgl. Bellmann et al.
2018).

6.2 Spezifizierung der Annahmen

Da der Fokus der Arbeit auf der Analyse der Stabilitdt bzw. Veridnderung der Teil-
nahmeselektivitit Beschiftigter an selbstinitiierter beruflicher Weiterbildung im
Zeitverlauf liegt, ist die Priifung kleinteiliger Hypothesen mit Blick auf einzelne
Pridiktoren als restriktiv zu bewerten. Auf Grund des Beobachtungszeitraums
von fast 30 Jahren verfolgt die Arbeit daher einen explorativen Ansatz. Die dar-
gestellten Annahmen beziehen sich auf die bereits in Kapitel 4 und Abschnitt 5.1
beschriebenen bildungsokonomischen und segmentationstheoretischen Annahmen
und empirischen Befunde.

Zentrale Annahmen

1. Die selbstinitiierte Teilnahme an beruflicher Weiterbildung wird insgesamt
durch soziodemographische Merkmale beeinflusst. Der Einfluss soziodemo-
graphischer Merkmale verringert sich jedoch im Zeitverlauf (vgl. Annahme
5).

2. Auf Grund der wirtschaftlich stark schwankenden Arbeitsmarktlage in Ost-
deutschland sehen sich strukturell benachteiligte Beschiftigtengruppen mit
verringerten (betrieblichen) Teilnahme- und Gelegenheitsstrukturen zur Wei-
terbildung konfrontiert. Alters-, geschlechts- und qualifikationsspezifische
Merkmale nehmen daher einen stirkeren Einfluss auf die Teilnahmeselektivitét
ostdeutscher Beschiftigter im Vergleich zu westdeutschen Beschiftigten.

Episodenspezifische Annahmen

3. Rezessionsphasen verstirken Ungleichheiten im Zugang zu (betrieblicher)
Weiterbildung besonders fiir strukturell benachteiligte Beschéftigtengruppen
und fordern Dynamiken selbstinitiierter Teilnahme (vgl. Rezession 2003)
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4. Verdnderungen in den Teilarbeitsmirkten beeinflussen spezifische Gele-
genheitsstrukturen selbstinitiierter Teilnahme (vgl. Strukturwandel 1994/
Deregulierung 2010).

5. Angesichts wachsender Arbeitskréfteknappheit und iiberalterter Betriebsstruk-
turen verringert sich der Einfluss soziodemographischer Merkmale auf die
Teilnahmeselektivitidt Beschéftigter (vgl. Fachkriftemangel 2018).
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Datengrundlage und Methode

In diesem Kapitel werden die innerhalb der Arbeit genutzten Daten, die Stichpro-
beneingrenzung sowie das methodische Vorgehen dargestellt. Im ersten Abschnitt
werden zunéchst die beiden Berichtssysteme BSW und AES hinsichtlich ihrer
methodischen Anlage beschrieben. Damit verbunden werden Schnittmengen als
auch Unterschiede im Hinblick auf ein innerhalb des BSW und AES genutztes
Weiterbildungsverstidndnis niher beleuchtet (vgl. Abschnitt 7.1). Im nachfol-
genden Abschnitt erfolgt die Beschreibung und Eingrenzung der Stichprobe.
Zudem werden die mit der Harmonisierung des Trenddatensatzes erforderli-
chen Schritte dargestellt. Die Operationalisierung beruflicher Weiterbildung als
auch die Operationalisierung der abhingigen Variable sowie zentraler Pridik-
toren sind Gegenstand des dritten Unterkapitels (vgl. Abschnitt 7.3). Innerhalb
des letzten Abschnitts werden das methodische Vorgehen und damit verbundene
Besonderheiten der Dateninterpretation beschrieben.

Ergiinzende Information Die elektronische Version dieses Kapitels enthélt
Zusatzmaterial, auf das iiber folgenden Link zugegriffen werden kann
https://doi.org/10.1007/978-3-658-48364-7_7.
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7.1 BSW und AES: Anschlussmoéglichkeiten und
Grenzen

Fiir die empirischen Analysen werden die Daten des Berichtssystems Weiter-
bildung (BSW) 1991, 1994, 1997, 2000, 2003, 2007 und des Adult Education
Survey (AES) 2010, 2012, 2014, 2016 sowie 2018 genutzt. Die Datensitze des
BSW und des AES werden als Scientific Use Files von der GESIS (Gesellschaft
Sozialwissenschaftlicher Infrastruktureinrichtungen — Leibniz-Institut fiir Sozial-
wissenschaften) im Rahmen wissenschaftlicher Forschungszwecke zur Verfiigung
gestellt. Im Folgenden werden zunichst Zielsetzung und methodische Anlage der
beiden Berichtssysteme vorgestellt, danach erfolgt in Form einer Gegeniiberstel-
lung von BSW und AES die Darstellung zentraler Gemeinsamkeiten als auch
Unterschiede innerhalb der beiden Berichtssysteme.

7.1.1 Methodische Anlage der Berichtssysteme

Umfassende Daten zur individuellen Weiterbildungsbeteiligung liegen der deut-
schen Weiterbildungsberichterstattung durch das Berichtssystem Weiterbildung
und dessen Nachfolger Adult Education Survey vor. Eine durch Infratest Sozial-
forschung konzipierte und im Auftrag des Bundesministeriums fiir Bildung und
Forschung durchgefiihrte erste Erhebung des Berichtssystem Weiterbildung fand
bereits 1979 statt (vgl. Rosenbladt & Bilger 2008a: 7). Grundgesamtheit des als
Querschnitterhebung in Form von miindlichen Représentativbefragungen ange-
legten Berichtssystems bilden Personen im Alter zwischen 19 bis 64 Jahren,
die innerhalb eines dreijdhrigen Turnus zu ihren individuellen Weiterbildungsak-
tivitdten befragt werden. Anhand der kontinuierlichen Querschnittsbefragungen
konnen zentrale Indikatoren hinsichtlich Beteiligungsstrukturen und -muster im
Trendverlauf analysiert werden.

Neben Informationen zur Weiterbildungsbeteiligung insgesamt werden auch
Daten zur Teilnahme im Bereich der beruflichen und allgemeinen Weiterbil-
dung erfasst (vgl. Kuwan et al. 2003). Teilnahmeinformationen werden dabei
sowohl auf Personenebene als auch auf Kursebene erhoben. Das BSW liefert
somit detaillierte Informationen iiber Kosten, Finanzierung, Triger, Nutzen und
Anlass der Weiterbildung (vgl. Kuwan et al. 2003). Der Schwerpunkt des Erhe-
bungskonzeptes des BSW liegt in der Erfassung kursférmig organisierter Wei-
terbildungsaktivititen. Doch auch der Bereich des informellen Lernens findet in
den Schwerpunkterhebungen immer wieder Beriicksichtigung. Die innerhalb des
Berichtssystems als ,,weichere Formen der Weiterbildung* (vgl. Kuwan 1999: 54)
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definierten informellen Lernaktivititen wurden erstmals 1988 erfasst, wobei Erhe-
bungsinstrumente und Frageprogramme im Laufe der Zeit eine kontinuierliche
Weiterentwicklung und Differenzierung erfuhren (vgl. Kuwan 1999: 54; Rosen-
bladt & Bilger 2008b: 224, siehe auch Kaufmann 2012). Neben Informationen
zur Weiterbildungsbeteiligung erhebt das Berichtssystem soziodemographische
Daten zu Alter, Geschlecht, Bildungsgrad sowie beschiftigungsbezogene Merk-
male (z. Bsp. Betriebsgrofie, berufliche Stellung, Beschiftigungsumfang) (vgl.
Kuwan et al. 2006).

Ahnlich wie in anderen deutschen reprisentativen Erhebungen (siche SOEP,
Mikrozensus) fand Anfang der 90er Jahre eine Stichprobenausweitung mit Blick
auf die neuen Bundeslinder statt (vgl. Kuwan et al. 2003). Arbeitsmarktpolitische
und -strukturelle Entwicklungen, die sich im Kontext der Wiedervereinigung auch
innerhalb des Weiterbildungsbereichs vollzogen haben, finden anhand der Mitein-
beziehung der ostdeutschen Bevolkerung innerhalb des BSW Beriicksichtigung.
Das BSW stellt eine umfassende und differenzierte Datenquelle fiir diese in der
Geschichte Deutschlands historisch bedeutsame Phase dar.!

Umstellung des Berichtssystems Weiterbildung auf den Adult Education Survey

2007 fand die Umstellung des deutschen Berichtssystems auf den europiischen
Nachfolger Adult Education Survey statt. Hintergrund fiir diese Modifizierung
bildete eine bereits seit Anfang der 2000er Jahre diskutierte angestrebte Inter-
nationalisierung bildungsstatistischer (europidischer) Erhebungen. Neben dem
Continuing Vocational Training Survey (CVTS)? und dem Labour Force Sur-
vey (LFS),3 die ebenso das Lernen Erwachsener zum Gegenstand haben, bildet
der AES im Kontext des Europdischen Statistischen Systems (ESS) einen zen-
tralen Bestandteil. 2007 fand, zunéchst noch auf freiwilliger Basis und parallel
zur letzten BSW-Erhebung, die erste Erprobung des AES innerhalb Deutschlands
statt. Die verpflichtende Umstellung vom BSW zum AES auf gesamteuropiischer

1'Um die besondere Situation der neuen Bundeslinder im Kontext der Wiedervereinigung
zu beriicksichtigen, enthielt die BSW-Erhebung 1991 ein spezielles Erfassungssystem, das
,»Weiterbildungsmafinahmen nach bundesdeutschem und nach DDR-Recht abbildete und
zugleich eine moglichst weitgehende Kompatibilitit [...] gewdhrleistete” (Kuwan 1999: 9).
2 Datenbasis der seit 2005 verpflichtenden Erhebung bilden Unternehmen mit mehr als 10
Beschiftigten. Im Rahmen des CVTS werden Informationen iiber Angebot, Formen, Orga-
nisation und Kosten betrieblicher Weiterbildung erhoben (vgl. Behringer & Schonfeld 2014:
386).

3 Im Fokus der auch als Arbeitskriifteerhebung bezeichneten Befragung stehen Privathaus-
halte. Personen im Alter von 15 Jahren werden dabei zu ihren formalen und non-formalen
Bildungsaktivititen befragt. Die vierteljdhrliche Stichprobenbefragung ist in Deutschland
Teil des Mikrozensus (vgl. Behringer & Schonfeld 2014: 382 ff.).
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Ebene erfolgte im Jahr 2012 (vgl. Bilger et al. 2013: 9). Bis zum gegenwirtigen
Zeitpunkt (2023) liegen sieben AES-Erhebungen fiir Deutschland vor.*

Stichprobe des europédischen Erhebungskonzeptes des AES bildet die 25- bis
64-jdhrige Bevolkerung des jeweiligen Landes. Die Grundgesamtheit des deut-
schen AES bilden allerdings Personen im Alter von 18 bis 69 Jahren (vgl.
Bilger & Kuper 2017: 18; BMBF 2019b: 6). Konzeptionell wird Weiterbil-
dung im AES nicht im Sinne des deutschen Weiterbildungsbegriffes gefasst, der
Weiterbildung vor allem innerhalb des Bildungsverlaufes zeitlich verortet, statt-
dessen werden die Ausgestaltung und Intention von Lernaktivititen dabei zur
Definitionsbestimmung genutzt. Diese internationale und dem AES zugrunde lie-
gende Klassifizierung von Lernaktivititen (Classification of Learning Activities)
gewihrleistet dabei Anschlussfihigkeit an die in anderen europédischen Léndern
erhobenen Daten zur Weiterbildungsbeteiligung (vgl. BMBF 2019b: 6, siehe auch
Eurostat 2016: 7).

Eignung der Datenbasis

Die mittlerweile mehr als vier Jahrzehnte umfassende BSW-AES-Datenbasis wird
mit Blick auf Reichweite und Anlage als wichtige Informationsquelle der indi-
viduellen Weiterbildungsbeteiligung betrachtet und bildet auch im Kontext der
nationalen Bildungsberichterstattung eine zentrale Referenz (vgl. Autorengruppe
Bildungsberichterstattung 2006/2020, siche auch Kuper et al. 2016). Mit Blick auf
die Fragestellung der Arbeit bietet die getrennte Erfassung der Weiterbildungsbe-
teiligung nach Ost- und Westdeutschland Potenzial fiir differenzierte Analysen.
Auch wenn die BSW- und AES-Erhebungen Individualbefragungen darstellen,
so lassen die aggregierten Daten zu berufs- und arbeitsplatzbezogenen Merkma-
len der Befragten dennoch Riickschliisse auf ost-west-spezifische Arbeitsmarkt-
und Wirtschaftsstrukturen zu. Mit den BSW- und AES-Erhebungen liegt zudem
eine Vielzahl an personen- sowie kontextbezogenen Daten vor, die es ermog-
lichen, den Einfluss soziodemographischer, regionaler und tatigkeitsbezogener
Merkmale im Hinblick auf selbstinitiierte Teilnahmeentscheidungen differenziert
zu untersuchen.

Die 2007 durchgefiihrte Umstellung des deutschen Berichtssystem Weiterbil-
dung auf den europidischen Nachfolger Adult Education Survey wird innerhalb
der deutschen Berichterstattung jedoch als ein ,.konzeptioneller Bruch® (BMBF
2019b: 7) wahrgenommen. Der im BSW genutzte Begriff der Weiterbildung

4 Die europiische AES-Erhebung sieht einen fiinfjihrigen bzw. sechsjihrigen Turnus vor,
wihrend die deutsche AES-Erhebung alle zwei bis drei Jahre durchgefiihrt wird. Die AES-
Erhebungen der Jahre 2010, 2014 und 2018 und 2020 wurden nur innerhalb Deutschlands
durchgefiihrt (vgl. BMBF 2022: 5 f.).
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wird ,.seit der Einfithrung des AES (...) synonym zu ,,non formaler Bildung®
verwendet® (Bilger & Kuper 2017: 17), sodass Trendentwicklungen der Gesamt-
beteiligungsquoten an Weiterbildung weiterhin abbildbar werden. Differenzierte
Kennwerte der Weiterbildungsbeteiligung wurden bisher jedoch mit dem Verweis
auf eine unterschiedlich genutzte Operationalisierung einzelner Segmente inner-
halb der beiden Berichtssysteme als nicht vergleichbar und im Trend abbildbar
eingestuft (vgl. Bilger & Kuper 2017: 17). Doch auch wenn sich mit Blick auf
Begriffsverstindnis und Operationalisierung von Weiterbildung innerhalb der bei-
den Berichtssysteme Unterschiede zeigen, so lassen sich dennoch Schnittmengen
im Hinblick auf Konzeptualisierung und methodisches Vorgehen identifizieren
(vgl. ebd. 17 ff.). Jiingere Publikationen verweisen auf differenzierte Analysen
der Weiterbildungsbeteiligung anhand der Beriicksichtigung spezifischer Kontext-
merkmale (vgl. Rosenkranz 2022; Widany 2014, siehe auch Kuper & Widany
2011).

7.1.2 Gemeinsamkeiten und Unterschiede

Die bereits oben beschriebene Umstellung des BSW auf den AES und dessen
Implementierung fand im Kontext der deutschen Weiterbildungsberichterstattung
groBle Beachtung und war Gegenstand zahlreicher einschldgiger Publikationen im
Bereich der Weiterbildungsforschung (vgl. Gnahs et al. 2008; Rosenbladt & Bil-
ger 2008b; siehe auch Dollhausen 2008, Behringer et al. 2008). Mit Blick auf die
unterschiedlichen Begriffskonzeptionen von Weiterbildung innerhalb des BSW
und AES wird ein ,,aus statistischer Sicht (...) problematische[r] Kontinuitits-
bruch® (Dollhausen 2008: 17) fiir die deutsche Weiterbildungsberichterstattung
konstatiert. Weiterbildung wird innerhalb des BSW konzeptionell als ,,zielgerich-
tete, organisierte Form des Lernens* (Rosenbladt & Bilger 2008a: 8) gefasst,
worunter Kurse, Lehrgénge, Seminare und Veranstaltungen fallen. Zudem orien-
tiert sich der Weiterbildungsbegriff an der Definition des deutschen Bildungsrates,
der zufolge Weiterbildung erst nach der ersten (Aus)Bildungsphase beginnt und
somit auf eine zeitlich-biographische Komponente verweist (vgl. Deutscher Bil-
dungsrat 1970: 197). Der Weiterbildungsbegriff im AES orientiert sich hingegen
nicht an der Definition des deutschen Bildungsrates und bricht in Teilen mit
dem, was konzeptionell im BSW unter Weiterbildung gefasst wird. Der Weiter-
bildungsbegriff im AES nutzt die Classification of Learning Activities (CLA),
die zwischen formal education, non-formal-education und informal learning dif-
ferenziert und Lernaktivititen anhand formaler Ausgestaltung und Zielsetzung
systematisiert. Anders als im BSW, indem regulidre Bildungsgénge nicht erfasst
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werden, erhebt der AES Informationen zu schulischen und betrieblichen (Aus-
bildungs)Abschliissen. Zudem liegt ein Fokus auf dem Bereich des informellen
Lernens (vgl. Kaufmann-Kuchta & Kuper 2017: 185), der jedoch auf Grund
abweichender Operationalisierungen nicht mit den im BSW erfassten Selbstlern-
konzepten verglichen werden kann (vgl. Rosenbladt & Bilger 2008a; siehe auch
Kaufmann 2012).

Ahnlichkeiten zeigen sich jedoch mit Blick auf die im AES erfassten
non-formalen Bildungsaktivititen. Darunter fallen ,,im Wesentlichen (...) Ver-
anstaltungen der organisierten Weiter-/Erwachsenenbildung* (Bilger et al. 2013:
18), die Ankniipfungspunkte zu den im BSW kursformig organisierten Veranstal-
tungen darstellen. Allerdings subsumiert der AES unter dem Begriff non-formal
education neben kursférmig organisierten Veranstaltungen ebenso Lernaktivita-
ten, die nur sehr gering formalisiert sind, wie ein Blick auf die im AES gelisteten
Aktivititen® zeigt (vgl. Kantar 2020: 56):

—

Kurse und Lehrginge in der Arbeits- oder Freizeit

2. kurzzeitige Bildungsveranstaltungen Vortriage, Schulungen, Seminare

3. Schulungen/Training am Arbeitsplatz durch Vorgesetzte, Kolleginnen und Kolle-
gen, Trainerinnen und Trainer, Teletutorinnen und Teletutoren

4. Privatunterricht in der Freizeit z. Bsp. Fahrschule, individuelle Trainerstunden,

Musikunterricht

Deutlich wird, dass unter dem Begriff Weiterbildung im AES sowohl organi-
siertes als auch informell ausgerichtetes Lernen gefasst wird. Auf Basis ,,dieser
vielfiltigen Bildungsaktivititen ldsst sich [...] ein inklusives Verstdndnis von
Weiterbildung entwickeln und verschiedene Ebenen des Weiterbildungsgesche-
hens abbilden* (Rosenkranz 2022: 156). Auf der anderen Seite entsteht anhand
der Vermengung kursférmig organisierter und informeller Lernaktivitéten jedoch
eine Differenz zu dem im BSW genutzten Weiterbildungsbegriff. Dennoch zeigen
sich im Hinblick auf ein grundlegendes konzeptionelles Verstindnis von Wei-
terbildung Schnittmengen zwischen BSW und AES (siehe auch Widany 2014).
Eine Analyse (2022) auf Basis des im BSW genutzten Weiterbildungsbegriffes
und den im AES definierten non-formalen Bildungsaktivititen erarbeitet konzep-
tionelle Gemeinsamkeiten als auch Unterschiede heraus (vgl. Rosenkranz 2022:
156). Abbildung 7.1 zeigt anhand der Gegeniiberstellung der Operationalisierung

5 Den Befragten wird innerhalb des Interviews eine Liste mit verschiedenen Aktivititen vor-
gelegt (siche oben), die im Kontext der non-formal education angesiedelt sind. Dadurch
wird die Erinnerungsleistung der Befragten angeregt und eine differenzierte(re) Befragung
ermoglicht.
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von Weiterbildung im BSW und AES Schnittmengen und Unterschiede zwischen
den beiden Erhebungskonzepten.

Als eine Schnittmenge werden dabei die im BSW erfassten Kurse und Lehr-
ginge beruflicher Weiterbildung mit den im AES gelisteten ,,Kursen und Lehrgin-
gen in der Arbeits- oder Freizeit definiert. Die darunter gefassten Schulungen,
Fortbildungen, Lehrginge und Kurse entsprechen auf Grund ihrer formalen und
didaktischen Rahmung den kursférmig organisierten Veranstaltungen im BSW.

BSW AES
Kurse/Lehrgénge berufiiche Weiterbildung Kurse und Lehrg&nge in der Arbeits- oder Freizeit
*  Umschulung « Schulung
Aufstiegsfortbildung «  Fortbildung
Einarbeitung Al * Lehrgang
Anpassung S SN Kursft’)rmig ¢ Kurs
Sonstige S S
‘: organisierte g
) x N = = 5
Fmesmmmmmmmme Bom—mm——— oo + Weiterbildung Kurzzel@lge Bildungsveranstaltungen =
. *  Seminar 0 1 Seminar 3
1+ Vortrag : « Vortrag D
1 @
L+ _Schuung " Schulung 3
i<}
Schulungen/Training am Arbeitsplatz 25"-
Informelle berufliche Weiterbildung *  Qualitatszirkel/Austauschprogramme >
*  Qualitatszirkel/Austauschprogramme +  Coaching
Coaching
Lesen von Fach- und Sachbiichem Privatunterricht in der Freizeit
Lernen durch computergesttitzte «  Musikunterricht
Selbstlernprogramme +  Fahrschule
Selbstlernen in der Freizeit Informal Learning

Abb.7.1 Operationalisierung von Weiterbildung innerhalb des BSW und AES (Rosenkranz
2022: 157).

Anders als im AES werden ,,Kurzzeitige Bildungsveranstaltungen* (Seminar,
Vortrag, Schulung) im Rahmen des BSW nicht gesondert erfragt. Im Kontext
informeller beruflicher Weiterbildung wird die Teilnahme an Vortrigen und Halb-
tagsseminaren nur punktuell erhoben (BSW 1991/1994/1997). Bisherige Studien
verweisen allerdings auf eine wenig trennscharfe Unterscheidung zwischen kurs-
formig organisierten und informellen Weiterbildungsaktivititen innerhalb des
BSW (vgl. Kaufmann 2012: 54 ff.). Besonders deutlich wird dies anhand der
beiden Veranstaltungsformate Vortrag und Seminar. Sowohl Seminare als auch
Vortrige weisen einen hohen Formalisierungsgrad und eine meist institutionelle
Bindung auf und ,.entsprechen daher der Definition kursférmig organisierter Wei-
terbildung im BSW in Form von Kursen und Lehrgingen* (Rosenkranz 2022:
157).



168 7 Datengrundlage und Methode

Unter Kursen und Lehrgingen im BSW kann zudem eine ganze Reihe
von Funktionen und Zielsetzungen beruflicher Weiterbildung subsumiert wer-
den (sieche Abb. 7.1), die allerdings keinerlei Informationen hinsichtlich Dauer
und Umfang der Weiterbildungsaktivitit enthalten. Kurzzeitige Veranstaltungen
in Form von Seminaren, Vortrigen und Schulungen lassen sich dabei vor allem
im Kontext beruflicher Einarbeitung und Anpassung vermuten. Die Antwort-
option ,,Sonstige” ldsst zudem vermuten, dass Befragte darunter nicht ndher
ausgefiihrte Weiterbildungsveranstaltungen zuordnen. Dariiber hinaus kann ange-
nommen werden, dass Teilnehmende, die sich selbst weiterbilden bzw. ihre
Teilnahme selbst finanzieren (miissen), zudem ein hohes Interesse an kiirzeren
Veranstaltungen haben (vgl. Rosenkranz 2022: 157). Auf Grund der fehlen-
den Erfassung kurzzeitiger Veranstaltungen im BSW schlussfolgert Widany, dass
kurzzeitige Veranstaltungen unterschitzt werden (vgl. Widany 2014: 277 ff.).
Andere Studien verweisen allerdings auf die Bedeutung individueller Erinnerun-
gen, die weniger mit der zeitlichen Dauer einer Weiterbildung als vielmehr mit
emotionalen Erlebnissen in Zusammenhang stehen (vgl. Behringer et al. 2008: 59,
siche auch Gieseke 2007). Mit Blick auf die heterogene Befundlage und auf Basis
empirischer Analysen® wird jedoch angenommen, dass besonders selbstinitiierte
Weiterbildungsteilnahmen, da subjektiv relevant, von Befragten erinnert werden.
Neben Kursen und Lehrgingen werden daher ebenso ,,Kurzzeitige Bildungsver-
anstaltungen™ im AES als kursformig organisierte Weiterbildung im Sinne des
BSW definiert (vgl. Rosenkranz 2022: 157).

Die AES-Formate ,,Schulungen/Training am Arbeitsplatz“ und ,,Privatun-
terricht in der Freizeit“ werden hingegen nicht mit kursformig organisierter
Weiterbildung im BSW gleichgesetzt. Das Format ,,Schulungen/Training am
Arbeitsplatz® listet zwar Aktivitidten, die einen gewissen Formalisierungsgrad
aufweisen (Austauschprogramme/Qualititszirkel), allerdings ist es nicht mog-
lich, einzelne Aktivititen separat zu betrachten, sodass die ,,Lernformen daher
nicht mit den im BSW gelisteten arbeitsplatzbezogenen Aktivititen ins Verhélt-
nis gesetzt werden konnen* (Rosenkranz 2022: 158). Studien zeigen zudem, dass
sich das Fragedesign der im BSW erfassten arbeitsplatznahen Veranstaltungen
innerhalb der einzelnen Erhebungen immer wieder verdndert und zu stark von
den im AES gelisteten arbeitsplatznahen Weiterbildungsaktivitidten abweicht (vgl.
Kaufmann 2012).

6 Auf Basis der AES-Erhebungen (2010-2018) zeigt sich im Vergleich zu Kursen/
Lehrgéngen ein fiir kurzzeitige Veranstaltungen erhohter Anteil an selbstinitiierter Teilnahme
an beruflicher Weiterbildung (vgl. Rosenkranz 2022: 157).
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Auch das AES-Format ,,Privatunterricht in der Freizeit” ldsst sich auf Grund
fehlender Abgrenzungskriterien nicht mit der im BSW genutzten Definition von
Weiterbildung gleichsetzen. Die Frage, inwieweit das Format dem innerhalb
des BSW als informell klassifiziertem ,,Selbstlernen in der Freizeit* entspricht,
lasst sich angesichts fehlender Informationen nicht beantworten (vgl. Rosenkranz
2022:158).

Die vorliegende Arbeit orientiert sich an der hier darstellten Definition
von Weiterbildung, wonach die Teilnahme an Kursen/Lehrgingen als auch die
Teilnahme an kurzzeitigen Bildungsveranstaltungen (AES) der Teilnahme an
kursformig organisierter Weiterbildung im Sinne des BSW entspricht.

Weitere Gemeinsamkeiten als auch Unterschiede mit Blick auf datenspe-
zifische Besonderheiten werden in Abschnitt 7.2.1 skizziert. Inwieweit sich
Schnittmengen als auch Unterschiede hinsichtlich der Operationalisierung beruf-
licher Weiterbildung zwischen BSW und AES zeigen, ist Gegenstand des
Abschnitts 7.3.1.

7.2 Integrierter Trenddatensatz

Mit Blick auf eine angestrebte Trendanalyse selbstinitiierter Teilnahme an beruf-
licher Weiterbildung auf Basis der BSW- und AES-Zeitreihen miissen im Vorfeld
verschiedene Kriterien iiberpriift werden, die einen Vergleich zwischen den ver-
schiedenen Erhebungen ermoglichen. Trendeffekte miissen dabei von (moglichen)
Operationalisierungseffekten differenziert werden konnen. Hinweise auf Opera-
tionalisierungseffekte konnen Verdnderungen im Fragebogendesign liefern (vgl.
Widany 2009: 83 f.). Um eine Harmonisierung der Datensitze zu gewihrleisten,
muss die Riickkoppelung an das Datenmaterial erfolgen. Der Riickgriff auf das
Datenmaterial beinhaltet neben einem Vergleich verwendeter Erhebungsmethoden
und -designs vor allem die Priifung verfiigbarer Variablen und Kontextmerkmale
innerhalb der einzelnen Erhebungen (vgl. Curran & Hussong 2009; Hussong et al.
2013; Jansen et al. 2021).

7.2.1 Harmonisierung der Datensdtze

Um eine angestrebte Harmonisierung zwischen BSW und AES durchfiihren
zu konnen, muss zunidchst die Anschlussfihigkeit der einzelnen Erhebungen
gepriift werden. In einem ersten Schritt werden daher zentrale Rahmenkrite-
rien der einzelnen Erhebungen betrachtet, um Informationen iiber verwendete
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Erhebungsmethoden und Datenqualitit zu gewinnen. Tabelle 7.1 gibt einen Uber-
blick itiber Rahmeninformationen der einzelnen BSW- und AES-Erhebungen.
Hier zeigen sich zahlreiche Ubereinstimmungen mit Blick auf Methodik und
Stichprobenauswahl (vgl. Kantar 2019: 4).

Mit Blick auf die Fallzahlen lassen sich allerdings punktuelle Unterschiede
zwischen den aktuellen AES-Erhebungen und den BSW-Erhebungen identifizie-
ren. Wihrend der Stichprobenumfang in den BSW-Erhebungen bei rund 7.000
Befragten liegt’, schwankt die StichprobengroBe im AES je nach Erhebungsjahr
zwischen 3.000 und 7.700 Personen. Mit Blick auf die Grundgesamtheit und
die verwendete Stichprobenziehung zeigen sich jedoch stirkere Ubereinstimmun-
gen. Die Grundgesamtheit im AES ist, dhnlich wie im BSW (19-64-jéhrige),
die in Privathaushalten lebende Bevolkerung® Deutschlands im Alter zwischen
18 und 69° Jahren. Sowohl in den BSW- als auch den AES-Erhebungen
erfolgt die Stichprobenziehung iiber eine mehrfach geschichtete, systematische
Zufallsauswahl.

Innerhalb der BSW- und AES-Erhebungen steht ein Personengewichtungs-
faktor zur Verfiigung, der eine (mogliche) Selektivitit in der Gesamtstich-
probe im Hinblick auf eine angestrebte Reprisentativitidt nivellieren soll. Als
Gewichtungsmerkmale werden dabei Alter, Geschlecht, Bildungsniveau, deutsche
Staatsangehorigkeit, Erwerbssituation als auch die regionale Zugehorigkeit (Ost-
West/Bundeslidnder) beriicksichtigt (vgl. Bilger & Kuper 2017: 20). Angesichts
soziodemographischer und gesamtgesellschaftlicher Entwicklungen werden die
Gewichtungsmerkmale sukzessiv im Zeitverlauf erweitert und angepasst. Refe-
renzstatistiken der Gewichtungen bilden der Mikrozensus und die Analysen des
Statistischen Bundesamtes (vgl. Bilger & Kuper 2017: 20). Um représentative
Aussagen liber Ost- als auch Westdeutschland zu gewéhrleisten, nutzen die BSW-
und AES-Erhebungen einen disproportionalen Stichprobenansatz.

Die Erhebungsmethode als auch der Erhebungszeitraum stellen weitere zen-
trale Gemeinsamkeiten zwischen den einzelnen Erhebungen dar. Mitte der 90er

7 Vor dem Hintergrund der Umstellung des BSW auf den AES wurde eine Parallelerhebung
mit dem BSW und dem AES durchgefiihrt. Anders als in den vorherigen Erhebungen betrigt
die Stichprobengrofle des BSW 2007 hier nur rund 3.500 Personen.

8 Seit der BSW-Erhebung 1997 werden in Deutschland lebende Personen mit Migrationshin-
tergrund in die Befragung miteinbezogen. Da das Frageprogramm allerdings nur in deutscher
Sprache vorliegt, wurden in die Befragung ausschlieBlich Personen einbezogen, die iiber aus-
reichend Deutschkenntnisse verfiigen (vgl. Kuwan 1999: 9, siehe auch Bilger & Kuper 2017:
19).

9 Seit der AES-Erhebung 2016 wurde die Grundgesamtheit von 64 auf 69 Jahre erweitert
(vgl. Bilger & Kuper 2017: 18, sieche auch BMBF 2019b).
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Jahre wurde die durch einen Fragebogen gestiitzte miindliche Befragung PAPI
(Paper Assisted Personal Interview) durch CAPI (Computer Assisted Personal
Interview), eine computer-gestiitzte personlich-miindliche Befragung, ersetzt!!
(vgl. Kantar 2019: 4). Der Referenzzeitraum der zu erfassenden Weiterbil-
dungsaktivititen umfasst in den BSW- und AES-Erhebungen letzten 12 Monate.
Auftraggeber der BSW- und AES-Erhebungen ist das BMBF (Bundesministerium
fiir Bildung und Forschung), wihrend Kantar Public (friiher Infratest Sozialfor-
schung) die Durchfiihrung der Erhebungen verantwortet (vgl. Kantar 2019: 4;
sieche auch Kuwan 1999: 6).

Gepoolter Trenddatensatz

Das Ziel der Harmonisierung der Datensitze ist die Aufbereitung eines gepoolten
Trenddatensatzes, der sowohl die Daten zum individuellen Weiterbildungsverhal-
ten des Berichtssystems Weiterbildung als auch die Datenbasis des Nachfolgers
Adult Education Survey integriert. Neben der Priifung zentraler Rahmenkrite-
rien der einzelnen Erhebungen muss daher ebenso eine Riickkoppelung an das
Datenmaterial erfolgen, um Anschlussmoglichkeiten bzw. Grenzen der Trendana-
lyse auf Ebene der Variablen zu identifizieren (vgl. Curran et al. 2013; Jansen
et al. 2021). Die methodische Vorgehensweise orientiert sich an den in der Lite-
ratur beschriebenen Schritten der ,,pooled Analysis® (vgl. Curran et al. 2013;
Jansen et al. 2021) und beriicksichtigt die von Kaufmann und Widany im Kon-
text eines Forschungsprojektes erarbeitete Kompatibilititspriifung der BSW- und
AES-Daten der Jahre 1991, 1994, 1997, 2000, 2003 und 2007 (vgl. Kaufmann
2012: 161 f.; Widany 2014: 273 f.).

Um eine Harmonisierung durchfiihren zu konnen, muss zunichst ein Refe-
renzdatensatz bestimmt werden, der den Ausgangspunkt fiir die Priifung der
(verfiigbaren) Variablen darstellt (vgl. Jansen et al. 2021: 852). Die Kompa-
tibilitdtspriifung zwischen den einzelnen Erhebungen fand ausgehend von der
AES-Erhebung 2010 statt. Der AES 2010 stellt die Verbindung zwischen BSW
und AES dar und fungiert im Rahmen der vorliegenden Arbeit als Referenzdaten-
satz. Da sich der AES 2007 mit Blick auf konkrete Kontextvariablen zu stark von
den nachfolgenden Erhebungen unterscheidet, kann er nicht als Referenzdatensatz
genutzt werden und wurde aus der Analyse ausgeschlossen. Ausgehend von dem
Referenzdatensatz AES 2010 wird die Verfiigbarkeit interessierender Variablen
innerhalb der BSW-Erhebungen als auch in den nachfolgenden AES-Erhebungen

! Fiir die AES-Erhebung 2020 wurde im Rahmen eines sequenziellen Mixe-Mode-Designs
das CAPI als auch CAWI-Verfahren (Computer Assisted Web Interview) verwendet (vgl.
Kantar 2021: 3).
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gepriift. Die einzelnen Fragebogen sowie die Codierung der jeweiligen Variablen
in den Scientific-Use-Files der BSW- und AES-Erhebungen 1991 bis 2018 bilden
den Untersuchungsgegenstand der Vergleichspriifung.

In einem ersten Schritt wurde die Verfiigbarkeit konkreter Variablen iiber-
priift. Dazu zdhlen neben dem interessierenden Kontextmerkmal ,,Anlass der
Teilnahme* ebenso soziodemographische (Alter, Geschlecht, Bildungsniveau),
regionale (Ost/West, Gemeindegrofle) sowie berufs- und beschiftigungsbezo-
gene Merkmale (z. Bsp.: Berufliche Stellung, Betriebsgrofle, Erwerbsstatus,
Arbeitsvertrag, Beschiftigungsform, Arbeitslosigkeitserfahrung). Dariiber hinaus
wurde die Verfiigbarkeit von Variablen iiberpriift, die nihere Informationen
iiber Griinde sowie Teilnahmebedingungen der Weiterbildung liefern (berufli-
che Griinde/Arbeitszeitbezug), die im Kontext der Operationalisierung beruflicher
Weiterbildung genutzt werden (siehe Abschnitt 7.3.1).

In einem weiteren Schritt wurden die betreffenden Variablen hinsichtlich
ihrer Operationalisierung hin analysiert. Insofern sich Unterschiede in den Ant-
wortoptionen und/oder Frageformulierungen zwischen den einzelnen Erhebungen
zeigten, wurden die Variablen fiir eine Trendanalyse als nicht kompatibel ein-
gestuft. LieBen sich Unterschiede mit Blick auf die befragte Zielgruppe oder
den Referenzzeitraum identifizieren, wurden die betreffenden Variablen eben-
falls aus der Analyse ausgeschlossen. Als kritisch wurden zudem Unterschiede in
der Datencodierung bestimmter Variablen bewertet, die ebenfalls nicht fiir eine
Harmonisierung beriicksichtigt wurden (zum methodischen Vorgehen siehe auch
Kaufmann 2012: 161 f.; Widany 2014: 273 f.).

Um die Eignung der ausgewéhlten Variablen im Hinblick auf die angestrebte
Harmonisierung bewerten zu kénnen, fand abschlieBend, unter Einbeziehung der
oben beschriebenen Kriterien, eine globale Einschitzung der Vergleichbarkeit
aller gepriiften Variablen statt. Insofern die betreffenden Variablen als formal und
inhaltlich vergleichbar eingestuft wurden, wurden sie im Anschluss einheitlich
codiert und definiert.'> Das Ergebnis der Harmonisierung ist ein umfassen-
der Pool an vergleichbaren Kontext- sowie soziodemographisch-, regional- und
beschiftigungsbezogenen Variablen der verschiedenen Erhebungszeitpunkte 1991
bis 2018, die in einem gepoolten Trenddatensatz zusammengefiihrt wurden (vgl.
pooled Analysis).

12 Ein Beispiel dafiir, dass eine Variable als vergleichbar jedoch mit Einschrinkungen im
Rahmen der Harmonisierung beriicksichtigt wurde, stellt die Variable ,,Arbeitslosigkeitser-
fahrungen® dar. Im BSW wurden Personen gefragt, ob sie in den letzten ein bis drei Jahren
Arbeitslosigkeitserfahrungen gemacht haben, wihrend im AES Arbeitslosigkeitserfahrungen
fiir die letzten 12 Monate erfragt werden. Diese Verdnderung der Variable bzw. Fragestellung
muss im Hinblick auf die Auswertung beriicksichtigt werden.
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7.2.2 Stichprobenbeschreibung

Die vorliegende Arbeit nutzt fiir die Analysen die Scientific-Use-Files des
Berichtssystems Weiterbildung 1991, 1994, 1997, 2000, 2003 und 2007 sowie
die Scientific-Use-Files des Adult Education Survey 2010, 2012, 2014, 2016
und 2018. Tabelle 7.2 konnen die nachfolgend beschriebenen Auswahlkriterien
sowie die schrittweise Eingrenzung der einzelnen Substichproben, differenziert
nach Erhebungsjahren sowie getrennt nach Ost- und Westdeutschland enthommen
werden. Ausgewiesen sind ungewichtete Daten.

Ziel der vorliegenden Arbeit ist die Analyse der Teilnahmeselektivitit
Beschiftigter an selbstinitiierter beruflicher Weiterbildung vor dem Hintergrund
sich verdndernder Arbeitsmarktkontexte in Ost- und Westdeutschland. Die zu
untersuchende Zielgruppe sind daher erwerbstitige Personen, die in Voll- bzw.
Teilzeit arbeiten oder sich in Kurzarbeit!> befinden. Personen, die zum Zeitpunkt
der Befragung angeben, arbeitslos oder nicht erwerbstitig zu sein, werden in den
Analysen nicht beriicksichtigt. Die Stichprobeneingrenzung hat einerseits theore-
tische Griinde: Anlehnend an segmentationstheoretische Annahmen, die von einer
Teilung des Arbeitsmarktes als dynamischem Prozess ausgehen und innerhalb
der Segmente unterschiedliche Investitionslogiken postulieren, sehen sich Perso-
nen innerhalb eines Arbeitskontextes mit anderen Forder- und Investitionslogiken
konfrontiert als Arbeitslose/Nicht-Erwerbstitige, deren selektive Weiterbildungs-
teilnahme vor allem durch staatlich geférderte Programme beeinflusst wird (siehe
auch Widany 2014: 139).

Auf der anderen Seite liegen der Stichprobeneingrenzung datenspezifische
Besonderheiten zu Grunde: Die innerhalb des BSW befragten Zielpersonen sind,
unabhingig ihres Erwerbsstatus, Teilnehmende einer beruflichen Weiterbildung,
wihrend im AES ausschlieflich erwerbstitige TeilnehmerInnen an non-formaler
Bildung zu dem Anlass ihrer Weiterbildungsteilnahme befragt werden. Infor-
mationen iiber den Weiterbildungsanlass von Nicht-Erwerbstitigen liegen also
nur bis 2007 vor. Im Hinblick auf eine angestrebte Vergleichbarkeit wird die
Stichprobe daher auf ausschlieBlich Erwerbstitige eingrenzt. Ebenso werden

13 Der Anteil an Kurzarbeitern war auf Grund der transformationsbedingten Arbeitsmarkt-
lage Anfang der 90er Jahre besonders in Ostdeutschland sehr hoch. Aber auch in den Fol-
gejahren ist angesichts der wirtschaftlich schwierigen Arbeitsmarktlage ein nicht geringer
Anteil an Erwerbstitigen in Ost- und Westdeutschland in Kurzarbeit beschiftigt. Der Aus-
schluss dieser Personengruppe wire mit Blick auf die Fragestellung der Arbeit als auch mit
Blick auf die StichprobengroBe nicht zielfiihrend. Da die Antwortoption ,,Kurzarbeit™ im
AES nicht mehr erhoben wird, werden KurzarbeiterInnen innerhalb der BSW-Erhebungen
der Kategorie ,, Teilzeit* zugeordnet.
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Befragte ausgeschlossen, die unter die Kategorie ,,SchiilerInnen, Auszubildende,
Studierende und Personen in sonstiger Ausbildung® fallen. Die Antwortoptio-
nen ,,in Elternzeit®, ,,Auszubildender in betrieblicher Lehre®, ,,Schiiler, Student
in unbezahltem Praktikum®, ,,im Zivil- oder Wehrdienst®, ,,Rentner, Pensionar®,
werwerbsunfihig® sowie ,,Hausfrau, Hausmann®, die ausschlieBlich innerhalb der
AES-Erhebungen genutzt werden, flieen ebenfalls nicht mit in die Analysen ein.
Um mogliche Verzerrungen zu vermeiden, werden Selbststindige aus den Ana-
lysen ausgeschlossen, da anzunehmen ist, dass sich die Weiterbildungsteilnahme
dieser Personengruppe ausschlieBlich selbstinitiiert gestaltet.'> Da das BSW die
Zielgruppe der 19-bis 64-jahrigen umfasst, der AES jedoch Personen im Alter von
18 bis 69 Jahren befragt, beriicksichtigen die Analysen im Sinne einer angestreb-
ten Vergleichbarkeit ausschlieflich Personen zwischen 19 und 64 Jahren. Fille,
die fehlende Werte in den betrachteten Variablen aufweisen, werden ebenfalls
ausgeschlossen. !

In Tabelle 7.3 sind fiir die einzelnen Substichproben differenziert nach
Erhebungsjahren sowie nach Ost- und Westdeutschland Héufigkeitsverteilungen
zentraler soziodemographischer und berufsbezogener Merkmale ausgewiesen. Mit
Blick auf die Entwicklung der einzelnen Altersgruppen zeigt sich ein bereits seit
Mitte der 2000er Jahre abzeichnender demographischer Wandel sowohl in Ost-
als auch in Westdeutschland.

Wihrend der Anteil an iiber 50-Jdhrigen im Jahr 2000 bei 23 Prozent (West)
bzw. 21 Prozent (Ost) liegt, liegt der Anteil in dieser Gruppe im Jahr 2018 bereits
bei 35 Prozent (West) bzw. 38 Prozent (Ost).

Deutlich anders zeigt sich das Verhiltnis mit Blick auf die jiingeren Alters-
gruppen. Hier sinkt der Anteil an 19-bis 34-Jdhrigen im Jahr 2000 von 31 Prozent
(West) bzw. 29 Prozent (Ost) auf 28 Prozent (West) bzw. 27 Prozent (Ost)
im Jahr 2018. Aber auch mit Blick auf das Verhiltnis von Frauen und Min-
nern innerhalb der einzelnen Substichproben zeigen sich im Zeitverlauf deutliche

15 Schiener weist darauf hin, dass Selbststindige im Vergleich zu Angestellten signifi-
kant hiufiger an Weiterbildung wihrend der Arbeitszeit teilnehmen. Er schlussfolgert, dass
Selbststindigen auf Grund ldngerer wochentlicher Arbeitszeiten im Vergleich zu abhén-
gig Beschiftigten weniger Freizeit zur Verfiigung steht. Dariiber hinaus vermutet er, dass
Selbststindige die Zeit, die sie mit beruflicher Weiterbildung verbringen, stirker in einem
beruflichen Arbeitskontext und weniger im privaten Bereich verorten (vgl. Schiener 2006:
180).

16 Analysen zur Priifung systematischer Ausfille lassen auf keine systematischen Zusam-
menhinge zwischen fehlenden Werten einzelner Variablen mit den Ausprigungen der im
Modell genutzten Variablen schlieen.
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Tab.7.3 Stichproben (1991-2018) differenziert nach zentralen soziodemographischen und
beschiftigungsbezogenen Merkmalen, Angaben in Prozent

1991 1994 1997 2000 2003 2007
West | Ost | West | Ost | West | Ost | West | Ost | West | Ost | West | Ost

Alter

19-34 39,3 |41,736,9 | 36,4 35,0 |33,8|31,4 |29,3 29,8 |28,7|26,5 |31,3
35-49 38,8 36,7 (38,9 |43,3|42,8 |44,6 45,4 |49,0|46,1 | 45,1474 |44,6
50-64 21,9 | 21,6 1 24,2 | 204 22,2 | 21,6 23,2 | 21,6 | 24,1 |26,3|26,1 | 24,1
Geschlecht

Frauen 43,7 |46,439,0 |44,0|40,5 | 43,7 (42,4 | 47,0451 |48,1|44,7 | 46,3
Miénner 56,3 |53,461,0 |56,0 59,5 |56,2|57,6 |53,054,9 |51,9 553 |53,7
Bildungsniveau

Niedrig/ 76,5 | 84,3759 |79,2|74,4 |757|74,9 |78,8 74,7 |81,4|71,9 |75,0
Mittel

Hoch 23,5 | 15,7 (24,1 |20,8 25,9 |24,3 25,1 |21,1|25,6 | 18,6 (28,1 |25,0
Tatigkeitsumfang

Vollzeit 78,7 182,380,6 |87,2|80,6 |88,4 (78,2 [883|71,5 |81,4|74,1 |77,8
Teilzeit 21,3 | 17,7194 | 12,7194 | 11,6 21,8 | 11,7 |28,5 | 18,6 (25,9 |22,2
Betriebsgrofie/

Sektor

Bis 19 224 |14,9|19,0 | 22,8 23,1 |28,1 25,1 (37,2|27,1 |32,4(23,7 |32,4
Beschiftigte

Ab 20 44,1 |53,4|53,7 |48,7|51,0 | 40,7 |50,5 | 40,1 | 48,4 |45,2|53,6 | 46,3
Beschiftigte

Offentlicher | 33,4 31,7 /27,3 (28,6259 (31,2245 (22,7 /24,5 (22,3 (22,7 21,6
Dienst

N 2784 | 864 | 3026|756 | 2989 | 680 |3053|675 | 3425|703 | 1702|352
(gewichtet)
2010 2012 2014 2016 2018
West |Ost | West |Ost | West | Ost | West | Ost | West | Ost
Alter
19-34 23,6 |24,6 |260 (274 |264 |27,8 |263 |27,2 (27,8 |269
35-49 473 439 44,5 41,7 |41,3 | 38,5 [38,6 [36,6 |37,0 |34,7
50-64 29,1 [31,5 (29,5 |309 324 |33,6 |351 |36,1 |353 |382

(Fortsetzung)



7.2 Integrierter Trenddatensatz 179

Tab.7.3 (Fortsetzung)

2010 2012 2014 2016 2018

West | Ost | West | Ost | West |Ost | West | Ost | West | Ost
Geschlecht
Frauen 46,7 |45,7 |44,6 |47,2 46,0 |50,8 | 48,4 |47,5 452 |46,0
Minner 53,3 | 54,3 |554 |52,8 |54,0 |49,2 |51,7 |52,5 |54,8 |54,0
Bildungsniveau
Niedrig/Mittel 67,0 757 69,9 |749 [663 |722 67,9 |73,6 |64,5 |734
Hoch 33,0 |24,3 |30,4 |25,1 |33,7 27,6 |32,1 |24,6 |355 |26,6
Tatigkeitsumfang
Vollzeit 69,0 |72,0 70,6 |79,5 70,3 |75,0 |71,2 | 804 |72,8 |79,5
Teilzeit 31,0 28,0 1294 [20,5 (29,8 |25,0 28,8 |19,5 [27,2 |20,5
Betriebsgrofie/
Sektor
Bis 19 Beschiiftigte | 26,2 |36,4 | 27,8 |32,8 |26,6 |27,8 [264 |31,0 |22,7 |29,0
Ab 20 Beschiftigte | 46,1 |40,1 (48,0 |42,2 |48,4 |48,0 |48,6 41,7 |529 |44,6
Offentlicher Dienst |27,7 23,6 (24,2 |25,0 (249 23,9 (249 27,3 |244 (264
N (gewichtet) 3109 | 704 | 3251 | 784 |1444 |327 |3221 |794 |2362 |565

Quelle: BSW 1991-2007; AES 2010-2018 (gewichtete Daten), eigene Berechnungen.

Verinderungen. Der steigende Anteil an Frauen in West- als auch in Ostdeutsch-
land innerhalb der Stichproben ldsst sich auf den insgesamt erhohten Anteil
an erwerbstitigen Frauen, besonders in Westdeutschland, seit Mitte der 2000er
Jahre zuriickfithren. Damit im Zusammenhang steht auch die Entwicklung des
Tdtigkeitsumfangs. Hier zeigt sich ein, besonders fiir Westdeutschland, steigender
Anteil an Teilzeitbeschiftigung seit Anfang der 2000er Jahre, der vor allem auf
die erhohte Erwerbstitigkeit von Frauen in Teilzeitbeschiftigungsverhiltnissen
zuriickzufiihren ist (vgl. Abschnitt 4.4).

Die Angaben zum Bildungsniveau verweisen auf einen insgesamt steigenden
Anteil an Personen, die Abitur bzw. Fachabitur besitzen, wobei sich fiir Ost-
deutschland ein niedrigerer Anteil an Personen mit hohem Bildungsniveau im
Vergleich zu Westdeutschland zeigt.

Mit Blick auf die Entwicklung der Beschiftigungsstruktur innerhalb einzelner
Sektoren bzw. Segmente zeigen sich starke Schwankungen. Konkrete Trendver-
laufe lassen sich nicht beobachten. Allerdings zeigt sich, dass der hohe Anteil von
Beschiftigten im Offentlichen Dienst Anfang der 90er Jahre zunehmend sinkt
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und stattdessen die Beschiftigung in der Privatwirtschaft (kleinere bzw. grofere
Betriebe) zunimmt.

Eine ausfiihrliche Beschreibung der Entwicklung der Erwerbsbeteiligungs-
struktur im Trend differenziert nach Ost- und Westdeutschland erfolgt in
Abschnitt 8.1.1. Auf Grund des bis 2003 disproportional angelegten Stichproben-
designs und um mogliche Struktureffekte zu vermeiden, basieren die deskriptiven
Ergebnisdarstellungen auf ausschlieBlich gewichteten Daten.

7.3 Operationalisierung

In Abschnitt 7.2.1 wurde die Anschlussfihigkeit des AES hinsichtlich des
im BSW genutzten Weiterbildungsverstiandnisses diskutiert. Als Ergebnis die-
ser Gegeniiberstellung zeigt sich, dass unter Weiterbildung im Sinne des BSW
ebenso kursformig organisierte Kurse und Veranstaltungen bzw. kurzzeitige Bil-
dungsveranstaltungen (AES) definiert werden konnen. Neben der Frage nach
Anschlussfihigkeit an die Definition von Weiterbildung im Sinne des BSW steht
jedoch ebenso die Frage, inwieweit sich Gemeinsamkeiten zwischen der Ope-
rationalisierung beruflicher Weiterbildung innerhalb der beiden Berichtssysteme
zeigen.

Gegenstand dieses Unterkapitels ist daher zunichst die Operationalisierung
beruflicher Weiterbildung innerhalb des BSW und AES. Auf Basis bestehender
Schnittmengen wird anschlieBend die innerhalb der Arbeit genutzte Operationa-
lisierung beruflicher Weiterbildung erldutert (Abschnitt 7.3.1). In Abschnitt 7.3.2
erfolgt dann die Operationalisierung der abhingigen Variable ,selbstinitiierte
Teilnahme an beruflicher Weiterbildung®. Abschlieend wird die Operationalisie-
rung der innerhalb der Analysen genutzten unabhéngigen Variablen beschrieben
(Abschnitt 7.3.3).

7.3.1 Berufliche Weiterbildung

Der Begriff der beruflichen Weiterbildung variiert je nach ,bildungspolitischen,
bildungsrechtlichen, und bildungspraktischen Stromungen“ (Dobischat & Gnahs
2008: 220) und wird oft in Abgrenzung zum Bereich der allgemeinen Weiter-
bildung definiert. Auch innerhalb des BSW findet eine Trennung beruflicher und
allgemeiner Weiterbildung statt. Die als ,,Zwei-Sdulen-Modell*“ (Rosenbladt &
Bilger 2008b: 71) bezeichnete getrennte Erfassung von Weiterbildungskursen
nach beruflichen und allgemeinen Inhalten hat ihren Ursprung in historisch
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gewachsenen organisations- und forderpolitischen Strukturen der Weiterbildung
(vgl. Kuper 2008: 37, Rosenbladt & Bilger 2008a: 70 f.).!7 Die Trennung von
allgemeiner und beruflicher Weiterbildung findet im AES allerdings keine Fort-
filhrung. Stattdessen werden Weiterbildungsaktivititen im AES in Form eines
~Zwei-Stufen-Modells* (ebd.) erst nach der Erfassung durch bestimmte Krite-
rien weiter ausdifferenziert. Eine Unterscheidung wird dabei in berufsbezogene
und nicht-berufsbezogene Weiterbildung vorgenommen, wobei die berufsbezo-
gene Weiterbildung in einer weiteren Analyseebene noch einmal in betriebliche
und berufsbezogene Weiterbildung differenziert wird. Ahnlich wie bereits mit
Blick auf die Definition von Weiterbildung innerhalb des BSW und AES aus-
gefiihrt (siehe Abschnitt 7.1.2), zeigen sich auch hinsichtlich der Definition
beruflicher Weiterbildung Unterschiede als auch Gemeinsamkeiten zwischen den
beiden Erhebungskonzepten. Bevor auf die innerhalb der Arbeit genutzte Opera-
tionalisierung beruflicher Weiterbildung niher eingegangen wird, erfolgt zunéchst
die Darstellung der Erfassung beruflicher Weiterbildung innerhalb des BSW und
AES.

Definition und Erfassung beruflicher Weiterbildung im BWS und AES

Die Erfassung beruflicher Weiterbildung innerhalb des BSW geschieht iiber Funk-
tionen und Zielsetzungen beruflicher Weiterbildung, die Ahnlichkeit zu den im
Arbeitsforderungsgesetz (sieche §81 — §87 SGBIII) verwendeten Begrifflichkei-
ten aufweisen (vgl. Dobischat & Gnahs 2008: 221). Die im BSW gelisteten
Aktivititen beruflicher Weiterbildung umfassen dabei die Einarbeitung in neue
Tatigkeitsfelder, Umschulungen, Aufstiegsfortbildungen sowie die Anpassung an
neue Aufgaben. Die Kategorie ,,Sonstiges* bietet zudem die Moglichkeit, berufs-
bezogene Kurse und Lehrginge, die den zuvor genannten Aktivititen nicht
entsprechen bzw. sich nicht zuordnen lassen, ebenfalls zu erfassen. Unter dem

17 Allerdings wird die Differenzierung in allgemeine und berufliche Weiterbildung, die das
Erhebungskonzept des BSW als ,,zentrale Analyselinie* (Dobischat & Gnahs 2008: 220)
durchzieht, keineswegs als Ergebnis einer konsensualen Entscheidungsfindung innerhalb
der Erwachsenen- und Weiterbildungsforschung bewertet (vgl. Kuper 2008: 37 f.; Rosen-
bladt & Bilger 2008a: 70). Doch auch wenn diese Grenzziehung aus bildungstheoretischer
Perspektive mitunter kritisiert wird (vgl. Kuper 2008: 37), so spiegelt die separate Erfas-
sung beruflicher und allgemeiner Weiterbildung die existierenden Organisations- und Finan-
zierungsstrukturen innerhalb des Weiterbildungsbereiches wider, die sich innerhalb dieses
bindren Spektrums ausdifferenziert haben. Auch im Kontext internationaler Weiterbildungs-
statistiken, die vor allem berufsbezogene Bildungsaktivititen fokussieren, wird die ,.,empi-
risch operationalisierbare Unterscheidung von allgemeiner und beruflicher Weiterbildung
(...) gefordert™ (Rosenbladt & Bilger 2008a: 71).
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Begriff beruflicher Weiterbildung im BSW werden Kurse und Lehrginge subsu-
miert, die ,,unmittelbar mit (...) [dem] Beruf zu tun haben“ (Rosenbladt & Bilger
2008a: 36).

Die Teilnahme an beruflicher Weiterbildung ist ebenfalls Bestandteil der AES-
Erhebungen, hier zeigt sich allerdings eine im Vergleich zum BSW verinderte
Erfassungssystematik. Wihrend im BSW Personen gefragt werden, ob sie an
beruflichen Kursen teilgenommen haben, erfolgt im AES zunichst die Frage
nach der Teilnahme an non-formalen Lernaktivititen (vgl. Abschnitt 7.1.2). In
einem zweiten Schritt werden dann private oder berufliche Griinde der Teil-
nahme erhoben. Insofern berufliche Griinde der Teilnahme angegeben werden,
wird die Weiterbildung als berufsbezogen klassifiziert. Berufliche Weiterbildung
im AES wird, anders als im BSW, nicht anhand konkreter beruflicher Zielset-
zungen und Funktionen operationalisiert, sondern basiert auf der Einschitzung
subjektiver Motivationslagen der Befragten (vgl. Behringer et al. 2008: 64 f.).

Berufsbezogene Weiterbildung wird innerhalb des AES allerdings vom
Bereich der betrieblichen Weiterbildung differenziert. Das Segment der betrieb-
lichen Weiterbildung wird dabei anhand der Kriterien Finanzierung und Arbeits-
zeitbezug operationalisiert. Veranstaltungen, die ganz oder liberwiegend wéhrend
der Arbeitszeit oder im Rahmen eines bezahlten Bildungsurlaubs stattgefunden
haben, werden als betriebliche Weiterbildung klassifiziert. Teilnahmen, die durch
den Betrieb komplett oder zumindest teilweise finanziert wurden, werden eben-
falls dem Segment betrieblicher Weiterbildung zugeordnet (vgl. Schonfeld &
Behringer 2017:56). Insofern die oben genannten Kriterien betrieblicher Weiter-
bildung nicht vorliegen, die Teilnahme jedoch ,.eher [aus] beruflichen Griinden*
(Kantar 2020: 20) stattfand, wird die Weiterbildung als individuell berufsbezo-
gen definiert. Nicht berufsbezogene Weiterbildung liegt hingegen vor, wenn die
Teilnahme ,,mehr aus privaten Griinden™ (Kantar 2020: 66) erfolgte.

Die Segmentierung beruflicher Weiterbildung in betriebliche, auBlerbetrieb-
liche bzw. individuell berufliche Weiterbildung stellt kein Novum des AES
dar, sondern kann als ein etabliertes Vorgehen der Gegenstandsystematisierung
im Bereich der Weiterbildungsforschung betrachtet werden (vgl. Kaufmann &
Widany 2013; Schiener 2006; siche auch Behringer et al. 2008: 65). Das Segment
der betrieblichen Weiterbildung wurde auch innerhalb des BSW im Kontext der
beruflichen Weiterbildung separat erfasst (vgl. Kuwan et al. 2006: 336). Hierzu
nutzte man jedoch, anders als im AES, den Triger der Mallnahme als entschei-
dendes Kriterium. In einer erweiterten Definition wurde neben dem Tréiger der
Weiterbildung ebenso der Arbeitszeitbezug als ein weiteres Merkmal in spéteren
Erhebungen mitberiicksichtigt. Diese Kriterien werden im Kontext einschldgiger
Publikation im Bereich der Weiterbildungsforschung jedoch als unprézise und
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gleichzeitig zu eng eingestuft. Ein Grofteil aulerbetrieblich durchgefiihrter Wei-
terbildungsmaB3nahmen werden nach dieser Definition nicht erfasst und bleiben
daher unterschitzt (vgl. Behringer et al. 2008: 67). Dies betrifft vor allem kleine
und mittlere Betriebe, die iiber weniger finanzielle Ressourcen verfiigen, um die
Weiterbildung ihrer Beschéftigten zu fordern und daher oft auf externe Weiterbil-
dungsanbieter angewiesen sind (vgl. R. Becker 2018: 321). Als besonders kritisch
wird jedoch die fehlende Mitberiicksichtigung von Finanzierungsstrukturen gese-
hen.!3 Betriebsspezifische Kostenarrangements wie Lohnfortzahlungen oder auch
finanzielle Unterstiitzung hinsichtlich Lernmaterialien und Teilnahmegebiihren,
die oft Ausdruck unternehmerischer Planung und Organisation sind, werden hier
ausgeblendet (vgl. Behringer et al. 2008: 67).

Die innerhalb des BSW genutzte Klassifizierung betrieblicher Weiterbil-
dung unterscheidet sich anhand der genutzten Kriterien und im Hinblick auf
definitorische Unschirfen zu sehr von der Klassifikation betrieblicher Weiter-
bildung im AES. Allerdings zeigen sich dennoch Schnittmengen zwischen der
Operationalisierung beruflicher Weiterbildung innerhalb des BSW und AES.

Operationalisierung beruflicher Weiterbildung

Mit Blick auf die gelisteten Zielsetzungen und Funktionen beruflicher Weiterbil-
dung im BSW kann vermutet werden, dass die einzelnen Veranstaltungen primér
mit berufsbezogenen Anldssen in Verbindung stehen. Der Riickgriff auf die Frage
,berufliche Griinde/private Griinde erscheint daher im Hinblick auf eine ange-
strebte Operationalisierung beruflicher Weiterbildung zwischen BSW und AES
sinnvoll (sieche Widany 2014). Die Frage nach beruflichen oder privaten Griinden
der Weiterbildung ist jedoch nicht Teil des BSW-Frageprogramms. Allerdings
stellt sowohl im BSW als auch im AES die Frage nach dem Arbeitszeitbezug ein
durchgingiges Kriterium dar.

Die bereits in Abschnitt 7.1.2 vorgestellte Analyse (2022) untersucht auf Basis
der BSW- und AES-Daten (1991-2018), inwieweit sich die Teilnahmeentwick-
lung beruflicher Weiterbildung mithilfe ausgewéhlter Kontextmerkmale im Trend
abbilden lédsst. Die Stichprobe umfasst Erwerbstétige im Alter von 19 bis 64 Jah-
ren, Selbststindige wurden aus der Erhebung ausgeschlossen. Die Analyse zeigt,
dass der Anteil an Teilnehmenden an beruflicher Weiterbildung im BSW (1991-
2007), die mindestens einen beruflichen Kurs wihrend der Arbeitszeit besucht

18 Informationen iiber eine betriebliche Kosteniibernahme der Weiterbildung liegen fiir die
BSW-Erhebungen 2000 und 2003 nicht vor. Ebenso wird das Kriterium ,,Lohnfortzahlung
durch den Arbeitgeber* nur in den Jahren 1991, 1994 und 1997 innerhalb des BSW erhoben
(siehe zur Operationalisierung betrieblicher Weiterbildung Widany 2014).
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haben, dhnlich hoch ist, wie der Anteil an Teilnehmenden im AES, die mindes-
tens einen Kurs/Lehrgang oder eine kurzzeitige Bildungsveranstaltung wihrend
der Arbeitszeit besucht haben (2010-2018).'° Die Analysen zeigen zudem, dass
die Teilnahme an Kursen innerhalb des AES vornehmlich mit beruflichen Griin-
den in Zusammenhang steht. Nur rund sieben Prozent der Befragten geben
private Griinde der Teilnahme an. Abbildung 7.2 zeigt die Teilnahmeentwick-
lung an beruflicher Weiterbildung bzw. kursformig organisierter Weiterbildung
differenziert nach ,,Arbeitszeitbezug® und ,,Griinden der Weiterbildung*.

Auf Grund der fehlenden Frage nach den Griinden der Teilnahme im BSW
kann der Anteil an Teilnehmenden, die berufliche Griinde ihrer Weiterbildung
nennen wiirden, nur geschitzt werden. Angesichts der hohen Teilnahmequoten
an Kursen wihrend der Arbeitszeit wird jedoch geschlussfolgert, dass Kurse im
Rahmen betrieblicher Organisation auch stirker mit beruflichen Griinden asso-
ziiert werden. Weiterhin ist zu vermuten, dass Veranstaltungen, ,,die wihrend
der Arbeitszeit stattfinden bzw. im Rahmen betrieblicher Arbeitsabldufe inte-
griert sind, eher mit betriebsspezifischen Interessen als privaten Griinden der
ArbeitnehmerInnen in Verbindung stehen.* (Rosenkranz 2022: 160 f.).

Die Analyse (2022) verweist mit Blick auf die Operationalisierung beruflicher
Weiterbildung insgesamt darauf, dass die Miteinbeziehung des Arbeitszeitbe-
zugs und der beruflichen Griinde zentrale Kriterien darstellen, um kursformig
organisierte Weiterbildung (im Sinne des BSW) im AES abzubilden.

Fiir die vorliegende Arbeit wire die Eingrenzung auf Teilnahmen, die aus-
schlieBlich wihrend der Arbeitszeit stattgefunden haben, im Hinblick auf eine
angestrebte Vergleichbarkeit zwischen BSW und AES naheliegend. Allerdings
liegt der Fokus der Arbeit auf der selbstinitiierten Teilnahme an beruflicher Wei-
terbildung, die vor allem auch auBerhalb betrieblicher Organisationsstrukturen
stattfinden kann. Die Eingrenzung auf Befragte, die sich ausschlieBlich selbstin-
itiiert wihrend der Arbeitszeit weitergebildet haben, wiirde einen wesentlichen
Anteil an Teilnehmenden ausschliefen und ist daher nicht zielfiihrend.

19 Der Anteil an Teilnehmenden, die sich wihrend der Arbeitszeit weitergebildet haben,
liegt innerhalb der BSW-Erhebungen zwischen 71 und 83 Prozent und innerhalb der AES-
Erhebungen zwischen 77 und 87 Prozent. 2010 sinkt der Anteil an Teilnehmenden, wih-
rend sich danach deutlich erhohte Anteilswerte zeigen (BSW 1991-2007/AES 2010-2018,
eigene Berechnungen). Der steigende Anteil an Weiterbildung nach 2010, die wihrend der
Arbeitszeit stattfindet, spiegelt sich auch in anderen Erhebungen wider. Ergebnisse des IAB-
Betriebspanels verweisen auf einen seit 2011 deutlich erhohten Anteil an Weiterbildung, die
im Rahmen der Arbeitszeit durchgefiihrt wird. Parallel dazu sinkt der Anteil an Weiterbil-
dung, die auBlerhalb der Arbeit stattfindet (vgl. Frei et al. 2020: 73).
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Abb.7.2 Darstellung der Teilnahmeentwicklung an beruflicher Weiterbildung bzw. kurs-
formig organisierter Weiterbildung differenziert nach ,,Arbeitszeitbezug* und ,,Griinden der
Weiterbildung®. (a: Teilnahme an beruflicher Weiterbildung (BSW), b: Teilnahme an kurs-
formig organisierter Weiterbildung (AES) (Rosenkranz 2022: 161)).

In den AES-Erhebungen wird die Variable Arbeitszeitbezug (F097_1_2_3...)
folgendermalf3en erfasst (vgl. Kantar 2020: 65):

,Manche Bildungsaktivititen finden ganz oder teilweise wéhrend der bezahl-
ten Arbeitszeit oder einer bezahlten Freistellung fiir Bildungszwecke statt. Trifft/
Traf das fiir ... zu? / die Weiterbildungsaktivitit zu, um die es jetzt geht?

Ja, wihrend der Arbeitszeit

Ja, bezahlte Freistellung fiir Bildungszwecke

Nein

Nicht zutreffend, da weder erwerbstitig noch in betrieblicher Ausbildung.*

Fir die Analysen der vorliegenden Arbeit werden ausschlieBlich Personen
beriicksichtigt, die in den letzten 12 Monaten Kurse/Veranstaltungen bzw.
kurzzeitige Bildungsveranstaltungen besucht haben, die wihrend der bezahlten
Arbeitszeit bzw. im Rahmen einer bezahlten Freistellung fiir Bildungszwecke
stattfanden.

Die Griinde der Weiterbildung (F098a_1_2_3...) werden wie folgt erfasst (vgl.
Kantar 2020: 66):

»INehmen/Haben Sie daran hauptsichlich...
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e Aus beruflichen oder
e Mehr aus privaten Griinden?” teil/teilgenommen?*

Berticksichtigt werden fiir die Analysen ausschlieBlich Personen, die in den letz-
ten 12 Monaten Kurse/Veranstaltungen bzw. kurzzeitige Bildungsveranstaltungen
aus beruflichen Griinden besucht haben.
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Abb.7.3 Berufliche Weiterbildung Erwerbstitiger in Deutschland (1991-2018). (Quelle:
BSW 1991-2007; AES 2010-2018; eigene Berechnungen; gewichtete Fallzahlen). Teil-
nahme an mindestens einem beruflichen Kurs in den letzten 12 Monaten (BSW), Teilnahme
an mindestens einem Kurs/Lehrgang oder einer kurzzeitigen Bildungsveranstaltung wéahrend
der Arbeitszeit und/oder aus beruflichen Griinden in den letzten 12 Monaten (AES).2!

20 Wihrend im Rahmen der AES Erhebung 2010 die Formulierung ,,mehr aus privatem Inter-
esse” benutzt wurde (vgl. TNS Infratest 2011: 116), wird seit dem AES 2012 das Item
,-mehr aus privaten Griinden verwendet. Der Anteil an Befragten, der angibt, die Teilnahme
an Kursen/Lehrgéingen bzw. kurzzeitigen Bildungsveranstaltungen aus beruflichen Griinden
besucht zu haben, liegt in den Jahren 2010 und 2012 jeweils bei 94. Inwieweit hier Ope-
rationalisierungseffekte vorliegen, kann nicht abschlieend festgestellt werden, jedoch ldsst
sich angesichts der identischen Anteilswerte nicht von einer durch Anderung des Fragepro-
gramms beeinflussten Trendentwicklung ausgehen.

21 Auf Grund der fiir die Arbeit spezifizierten Substichprobe weichen die hier ausgewie-

senen Teilnahmequoten leicht von den Teilnahmequoten an beruflicher Weiterbildung in
Rosenkranz (2022) ab.
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Berufliche Weiterbildung umfasst ausschliellich die Teilnahme an Kursen
und Lehrgéingen der beruflichen Weiterbildung (BSW) bzw. die Teilnahme
an Kursen und Lehrgidngen bzw. kurzzeitigen Bildungsveranstaltungen, die
wihrend der Arbeitszeit und/oder aus beruflichen Griinden stattgefunden
haben (AES).

Abbildung 7.3 zeigt den Anteil an Erwerbstitigen an beruflicher Weiterbildung
1991 bis 2018 auf Basis der hier vorgestellten Operationalisierung. Ein deutlicher
Anstieg der Weiterbildungsbeteiligung lédsst sich zwischen 1991 und 1997 beob-
achten. Die ausgewiesenen Teilnahmequoten der Jahre 1991 bis 1997 entsprechen
dabei den innerhalb der Trendberichte des BSW dargestellten Teilnahmequoten
an beruflicher Weiterbildung (vgl. Rosenbladt und Bilger 2008b, S. 71).2

Bis 2007 bleibt die Weiterbildungsbeteiligung auf einem niedrigen Niveau.
Nach 2010 ausgewiesene Teilnahmequoten bilden Kurse und Lehrgénge bzw.
kurzzeitige Bildungsveranstaltungen ab, die aus beruflichen Griinden und/oder
wihrend der Arbeitszeit stattgefunden haben. Da auf Grund der fehlenden Frage
nach den beruflichen Griinden der Teilnahme innerhalb der BSW-Erhebungen
keine Vergleichswerte mit dem AES vorliegen, kann mit Blick auf den Ubergang
vom BSW 2007 zum AES 2010 nicht abschlieBend beantwortet werden, inwie-
weit ein tatsdchlicher Bruch zwischen den Berichtssystemen vorliegt. Der hohe
Anteil an Veranstaltungen, die wihrend der Arbeitszeit stattfinden, legt jedoch die
Vermutung nahe, dass sich anhand des Kriteriums Arbeitszeitbezug, dhnlich wie
im BSW, ein Grofiteil beruflicher Weiterbildungsveranstaltungen erfassen lasst
(sieche auch Rosenkranz 2022: 164 f.).

Ab Mitte der 2010er Jahre zeigt sich eine konstante Teilnahmeentwicklung
zwischen 44 und 46 Prozent. Starke Abweichungen wie zu Beginn bzw. Mitte
der 90er Jahre lassen sich innerhalb der Trendentwicklung nach 2010 nicht iden-
tifizieren. Allerdings zeigt sich zwischen 2010 und 2012 ebenso ein deutlicher
Anstieg der Teilnahmequote (siche auch BMBF 2019b: 13). Zwischen 2010 und
2012 erfdhrt das AES-Fragebogenprogramm eine leichte Verdnderung. Bis 2010
wurde die Dauer von Kursen und Lehrgingen und kurzzeitigen Bildungsveran-
staltungen erhoben, danach wurde diese Zusatzinformation nicht mehr erfragt.

22 Leichte Abweichungen vom BSW kénnen auf die Eingrenzung der innerhalb der vorlie-
genden Arbeit genutzten Stichprobe zuriickgefiihrt werden. Beriicksichtigt wurden innerhalb
der Analysen ausschlieBlich Erwerbstitige, die in Voll- oder Teilzeit arbeiten oder sich Kurz-
arbeit befinden. Selbststindige wurden aus der Analyse ausgeschlossen. Zudem wurden nur
Befragte mit vollstindigen Angaben der interessierenden Variablen beriicksichtigt.
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Mit Blick auf die bereits erwihnte heterogene Diskussion um den Faktor Zeit im
Kontext von Individualbefragungen (vgl. Behringer et al. 2008; Widany 2014)
konnte man schlussfolgern, dass durch den fehlenden Verweis auf die Kurs-
dauer, kiirzere Veranstaltungen seltener erinnert werden (miissten). Demzufolge
miisste der Anteil an kurzzeitigen Veranstaltungen 2012 sinken. Ein Vergleich
der Anteilswerte zwischen 2010 und 2012 ldsst allerdings auf keine Verdnderun-
gen schlieBen (vgl. eigene Berechnungen, siehe auch Bilger & Straufl 2017: 28).
Angesichts keiner weiteren Verdnderungen innerhalb der beiden Frageprogramme
lassen sich eher Trendeffekte und weniger Operationalisierungseffekte vermuten
(siche auch Rosenkranz 2022: 165).

7.3.2 Selbstinitiierte Teilnahme an beruflicher
Weiterbildung

Gegenstand der vorliegenden Arbeit ist es, Muster bzw. Verdnderungen der Selek-
tivitdt der Teilnahme Beschiftigter an selbstinitiierter beruflicher Weiterbildung
vor dem Hintergrund sich verdndernder ost-west-spezifischer Arbeitsmarktkon-
texte zu untersuchen. Um die selbstinitiierte Teilnahme an beruflicher Weiterbil-
dung zu definieren, nutzt die Arbeit die Kontextvariable ,,Anlass der Teilnahme*,
die seit 1991 kontinuierlich und im Wortlaut identisch erhoben wird (vgl. Kantar
2020; TNS Infratest Sozialforschung 2005b). Diese Variable eignet sich auf
Grund ihrer unverinderten Erhebung gut fiir eine Trendanalyse (vgl. BMBF 2011:
13).

Informationen iiber besuchte Kurse an beruflicher Weiterbildung liegen auf
Personenebene innerhalb der BSW-Erhebungen fiir die vier zuerst genannten
Kurse vor.?? Insofern Befragte mehr als vier Veranstaltungen angegeben haben,
wurden die Kurse mit der hochsten Stundenzahl innerhalb der BSW-Erhebungen
berichtet. Auch der ,,Anlass der Teilnahme* wird im BSW fiir bis zu vier
besuchte Kurse an beruflicher Weiterbildung erfasst. Anhand der Nachfrageschlei-
fen im AES wird der ,,Anlass der Teilnahme* ebenfalls fiir bis zu vier zufillig
ausgewihlte Kurse erhoben (vgl. Kantar 2020: 14).>

23 Auf Grund der parallelen Erhebung mit dem AES 2007 werden im BSW 2007 nur Infor-
mationen fiir eine besuchte Weiterbildungsaktivitit erfasst.

24 Allerdings liegt der Durchschnittswert an besuchten Aktivititen pro Weiterbildungsteil-
nehmerln bei 1,7 (vgl. BMBF 2019b: 17).



7.3 Operationalisierung 189

Die vorliegende Analyse beriicksichtigt nur Teilnahmen an beruflicher Wei-
terbildung (BSW) sowie Kurse und Lehrginge bzw. kurzzeitige Bildungsver-
anstaltungen, die wihrend der Arbeitszeit und/oder aus beruflichen Griinden
stattgefunden haben (AES). Die Arbeit nutzt die BSW- und AES-Daten auf Per-
sonenebene, da Informationen iiber den Anlass der Weiterbildung fiir die bis
zur vier genannten Kurse vorliegen und eine Teilnahmequote an selbstinitiierter
beruflicher Weiterbildung gebildet werden kann.

Die Variable ,,Anlass der Teilnahme* besteht aus drei verschiedenen Items.
Konkret wird dabei erfragt (vgl. TNS Infratest Sozialforschung 2006: 25):

,Haben Sie an diesem (n) Lehrgang/Kurs —

e auf betriebliche Anordnung teilgenommen?
e auf Vorschlag von Vorgesetzten?
e oder ging die Teilnahme von Thnen selbst aus?*

Innerhalb der Analyse wird die Variable ,,Anlass der Teilnahme* folgendermalien
operationalisiert:

Als selbstinitiierte Teilnahme an beruflicher Weiterbildung wird die
Teilnahme an beruflicher Weiterbildung definiert, bei der die Teilnahme
ausschlieBlich von den Befragten selbst ausging. Als arbeitgeberinitiierte
Teilnahme an beruflicher Weiterbildung wird die Teilnahme an beruflicher
Weiterbildung definiert, die durch den Arbeitgeber angeordnet oder durch
den Vorgesetzten vorgeschlagen wurde.

Im Rahmen der Analyse wird eine Teilnahmequote an selbstinitiierter berufli-
cher Weiterbildung errechnet, da die Moglichkeit besteht, dass Befragte sowohl
Teilnahmen an selbstinitiierten als auch arbeitgeberinitiierten Veranstaltungen
berichten konnen. Personen, die mindestens einen selbstinitiierten Kurs bzw. eine
selbstinitiierte kurzzeitige Bildungsveranstaltung besucht haben, werden demnach
als selbstinitiierte Teilnehmende definiert, wihrend Befragte, deren Teilnahme
ausschlieBlich durch den Arbeitgeber angeordnet oder durch den Vorgesetzten
vorgeschlagen wurde, als nicht selbstinitiiert Teilnehmende definiert werden.

Da sich der Fokus der Arbeit auf die Teilnahme ost- und westdeutscher
Erwerbstidtiger an selbstinitiierter beruflicher Weiterbildung beschriankt, weist
Tabelle 7.4 den Anteil Erwerbstitiger an selbstinitiierter beruflicher Weiterbildung
differenziert nach Ost- und Westdeutschland sowie einzelnen Erhebungsjahren
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aus. Zudem wird der Anteil Erwerbstitiger an beruflicher Weiterbildung dar-
gestellt. Die Tabelle weist ausschlieBlich gewichtete Daten®® aus, die auch fiir
die weitere deskriptive Ergebnisdarstellung genutzt werden. Deutlich wird bereits
hier, dass der Anteil Erwerbstitiger an selbstinitiierter beruflicher Weiterbil-
dung in Westdeutschland hoher liegt im Vergleich zu dem Anteil Erwerbstitiger
in Ostdeutschland. Zudem zeigen sich mitunter deutliche Schwankungen der
Teilnahmeentwicklung innerhalb des gesamten Beobachtungszeitraumes.

Exkurs: Beteiligung an beruflicher Weiterbildung im Trend differenziert nach
Teilnahmeanlass

Wie bereits erwihnt, existieren auf Grund der fehlenden Frage nach den
beruflichen Griinden der Weiterbildung innerhalb der BSW-Erhebungen keine
Vergleichswerte mit dem AES. Schwankungen innerhalb der Teilnahmeent-
wicklung konnen daher nicht ausschlieflich auf Trendeffekte zuriickgefiihrt
werden und der Einfluss moglicher Operationalisierungseffekte ldsst sich nicht
ginzlich ausschlieBen. Allerdings bietet die kontinuierliche Erfassung des Kon-
textmerkmals ,,Anlass der Teilnahme* innerhalb der BSW- und AES-Erhebungen
die Moglichkeit, Strukturen individueller Weiterbildungsbeteiligung differenziert
nach selbst- bzw. arbeitgeberinitiierter Teilnahme im Trend abzubilden (vgl.
Rosenkranz 2022: 167). Analog zur Darstellung der Teilnahmeentwicklung beruf-
licher Weiterbildung (vgl. Abb. 7.3) wird anhand der Abbildung 7.4 der Anteil
Erwerbstitiger an beruflicher Weiterbildung differenziert nach selbstinitiierter und
ausschlieBlich arbeitgeberinitiierter Teilnahme im Trend dargestellt. Der Fokus
der vorliegenden Arbeit liegt jedoch auf der Teilnahme ost- und westdeutscher
Erwerbstitiger an selbstinitiierter beruflicher Weiterbildung. Das Verhiltnis zwi-
schen selbstinitiierten- und arbeitgeberinitiierten Teilnahmestrukturen mit Blick
auf Ost- und Westdeutschland wird in Abschnitt 8.1.3 in Form eines Exkurses
noch einmal niher beleuchtet.

Wihrend die Teilnahmeentwicklung an ausschlieBlich arbeitgeberinitiierter
beruflicher Weiterbildung seit Mitte der 1990er Jahre neben vereinzelten Ein-
briichen (2003/2010) Teilnahmequoten zwischen 23 und 26 Prozent verzeichnet,
zeigen sich mit Blick auf die selbstinitiierte Teilnahme an beruflicher Weiter-
bildung stirkere Schwankungen. Hier lassen sich insgesamt drei verschiedene
Phasen beobachten. Bis Mitte der 90er Jahre steigt die Teilnahmequote an selbst-
initiierter beruflicher Weiterbildung und sinkt dann bis 2007. Ahnlich wie zu

25 Die Fallzahlen fiir Teilnehmende an selbstinitiierter beruflicher Weiterbildung in Ost-
deutschland liegen in einzelnen Jahren unter 50. Allerdings werden fiir die multivariaten
Analysen ungewichtete Daten genutzt, bei denen die Fallzahlen deutlich hoher liegen (siehe
elektronisches Zusatzmaterial).
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Tab.7.4 Teilnahme ost- und westdeutscher Erwerbstitiger an beruflicher Weiterbildung
sowie differenziert nach selbstinitiierter Teilnahme an beruflicher Weiterbildung (1991-
2018), Angaben in Prozent sowie absolute Fallzahlen in Klammern

Jahr Region Stichprobe Teilnahme an Selbstinitiierte
(gewichtet) beruflicher WB Teilnahme
BSW West 2784 24,9 (692) 12,5 (348)
1991 Ost 864 28,0 (242) 11,9 (103)
BSW West 3026 33,0 (998) 16,8 (508)
1994 Ost 756 34,4 (260) 14,3 (108)
BSW West 2989 412 (1231) 17,8 (533)
1997 Ost 680 46,4 (317) 154 (105)
BSW West 3053 39,7 (1212) 15,1 (461)
2000 Ost 675 43,0 (290) 13,9 (94)
BSW West 3425 34,6 (1186) 13,1 (449)
2003 Ost 703 34,1 (240) 11,5 (81)
BSW West 1702 34,0 (578) 12,2 (207)
2007 Ost 352 40,3 (142) 10,2 (36)
AES West 3109 36,9 (1144) 19,5 (607)
2010 Ost 704 37,5 (264) 16,2 (114)
AES West 3251 412 (1341) 19,8 (644)
2012 Ost 784 51,0 (400) 20,0 (157)
AES West 1444 42,5 (614) 19,3 (278)
2014 Ost 327 48,9 (160) 18,7 (61)
AES West 3221 43,1 (1387) 18.2 (587)
2016 Ost 794 46,0 (365) 14,0 (111)
AES West 2362 47,0 (1111) 20,4(482)
2018 Ost 565 39,6 (224) 14,2 (80)

Quelle: BSW 1991-2007; AES 2010-2018 (gewichtete Daten), eigene Berechnungen.

Beginn der 90er Jahre (1991-1994) zeigt sich zwischen 2007 und 2010 ein
deutlicher Anstieg der Teilnahmequoten. Die Teilnahmeentwicklung ab 2012
verlduft dann auf einem konstant hohen Niveau, allerdings zeigen sich erneut
Schwankungen zwischen den einzelnen Erhebungen (2014-2016).
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Abb.7.4 Anteil Erwerbstitiger an beruflicher Weiterbildung differenziert nach Teilnahme-
anlass (1991-2018). (Quelle: BSW 1991-2007; AES 2010-2018; eigene Berechnungen;
gewichtete Fallzahlen).

Da die Variable ,,Anlass der Teilnahme “ innerhalb des gesamten Erhebungs-
zeitraumes (1991-2018) keine Verdnderungen sowohl mit Blick auf Frageformu-
lierung und Antwortoptionen erfahren hat, lassen sich Operationalisierungseffekte
zwischen BSW und AES nicht vermuten. Zudem kann angenommen werden,
dass Befragte zwischen selbstinitiierten und arbeitgeberinitiierten Teilnahmen
differenzieren konnen.”® Insgesamt zeigt sich, dass sich der Anteil an arbeit-
geberinitiierter Weiterbildung seit Ende der 1990er Jahre auf einem stabil(er)en
Niveau bewegt, wihrend der Anteil an selbstinitiierter beruflicher Weiterbil-
dung deutlich stirkeren Schwankungen unterliegt (sieche auch Rosenkranz 2022:
165 f.). Die Mitte der 90er Jahre als auch Anfang der 2010er Jahre gestiegenen
Anteile selbstinitiierter Teilnahme an beruflicher Weiterbildung lassen erhohte
Weiterbildungsinvestitionen Erwerbstitiger vermuten.

26 Der insgesamt stetig sinkende Anteil an selbstinitiierter Weiterbildung (vgl. BMBF 2013:
14; BMBF 2015: 49, siehe auch eigene Berechnungen) steht im Gegensatz zu der Vermu-
tung, Befragte wiirden eher dazu tendieren, ihre Weiterbildungsaktivititen auf Grund ihres
Strebens nach Selbstbestimmung als selbstinitiiert umzudeuten (vgl. Behringer et al. 2008:
70).
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7.3.3 Pradiktoren

Innerhalb dieses Abschnittes wird die Operationalisierung der fiir die Analy-
sen genutzten soziodemographischen, regionalen sowie betriebs- und beschéf-
tigungsbezogenen Merkmale niher beschrieben. Wie bereits in Abschnitt 7.2.1
dargestellt, wurden fiir die Analysen ausschlieBlich Variablen beriicksichtigt, die
innerhalb der BSW- und AES-Erhebungen keine wesentlichen Anderungen im
Frage- bzw. Antwortdesign erfahren haben als auch in weiteren erhebungsspe-
zifischen Punkten vergleichbar sind. Die einzelnen Variablen wurden fiir den
Trenddatensatz einheitlich codiert und bezeichnet.

7.3.3.1 Soziodemographische, regionale und zeitliche
Prédiktoren

Das Alter der Befragten wird in den drei Altersgruppen 19 bis 34 Jahre, 35 und
49 Jahre und 50 bis 64 Jahre erfasst. Das Geschlecht wird anhand der Ausprigun-
gen weiblich und minnlich abgebildet. Das Bildungsniveau wird in Anlehnung an
den AES anhand des allgemeinen Bildungsabschlusses in drei Gruppen differen-
ziert (vgl. BMBF 2019b: 31). Personen ohne Schulabschluss sowie Personen mit
Sonderschulabschluss oder Hauptschulabschluss fallen unter die Kategorie nied-
riges Bildungsniveau. Personen, die in der DDR die Polytechnische Oberschule
(POS) in Klasse 8 oder 9 beendet haben, werden ebenfalls unter diese Katego-
rie gefasst (vgl. Kantar 2018: 18). Zu der Kategorie mittleres Bildungsniveau
gehoren Befragte, die einen Realschulabschluss bzw. die mittlere Reife besitzen.
Ebenfalls unter diese Kategorie werden Befrage gezihlt, die angeben, die POS
in Klasse 10 beendet zu haben (vgl. ebd.). Befragte mit Fachabitur, Abitur oder
EOS-Abschluss (Erweiterte Oberschule) stellen eine Personengruppe dar, die iiber
ein hohes Bildungsniveau verfiigt. Innerhalb der AES-Trendberichte wird das
Bildungsniveau zusiitzlich iiber den ISCED-Level?’ (International Standard Clas-
sification of Education) abgebildet. Der ISCED beriicksichtigt neben Angaben zu
allgemeinen Bildungsabschliissen auch Informationen iiber berufliche Abschliisse
und Bildungsprogramme. Da innerhalb der vorliegenden Arbeit Informationen
iiber berufliche Abschliisse bzw. die berufliche Stellung der Befragten fiir die
Differenzierung der beruflichen Position bendtigt werden und die Gefahr der
Multikollinearitéit vermieden werden soll, beschrinkt sich die Operationalisierung

27 Bis 2014 wurde das Bildungsniveau anhand des ISCED-Levels 1997 klassifiziert. Seit
2016 nutzten die AES-Erhebungen allerdings die modifizierte Fassung ISCED-Level 2011
(vgl. BMBF 2019b: 30).
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des Bildungsniveaus daher auf Informationen zum allgemeinen Bildungsab-
schluss. Da die Fallzahl fiir Personen mit niedrigem Bildungsniveau in einzelnen
Erhebungsjahren fiir die interessierende abhingige Variable unter 25 Zellbe-
setzungen aufweist, wurden die beiden Wertebereiche niedriges und mittleres
Bildungsniveau zusammengefiihrt. Dementsprechend ist das Bildungsniveau als
Dummy-Variable codiert, die die Ausprigungen niedriges/mittleres und hohes
Bildungsniveau abbildet.

Innerhalb der BSW- und AES-Erhebungen wird der Wohnort, getrennt nach
Ost- und Westdeutschland kontinuierlich und einheitlich erfasst, sodass die Ana-
lyse die Variable Ost-West als Pridiktor nutzen kann.?® Um zusitzlich zu der
Differenzierung in Ost- und Westdeutschland nihere Informationen iiber die
Regionszugehorigkeit der Befragten innerhalb der Analysen zu beriicksichtigen,
nutzt die Arbeit Informationen iiber den Gemeindetyp. Die Klassifikation eines
bestimmten Gemeindetyps erfolgt in den BSW- und AES-Erhebungen auf Basis
der 1991 von der Firma BIK erarbeiteten Gliederungssystematik, die die Stadt-
Land-Verflechtungen auf Gemeindeebene fiir Stadtregionen, Ballungszentren und
Mittel- und Unterzentren abbildet (vgl. BIK 2023).2° Innerhalb der BSW- und
AES-Erhebungen werden zehn verschiedene Gemeindetypen differenziert. Ange-
sichts der Tatsache, dass in Ostdeutschland teilweise nur sehr diinn besiedelte
Landstriche existieren, zeigen sich hédufig zu geringe Zellbesetzungen einzelner
Wertebereiche im Hinblick auf die zu priifende abhingige Variable. In Anleh-
nung an die AES-Trendberichterstattung (vgl. BMBF 2019b: 39) wurden daher
mehrere Wertebereiche zusammengefasst, sodass die Variable ,,BIK-Region* die
drei Kategorien (1) unter 100.000 Einwohner, (2) 100.000 bis unter 500.000
Einwohner und (3) 500.000 und mehr Einwohner differenziert.

Im gepoolten Modell wird das Erhebungsjahr als Variable mitaufgenommen.
Dies ermoglicht sowohl die Analyse differenziert nach einzelnen Erhebungs-
jahren, als auch die Priifung der Teilnahmechancen mit Blick auf bestimmte
historische Episoden.

28 Eine differenzierte Betrachtung auf Ebene der Bundeslinder ist auf Grund des verinder-
ten Frageprogramms im AES nicht moglich. Die Kategorie ,,Bundesland* ist nur Bestandteil
der BSW-Erhebungen, wihrend im AES auf Basis der Gemeindekennziffer eine automati-
sche erzeugte Zuteilung nach ,,Nord, Siid, Mitte, Ost* erfolgt. Die Gemeindekennziffern, die
eine differenzierte Auskunft hinsichtlich des Wohnortes bzw. des Gemeindekreises geben
konnten, sind der Offentlichkeit nicht zuginglich (vgl. Kantar 2020: 24).

29 In der BSW-Erhebung 1991 wurde noch die Boustedt-Systematik genutzt (vgl. TNS Infra-
test 2005b: 6). Allerdings unterscheidet sich die im BSW 1991 verwendete Systematisierung
nicht von den nachfolgenden Erhebungen.
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7.3.3.2 Betriebs- und beschiftigungsbezogene Pradiktoren
Neben soziodemographischen und regionalen Merkmalen beriicksichtigt die Ana-
lyse verschiedene betriebliche als auch beschiftigungsbezogene Pridiktoren. Der
Beschiftigungsumfang wird in Vollzeit- und Teilzeitbeschiftigung unterschieden.
Personen, die sich in Kurzarbeit befinden, werden dabei zur Kategorie Teilzeitbe-
schiftigte gezihlt. Informationen iiber vorangegangene Arbeitslosigkeit werden
innerhalb der BSW-Erhebungen retrospektiv fiir die letzten drei Jahre erho-
ben, wihrend im AES Arbeitslosigkeitserfahrungen fiir die letzten 12 Monate
erfasst werden. Diese unterschiedliche Erfassung muss bei der Interpretation
der jeweiligen Erhebungsjahre beriicksichtigt werden. Die Variable Arbeitslo-
sigkeitserfahrung wird dichotomisiert erfasst: Arbeitslosigkeitserfahrungen bzw.
keine Arbeitslosigkeitserfahrungen. Eine weitere datenspezifische Besonderheit
zeigt sich mit Blick auf den Arbeitsvertrag. Informationen iiber befristete bzw.
unbefristete Arbeitsvertrige werden erst seit dem AES erhoben. Im BSW liegen
demnach keine Informationen iiber das Verhiltnis zwischen befristeten und unbe-
fristeten Arbeitsverhéltnissen vor. Die Variable Arbeitsvertrag wird innerhalb der
multivariaten Analysen nur fiir die separaten Analysen der Jahre 2010 und 2018
genutzt. Innerhalb der Analysen wird anhand einer Dummy-Variable beriick-
sichtigt, ob ein unbefristeter Arbeitsvertrag oder ein befristeter Arbeitsvertrag
vorliegt.

Da sich die Operationalisierung der Arbeitsmarktsegmente anhand der Merk-
male Betriebsgrofie und Qualifikationsanforderungen komplexer gestaltet, werden
nachfolgend anhand eines Exkurses Besonderheiten als auch das Ergebnis der
Operationalisierung der Segmente niher ausgefiihrt.

Exkurs: Operationalisierung der Arbeitsmarktsegmente

Wie bereits beschrieben, werden in der Literatur verschiedene Segmente defi-
niert, innerhalb derer sich unterschiedliche Weiterbildungszugédnge und -chancen
fiir Beschiftigte ergeben (vgl. Abschnitt 4.2/4.3). In bisherigen Studien wurden
diese Segmente mit Blick auf Betriebsgrofie und notwendige Qualifikationsanfor-
derungen operationalisiert (vgl. Blossfeld & Mayer 1988; Schomann & R. Becker
1998).

Betriebsgrofie

Die Operationalisierung der Betriebsgrofe ldsst sich im Hinblick auf vorangegan-
gene empirische Analysen als sehr heterogen einstufen. Kleine Betriebe werden
ab 49 Beschiiftigte (vgl. Blossfeld & Mayer 1988; Schomann & R. Becker 1998),
ab 99 Beschiftigte (vgl. Kaufmann 2012) bis hin zu 199 Beschiftigten (vgl.
Schiener 2006; Szydlik 1990) kategorisiert. Ebenso variieren die Kenngrofien
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fiir betriebsinterne Mirkte von 50 Beschiftigten (vgl. Blossfeld & Mayer 1988;
Schomann & R. Becker 1998), tiber 100 Beschiftigte (vgl. Kaufmann 2012) bis
hin zu 200 Beschiftigten und mehr (vgl. Schiener 2006; Szydlik 1990). Wihrend
der BSW eine Bandbreite an verschiedenen Betriebsgrolenklassen nutzt, zeigt
sich im AES eine deutlich verdnderte Operationalisierung der Betriebsgrofien,
sodass fiir eine Trendanalyse lediglich die Unterscheidung in ,,bis 19 Beschéf-
tigte* und ,,ab 20 Beschiftigte* moglich ist (siche auch Widany 2014). Zudem
existieren keine Kennwerte zur Beschiftigtenanzahl im Offentlichen Dienst bis
2007. Laut der EU-Kommission werden Betriebe bis zu einem Schwellenwert
von 49 Beschiftigten als kleine Betriebe definiert. Kleinstbetriebe sind Unter-
nehmen, die weniger als 10 Beschiftigte haben (vgl. Amtsblatt der européischen
Union 2003).

Wiirde man nun die Unterscheidung bis zu 19 Beschiftigte/ab 20 Beschif-
tigte nutzen, so wiirde ein Grofiteil kleiner Betriebe dem Segment betriebsinterner
Mirkte zugeordnet werden. Dies wiirde jedoch zu einer Verzerrung fiihren. Die
Operationalisierung einzelner Segmente auf Basis der Betriebsgrofe wird in eini-
gen jlingeren Arbeiten zudem in Frage gestellt und als zu grob kritisiert (vgl.
Schiener 2006: 143 £., siche auch Widany 2014). Innerhalb der vorliegenden Ana-
lysen wird auf eine Zuordnung zu den Segmenten auf Basis der Betriebsgrofie
verzichtet. Stattdessen erfolgt eine Differenzierung in Kleinst- und Kleinbetriebe
(bis 19 Beschiiftigte) und mittlere bzw. grofiere Betriebe (ab 20 Beschiftigte) und
zudem wird der Offentliche Dienst separat betrachtet.

Tabelle 7.5 zeigt die innerhalb der Arbeit genutzte Operationalisierung der
einzelnen Betriebsgroflen mit den jeweiligen Kennziffern. Die Unterscheidung der
einzelnen Betriebsgroflen ermoglicht es, Teilnahmechancen von Erwerbstitigen
in Bezug auf die Annahmen des segmentieren Arbeitsmarktes zu iibertragen und
zu kontextualisieren. Groflere Betriebsstrukturen wie in internen Méirkten und
dem Offentlichen Dienst verfiigen iiber andere Moglichkeiten der Forderung als
kleine privatwirtschaftliche Betriebe. Dies wiederum hat Auswirkungen auf die
Teilnahmechancen Beschiiftigter an Weiterbildung (siehe Abschnitt 4.2).

Spalte 2 der Tabelle stellt die Operationalisierung der einzelnen Segmente
innerhalb der Arbeit ins Verhiltnis zu den innerhalb der Segmentationstheorie
differenzierten Segmenten. Kleinstbetriebe bzw. kleine Betriebe entsprechen dem
Facharbeitsmarkt, wihrend mittlere und groere Betriebe ab einer Betriebsgrofle
von 20 Beschiftigten betriebsinternen Mirkten entsprechen. Der Offentliche
Dienst kann als separater betriebsinterner Markt betrachtet werden. Auf Grund
eines veridnderten Fragebogendesigns im AES lisst sich eine differenzierte Unter-
scheidung der Branchen nicht wie im BSW fortsetzen, allein die Unterscheidung
zwischen Offentlicher Dienst und Privatwirtschaft ist moglich (vgl. Spalte 3). Die
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Tab.7.5 Operationalisierung der Betriebsgrole mit Beziigen zur Segmentationstheorie,
eigene Darstellung

Operationalisierung Segment Branche/Sektor
Betriebsgrofe

Kleinstbetrieb/kleiner Betrieb | Facharbeitsmarkt Privatwirtschaft
(bis 19 Beschiftigte)

mittlerer/groBerer Betrieb betriebsinterner Markt

(ab 20 Beschiiftigte)

Offentlicher Dienst separater betriebsinterner Markt | Offentlicher Dienst

Einbeziehung der Branchen bietet jedoch zusitzlichen Informationsgehalt hin-
sichtlich betrieblicher bzw. offentlicher Forderstrukturen innerhalb der jeweiligen
Sektoren.

Qualifikationsanforderungen

Doch nicht nur die Operationalisierung der Betriebsgrofle wirft Fragen auf.
Schwierigkeiten ergeben sich ebenso mit Blick auf die Differenzierung qualifika-
torischer Anforderungen. Verdnderungen von Arbeitsformen und —anforderungen
zeigen sich dabei bereits bei dem Begriff der Einfacharbeit. Der berufsstruktu-
relle Wandel und eine zunehmende Technologisierung lassen Einfacharbeit immer
komplexer werden. Auf der anderen Seite zeigen Untersuchungen, dass Einfach-
arbeit keineswegs mehr nur von un- und angelernten oder gering qualifizierten
Beschiftigten ausgefiihrt wird, sondern zunehmend auch formal Qualifizierte ein-
fache Titigkeiten tibernehmen, fiir die keine Berufsausbildung erforderlich ist
(vgl. Hall & Sevindik 2020: 6 f.).

Inwieweit sich dann das Segment des Jedermannsarbeitsmarktes, indem
geringe Qualifikationsanforderungen mit einfachen Tatigkeiten verbunden sind,
trennscharf von anderen Mirkten trennen lisst, bleibt zu diskutieren. Bosch und
Weinkopf sehen dies jedenfalls kritisch und pliddieren fiir eine Modifizierung des
Begriffes einfacher Arbeit innerhalb der Segmentationstheorie: ,,der Idealtyp ein-
facher Arbeit aus der Segmentationstheorie [reicht] fiir eine empirische Analyse
nicht mehr aus (...) es miissen die unterschiedlichen Realtypen einfacher Arbeit
identifiziert werden“ (Bosch & Weinkopf 2011: 175). Doch auch in anderen
innerhalb der Literatur beschriebenen Segmenten zeigen sich Entwicklungen und
Verdnderungen (siehe hierzu auch Abschnitt 4.3). So sind fachlich qualifizierte
Beschiiftigte und Akademikerlnnen zunehmend von befristeter Beschéftigung
und niedriger Entlohnung betroffen, Merkmale die eigentlich Jedermannsarbeits-
mirkte charakterisieren. Ebenso zeigen sich Bewegungen in betriebsinternen
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Mirkten, in denen sich ein Riickgang bisher Beschiftigten zugesicherter Privi-
legien wie Beschiftigungssicherheit und Betriebsbindung beobachten lésst.

In jlingeren Arbeiten der empirischen Weiterbildungsforschung werden die
Kategorien und Operationalisierungen der Segmentationstheorien differenzier-
ter betrachtet. Schiener hat sich intensiv mit den Kennwerten und Variablen in
vorangegangen Analysen auseinandergesetzt und zeigt auf, dass sich in den theo-
retischen Ausfithrungen von Lutz und Sengenberger keine konkreten Kennwerte
fiir die einzelnen Segmente finden. Die Einteilung der Teilarbeitsmérkte ist daher
stark abhédngig von der Datenqualitit und der jeweiligen willkiirlichen Zuordnung
des Forschenden (vgl. Schiener 2006: 144). Ebenso fiihrt die dichotome Unter-
scheidung in niedrige und hohe Qualifikationsanforderungen mitunter zu einem
Informationsverlust. Die Datenqualitit des BSW und AES lisst zudem Einschrén-
kungen entstehen, die eine genaue Typisierung der Segmente ohnehin erschweren.
In Anlehnung an Schiener und andere vergleichbare Arbeiten aus dem Bereich
der Weiterbildungsforschung (vgl. Kaufmann 2012; Reiter 2019; Widany 2014)
werden daher die relevanten Informationen zu Betriebsgrofie/Sektor und berufli-
cher Stellung separat in die Analysen aufgenommen, sodass der Einfluss dieser
Merkmale differenziert kontrolliert werden kann.

Da die Qualifikationsanforderungen in Form der Dichotomisierung (hohe
Qualifikationsanforderungen: betriebsinterner Markt/Facharbeitsmarkt; niedrige
Qualifikationsanforderungen: unstrukturierter Markt) einen Informationsverlust
darstellen, wird anhand der Information iiber die berufliche Stellung eine drei-
geteilte Klassifizierung des beruflichen Status vorgenommen. BSW und AES
ermoglichen eine differenzierte Unterscheidung verschiedener beruflicher Status-
gruppen (Angestellte, Facharbeiter, Un-/Angelernte, Beamte). Als Orientierung
fiir die Unterscheidung der einzelnen beruflichen Positionen wird die Klassifika-
tion der Berufe (KIdB) genutzt (vgl. Bundesagentur fiir Arbeit 2021: 26 f.,36).
Diese bildet die Grundlage fiir die Klassifizierung beruflicher Systematiken in
Deutschland und wird zusammen bzw. erginzend mit der internationalen ISCO
vielfach in der empirischen Bildungsforschung genutzt (vgl. Tschersich & Schiitz
2017; siehe auch Geis & Hoffmeyer-Zlotnik 2001). Die KIdB unterscheidet ver-
schiedene Anforderungsniveaus, die sich an konkreten Titigkeiten und formalen
beruflichen Bildungsabschliissen orientieren. Die Bildungsabschliisse bilden dabei
zentrale Voraussetzung fiir die Ausiibung der jeweiligen Tatigkeit.

Anhand der Zuordnung zu dem jeweiligen Anforderungsniveau der KldB
erfolgt die Klassifizierung der einzelnen im BSW/AES gelisteten beruflichen
Statusgruppen in eine der drei verschiedenen Kategorien des beruflichen Sta-
tus, die fiir die Analysen genutzt werden (siche auch Schiener 2006: 190).
Tabelle 7.6 konnen die innerhalb der KIdB klassifizierten Anforderungsniveaus
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Tab.7.6 Darstellung des Anforderungsniveaus und der erforderlichen Berufsausbildung
anhand der KIdB sowie im BSW/AES damit korrespondierender beruflicher Status, eigene

Darstellung

Klassifikation der Berufe Korrespondiert Operationalisierung
(K1dB) im BSW/AES Beruflicher Status
Anforderungsniveau | Helfer- und Un- und Niedriger beruflicher
1 Anlerntitigkeiten Angelernte; Status
keine gesonderte ausfiihrende
Berufsausbildung; Anges’tel,he;
1-jiihrige Beamte im
Berufsausbildung einfachen Dienst
Anforderungsniveau | Fachlich-ausgerichtete | Facharbeiter; Mittlerer beruflicher
2 Tatigkeiten qualifizierte Status
2-3-jihrige Angestellte,
Ausbildung; Beamte im
berufsqualifizierender | Mittleren Dienst
Abschluss
Anforderungsniveau | Leitungsfunktion; Meister/Polier/ Hoher beruflicher
3/4 Spezialistentatigkeit Techniker; Status
Fach-/ leitende
Hochschulabschluss Angesteute;
Beamte im
hoheren/
gehobenen Dienst

mit den jeweiligen benétigten Bildungsabschliissen entnommen werden, die mit
dem beruflichen Status innerhalb des BSW und AES korrespondieren.

Ein niedriger beruflicher Status korrespondiert dabei mit dem Anforderungs-
niveau 1 der KIdB. Dies umfasst Helfer- und Anlerntitigkeiten, fiir die keine
gesonderte Berufsausbildung bendtigt wird oder eine einjdhrige Berufsausbildung
vorliegt. Konkret betrifft dies im BSW/AES Un- und Angelernte, aber auch aus-
filhrende Angestellte und Beamte im einfachen Dienst. Ein mittlerer beruflicher
Status korrespondiert mit dem Anforderungsniveau 2 der KIdB. Dies umfasst
fachlich ausgerichtete Titigkeiten, fiir die eine zwei- bis dreijdhrige Berufsausbil-
dung und ein berufsqualifizierender Abschluss vorliegt. Dies entspricht im BSW/
AES Facharbeitern, qualifizierten Angestellte und Beamten im mittleren Dienst.
Ein hoher beruflicher Status geht mit komplexeren Spezialistentitigkeiten und
Leitungsfunktionen einher. Voraussetzung bildet ein Fach- bzw. Hochschulab-
schluss. Die KldB unterscheidet dabei zwischen Anforderungsniveau 3 und 4,
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allerdings lassen die Antwortoptionen im BSW und AES keine genauere Dif-
ferenzierung zu, sodass die beiden Gruppen zu einer zusammengefasst werden.
Darunter fallen im BSW/AES leitende Angestellte, Meister/Polier/Techniker und
Beamte im hoheren und gehobenen Dienst.

7.4 Methode und Verfahren

Ziel dieses Kapitels ist die Darstellung des genutzten Verfahrens der bindren
logistischen Regression und die Beschreibung des methodischen Designs. Die
logistische Regression bildet eine Variante der Regressionsanalysen und gehort
zur Kategorie ,,der struktur-priifenden Verfahren (Backhaus et al. 2023: 288). Da
die Darstellung dieses Verfahrens innerhalb der sozialwissenschaftlichen Metho-
denliteratur bereits sehr umfassend und detailliert beschrieben ist (vgl. Backhaus
et al. 2023; Best & Wolf 2010), beschrinkt sich die nachfolgende Ausfiihrung
auf zentrale Voraussetzungen als auch Besonderheiten, die mit dem Verfahren
der logistischen Regression sowie der Interpretation der Effektkoeffizienten ver-
bunden sind. Im letzten Abschnitt (Abschnitt 7.4.4) wird das methodische Design
der Arbeit mit Blick auf die empirische Analyse niher ausgefiihrt.

7.4.1 Grundlagen und Voraussetzungen der logistischen
Regression

Die bindre logistische Regression stellt ein innerhalb der Sozialwissenschaften
etabliertes Verfahren dar, um die Eintrittswahrscheinlichkeit eines bestimmten
Ereignisses, das zwei Zustinde annehmen kann, vorherzusagen (vgl. Best & Wolf
2010: 827; Mood 2010: 67). Mithilfe der logistischen Regression lassen sich
Beziehungen zwischen einer binir abhingigen Variable und mehreren unabhén-
gigen Variablen unterschiedlich ausgeprigten Skalenniveaus>” untersuchen (vgl.
Fromm 2010: 108). Das Verfahren ist dabei besonders geeignet, um Determinan-
ten bindrer Entscheidungsstrukturen zu untersuchen (vgl. Auspurg & Hinz 2011:
62; Best & Wolf 2010: 827). Auch innerhalb der Weiterbildungsforschung findet
die bindre logistische Regression grofle Resonanz, da sie sich vor allem fiir die

30 Wihrend die abhiingige Variable nur einen biniren oder multinomialen Zustand anneh-
men kann, konnen die unabhéngigen Variablen kategorial als auch metrisch sein (vgl. Fromm
2010: 108).
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Analyse der Weiterbildungsteilnahme (teilgenommen/nicht teilgenommen) eignet
(vgl. Behringer 1999; Hubert & Wolf 2007; Kaufmann 2012; Widany 2014).

Anders als bei linearen Regressionsanalysen werden mithilfe der binér logis-
tischen Regression nicht die beobachteten Ereignisse geschitzt, sondern die
Eintrittswahrscheinlichkeiten dieser Ereignisse (vgl. Backhaus et al. 2023: 288 f.;
Best & Wolf 2010: 829). Ein Unterschied zu linearen Regressionsanalysen zeigt
sich zudem darin, dass ein linearer Zusammenhang zwischen abhéngiger Variable
und den erkldrenden Variablen, zentrale Primisse linearer Regressionsanalysen, in
logistischen Regressionen nicht unterstellt wird (vgl. Fromm 2010: 111). Da die
Methode der kleinsten Quadrate (OLS) auf Grund der Eigenschaften der logis-
tischen Regression, anders als bei linearen Regressionsanalysen, zu unsicheren
Schitzungen der Regressionskoeffizienten fiihrt, wird fiir das Schétzverfahren
hingegen die Maximum-Likelihood-Methode genutzt (vgl. Best & Wolf 2010:
836; siche auch Backhaus et al. 2023: 298).

Ziel der logistischen Regression ist es, den Einfluss verschiedener Pridiktoren
auf die abhingig binidr kodierte Variable zu schitzen (vgl. Best & Wolf 2012:
380). Die beiden moglichen alternativen Ergebnisse, die eintreten konnen, wer-
den dabei mit 1 und O definiert (vgl. Backhaus et al. 2023: 289). Ubertragen
auf die vorliegenden Analysen bedeutet dies, dass das logistische Regressions-
verfahren genutzt wird, um den Einfluss soziodemographischer, regional- sowie
betriebs- und berufsbezogener Merkmale im Hinblick auf die Teilnahmewahr-
scheinlichkeit an selbstinitiierter beruflicher Weiterbildung ost- und westdeutscher
Erwerbstitiger zu priifen. Die Variable Teilnahmeanlass wird innerhalb der Ana-
lysen folgendermalen operationalisiert: selbstinitiierte Teilnahme an beruflicher
Weiterbildung = 1; keine selbstinitiierte Teilnahme an beruflicher Weiterbildung
=0.

Eine zentrale Voraussetzung der logistischen Regression betrifft die Stich-
probengrofie (vgl. Fromm 2010: 108). Allerdings finden sich in der Literatur
unterschiedliche Angaben. Als absolute Untergrenze wird eine Stichprobengrofie
von 50 Fillen genannt (vgl. Fromm 2010: 108), meist wird jedoch eine Stich-
probengrole von mindestens 100 Fillen empfohlen (vgl. Best & Wolf 2010:
837, siehe auch Long 1997). Die Stichprobengrofe liegt fiir die in den Analysen
beriicksichtigten Stichproben deutlich iiber 100.3! Eine weitere Voraussetzung ist
die Anzahl der Zellbesetzungen. Doch auch hier lassen sich nur grobe Richtwerte
finden. Wéhrend einige Autoren mindestens 10 Fille pro Parameter als Richtwert

31 Die Teilnahmequoten an selbstinitiierter beruflicher Weiterbildung liegen fiir die gewich-
teten und ungewichteten Daten sowohl fiir die Ost- als auch West-Substichproben in allen
Erhebungsjahren iiber zehn Prozent.
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angeben (vgl. Best & Wolf 2010: 837, siehe auch Long 1997), wird andern-
orts eine Zellbesetzung von mindestens 25 Fillen pro Parameter empfohlen (vgl.
Backhaus et al. 2023: 376). Fiir die Uberpriifung der Anzahl der Zellbesetzun-
gen wurden bivariate Kreuztabellen genutzt. Zu geringe Zellbesetzungen wurden
vermieden, indem einzelne Variablen umkodiert bzw. der Wertebereich einzelner
Variablen zusammengefiihrt wurde (siehe Bildungsniveau und Region).

Auf Grund des Risikos verzerrter Schitzungen und erhohter Standardfehler
wird als weitere zentrale Voraussetzung der logistischen Regression das Vermei-
den von Multikollinearitit beschrieben. Hierfiir ist es notwendig, zu kontrollieren,
dass zwischen den einzelnen unabhédngigen Variablen keine Multikollinearitit
besteht (vgl. Backhaus et al. 2023: 377; Fromm 2010: 108). Die Priifung der Mul-
tikollinearitét erfolgte mithilfe einer Korrelationsmatrix. Zuséitzlich wurden die
Kennwerte von Toleranzkoeffizienten sowie des Variance-Inflation-Factor (VIF)
einbezogen (vgl. Backhaus et al. 2023: 124, Urban & Mayerl 2018: 237 f.).
Mithilfe der Kennwerte von Pearsons-Residuen wurde zusitzlich eine Residual-
diagnostik durchgefiihrt, um einflussreiche Fille zu identifizieren (vgl. Urban &
Mayerl 2018: 426). Sowohl die Priifung mit Blick auf mogliche Multikollineari-
tit als auch die Durchfiihrung der Residualdiagnostik®” zeigten fiir die einzelnen
Modelle keine kritischen Werte.

Die multivariaten Analysen basieren auf ungewichteten Daten. Die Nutzung
von Gewichtungsfaktoren wird im Rahmen sozialwissenschaftlicher Analysen
unterschiedlich bewertet (vgl. Arzheimer 2009, Gelman 2007).33 Da mit der

32 Als eine weitere Voraussetzung der Durchfiihrung logistischer Regression wird die Prii-
fung auf Autokorrelation genannt (vgl. Backhaus et al. 2023). Autokorrelation priift die
Abhingigkeit der Residuen. Die Priifung auf Autokorrelation wird allerdings nur fiir Panel-
bzw. Zeitreihendaten empfohlen. Die BSW- und AES-Erhebungen sind Querschnittsdaten.
Wihrend die einzelnen Fille in Zeitreihen- bzw. Paneldaten eine natiirliche Ordnung und
Reihenfolge aufweisen, ist die Reihenfolge der Beobachtungen in Querschnittsdaten belie-
big, vorhandene Korrelationen sind daher nicht bzw. kaum zu identifizieren. Eine Priifung
vorhandener Autokorrelation wird im Rahmen von Querschnittsdaten in der Methodenlitera-
tur als nicht zielfiihrend eingeschitzt (vgl. Malitte & Schreiber 2019: 321; Urban & Mayerl
2018: 296; siehe auch Ohr 2010). Die Priifung auf Autokorrelation bei Querschnittsdaten
wird nur im Falle einer geklumpten Stichprobenziehung empfohlen (vgl. Ohr 2010: 654,
672). Die Stichprobenauswahl der BSW- und AES-Erhebungen erfolgte jedoch durch eine
mehrfach geschichtete, dreistufige Zufallsstichprobe (vgl. Kantar 2020), weswegen auf die
Priifung auf Autokorrelation verzichtet wurde.

33 Untersuchungen zeigen, dass die Nutzung von Designgewichtungen mitunter keinen sub-
stantiellen Einfluss auf Ergebnisse inferenzstatistischer Analysen nimmt (vgl. Arzheimer
2009: 372 ff.). Dariiber hinaus wird deutlich, dass systematische Ausfille bzw. Verzerrungen
der Verteilungen auch durch die Nutzung von Gewichtungsfaktoren kaum minimiert werden
konnen (vgl. ebd.: 386).
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Nutzung von Daten im Rahmen (sozial)wissenschaftlicher Forschungsvorhaben
meist auch die Spezifizierung einer Substichprobe verbunden ist, wird empfoh-
len, ungewichtete Daten zu nutzen und stattdessen die in der Designgewichtung
verwendeten Merkmale als zentrale Kontrollvariablen innerhalb des Modells
zu berticksichtigen (vgl. Arzheimer 2009: 387, siehe auch Kalton & Flores-
Cervantes 2003). Um designbedingte Effekte zu kontrollieren, flieBen in die
multivariaten Analysen der vorliegenden Arbeit zentrale erkldrende Variablen ein,
die bei der Designgewichtung des BSW und AES Beriicksichtigung finden (Ost/
West, Alter, Geschlecht, Bildungsniveau, Erwerbstitigkeit, Gemeindetyp). Die
einzelnen unabhingigen Variablen werden schrittweise in das jeweilige Modell
aufgenommen.

7.4.2 Effektkoeffizienten: Odds Ratio und AME

Die Effektkoeffizienten der logistischen Regression basieren auf logarithmierten
Odds (OR) bzw. Logits. Anders als im Falle der linearen Regressionsanalyse
stellt sich die Interpretation der Odds** bzw. Logits jedoch deutlich komplexer
dar (vgl. Best & Wolf 2010: 831; Urban & Mayerl 2018: 399).

Odds und Odds Ratios

Mit Blick auf das logistische Regressionsmodell gibt die Regressionskonstante
S an, wie hoch der Logit ist, wenn alle anderen Préddiktoren konstant gehalten
werden. Anhand des Regressionskoeffizienten f3; ldsst sich nachvollziehen, inwie-
weit sich die logarithmierten Odds veridndern, ,,wenn x; um eine Einheit steigt
(unter Konstanthaltung der jeweils anderen unabhingigen Variablen)* (Best &
Wolf 2010: 831). Ein positiver B-Koeffizient wird dabei als positiver Zusam-
menhang zwischen den unabhingigen Variablen und den Logits interpretiert,
wihrend ein negativer B-Koeffizient dementsprechend einen negativen Zusam-
menhang abbildet (vgl. ebd.). Vereinfacht gesagt, stellen die Odds das Verhiltnis
der Eintrittswahrscheinlichkeit zur Gegenwahrscheinlichkeit eines Ereignisses dar
(vgl. Backhaus et al. 2023: 319). Zwar ldsst sich anhand der ermittelten Odds
Richtung des Einflusses der unabhingigen Variablen bestimmen, die empirische
Bedeutung der ermittelten Effektkoeffizienten bleibt jedoch weiterhin schwierig
bzw. unklar (vgl. Urban & Mayerl 2018: 399, siehe auch Best & Wolf 2010:

34 Mitunter werden in der empirischen Sozialforschung auch die Begriffe ,,Chance* oder
,,Chancenverhiltnis* verwendet, die hinsichtlich ihrer undifferenzierten Nutzung jedoch kri-
tisiert werden (vgl. Best & Wolf 2012: 380). Die vorliegende Arbeit nutzt daher ausschlief3-
lich die Begriffe odds bzw. odds ratio.
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831). Um die Interpretation zugénglicher zu gestalten, wird stattdessen auf Odds
ratios zuriickgegriffen (vgl. Backhaus et al. 2023: 323; Best & Wolf 2010: 831).
Wihrend, wie oben bereits ausgefiihrt, die odds das Verhéltnis der Eintrittswahr-
scheinlichkeit zur Gegenwahrscheinlichkeit eines Ereignisses wiedergeben, bilden
die odds ratios wiederum die Verhéltnisse dieser Wahrscheinlichkeitsverhéltnisse
ab (vgl. Backhaus et al. 2023: 322).

Im Kontext der beruflichen Weiterbildungsforschung kann die Nutzung und
Interpretation von entlogarithmierten Effektkoeffizienten bzw. odds ratio im Hin-
blick auf die Analyse von Weiterbildungsbeteiligung als etabliert eingestuft
werden (vgl. Hubert & Wolf 2007; Kaufmann & Widany 2013; Kuper 2012;
Schiener 2006). In jiingerer Vergangenheit wird die Interpretation von Effekten
aus Logit-Modellen jedoch zunehmend kritisiert. Im Hinblick auf Koeffizien-
tenvergleiche zwischen Stichproben, Gruppen oder Zeitpunkten auf Basis der
Effektkoeffizienten bzw. odds ratios zeigen sich wesentliche Einschridnkungen,
die in der Literatur als problematisch eingestuft werden (vgl. Urban & Mayerl
2018: 405). Das Ausmaf} der unbeobachteten Heterogenitit im Kontext der odds
ratios wird innerhalb der Methodendebatte vielfach als eine zentrale Problematik
diskutiert (vgl. Auspurg & Hinz 2011: 63; Best & Wolf 2010: 838; Best & Wolf
2012: 383 f.).

Durchschnittliche Marginale Effekte (AME)
Mood fiihrt beispielsweise an, ,,it is problematic to compare (...) OR [odds
ratio] across models with different independent variables, because the unobser-
ved heterogeneity is likely to vary across models” (Mood 2010: 67 f.; Erginzung
in Klammer AR). Auch ungeachtet dessen, dass Modelle identische Variablen
beriicksichtigen (konnen), schitzt Mood den Vergleich von odds ratios zwischen
verschiedenen Stichproben oder Gruppen auf Grund der unbeobachteten Hete-
rogenitit der Regressionskoeffizienten als ebenso problematisch ein (vgl. Mood
2010: 68). Ahnliche Schlussfolgerungen mit Blick auf die Gefahr einer verzerrten
Schitzung der Effektkoeffizienten finden sich auch bei anderen AutorInnen (vgl.
Auspurg & Hinz 2011: 63; Best & Wolf 2012: 838). Doch nicht nur der Vergleich
zwischen verschiedenen Substichproben und Modellen wird als problematisch
angesehen, bereits die schrittweise Aufnahme einzelner Priadiktoren innerhalb
verschachtelter Modelle wird mit Blick auf die Interpretation der Effektkoeffi-
zienten kritisch bewertet (vgl. Best & Wolf 2012: 383; siehe auch Best & Wolf
2010: 838).

Innerhalb der vorliegenden Arbeit wird der zentralen Frage nachgegangen,
welche Muster bzw. Verinderungen der Selektivitit der Teilnahme an selbst-
initiierter beruflicher Weiterbildung sich im Zeitverlauf zeigen. Neben einem
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gepoolten Modell werden zeitpunktspezifische Modelle geschitzt, um den Ein-
fluss (zeit)spezifischer Effekte auf die Teilnahmeselektivitit der im Fokus ste-
henden Gruppen zu priifen. Innerhalb der jeweiligen Modelle werden zudem
verschiedene Merkmale schrittweise aufgenommen, um den FEinfluss betriebs-
und beschiftigungsbezogener Kontextmerkmale auf die Teilnahmechancen struk-
turell benachteiligter Gruppen zu kontrollieren. Die vorliegende Arbeit ist daher
auf ein Verfahren angewiesen, dass neben der Interpretation von Effektko-
effizienten innerhalb eines geschachtelten Modells ebenso den Vergleich der
Effektkoeffizienten zwischen verschiedenen Stichproben ermoglicht.

Eine Vielzahl an Veroffentlichungen im Bereich der Soziologie und empiri-
schen Bildungsforschung verweisen auf alternative Verfahren, die einen Vergleich
der Effektkoeffizienten innerhalb verschachtelter Modelle als auch zwischen ver-
schiedenen Gruppen und Stichproben zulassen (vgl. Auspurg & Hinz 2011;
Best & Wolf 2012; Mood 2010). Innerhalb der vorliegenden Arbeit werden durch-
schnittliche marginale Effekte — average marginal effects (AME) — genutzt, die
einen Vergleich zwischen unterschiedlichen Stichproben und Gruppen ermog-
lichen (vgl. Auspurg & Hinz 2011: 66). AME bilden den durchschnittlichen
Einfluss der Priadiktoren auf die Wahrscheinlichkeit des Ereignisses anhand einer
Kennziffer ab (vgl. Best & Wolf 2012: 387). Oder anders ausgedriickt, geben
AME an,

,,um wie viele Prozentpunkte sich die Wahrscheinlichkeit des interessierenden Ergeb-
nisses im Mittel aller (gruppenspezifischen) Beobachtungen verindert, wenn sich die
(...) erkldrende Variable um eine Einheit (marginal) erhoht (Auspurg & Hinz 2011:
66, Kursiv im Original).

Im Unterschied zu odds ratios werden AME kaum durch unkorrelierte unbeob-
achtete Heterogenitit verzerrt (vgl. Mood 2010: 78; siehe auch Best & Wolf
2012: 388). Zudem haben AME gegeniiber odds ratios den Vorteil, dass sie eine
intuitive Interpretation ermoglichen, indem sie den durchschnittlichen Effekt auf
die Wahrscheinlichkeit des eintretenden Ereignisses angeben. Insgesamt wird den
AMEs im Vergleich zu ,,den in der Sozialwissenschaft zu Unrecht sehr beliebten
Odds Ratios* (Best & Wolf 2010: 840) eine mit Blick auf Interpretierbarkeit und
Robustheit deutlich bessere Nutzungsanwendung bescheinigt (vgl. ebd.)

Auf Grund der oben genannten Griinde werden in der vorliegenden Arbeit
durchschnittliche marginale Effekte als Effektkoeffizienten ausgewiesen. Um
Unterschiede zwischen Ost- und Westdeutschland mit Blick auf die im Fokus
stehenden Gruppen (Altere, Frauen, formal gering Qualifizierte) zu priifen,
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werden zudem Interaktionsterme aufgenommen. Da AME keine Interaktions-
effekte abbilden konnen, werden innerhalb der jeweiligen Modelle zusitzlich
Odds Ratios ausgewiesen (vgl. Williams 2012). Die Analysen wurden mit dem
Statistikprogramm Stata berechnet (vgl. Kohler & Kreuter 2017; Williams 2012).

Inwieweit sich der Einfluss soziodemographischer Merkmale (Alter,
Geschlecht, Bildungsniveau) im Zeitverlauf signifikant verdndert, kann mit-
hilfe eines Signifikanztests iiberpriift werden. Die vorliegende Arbeit nutzt den
von Auspurg und Hinz vorgeschlagenen Test auf Signifikanzpriifung, der eine
getrennte Schitzung der AME beider Gruppen bzw. Stichproben vornimmt.?
Der Test basiert auf einer Chi-Quadrat-Verteilung mit einem Freiheitsgrad. Der
Testwert wird abschliefend mit dem kritischen Wert fiir das gewihlte Signifi-
kanzniveau abgeglichen (vgl. Auspurg & Hinz 2011: 67 f.). Die dazugehorige
Formel lautet (ebd: 67):

(AMEjk — AME;jl)?

~ x*(mit df = 1
Var[AMEjK] + Var[aMEj] < =D

7.4.3 Modellgiite

Um die Modellgiite des Regressionsmodells einschitzen zu konnen, stehen
unterschiedliche Kriterien als auch Verfahren zur Verfiigung. Als ein gingiges
Kriterium der Modellanpassung wird in der Literatur der Wert des Likelihood-
Ratio-Tests aufgefiihrt (vgl. Urban & Mayerl 2018: 323). Das MaB, dass hier
verwendet wird, ist der Wert des Log-Likelihood (LL). Der Likelihood-Ratio-
Test priift, ob die Maximum-Likelihood-Modellschédtzung unter Beriicksichtigung
der unabhéngigen Variablen ,,eine bedeutsam bessere Anpassung an die beobach-
ten Daten erreicht, als eine Modellschidtzung, bei der nur die a-Konstante aber
ansonsten keinerlei Pradiktoren zur Vorhersage von P(Y) benutzt wird.” (Urban &
Mayerl 2018: 415). Konkret bedeutet dies, dass das Nullmodell (Modell ohne
Pradiktoreneffekte) ins Verhiltnis zu dem Gesamtmodell (Pridiktoren-Modell)
gesetzt wird. Der Log-Likelihood-Wert des Nullmodells (LLO) wird dabei mit
dem Log-Likelihood-Wert des Pradiktoren-Modells mit -2 multipliziert (-2LLL).

35 Die Unabhingigkeit der kausalen Prozesse innerhalb der zu vergleichenden Gruppen ist
Voraussetzung des Signifikanztestes (vgl. Auspurg & Hinz 2011: 67). Da der Signifikanz-
test hier genutzt wird, um zu priifen, ob die zu den verschiedenen Zeitpunkten ermittelten
Unterschiede einzelner Merkmale sich signifikant voneinander unterscheiden, scheint diese
Voraussetzung gegeben.
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Ein kleiner Log-Likelihood-Wert verweist auf eine gute Modellanpassung, wih-
rend ein hoherer Wert auf eine schlechte Modellanpassung des geschitzten
Modells schlieBen lédsst (vgl. Urban & Mayerl 2018: 415 f.; siehe auch Best &
Wolf 2010: 843). Mithilfe des Chi-Qua-drat-Tests lésst sich abschlieBend priifen,
ob der Log-Likelihood-Wert des Nullmodels signifikant kleiner ist als der Log-
Likelihood-Wert des Pridiktoren-Modells (vgl. Urban & Mayerl 2018: 415 f;
siehe auch Best & Wolf 2010: 843).

Weitere zentrale Kriterien der Modellanpassung stellen die Pseudo R2-
Statistiken dar, die ebenfalls auf der Likelihood-Ratio-Statistik basieren. Der
Wertebereich der Pseudo R2-Statistiken liegt zwischen O und 1 (vgl. Backhaus
et al. 2023: 327; Fromm 2010: 130). Existieren kaum Unterschiede zwischen
dem spezifizierten Modell und dem Nullmodell, liegt der Wert nahe 1, wéihrend
ein geringer Wert nahe O auf eine schlechte Modellanpassung verweist (vgl.
Backhaus et al. 2023: 327). Nagelkerkes R?, welches hiufig im Rahmen sozi-
alwissenschaftlicher Analysen Anwendung findet, weist dabei im Vergleich zu
anderen Pseudo R?-Varianten (z. Bsp.: McFadden, Cox. & Snell) groBere Werte
aus (vgl. Best & Wolf 2010: 844). Pseudo R2- Werte zwischen 0,2 und 0,4 gel-
ten als Indikator fiir eine gute Modellanpassung (vgl. Backhaus 2023: 327).3¢
Allerdings sollte die oftmals im Rahmen logistischer Regressionen eher geringe
Varianzaufklirung nicht irritieren, da das R? in linearen Regressionen deutlich
hoher ausfillt (vgl. Backhaus et al. 2023: 328). Allerdings muss bei der Inter-
pretation der Modellgiite beachtet werden, dass mit zusitzlich aufgenommenen
Priadiktoren die Pseudo R2-Werte auch groflere Werte annehmen (konnen) (vgl.
Best & Wolf 2010: 844). Von daher sollte mit Blick auf die Spezifizierung des
Modells beriicksichtigt werden, dass ,,Sparsamkeit ein wichtiges Kriterium der
Modellbildung [darstellt]* (Backhaus et al. 2023: 353).

Da die Interpretation auf Basis nur eines Anpassungsmafles als kritisch ange-
sehen wird, sollten zusitzlich noch weitere zentrale Kriterien mit Blick auf
die Modellanpassung hinzugezogen werden. Das Akaike Informationskriterium
(AIC) gibt Aufschluss dariiber, inwieweit eine ,,zunehmende Modellkomplexitit*
(Backhaus et al. 2023: 353) sich negativ auf die Modellgiite auswirkt. Der AIC
fungiert hier als Korrekturgroie. Kleinere AIC-Werte weisen dabei grundsitzlich
auf eine bessere Modellanpassung hin (vgl. Backhaus et al. 2023: 354, siehe auch
Best & Wolf 2010: 844).

36 Im Kontext der Weiterbildungsforschung liegen die berichteten Pseudo R? Werte aller-
dings oft unter den angegebenen Richtwerten (vgl. Hubert & Wolf 2007; Kaufmann 2012;
Schiener 2006; Widany 2014).
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7.4.4 Methodisches Design

Um die zentralen Fragen der Arbeit zu beantworten, werden im Kontext der
empirischen Analysen deskriptive als auch multivariate Verfahren genutzt.

Die Analyse umfasst zunichst eine deskriptive Darstellung der Teilnahmeent-
wicklung, um sich der ersten Fragestellung empirisch zu ndhern: Um Muster bzw.
Veridnderungen der Teilnahmeselektivitit ost- und westdeutscher Beschiftigter im
Trend zu identifizieren, wird die Entwicklung der selbstinitiierten Teilnahme an
beruflicher Weiterbildung mithilfe deskriptiver Zeitreihen differenziert nach Ost-
und Westdeutschland im Trendverlauf abgebildet. Verschiedene soziodemographi-
sche als auch beschiftigungs- und betriebsbezogene Merkmale stehen im Fokus
der deskriptiven Teilnahmeentwicklung. Die deskriptiven Befunde geben erste
Hinweise darauf, inwieweit sich ost-west-spezifische Muster der Teilnahme im
Trend beobachten lassen.

In einem zweiten Schritt folgen die multivariaten Analysen. Im Fokus der
multivariaten Untersuchung stehen zwei Analyseschritte, die unter dem Begriff
der integrativen Datenanalyse (IDA) subsumiert werden konnen (vgl. Curran &
Hussong 2009; Jansen et al. 2021). Im Sinne der ,,pooled analysis* (vgl. Cur-
ran & Hussard 2009) werden zunichst auf Basis eines gepoolten Trenddatensatzes
(vgl. Abschnitt 7.2.1), der die Datensdtze von 1991 bis 2018 integriert, die
Teilnahmechancen Erwerbstitiger iiber einen Beobachtungszeitraum von fast
30 Jahren geschitzt. Die einzelnen Erhebungsjahre, die Differenzierung nach
Ost- und Westdeutschland als auch verschiedene soziodemographische sowie
beschiftigungsbezogene Merkmale flieBen dabei als Préadiktoren ein. Mithilfe von
Interaktionstermen wird zudem gepriift, ob sich Unterschiede zwischen Ost- und
Westdeutschland mit Blick auf die im Fokus stehenden Gruppen (Altere, Frauen,
formal gering Qualifizierte) zeigen.

Anhand der Beriicksichtigung der Variable Zeit als linearen Trendfaktor lassen
sich auf der Ebene des gepoolten Modells bereits Trends als auch Trendbriiche
identifizieren. Ob Unterschiede zwischen Ost- und Westdeutschland existieren,
kann mithilfe des gepoolten Modells ebenso gepriift werden. Das gepoolte
Modell ldsst auf Grund der Zusammenfiihrung verschiedener Datensitze einen
Gesamtdatensatz mit grolem Stichprobenumfang entstehen. Daraus resultiert,
dass valide(re) Effektkoeffizienten geschitzt werden konnen und auch der Einfluss
von Ausreiflern sich verringert. Insgesamt kann durch den gepoolten Gesamtda-
tensatz eine verbesserte Modellschédtzung erreicht werden (vgl. Curran et al. 2013:
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65, siche auch Curran & Hussong 2009; Jansen et al. 2021: 852).%7 Das gepoolte
Modell dient als Referenzmodell, um zentrale Annahmen im Hinblick auf Gene-
ralisierbarkeit zu priifen, denen in den nachfolgenden vertiefenden Analysen
weiter nachgegangen wird.

In einem zweiten Schritt erfolgen vertiefende Analysen fiir vier ausgewihlte
Erhebungsjahre (1994, 2003, 2010, 2018), die spezifische Entwicklungen der
Berufs- und Arbeitsmarktstrukturen in Ost- und Westdeutschland abbilden (vgl.
Abschnitt 4.3/4.4 — Strukturwandel, Rezession, Deregulierung, Fachkrifteman-
gel). Die vertiefenden Analysen mit Blick auf einzelne historische Episoden
ermoglichen es, Strukturen bzw. Veridnderungen der Teilnahmeselektivitit diffe-
renziert im Zeitverlauf zu untersuchen. Um die Stabilitdt bzw. die Verdnderung
der Teilnahmeselektivitidt im Trend zu priifen, wird ein einheitliches Regressi-
onsmodell fiir die verschiedenen Zeitpunkte genutzt (siehe auch Kuper 2012;
Schiener 2006; Widany 2014). Der konstante bzw. veridnderte Einfluss der
(einheitlichen) Pridiktoren liefert Hinweise iiber spezifische Kontexte und Gele-
genheitsstrukturen, innerhalb derer selbstinitiierte Weiterbildungsentscheidungen
getroffen werden. Die ,,coordinated analysis“ (vgl. Hofer & Piccinin 2009) — die
separate Betrachtung einzelner Datensitze (im Trend) auf der Grundlage eines
einheitlichen Analysemodells — stellt im Kontext weiterbildungsspezifischer Fra-
gestellungen eine oft genutzte Methode dar (vgl. Hubert & Wolf 2007; Kuper
2012).

Die Priifung von Unterschieden spezifischer Merkmale zwischen verschie-
denen Zeitpunkten mittels Signifikanztestung ermdglicht schlieBlich Aussagen
dariiber zu treffen, inwieweit sich der Einfluss soziodemographischer Merkmale
(Alter, Geschlecht, Bildungsniveau) im Zeitverlauf signifikant verringert bzw.
konstant bleibt (vgl. Abschnitt 7.4.2).

37 Die Integrative Datenanalyse (IDA) mit Blick auf die ,,pooled Analysis* findet im Kontext
der Weiterbildungsforschung oft Anwendung (BSW/AES-Daten: Kaufmann 2012; Widany
2014; SOEP: Schiener 2006, Mikrozensus: Schiener 2007).
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Ergebnisse

Gegenstand dieses Kapitel ist die Darstellung der empirischen Analysen und
Befunde. Im ersten Abschnitt dieses Kapitels steht die Darstellung der deskrip-
tiven Befunde im Fokus (Abschnitt 8.1). Mit Blick auf die in Abschnitt 4.4
beschriebenen Verinderungen auf dem ost- und westdeutschen Arbeitsmarkt seit
Anfang der 90er Jahre wird zunichst die Entwicklung der Erwerbsbeteiligungs-
struktur in Ost- und Westdeutschland iiber einen Zeitraum von fast 30 Jahren
(1991-2018) auf Basis der BSW- und AES-Daten nachgezeichnet. Nachfolgend
wird die selbstinitiierte Teilnahme an beruflicher Weiterbildung in Ost- und West-
deutschland mit Blick auf zentrale Priadiktoren im Trend betrachtet. Im zweiten
Teil des Kapitels stehen die Ergebnisse der multivariaten Analysen im Vorder-
grund. In Abschnitt 8.2.1 wird zunichst die Teilnahmeentwicklung Erwerbstitiger
in Deutschland von 1991 bis 2018 anhand des gepoolten Modells abgebildet.
Im nachfolgenden Abschnitt 8.2.2 wird mithilfe vertiefender Analysen gepriift,
inwieweit sich die Selektivitidt der Teilnahme vor dem Hintergrund historischer
Kontexte verdndert und welche Muster bzw. Verdnderungen sich zeigen. Um
schlieBlich zu priifen, ob sich der Einfluss soziodemographischer Merkmale
(Alter, Geschlecht, Bildungsniveau) im Zeitverlauf signifikant veridndert bzw.
konstant bleibt (vgl. Abschnitt 6.2), werden die Effektkoeffizienten von Alter,
Geschlecht und Bildungsniveau aus dem Jahr 1994 mit den Effektkoeffizienten
aus 2018 mittels eines Signifikanztests (vgl. Abschnitt 7.4.2) verglichen.
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Die Systematisierung der Befunde der multivariaten Analysen mit Blick auf
die in Abschnitt 6.2 formulierten Annahmen findet in Abschnitt 8.2.3 statt.
Die empirische Analyse orientiert sich an zwei grundlegenden Fragen:

1. Welche Muster bzw. Verinderungen der selbstinitiierten Teilnahme an beruflicher
Weiterbildung zeigen sich im Trend?

2. Inwieweit beeinflussen ost-west-spezifische Strukturdifferenzen Teilnahmedyna-
miken selbstinitiierter beruflicher Weiterbildung? Welche Unterschiede zeigen
sich zwischen Ost- und Westdeutschland?

Der Fokus der Analyse liegt dabei auf der Kontinuitit bzw. Verdnderung
von Teilnahmechancen strukturell benachteiligter Beschiftigtengruppen auf dem
Arbeitsmarkt (Altere, Frauen, formal gering Qualifizierte). Vor dem Hinter-
grund historischer Entwicklungen der Berufs- und Arbeitsmarktstrukturen in
Ost- und Westdeutschland lassen sich fiir diese Gruppen spezifische Dynamiken
selbstinitiierter Teilnahme im Trend vermuten (vgl. Kapitel 6).

8.1 Deskriptive Analysen

In diesem Abschnitt erfolgt die Darstellung der deskriptiven Befunde. Zunichst
wird die Entwicklung der Erwerbsstruktur im Trend anhand verschiedener Merk-
male abgebildet. Im zweiten Abschnitt wird die selbstinitiierte Teilnahme an
beruflicher Weiterbildung differenziert nach verschiedenen soziodemographischen
und beschiftigungsbezogenen Merkmalen im Zeitverlauf dargestellt. Diese Merk-
male flieBen auch in die multivariaten Analysen ein. In Form eines Exkurses
wird in Abschnitt 8.1.3 zudem die Teilnahme an arbeitergeberinitiierter berufli-
cher Weiterbildung im Verhiltnis zur selbstinitiierten Teilnahme an beruflicher
Weiterbildung niher betrachtet.

8.1.1 Entwicklung der Erwerbsbeteiligungsstruktur im
Trend

Wie bereits in Abschnitt 4.4 aufgezeigt, lassen sich verschiedene Entwicklungs-
stringe auf dem deutschen Arbeitsmarkt seit Anfang der 90er Jahre beobachten.
Diese Entwicklungen betreffen einerseits Verdnderungen auf betrieblicher Ebene
wie den Anstieg an atypischer Beschiftigung und einen zunehmend sektoralen
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Wandel. Auf der anderen Seite zeigen sich Verdnderungen im Arbeitskraf-
teangebot. Hier lassen sich eine zunehmende Feminisierung, Alterung sowie
Akademisierung der Erwerbsbeteiligung beobachten.

Um die Relevanz dieser Entwicklungen auch mit Blick auf die Fragestellun-
gen der Arbeit nachvollziehen zu konnen, werden im Folgenden die einzelnen
Entwicklungsstringe auf Basis der BSW- und AES-Daten im Trend aufgezeigt.
Ein Vergleich der ausgewiesen Merkmalsverteilungen wiirde eine entsprechende
Vergleichsstichprobe voraussetzen, allerdings stellt die Stichprobeneingrenzung
dieser Arbeit! eine starke Spezifizierung dar. Die hier dargestellten Kennwerte
basieren auf gewichteten Daten. Die Gewichtungsfaktoren des BSW und AES
nutzen den Mikrozensus und Daten des Statistischen Bundesamtes als Referenz-
quelle (vgl. Abschnitt 7.2.1), sodass ein Abgleich mit amtlichen Statistiken bereits
vorgenommen wurde. Dennoch werden die dargestellten Trendverldufe auf Basis
der BSW- und AES-Daten stichprobenartig ins Verhiltnis zu anderen amtlichen
Statistiken gesetzt.

8.1.1.1 Soziodemographische Merkmale

Alter

Eine starke Veridnderung, die sich mit Blick auf die Entwicklung des Erwerbs-
kriftepotenzials zeigt, ist die zunehmende (Uber)Alterung Erwerbstitiger. Abbil-
dung 8.1 zeigt die Entwicklung Erwerbstitiger in Ost- und Westdeutschland im
Trend differenziert nach verschiedenen Altersgruppen. Ein fortschreitender demo-
graphischer Wandel ldsst sich auch in den BSW- und AES-Daten beobachten.
Wihrend zu Beginn der 90er Jahre die Gruppe der 19- bis 34-Jihrigen anteilig
deutlich iiber der Gruppe der 50 bis 64-Jihrigen lag, haben sich die Anteile seit
Ende der 2000er Jahre zu Gunsten der Alteren verschoben. In Ostdeutschland
liegt der Anteil an 50- bis 64-Jahrigen Erwerbstitigen iiber dem westdeutschen
Durchschnitt. Auch Analysen des statistischen Bundesamtes zeigen, dass das
Durchschnittsalter in Ostdeutschland zwischen Ende der 90er Jahre und Ende
2017 von 37,9 Jahre auf 46,3 Jahre gestiegen ist. In Westdeutschland hinge-
gen lisst sich ein Anstieg des Durchschnittsalters von 39,6 Jahre auf 44,1 Jahre
beobachten (vgl. Brautzsch 2019). Durch Geburtenriickgédnge und Abwanderun-
gen im Kontext der Wiedervereinigung verloren die neuen Bundesldnder nach der
Wende eine grole Anzahl jiingerer Beschiftigter. In Westdeutschland gestaltet

! Die Stichprobe umfasst ost- bzw. westdeutsche Erwerbstitige in Teilzeit, Vollzeit oder
Kurzarbeit im Alter von 19 bis 64 Jahren. Selbststéindige, Auszubildende, Studierende, mit-
helfende Angehorige, Personen in Elternzeit, RenterInnen und Erwerbslose sind aus der
Analyse ausgeschlossen.



214 8 Ergebnisse

sich die demographische Alterung durch Zuziige aus den neuen Bundesldndern
und stirkere Zuwanderungsbewegungen aus dem Ausland dagegen etwas lang-
samer. Die zunehmende Uberalterung Erwerbstitiger steht jedoch auch mit der
sukzessiven Integration &lterer Beschiftigter im Kontext der Zunahme an atypi-
schen Beschiftigungsverhiltnissen in Verbindung. Mitte der 2000er Jahre zeigt
sich ein Anstieg an Teilzeit, Befristungen und Minijobs, die dlteren Beschiftigten
einen (leichteren) Einstieg in den Arbeitsmarkt ermoglichen.
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Abb.8.1 Entwicklung der Erwerbstitigenstruktur in Ost- und Westdeutschland 1991 bis
2018, differenziert nach Altersgruppen. (Quelle: BSW 1991-2007; AES 2010-2018; eigene
Berechnungen; gewichtete Fallzahlen).

Geschlecht

Neben der Alterung Beschiiftigter ldsst sich ebenso eine zunehmende Feminisie-
rung der Erwerbstitigenstruktur beobachten. Abbildung 8.2 zeigt die Entwicklung
Erwerbstitiger in Ost- und Westdeutschland von 1991 bis 2018 differenziert
nach Geschlecht. Deutlich wird anhand der Gegeniiberstellung von Geschlecht
und Region, dass sich die Unterschiede hinsichtlich der Erwerbsbeteiligung von
ost- und westdeutschen Frauen seit Mitte der 2000er Jahre langsam verringern.
In den 90er Jahren liegt der Anteil westdeutscher Frauen, die in Voll- oder
Teilzeit beschiftigt sind, unter dem Anteil erwerbstitiger Frauen in Ostdeutsch-
land. Der steigende Anteil an Teilzeit, geringfiigiger Beschéftigung und Minijobs
seit Beginn der 2000er Jahre fordert jedoch die Integration von (westdeutschen)
Frauen auf dem Arbeitsmarkt, sodass anteilig immer mehr Frauen sich in einem
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sozialversicherungspflichtigen Arbeitsverhdltnis befinden. Eine insgesamt erhohte
Erwerbsbeteiligung zeigt sich jedoch fiir (westdeutsche) Ménner im Vergleich
zu Frauen. Der Blick in andere amtliche Statistiken verweist auf sehr dhnli-
che Verteilungsverhiltnisse: In Ostdeutschland im Jahr 2018 sind 47 Prozent der
Beschiftigten weiblich und 53 Prozent der Beschiftigten ménnlich, wihrend in
Westdeutschland 46 Prozent der Frauen und 54 Prozent der Ménner erwerbstitig
sind (vgl. Frei et al. 2019: 19).
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Abb.8.2 Entwicklung der Erwerbstitigenstruktur in Ost- und Westdeutschland 1991 bis
2018, differenziert nach Geschlecht. (Quelle: BSW 1991-2007; AES 2010-2018; eigene
Berechnungen; gewichtete Fallzahlen).

Bildungsniveau

Eine weitere Entwicklung, die sich auf dem Arbeitsmarkt mit Blick auf das
Arbeitskrifteangebot zeigt, ist die zunehmende Akademisierung Erwerbstitiger.
Abbildung 8.3 zeigt die Entwicklung Erwerbstitiger in Ost- und Westdeutsch-
land von 1991 bis 2018 differenziert nach schulischem Bildungsniveau. Auf
Grund geringer Fallzahlen wurden die Kategorien niedriges (kein Schulabschluss;
Sonderschulabschluss; Hauptschulabschluss) und mittleres Bildungsniveau (Real-
schulabschluss, polytechnische Oberschule) zusammengelegt. Ein hohes Bil-
dungsniveau umfasst Personen, die die Fachhochschulreife, Abitur oder den
erweiterten Oberschulabschluss besitzen (sieche Abschnitt 7.3.3). Vor allem in
Westdeutschland zeigt sich im Trend ein steigender Anteil an Erwerbstitigen,
die iiber ein hoheres schulisches Bildungsniveau verfiigen, parallel dazu sinkt
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der Anteil an Personen, die niedrigere Bildungsabschliisse aufweisen. Eine dhnli-
che Entwicklung ldsst sich auch in Ostdeutschland im Trendverlauf beobachten,
allerdings liegt der Anteil an ostdeutschen Erwerbstitigen, die tiber hohere Bil-
dungsabschliisse verfiigen, hier unter dem westdeutschen Niveau. Der hohere
Anteil ostdeutscher Beschiftigter mit niedrigem bis mittlerem schulischem Bil-
dungsniveau lédsst sich durch einen im Vergleich zu Westdeutschland insgesamt
erhohten Anteil ostdeutscher Erwerbstétiger erkldren, die einen Realabschluss
besitzen bzw. die in der DDR die polytechnische Oberschule absolviert haben.
Auf der anderen Seite zeigt sich ein fiir Westdeutschland erhohter Anteil an Per-
sonen, die Abitur bzw. die Fachhochschulreife besitzen im Vergleich zu einem
niedrigeren Anteil an Personen in Ostdeutschland® (vgl. Riphahn & Triibswetter
2011; siche auch Hobler et al. 2022, BIBB 2020: 128).

Bisherige Analysen auf Basis einzelner BSW-Daten verweisen auf einen
sogenannten ,,Bildungsbias®, da der Anteil von Personen mit hoheren Bildungs-
abschliissen im BSW hoher ist und dementsprechend der Anteil an Personen
mit niedrigerem bzw. mittlerem Bildungsniveau geringer ausfillt im Vergleich zu
amtlichen Statistiken wie dem Mikrozensus (vgl. Wohn 2007: 21; Widany 2014:
294 f.) Dieser Bias muss bei der Interpretation der Daten beriicksichtigt werden.
In den multivariaten Analysen wird das schulische Bildungsniveau kontrolliert,
sodass etwaige Verzerrungen durch Gewichtungsfaktoren gemindert werden.

2 Personen mit einem Abschluss der Polytechnischen Oberschule, die 1959 eingefiihrt wurde
und 10. Klassenstufen vorsah (vgl. von Below 2002: 82), stellten in der DDR den hochs-
ten Anteil dar (vgl. Riphahn & Triibswetter 2011: 8 f.). Das schulische Ausbildungsniveau
war dementsprechend hoch und lag iiber dem westdeutschen Niveau (vgl. von Below 2002:
88). DDR-Bildungsabschliisse wurden nach der Wende durch einen Beschluss der Kultus-
ministerkonferenz (KMK) weitestgehend anerkannt. Die in der DDR erworbenen Nach-
weise und Schulabschliisse galten dabei uneingeschrinkt in den neuen Bundesléndern fort.
In Westdeutschland wurden die DDR-Abschliisse hingegen nur dann anerkannt, wenn eine
Vergleichbarkeit mit westdeutschen Abschliissen bescheinigt wurde (vgl. Fuchs 1997: 126).

3 Als problematisch wird die Vergleichbarkeit von Techniker- und Ingenieursausbildun-
gen innerhalb der DDR eingestuft. Diese Ausbildungsberufe wurden an spezifischen Fach-
schulen der DDR vermittelt. Ein vergleichbares Pendant innerhalb des westdeutschen Bil-
dungssystems existierte jedoch nicht. ,,Dem Ausbildungsniveau nach [lassen sich die DDR-
Ausbildungen] zwischen der Facharbeiterausbildung und der Ausbildung an Fachhochschu-
len [ansiedeln].” (KMK 1991: 3).
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Abb. 8.3 Entwicklung der Erwerbstiitigenstruktur in Ost- und Westdeutschland 1991 bis
2018, differenziert nach schulischem Bildungsniveau. (Quelle: BSW 1991-2007; AES
2010-2018; eigene Berechnungen; gewichtete Fallzahlen).

8.1.1.2 Betriebs- und beschéftigungsbezogene Merkmale

Betriebsgrifie/Sektor
Mit Blick auf die Entwicklung der Teilarbeitsmérkte innerhalb der 90er Jahre in
Ost- und Westdeutschland wird als ein wesentlicher Entwicklungsstrang der sek-
torale Strukturwandel und die Tertiarisierung beschrieben. Abbildung 8.4 zeigt
die Beschiftigungsstruktur Erwerbstitiger in Ost- und Westdeutschland von 1991
bis 2003 differenziert nach Wirtschaftszweigen. Die Variable ,, Wirtschaftszweig “
wird nach 2003 in verdnderter Form erhoben, sodass sie fiir die deskriptive Dar-
stellung jedoch nicht fiir die multivariaten Trendanalysen genutzt werden kann.
Anhand der BSW-Daten kann der in Abschnitt 4.4 beschriebene Strukturwandel
gut nachvollzogen werden. Wihrend landwirtschaftliche und industrielle Produk-
tionszweige vor allem im Osten schrumpfen, verzeichnet sowohl in Ost- als auch
Westdeutschland der Dienstleistungssektor einen starken Zuwachs. Auch die wih-
rend der 90er Jahre neu gegriindeten ostdeutschen Kleinstbetriebe im Bereich
Handwerk bzw. Bau bilden sich in den BSW-Daten ab. Der noch zu Beginn der
90er Jahre erhohte Anteil an Beschiftigten im offentlichen Dienst verringert sich
zugunsten der Beschiftigung in der Privatwirtschaft.

Abbildung 8.5 zeigt zudem die Entwicklung der Erwerbstitigenstruktur in Ost-
und Westdeutschland von 1991 bis 2018 differenziert nach der Beschiftigung
in verschiedenen Betriebssektoren bzw. Betriebsgrolen. Hier ldsst sich ebenfalls
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Abb.8.4 Entwicklung der Erwerbstiitigenstruktur in Ost- und Westdeutschland 1991 bis
2003, differenziert nach Wirtschaftszweigen. (Quelle: BSW 1991-2003; eigene Berechnun-
gen; gewichtete Fallzahlen).

nachvollziehen, dass die Beschiftigung im 6ffentlichen Sektor seit Mitte der 90er
Jahre leicht an Gewicht verliert und parallel dazu die Beschiftigung im Privat-
sektor zunimmt. Die Beschiftigung innerhalb des privaten Sektors schwankt im
Trendverlauf sowohl in Ost- als auch in Westdeutschland. Allerdings zeigt sich
fiir Ostdeutschland ein groferer Anteil an Beschiftigten in Klein(st)betrieben,
withrend der Anteil an westdeutschen Erwerbstitigen in Betrieben ab 20 Beschif-
tigten hoher liegt. Auf Grund der datenspezifischen Operationalisierung (unter
19 Beschiftigte/ab 20 Beschiftigte) lassen sich die Daten nicht mit ande-
ren amtlichen Statistiken vergleichen. Allerdings zeigen auch die Daten des
IAB-Betriebspanels, dass ein hoherer Anteil an ostdeutschen Beschiftigten in
Klein(st)betrieben unter 10 Beschiftigten angestellt ist, wihrend ein deutlich
hoherer Anteil westdeutscher Erwerbstitiger in grofleren bzw. GroBbetrieben
arbeitet (vgl. Frei et al. 2018: 6).

Beschdiftigungsverhdltnis

Der zunehmende Anstieg atypischer Beschiftigung seit Mitte der 2000er Jahre
lasst sich anhand verschiedener Entwicklungen beobachten. Abbildung 8.6 zeigt
die Entwicklung der Erwerbstitigenstruktur in Ost- und Westdeutschland von
1991 bis 2018 differenziert nach Beschiftigungsumfang. Auf Grund der hoheren
Erwerbsbeteiligung von Frauen im Zuge stirkerer betrieblicher Flexibilisierung
(Minijobs, Teilzeit, geringfiigige Beschiftigung) zeigt sich auch auf Basis der



8.1 Deskriptive Analysen 219
100%
90% 0
80‘; $29% 3305 29% 27% 310, 26% 23% 24% 22% 24% 22% 23% 24% 50, 25% 24% 24% 25% 270, 25% 26% 24%
0
70%
0,
60% 40% I 450, o 46% L 40% L gnep o0 0
50% 49% <q0, 41% 51% 50% 48% 54% 46% 48% 48% 48% 42% 49% 45% 530,
5305 4% " 3%
40%
30% I I I I I
20% .. I.37%Iolol36“/ III II.
10% g5, 2% 23% 1, 280 233 I 25% 2 27% 3¢ 24 I 26% 33% 28% 28% 279 31% 260 29% 3.
6
crgnwininlnls Ifnlnls
= = = = = = = = = =

1991 1994 1997 2000 2003 2007 2010 2012 2014 2016 201

mbis 19 Beschiftigte ab 20 Beschiftigte Offentlicher Dienst

Abb.8.5 Entwicklung der Erwerbstitigenstruktur in Ost- und Westdeutschland 1991 bis

2018,
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Eigene Berechnungen; gewichtete Fallzahlen)

BSW- und AES-Daten ein deutlicher Anstieg an Teilzeitarbeit gegen Mitte der
2000er Jahre. Da westdeutsche Frauen ofter in Teilzeit beschiftigt sind, zeigt sich
zudem ein insgesamt hoherer Anteil an Teilzeitbeschéftigung in Westdeutschland.
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2018,
2018;

differenziert nach Beschiftigungsumfang. (Quelle: BSW 1991-2007; AES 2010-
eigene Berechnungen; gewichtete Fallzahlen).
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In Tabelle 8.1 sind stichprobenartig die (verfiigbaren) Daten des IAB-
Betriebspanels der Jahre 2010 und 2014 mit den jeweiligen BSW- und
AES-Daten ins Verhiltnis gesetzt, in denen sich ein starker Anstieg der Teil-
zeitquote vor allem in Westdeutschland beobachten ldsst. Die Statistiken des
IAB-Betriebspanels zeigen ihnliche Trendentwicklungen* sowie eine fiir West-
deutschland insgesamt erhohte Teilzeitquote, was ebenfalls auf den hohen
Anteil westdeutscher Frauen in Teilzeitbeschéftigung zuriickgefiihrt wird (vgl.
Bechmann et al. 2015; Frei et al. 2018). Vor dem Hintergrund eines sich verstir-
kenden Fachkriftemangels lédsst sich ein leicht sinkender Anteil an Befristungen
und Teilzeit dahingehend interpretieren, dass Betriebe angesichts ausbleibender
Neueinstellungen auf Befristungen und Teilzeit verzichten (vgl. Frei et al. 2018).

Tab.8.1 Anteil an Teilzeitbeschiftigung im IAB-Betriebspanel 2010/2014 und im AES
2010/2014

Anteil an Teilzeitbeschiftigung IAB-Betriebspanel AES

Ost West Ost West
2010 25 % 28 % 28 % 31 %
2014 27 % 30 % 25 % 30 %

Quelle: IAB Betriebspanel 2010 (Frei et al. 2018: 27 f.), 2014 (Bechmann et al. 2015: 52),
AES 2010/2014; eigene Berechnungen; gewichtete Fallzahlen.

Vor allem im Zuge der Wirtschaftskrise haben atypische Beschéftigungs-
formen zugenommen und werden von Betrieben dabei als Mittel genutzt, um
flexibler auf wirtschaftliche Schwankungen reagieren zu kénnen (vgl. Bechmann
et al. 2015: 49). Abbildung 8.7 zeigt die Entwicklung der Erwerbstitigenstruktur

4Im IAB-Betriebspanel werden Personen als Beschiiftigte kategorisiert, die ein sozialversi-
cherungspflichtiges Beschiftigungsverhéltnis haben. Darunter fallen Beamte, InhaberInnen,
mithelfende Familienangehorige oder auch geringfiigig Beschiftigte. Das [AB-Betriebspanel
unterscheidet sich auf Grund dieser Klassifizierung von den Daten der Beschéftigungsstatis-
tik der Bundesagentur fiir Arbeit (BA) und der Erwerbstitigenrechnung des Bundes und der
Lander (VGR). Die Bundesagentur fiir Arbeit berticksichtigt in ihrer Beschiftigtenstatistik
keine Beamten, mithelfende Familienangehorige und geringfiigig Beschiftigte. Da die vor-
liegende Arbeit auch mit Blick auf segmentationstheoretische Annahmen die Beschiftigung
im offentlichen Dienst beriicksichtigt, bieten sich hier die Daten der IAB-Betriebspanel als
Referenzquelle an. Die im IAB-Betriebspanel ermittelten Beschiftigtenquoten liegen zwi-
schen den Angaben der BA und dem VGR (vgl. Frei et al. 2018: 7 f.). Allerdings ist die
Klassifizierung des Beschiftigtenstatus auch innerhalb des IAB-Betriebspanels nicht konsis-
tent und verdndert sich innerhalb der einzelnen Erhebungen, sodass das IAB-Betriebspanel
hier einschrinkend als Referenz betrachtet werden muss.
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in Ost- und Westdeutschland von 2010 bis 2018 differenziert nach Befristung des
Arbeitsvertrages. Da die Variable erst seit dem AES erhoben wird, liegen keine
Vergleichswerte im BSW vor. Der Anteil an befristeter Beschiftigung liegt in
Ostdeutschland leicht iiber dem westdeutschen Anteil.

Daten der Beschiftigungsstatistik der Bundesagentur fiir Arbeit, die den
Befristungsanteil begonnener Beschiftigungsverhiltnisse zwischen 2013 bis 2017
differenziert nach Ost- und Westdeutschland analysieren, lassen fiir die Jahre
2014 und 2016 einen Unterschied von rund vier Prozent zwischen Ost und West
erkennen (vgl. Bundesagentur fiir Arbeit 2018: 26). Groflere Schwankungen, die
sich noch Anfang bis Mitte der 2010er Jahre zwischen Ost und West zeigen,
nivellieren sich jedoch nach 2014. Tabelle 8.2 zeigt den Anteil an befristeter
Beschiftigung in Ost- und Westdeutschland auf Basis des IAB-Betriebspanels
der Jahre 2016 und 2018 im Verhiltnis zu den AES-Daten der Jahre 2016 und
2018. Auch hier zeigen sich kaum Unterschiede (vgl. Frei et al. 2019: 33).
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Abb.8.7 Entwicklung der Erwerbstiitigenstruktur in Ost- und Westdeutschland 1991 bis
2018, differenziert nach Befristung Arbeitsvertrag. (Quelle: AES 2010-2018; eigene Berech-
nungen; gewichtete Fallzahlen).
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Tab.8.2 Anteil befristeter Beschiftigung im IAB-Betriebspanel 2016/2018 und im AES
2016/2018

Anteil befristeter Beschiftigung IAB-Betriebspanel AES

Ost West Ost West
2016 9 % 8 % 8 % 8 %
2018 9 % 8 % 9 % 7 %

Quelle. IAB Betriebspanel 2016 (Frei et al. 2017: 18), 2018 (Frei et al. 2019: 33). AES 2016/
2018; eigene Berechnungen; gewichtete Fallzahlen.

8.1.2 Selbstinitiierte Teilnahme an beruflicher
Weiterbildung im Trend

In diesem Abschnitt wird die Teilnahmeentwicklung an selbstinitiierter beruf-
licher Weiterbildung im Trend differenziert nach soziodemographischen und
beschiftigungsbezogenen Merkmalen abgebildet. Abbildung 8.8 zeigt zunichst
den Anteil an Erwerbstitigen in Ost- und Westdeutschland von 1991 bis 2018,
die sich selbstinitiiert beruflich weitergebildet haben. Es zeigt sich, dass die Teil-
nahmequote an selbstinitiierter beruflicher Weiterbildung in Ostdeutschland unter
dem Niveau Westdeutschlands liegt. Mit Ausnahme des Jahres 2012.

Insgesamt lassen sich verschiedene Trends der Teilnahmeentwicklung beob-
achten, die sowohl in Ost- als auch Westdeutschland verlaufen. Anfang bis Mitte
der 90er Jahre zeigt sich ein deutlicher Anstieg an selbstinitiierter beruflicher
Weiterbildung in Ost- und Westdeutschland. 1997 erreicht die Teilnahmequote
ihren Hohepunkt und liegt in Westdeutschland bei rund 18 Prozent, wihrend
sich in Ostdeutschland eine um rund 3 Prozentunkte verringerte Teilnahmequote
zeigt. Nach 1997 lasst sich ein Riickgang der Teilnahme sowohl in Ost- als auch
in Westdeutschland beobachten, wobei sich jedoch auch Unterschiede zeigen.
Wihrend die Teilnahmequote in West von 13 Prozent (2003) auf 12 Prozent
(2007) fillt, sinkt die Teilnahmequote in Ost um zwei Prozentpunkte von rund
12 auf 10 Prozent im Jahr 2007.°> Ab 2010 zeigt sich, dhnlich wie zu Beginn
der 90er Jahre, ein deutlicher Anstieg der Teilnahmequoten in Ost- und West-
deutschland. Ab 2012 bis 2014 bewegen sich die Teilnahmequoten in Ost- und
Westdeutschland zwischen 19 und 20 Prozent. Nach 2014 sinkt jedoch die Beteili-
gungsquote Ostdeutschlands auf das Niveau Anfang der 90er Jahre, wihrend sich

5 Wie bereits erwihnt, beriicksichtigt das BSW 2007 lediglich nur eine berichtete Weiterbil-
dungsaktivitt.
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die Teilnahmequoten in Westdeutschland weiterhin zwischen 18 und 20 Prozent
bewegen.
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Abb.8.8 Seclbstinitiierte Teilnahme an beruflicher Weiterbildung in Ost- und Westdeutsch-
land 1991 bis 2018. (Quelle: BSW 1991-2007; AES 2010-2018; eigene Berechnungen;
gewichtete Fallzahlen).

Inwieweit Entwicklungen der Berufs- und Arbeitsmarktstrukturen Einfluss auf
die Weiterbildungsbeteiligung nehmen, kann auf Grund der deskriptiven Darstel-
lung nicht (abschlieBend) beantwortet werden. Dennoch lassen die deskriptiven
Befunde auf den FEinfluss von Arbeitsmarktentwicklungen schliefen. Ahnlich
wie in bisherigen Befunden (vgl. R. Becker 2017/2019) zeigt sich eine erhohte
Teilnahme an beruflicher Weiterbildung in Phasen des Strukturwandels Anfang
bis Mitte der 90er Jahre. In der Rezessionsphase Anfang bis Mitte der 2000er
Jahre hingegen zeigt sich eine deutlich verringerte Teilnahmequote (siehe auch R.
Becker 2017/2019). Ein deutlicher Anstieg der Weiterbildungsbeteiligung gegen
Ende der 2000er Jahre féllt in Phasen des konjunkturellen Aufschwungs, parallel
dazu nehmen jedoch atypische Beschiftigungsformen wie Minijobs, Leihar-
beit und Befristung zu, die ihrerseits auf weiterbildungsspezifische Dynamiken
schlieBen lassen. Fachkriftemangel und iiberalterte Belegschaften prigen zudem
den deutschen Arbeitsmarkt seit Mitte der 2010 Jahre und nehmen Einfluss auf
das (betriebliche) Weiterbildungsverhalten.
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8.1.2.1 Teilnahmeentwicklung anhand soziodemographischer
Merkmale

Bisherige Befunde der empirischen Weiterbildungsforschung sowie bildungs-
okonomische und segmentationstheoretische Annahmen lassen auf den Einfluss
soziodemographischer Merkmale auf die selbstinitiierte Teilnahme an Weiterbil-
dung schlieBen (vgl. Abschnitt 5.1.1). In diesem Abschnitt wird nachfolgend
die Entwicklung der selbstinitiierten Teilnahme an beruflicher Weiterbildung dif-
ferenziert nach Alter, Geschlecht und schulischem Bildungsniveau dargestellt.
Die ausgewiesene Teilnahmequote stellt den Anteil an Erwerbstétigen an selbst-
initiierter beruflicher Weiterbildung differenziert nach spezifischen Merkmalen
ins Verhiltnis zur jeweiligen Gesamtgruppe der Erwerbstitigen.® Diese Darstel-
lungsform ermoglicht es, die Teilnahmeentwicklung innerhalb einer spezifischen
Merkmalsgruppe im Trend zu betrachten. Zur besseren Ubersicht sind die Teil-
nahmequoten der einzelnen Merkmalsgruppen nicht innerhalb der Abbildungen
ausgewiesen. Die Teilnahmequoten der jeweiligen Merkmale getrennt nach Ost-
und Westdeutschland sind im elektronischen Zusatzmaterial einsehbar.

Alter

Abbildung 8.9 zeigt den Anteil an Erwerbstitigen, die selbstintiitiert an beruf-
licher Weiterbildung teilgenommen haben, differenziert nach Altersgruppen in
Ost- und Westdeutschland von 1991 bis 2018. Wenn man die Teilnahmeentwick-
lung der einzelnen Altersgruppen betrachtet, zeigt sich Anfang der 90er bis Mitte
der 2000er Jahre ein innerhalb der Weiterbildungsforschung vielfach berichte-
ter Befund. Im Vergleich zu jlingeren Beschiftigten zeigt sich eine insgesamt
niedrigere selbstinitiierte Teilnahme an beruflicher Weiterbildung fiir die Gruppe
der 50- bis 64-Jahrigen. Unabhiingig von punktuellen Schwankungen innerhalb
einzelner Jahre ldsst sich im Trend jedoch sowohl in Ost- als auch in Westdeutsch-
land eine Annihrung der Teilnahmequoten jiingerer und é&lterer Beschiftigter
beobachten.

Ingesamt zeigt sich im Trendverlauf ein Anstieg an selbstinitiierter beruflicher
Weiterbildung innerhalb der Gruppe der 50- bis 64-Jdhrigen. Wihrend der Anteil
in der Altersgruppe der 50- bis 64-Jahrigen in Ostdeutschland, die sich 1991
selbstinitiiert weitergebildet haben, noch bei rund sieben Prozent liegt, zeigt sich
fiir das Jahr 2018 eine Teilnahmequote von rund 14 Prozent. Der Anteil an 19- bis

6 Auf Grund der oben genannten Griinde zeigen sich fiir das Jahr 2007 mitunter geringe
gewichtete Fallzahlen in den einzelnen Merkmalsausprigungen. Die Daten des BSW 2007
flieBen lediglich in das gepoolte Gesamtmodell mit ein, sind jedoch nicht Gegenstand der
vertiefenden Analysen.
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Abb. 8.9 Selbstinitiierte Teilnahme an beruflicher Weiterbildung 1991 bis 2018 in Ost- und
Westdeutschland, differenziert nach Altersgruppen.’ (Quelle: BSW 1991-2007; AES 2010~
2018; eigene Berechnungen; gewichtete Fallzahlen).

34-Jdhrigen, die sich 2018 selbstinitiiert in Ostdeutschland beruflich weitergebil-
det haben, liegt ebenfalls bei 14 Prozent. In Westdeutschland liegt der Anteil der
Gruppe der tiber 50-Jdhrigen, die sich 2018 selbstinitiiert weitergebildet haben,
bei 20 Prozent und damit iiber der Teilnahmequote innerhalb der Gruppe der 19-
bis 34-Jahrigen.

Die Trendentwicklung verdeutlicht zum einen, dass sich Strukturen und
Muster der Teilnahme innerhalb der einzelnen Altersgruppen im Zeitverlauf ver-
dndern. Das ldsst darauf schlieen, dass nicht nur altersspezifische Merkmale
wirken, sondern sich auch in den einzelnen Altersgruppen Zuginge zu (betriebli-
cher) Weiterbildung verdndern. Zum anderen verweist die Trendentwicklung auf
ost-west-spezifische Unterschiede im gesamten Zeitverlauf.

Geschlecht

Abbildung 8.10 zeigt den Anteil an Erwerbstitigen in Ost- und Westdeutschland
im Trendverlauf, die selbstintiitiert an beruflicher Weiterbildung teilgenommen
haben differenziert nach Geschlecht. Auch hier zeigt sich ein bereits mehrfach
innerhalb der Weiterbildungsforschung ausgewiesener Befund. Fiir Frauen lasst

7 Lesehilfe: Innerhalb der Gruppe der 50- bis 64-Jihrigen westdeutschen Erwerbstitigen
haben sich im Jahr 2018 davon anteilig 20 Prozent selbstinitiiert beruflich weitergebildet.
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sich eine insgesamt hohere Teilnahmequote an selbstinitiierter beruflicher Wei-
terbildung beobachten. Allerdings zeigt sich in den Jahren 1991, 2003 und 2018
eine fiir westdeutsche Ménner hohere Teilnahmequote im Vergleich zu westdeut-
schen Frauen. In Ostdeutschland dagegen liegt die Teilnahmequote fiir Frauen
an selbstintiiierter beruflicher Weiterbildung innerhalb des gesamten Zeitverlaufs
konstant mit einem Unterschied von mindestens zwei Prozentpunkten iiber der
Teilnahmequote ostdeutscher Minner.
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Abb.8.10 Selbstinitiierte Teilnahme an beruflicher Weiterbildung 1991 bis 2018 in Ost-
und Westdeutschland, differenziert nach Geschlecht. (Quelle: BSW 1991-2007; AES 2010—
2018; eigene Berechnungen; gewichtete Fallzahlen).

Bildungsniveau

Mit Blick auf den Zusammenhang zwischen schulischem Bildungsniveau und
selbstinitiierter Teilnahme an beruflicher Weiterbildung zeigt sich, dass Erwerbs-
tatige mit hoherem Bildungsniveau sowohl in Ost- als auch in Westdeutschland
stirker an selbstinitiierter Weiterbildung partizipieren als Beschéftigte mit niedri-
gen formalen Bildungsabschliissen bzw. mit Abschluss der mittleren Reife (siehe
Abb. 8.11). Fiir die Gruppe der westdeutschen Erwerbstitigen mit niedrigem bzw.
mittleren Bildungsniveau zeigt sich zudem eine im Vergleich zur Gruppe der ost-
deutschen Beschiftigten mit niedrigem bzw. mittleren Bildungsniveau insgesamt
hohere Teilnahmequote.
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Abb.8.11 Selbstinitiierte Teilnahme an beruflicher Weiterbildung 1991 bis 2018 in Ost-
und Westdeutschland, differenziert nach schulischem Bildungsniveau. (Quelle: BSW 1991-
2007; AES 2010-2018; eigene Berechnungen; gewichtete Fallzahlen).

8.1.2.2 Teilnahmeentwicklung anhand betriebs- und
beschiftigungsbezogener Merkmale

In diesem Abschnitt werden nachfolgend Zusammenhénge zwischen der Beschif-

tigung in einem spezifischen Sektor, dem Beschiftigungsumfang und dem berufli-

chen Status und der selbstinitiierten Teilnahme an beruflicher Weiterbildung niher

betrachtet.

Betriebsgrofie/Sektor

Wird die selbstinitiierte Teilnahme an beruflicher Weiterbildung in Zusammen-
hang mit der Beschiftigung in einem bestimmten Sektor bzw. nach Betriebsgrofie
analysiert, zeigt sich, dass die Beschiftigung im offentlichen Dienst mit einer
deutlich erhohten Teilnahme verbunden ist im Vergleich zur Beschiftigung in
Klein(st)betrieben und groBeren Betrieben der Privatwirtschaft (siehe Abb. 8.12).
Dieser Befund zeigt sich innerhalb des gesamten Trendverlaufs in Ost und West-
deutschland. Die Teilnahmequoten fiir die Beschiftigung in Klein(st)betrieben
und grofleren Betrieben hingegen schwanken stark im Beobachtungszeitraum
und lassen zudem Unterschiede zwischen Ost und West erkennen. Wihrend sich
fiir Beschiftigte in Klein(st)betrieben in Ostdeutschland in den 90er Jahren bis
Beginn der 2000er Jahre eine erhohte Teilnahme im Vergleich zur Beschiftigung
in groBeren Betrieben zeigt, ldsst sich eine insgesamt hohere Teilnahmequote fiir
westdeutsche Beschiftigte in groeren Betrieben der Privatwirtschaft bereits seit
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Mitte der 90er Jahre beobachten. Auch in den Jahren 2016 und 2018 zeigt sich
eine fiir Ostdeutschland hohere Teilnahmequote in Klein(st)betrieben, wihrend
die Teilnahmequote an selbstinitiierter beruflicher Weiterbildung fiir westdeutsche
Beschiiftigte in groBeren Betrieben hoher ist.
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Abb.8.12 Selbstinitiierte Teilnahme an beruflicher Weiterbildung 1991 bis 2018 in Ost-
und Westdeutschland, differenziert nach Betriebsgrofie/Sektor. (Quelle: BSW 1991-2007;
AES 2010-2018; eigene Berechnungen; gewichtete Fallzahlen).

Beschdiftigungsumfang

Abbildung 8.13 zeigt den Anteil an Erwerbstitigen in Ost- und Westdeutschland
im Trendverlauf, die selbstintiitiert an beruflicher Weiterbildung teilgenommen
haben differenziert nach Vollzeit- und Teilzeitbeschiftigung.

Hier lassen sich zwei Trends beobachten. Bis Ende der 90er Jahre zeigt sich,
dass sich anteilig mehr Beschiftigte in Vollzeit selbstinitiitert beruflich weiter-
bilden. Anfang bis Mitte der 2000er Jahre ldsst sich hingegen eine erhohte
Teilname fiir Teilzeitbeschiftigte erkennen. Gegen Anfang der 2010er Jahre
erhoht sich dann erneut der Anteil an Beschiftigten in Teilzeit, die selbstinitiiert
an beruflicher Weiterbildung partizipieren. Im Trendverlauf zeigen sich mitunter
deutliche Unterschiede zwischen Ost und West. So zeigen sich gegen Mitte der
2010er Jahre in Ostdeutschland fiir die Gruppe der Teilzeitbeschiftigten antei-
lig deutlich hohere Teilnahmequoten im Vergleich zu ostdeutschen Beschiftigten
in Vollzeit. Die Entwicklung selbstinitiierter Teilnahme differenziert nach dem
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Abb.8.13 Selbstinitiierte Teilnahme an beruflicher Weiterbildung 1991 bis 2018 in
Ost- und Westdeutschland, differenziert nach Beschiftigungsumfang. (Quelle: BSW
1991-2007; AES 2010-2018; eigene Berechnungen; gewichtete Fallzahlen).

Befristungsverhéltnis ab dem Jahr 2010 kann in Abbildung 8.14 eingesehen wer-
den. Hier zeigt sich fiir Ostdeutschland, dass Beschiftigte mit einem befristeten
Arbeitsvertrag anteilig mehr an selbstinitiierter beruflicher Weiterbildung partizi-
pieren im Vergleich zu Beschiftigten mit einem unbefristeten Arbeitsverhéltnis.
Der Anteil an befristet Beschiftigten in Westdeutschland, die sich selbstiniti-
iert beruflich weiterbilden, liegt (auBler 2014) dagegen leicht unter dem Anteil
an befristet Beschiftigten. Insgesamt zeigen sich im Trendverlauf jedoch kaum
Unterschiede hinsichtlich der Teilnahmequoten an selbstinitiierter Weiterbildung
zwischen befristet und unbefristeten Beschiftigten.

Beruflicher Status

Abbildung 8.15 zeigt den Anteil an Erwerbstitigen in Ost- und Westdeutschland
im Trendverlauf, die selbstintiitiert an beruflicher Weiterbildung teilgenommen
haben differenziert nach beruflichem Status. Auch hier ldsst sich ein Zusammen-
hang zwischen Qualifizierung und der Teilnahme an Weiterbildung beobachten,
der bereits in anderen empirischen Befunden bestitigt wurde. Ein hoher beruf-
licher Status, der mit komplexeren Entscheidungs- und Handlungsanforderungen
verbunden ist, geht mit einer erhohten selbstinitiierten Teilnahme an beruflicher
Weiterbildung einher. Dieser Befund ldsst sich im gesamten Trendverlauf als auch
in Ost- und Westdeutschland gleichermallen beobachten. Zwischen Erwerbstiti-
gen, die einen niedrigen beruflichen Status (Un- und Angelernte; ausfiihrende



230 8 Ergebnisse

40%
35%
30%
25%
20%

15%
10%
5%
0
z z

S

e} o o

West
West
West
West
West

2010 2012 2014 2016 2018

m Unbefristet ~ Befristet

Abb.8.14 Selbstinitiierte Teilnahme an beruflicher Weiterbildung 1991 bis 2018 in Ost-
und Westdeutschland, differenziert nach Befristung Arbeitsvertrag. (Quelle: AES 2010-
2018; eigene Berechnungen; gewichtete Fallzahlen).

Angestellte; Beamte im einfachen Dienst) und Erwerbstétigen, die einen mittle-
ren beruflichen Status innehaben (Facharbeiter; qualifizierte Angestellte; Beamte
im mittleren Dienst) zeigen sich ebenso Unterschiede hinsichtlich der Weiterbil-
dungsbeteiligung. Beschiftigte mit mittlerem beruflichen Status nehmen deutlich
hidufiger selbstintiiert an beruflicher Weiterbildung teil im Vergleich zu Beschif-
tigten in niedrigen beruflichen Positionen. Zudem zeigen sich Unterschiede
zwischen den Regionen. So liegt der Anteil an ostdeutschen Beschiftigten, die
einen niedrigen beruflichen Status innehaben und sich selbstinitiiert weiterbil-
den innerhalb des Trendverlaufs tendenziell iiber dem Anteil an westdeutschen
Beschiiftigten in vergleichbarer beruflicher Position.
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Abb.8.15 Selbstinitiierte Teilnahme an beruflicher Weiterbildung 1991 bis 2018 in Ost-
und Westdeutschland, differenziert nach beruflichem Status. (Quelle: BSW 1991-2007; AES
2010-2018; eigene Berechnungen; gewichtete Fallzahlen).

8.1.3 Zusammenfassung deskriptive
Teilnahmeentwicklung

Mit Blick auf die im Fokus stehenden Gruppen der Arbeit zeigt sich fiir
die Merkmale Geschlecht und Bildungsniveau ein klares Muster der Teilnah-
meentwicklung. Frauen als auch formal hoher Qualifizierte weisen insgesamt
erhohte Teilnahmequoten auf im Vergleich zu Ménnern bzw. formal niedri-
ger gebildeten Personen, wobei sich jedoch punktuell Unterschiede zwischen
Ost- und Westdeutschland zeigen. Mit Blick auf das Merkmal Alter lassen
sich hingegen veridnderte Muster der Teilnahme zugunsten ilterer Beschiftig-
ter im Trend beobachten. Die deskriptive Teilnahmeentwicklung im Hinblick
auf Beschiftigungssituation und Erwerbskontext verweisen auf innerhalb der
Weiterbildungsforschung bereits bekannte Zusammenhédnge. So zeigt sich fiir
Teilzeitbeschiftigte und Personen mit einem hoheren beruflichen Status eine
insgesamt erhohte selbstinitiierte Teilnahme an beruflicher Weiterbildung im Ver-
gleich zu Beschiftigten in Vollzeit bzw. Personen mit niedrigerem beruflichen
Status. Deutliche Unterschiede zwischen Ost- und Westdeutschland lassen sich
fir die Merkmale Betriebsgrole und Befristungsverhiltnis im Trend beobach-
ten. So zeigt sich eine insgesamt erhohte Teilnahmequote an selbstinitiierter
beruflicher Weiterbildung fiir ostdeutsche Beschiftigte in Klein(st)betrieben und



232 8 Ergebnisse

befristet Beschiftigte, wihrend sich in Westdeutschland im Verhiltnis dazu eine
niedrigere Quote beobachten lésst.

8.1.4 Exkurs: Arbeitgeberinitiierte Weiterbildung

In Abschnitt 7.3.1 wurde bereits die Thematik der arbeitgeberinitiierten Weiter-
bildung im Kontext der Operationalisierung kurz aufgegriffen. An dieser Stelle
soll noch einmal in Form eines Exkurses das Verhiltnis von selbstinitiierter
und arbeitgeberinitiierter beruflicher Weiterbildung differenziert nach Ost und
West niher beleuchtet werden. Abbildung 8.16 zeigt den Anteil an ostdeutschen
Erwerbstitigen im Trendverlauf, die eine berufliche Weiterbildungsveranstal-
tung auf ausschlieBlich betriebliche Anordnung bzw. Vorschlag des Vorgesetzten
besucht haben sowie den Anteil an Personen, die mindestens eine berufliche Wei-
terbildungsveranstaltung selbstinitiiert besucht haben. Abbildung 8.17 zeigt die
Teilnahmequoten westdeutscher Erwerbstitiger an beruflicher Weiterbildung im
Trendverlauf ebenfalls differenziert nach Teilnahmeanlass.
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Abb.8.16 Anteil ostdeutscher Erwerbstitiger an beruflicher Weiterbildung, differenziert
nach Teilnahmeanlass 1991-2018. (Quelle: BSW 1991-2007; AES 2010-2018; eigene
Berechnungen; gewichtete Fallzahlen).

Wenn man sich die Teilnahmeentwicklung in Ost- und Westdeutschland mit
Blick auf arbeitgeberinitiierte Weiterbildung im Trend anschaut, fillt auf, dass
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sich auch hier Schwankungen zeigen, dhnlich wie die Entwicklung selbstiniti-
ierter Teilnahme an beruflicher Weiterbildung. Deutlich wird jedoch, dass der
Anteil an arbeitgeberinitiierter beruflicher Weiterbildung in Ostdeutschland deut-
lich hoher liegt im Vergleich zu Westdeutschland und auch deutlich stidrkeren
Schwankungen unterliegt. Insgesamt verdeutlicht die Gegeniiberstellung zwischen
Ost- und Westdeutschland und der Differenzierung zwischen selbst- und arbeitge-
berinitiierter Weiterbildung, dass sich die westdeutsche Entwicklung groftenteils
mit der gesamtdeutschen Verlaufslinie deckt (vgl. Abschnitt 7.3.1), wihrend sich
in Ostdeutschland stirkere Schwankungen sowohl mit Blick auf arbeitgeberiniti-
ierte als auch selbstinitiierte berufliche Weiterbildung im Zeitverlauf beobachten
lassen.
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Abb.8.17 Anteil westdeutscher Erwerbstiitiger an beruflicher Weiterbildung, differenziert
nach Teilnahmeanlass 1991-2018. (Quelle: BSW 1991-2007; AES 2010-2018; eigene
Berechnungen; gewichtete Fallzahlen).

Der Riickgang an betrieblicher Weiterbildung vor dem Hintergrund wirtschaft-
licher Krisen zeigt sich in Ostdeutschland noch stéirker. So sinkt der Anteil an
betrieblicher Weiterbildung von ehemals 29 Prozent im Jahr 2000 auf rund 23
Prozent im Jahr 2003. Und auch im Jahr 2010 zeigt sich eine deutliche Differenz
zu 2007, wihrend der Riickgang in Westdeutschland mit rund 4,5 Prozentpunkten
(2007 zu 2010) wesentlich geringer ausfillt. Ein starker Riickgang an betriebli-
cher Weiterbildungsforderung in Folge der Finanzkrise, besonders mit Blick auf
ostdeutsche Betriebe, zeigt sich auch in anderen Befunden (vgl. Bellmann et al.
2014; Frei et al. 2020: 71).
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Angesichts verdnderter Beschiftigungsdynamiken innerhalb einzelner Teilar-
beitsmirkte und vor dem Hintergrund eines wachsenden Fachkriftemangels zeigt
sich seit Mitte der 2010er Jahre ein kontinuierlicher Anstieg an arbeitgeberin-
itiierter Weiterbildung. Wihrend der Anteil an arbeitgeberinitiierter Teilnahme
an beruflicher Weiterbildung in Westdeutschland nach 2010 kontinuierlich steigt,
zeigen sich in Ostdeutschland auch innerhalb dieses Zeitverlaufs Schwankungen.
So sinkt der Anteil an arbeitgeberinitiierter Weiterbildung von 2016 auf 2018 um
6,5 Prozent.

8.2 Multivariate Analysen

Im vorangegangenen Abschnitt wurde die Teilnahmeentwicklung deskriptiv
anhand verschiedener Merkmale abgebildet. Hier lieB sich bereits beobachten,
dass bestimmte Auspridgungen soziodemographischer als auch beschéftigungs-
bezogener Merkmale die selbstinitiierte Teilnahme an beruflicher Weiterbildung
fordern bzw. verringern. Zudem zeigten sich (punktuelle) Unterschiede in der
Teilnahmeentwicklung zwischen Ost- und Westdeutschland. Ziel der multiva-
riaten Analysen ist es zu priifen, welche (deskriptiv beobachtete) Muster bzw.
Verdnderungen der Teilnahmeselektivitidt an selbstinitiierter beruflicher Weiter-
bildung unter Beriicksichtigung sich verdndernder Entwicklungen der Berufs-
und Arbeitsmarktstrukturen in Ost- und Westdeutschland im Trend multivariat
abgebildet werden konnen.

Die multivariate Analyse unterteilt sich in zwei Ebenen. Im ersten Schritt
wird zunidchst ein gepooltes Modell berechnet, das die Teilnahmeentwicklung
innerhalb des gesamten Beobachtungszeitraumes (1991-2018) abbildet. Im zwei-
ten Schritt steht die Priifung vertiefender Analysen im Vordergrund. Basierend
auf einem einheitlichen Regressionsmodell wird fiir vier ausgewihlte Zeitpunkte
(1994, 2003, 2010, 2018) gepriift, inwieweit (sich verdndernde) strukturelle Rah-
menbedingungen selbstinitiierte Teilnahmeentscheidungen Beschiftigter beein-
flussen. Die Priifung zeitstabiler Merkmale mittels Signifikanztestung wird im
Anschluss vorgenommen.

Eine Systematisierung der zentralen Befunde des gepoolten Modells als
auch der vertiefenden Analysen findet in Abschnitt 8.2.3 mit Blick auf die in
Abschnitt 6.2 formulierten Annahmen statt.
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8.2.1 Gepooltes Modell (1991-2018)

Zunichst wird mithilfe eines gepoolten Modells die selbstinitiierte Teilnahme
an beruflicher Weiterbildung fiir den Beobachtungszeitraum von fast 30 Jahren
abgebildet. Wie bereits dargestellt, dient das gepoolte Modell als Referenzmodell,
um zentrale Annahmen zunichst im Hinblick auf Generalisierbarkeit zu priifen.
Hierfiir werden fiinf verschiedene logistische Regressionsmodelle geschitzt, die
jeweils schrittweise um spezifische Pradiktoren erweitert werden.

Um den Einfluss der historischen Zeit zu priifen, werden in Modell I die
einzelnen Erhebungsjahre kontrolliert. Um zu priifen, ob sich deskriptive Unter-
schiede zwischen Ost- und Westdeutschland auch multivariat zeigen, erfolgt im
zweiten Schritt die Aufnahme des Pradiktors Ost-West. In Modell III werden mit
Blick auf den Fokus der Arbeit Alter, Geschlecht und schulisches Bildungsniveau
als zentrale Priadiktoren aufgenommen (farblich hervorgehoben). Zudem wird die
Variable Region kontrolliert, die genauere Informationen iiber Gemeindegrofle
bzw. Kreisebene enthiilt.® Der Einfluss von Erwerbskontext und Beschiftigungs-
verhiltnis wird durch die Aufnahme betrieblicher und beschiftigungsbezogener
Pradiktoren in Modell IV kontrolliert. Um zu priifen, ob sich die Teilnahme-
chancen mit Blick auf strukturell benachteiligte Gruppen (Altere, Frauen, formal
gering Qualifizierte) zwischen Ost- und Westdeutschland unterscheiden, wer-
den in Modell V Interaktionsterme beriicksichtigt. Die Analysen basieren auf
ausschlieflich ungewichteten Daten.’

Zur besseren Lesbarkeit sind in Tabelle 8.3 nur die durchschnittlichen margi-
nalen Effekte (AME) abgebildet. In Modell V werden zusitzlich auf Grund der
durchgefiihrten Interaktionen Odds Ratios (Exp(B)) als Effektkoeffizienten aus-
gewiesen.'? Informationen zur Modellgiite der einzelnen Modelle werden jeweils
am Ende der Tabelle aufgefiihrt. Das vollstindige Modell mit durchschnittlichen
marginalen Effekten und den Odds Ratios sowie deren jeweiligen Standardfehlern
ist im elektronischen Zusatzmaterial einsehbar.

8 Die Region fungiert als Proxy-Variable. Empirische Befunde weisen darauf hin, dass zwi-
schen Ost- und Westdeutschland deutliche Unterschiede im Hinblick auf das Angebot an
offentlicher, betrieblicher und kommerzieller Weiterbildung im regionalen Raum bestehen.
Regionale Disparititen nehmen einen starken Einfluss auf die (Nicht)Teilnahme an Weiter-
bildung (vgl. Martin et al. 2021).

9 Es wurden zusiitzlich Regressionsmodelle mit gewichteten Daten fiir das gepoolte Modell
und die vertiefenden Analysen berechnet. Insofern Abweichungen fiir die Modelle der
gewichteten Daten bestehen, werden diese in den FuBinoten der jeweiligen Modelle berichtet.

10 Interaktionsterme kénnen nicht als durchschnittliche marginale Effekte abgebildet werden.
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Tab.8.3 Logistische Regressionsmodelle selbstinitiierter Teilnahme an beruflicher Weiter-
bildung 1991-2018

Modell I Modell 11 Modell 111 Modell IV Modell V

AME AME AME AME AME Exp(B)
Jahr (RK:1991)
1994 0,049 0,0427%%* 0,037*%* 0,040%** 0,040%%* 1,422%%*
1997 0,057%*%* 0,050%** 0,0427%%* 0,045%%* 0,045%%* 1,481 %%*
2000 0,020%** 0,013 0,010 0,026** 0,027** 1,276%*
2003 0,001 -0,005 -0,013 0,005 0,005 1,056
2007 -0,006 -0,014 -0,029%* -0,008 -0,008 0,917
2010 0,059%** 0,051 % 0,033%* 0,063%** 0,064%%* 1,697%**
2012 0,088%** 0,077+%* 0,057*%* 0,091 %** 0,091 %*** 2,047+%*
2014 0,086%*** 0,076%*** 0,048%* 0,085%#* 0,085%* 1,969+
2016 0,044 % 0,035%** 0,021* 0,048%#* 0,049%* 1,524k
2018 0,068*** 0,058%*** 0,040%%* 0,066%** 0,067*%* 1,738%**
Ost/West (RK: West)
Ost -0,031%%* -0,017*%* -0,021%%* -0,021%**  (,833*
Alter (RK: 19-34)
35-49 0,013%** -0,003 -0,003 0,984
50-64 -0,010* -0,034%%* -0,034%** (0,790 **
Geschlecht (RK: Mcnner)
Frauen 0,024 0,034%** 0,033 %% 1,248%%*
Bildungsniveau (RK: hoch)
niedrig/mittel -0,184%** -0,101%** -0,101%** 0,486%***
Region (RK: unter 100.00
Einwohner)
100.000-499.999 0,012* 0,010* 0,010* 1,082*
500.000 und mehr -0,002 -0,003 -0,003 0,976
Beruflicher Status (RK: hoch)
niedrig -0,185%** -0,185%%* 0,236%**
mittel -0,100%** -0,099%** 0,537+%*
Betriebsgrofie/Sektor
(RK: bis 19 Beschdiftigte PW)
ab 20 Beschiftigte PW 0,009 0,008 1,001
Offentlicher Dienst 0,086%** 0,085%%* 1,869%*%*
Arbeitslosigkeit letzte 1-3 Jahre
(RK: nicht arbeitslos)
Arbeitslos 0,020%** 0,020%%* 1,251 %
Beschiiftigungsumfang
(RK: Vollzeit)
Teilzeit 0,002 0,002 1,019
Interaktionen
Alter*Ost/West
35-49*Ost na. 0,953
50-64*Ost na. 0,828
Geschlecht*Ost/West
Frauen*Ost n.a. 1,213%*
Bildungsniveau*Ost/West
niedrig/mittel *Ost na. 0,948
LR x? df(10) df(11) df(17) df(23) df(27)

246,879%*¥* | 295193 *%* | 1980,556%** | 3185,145%** 3197,212%*

Nagelkerkes R? 0,012 0,014 0,092 0,147 0,148
AIC 32140,372 32094,059 29766,831 28404,03 28399,963

Quelle: BSW 1991-2007; AES 2010-2018 (ungewichtete Daten), eigene Berechnungen.
Anmerkung: N = 36152. Angegeben sind durchschnittliche marginale Effekte (AME) und
Odds Ratio (Exp(B)), Sig.: * p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001.
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In Tabelle 8.3 sind fiinf logistische Regressionsmodelle fiir die selbstinitiierte
Teilnahme an beruflicher Weiterbildung fiir den Zeitraum von 1991 bis 2018
abgebildet. AuBler fiir die Jahre 2003 und 2007 zeigt sich in Modell I fiir alle
Erhebungsjahre eine signifikant erhohte Teilnahmewahrscheinlichkeit Beschiftig-
ter, selbstinitiiert an beruflicher Weiterbildung teilzunehmen im Vergleich zum
Referenzjahr 1991.

Die insgesamt niedrigere Teilnahmewahrscheinlichkeit fiir die Phase 1994 bis
2000 im Vergleich zu zur Phase 2010 bis 2018 deckt sich mit den deskriptiven
Befunden (vgl. Abb. 8.8), dort zeigen sich @hnliche Trendverldufe innerhalb des
Beobachtungszeitraumes. Wenn der Priadiktor Ost-West in Modell II kontrolliert
wird, zeigen sich (kleine) numerische Anderungen fiir einzelne Erhebungsjahre,
allerdings bleiben die Effekte signifikant. Lediglich fiir das Jahr 2000 ldsst sich
kein signifikanter Unterschied mehr zum Erhebungsjahr 1991 beobachten. Fiir
das Jahr 2003 zeigt sich zudem eine negative Teilnahmewahrscheinlichkeit, aller-
dings ist der Effekt nicht signifikant. Mit Blick auf die Variable Ost-West zeigt
sich eine fiir ostdeutsche Beschiftigte um rund drei Prozentpunkte verringerte
Wahrscheinlichkeit, selbstinitiiert an beruflicher Weiterbildung zu partizipieren
im Vergleich zu westdeutschen Beschiftigten. Dieser Befund deckt sich ebenfalls
mit den deskriptiven Analysen (vgl. Abb. 8.8).

Im dritten Schritt wird das Modell um soziodemographische und regionale
Merkmale erweitert. Hier zeigen sich deutliche Verdnderungen mit Blick auf
den Einfluss der Zeit. Eine verringerte Einflussstirke des Erhebungsjahres im
Vergleich zu Modell II zeigt sich fiir alle Erhebungsjahre. Der negative Effekt
im Jahr 2007 zeigt sich in Modell IIl zudem als signifikant verschieden von
der Wahrscheinlichkeit im Jahr 1991, selbstinitiiert an beruflicher Weiterbildung
zu partizipieren. Der Effekt fiir Ost-West reduziert sich von rund minus drei
auf rund minus zwei Prozentpunkte, bleibt jedoch hochsignifikant. Fiir Alter,
Geschlecht und Bildungsniveau zeigen sich ebenfalls signifikante Effekte auf die
Teilnahmewahrscheinlichkeit.

Frauen und Beschiftigte im Alter von 35 bis 49 Jahren haben eine hohere
Teilnahmewahrscheinlichkeit, selbstinitiiert an beruflicher Weiterbildung teilzu-
nehmen im Vergleich zu Ménnern bzw. jiingeren Beschiftigten. Fiir Beschiftigte
tiber 50 Jahre zeigt sich hingegen eine verringerte Teilnahmewahrscheinlich-
keit im Vergleich zur Altersgruppe der 19- bis 34-Jahrigen. Ebenso zeigt sich
eine signifikant verringerte Wahrscheinlichkeit fiir Beschiftigte mit niedriger
bzw. mittlerer formaler Bildung im Vergleich zu Personen, die iiber ein hohes
Bildungsniveau verfiigen. Ein erhohter Teilnahmeeffekt ldsst sich zudem fiir
Beschiiftigte in verstddterten, urbanen Regionen im Vergleich zu Beschiftigten
in Gemeinden unter 100.000. EinwohnerInnen beobachten.
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Unter Hinzunahme betrieblicher und beschiftigungsbezogener Merkmale in
Modell 1V verdndern sich die in Modell Il ermittelten Effekte der Erhebungsjahre.
Fiir das Jahr 2000 zeigt sich unter Beriicksichtigung des Erwerbskontextes ein
signifikanter Effekt auf die Teilnahmewahrscheinlichkeit, wihrend der noch in
Modell Il ermittelte Effekt fiir das Jahr 2007 erneut an Signifikanz verliert. Fiir
die Jahre 2010, 2012, und 2014 zeigt sich zudem eine um rund drei Prozentpunkte
erhohte Teilnahmewahrscheinlichkeit im Vergleich zu Modell 111.

Die im Vergleich zu westdeutschen Beschiftigten signifikant verringerte Teil-
nahmewahrscheinlichkeit ostdeutscher Beschiftigter verdndert sich nicht, wenn
betriebs- und titigkeitsbezogene Merkmale kontrolliert werden. Auch die in
Modell 11l ermittelten Alters-, Geschlechts- und Bildungseffekte bleiben in ihrer
Richtung und Signifikanz bestehen, allerdings wird der zuvor positive Effekt
fiir 35- bis 49-Jdhrige negativ, jedoch insignifikant. Beschiftigte mit niedri-
gem und mittlerem beruflichem Status haben im Vergleich zu Beschiftigten
mit hohem beruflichem Status eine verringerte Wahrscheinlichkeit, selbstinitiiert
an beruflicher Weiterbildung teilzunehmen. Die Beschiftigung im Offentlichen
Dienst erhoht hingegen die Teilnahmewahrscheinlichkeit einer selbstinitiierten
Teilnahme im Vergleich zur Beschiftigung in Klein(st)betrieben. Zudem zeigt
sich ein fordernder Effekt auf die selbstinitiierte Teilnahme an beruflicher Wei-
terbildung fiir Beschiftigte, die in den letzten ein bis drei Jahren arbeitslos
waren.

In Modell V werden neben durchschnittlich marginalen Effekten zusitz-
lich Odds Ratios ausgewiesen, um Interaktionseffekte abbilden zu konnen. Ein
signifikanter Effekt zeigt sich fiir die Interaktion zwischen Geschlecht und
der Differenzierung nach Ost- bzw. Westdeutschland. Demnach haben weibli-
che ostdeutsche Beschiftigte innerhalb des Beobachtungszeitraumes (1991-2018)
eine insgesamt hohere Wahrscheinlichkeit, selbstinitiiert an beruflicher Weiterbil-
dung teilzunehmen im Vergleich zu minnlichen bzw. weiblichen westdeutschen
Beschiiftigten.!!

Mit Blick auf die Modellgiite zeigt sich, dass sich durch die schrittweise
Beriicksichtigung der einzelnen Pridiktoren der AIC-Wert innerhalb der einzel-
nen Modelle im Vergleich zum vorherigen Submodell verringert. Das ldsst darauf
schliefen, dass die schrittweise Aufnahme der einzelnen Pridiktoren zu einer

! Die Referenzgruppe sind ménnliche westdeutsche Beschiiftigte. Da der Fokus der Arbeit
auf der Teilnahmeselektivitit strukturell benachteiligter Gruppen liegt, interessiert ebenfalls,
ob sich ein Unterschied hinsichtlich der Teilnahmewahrscheinlichkeit zwischen ostdeutschen
weiblichen Beschiftigten und westdeutschen weiblichen Beschiftigten zeigt. In dem Statis-
tikprogramm Stata wurden daher die Interaktionseffekte fiir die einzelnen Gruppenkombina-
tionen zusitzlich gepriift (vgl. UCLA 2023).
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Modellverbesserung fiihrt. Nagelkerkes R2-Wert erreicht schlielich einen Wert
von rund 15 Prozent.'?

Mit Blick auf den Einfluss der Zeit verweisen die Befunde auf zwei grund-
legende Trends. Im Vergleich zur Phase 1994 bis 2000 zeigen sich ab 2010
insgesamt hohere Teilnahmequoten selbstinitiierter beruflicher Weiterbildung. Fiir
ostdeutsche Beschiftigte zeigt sich unter Kontrolle der einzelnen Erhebungsjahre
als auch unter Beriicksichtigung soziodemographischer und beschiftigungs-
bezogener Merkmale eine signifikant verringerte Teilnahmewahrscheinlichkeit,
selbstinitiiert an beruflicher Weiterbildung teilzunehmen im Vergleich zu west-
deutschen Beschiftigten. Ebenso bleibt der Einfluss von Geschlecht, Alter und
Bildungsniveau signifikant, wenn Beschiftigungssituation und -umfang beriick-
sichtigt werden. Dies lédsst darauf schliefen, dass die Selektivitit der Teilnahme
im Trend insgesamt durch soziodemographische Merkmale beeinflusst wird.
Zudem zeigt sich ein signifikanter Interaktionseffekt zwischen Geschlecht und
der Region Die dargestellten Befunde werden in Abschnitt 8.2.3 mit Blick auf
die Annahmen der Arbeit noch einmal differenziert betrachtet.

8.2.2 Vertiefende Analysen

In Abschnitt 6.1 wurde bereits die Bedeutung der Analyse unterschiedlicher
Zeitpunkte mit Blick auf die Fragestellung der Arbeit niher ausgefiihrt. Nach-
folgend werden einzelne Modelle dargestellt, die die Teilnahmechancen ost- und
westdeutscher Beschiftigter vor dem Hintergrund einer spezifischen historischen
Episode abbilden (Strukturwandel, Rezession, Deregulierung, Fachkriftemangel).
Die grundlegende Annahme ist, dass sich verdndernde Kontexte auch modifizierte
Teilnahmeentscheidungen Beschiftigter zur Folge haben. Um Muster und Struk-
turen der Teilnahme im Zeitverlauf abbilden zu konnen, basieren die einzelnen
Analysen auf einheitlichen Regressionsmodellen.'? Innerhalb dieses Abschnit-
tes werden die einzelnen zeitpunktspezifischen Modelle nédher beschrieben und

12 Bei einer Gewichtung der Daten verlieren die Effekte nicht an Signifikanz und bleiben in
ihrer Richtung bestehen. Der Interaktionseffekt mit Blick auf Geschlecht und Region zeigt
sich zudem als hochst signifikant.

13 Fiir den Erhebungszeitpunkt 2010 und 2018 wird das Prédiktorenset um die Variable
Arbeitsvertrag® erweitert. Hier werden Modelle mit und ohne die Variable ,,Arbeitsver-
trag* berechnet. Verdnderungen mit Blick auf Effekte und Modellgiite werden innerhalb der
jeweiligen Modelle berichtet.



240 8 Ergebnisse

mit Blick auf die Modellgiite bewertet. In Abschnitt 8.2.3 werden die einzel-
nen Modelle im Hinblick auf die in Abschnitt 6.2 beschriebenen Annahmen
interpretiert.

Analog zur Vorgehensweise des gepoolten Modells werden spezifische Pri-
diktoren und Kontrollvariablen schrittweise innerhalb einzelner Modelle beriick-
sichtigt. In Modell I wird zunichst die Variable Ost-West aufgenommen, um
Unterschiede hinsichtlich der Teilnahmeeffekte zwischen ost- und westdeutschen
Erwerbstidtigen innerhalb einer spezifischen Episode zu priifen. In Modell 11
werden soziodemographische Prédiktoren beriicksichtigt, um die Teilnahmewahr-
scheiblichkeit der im Fokus stehenden Gruppen (Altere, Frauen, formal gering
Qualifizierte) schétzen zu konnen (in der Tabelle farblich hervorgehoben). Die
Variable Region wird in Modell II ebenfalls aufgenommen und fungiert auch hier
als Kontrollvariable, da Weiterbildungsstrukturen und -angebote nicht nur auf der
Ebene Ost- und Westdeutschlands differieren konnen, sondern regionale Dispa-
ritdten auch innerhalb einzelner Gemeinden und Regionen bestehen (konnen).
In Modell IIl werden betriebs- und beschéftigungsbezogene Prédiktoren beriick-
sichtigt, um spezifische Berufs- und Arbeitsmarktentwicklungen der jeweiligen
historischen Episode abzubilden. Um zu priifen, ob sich die Teilnahmechancen
der im Fokus stehenden Gruppen (Altere, Frauen, formal gering Qualifizierte)
signifikant zwischen Ost- und Westdeutschland unterscheiden, werden in Modell
IV zusitzlich Interaktionsterme aufgenommen.

Mit Blick auf eine bessere Ubersichtlichkeit werden auch hier nur die
durchschnittlichen marginalen Effekte (AME) abgebildet. In Modell IV werden
zusitzlich auf Grund der durchgefiihrten Interaktionen Odds Ratios als Effekt-
koeffizienten ausgewiesen. Die Angaben zur Modellgiite der einzelnen Modelle
finden sich am Ende der Tabelle. Die vollstindigen Modelle (1994, 2003,
2010, 2018) mit durchschnittlichen marginalen Effekten und den Odds Ratios
sowie deren jeweiligen Standardfehlern sind im elektronischen Zusatzmaterial
einsehbar.

8.2.2.1 Strukturwandel (1994)

In Tabelle 8.4 sind logistische Regressionsmodelle fiir das Jahr 1994 abgebil-
det. In Modell I wird zunichst der Priddiktor Ost-West betrachtet. Hier zeigen
sich keine signifikanten Unterschiede hinsichtlich der Teilnahmewahrscheinlich-
keit zwischen ost- und westdeutschen Beschiftigten. Im Modell II 1isst sich fiir
dltere Beschiftigte tiber 50 Jahre eine signifikant verringerte Teilnahmewahr-
scheinlichkeit im Vergleich zu Beschiftigten unter 35 Jahren beobachten. Fiir
Frauen zeigt sich dagegen eine erhohte Wahrscheinlichkeit, selbstinitiiert teil-
zunehmen im Vergleich zu Ménnern. Beschiftigte mit einem niedrigen bzw.
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mittleren Bildungsniveau haben eine um rund 15 Prozentpunkte signifikant verrin-
gerte Wahrscheinlichkeit, sich selbstinitiiert beruflich weiterzubilden im Vergleich
zu Beschiftigten mit hohen formalen Bildungsabschliissen.

Unter Kontrolle betriebs- und beschiftigungsbezogener Merkmale in Modell
HI zeigt sich fiir ostdeutsche Beschiftigte eine rund vier Prozentpunkte ver-
ringerte Wahrscheinlichkeit, selbstinitiiert an Weiterbildung teilzunehmen. Der
negative Effekt des Alters verstérkt sich unter Kontrolle der Beschiftigungssitua-
tion. 50- bis 64-Jahrige Beschiftigte haben eine um rund neun Prozentpunkte
verringerte Wahrscheinlichkeit, sich selbstinitiiert beruflich weiterzubilden im
Vergleich zu jiingeren Beschiftigten. Auch der Effekt des Geschlechts verstérkt
sich unter Beriicksichtigung des Erwerbskontexts. Der hemmende Effekt eines
niedrigeren Bildungsniveaus bleibt auch unter Kontrolle beschéftigungsbezogener
Merkmale signifikant, verringert sich jedoch in der Effektstirke.

Mit Blick auf betriebliche und beschiftigungsbezogene Merkmale zeigt sich
der Einfluss des beruflichen Status als starker Prddiktor fiir die Teilnahme-
wahrscheinlichkeit. Beschiftigte mit einem niedrigen bzw. mittleren beruflichen
Status haben eine um minus 17 bzw. minus zehn Prozentpunkte signifikant ver-
ringerte Teilnahmewahrscheinlichkeit gegeniiber Beschiftigten auf einer hohen
beruflichen Position. Die Beschéftigung im offentlichen Dienst zeigt sich als ein
fordernder Teilnahmeeffekt. Fiir Beschiftigte in groBeren Betrieben zeigt sich
eine verringerte Wahrscheinlichkeit, selbstinitiiert an beruflicher Weiterbildung
zu partizipieren im Vergleich zu Beschiftigten in Klein(st)betrieben, der Effekt
ist jedoch nicht signifikant.

Als signifikant fordernder Effekt zeigt sich zudem der Einfluss vorangegange-
ner Arbeitslosigkeitserfahrungen. Wihrend eine Teilzeitbeschiftigung die Chance
einer selbstinitiierten Teilnahme um rund vier Prozentpunkte signifikant verrin-
gert.'* Modell IV zeigt, dass die ermittelten durchschnittlichen marginalen Effekte
in ihrer Richtung und Signifikanz bestehen bleiben, wenn zusitzlich Interak-
tionsterme mit Blick auf die Variablen Alter, Geschlecht, Bildungsniveau und
der Region aufgenommen werden. Die insignifikanten Interaktionseffekte legen
die Vermutung nahe, dass sich die Teilnahmechancen fiir die im Fokus ste-
henden Gruppen im Jahr 1994 nicht statistisch bedeutsam zwischen Ost- und
Westdeutschland unterscheiden.

Mit Blick auf die Modellgiite zeigt sich durch die Aufnahme betriebs— und
beschiftigungsbezogener Merkmale in Modell Il ein verringerter AIC-Wert. Dies
deutet auf eine Modellverbesserung hin. Die Aufnahme von Interaktionstermen

14 Bei einer Gewichtung der Daten zeigt sich der Effekt der Teilzeitbeschiftigung als nicht
signifikant (negativ).
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Tab.8.4 Logistische Regressionsmodelle selbstinitiierter Teilnahme an beruflicher Weiter-

bildung im Jahr 1994

1994 Modell I Modell IT Modell IIT Modell IV

AME AME AME AME Exp(B)
Ost/West (RK: West)
Ost -0,024 -0,021 -0,042%* -0,042%%* 0,836
Alter (RK: 19-34)
35-49 0,004 -0,011 -0,011 1,017
50-64 -0,068%+* -0,085%= -0,086%** 0,451 %%
Geschlecht (RK: Mdnner)
Frauen 0,027* 0,048 0,048%%* 1,389%*
Bildungsniveau (RK: hoch)
niedrig/mittel -0,154%%* -0,076%** -0,076%** 0,611%%*
Region (RK: unter 100.000
Einwohner)
100.000-499.999 0,026 0,022 0,021 1,167
500.000 und mehr -0,006 -0,010 -0,010 0,924
Beruflicher Status (RK: hoch)
niedrig -0,166%** -0,164%** 0,298%**
mittel -0,104%** -0,102%%* 0,524 %
BetriebsgroBe/Sektor
(RK: bis 19 Beschdiftigte PW)
ab 20 Beschiftigte PW -0,018 -0,017 0,862
Offentlicher Dienst 0,084 %*** 0,082%** 1,748%**
Arbeitslosigkeit letzte 1-3 Jahre
(RK: nicht arbeitslos)
Arbeitslos 0,053%* 0,052%* 1,439%*
Beschiftigungsumfang
(RK: Vollzeit)
Teilzeit -0,044%* -0,044** 0,698%*
Interaktionen
Alter*Ost/West
35-49*Ost n.a. 0,687
50-64*Ost n.a. 1,311
Geschlecht*Ost/West
Frauen*Ost n.a. 1,141
Bildungsniveau*Ost/West
niedrig/mittel *Ost n.a. 0,861
LR x? df(1) df(7) df(13) df(17)

3,418 157,472%%* 287,258% %% 293,764%*%*
Nagelkerkes R? 0,001 0,067 0,120 0,123
AIC 3556,955 3401,390 3283,605 3283,699

Quelle: BSW 1994 (ungewichtete Daten), eigene Berechnungen. Anmerkungen N = 3823.
Angegeben sind durchschnittliche marginale Effekte (AME) und Odds Ratio (Exp(B)), Sig.:

*p < 0,05, #p < 0,01, ***p < 0,001.

in Modell IV verbessert die Modellaufkldrung allerdings nicht. Nagelkerkes R?
liegt schlieBlich bei rund 12 Prozent, was darauf schlieBen ldsst, dass die beriick-
sichtigten Variablen nur zu einem geringen Anteil der Varianzaufkldrung der
selbstinitiierten Teilnahme an beruflicher Weiterbildung fiir das Jahr 1994 beitra-
gen. Hier lédsst sich vermuten, dass nicht beriicksichtigte Variablen (Befristung,
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Wirtschaftszweige, berufliche WeiterbildungsmaBinahmen) einen hoheren Anteil
der Varianz erkldren wiirden.

8.2.2.2 Rezession (2003)

Tabelle 8.5 zeigt die logistischen Regressionsmodelle fiir das Jahr 2003. Zwischen
ost- und westdeutschen Beschiftigten 1dsst sich in dieser Phase kein signifikan-
ter Unterschied mit Blick auf die Teilnahmewahrscheinlichkeit beobachten, auch
wenn schrittweise soziodemographische und beschiftigungsbezogene Merkmale
kontrolliert werden.

Auch der Einfluss von Alter und Geschlecht auf die Wahrscheinlichkeit,
selbstinitiiert an beruflicher Weiterbildung teilzunehmen, ldsst sich 2003 nicht
beobachten. Einzig der Effekt eines formal niedrigen Bildungsniveaus zeigt sich
im Jahr 2003 als signifikant hemmender Effekt hinsichtlich der selbstinitiierten
Teilnahme an beruflicher Weiterbildung.

Unter Hinzunahme beruflicher und betriebsbezogener Faktoren in Modell
II bleibt der Effekt des Bildungsniveaus bestehen, verringert sich jedoch in
der Effektstirke. Ebenso wie im Jahr 1994 verringert ein niedriger beruflicher
Status die Wahrscheinlichkeit, selbstinitiiert an beruflicher Weiterbildung zu par-
tizipieren im Vergleich zu Beschiftigten auf einer hohen beruflichen Position.
Im Vergleich zur Beschiftigung in Klein(st)betrieben zeigt sich die Beschifti-
gung in grofleren Betrieben fiir das Jahr 2003, anders als 1994, als signifikant
fordernder Pradiktor auf die Teilnahme. Einen Einfluss nimmt ebenso die Zuge-
horigkeit fiir Beschéftigte im 6ffentlichen Dienst im Vergleich zu Beschiftigten in
Klein(st)betrieben. Zudem zeigt sich erneut der Effekt vorangegangener Arbeits-
losigkeitserfahrung als forderlich, wihrend eine Teilzeitbeschiftigung keinen
Einfluss auf die Teilnahmewahrscheinlichkeit nimmt.

Die Aufnahme von Interaktionseffekten in Modell IV verweist fiir ostdeutsche
Frauen auf eine signifikant erhohte Wahrscheinlichkeit, im Jahr 2003 selbstin-
itiiert an beruflicher Weiterbildung zu partizipieren im Vergleich zu minnlichen
bzw. weiblichen westdeutschen Beschiftigten.!?

Anhand der schrittweisen Aufnahme der Préadiktoren zeigt sich ein verringer-
ter AIC-Wert in Modell IV, was auf eine verbesserte Modellanpassung schliefen
lasst. Nagelkerkes R? liegt schlieBlich bei rund 15 Prozent. Offensichtlich tragen
die beriicksichtigten Variablen zu einer besseren Varianzaufkldarung der selbstin-
itiierten Teilnahme an beruflicher Weiterbildung fiir das Jahr 2003 im Vergleich
zu 1994 bei. Der niedrige Wert von Nagelkerkes R? lisst jedoch auch hier darauf

15 Auch hier wurden zusitzlich die verschiedenen Merkmalskombinationen mithilfe von
Stata gepriift.
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schlieBen, dass nicht kontrollierte, arbeitsmarkt- und wirtschaftsbezogene Fak-
toren die Entscheidung, sich selbstinitiiert beruflich weiterzubilden, maf3geblich

beeinflussen.

Tab.8.5 Logistische Regressionsmodelle selbstinitiierter Teilnahme an beruflicher Weiter-

bildung im Jahr 2003
2003 Modell I Modell 1T Modell ITT Modell IV
AME AME AME AME Exp(B)
Ost/West (RK: West)
Ost -0,023 -0,016 -0,018 -0,021 0,541
Alter (RK: 19-34)
35-49 0,002 -0,018 -0,019 0,854
50-64 -0,003 -0,032 -0,033 0,770
Geschlecht (RK: Mdnner)
Frauen 0,007 0,006 0,005 0,923
Bildungsniveau (RK: hoch)
niedrig/mittel -0,154%+* -0,072%%= -0,072%%* 0,493 %%
Region (RK: unter 100.000
Einwohner)
100.000-499.999 -0,006 -0,011 -0,010 0,896
500.000 und mehr 0,010 0,007 0,007 1,074
Beruflicher Status (RK: hoch)
niedrig -0,139%* -0,138%** 0,265%**
mittel -0,078%** -0,076%** 0,553%%%*
BetriebsgrofBe/Sektor
(RK: bis 19 Beschdftigte PW)
ab 20 Beschiftigte PW 0,035%* 0,034%* 1,553%*
Offentlicher Dienst 0,149%** 0,146%** 3,800%**
Arbeitslosigkeit letzte 1-3 Jahre
(RK: nicht arbeitslos)
Arbeitslos 0,053%* 0,052%* 1,598%*
Beschiftigungsumfang
(RK: Vollzeit)
Teilzeit 0,012 0,016 1,170
Interaktionen
Alter*Ost/West
35-49*Ost n.a. 0,905
50-64*Ost n.a. 0,763
Geschlecht*Ost/West
Frauen*Ost n.a. 1,792*
Bildungsniveau*Ost/West
niedrig/mittel *Ost n.a. 1,277
LR x? df(1) df(7) df(13) df(17)
3,460 136,729%** 291,456%** 297,988***

Nagelkerkes R? 0,002 0,070 0,148 0,151
AIC 2746,978 2620,509 2450,062 2449,530

Quelle: BSW 2003 (ungewichtete Daten), eigene Berechnungen. Anmerkung: N = 3590.
Angegeben sind durchschnittliche marginale Effekte (AME) und Odds Ratio (Exp(B)), Sig.:

#p < 0,05, % p < 0,01, % p < 0,001.
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Tab.8.6 Logistische Regressionsmodelle selbstinitiierter Teilnahme an beruflicher Weiter-

bildung im Jahr 2010
2010 Modell I Modell IT Modell ITI Modell IV
AME AME AME AME Exp(B)
Ost/West (RK: West)
Ost -0,045% 0,023 0,016 0,015 0,727
Alter (RK: 19-34)
35-49 0,046* 0,028* 0,028* 1,274
50-64 -0,000 -0,030 -0,030 0,859
Geschlecht (RK: Mcnner)
Frauen 0,044 0,051%* 0,051%* 1,413%%
Bildungsniveau (RK: hoch)
niedrig/mittel -0,210%%* -0,115%%* -0,115%%* 0,446%**
Region (RK: unter 100.000
Einwohner)
100.000-499.999 -0,003 -0,008 -0,007 0,946
500.000 und mehr -0,019 -0,016 -0,015 0,889
Beruflicher Status (RK: hoch)
niedrig 0,217+ L0,217%%x 0,218%%*
mittel 0,121 %%x 0,121%% 0,498%%*
Betriebsgrofe/Sektor
(RK: bis 19 Beschdiftigte PW)
ab 20 Beschiftigte PW -0,006 -0,006 0,947
Offentlicher Dienst 0,093*** 0,093 *** 1,900%**
Arbeitslosigkeit letzte 1-3 Jahre
(RK: nicht arbeitslos)
Arbeitslos 0,033 0,034 1,055
Beschiftigungsumfang
(RK: Vollzeit)
Teilzeit 0,003 0,004 1,035
Arbeitsvertrag (RK: unbefristet)
befristet -0,014 -0,014 0,891
Interaktionen
Alter*Ost/West
35-49*Ost n.a. 1,271
50-64*Ost n.a. 0,859
Geschlecht*Ost/West
Frauen*Ost n.a. 1,209
Bildungsniveau*Ost/West
niedrig/mittel *Ost n.a. 1,034
LR X df(1) df(7) df(14) df(18)
8,475%* 209,446%** 348,430%** 351,196%**

Nagelkerkes R? 0,004 0,107 0,175 0,176
AIC 2990,088 2745,950 2617,189 2622,423

Quelle: AES 2010 (ungewichtete Daten), eigene Berechnungen. Anmerkung: N = 3210.
Angegeben sind durchschnittliche marginale Effekte (AME) und Odds Ratio (Exp(B)), Sig.:

*p < 0,05, % p < 0,01, ** p < 0,001.

8.2.2.3 Deregulierung (2010)
Das Basismodell erfiahrt ab dem Erhebungszeitpunkt 2010 eine leichte Modifi-
zierung. Um den Einfluss atypischer Beschiftigung auf die Teilnahmechancen
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Beschiftigter zu priifen, wird zusitzlich das Merkmal ,,Arbeitsvertrag® innerhalb
der Modelle III und IV kontrolliert.'®

In Modell I zeigt sich, dass ostdeutsche Beschiftigte eine um rund minus
vier Prozentpunkte verringerte Wahrscheinlichkeit haben, selbstinitiiert an beruf-
licher Weiterbildung teilzunehmen im Vergleich zu westdeutschen Beschiftigten.
Der Effekt verliert jedoch an Signifikanz und Effektstirke, wenn weitere Merk-
male kontrolliert werden. In Modell 1I zeigt sich der Einfluss des Alters und
Geschlechts als signifikanter Pradiktor fiir die Wahrscheinlichkeit, selbstinitiiert
an beruflicher Weiterbildung teilzunehmen. Beschiftigte in der Altersgruppe 35
bis 49 Jahre haben eine signifikant erhohte Teilnahmewahrscheinlichkeit im Ver-
gleich zur jiingeren Altersgruppe. Frauen haben eine um rund vier Prozentpunkte
erhohte Wahrscheinlichkeit im Vergleich zu Mainnern, selbstinitiiert an berufli-
cher Weiterbildung zu partizipieren.'” Fiir Beschiiftigte mit einem niedrigen bzw.
mittleren Bildungsniveau verringert sich die Wahrscheinlichkeit einer selbstiniti-
ierten Teilnahme um minus 21 Prozentpunkte, im Vergleich zu Beschiftigten mit
hohem Bildungsniveau.

Auch unter Kontrolle des Erwerbskontext und der Beschiftigungssituation
bleibt der Effekt des Bildungsniveaus hoch signifikant, verliert jedoch an Ein-
flussstiarke. Auch der Effekt des Alters und des Geschlechts bleibt bestehen,
wenn beschéftigungsbezogene Merkmale in Modell Il kontrolliert werden.
Allerdings verringert sich die Wahrscheinlichkeit fiir mittelalte Beschiftigte
sich selbstinitiiert weiterzubilden, wihrend sich fiir Frauen, unter Beriicksich-
tigung des Erwerbskontexts und Merkmale der (atypischen) Beschiftigung die
Teilnahmewahrscheinlichkeit erhoht.

Ein niedriger als auch mittlerer beruflicher Status verringert die Wahrschein-
lichkeit, selbstinitiiert an einer beruflichen Weiterbildung teilzunehmen um rund
minus 21 bzw. 12 Prozentpunkte im Vergleich zu Beschiftigten, die einen hohe-
ren beruflichen Status innehaben. Die Effekte sind hoch signifikant. Analog zu
1994 und 2003 zeigt sich auch im Jahr 2010 fiir Beschiftigte im o6ffentlichen

16 BEs wurden ebenfalls Modelle ohne die Variable ,ZArbeitsvertrag* berechnet, die im elek-
tronischen Zusatzmaterial einsehbar sind. Auch hier liegt die Varianzaufkldrung bei 17,6
Prozent. Die Effekte verlieren nicht an Signifikanz, es zeigen sich lediglich leichte numeri-
sche Verdnderungen des Pridiktors Alter. Das spricht insgesamt dafiir, dass die Variablen im
Jahr 2010 die selbstinitiierte Teilnahme an beruflicher Weiterbildung vor dem Hintergrund
spezifischer Kontextbedingungen auch ohne die Variable ,,Arbeitsvertrag* besser erkldren im
Vergleich zu den Modellen 1994 und 2003.

17 Bei einer Gewichtung der Daten ist der Effekt des Geschlechts auf die Teilnahmewahr-
scheinlichkeit rund zwei Prozentpunkte hoher und hoch signifikant.
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Dienst eine erhohte Teilnahmewahrscheinlichkeit im Vergleich zu Beschiftigten
in Klein(st)betrieben.

Hinsichtlich des Einflusses atypischer Beschiftigungsverhéltnisse auf die Teil-
nahme ldsst sich sowohl fiir Beschiftigte in Teilzeitpositionen als auch fiir
Beschiiftigte in befristeten Arbeitsverhiltnissen kein Effekt auf die Teilnah-
mewahrscheinlichkeit beobachten. Die in Modell IV aufgenommenen Interak-
tionsterme verweisen auf keine signifikanten Unterschiede hinsichtlich der im
Fokus stehenden Gruppen und der Differenzierung nach Ost-West. Mit Blick
auf die Modellgiite zeigt sich ein verringerter AIC-Wert, wenn im Modell 111
beschiftigungsbezogene Merkmale kontrolliert werden. Die Aufnahme von Inter-
aktionstermen erhoht den AIC-Wert jedoch, was darauf schlieBen lédsst, dass die
Interaktionen nicht zu einer verbesserten Modellanpassung beitragen. Nagelker-
kes R? liegt schlieBlich bei rund 18 Prozent, was darauf schlieBen lédsst, dass die
im Modell beriicksichtigten Variablen geeignet(er) sind, um die selbstinitiierte
Teilnahme an beruflicher Weiterbildung im Jahr 2010 zu erkldren im Vergleich
zu 1994 und 2003.

8.2.2.4 Fachkriftemangel (2018)

Tabelle 8.7 zeigt die logistischen Regressionsmodelle fiir das Jahr 2018. Fiir
ostdeutsche Beschiftigte zeigt sich eine um rund minus acht Prozentpunkte
verringerte Wahrscheinlichkeit, selbstinitiiert an beruflicher Weiterbildung teil-
zunehmen im Vergleich zu westdeutschen Beschiftigten. Der Effekt verringert
sich in seiner Effektstirke, bleibt jedoch auch unter Kontrolle weiterer Merkmale
signifikant.

In Modell 1 werden soziodemographische Priddiktoren als auch die Region
kontrolliert. Eine signifikante erhohte Teilnahmewahrscheinlichkeit zeigt sich fiir
Altere als auch fiir Beschiftigte der Altersgruppe 35 bis 49 Jahre im Vergleich
zu jiingeren Beschiftigten. Ein signifikant hemmender Effekt fiir Personen mit
einem niedrigen bzw. mittleren Bildungsniveau ldsst sich jedoch auch 2018 beob-
achten. Interessant ist der Einfluss der Gemeindegrofle. Hier zeigt sich eine
signifikant erhohte Teilnahmewahrscheinlichkeit fiir Beschiftigte in verstadter-
ten, urbanen Regionen im Vergleich zu Beschiftigten in kleineren Gemeinden.
Unter Hinzunahme berufs- und betriebsbezogener Faktoren im Modell III blei-
ben die Alters- und Bildungseffekte bestehen. Der Einfluss des Bildungsniveaus
verringert sich jedoch deutlich. Analog zu bisherigen Befunden zeigt sich auch
hier ein Einfluss des beruflichen Status auf die Teilnahmewahrscheinlichkeit.
Deutliche Unterschiede zeigen sich zwischen einer niedrigen und mittleren beruf-
lichen Position. Wihrend sich die Teilnahmewahrscheinlichkeit fiir Beschiftigte
in mittleren beruflichen Positionen um rund minus acht Prozentpunkte verringert,



248

8 Ergebnisse

Tab.8.7 Logistische Regressionsmodelle selbstinitiierter Teilnahme an beruflicher Weiter-

bildung im Jahr 2018
2018 Modell I Modell IT Modell ITI Modell IV
AME AME AME AME Exp(B)
Ost/West (RK: West)
Ost -0,088%** -0,070%%* -0,059%* -0,053%* 0,388*
Alter (RK: 19-34)
35-49 0,061%* 0,052%* 0,052* 1,356*
50-64 0,041% 0,024 0,023* 1,154
Geschlecht (RK: Mcnner)
Frauen -0,008 -0,004 -0,006 0,861
Bildungsniveau (RK: hoch)
niedrig/mittel -0,204%%* -0,142%%* -0,143%%* 0,407%%*
Region (RK: unter 100.000
Einwohner)
100.000-499.999 0,034 0,038* 0,037* 1,311%
500.000 und mehr 0,061%* 0,051** 0,051%** 1,440%*
Beruflicher Status (RK: hoch)
niedrig -0,149%** -0,150%** 0,360%%*
mittel -0,083%** -0,083%** 0,607%%*
Betriebsgrofe/Sektor
(RK: bis 19 Beschdiftigte PW)
ab 20 Beschiftigte PW -0,016 -0,016 0,888
Offentlicher Dienst 0,068*** 0,068%** 1,557%**
Arbeitslosigkeit letzte 1-3 Jahre
(RK: nicht arbeitslos)
Arbeitslos 0,004 0,004 1,035
Beschiftigungsumfang
(RK: Vollzeit)
Teilzeit 0,006 0,013 1,009
Arbeitsvertrag (RK: unbefristet)
befristet -0,009 -0,007 0,945
Interaktionen
Alter*Ost/West
35-49*Ost n.a. 1,574
50-64*Ost n.a. 1,215
Geschlecht*Ost/West
Frauen*Ost n.a. 1,965*
Bildungsniveau*Ost/West
niedrig/mittel *Ost n.a. 0,831
LR X df(1) df(7) df(14) df(18)
25,335%* 211,752%%* 270,252%*% 276,980%**
Nagelkerkes R? 0,014 0,125 0,159 0,162
AIC 2736,212 2377,400 2323,523 2322,068

Quelle: AES 2018, (ungewichtete Daten), eigene Berechnungen. Anmerkung: N = 2755.
Angegeben sind durchschnittliche marginale Effekte (AME) und Odds Ratio (Exp(B)), Sig.:

*p < 0,05, % p < 0,01, ** p < 0,001.

zeigt sich fiir Beschiftigte mit niedrigem beruflichen Status eine um rund minus
15 Prozentpunkte verringerte Wahrscheinlichkeit im Vergleich zu Beschiftigten,
die eine hohe berufliche Position innehaben. Eine verringerte Wahrscheinlich-
keit, selbstinitiiert an beruflicher Weiterbildung teilzunehmen zeigt sich im
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Jahr 2018 fiir Beschiftigte in groferen Betrieben im Vergleich zu Erwerbsti-
tigen in Klein(st)betrieben, allerdings ist der Effekt numerisch klein und nicht
signifikant.'® Fiir Beschiftigte im offentlichen Dienst zeigt sich auch im Jahr
2018 eine erhohte Teilnahmewahrscheinlichkeit im Vergleich zu Beschiftigten in
Klein(st)betrieben.

Mit Blick auf Beschiftigungsverhiltnis'® und -umfang lassen sich auch im
Jahr 2018 keine signifikanten Effekte auf die Teilnahmewahrscheinlichkeit beob-
achten. Die innerhalb des Modell IV aufgenommenen Interaktionsterme verweisen
fiir ostdeutsche Frauen auf eine signifikant erhohte Wahrscheinlichkeit, sich
selbstinitiiert beruflich weiterzubilden im Vergleich zu westdeutschen ménnli-
chen bzw. weiblichen Beschiftigten. Mit Blick auf die Modellgiite zeigt sich
ein verringerter AIC-Wert, wenn schrittweise Pradiktoren aufgenommen werden.
Insgesamt konnen durch die Aufnahme der Priadiktoren rund 16 Prozent der Vari-
anz der selbstinitiierten Teilnahme an beruflicher Weiterbildung fiir das Jahr 2018
aufgeklirt werden. Die im Vergleich zu 2010 verringerte Varianzaufkldrung lasst
darauf schlieBen, dass hier wiederum spezifische Merkmale Relevanz besitzen,
die im Rahmen der Analyse jedoch nicht beriicksichtigt werden konnten.

Priifung zeitstabiler Prddiktoren mittels Signifikanztestung
Um zu priifen, ob der Einfluss sozialer Merkmale (Alter, Geschlecht, Bildungsni-
veau) im Hinblick auf die selbstinitiierte Teilnahme an beruflicher Weiterbildung
im Zeitverlauf konstant bleibt oder sich verdndert (vgl. Annahme 1/Annahme 5),
werden Signifikanztests durchgefiihrt (vgl. Abschnitt 7.4.2). Hierzu werden die
Effektkoeffizienten der Merkmale Alter, Geschlecht und Bildungsniveau aus dem
Jahr 1994 mit den Effektkoeffizienten aus dem Jahr 2018 ins Verhiltnis gesetzt
und die Unterschiede auf Signifikanz gepriift. Tabelle 8.8 zeigt die Ergebnisse der
einzelnen Testungen. Fiir die Jahre 1994/2003, 2003/2010 und 2010/2018 wurden
ebenfalls Unterschiede auf Signifikanz gepriift. Im elektronischen Zusatzmaterial
sind die jeweiligen Testungen einzusehen. Im nachfolgenden Abschnitt 8.2.3 wird
auf die einzelnen Befunde Bezug genommen.

Die Teilnahmewahrscheinlichkeit fiir Beschéftigte in der Altersgruppe 35 bis
49 Jahre betrigt 1994 minus einen Prozentpunkt, wihrend sie im Jahr 2018 bei

18 Bei einer Gewichtung der Daten zeigt sich fiir Beschiftigte in groBeren Betrieben eine im
Vergleich zu Beschiftigten in Klein(st)betrieben erhohte Teilnahmewahrscheinlichkeit, der
Effekt ist jedoch nicht signifikant.

19 Auch hier wurden Modelle ohne die Variable Befristung berechnet, die im elektronischen
Zusatzmaterial einsehbar sind. Die Varianzaufkldrung liegt nach Aufnahme aller Pradiktoren
bei 16,2 Prozent. Die Effekte dndern sich nicht in ihrer Richtung und Signifikanz. Aber auch
hier zeigt sich ein numerischer Unterschied mit Blick auf den Priadiktor Alter.
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rund fiinf Prozentpunkten liegt. Das Ergebnis des x? -Tests zeigt, dass der Unter-
schied von rund sechs Prozentpunkten zwischen dem Effekt 1994 und dem Effekt
im Jahr 2018 signifikant ist (xz (1) = 7,12; p = 0,007 < 0,05). Demnach ist die
Wahrscheinlichkeit, selbstinitiiert an beruflicher Weiterbildung teilzunehmen, fiir
35-bis 49-jdhrige Anfang der 90er Jahre noch deutlich geringer als im Jahr 2018.

Tab.8.8 Ergebnisse der x>-Testungen fiir die Jahre 1994 und 2018

1994 2018 $ Signifikanzniveau
Alter AME = -0,011 AME = 0,052 7,12 p<0,05
3549 SE = 0,014 SE = 0,019
50-64 AME = -0,086 AME = 0,023 26,4 p<0,05
SE = 0,015 SE = 0,015
Geschlecht AME = 0,048 AME = -0,006 6,36 p <0,05
SE = 0,013 SE= 0,017
Bildung AME = -0,076 AME = -0,143 9,10 p <0,05
SE = 0,013 SE = 0,018

Anmerkungen: Die Werte der durchschnittlichen marginalen Effekte (AME) sowie der dazu-
gehorigen Standardabweichungen (SE) sind den jeweiligen logistischen Modellen entnom-
men (vgl. AME in Tabelle 8.4 und 8.7, SE siche Anhang E elektronisches Zusatzmaterial).
Das 32 wurde mittels Gleichung (vgl. Abschnitt 7.4.2) berechnet und das Signifikanzniveau
mittels y2-Tabelle ermittelt.

Beschiftigte in der Altersgruppe 50 bis 64 Jahre haben 1994 eine um
rund minus neun Prozentpunkte verringerte Teilnahmewahrscheinlichkeit im Ver-
gleich zu jiingeren Beschiftigten, sich selbstinitiiert weiterzubilden. 2018 haben
Beschiiftigte in der Altersgruppe hingegen eine um rund zwei Prozentpunkte
erhohte Teilnahmewahrscheinlichkeit gegeniiber Beschiftigten unter 35 Jahren.
Das stellt eine Differenz von rund 11 Prozentpunkten dar.

Das Ergebnis des Xz -Tests (Xz (1) = 26,4; p = 0,00 < 0,005) verweist dar-
auf, dass der Unterschied von 1994 zu 2018 signifikant ist. Das bedeutet, dhnlich
wie in der Altersgruppe der 35-bis 49-Jihrigen, haben iltere Beschéftigte im Jahr
2018 eine hohere Teilnahmewahrscheinlichkeit, sich selbstinitiiert beruflich wei-
terzubilden im Vergleich zu jiingeren Beschiftigten. Mit Blick auf Geschlecht
weist das Ergebnis der Testung (x> (1) = 6,36 p = 0,01 < 0,05) ebenfalls dar-
auf hin, dass der Unterschied von rund fiinf Prozentpunkten signifikant ist. Eine
erhohte Teilnahmewahrscheinlichkeit von Frauen gegeniiber Minnern, die sich
noch Anfang der 90er Jahre zeigt, ldsst sich im Jahr 2018 nicht mehr beobach-
ten. Mit Blick auf den Effekt des Bildungsniveaus zeigt sich zwischen 1994 und
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2018 ein Unterschied von rund sieben Prozentpunkten. Das Ergebnis des Chi2-
Test (x2 (1) = 9,10 p = 0,002 < 0,05) weist darauf hin, dass der Unterschied
signifikant ist. Demnach verstirkt sich der Bildungseffekt im Zeitverlauf.

8.2.3 Systematisierung der multivariaten Befunde

In diesem Abschnitt steht die Systematisierung der Befunde der multivariaten
Analysen unter Beriicksichtigung der in Abschnitt 6.2 formulierten Annahmen
im Fokus. Um die Befunde der vertiefenden Analysen (1994, 2003, 2010, 2018)
mit Blick auf die jeweiligen Annahmen differenziert bewerten zu konnen, sind
in Tabelle 8.9 noch einmal die Effektkoeffizienten der einzelnen Erhebungszeit-
punkte nach Aufnahme der soziodemographischen und beschiftigungsbezogenen
Priidiktoren (entspricht Modell IV) abgebildet.?’ Zur besseren Lesbarkeit sind nur
die durchschnittlichen marginalen Effekte, das jeweilige Signifikanzniveau und
Nagelkerkes R2 ausgewiesen. Mit Blick auf die in Abschnitt 6.2 formulierten
zentralen Annahmen werden die Befunde des gepoolten Modells (vgl. Tab. 8.3)
ebenfalls beriicksichtigt.

Nachfolgend werden die empirischen Befunde mit Blick auf die zentralen und
episodenspezifischen Annahmen bewertet:

Zentrale Annahmen

1. Die selbstinitiierte Teilnahme an beruflicher Weiterbildung wird insgesamt
durch soziodemographische Merkmale beeinflusst. Der Einfluss soziodemo-
graphischer Merkmale verringert sich jedoch im Zeitverlauf (vgl. Annahme
5).

Die Befunde des gepoolten Modells, das die Entwicklung der Teilnahmechancen
von 1991 bis 2018 fiir abhiingig Beschiftigte in Ost- und Westdeutschland insge-
samt abbildet, verweisen auf den Einfluss soziodemographischer Merkmale auch
unter Kontrolle des Erwerbskontexts und der Beschiftigungssituation. Die ver-
tiefenden Analysen mit Fokus auf einzelne historische Episoden erlauben einen
differenzierten Blick auf Strukturen bzw. Verdnderungen der Teilnahmeselektivi-
tat vor dem Hintergrund sich verdndernder Kontexte im Zeitverlauf. Insgesamt

20 Die Interaktionseffekte werden hier nicht abgebildet, sind jedoch Teil der Ergebnisdarstel-
lung.
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zeigt sich, dass den Merkmalen Alter und Bildungsniveau eine hohe pridik-
tive Bedeutung zur Erkldrung der Selektivitit der Teilnahme an selbstinitiierter
Weiterbildung zukommt.

Fiir dltere Beschiftigte lassen sich jedoch unterschiedliche Muster der Teil-
nahmeselektivitdt im Trend beobachten. Wihrend sich fiir Beschiftigte iiber 50
Jahre zu Beginn der 90er Jahre noch eine signifikant verringerte Teilnahmewahr-
scheinlichkeit zeigt, so weisen Beschiftigte dieser Altersgruppe im Jahr 2018
glinstigere Chancen auf, sich selbstinitiiert weiterzubilden im Vergleich zu jlinge-
ren Beschiftigten. Die Ergebnisse des y2-Tests verweisen auf einen signifikanten
Unterschied der Effektkoeffizienten 1994 und 2018. Auch die Teilnahmewahr-
scheinlichkeit Beschiftigter der Altersgruppe 35 bis 49 Jahre verindert sich im
Laufe der Zeit. Wihrend sich fiir Beschiftigte bis Mitte der 2000er Jahre verrin-
gerte bzw. keine Unterschiede zwischen jlingeren Beschéftigten zeigen, lédsst sich
seit 2010 eine signifikant hohere Wahrscheinlichkeit beobachten, selbstinitiiert an
beruflicher Weiterbildung zu partizipieren im Vergleich zu jlingeren Beschiftig-
ten. Auch hier zeigt sich ein signifikanter Unterschied zwischen der Phase Anfang
der 90er Jahre und 2018 (vgl. Tab. 8.8).

Neben altersspezifischen Mustern der selbstinitiierten Teilnahme an beruflicher
Weiterbildung zeigt sich im Trend der stabile Einfluss bildungs- bzw. qualifikati-
onsspezifischer Merkmale auf die Teilnahme. Allerdings lisst sich ein zunehmend
stirkerer Effekt des (niedrigen) Bildungsniveaus auf die Selektivitit der Teil-
nahme im Trend beobachten. Wihrend Beschiftigte mit niedrigen formalen
Bildungsabschliissen im Vergleich zu Beschéftigten mit hohen formalen Bil-
dungsabschliissen Anfang der 90er Jahre noch eine um rund acht Prozentpunkte
verringerte Wahrscheinlichkeit haben, sich selbstinitiiert beruflich weiterzubil-
den, so liegt der Effekt im Jahr 2018 bei rund minus 14 Prozentpunkten und
hat sich somit fast verdoppelt. Der Unterschied ist statistisch signifikant (vgl.
Tab. 8.8). Der starke Einfluss des beruflichen Status, der meist im Zusammenhang
mit formalen Bildungsabschliissen steht, spricht ebenfalls fiir die Bedeutung all-
gemeiner und beruflicher Qualifikationen abhingig Beschiftigter im Zugang zu
(selbstinitiierter) beruflicher Weiterbildung. Fiir Beschiftigte auf niedrigen und
mittleren beruflichen Positionen zeigt sich im Zeitverlauf eine signifikant ver-
ringerte Teilnahmewahrscheinlichekit im Vergleich zu Erwerbstitigen, die einen
hohen beruflichen Status innehaben.

Mit Blick auf den Einfluss des Geschlechts verweisen die Befunde des Signi-
fikanztests darauf hin, dass sich die Teilnahmewahrscheinlichkeit im Jahr 2018
zwischen Minnern und Frauen kaum voneinander unterscheidet, wihrend sie zu
Beginn der 90er Jahre noch ungleich(er) war. Allerdings miissen fiir das Jahr 2018
ost-west-spezifische Unterschiede beriicksichtigt werden (vgl. Annahme 2). Die
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signifikant erhohte Teilnahme von Frauen in den Jahren 1994 und 2010 verweist
auf die Bedeutung geschlechtsspezifischer Beteiligungsmuster vor dem Hinter-
grund sich verdndernder Kontexte und Gelegenheitsstrukturen (vgl. Annahme

4).

Tab.8.9 Logistische Regressionsmodelle selbstinitiierter Teilnahme an beruflicher Weiter-

bildung fiir die Jahre 1994, 2003, 2010, 2018

1994 2003 2010 2018
Ost/West (RK: West)
Ost -0,042%** -0,021 -0,015 -0,053**
Alter (RK: 19-34)
35-49 -0,011 -0,019 0,028 0,052*
50-64 -0,086%** -0,033 -0,030 0,023*
Geschlecht (RK: Mcinner)
Frauen 0,048 0,005 0,051%* -0,006
Bildungsniveau (RK: hoch)
niedrig/mittel -0,076%** -0,072%#* -0,115%** -0,143%**
Region (RK: unter 100.000
Einwohner)
100.000-499.999 0,021 -0,010 -0,007 0,037*
500.000 und mehr -0,010 0,007 -0,015 0,051**
Beruflicher Status (RK: hoch)
niedrig -0,164%%* -0,138%** -0,217%%* -0,150%**
mittel -0,102%** -0,076%** -0,121%** -0,083 %%
BetriebsgrofBe/Sektor
(RK: bis 19 Beschdiftigte PW)
ab 20 Beschiftigte PW -0,017 0,034%* -0,006 -0,016
Offentlicher Dienst 0,082%%* 0,146%** 0,093%%* 0,068**
Arbeitslosigkeit letzte 1-3 Jahre
(RK: nicht arbeitslos)
arbeitslos 0,052%* 0,052%* 0,034 0,004
Beschiftigungsumfang
(RK: Vollzeit)
Teilzeit -0,044%* 0,016 0,004 0,013
Arbeitsvertrag (RK: unbefristet)
befristet -0,014 -0,007
Nagelkerkes R? 0,123 0,151 0,176 0,162

Quelle: BSW 1994/2003;

p <0,001.

2. Auf Grund der wirtschaftlich stark schwankenden Arbeitsmarktlage in Ost-
deutschland sehen sich strukturell benachteiligte Beschiftigtengruppen mit
deutlich verringerten (betrieblichen) Teilnahme- und Gelegenheitsstrukturen
zur Weiterbildung konfrontiert. Alters-, geschlechts- und qualifikationsspe-
zifische Merkmale nehmen daher einen
nahmeselektivitit ostdeutscher Beschiftigter im Vergleich zu westdeutschen

Beschiftigten.

AES 2010/2018; (ungewichtete Daten), eigene Berechnungen.
Angegeben sind durchschnittliche marginale Effekte. Sig.: p: * = p < 0,05, ** p < 0,01, ***

starkeren Einfluss

auf die Teil-
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Regionale Strukturdifferenzen im Trend

Die Befunde des gepoolten Modells (1991-2018) verweisen auf eine fiir ost-
deutsche Beschiftigte verringerte Wahrscheinlichkeit, selbstinitiiert an beruflicher
Weiterbildung teilzunehmen. Die vertiefenden Analysen zeigen jedoch, dass sich
ost-west-spezifische Muster der Teilnahme nur fiir einzelne Episoden beobach-
ten lassen. Im Jahr 1994 zeigen sich unter Kontrolle soziodemographischer,
berufs- und betriebsbezogener Merkmale signifikante Teilnahmeunterschiede
zwischen ost- und westdeutschen Beschiftigten. Angesichts des umfassenden
Strukturwandels des ostdeutschen Arbeitsmarktes ldsst sich vermuten, dass ost-
deutsche Beschiftigte in dieser Phase mit zahlreichen arbeitsmarktpolitischen
MaBnahmen und Restriktionen konfrontiert sind, die Einfluss auf selbstinitiierte
Teilnahmeentscheidungen nehmen.

In den Jahren 2003 und 2010 lassen sich hingegen keine regionalspezifi-
schen Muster der Teilnahme erkennen. Die Miteinbeziehung von Merkmalen
des Erwerbskontexts und der Beschéftigungssituation fithrt moglicherweise dazu,
dass regionale Strukturdifferenzen in der Rezessionsphase (2003) und der Phase
der Deregulierung (2010) erkldrt werden konnen. Vor dem Hintergrund des
Fachkriftemangels im Jahr 2018 zeigen sich hingegen signifikante Unterschiede
hinsichtlich der Teilnahmewahrscheinlichkeit zwischen ost- und westdeutschen
Beschiftigten.

Ost-West-spezifische Unterschiede mit Blick auf Alter, Geschlecht und Bildungsni-
veau

Mithilfe von Interaktionstermen wurde gepriift, ob sich die Teilnahmewahr-
scheinlichkeit von &lteren Beschéftigten, Frauen, und formal gering Qualifizierten
mit Blick auf Ost- und Westdeutschland signifikant voneinander unterscheidet.
Innerhalb des gepoolten Modells zeigt sich ein signifikanter Interaktionseffekt
fiir Geschlecht und der Differenzierung nach Ost- und Westdeutschland. Fiir
ostdeutsche erwerbstitige Frauen lédsst sich eine signifikant erhohte Teilnahme-
wahrscheinlichkeit im Vergleich zu westdeutschen ménnlichen bzw. weiblichen
Beschiiftigten beobachten. Mit Blick auf Alter und Bildungsniveau lassen sich
hingegen keine ost-west-spezifischen Unterschiede beobachten.

Innerhalb der vertiefenden Analysen wurden ebenfalls Interaktionen zwischen
Alter, Geschlecht, Bildungsniveau und der Region durchgefiihrt. Die durchge-
fiihrten Interaktionen der Jahre 2003 und 2018 verweisen auf einen signifikanten
Unterschied hinsichtlich des Geschlechts und der Region und stiitzen somit
den Befund innerhalb des gepoolten Modells. Es muss also davon ausgegangen
werden, dass ostdeutsche weibliche Beschiftigte in den Jahren 2003 und 2018
im Vergleich zu ménnlichen bzw. weiblichen Beschiftigten in Westdeutschland
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eine signifikant erhohte Teilnahmewahrscheinlichkeit haben, sich selbstinitiiert
beruflich weiterzubilden. Eine erhohte Teilnahmequote ostdeutscher Frauen an
beruflicher Weiterbildung im Vergleich zu westdeutschen Frauen und Ménnern in
Ost- und Westdeutschland zeigt sich auch in anderen Befunden (vgl. Frei et al.
2019).

Episodenspezifische Annahmen

3. Rezessionsphasen verstirken Ungleichheiten im Zugang zu (betrieblicher)
Weiterbildung besonders fiir strukturell benachteiligte Beschéftigtengruppen
und fordern Dynamiken selbstinitiierter Teilnahme.

Das Jahr 2003 steht fiir eine Phase, die durch hohe Arbeitslosigkeit und eine
wirtschaftliche Rezession geprigt ist. Im Vergleich zu 1991 lidsst sich fiir das
Jahr 2003 eine verringerte Weiterbildungsbeteiligung beobachten (vgl. Gepooltes
Modell — Tabelle 8.3). Eine in dieser Phase verringerte Teilnahme an berufli-
cher Weiterbildung zeigt sich auch in anderen Befunden (vgl. R. Becker 2017/
2019). Hier wird vermutet, dass auf Grund der Rezession weder Betriebe noch
Beschiiftigte verstiarkt Weiterbildungsinvestitionen titigen. Kleinere Betriebe sind
dabei besonders stark von wirtschaftlichen Krisen und Konjunkturschwankungen
betroffen, sodass betriebliche Weiterbildungsausgaben und -forderungen ver-
ringert bzw. eingestellt werden (vgl. Bellmann et al. 2014; R. Becker 2017/
2019).

Mit Blick auf die Selektivitit der Teilnahme lassen sich, entgegen einer vermu-
teten erhohten Teilnahme von Frauen und élteren Beschiftigten, keine Alters- und
Geschlechtseffekte auf die Teilnahmewahrscheinlichkeit beobachten. Lediglich
der Effekt des Bildungsniveaus zeigt sich hier. Fiir formal geringer Qualifizierte
lasst sich dabei eine niedrigere Teilnahmewahrscheinlichkeit im Vergleich zu
Beschiftigten mit hoheren formalen Bildungsabschliissen beobachten.

Signifikant fordernde Teilnahmeeffekte zeigen sich hingegen fiir Beschéftigte
in groBeren Betrieben sowie im offentlichen Dienst. Offensichtlich werden in
dieser Phase Gelegenheitsstrukturen zur (selbstinitiierten) Teilnahme an Weiter-
bildung stirker durch beschiftigungsbezogene Faktoren sowie der Zugehorigkeit
zu einem weiterbildungsaktiven (Grof3)Betrieb reguliert. Der positive Effekt
vorangegangener Arbeitslosigkeitserfahrung auf die Teilnahmewahrscheinlichkeit
lasst zudem vermuten, dass sich angesichts strukturell hoher Arbeitslosigkeit
und wirtschaftlicher Instabilitit Gelegenheiten zur selbstinitiierten Weiterbildung
fiir Ménner und Frauen sowie fiir jiingere und é&ltere Beschiftigte kaum von-
einander unterscheiden bzw. gleichermaflen erschwert sind. Allerdings verweist
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der Interaktionseffekt auf eine fiir ostdeutsche Frauen erhohte Teilnahmewahr-
scheinlichkeit, was darauf schlieBen lidsst, dass ostdeutsche Frauen in dieser
wirtschaftlich unsicheren Phase stirker in ihre eigene Weiterqualifizierung inves-
tieren (mussten). Der Befund deckt sich zudem mit anderen Analysen. Krause
et al. (2008) untersuchen vor dem Hintergrund der angespannten Arbeitsmarkt-
lage 2003, inwieweit sich die empfundene Arbeitsplatzunsicherheit zwischen Ost-
und Westdeutschland in diesem Jahr unterscheidet. Fiir ostdeutsche Frauen lassen
sich dabei insgesamt erhohte Unsicherheiten und Abstiegsidngste beobachten.

4. Verdnderungen in den Teilarbeitsmérkten beeinflussen spezifische Gelegen-
heitsstrukturen selbstinitiierter Teilnahme.

Strukturwandel (1994)

Anfang der 90er Jahre kommt es in Ost- als auch in Westdeutschland zu einer
grundlegenden Umstrukturierung des Arbeitsmarktes. Die DDR-Grof3betriebe und
Kombinate werden privatisiert oder geschlossen, auf der anderen Seite wichst
die Beschiftigung im Dienstleistungsbereich. Facharbeitsmérkte in Form von
Klein(st)betrieben in den Bereichen Handwerk und Bau bilden sich heraus. In
Westdeutschland lédsst sich ebenfalls ein Umstrukturierungsprozess beobachten.
Der Dienstleistungssektor wird ausgebaut. Zudem zeigen sich innerbetriebliche
Verinderungen in Grof3- und Mittelbetrieben.

Mit Blick auf den Einfluss soziodemographischer Merkmale zeigen sich fol-
gende Befunde: Im Jahr 1994 verringert ein hoheres Alter die Wahrscheinlichkeit,
selbstinitiiert an Weiterbildung zu partizipieren. Der negative Effekt des Alters
verstirkt sich dabei unter Kontrolle betriebs- und beschiftigungsbezogener Merk-
male erkennbar. Dies ldsst darauf schlieen, dass ein hoheres Alter in Verbindung
mit der Beschiftigung in einem bestimmten Teilarbeitsmarkt und damit ver-
bundenen (verringerten) Forder- und Gelegenheitsstrukturen sich negativ auf die
selbstinitiierte Teilnahme auswirkt.

Der negative Alterseffekt kann jedoch auch mit der spezifischen Situation
Alterer auf dem Arbeitsmarkt Anfang der 90er Jahre in Verbindung stehen:
Anfang der 90er Jahre besteht vor allem in Ostdeutschland (noch) eine enge
Loyalitédtsbindung zwischen Betrieben und ArbeitnehmerInnen (vgl. Kohler et al.
2004: 67; Kohler & Lodovici 2008: 50 f.). In Westdeutschland bestehen ebenso
betriebsspezifische Reglungen fiir Altere, die erst nach und nach aufgeldst wer-
den. Die ehemals durch den Arbeitgeber geforderte Weiterbildung wird zu
Beginn der 90er Jahre weiterhin durch den Betrieb organisiert bzw. mithilfe der
verbliebenen betrieblichen Infrastruktur versucht zu realisieren.
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Der negative Effekt des Bildungsniveaus verringert sich, anders als der Effekt
des Alters, wenn Merkmale der Beschiftigung kontrolliert werden. Hier lédsst sich
ebenfalls vermuten, dass das Fehlen hoher formaler Bildungsabschliisse in Kom-
bination mit der Beschiftigung in einem bestimmten Segment mit verringerten
spezifischen Forderstrukturen einhergeht, die jedoch nicht durch eigene Weiter-
bildungsanstrengungen kompensiert werden (konnen). Der signifikant férdernde
Geschlechtseffekt weist auf der anderen Seite darauf hin, dass auch unter Beriick-
sichtigung beruflicher Position und Beschiftigungsumfang (Teilzeit, Offentlicher
Dienst) Anfang der 90er Jahre fiir Frauen eine erhohte Notwendigkeit bzw.
Teilnahmebereitschaft besteht, sich selbstinitiiert weiterzubilden.

Mit Blick auf den FEinfluss segmentspezifischer Merkmale zeigt sich der
Teilnahme fordernde Effekt fiir die Beschéftigung im o6ffentlichen Dienst. Ein
weiterer zentraler Befund ist der fordernde Einfluss vorangegangener Arbeits-
losigkeit auf die Teilnahmewahrscheinlichkeit, sowie der hemmende Effekt von
Teilzeitbeschiftigung.

Die Priifung der Interaktionsterme verweist auf keine ost-west-spezifischen
Unterschiede der Teilnahmewahrscheinlichkeit fiir die im Fokus stehenden Grup-
pen. Allerdings zeigt sich unter Kontrolle soziodemographischer und beschif-
tigungsbezogener Merkmale eine fiir ostdeutsche Beschiftigte im Vergleich zu
westdeutschen Beschiftigten verringerte Wahrscheinlichkeit, selbstinitiiert an
beruflicher Weiterbildung teilzunehmen. Dies legt die Vermutung nahe, dass in
dieser Phase spezifische Strukturdifferenzen zwischen Ost- und Westdeutschland
Einfluss auf die Teilnahme nehmen, die sich nicht anhand der beriicksichtigten
Kontextmerkmale (Beruflicher Status, Beschiftigungsumfang, Arbeitslosigkeit)
abbilden lassen.

Deregulierung (2010)

Das Jahr 2010 steht fiir eine Phase, in der Betriebe zunehmend atypische Beschif-
tigungsverhiltnisse in Form von Befristung und Teilzeit einsetzen, um flexibler
auf wirtschaftliche Krisen und Konjunkturschwankungen reagieren zu konnen
(vgl. Bechmann et al. 2015: 49). Die Verfestigung prekirer Beschéftigungsver-
hiltnisse ldsst sich dabei jedoch nicht nur im Niedriglohnsektor beobachten. Auch
fiir qualifizierte Beschiftigte in Facharbeitsmérkten zeichnen sich Entwicklungen
ab, die durch zunehmenden Konkurrenzdruck und verédnderte Entlohnungsstruk-
turen gekennzeichnet sind (vgl. Kohler & Loudovici 2008). Mit Blick auf den
Anstieg atypischer Beschiftigung zeigen sich ost-west-spezifische Unterschiede.
Wihrend der Anteil an Befristungen in Ostdeutschland deutlich hoher liegt
als in Westdeutschland, zeigt sich ein erhohter Anteil an Teilzeitbeschiftigung
in Westdeutschland im Vergleich zu Ostdeutschland. Der Anstieg atypischer
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Beschiftigung steht dabei im direkten Zusammenhang mit der zunehmenden
Erwerbsintegration von Frauen und ilteren Beschiftigten.

Mit Blick auf die Selektivitit der Teilnahme fiir die im Fokus stehenden
Gruppen zeigt sich unter Kontrolle betrieblicher Merkmale sowie Merkmale der
atypischen Beschiftigung ein Zusammenhang zwischen Geschlecht, Alter, Bil-
dungsniveau und der selbstinitiierten Teilnahme an beruflicher Weiterbildung.
Fiir Frauen aber auch fiir Beschiftigte der Altersgruppe 35 bis 49 Jahre lisst
sich dabei eine insgesamt erhohte Teilnahmewahrscheinlichkeit beobachten im
Vergleich zu Ménnern und Beschiftigten unter 35 Jahren. Die Befunde legen die
Vermutung nahe, dass angesichts steigender atypischer Beschéftigung und paral-
lel sich dazu abzeichnender Verdnderungen innerhalb einzelner Teilarbeitsmarkte
die eigene Weiterqualifizierung an Bedeutung gewinnt bzw. notwendig wird,
um Abstiegsrisiken zu vermeiden. Der starke Einfluss der beruflichen Stellung
im Vergleich zu 1994 und 2003 ldsst ebenfalls verdnderte Teilnahmedynami-
ken innerhalb fach- und betriebsspezifischer Segmente vermuten. Fiir fachlich
Qualifizierte besteht angesichts verringerter Beschiftigungssicherheiten und -
perspektiven offensichtlich ein erhohter Druck der Weiterqualifizierung, wihrend
Beschiiftigte in Einfacharbeit bzw. niedrigeren beruflichen Positionen Gelegen-
heitsstrukturen zur (eigenen) Weiterbildung noch immer kaum nutzen bzw. nicht
nutzen konnen.

Hinsichtlich regionaler Spezifika lassen fiir diese Phase keine ost-west-
spezifischen Unterschiede beobachten. Offensichtlich tragen die beriicksichtigten
Merkmale dazu bei, regionale Strukturdifferenzen abzubilden.

5. Angesichts wachsender Arbeitskréifteknappheit und iiberalterter Betriebsstruk-
turen verringert sich der Einfluss soziodemographischer Merkmale auf die
Teilnahmeselektivitidt Beschéftigter.

Das Jahr 2018 steht fiir eine Phase, die durch zunehmenden Fachkrifteman-
gel und einen demographischen Wandel gekennzeichnet ist. Um ausbleibenden
Stellenbesetzungen zu begegnen, investieren Betriebe zunehmend in ihre beste-
henden MitarbeiterInnen. Gesundheits- und weiterbildungsfordernde Mafnahmen
werden dabei als Moglichkeit gesehen, um den Status Quo beizubehalten als auch
um Weiterbildungspotentiale (dlterer) Beschiftigter zu identifizieren. Ostdeutsche
Betriebe sind besonders stark vom Fachkriftemangel betroffen und verzeichnen
eine im Vergleich zu westdeutschen Betrieben erhohte Weiterbildungsquote.

Mit Blick auf den Einfluss soziodemographischer Merkmale zeigt sich, anders
als vermutet, ein starker Effekt des Alters und des Bildungsniveaus. Fiir Beschéf-
tigte in der Altersgruppe 35 bis 49 Jahre ldsst sich eine signifikant erhohte
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Wahrscheinlichkeit beobachten, selbstinitiiert an beruflicher Weiterbildung zu par-
tizipieren im Vergleich zu jiingeren Beschiftigten. Wiahrend Beschiftigte iiber 50
Jahre im Jahr 2010 noch eine verringerte Teilnahmewahrscheinlichkeit im Ver-
gleich zu jiingeren Beschiftigten haben, ldsst sich rund acht Jahre spéter eine
verinderte Situation beobachten.”! Altere Beschiiftigte weisen nun eine signi-
fikant erhohte Wahrscheinlichkeit gegeniiber jiingeren Erwerbstitigen auf, sich
selbstinitiiert beruflich weiterzubilden.

Die verstiarkte Forderung dlterer Beschiftigter im Kontext betrieblicher
Gesundheits- und Weiterbildungsangebote (vgl. Bellmann et al. 2018) geht
moglicherweise auch mit verdnderten bzw. giinstigeren Gelegenheitsstruktu-
ren eigener Weiterqualifizierung einher. Denkbar ist, dass verstirkte finanzielle
Unterstiitzung durch den Arbeitgeber oder auch Freistellungsoptionen, eigene
Weiterbildungsinteressen realisierbar(er) erscheinen lassen.

Ein noch 2010 signifikanter Effekt des Geschlechts zeigt sich fiir das Jahr
2018 hingegen nicht.?> Demnach bestehen zwischen Minnern und Frauen in
dieser Phase keine Unterschiede im Hinblick auf die Teilnahmewahrscheinlich-
keit. Allerdings zeigt sich fiir ostdeutsche weibliche Beschiftigte eine erhohte
Wahrscheinlichkeit, selbstinitiiert an beruflicher Weiterbildung teilzunehmen
gegeniiber westdeutschen minnlichen bzw. weiblichen Erwerbstitigen.

Die Befunde fiir das Jahr 2018 sprechen insgesamt dafiir, dass die selbstiniti-
ierte Teilnahme an beruflicher Weiterbildung in der Phase des Fachkriftemangels
vor allem durch Merkmale der Qualifikation und des Arbeitsumfelds reguliert
wird. Der starke negative Einfluss geringer formaler Bildungsabschliisse als auch
der hemmende Effekt eines niedrigeren beruflichen Status legen die Vermutung
nahe, dass sich Zuginge zu (betrieblichen) Gelegenheitsstrukturen der Weiterbil-
dung auch angesichts zunehmender Fachkrifteengpésse fiir gering Qualifizierte
nicht wesentlich verdndern bzw. sich Ungleichheiten noch verstidrken. Aktuelle
Studien unterstreichen diesen Befund und zeigen, dass Betriebe, die von Fach-
kriftemangel betroffen sind, nach wie vor in ihre qualifizierten Beschiftigten
investieren bzw. diesem Personenkreis Mdoglichkeiten zur (eigenen) Weiterquali-
fizierung bieten (vgl. Dettmann et al. 2019: 90 f., Frei et al. 2020: 70 f., siche
auch Frei et al. 2018: 55).

Neben regionalspezifischer Unterschiede im Hinblick auf das Geschlecht ver-
weisen die Analysen auf eine fiir ostdeutsche Beschiftigte im Vergleich zu
westdeutschen Beschiftigten signifikant verringerte Teilnahmewahrscheinlichkeit.

21 Der Unterschied von rund fiinf Prozentpunkten zwischen 2010 und 2018 ist signifikant.
Die dazugehorigen Werte sind im elektronischen Zusatzmaterial einsehbar.

22 Die dazugehdrigen Werte sind im elektronischen Zusatzmaterial einsehbar.
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Auch unter Kontrolle spezifischer berufsstruktureller und beschiftigungsbezoge-
ner Merkmale lassen sich bestehende regionale Strukturdifferenzen nicht ginzlich
abbilden. Zudem zeigt sich der Effekt der Region als fordernder Pradiktor fiir die
selbstinitiierte Teilnahme an beruflicher Weiterbildung. Im Vergleich zu ldnd-
lichen Regionen ermoglichen heterogene Angebotsstrukturen in verstiddterten
Regionen vermutlich ein passenderes Matching (vgl. Martin & Schrader 2016).
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Zusammenfassung und Diskussion

In diesem Kapitel werden die zentralen Ergebnisse der Arbeit noch einmal zusam-
mengefasst und mit Blick auf theoretische Annahmen verortet (Abschnitt 9.1).
Daran anschliefend werden Limitationen der Arbeit diskutiert (Abschnitt 9.2)
sowie theoretische als auch praktische Implikationen erldutert (Abschnitt 9.3).
Das letzte Kapitel restimiert in einer abschlieBenden Betrachtung die Bedeutung
der empirischen Befunde im Hinblick auf zukiinftige Arbeiten im Bereich der
beruflichen Weiterbildungsforschung (Abschnitt 9.4).

9.1 Zusammenfassung

Ziel dieses Kapitels ist die Darstellung zentraler Ergebnisse der Arbeit und die
Bewertung der gewonnen Befunde. Damit verbunden werden zunichst noch ein-
mal die Ausgangslage und die theoretische Verortung der Arbeit kurz dargestellt
(Abschnitt 9.1.1). Im zweiten Abschnitt werden die grundlegenden Fragestel-
lungen der Arbeit erldutert und zentrale Ergebnisse der Analysen diskutiert
(Abschnitt 9.1.2).

9.1.1 Ausgangslage und Verortung der Arbeit

Eine systematische Auseinandersetzung hinsichtlich des Einflusses historischer
Entwicklungen auf die Weiterbildungsbeteiligung von Individuen lédsst sich im
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Bereich der empirischen Weiterbildungsforschung bis dato kaum beobachten. Ver-
einzelte Analysen weisen jedoch auf einen Zusammenhang zwischen Entwicklun-
gen der Berufs- und Arbeitsmarktstrukturen und der Teilnahme Beschiftigter an
beruflicher Weiterbildung hin. Die wenigen veroffentlichen Studien beschrinken
sich dabei auf die Analyse westdeutscher Beschiftigter.

Auf Grund historischer und arbeitsmarktpolitischer Entwicklungen unterschei-
det sich der ostdeutsche Arbeitsmarkt bis heute vom westdeutschen Arbeitsmarkt.
Auch 30 Jahre nach der Wiedervereinigung zeigen sich noch immer strukturelle
Unterschiede zwischen Ost- und Westdeutschland. Bisherige Analysen, die die
Teilnahme Beschiftigter an beruflicher Weiterbildung differenziert nach Ost- und
Westdeutschland im Zeitverlauf betrachtet haben, verweisen auf regionalspezi-
fische Muster der Teilnahme. Inwieweit ost-west-spezifische Entwicklungen der
Berufs- und Arbeitsmarktstrukturen Einfluss auf selektive Teilnahmeentscheidun-
gen nehmen, stand bisher jedoch nicht im Fokus.

Gegenstand der vorliegenden Arbeit ist die Analyse selbstinitiierter Teilnahme
an beruflicher Weiterbildung im Trend. Zentraler Fokus liegt auf der Analyse
der Teilnahmeselektivitit Beschiftigter an selbstinitiierter beruflicher Weiterbil-
dung vor dem Hintergrund ost-west-spezifischer Entwicklungen der Beruf- und
Arbeitsmarktstrukturen. Die Arbeit richtet dabei den Blick auf die Ebene sub-
jektiv. wahrgenommener Entscheidungs- und Handlungsmotive, die innerhalb
historischer und regionaler Kontexte variieren (konnen).

Fiir die Erkldrung selbstinitiierter Teilnahme an beruflicher Weiterbildung
wurde innerhalb der Arbeit auf verschiedene bildungsokonomische und seg-
mentationstheoretische Theorieansidtze Bezug genommen. Modifizierte Seg-
mentationstheorien, die spezifische Entwicklungslinien des ost-west-deutschen
Arbeitsmarktes (bis Mitte der 2000er Jahre) fokussieren, wurden ebenfalls fiir
die Theoretisierung der Annahmen beriicksichtigt. Ergidnzt wurde die Darstel-
lung um aktuelle Entwicklungslinien des ost-west-deutschen Arbeitsmarktes,
um konkretere Annahmen selbstinitiierter Teilnahmeentscheidungen mit Blick
auf spezifische zeitliche Kontexte zu ermoglichen. Der Fokus der empiri-
schen Untersuchung wurde auf die Analyse der Teilnahmeselektivitit strukturell
benachteiligter Beschiiftigtengruppen (Altere, Frauen, formal gering Qualifizierte)
eingegrenzt. Vor dem Hintergrund sich verdndernder Kontexte innerhalb des
ost-west-deutschen Arbeitsmarktes lassen sich fiir die im Fokus stehenden Grup-
pen spezifische Muster selbstinitiierter Teilnahme im Zeitverlauf vermuten (vgl.
Abschnitt 6.2).
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Der empirischen Analyse lagen folgende Fragestellungen zugrunde:

1. Welche Muster bzw. Verdnderungen der selbstinitiierten Teilnahme an berufli-
cher Weiterbildung zeigen sich im Trend?

2. Inwieweit beeinflussen ost-west-spezifische Strukturdifferenzen Teilnahmedy-
namiken selbstinitiierter beruflicher Weiterbildung? Welche Unterschiede zwi-
schen Ost- und Westdeutschland zeigen sich?

Die empirische Untersuchung erfolgte sekundiranalytisch. Datenbasis der Analy-
sen bilden die Querschnittserhebungen des Berichtssystem Weiterbildung (BSW)
und des Adult Education Survey (AES). Die BSW- und AES-Erhebungen
der Jahre 1991 bis 2018 wurden im Rahmen einer Harmonisierung aufbe-
reitet und in einen gepoolten Trenddatensatz integriert. Die Analyse wurde
auf abhingig Beschiftigte eingegrenzt. Mithilfe des gepoolten Trenddatensatzes
konnte ein Zeitraum von fast 30 Jahren Weiterbildungsteilnahme in Ost- und
Westdeutschland abgebildet werden.

Die empirischen Analysen umfassen eine deskriptive Darstellung der Teilnah-
meentwicklung sowie binér-logistische Regressionsanalysen. Anhand deskriptiver
Zeitreihen wurde zunichst die Entwicklung der selbstinitiierten Teilnahme an
beruflicher Weiterbildung mit Blick auf ausgewéhlte soziodemographische und
beschiftigungsbezogene Merkmale differenziert nach Ost- und Westdeutschland
deskriptiv im Trend dargestellt. Um zentrale Annahmen der Arbeit zu priifen,
wurden mithilfe eines gepoolten Modells die Teilnahmechancen Erwerbstiti-
ger an selbstinitiierter Weiterbildung iiber einen Zeitraum von fast 30 Jahren
geschitzt. Trends als auch Trendbriiche lassen sich auf der Ebene bereits iden-
tifizieren. Mithilfe vertiefender Analysen wurden einzelne historische Episoden
niher betrachtet, um Muster bzw. Verdnderungen der Selektivitit der Teilnahme
vor dem Hintergrund spezifischer Kontexte in Ost- und Westdeutschland zu
priifen. Die vertiefenden Analysen basieren auf einem einheitlichen Regressions-
modell, um den Einfluss der (einheitlichen) Préadiktoren vor dem Hintergrund sich
verdndernder Kontexte zu schitzen.

9.1.2 Zentrale Ergebnisse
Ziel der vorliegenden Arbeit besteht darin, Muster und Strukturen der Teil-

nahmeselektivitit selbstinitiierter beruflicher Weiterbildung im Trendverlauf zu
analysieren. Im Fokus steht dabei die Analyse von Teilnahmestrukturen der
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selbstinitiierten Weiterbildungsbeteiligung vor dem Hintergrund sich verdndern-
der Kontexte der Berufs- und Arbeitsmarktstrukturen in Ost- und Westdeutsch-
land. Die Arbeit verfolgt zwei Ebenen der Analyse. Die erste Ebene betrifft die
Entwicklung der Teilnahmeselektivitit im Zeitverlauf:

1. Welche Muster bzw. Verdnderungen der selbstinitiierten Teilnahme an beruflicher
Weiterbildung zeigen sich im Trend?

Um Muster bzw. Verdnderungen der Teilnahmeselektivitit im Trend zu identifi-
zieren, wurde der Fokus der empirischen Analyse auf die Teilnahme strukturell
benachteiligter Gruppen (Altere, Frauen, formal gering Qualifizierte) eingegrenzt.
Bildungsokonomische und segmentationstheoretische Ansédtze sowie bisherige
empirische Befunde verweisen auf geringere Teilnahmechancen an (betrieblicher)
Weiterbildung fiir Altere, Frauen und formal gering Qualifizierte. Dies legt die
Vermutung nahe, dass diese Gruppen auf Grund fehlender Unterstiitzung durch
den Arbeitgeber und geringerer betrieblicher Gelegenheitsstrukturen Teilnahme-
entscheidungen und -anldsse verstérkt selbst initiieren miissen. Auf der anderen
Seite verweisen aktuelle empirische Befunde darauf, dass angesichts derzeiti-
ger Fachkrifteengpisse bisher benachteiligte Gruppen verstéirkt von betrieblichen
Forderstrukturen profitieren. Betriebe etablieren zielgruppenspezifische Angebote,
um ihr bestehendes Beschiftigungspotential weiterhin nutzen zu konnen. Diese
Befunde legen die Vermutung nahe, dass sich anhand dieser Entwicklungen
selbstinitiierte Zugénge zu Weiterbildung insgesamt verindern. Inwieweit sich
fiir diese Beschiftigungsgruppen stabile bzw. verinderte Muster der Teilnahme
im Trend zeigen, wurde mithilfe vertiefender Analysen gepriift.

Soziodemographische Merkmale

Mit Blick auf die im Fokus stehenden Gruppen lassen bereits die deskripti-
ven Zeitreihen einen Zusammenhang zwischen soziodemographischen Merkmalen
und der Teilnahme an selbstinitiierter beruflicher Weiterbildung erkennen. Auch
das gepoolte Modell, das die Daten der Jahre 1991 bis 2018 beriicksichtigt,
verweist unter Kontrolle beschiftigungsbezogener und betrieblicher Merkmale
auf den Einfluss des Alters, des Geschlechts und des formalen Bildungsni-
veaus auf die Teilnahme. Altere Beschiftigte und Personen mit fehlenden bzw.
niedrigen formalen Bildungsnachweisen haben eine insgesamt geringere Teilnah-
mewahrscheinlichkeit, sich selbstinitiiert weiterzubilden im Vergleich zu jiingeren
Beschiftigten bzw. Personen mit hohem formalen Bildungsniveau. Fiir Frauen
zeigt sich gegeniiber Ménnern eine hohere Teilnahmewahrscheinlichkeit. Die ver-
tiefenden Analysen erlauben einen differenzierten Blick auf Verdnderungen und
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Strukturen der Teilnahmeselektivitit im Zeitverlauf. Im Fokus der Analysen ste-
hen die Jahre 1994 (Strukturwandel), 2003 (Rezession), 2010 (Deregulierung)
und 2018 (Fachkriftemangel).

Deutlich wird anhand der vertiefenden Analysen, dass sich der Einfluss
soziodemographischer Merkmale vor dem Hintergrund spezifischer historischer
Kontexte verdndert. Besonders deutlich zeigen sich Verdnderungen der Teilnah-
meselektivitit mit Blick auf das Merkmal Alter. Die Teilnahmewahrscheinlichkeit
dlterer Beschiftigter erhoht sich im Zeitverlauf gegeniiber der Teilnahmewahr-
scheinlichkeit jiingerer Erwerbstitiger. Wihrend iltere Beschéftigte im Jahr 1994
noch eine verringerte Teilnahmewahrscheinlichkeit gegeniiber jlingeren Beschif-
tigten haben, so zeigt sich im Jahr 2018 ein verindertes Bild. Altere Beschiiftigte
haben im Jahr 2018 eine hohere Wahrscheinlichkeit, sich selbstinitiiert weiterzu-
bilden im Vergleich zu jiingeren Beschiftigten. Dies lédsst auf verdnderte Zugénge
zu Weiterbildung vor dem Hintergrund sich verdndernder Entwicklungen der
Berufs- und Arbeitsmarktstrukturen schlieen.

Ein weiterer zentraler Befund ist der im Trend stabile Einfluss des Bildungs-
niveaus auf die Teilnahme. Deutlich wird, dass der hemmende Einfluss fehlender
formaler Bildungsabschliisse sich im Zeitverlauf verstirkt. Fiir Beschiftigte mit
fehlenden bzw. niedrigen formalen Bildungsabschliissen zeigt sich in der Phase
des Strukturwandels Anfang der 90er Jahre eine um rund acht Prozentpunkte
verringerte Wahrscheinlichkeit, selbstinitiiert an Weiterbildung teilzunehmen im
Vergleich zu Beschiftigten mit hohen formalen Bildungsabschliissen. Im Jahr
2018 hat sich der Effekt fast verdoppelt und liegt bei 14 Prozentpunkten (vgl.
Tabelle 8.8). Der starke Effekt des Bildungsniveaus verweist auf den vielfach
in der statistischen Bildungsforschung nachgewiesenen Effekt vorangegange-
ner bzw. fehlender formaler Bildungsabschliisse, die Einfluss auf zukiinftige
Weiterbildungsentscheidungen nehmen (vgl. BMBF 2022).

Mit Blick auf das Geschlecht lassen sich unterschiedliche Muster der Teil-
nahme im Zeitverlauf beobachten. So zeigt sich ein Effekt des Geschlechts auf
die Teilnahme in den Jahren 1994 und 2010. Vor dem Hintergrund spezifi-
scher Entwicklungen innerhalb einzelner Teilarbeitsmérkte lassen sich fiir Frauen
veranderte Weiterbildungsbedarfe bzw. eine erhohte Notwendigkeit eigener Qua-
lifizierung vermuten. In den Jahren 2003 und 2018 lassen sich hingegen ost-west-
spezifische Muster der Teilnahme mit Blick auf das Geschlecht beobachten (siehe
Frage 2).

Betriebs- und beschdftigungsbezogene Merkmale
Bezugnehmend auf segmentationstheoretische Annahmen und empirische
Befunde wurden zudem betriebs- und beschiftigungsbezogene Merkmale in die
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Analysen einbezogen, um segmentspezifische Verdnderungen innerhalb einzelner
Teilarbeitsmirkte im Zeitverlauf abzubilden. Mit Blick auf Muster bzw. Ver-
dnderungen der Teilnahme im Trend werden an dieser Stelle zentrale Befunde
vorgestellt.

Neben dem starken Einfluss soziodemographischer Merkmale auf die Teil-
nahme spricht die hohe priadiktive Bedeutung tétigkeits- und betriebsbezogener
Faktoren dafiir, dass selbstinitiierte Teilnahmeentscheidungen mafgeblich durch
Gelegenheitsstrukturen beeinflusst werden. Ein zentraler Befund stellt die Teil-
nahme fordernde Beschiftigung im offentlichen Dienst im Zeitverlauf dar. Ein
starker Effekt der Beschiftigung im o6ffentlichen Dienst auf die Teilnahmewahr-
scheinlichkeit ldsst sich auch in anderen empirischen Befunden beobachten, die
verschiedene Segmente der Weiterbildungsbeteiligung in den Blick nehmen (vgl.
Hubert & Wolf 2007, Kaufmann 2012; Kaufmann & Widany 2013). Dies legt
die Vermutung nahe, dass spezifische Weiterbildungsreglungen und institutionali-
sierte Weiterbildungsstrukturen, die innerhalb des offentlichen Sektors existieren,
sowohl arbeitgeberinitiierte als auch selbstinitiierte Weiterbildungsmoglichkei-
ten fordern bzw. entstehen lassen. Zudem existieren im offentlichen Sektor fiir
viele Berufsgruppen (Erziehung, Sozialwesen, Gesundheit) gesetzliche Weiter-
bildungsverpflichtungen (vgl. Dettmann et al. 2020). Dies deutet darauf hin,
dass die berufliche Qualifizierung insgesamt einen relevant(er)en Stellenwert im
Erwerbskontext einnimmt. Zudem konnen Beschiftigte mit Blick auf betreffende
Weiterbildungsinhalte meist aus einem breiten Angebot wihlen, sodass die Teil-
nahmeentscheidung moglicherweise, obwohl gesetzlich verpflichtend, als stirker
selbstbestimmt empfunden wird (siehe auch Limitationen).

Ein weiterer zentraler Befund ist der starke Einfluss des beruflichen Status
auf die Teilnahmewahrscheinlichkeit im Trendverlauf. Ein Effekt des beruflichen
Status auf die Teilnahme an selbstinitiierter Weiterbildung ldsst sich auch in wei-
teren Befunden beobachten (vgl. Willich & Minks 2002; siehe auch Schiener
2006) und verweist auf die Bedeutung eigener Weiterqualifizierung im Kontext
titigkeitsbezogener Anforderungen. Insgesamt zeigt sich, dass Erwerbstitige in
niedrigen und mittleren Statuspositionen eine deutlich verringerte Wahrschein-
lichkeit haben, selbstinitiiert an Weiterbildung teilzunehmen im Vergleich zu
Beschiftigten mit einem hohen beruflichen Status.

Die ermittelten Unterschiede stehen moglicherweise mit verschiedenen Fak-
toren im Zusammenhang: Beschiftigte in hohen Statuspositionen haben oft
Leitungsfunktionen inne und sehen sich mit komplex(er)en Tdtigkeitsanforderun-
gen konfrontiert, die eigene Losungswege und Flexibilitdt erfordern. Beschiftigte
in niedrigen und mittleren Statuspositionen sind dagegen meist in Einfachar-
beit beschiftigt bzw. fiihren routiniert(er)e Handlungsabldufe aus, die wiederum
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weniger Notwendigkeit zur eigenen Weiterqualifizierung erfordern. Zudem sehen
sich Beschiftigte in niedrigeren Positionen seltener mit Lernsituationen konfron-
tiert (siehe auch Gorges & Hollmann 2015). Beschiiftigte in hohen beruflichen
Positionen verfiigen zudem iiber einen groBeren Handlungsspielraum, sodass
wahrscheinlich auch informelle Kommunikations- und Weiterbildungsstrukturen
innerhalb des Unternehmens genutzt werden konnen, an denen Beschiftigte in
niedrigeren Positionen nicht bzw. kaum partizipieren konnen. Die vertiefen-
den Analysen verweisen auf einen veridnderten Einfluss des beruflichen Status
im Trend, der auf spezifische Beschiftigungs- und Forderstrukturen innerhalb
einzelner Teilsegmente schlieBen ldsst (vgl. Deregulierung 2010).

Rekurrierend auf segmentationstheoretische Annahmen wurde zudem vermu-
tet, dass die Beschdftigung in Klein(st)betrieben mit einer erhohten Teilnahme
an selbstinitiierter beruflicher Weiterbildung einhergeht. Die Befunde lassen ins-
gesamt jedoch darauf schliefen, dass Beschiftigte in Klein(st)betrieben keine
hohere Wahrscheinlichkeit haben, sich selbstinitiiert beruflich weiterzubilden als
Beschiiftigte in groBeren Betrieben. Die Befunde lassen sich moglicherweise mit
der Operationalisierung der Variable Betriebsgrofle begriinden. Die Unterschei-
dung in ,,bis 19 Beschiftigte und ,,ab 20 Beschiftigte* fiihrt dazu, dass die
oft genutzte Unterscheidung in Kleinstbetriebe (unter 10 Beschiftigte), mittlere
Betriebe (11 bis 50 Beschiftigte) und groflere Betriebe (ab 50 Beschiftigte)
nicht verwendet werden kann. GroBere Betriebe mit mehr als 50 Beschiftigten
verfiigen tiber andere finanzielle und personelle Ressourcen als kleine und mitt-
lere Betriebe. Mogliche Teilnahmeunterschiede lassen sich anhand der genutzten
Operationalisierung nicht abbilden.!

Mit Blick auf bildungstkonomische und arbeitsmarkttheoretische Annahmen
sowie bisherige empirische Befunde wurde angenommen, dass eine atypische
Beschiiftigung als auch vorangegangene Arbeitslosigkeit mit einer erhohten
selbstinitiierten Teilnahme an Weiterbildung in Verbindung steht. Allerdings
zeigen die Ergebnisse, dass Teilzeitbeschiftigung (auBer 1994) und Befristung
keinen Einfluss auf die Teilnahme nehmen. Ein fordernder Effekt vorangegan-
gener Arbeitslosigkeitserfahrung auf die Teilnahmewahrscheinlichkeit 1dsst sich

"In dlteren Arbeiten der beruflichen Weiterbildungsforschung werden die einzelnen Seg-
mente anhand der BetriebsgroBe und in Kombination mit spezifischen Tatigkeitsanforde-
rungen operationalisiert. Anhand der in der Arbeit vorgenommenen separaten Betrachtung
der Betriebsgrofle und weiterer beschiftigungsbezogener Faktoren konnen segmentspezifi-
sche Charakteristika (Befristung, Teilzeit) differenzierter analysiert werden. Der Einfluss der
Betriebsgrofe zeigt sich zudem in verschiedenen Arbeiten als insignifikant, wenn weitere
betriebliche Merkmale kontrolliert werden.
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hingegen bis Mitte der 2000er Jahre beobachten.”? Auf Grund der hohen struk-
turellen Arbeitslosigkeit und unsicheren Arbeitsmarktlage Anfang der 90er Jahre
bis Mitte der 2000er Jahre waren die Themen Arbeitslosigkeit und Weiterbildung
vermutlich stirker im o6ffentlichen Diskurs verankert. Zudem ldsst sich vermu-
ten, dass Personen, die in den 90er Jahren vorrangig negative Erfahrungen im
Kontext AFG-geforderter Weiterbildungen gemacht haben (vgl. Hujer & Wellner
2000; Lechner & Wunsch 2006), in der Folgezeit bemiiht sind, weitere Negative-
rfahrungen zu vermeiden und ihre eigene Weiterqualifizierung selbstbestimmt(er)
zu fokussieren.

Jiingere Segmentationstheorien als auch empirische Befunde verweisen auf die
Persistenz ost-west-spezifischer Entwicklungen des Arbeitsmarktes. Die zweite
Ebene der Analyse fokussiert die unterschiedlichen Entwicklungen der Berufs-
und Arbeitsmarktstrukturen in Ost- und Westdeutschland. Damit verbunden stellt
sich die Frage:

2. Inwieweit beeinflussen ost-west-spezifische Strukturdifferenzen Teilnahmedyna-
miken selbstinitiierter beruflicher Weiterbildung? Welche Unterschiede zeigen sich
zwischen Ost- und Westdeutschland?

Regionale Strukturdifferenzen im Trend
Die empirischen Befunde der Untersuchung verweisen im Trend auf Unterschiede
der Teilnahmequoten zwischen ost- und westdeutschen Erwerbstitigen. Bereits
deskriptiv zeigt sich eine fiir ostdeutsche Beschiftigte verringerte Wahrschein-
lichkeit, selbstinitiiert an beruflicher Weiterbildung teilzunehmen im Vergleich zu
Beschiiftigten in Westdeutschland (vgl. Abb. 8.8). Auch die Befunde des gepool-
ten Modells lassen unter Kontrolle soziodemographischer und beschiftigungsbe-
zogener Merkmale eine signifikant verringerte Teilnahmewahrscheinlichkeit fiir
ostdeutsche Teilnehmende innerhalb des Untersuchungszeitraumes 1991 bis 2018
erkennen. Die Befunde der vertiefenden Analysen verweisen jedoch darauf, dass
sich die Teilnahmewahrscheinlichkeit ost- und westdeutscher Beschiftigter nicht
zu allen untersuchten Zeitpunkten signifikant voneinander unterscheidet. Dieser
Befund stiitzt die grundlegende These der Arbeit, dass spezifische Entwicklungen
der Berufs- und Arbeitsmarktstrukturen Dynamiken selbstinitiierter Teilnahme an
beruflicher Weiterbildung veridndern (konnen).

Eine signifikant verringerte Teilnahmewahrscheinlichkeit fiir ostdeutsche
Beschiiftigte ldsst sich unter Kontrolle beschéftigungs- und betriebsbezogener

2 Anders als im BSW wird im AES die Arbeitslosigkeitserfahrung nicht fiir die letzten ein
bis drei Jahre erfasst, sondern nur fiir die letzten 12 Monate.
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Kontextfaktoren fiir das Jahr 1994 beobachten. Dies legt die Vermutung nahe,
dass angesichts des umfassenden Strukturwandels und damit verbundener verin-
derter Beschiftigungsoptionen spezifische Faktoren Einfluss auf die Teilnahme
nehmen, die nicht Bestandteil der Analyse sind. Auch die geringe Varianz-
aufkldrung des Modells 1994 verweist auf die fehlende Miteinbeziehung von
Merkmalen (Befristung, Wirtschaftszweig, AFG-MaBnahmen), die die spezifische
Situation Anfang der 90er Jahre in Ostdeutschland besser abbilden konnten.

In der Rezessionsphase 2003 zeigt sich im Hinblick auf die Teilnahmewahr-
scheinlichkeit kein signifikanter Unterschied zwischen ost- und westdeutschen
Beschiiftigten.? Offensichtlich fiihrt die Miteinbeziehung individueller und titig-
keitsbezogener Merkmale dazu, dass (mogliche) Strukturdifferenzen kontrolliert
werden und keinen gesonderten Einfluss auf die Teilnahme nehmen. Der for-
dernde Effekt vorangegangener Arbeitslosigkeitserfahrung als auch der fordernde
Effekt der Beschiftigung innerhalb eines bestimmten Teilarbeitsmarktes (Offent-
licher Dienst, GroBbetrieb) auf die Teilnahme verweist auf die Bedeutung
berufsstruktureller Merkmale vor dem Hintergrund der spezifischen Arbeitsmarkt-
situation im Jahr 2003.

Im Jahr 2010, das durch den Anstieg atypischer Beschiftigung und Deregu-
lierungen geprigt ist, zeigt sich zunéchst ein signifikanter Unterschied zwischen
Ost- und Westdeutschland, der jedoch durch Kontrolle weiterer Merkmale insi-
gnifikant wird. Dies legt auch hier die Vermutung nahe, dass sich (mogliche)
regionale Unterschiede der Weiterbildungsbeteiligung anhand der Beriicksichti-
gung spezifischer Erwerbskontexte sowie unterschiedlicher atypischer Beschifti-
gungsverhiltnisse erklidren lassen.

Vor dem Hintergrund eines zunehmenden Fachkréftemangels ldsst sich fiir ost-
deutsche Beschiiftigte im Jahr 2018 eine signifikant verringerte Teilnahmequote
an selbstinitiierter beruflicher Weiterbildung beobachten. Ostdeutsche Betriebe
verzeichnen im Jahr 2018 einen Rekordwert an durchgefiihrten beruflichen Wei-
terbildungsmaBinahmen. Und auch die Weiterbildungsquote, die den Anteil an
WeiterbildungsteilnehmerInnen an allen Beschiftigten misst, liegt in ostdeutschen
Betrieben iiber der Quote westdeutscher Betriebe (vgl. Frei et al. 2019: 83 f.).
Moglicherweise lassen bereits verstirkte betriebliche Weiterbildungsmafinahmen
in ostdeutschen Betrieben individuelle Qualifizierungsbedarfe Beschiftigter obso-
let werden. Der signifikant fordernde Effekt der Gemeindegroe im Jahr 2018
verweist zusétzlich zur Ost-West-Differenzierung auf die zunehmende Bedeutung
strukturfordernder Regionen auf die Teilnahme.

3 Der Interaktionseffekt mit Blick auf die Region und das Geschlecht ist jedoch signifikant.
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Ost-west-spezifische Unterschiede mit Blick auf Alter, Geschlecht und Bildungsni-
veau

Wie bereits erwéhnt, wurde der Fokus der Analyse auf die Teilnahme strukturell
benachteiligter Beschiftigtengruppen eingegrenzt. Vor dem Hintergrund der wirt-
schaftlich stark schwankenden und unsicheren Arbeitsmarktlage in Ostdeutsch-
land wurde vermutet, dass alters-, geschlechts- und qualifikationsspezifische
Merkmale einen stirkeren Einfluss auf die Teilnahme ostdeutscher Beschéftigter
im Vergleich zu westdeutschen Beschiftigten nehmen.

Mithilfe von Interaktionstermen wurden fiir die im Fokus stehenden Grup-
pen (Altere, Frauen, formal gering Qualifizierte) regionalspezifische Muster der
Teilnahme im Trend gepriift. Hier zeigt sich fiir das Jahr 2003 als auch 2018
ein Unterschied der Teilnahmewahrscheinlichkeit in Ost- und Westdeutschland
mit Blick auf das Geschlecht. Fiir ostdeutsche weibliche Beschiftigte lasst sich
dabei eine hohere Teilnahmewahrscheinlichkeit im Vergleich zu westdeutschen
minnlichen bzw. weiblichen Beschiftigten beobachten. Offensichtlich besteht fiir
erwerbstitige Frauen in Ostdeutschland in diesen Phasen eine grofere Notwen-
digkeit bzw. Bereitschaft, sich selbstinitiiert beruflich weiterzubilden. Vor dem
Hintergrund struktureller Arbeitslosigkeit und einer angespannten Arbeitsmarkt-
lage im Jahr 2003 verweisen die Befunde von Krause et al. (2008) auf erhohte
Arbeitsplatzunsicherheiten und Abstiegsingste ostdeutscher Frauen. Moglicher-
weise fiihrt die (subjektiv empfundene) Sorge um den Verlust eines Arbeitsplatzes
dazu, sich stirker um die eigene Weiterqualifizierung zu kiimmern und die Wei-
terbildungsteilnahme bzw. -entscheidung dementsprechend als selbstbestimmt zu
bewerten.

Inwieweit Geschlechtsdisparititen innerhalb bestimmter Branchen oder auch
betriebliche (Forder)Strukturen in Ostdeutschland eine Erkldrung fiir die erhohte
selbstinitiierte Teilnahme ostdeutscher Frauen darstellen, ldsst sich auf Grund
der Befundlage nicht beantworten. Studien, die im Ost-West-Vergleich ebenfalls
eine fiir ostdeutsche Frauen erhohte Teilnahmequote an beruflicher Weiterbil-
dung zeigen, verweisen jedoch auf den hohen Anteil an Frauen in besonders
weiterbildungsaktiven Branchen und vermuten, dass die Beschiftigung in die-
sen Bereichen die Teilnahme an Weiterbildung insgesamt fordert (vgl. Frei et al.
2020: 74 f.). Mit Blick auf geschlechtsspezifische Segregation verweisen Ana-
lysen zudem darauf, dass ostdeutsche Frauen im Vergleich zu westdeutschen
Frauen deutlich hiufiger im Versicherungswesen, in der Dienstleistungsbranche
und offentlichen Verwaltung beschiftigt sind — Branchen, die auch iiberdurch-
schnittlich hohe Weiterbildungsteilnahmequoten verzeichnen (vgl. Beblo et al.
2008: 191; Frei et al. 2020). Die hohe Teilnahmequote ostdeutscher Frauen lédsst
sich demzufolge durch den Zugang und die Integration in weiterbildungsaktive
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Segmente erkldren. Auf der anderen Seite lassen Befunde aus dem Bereich der
empirischen Weiterbildungsforschung darauf schlielen, dass sich geschlechtsspe-
zifische Muster der Teilnahme auch auf Prozesse der Selbstselektion zurtickfiihren
lassen (vgl. Schiener 2006; Widany 2014). Weiterfiihrende Analysen, die signal-
und filtertheoretische Ansitze sowie Diskriminierungskonzepte im Hinblick auf
selektive Teilnahmestrukturen beriicksichtigen, sind wiinschenswert.

Mit Blick auf das Alter lassen sich in den vertiefenden Analysen keine signi-
fikanten Unterschiede zwischen den Regionen identifizieren. Die bis Mitte der
2000er Jahre verringerten Teilnahmechancen élterer Beschiftigter im Vergleich
zu jiingeren Beschiftigten legen die Vermutung nahe, dass zu Beginn der 90er bis
Mitte der 2000er Jahre fiir dltere Beschiftigte in Ost- als auch in Westdeutsch-
land @hnliche (verringerte) Teilnahmechancen bzw. Notwendigkeiten existieren,
selbstinitiiert an beruflicher Weiterbildung zu partizipieren. Angesichts des demo-
graphischen Wandels und zunehmender Fachkréfteengpédsse veridndert sich die
Situation Alterer auf dem Arbeitsmarkt jedoch zunehmend. Seit Ende der 2000er
Jahre ist die Anzahl an Personen, die den Arbeitsmarkt altersbedingt verlas-
sen, grofer als die Anzahl an Personen, die ihre schulische Ausbildung beenden
(vgl. Lutz et al. 2010: 17 ff., siche auch Bellmann et al. 2018: 25; Dietz et al.
2012a: 616). Fehlende Fachkrifte und ausbleibende Stellenbesetzungen fiihren
dazu, dass Betriebe in Ost- und Westdeutschland Konzepte entwickeln (miissen),
um ihr bestehendes Beschiftigungspotential weiterhin nutzen zu konnen. Studien
verweisen auf bereits modifizierte Angebotsstrukturen und verstirkte Weiter-
bildungsmafBnahmen fiir dltere Arbeitnehmerlnnen (vgl. Bellmann et al. 2018).
Die im Jahr 2018 erhohte Teilnahmewahrscheinlichkeit dlterer Beschiftigter an
selbstinitiierter beruflicher Weiterbildung legt die Vermutung nahe, dass eine
zielgruppenspezifische Forderung die Teilnahme an qualifizierenden Angeboten
attraktiver erscheinen ldsst und somit vermutlich auch selbstinitiierte Teilnahmen
realisierbar(er) werden.

Fiir Beschiftigte mit niedrigen bzw. mittleren formalen Bildungsabschliissen
lassen sich keine Unterschiede im Hinblick auf die Teilnahmewahrscheinlichkeit
zwischen Ost- und Westdeutschland im Zeitverlauf beobachten. Der insgesamt
hemmende Effekt fehlender formaler Bildungsabschliisse auf die Teilnahmewahr-
scheinlichkeit ldsst vermuten, dass fiir Beschiftigte mit geringem Bildungsniveau
sowohl in ost- als auch in westdeutschen Betrieben wenig Lernsituationen und
-anlédsse existieren, die eigene Weiterbildungsbemiihungen notwendig erschei-
nen lassen bzw. ermdglichen. Angesichts zunehmend komplexer werdender
Tadtigkeitsprofile sehen sich Geringqualifizierte, die hédufiger in Einfacharbeit
beschiftigt sind und hochstandardisierte Titigkeiten ausiiben, mit einem erhoh-
ten Substitutionsrisiko konfrontiert (vgl. Mohajerzad et al. 2022). Besonders in
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ostdeutschen Betrieben lédsst sich eine zunehmende Segregation zwischen nied-
rig qualifizierten und hoher qualifizierten Beschiftigten beobachten. Der Anteil
an ostdeutschen Betrieben, in denen Personen ohne berufliche Qualifikationen
beschiftigt sind, verringerte sich im Laufe der letzten Jahre deutlich und liegt weit
unter dem westdeutschen Durchschnitt (vgl. Bechmann et al. 2015: 54; siehe auch
Frei et al. 2018: 9). Eine spezifische Weiterbildungsforderung konnte dazu beitra-
gen, Geringqualifizierte stirker berufsfachlich zu qualifizieren und das Spektrum
betrieblicher Einsatzbereiche fiir diese Beschiftigtengruppe zu erweitern. Studien
weisen jedoch darauf hin, dass sich in ostdeutschen Unternehmen auch angesichts
zunehmender Fachkrifteengpisse betriebliche FordermaBnahmen auf bereits qua-
lifizierte Beschiftigte fokussieren, wihrend formal gering Qualifizierte nach wie
vor niedrig(er)e Teilnahmequoten verzeichnen (vgl. Frei et al. 2020: 70 f., siche
auch Frei et al. 2018: 55). Inwieweit angesichts fortschreitender Digitalisie-
rung und Automatisierung zahlreicher Tatigkeitsfelder Substitutionspotentiale fiir
Geringqualifizierte zunehmen, wird sich mit Blick auf weiterfithrende Studien
zeigen. Wiinschenswert sind Analysen, die regionale und sektorale Strukturdif-
ferenzen in den Blick nehmen und neben betrieblichen Faktoren die Bedeutung
individueller Teilnahmeentscheidungen beriicksichtigen.

9.2 Limitationen

Die Befunde der vorliegenden Arbeit miissen mit Blick auf methodische als auch
theoretische Einschridnkungen diskutiert werden.

Datenlage und Operationalisierung

Vor dem Hintergrund der Harmonisierung der BSW- und AES-Erhebungen der
Jahre 1991 bis 2018 mussten verschiedene Entscheidungen getroffen werden, die
inhaltliche als auch methodische Einschrinkungen zur Folge haben. Eine erste
Anmerkung betrifft die Eingrenzung der Stichprobe. Grundgesamtheit innerhalb
der BSW-Erhebungen sind Personen im Alter von 19 bis 64 Jahren. Innerhalb
der AES-Erhebungen wurde die Stichprobe erweitert auf Personen im Alter von
18 bis 69 Jahren. Aus Griinden der Vergleichbarkeit wurden fiir die empirischen
Analysen der vorliegenden Arbeit ausschlieflich abhingig Beschiftige im Alter
von 19 bis 64 Jahren beriicksichtigt. Personen unter 19 Jahren als auch Erwerbs-
tatige, die élter als 64 Jahre sind, wurden aus der Analyse ausgeschlossen. Die
Variable Alter wurde innerhalb der Arbeit in die drei Altersgruppen 19 bis 34
Jahre, 35 bis 49 Jahre und 50 bis 64 Jahre unterschieden. Eine differenziertere
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Operationalisierung der Variable Alter* wiirde ermdglichen, Unterschiede in den
Teilnahmechancen zwischen den einzelnen Altersgruppen sowie altersspezifische
Muster der Teilnahme im Zeitverlauf vertiefend zu analysieren.

Weitere Einschriankungen ergeben sich mit Blick auf Variablen, die aus Griin-
den der Vergleichbarkeit bzw. geringer Fallzahlen nicht in die Harmonisierung
der BSW- und AES-Erhebungen eingeflossen sind.

Auf Grund der fallzahlenbedingten Zusammenlegung der Wertebereiche ,,nied-
rig und ,mittel* der Variable Bildungsniveau konnen (mogliche) Unterschiede
zwischen formal niedrig und formal mittel gebildeten Personen nicht analysiert
werden. Bisherige Befunde lassen jedoch darauf schliefen, dass zwischen Per-
sonen, die liber keine bzw. geringe formale Bildungsabschliisse verfiigen und
Personen, die ein mittleres Bildungsniveau haben, durchaus Unterschiede in der
Weiterbildungsbeteiligung bestehen.

Ein weiterer Punkt betrifft die fehlende Beriicksichtigung der Variable ,,Ziele
der Weiterbildung®, die lediglich Teil des BSW-Frageprogramms sind. Befragte
konnen innerhalb des BSW angeben, welches Ziel mit der Weiterbildungsteil-
nahme verfolgt wurde. Als mogliche Antwortoptionen stehenden den Befragten
die Kategorien Einarbeitung, Umschulung, Anpassung und Aufstiegsmafsnahmen
zur Auswahl. Unter der Kategorie Sonstiges werden Veranstaltungen subsu-
miert, die sich nicht den vorher genannten Antwortoptionen zuordnen lassen.
Mit Blick auf die einzelnen Ziele kann angenommen werden, dass Umschulun-
gen und AufstiegsmaBnahmen stdrker selbstinitiiert sind, wihrend Anpassungen
und Einarbeitungen vermutlich stirker betrieblichen Notwendigkeiten unterlie-
gen und daher durch den Arbeitgeber initiiert werden. Die Miteinbeziehung
der einzelnen Weiterbildungsziele wiirde eine differenzierte Analyse hinsichtlich
der Bedeutung selbstinitiierter Qualifizierungsmafinahmen innerhalb betrieblicher
Erwerbskontexte ermoglichen.

Interessant wire zudem die Beriicksichtigung von ,,Themen der Weiterbil-
dung*, die aus verschiedenen Griinden nicht in die Analyse einbezogen werden
konnten (Vergleichbarkeit BSW/AES; geringe Fallzahlen). Innerhalb des BSW
konnen Befragte angeben, unter welchen Themenbereich die besuchte Weiter-
bildung fillt. Insgesamt stehen 18 verschiedene Themenbereiche zur Auswahl.
EDV-Anwendungen, Arbeitsschutz und Biiroorganisation stellen jeweils einzelne
Themenbereiche dar. Aber auch Gesundheit, Recht- und Steuerfragen und Psy-
chologie stehen als Antwortoption zur Auswahl. Im AES nennen Befragte das

4 Auf Basis einer vergroBerten Stichprobe konnte man beispielsweise fiinf verschiedene
Altersgruppen betrachten: 18 bis 25 Jahre, 26 bis 34 Jahre, 35 bis 49 Jahre, 50 bis 59 Jahre
und 60 bis 69 Jahre.
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Thema ihrer Weiterbildungsveranstaltung und erst danach erfolgt die Zuord-
nung auf Basis der ISCED Fields of Education and Training (vgl. TNS Infratest
Sozialforschung 2011: 169; siehe auch Post 2008). Ubergeordnete Kategorien
im AES auf Basis der ISCED sind beispielsweise Pdadagogik und Sozialkom-
petenz oder Gesundheit und Sport (vgl. Post 2008: 37). Mit Blick auf die
selbstinitiierte Teilnahme an beruflicher Weiterbildung lésst sich zunichst schluss-
folgern, dass unter beruflicher Weiterbildung vorrangig Kurse fallen, die mit
(individuellen) beruflichen Zielsetzungen oder berufsbezogenen Anforderungen
der Teilnehmenden in Verbindung stehen (z. Bsp.: Biiroorganisation, EDV-
Anwendungen, Arbeitsschutz). Auf der anderen Seite ldsst sich ebenso vermuten,
dass Befragte selbstinitiiert Kurse besuchen, die nicht unmittelbar mit ihren
aktuellen berufsbezogenen Titigkeiten in Zusammenhang stehen, aber dennoch
berufliche Fragen adressieren. Denkbar sind beispielsweise juristisch-politische
Themen (Tarifrecht, Gender-Mainstreaming) oder gesundheitsbezogene Fragen
(Stressmanagement, Umgang mit Mobbing). Die Miteinbeziehung verschiedener
Themenbereiche konnte Hinweise dariiber liefern, welche Weiterbildungsthemen
von Beschiftigten stérker selbstinitiiert werden (miissen).

Die BSW- und AES-Erhebungen sind Querschnittserhebungen, die in einem
Abstand von drei bzw. zwei Jahren durchgefiihrt werden. Grundgesamtheit der
einzelnen Erhebungen bilden Personen im Alter von 18 bis 69 Jahren, die in
Deutschland leben und durch eine mehrfach geschichtete, dreistufige Zufalls-
stichprobe ausgewihlt werden. Innerhalb der Arbeit konnte gezeigt werden,
dass die querschnittliche Datenbasis der BSW- und AES-Zeitreihen das Poten-
tial bietet, Muster und Strukturen der Weiterbildungsbeteiligung im Kontext
historischer Entwicklungen abzubilden. Die Nutzung einer lidngsschnittlichen
Datenbasis bietet jedoch die Moglichkeit, Teilnahmeentscheidungen und -verldufe
auf einer intra-individuellen Ebene zu analysieren. Eine vorangegangene Weiter-
bildungsteilnahme als auch Berufs- bzw. Beschéftigungswechsel konnen somit als
potenzielle Priadiktoren der selbstinitiierten Teilnahmeentscheidung beriicksichtigt
werden. Das Matching von Querschnittsdaten und einer ldngsschnittlichen Daten-
basis bietet zudem das Potential, Teilnahmeentscheidungen vor dem Hintergrund
arbeitsmarktspezifischer Entwicklungen (Strukturwandel, Rezession, Fachkrifte-
mangel) auf intra-individueller Ebene im Zeitverlauf zu betrachten. Allerdings
zeigen sich fiir aktuelle langsschnittliche Datenerhebungen (siehe SOEP, NEPS,
PIAAC-L) mit Blick auf die Fragestellung der Arbeit inhaltliche als auch
datenspezifische Einschrinkungen.
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Interpretation der Befunde mit Blick auf die Datenlage
Das Ziel der vorliegenden Arbeit lag in der Beantwortung der Frage, inwieweit
sich Muster bzw. Strukturen selbstinitiierter Teilnahme an beruflicher Weiter-
bildung vor dem Hintergrund ost-west-spezifischer Entwicklungen der Berufs-
und Arbeitsmarktstrukturen verdndern bzw. konstant bleiben. Entwicklungen auf
Ebene der Berufs- und Arbeitsmarktstrukturen wurden anhand der Beriicksichti-
gung zahlreicher Informationen zu berufsstrukturellen Merkmalen in Verbindung
mit einer (verdnderten) historischen Phase abgebildet. Die berticksichtigten Daten
sind jedoch Individualdaten und lassen keine Riickschliisse auf gesellschaftliche
und politische Entwicklungen auf der Makroebene zu. Inwieweit arbeitsmarktpo-
litische Programme, verdnderte gesetzliche Reglungen und Konjunkturindikatoren
einen Einfluss auf selbstinitiierte Teilnahmeentscheidungen nehmen, ldsst sich
auf Basis der Datenlage nicht beantworten. Die Hinzuziehung von Konjunk-
turindikatoren (Arbeitslosenzahlen) und Konjunkturerwartungen (ifo Geschéfts-
klimaindex, Bruttoinlandsprodukt) ermdoglicht eine differenziertere Analyse der
Weiterbildungsbeteiligung auf zeitlicher, regionaler und sektoraler Ebene.
Weitere Grenzen in der Interpretierbarkeit der Befunde lassen sich eben-
falls auf die eingeschrinkte Datenbasis zuriickfiihren. Jiingere Arbeiten aus dem
Bereich der soziologischen Arbeitsmarktforschung verweisen vor dem Hinter-
grund ost-west-spezifischer Entwicklungen des Arbeitsmarktes auf die Bedeutung
betrieblicher Beschiftigungssysteme, die sich innerhalb eines iibergeordneten
Teilarbeitsmarktes verorten lassen (vgl. Kohler et al. 2004; Kohler & Lou-
dovici 2008). Die Operationalisierung der einzelnen Beschiftigungssysteme
erfolgt dabei anhand von Daten zu Betriebszugehorigkeitsdauer, Einkommens-
hohe sowie Formen atypischer Beschiftigung und Titigkeitsanforderungen (vgl.
Kohler & Weingirtner 2018). Innerhalb der BSW- und AES-Erhebungen werden
jedoch keine Informationen iiber Betriebszugehorigkeitsdauer, Einkommens-
hohe und konkrete Tatigkeitsanforderungen erfasst. Zudem enthalten die BSW-
und AES-Erhebungen keine Daten zu atypischen Beschiftigungsformen wie
Leiharbeit, Minijob oder geringfiigiger Beschéftigung. Lediglich die Variablen
~Beschiftigungsumfang* und ,,Arbeitsvertrag® liefern Informationen iiber atypi-
sche Beschiftigungsverhiltnisse in Form von Teilzeitarbeit und Befristung. Die
Variable ,Berufliche Stellung“, die Informationen iiber den formalen Qualifi-
kationsgrad und somit indirekt Angaben zum Anforderungsprofil liefert (vgl.
Kaufmann 2012: 199), wurde in der Arbeit genutzt, um verschiedene Tatigkeits-
anforderungen zu differenzieren. Spezifische Entwicklungen innerhalb einzelner
Teilarbeitsmirkte in Ost- und Westdeutschland lassen sich demzufolge iiber
die Variablen Teilzeitarbeit, befristete Beschiftigung und berufliche Stellung
kontextualisieren. In Ermangelung der fiir die Operationalisierung betrieblicher
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Beschiftigungssysteme relevanten Variablen (Betriebszugehorigkeitsdauer, Ein-
kommenshohe) ergaben sich insgesamt jedoch Einschriankungen hinsichtlich der
Interpretation der Befunde unter Riickgriff auf segmentationstheoretische Annah-
men. Der Effekt der Beschiftigung in einem betrieblichen Subsystem und damit
verbundene Gelegenheiten zur (selbstinitiierten) Weiterbildung lassen sich auf
Basis der Datenlage nicht hinreichend priifen.

Die BSW- und AES-Daten liefern dariiber hinaus keine Informationen iiber
mogliche Pendlerlnnenbewegungen. Auf Basis der Gemeindekennziffer wird im
Rahmen der BSW- und AES-Erhebung eine Zuordnung der Befragten nach Ost-
West und der GemeindegroBle vorgenommen. Da die Gemeindekennziffern der
Befragten jedoch im Rahmen der Scientific-Use-Files nicht offentlich zuging-
lich sind, bleibt eine differenzierte Zuordnung des Wohnortes nach Bundesland
bzw. Gemeindekreis aus. Ebenso werden im Kontext der BSW- und AES-
Erhebungen keine regionalen Informationen hinsichtlich des Arbeitsplatzes oder
der besuchten Weiterbildung erhoben. Vor dem Hintergrund der Wiedervereini-
gung und einer angespannten Arbeitsmarktlage in Ostdeutschland zeigt sich bis
Mitte der 2000er Jahre ein deutlich erhohter Anteil ostdeutscher Beschiftigter,
die in westdeutsche Bundeslidnder pendeln (vgl. Haas & Hamann 2008). Ein
Grofiteil der ostdeutschen PendlerInnenbewegung richtet sich dabei auf Nieder-
sachsen, Schleswig-Holstein und Bayern (vgl. Ragnitz 2018). Haas und Hamann
zeigen fiir den Zeitraum 1995 bis 2005, dass hohe Arbeitslosenquoten in Ost-
deutschland mit erhohten Pendler- und Wanderungsbewegungen Richtung Westen
einhergehen (vgl. Hass & Hamann 2008: 1 f.). Die Miteinbeziehung von Daten
iiber PendlerInnenbewegungen auf Basis des statistischen Bundesamtes und der
Bundesagentur fiir Arbeit versprechen ein differenziertes Analysepotenzial. Hier
konnte beispielsweise ein Mehrebenenmodell genutzt werden, um den Einfluss
von PendlerInnenbewegungen zu beriicksichtigen.

Retrospektive Erfassung der ,, Teilnahmeinitiative “

Die innerhalb der Arbeit vorgenommene Systematisierung verschiedener Erhe-
bungskonzepte im Bereich der Weiterbildungsstatistik (Abschnitt 3.3.2.2) ver-
deutlicht, dass repriasentative Monitoringstudien (BSW;AES; SOEP; PIAAC-L)
strenggenommen nicht die Teilnahmeinitiative der Befragten erfassen, sondern
die Teilnehmenden retrospektiv angeben, inwieweit sie den Entscheidungs-
und Teilnahmeprozess als selbstbestimmt bzw. fremdbestimmt wahrgenommen
haben. Die empirischen Analysen der vorliegenden Arbeit basieren auf den
BSW- und AES-Erhebungen der Jahre 1991 bis 2018. Innerhalb der BSW- und
AES-Erhebungen stehen den Befragten drei verschiedene Antwortoptionen zur
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Auswahl, um das subjektiv wahrgenommene Ausmal der selbst- bzw. fremdbe-
stimmten Teilnahmeentscheidung einzuordnen. Befragte konnen mit Blick auf
den ,,Anlass der Teilnahme* angeben, ob die Teilnahme durch den Betrieb
angeordnet, auf Vorschlag des Vorgesetzten oder auf eigene Initiative hin
erfolgte. Inwieweit sich bei der Operationalisierung der einzelnen Antwortop-
tionen an bereits elaborierten theoretischen Konzepten orientiert wurde, bleibt
offen. Die einzelnen Antwortoptionen der BSW- und AES-Erhebungen lassen
jedoch Beziige zu verschiedenen Dimensionen der Lernmotivation (vgl. Deci &
Ryan 1993; Prenzel et al. 1996; Prenzel et al. 2000) erkennen. So kann die
Antwortoption ,,betriebliche Anordnung* der von Prenzel et al. als externales Ler-
nen definierten Lernmotivation entsprechen, bei der Teilnehmende aus Angst vor
moglichen Sanktionen oder auf Grund vermeintlicher Belohnungen zur Teilnahme
motiviert sind. Die Antwortoption ,,auf Vorschlag des Vorgesetzten“ wiederum
kann auf die Dimension des introjizierten Lernens verweisen, wonach Teilneh-
mende das Gefiihl haben, sie miissten teilnehmen, auch wenn keine konkrete
Handlungsaufforderung besteht. Die Antwortoption ,.eigene Initiative® schlief3-
lich kann auf verschiedene Formen der selbstbestimmten Teilnahmemotivation
verweisen (identifiziertes Lernen, intrinsisches Lernen, interessiertes Lernen). Auf
Basis der Datenlage lassen sich die einzelnen Dimensionen jedoch empirisch
nicht voneinander trennen.

Insgesamt liefern die retrospektiv gewonnen Daten lediglich erste Hinweise
dariiber, inwieweit der Entscheidungs- und Teilnahmeprozess als stéirker selbst-
bestimmt bzw. fremdbestimmt wahrgenommen wurde. Weiterfithrende Fragen
hinsichtlich didaktischer, zeitlicher und organisationaler Gestaltung der Weiterbil-
dungsteilnahme sind nicht Bestandteil der BSW- und AES-Erhebungen. Zudem
stellt sich mit Blick auf die retrospektive Erfassung selbstbestimmter bzw. fremd-
bestimmter Teilnahmeentscheidungen die Frage, inwieweit Befragte nachtréglich
(bis zu 12 Monate) die mit der Teilnahmeentscheidung im Zusammenhang
stehende Motivlage wahrheitsgemal erinnern bzw. differenzieren konnen.

Die retrospektive Erfassung der Teilnahmeinitiative im Kontext reprisentativer
Erhebungen wird im Bereich der Weiterbildungs- und Erwachsenbildungsfor-
schung vereinzelt kritisiert (vgl. Behringer et al. 2008: 70; siehe auch Friebel et al.
2000). Dabei wird die Gefahr der ,,Selbst-Festivalisierung* (Friebel et al. 2000:
325), also die nachtrigliche Zuschreibung der eigenen Initiative im Hinblick auf
fremdbestimmte Entscheidungen der Weiterbildung, gesehen. Grotliischen merkt
in diesem Zusammenhang an, dass Teilnehmende ,,sich als Akteur der eigenen
Biografie (...) sehen und ergo die Bildungsschritte der eigenen Zielsetzung und
Veranlassung (...) zuschreiben® (Grotliischen 2010: 101).



278 9 Zusammenfassung und Diskussion

Das Phinomen, fremdbestimmte Entscheidungen nachtriglich in selbstbe-
stimmte Handlungen umzudeuten, kniipft an die Theorie der kognitiven Disso-
nanz an, die im Kontext der Motivationsforschung bereits seit den 60er Jahren
diskutiert wird (vgl. Festinger 1957/1964). Im Zentrum der Theorie steht die
Motivation zur Dissonanzreduktion. Die Dissonanzreduktion dient dabei der
Herstellung eines konfliktfreien Selbstbildes. Insofern eine Abweichung bzw. Dis-
sonanz zum eigenen Selbst vorhanden ist, entsteht gleichzeitig das Bediirfnis,
diese Abweichung zu reduzieren. Jiingere Arbeiten beschéftigen sich vornehmlich
mit der Frage von FEinstellungsidnderungen mit Blick auf vorangegangene Ent-
scheidungen (vgl. Beckmann 1984; siehe auch Beckmann & Heckhausen 2018).
Im Hinblick auf die innerhalb der BSW- und AES-Erhebungen genutzte Differen-
zierung von selbstinitiierten bzw. arbeitgeberinitiierten Teilnahmeentscheidungen
bleibt offen, inwieweit arbeitgeberveranlasste Weiterbildungen nachtriglich als
selbstbestimmt bewertet werden. Im Sinne der von Prenzel et al. postulierten
Dimensionen der Lernmotivation ist es durchaus moglich, dass eine urspriinglich
arbeitgeberinitiierte Weiterbildung inhaltliche als auch zeitlich-organisatorische
Freirdume bietet, sodass die Weiterbildung nachtréglich als eher selbstbestimmt
empfunden wird. Denkbar ist ebenso, dass eine durch den Arbeitgeber ange-
regte Weiterbildungsveranstaltung eigene berufliche Zielsetzungen fordert und
die Teilnahme somit in das eigene Selbstkonzept integriert werden kann (siehe
identifiziertes Lernen).

Wiinschenswert sind in diesem Kontext elaborierte Erfassungskonzepte, die
Teilnahmeentscheidungen und -motive von Individuen differenzierter erheben.
Denkbar ist eine vor und nach der Weiterbildungsteilnahme stattfindende Befra-
gung zu individuellen Teilnahmemotiven. Mégliche Abweichungen zwischen den
zeitlich unterschiedlich erfassten Antworten geben Aufschluss hinsichtlich nach-
traglicher ex-post-Rationalisierungen. Ebenfalls denkbar in diesem Kontext wire
die Beriicksichtigung subjektiver Wertiiberzeugen und Einstellungen im Hin-
blick auf zukiinftige Weiterbildungsentscheidungen (vgl. Eccles & Wigfield 2000;
Gorges & Hollmann 2015).

Mit Blick auf die retrospektive Erfassung selbstbestimmt bzw. fremdbe-
stimmt wahrgenommener (Teilnahme)Entscheidungen muss zudem beriicksichtigt
werden, dass das Antwortverhalten Befragter beeinflussenden selektiven Mecha-
nismen unterliegt. Studien verweisen auf das Phidnomen sozialer Erwiinschtheit
innerhalb von Befragungen. Mit Blick auf spezifische Themen tendieren Befragte
beispielsweise dazu, ein moglichst positives Bild der eigenen Person zu zeich-
nen (vgl. Kreuter et al. 2009). Uberdies beeinflussen die Art der Befragung
(personliches Interview, Telefoninterview) als auch Interviewer-Effekte (Alter,
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Geschlecht, Bildungsgrad) das Antwortverhalten von Befragten (zusammenfas-
send Bogner & Landrock 2015). Unterschiedliche Teilnahmequoten auf Basis
von Erhebungskonzepten, die zwar eine vergleichbare Operationalisierung des
Gegenstandes (7eilnahmeinitiative) aufweisen, sich jedoch mit Blick auf Befra-
gungsmodus bzw. Interviewsituation unterscheiden, liefern Hinweise auf den
Einfluss erhebungsspezifischer Kontextfaktoren.

9.3 Implikationen

In diesem Abschnitt werden theoretische (Abschnitt 9.3.1) und praktische
(Abschnitt 9.3.2) Implikationen der Arbeit nidher beleuchtet.

9.3.1 Theoretische Implikationen

Mit Blick auf die Datenlage und methodische Vorgehensweise der Arbeit lassen
sich verschiedene theoretische Implikationen ableiten.

Subjektive Motive und Wertiiberzeugungen

Erste Anmerkungen betreffen den theoretischen Referenzrahmen der Arbeit und
damit verbundene datenspezifische Einschrinkungen. Die vorliegende Arbeit
nimmt Bezug auf Theorien aus dem Bereich der Okonomie und Arbeitsmarktfor-
schung, die im Kontext der beruflichen Weiterbildungsforschung vielfach heran-
gezogen werden, um Muster selektiver Weiterbildungsteilnahme zu analysieren.
Befunde aus dem Bereich der jiingeren Erwachsenen- und Weiterbildungsfor-
schung verweisen auf die Bedeutung subjektiver Motive und FEinstellungen im
Hinblick auf individuelle Teilnahmeentscheidungen (vgl. Gorges et al. 2015; Gor-
ges & Hollmann 2015; siehe auch Gorges 2018). Die Hinzuziehung theoretischer
Ansitze wie der Wert-Erwartungs-Theorie (vgl. Wigfield & Eccles 2000) oder
der Theorie des geplanten Handelns (vgl. Ajzen 1991) haben sich in verschiede-
nen Studien als geeignet erwiesen, um die Weiterbildungsteilnahme mit Blick
auf subjektive Wertiiberzeugungen vorherzusagen. Besonders im Hinblick auf
individuelle und informelle Lernsituationen zeigt sich dabei die Bedeutung spezi-
fischer Wertiiberzeugen. Bisherige Befunde verweisen auf den Einfluss positiver
Erinnerungen aus der Schulzeit, die sich auch positiv auf die Teilnahme an Wei-
terbildung auswirken (konnen) (vgl. Gorges & Hollmann 2015, Gorges 2018).
Auf Grund der eingeschrinkten Erfassung weiterbildungsspezifischer Einstellun-
gen bzw. Wertiiberzeugungen innerhalb der BSW -und AES-Erhebungen (vgl.
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Gorges & Hollmann 2015; siehe auch Gorges 2018) besteht leider keine Mog-
lichkeit, den Einfluss subjektiver Wertiiberzeugungen auf die Teilnahme im Trend
zu priifen. Eine vertiefende Analyse mit Blick auf ausgewdhlte Erhebungsjahre
wire in weiterfiihrenden Studien jedoch denkbar.

Die fehlende Entwicklung und Implementierung von Instrumenten zur Erfas-
sung der Teilnahmemotivation bzw. Teilnahmeentscheidung im Bereich der
(Weiter)Bildungsstatistik verweist insgesamt auf ein noch immer vorhandenes
Desiderat (siehe auch Gorges & Kuper 2015). Bereits bestehende Erhebungskon-
zepte wie das NEPS bieten Ansatzpunkte einer differenzierteren Erfassung selbst-
bestimmter und fremdbestimmter Entscheidungsstrukturen im Kontext beruflicher
Weiterbildung. Ein Grofteil reprisentativer Erhebungskonzepte konzentriert sich
jedoch vornehmlich auf die dichotome Erfassung betrieblich-initiierter und selbst-
initiierter Teilnahmeentscheidungen. Denkbar sind jedoch Fragekonzepte, die das
Zusammenspiel intrinsischer und extrinsischer Motive differenzierter abbilden
und elaborierte psychologische Instrumente nutzen.

Gorges et al. (2016) setzen sich in ihrer Studie mit der in PIAAC enthalte-
nen Skala ,,Readiness to learn” (RtL) differenziert auseinander. Die RtL.-Skala
beinhaltet verschiedene Items zu kognitiven und motivationalen Lernstrategien,
die ihrerseits von Gorges et al. stirker in einen péddagogisch-psychologischen
Kontext {iibertragen werden. Sie verweisen dabei auf das Konzept intrinsi-
scher und extrinsischer Motivation als auch auf die Theorie des zielgerichteten
Verhaltens (goal-directed-behavior) im Kontext der padagogischen Psychologie
(vgl. Gorges et al. 216: 5). Gorges et al. zeigen insgesamt auf, dass anhand
ausgewihlter Items der RtL-Skala das Konstrukt der ,,Motivation to Learn*
(MtL) abgebildet werden kann, wodurch sich verschiedene Formen intrinsischer
Motivation und zielgerichteten Verhaltens messen lassen.

Das Konzept des situationalen Interesses bietet ebenfalls Anschlussmoglich-
keiten an die Erfassung spezifischer Teilnahmemotive bzw. -entscheidungen
(vgl. Hidi & Renninger 2006; Renniger & Hidi 2016; siehe auch Krapp
1992/2002) und findet vor allem im Kontext der Schul- und Unterrichtsfor-
schung Anwendung. Hidi und Renninger postulieren vier verschiedene Phasen
der Interessensentwicklung. Die einzelnen Phasen bauen aufeinander auf, sind
konzeptionell jedoch voneinander getrennt. Bedeutsam ist der Einfluss spezifi-
scher Komponenten innerhalb einzelner Phasen (z. Bsp. emotionale Komponente,
wertbezogene Komponente) (vgl. Renninger & Su 2012). Das Konzept des situa-
tionalen Interesses bietet mit Blick auf die Analyse subjektiver Handlungs- und
Entscheidungssituationen das Potential, (zeit)stabile Interessenlagen zu identi-
fizieren und in Verbindung mit unterschiedlichen (beruflichen) Kontexten zu
analysieren (siehe auch state/trait-Forschung).
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Betriebliche Angebots- und Infrastrukturen

Als anschlussfihig an weitere Forschung bieten sich Rahmenmodelle aus dem
Bereich der Weiterbildungsforschung an, die den Zusammenhang von Angebot
und Nachfrage in den Blick nehmen. Boeren et al. (2010) konzipieren ein Modell,
indem die Weiterbildungsteilnahme als das Ergebnis wechselseitiger Angebots-
und Nachfrageprozesse gesehen wird. Einflussfaktoren der Weiterbildungsbetei-
ligung verorten sie auf der Mikro-, Meso- und Makroebene. Demzufolge wird
die Teilnahme neben soziodemographischen und psychologischen Faktoren auf
der Mikroebene mafigeblich durch institutionelle und kontextuelle Merkmale auf
der Angebotsseite beeinflusst. Bestehende 6konomische, soziale und politische
Strukturen, die der Makroebene zugeordnet werden, bilden den iibergreifen-
den Rahmen und regulieren Angebots- und Nachfragemechanismen (vgl. Boeren
et al. 2010: 56 ff.). Eine erweiterte Modellierung, die Merkmale betrieblicher
Finanzierungs- und/oder Trigerstrukturen beriicksichtigt, verspricht mit Blick auf
zukiinftige Forschungsarbeiten ein differenzierteres Analysepotenzial hinsichtlich
des Einflusses angebotsseitiger Merkmale auf die (selbstinitiierte) Teilnahme-
entscheidung Erwerbstitiger. Briiche in der Erfassung relevanter Merkmale der
Finanzierungs- und Trigerstrukturen innerhalb der BSW- und AES-Erhebungen
erschweren jedoch eine Harmonisierung dieser Kontextmerkmale innerhalb des
Beobachtungszeitraumes 1991 bis 2018 (zur Schwierigkeit der Operationali-
sierung von Finanzierungs- und Tréigerstrukturen siehe Widany 2014). Um
Anschlussmoglichkeiten und Grenzen einer differenzierten Trendberichterstattung
auf Basis der BSW- und AES-Erhebungen zu eruieren, bedarf es weiterfiihren-
der Analysen mit Blick auf verfiigbare Daten und Erhebungsinstrumente beider
Berichtskonzepte.

Mit Blick auf segmentationstheoretische Ansitze wire die Hinzuziehung wei-
terer betriebsbezogener Variablen wiinschenswert. Empirische Befunde verweisen
auf die Bedeutung spezifischer Weiterbildungsplanungen und -vereinbarungen im
Kontext verschiedener Weiterbildungssegmente (vgl. Kaufmann & Widany 2013;
Reiter 2019). Die Befunde von Kaufmann und Widany legen die Vermutung nahe,
dass betrieblich verankerte Weiterbildungsstrukturen eigene Weiterbildungsbemii-
hungen obsolet erscheinen lassen. Auf der anderen Seite schlussfolgern sie, dass
fehlende betriebliche Forderstrukturen die Notwendigkeit individueller Weiter-
bildungsteilnahme erst fordern. Da in der Analyse von Kaufmann und Widany
Teilnahmeentscheidungen anhand von Finanzierungsmodellen und Arbeitszeitbe-
ziigen operationalisiert werden, lassen sich die Befunde nicht auf die Ergebnisse
der vorliegenden Arbeit iibertragen. Ein zentraler Befund der vorliegenden
Arbeit ist die erhohte selbstinitiierte Teilnahme an beruflicher Weiterbildung
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fiir Beschiftigte im oOffentlichen Sektor, der iiber institutionalisierte Weiterbil-
dungsstrukturen verfiigt. Interessant wire es zu priifen, inwieweit der Effekt
an Bedeutung verliert, wenn weitere infrastrukturelle Merkmale des Betriebes
kontrolliert wiirden. Auch das Vorhandensein von Tarifvertrigen und die Ausge-
staltung von Beschiftigungsverhiltnissen (Betriebsrat, Erfolgsbeteiligung) lédsst
unter segmentationstheoretischen Gesichtspunkten einen Einfluss auf individuelle
Teilnahmeentscheidungen Beschiftigter vermuten. Bisherige empirische Befunde
verweisen mit Blick auf die Teilnahme an betrieblicher Weiterbildung auf den
positiven Effekt von Tarifvertrigen und Betriebsriten (vgl. Leber 2009). Die Hin-
zuziehung des Linked-Employer-Employee-Datensatzes (LIAB) verspricht dabei
ein differenziertes Analysepotential. Der Datensatz verkniipft Daten der IAB-
Beschiftigtenbefragung mit Daten des IAB-Betriebspanels. Anhand des LIAB
liegen Informationen iiber spezifische betriebliche Faktoren als auch individu-
elle Merkmale der Teilnahme Beschiftigter vor. Zudem findet die Befragung
in Ost- und Westdeutschland statt und ermdglicht daher die Beriicksichtigung
regionalspezifischer Merkmale (vgl. Alda et al. 2005).

Die vorliegende Arbeit betrachtet ausschlieBlich die Teilnahme an kursfor-
mig organisierten Angeboten und Kursen, die wihrend der Arbeitszeit und/oder
aus berufsbezogenen Griinden besucht wurden. Bisherige Befunde verweisen
jedoch auf ein ,. kumulatives Verhiltnis der Teilnahme an formaler und informeller
Weiterbildung (Kaufmann 2012: 255). Jenseits non-formaler Angebotsformate
bieten arbeitsplatznahe und informelle Lernsituationen ein breites Spektrum an
Moglichkeiten, um individuelle Qualifizierung- und Weiterbildungsbedarfe zu
identifizieren. In Ankniipfung an Befunde der vorliegenden Arbeit wire es daher
interessant zu priifen, ob sich die Teilnahmechancen Beschiftigter, vor allem
mit Blick auf benachteiligte Gruppen, unter Miteinbeziehung informeller und
arbeitsplatznaher Bildungsaktivititen verdndern.

Einfluss zeitlicher Kontextbedingungen

Der vorliegenden Arbeit lag die Annahme zu Grunde, dass unterschiedliche Kon-
texte Einfluss auf Teilnahmeentscheidungen von Beschéftigten nehmen. Mithilfe
vertiefender Analysen wurde die Selektivitit der Teilnahme zu unterschiedlichen
historischen Episoden néher betrachtet. Die vertiefenden Analysen basieren dabei
auf einem einheitlichen Regressionsmodell.’> Das Regressionsmodell erméoglicht
es, zu priifen, inwieweit der Einfluss identischer Priddiktoren auf die Teilnahme
vor dem Hintergrund sich verdndernder Kontexte konstant bleibt oder sich ver-
andert. Fiir die unterschiedlichen Zeitpunkte wurden spezifische Annahmen mit

5 Die Analysen 2010 und 2018 enthalten zusétzlich die Variable ,,Arbeitsvertrag*.
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Blick auf die Teilnahmeselektivitit an selbstinitiierter beruflicher Weiterbildung
postuliert. Dabei wurde auf bildungsokonomische und segmentationstheoreti-
sche Ansitze rekurriert, die grofitenteils universell formuliert sind und keine
zeitlichen Beziige erkennen lassen. Modifizierte Segmentationstheorien, die ost-
west-spezifische Entwicklungen des Arbeitsmarktes im Kontext des Transforma-
tionsprozesses postulieren, stellen eine Erweiterung traditioneller Theorieansétze
dar und wurden ebenfalls in die Analyse miteinbezogen. Die Theorie betrieblicher
Beschiftigungssysteme hat sich in mehreren Analysen als geeignet erwiesen, um
Unterschiede innerhalb des ost- und westdeutschen Arbeitsmarktes abzubilden
(vgl. Kohler et al. 2004; Kohler & Loudovici 2008; Kohler & Krause 2012).
Aktuellere Entwicklungslinien des ost-westdeutschen Arbeitsmarktes werden
innerhalb der Theorie jedoch nicht in den Blick genommen.

Eine Erweiterung bestehender (6konomischer) Theorieansitze, die ost-west-
spezifische Entwicklungen der Berufs- und Arbeitsmarktstrukturen beriicksichtigt,
wire notwendig, um Annahmen der Weiterbildungsteilnahme im Hinblick auf
zeitliche Kontexte zu spezifizieren. Mit Blick auf die vorliegende Analyse wire
in diesem Zusammenhang ein Modell denkbar, das je nach zeitlichem Kontext
spezifische Variablen beriicksichtigt bzw. Interaktionen mit unterschiedlichen, je
nach Phase Einfluss nehmenden, Variablen priift.

Die Analyse der vorliegenden Arbeit nutzt die Daten der BSW- und AES-
Erhebungen der Jahre 1991 bis 2018. Aktuelle Daten der AES-Erhebung 2020
sind nicht Teil der Analyse.® Die Integration nachfolgender AES-Erhebungen

% Dies hat verschiedene Griinde. Erste Anmerkungen betreffen die Verfiigbarkeit der AES-
Daten 2020. Die Datenaufbereitung und -analyse der BSW- und AES-Daten fand von Som-
mer 2021 bis Sommer 2022 statt. Zu diesem Zeitpunkt lagen die Daten der AES Erhebung
2020 nicht vor, wodurch eine Priifung bzw. Harmonisierung der Daten 2020 in den gepool-
ten Datensatz nicht gegeben war. Ein weiterer Punkt, der die Harmonisierung der AES-Daten
2020 in den gepoolten Datensatz erschwert, betrifft das Erhebungsdesign bzw. die Daten-
grundlage. Im AES 2020 werden Fragen zur Teilnahme an non-formaler Weiterbildung vor
dem Hintergrund der Corona-Pandemie ergénzt. Zudem werden einzelne Fragen modifiziert.
Bereits leichte Verinderungen im Erhebungsdesign und in der Operationalisierung einzelner
Variablen erschweren die Anschlussfihigkeit an die bestehende Datenbasis der BSW- und
AES-Erhebungen. Ein weiterer Punkt, der die Miteinbeziehung der AES Daten 2020 schwie-
rig erscheinen ldsst, ist die theoretische Verortung der Arbeit. Der Fokus der Analyse bezieht
sich auf Muster bzw. Verinderungen selbstinitiierter Teilnahme an beruflicher Weiterbildung
vor dem Hintergrund ost-west-spezifischer Entwicklungen des Arbeitsmarktes. Damit ver-
bunden nutzt die Arbeit bildungs6konomische und arbeitsmarktsegmentationstheoretische
Ansitze, um Dynamiken der selbstinitiierten Teilnahme vor dem Hintergrund spezifischer
Entwicklungen der Berufs- und Arbeitsmarktstrukturen zu theoretisieren. Die Miteinbezie-
hung der AES-Daten 2020 wiirde einen erweiterten bzw. verdnderten theoretischen Fokus
sowie spezifische Hypothesen mit Blick auf das Pandemiegeschehen erfordern.



284 9 Zusammenfassung und Diskussion

in den bestehenden Datensatz der Arbeit stellt insgesamt jedoch eine Erwei-
terung der Datenbasis um aktuelle(r)e Daten der Weiterbildungsbeteiligung dar
und ist mit Blick auf weiterfilhrende Analysen wiinschenswert. Angesichts des
Pandemiegeschehens und einer damit verbundenen verstirkten Nutzung digita-
ler Angebote stellt sich beispielsweise die Frage, ob sich der fordernde Effekt
des Alters auch in den nachfolgenden Erhebungen zeigt oder ob sich veridn-
derte Muster der Teilnahme identifizieren lassen. Ebenso stellt sich die Frage, ob
sich angesichts zunehmender regionaler Fachkrifteengpisse ost-west-spezifische
Unterschiede der Teilnahme auch in aktuellen Erhebungen zeigen. Das vor
dem Hintergrund des Pandemiegeschehens modifizierte Frageprogramm aktuel-
ler AES-Erhebungen (2020/2022) miisste jedoch mit Blick auf die Datenlage
bisheriger BSW- und AES-Zeitreihen vertiefend gepriift werden.

9.3.2 Praktische Implikationen

Ein zentraler Befund der empirischen Weiterbildungsforschung ist der Einfluss
(fehlender) formaler Bildungsnachweise auf die Teilnahme an beruflicher Weiter-
bildung. Zahlreiche Studien verweisen auf eine verringerte betriebliche Forderung
formal gering Qualifizierter (vgl. BMBF 2022; Schiener et al. 2013). Ange-
sichts ausbleibender betrieblicher Forderung formal gering Qualifizierter wurde
innerhalb der vorliegenden Arbeit geschlussfolgert, dass die fehlende betriebli-
che Unterstiitzung durch eigene Weiterbildungsbemiihungen kompensiert wird.
Allerdings ldsst die geringe Teilnahmequote an selbstinitiierter beruflicher Wei-
terbildung fiir Beschiftigte, die iiber geringe formale Bildung verfiigen bzw.
einen niedrigen beruflichen Status innehaben, nicht darauf schlieen. Die Befunde
legen die Vermutung nahe, dass Personen, die verstirkt in Erwerbskontexten
beschiftigt sind, die sich durch geringe Entlohnung und wenig Aufstiegsoptio-
nen kennzeichnen, kaum Moglichkeiten sehen, ihre berufliche Situation durch
eigene Qualifizierungsbemiihungen (entscheidend) zu verdndern. Dariiber hin-
aus bieten sich fiir gering Qualifizierte weniger Lernanlidsse und -gelegenheiten
zur informellen und individuellen Weiterbildung (vgl. Gorges & Hollmann 2015,
siche auch Kaufmann 2012). Mit Blick auf praktische Implikationen stellt sich
die Frage, wie Zuginge zu (selbstinitiierter) beruflicher Weiterbildung gestaltet
werden konnen, sodass bisher benachteiligte Personengruppen die Moglichkeit
besitzen, an Weiterbildung zu partizipieren.
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Selbstgesteuerte digitale Lernformate und lernforderliche Arbeitsplitze

Eine Moglichkeit zielgruppenspezifischer Forderung stellt die Nutzung digita-
ler Lernformate dar, die im Zuge der Covid-Pandemie verstirkt Anwendung im
beruflichen Arbeitskontext gefunden haben (vgl. BMBF 2022; Ehlert et al. 2021).
Auf Grund geringer(er) Hemmschwellen hinsichtlich Verfiigbarkeit und Kosten
erleichtern digitale Lernformate den Zugang zur beruflichen Weiterqualifizierung
fiir unterschiedliche Berufs- und Beschiftigtengruppen. Besonders selbstgesteu-
erte digitale Lernformate bieten durch ihre zeitliche und raumliche Flexibilitit die
Moglichkeit, spezifische Lerninhalte und -situationen in den Berufsalltag zu inte-
grieren. Eine verstiarkte Nutzung dieser Qualifizierungsangebote lédsst sich daher
vor allem auch fiir geringqualifizierte Beschiftigte vermuten (vgl. Ehlert et al.
2021).

Aktuelle empirische Befunde lassen jedoch erkennen, dass sich auch hier
ungleiche Muster der Teilnahme reproduzieren. Als zentraler Befund wird her-
ausgestellt, dass digitale Lernangebote im Bereich der beruflichen Weiterbildung
verstidrkt von formal hoher Qualifizierten genutzt werden, wihrend geringer Qua-
lifizierte deutlich seltener an digitalen Weiterbildungsangeboten partizipieren (vgl.
Ehlert et al. 2021; Kleinert et al. 2021; siehe zusammenfassend Mohajerzad et al.
2022). Die Befundlage zur Nutzung selbstgesteuerter digitaler Medien Gering-
qualifizierter begrenzt sich aktuell jedoch auf noch wenige Studien und birgt
Potenzial fiir weiterfithrende Analysen.

Die Gestaltung selbstgesteuerter (digitaler) Lernprozesse erfordert Erfahrun-
gen im Hinblick auf didaktische und organisationale Anforderungen (vgl. Arnold
et al. 2002, Diettrich 2019). Studien verweisen dabei auf den Einfluss unter-
stiitzender ,digitaler Lernbegleiter (Seyda 2019: 8) sowie der Einrichtung
lernforderlicher Arbeitsplitze im Hinblick auf digitale Medien (vgl. Seyda 2019).
Die verstirkte Unterstiitzung benachteiligter Beschiftigtengruppen durch betrieb-
liches Bildungspersonal, ,.digitale Lernbegleiter” (Seyda 2019: 8) als auch eine
lernforderliche Umgebung konnen Hemmschwellen im Zugang zu selbstinitiierter
Teilnahme an Weiterbildung verringern.

Die Einrichtung lernforderlicher Arbeitsplidtze als auch der Einsatz betrieb-
licher bzw. digitaler Lernbegleiter ist jedoch mit monetiren als auch nicht-
monetdren Kosten verbunden (vgl. Diettrich 2019). Betriebliche Lernorte und
arbeitsplatznahe Weiterbildungsangebote finden sich dementsprechend meist in
groferen Betrieben, die iiber mehr finanzielle und personale Ressourcen verfii-
gen. Gerade im Hinblick auf die ostdeutsche Betriebslandschaft, die sich durch
Kleinst- und Kleinbetriebe kennzeichnet, lassen sich regionale als auch struktu-
relle Disparitdten vermuten. Regionale Unterstiitzungs- und Forderprogramme fiir
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klein(er)e Betriebe im Hinblick auf die Implementierung digitaler Lernformate
und lernforderlicher Arbeitsplidtze wére denkbar.

Kompetenzpotentiale und die Vermittlung modularer Teilqualifikationen
Verschiedene Studien weisen darauf hin, dass formal gering Qualifizierte oft
Tdtigkeiten ausfiihren, die mindestens auf Fachkrifteniveau liegen (vgl. Hall &
Svendenik 2020). Demzufolge besteht eine Diskrepanz zwischen formal aner-
kannten Bildungsabschliissen und beruflicher Praxis. MYSKILLS, ein Projekt
von der Bundesagentur fiir Arbeit und der Bertelsmann Stiftung, stellt ein
Kompetenzfeststellungsverfahren dar, das mittels Berlicksichtigung curricula-
rer und berufspraktischer Anforderungen innerhalb einzelner Berufe (z. Bsp.
BerufskraftfahrerIn, AltenpflegerhelferIn, GebdudereinigerIn) bereits vorhandene
Kompetenzen gezielt erfasst. Die Sichtbarmachung bestehender (informeller)
Kompetenzen fiihrt einerseits dazu, das individuelle (Weiter)Bildungsbiographien
formal gering Qualifizierter eine Aufwertung erfahren und anderseits Kompe-
tenzpotentiale systematisch erschlossen werden konnen (vgl. Fischer et al. 2020:
23ff.; siche auch Lacher et al. 2022).

Die Vermittlung modularer Nach- und Teilqualifikationen stellt in diesem
Zusammenhang eine Moglichkeit dar, um Hemmschwellen im Zugang zu Wei-
terbildung zu verringern (vgl. Fischer et al. 2020, siehe auch Lacher et al. 2022).
Auch hier bietet es sich an, im Kontext tdtigkeits- und arbeitsplatzbezogener
Anforderungen spezifische Qualifizierungsbedarfe zu ermitteln. Auf Basis des
identifizierten Bedarfs konnen dann berufsbegleitende Qualifizierungsformate in
Betracht gezogen werden, die durch den Betrieb initiiert bzw. gefordert wer-
den, aber Teilnehmenden dennoch ausreichend zeitliche als auch organisatorische
Freirdume bieten.

Betriebliche Vereinbarungen und der Ausbau betrieblicher Angebotsstrukturen

Ebenfalls in den Blick genommen werden sollte der Einfluss betrieblicher
Weiterbildungsvereinbarungen auf die Beteiligungschancen strukturell benach-
teiligter Beschiftigtengruppen. Empirische Befunde verweisen auf den positiven
Zusammenhang zwischen tarifvertraglichen Reglungen zur Weiterbildungsbetei-
ligung und der Teilnahme sonst unterrepréisentierter Gruppen an Weiterbildung.
Geringqualifizierte und Frauen profitieren in besonderem Mafle von betriebli-
chen Vereinbarungen zur Weiterbildung (vgl. Wotschak & Solga 2014, siehe auch
Leber 2009). Mit Blick auf die selbstinitiierte Teilnahme an Weiterbildung lésst
das Vorhandensein weiterbildungsforderlicher Vereinbarungen und betrieblicher
Reglungen ebenfalls einen Teilnahme forderlichen Einfluss vermuten. Die insge-
samt geringere Tarifbindung und der niedrige Anteil an Betriebsriten innerhalb
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der ostdeutschen Betriebslandschaft verweist jedoch auch auf regionale Struktur-
differenzen zwischen Ost und West (vgl. Ellguth & Kohaut 2021: 30; Frei et al.
2020: 77 ff.), die gesondert Beachtung finden sollten.

Abschliefende Bemerkungen beziehen sich auf die Bedeutung spezifischer
Themen im Hinblick auf selbstinitiierte Teilnahmeentscheidungen. Damit ver-
bunden kommt dem Ausbau betrieblicher Angebotsstrukturen eine entscheidende
Bedeutung zu. Wie bereits angemerkt, lidsst sich vermuten, dass Erwerbstitige im
Kontext beruflicher Weiterbildung nicht nur an Kursen partizipieren, die einen
direkten Bezug zu ihrer beruflichen Titigkeit darstellen. Denkbar ist ebenfalls
die Teilnahme an Angeboten, die allgemeine berufsbezogene Fragen adressieren.
Hier spielen jedoch die zielgruppenspezifische Ansprache und die Themenaus-
wahl eine Rolle. Angesichts zunehmender Uberalterung, steigender (psychischer)
Erkrankungen und damit verbundener Arbeitsausfille lassen aktuelle Befunde
darauf schlieBen, dass die gesundheits- und altersspezifische Weiterbildung ver-
stirkt in den Fokus unternehmerischer Planung riickt (vgl. Bellmann et al. 2018;
Hoh & Barz 2018). Angebotsformate, die individuelle Belastungen und Her-
ausforderungen von Beschiftigten innerhalb betrieblicher Kontexte thematisieren
(Stressmanagement, Alters- und gesundheitsgerechtes Arbeiten) bieten einerseits
die Moglichkeit, Personen anzusprechen, die bisher wenig an (betrieblichen)
Weiterbildungsformaten partizipiert haben. Auf der anderen Seite lassen sich
anhand themenbezogener Angebote Weiterbildungsbedarfe als auch Potenziale
strukturell benachteiligter Beschiftigtengruppen systematisch erschlieBen. Regel-
miBige Gesundheitszirkel, Gesprichskreise aber auch Beratungsangebote fiir
(dltere) Beschiiftigte stellen niedrigschwellige Angebote zielgruppenspezifischer
Gesundheits- und Weiterbildungsforderung dar (vgl. Bellmann et al. 2018).

9.4 AbschlieBende Bewertung

Trotz der diskutierten Limitationen und des aufgezeigten Forschungsbedarfs tra-
gen die Befunde der vorliegenden Arbeit in mehrfacher Weise zur Erweiterung
des bisherigen Forschungsstandes im Bereich der beruflichen Weiterbildungs-
forschung bei. Anhand der Analyse selbstinitiierter Teilnahme an beruflicher
Weiterbildung richtet die Arbeit den Blick auf die Ebene subjektiv wahrgenom-
mener Entscheidungs- und Handlungsmotive, die innerhalb spezifischer Kontexte
Einfluss nehmen konnen. Die Beriicksichtigung von Individualmerkmalen und
erwerbsbezogenen Kontextfaktoren ermoglicht es, selbstselektive Mechanismen
der Teilnahme im Zusammenspiel mit verschiedenen Faktoren differenziert zu
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betrachten. Die Befunde der Arbeit erweitern den Blick auf bisherige For-
schungsbefunde, die auf die Bedeutung individueller Teilnahmeentscheidungen
und -motive innerhalb beruflicher kontextueller Gelegenheitsstrukturen verweisen
(siehe auch Schiener 2006, Widany 2014; Willich & Minks 2002).

Die Befunde der vorliegenden Arbeit verweisen insgesamt darauf, dass
sich der Zugang zur selbstinitiierten Teilnahme an beruflicher Weiterbildung
keineswegs homogen gestaltet. Bereits bekannte Muster der (ungleichen) Teil-
nahme werden in den vorliegenden empirischen Analysen deutlich. Ein zentraler
Befund ist der Einfluss fehlender formaler Bildungsabschliisse auf die Teilnahme.
Dariiber hinaus verweisen die Ergebnisse der Arbeit auf die Bedeutung von
Gelegenheitsstrukturen und Kontextbedingungen im Hinblick auf den Zugang zu
beruflicher Weiterbildung. Moglichkeiten der eigenen Weiterbildung zeigen sich
vor allem im offentlichen Sektor, der tiber institutionalisierte Strukturen der Wei-
terbildungsférderung verfiigt. Der hohe pridiktive Einfluss des beruflichen Status
unterstreicht die Bedeutung unterschiedlicher Titigkeitsbeziige und einer damit
verbundenen verstidrkten bzw. fehlenden Nutzung spezifischer Qualifizierungsan-
gebote. Die Ergebnisse kniipfen an bereits bestehende Befunde aus dem Bereich
der empirischen Weiterbildungsforschung an, die auf die Bedeutung sozialer
Selektivititsstrukturen im Kontext informeller Lernformate (vgl. Kaufmann 2012)
und im Hinblick auf verschiedene Segmente non-formaler Weiterbildung (vgl.
Kaufmann & Widany 2013, Schiener 2006) verweisen.

Angesichts des noch geringen Forschungsstandes iiber spezifische Deter-
minanten der beruflichen Weiterbildung in Ost- und Westdeutschland tragen
die Befunde der Arbeit dazu bei, ein priziseres Bild der Weiterbildungsbe-
teiligung in Ost- und Westdeutschland zu zeichnen. Die empirischen Befunde
verweisen auf regionale Strukturdifferenzen, die Einfluss auf die selbstiniti-
ierte Teilnahme an beruflicher Weiterbildung nehmen. Insgesamt zeigt sich eine
fiir ostdeutsche Beschiftigte verringerte Teilnahmequote im Vergleich zu west-
deutschen Beschiftigten. Mit Blick auf den Fokus strukturell benachteiligter
Beschiftigtengruppen lassen sich zudem regionalspezifische Muster der Teil-
nahme im Trendverlauf identifizieren. Im Ergebnis unterstreichen die Befunde
die Notwendigkeit weiterfiihrender Analysen der Weiterbildungsteilnahme unter
Beriicksichtigung ost-west-spezifischer Kontextbedingungen. Bis dato zeigen sich
Unterschiede zwischen Ost- und Westdeutschland im Hinblick auf Innovations-
tiatigkeit, Wettbewerbsfahigkeit, Lohnhthe und Arbeitsbedingungen. Inwieweit
diese regionalen als auch sektoralen Faktoren Einfluss auf die Weiterbildungsteil-
nahme von Beschiftigten nehmen, stand bisher kaum im Fokus der beruflichen
Weiterbildungsforschung.
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Die empirischen Analysen verweisen zudem auf den Einfluss historischer Zeit
auf die Weiterbildungsbeteiligung und kniipfen an Befunde aus dem Bereich der
(soziologischen) Arbeitsmarkt- und Berufsforschung an (vgl. R. Becker 2017/
2019; siehe auch Schiener 2006). Verinderte Rahmenbedingungen und Gele-
genheitsstrukturen innerhalb spezifischer Erwerbskontexte regulieren betriebliche
Beschiftigungs- und Aufstiegsoptionen und nehmen ebenso Einfluss auf Teil-
nahmeentscheidungen Beschiftigter. Auf Grund der kontinuierlichen Erfassung
soziodemographischer, beschiftigungs- und betriebsbezogener Merkmale ermog-
licht die genutzte Datenbasis — trotz fehlender Informationen zu arbeitsmarkt- und
bildungspolitischen Indikatoren — den Einfluss individueller und erwerbsbezoge-
ner Faktoren auf die Teilnahme im Trend zu priifen. Damit verbunden zeigt die
Arbeit auf, dass die fiir Trendanalysen eingeschrinkte Datenbasis der BSW- und
AES-Zeitreihen durchaus das Potential bietet, Muster und Strukturen der Wei-
terbildungsbeteiligung im Kontext historischer Entwicklungen abzubilden. Die
differenzierte Analyse von Trends der (selektiven) Weiterbildungsteilnahme auf
Basis der BSW- und AES-Daten stand bisher jedoch nur vereinzelt im Fokus
und sollte mit Blick zukiinftige Forschungsvorhaben im Kontext der hiesigen
Weiterbildungsforschung stérker Beachtung finden.
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