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Bernd Kiépplinger

Welche Betriebe in Deutschland sind weiterbildungsaktiv? Nutzung des CVTS-
Datensatzes zur Analyse der betrieblichen Weiterbildung' *°

1. Kurzfassung

Auf der Basis einer vergleichenden Literaturanalyse und der empirischen Daten der europdi-
schen Betriebsbefragung CVTS2 von 1999 wird der Frage nachgegangen, welche Betriebe in
Deutschland weiterbildungsaktiv sind. Es werden verschiedene multivariate Analysen
(Clusteranalyse, Probit-Schétzung) durchgefiihrt, die zu dem Ergebnis kommen, dass die be-
triebliche Weiterbildungsaktivitit primédr von dem Ausmal des betrieblichen Qualifikations-
bedarfs, der formalisierter Personalarbeit, den technologischen/organisatorischen Innovatio-
nen, der Betriebsgrofe und der Branche abhingt. Besondere hervorgehoben wird die Bedeu-
tung einer formalisierten Personalarbeit.

Based on a comparative literature analysis and empirical data of the European enterprise sur-
vey CVTS2 from 1999, this paper discusses which German enterprises are active in offering
continuous vocational training. Different multivariate analysis (cluster analysis, probit regres-
sion) are run, which lead to the conclusion that enterprise-based vocational training is primar-
ily influenced by qualification analysis on enterprise level, the level of formalised human re-
sources management, technological/organisational innovations, the enterprise size and the
economic sector. The importance of a formalised human resources management is especially

stressed.

2. Bedeutung betrieblicher Weiterbildung und ihre Erfassung

Betriebliche Weiterbildung ist ein bedeutender Teilbereich des lebenslangen Lernens. Die
Investitionen von Betrieben® in berufliche Weiterbildung liegen bei ca. 30% der Gesamtaus-
gaben fiir Weiterbildung in Deutschland, wéhrend der Staat 21%, die Individuen 38% und die
Bundesagentur fiir Arbeit 11% aufbringen (Beicht/Berger/Moraal 2005, S. 264). Das Institut
der deutschen Wirtschaft schitzt das Volumen der betrieblichen Weiterbildung mit einem

weiten Kostenerfassungskonzept auf 26,8 Mrd. fiir das Jahr 2004 (Werner 2006), wihrend

U Unter betrieblicher Weiterbildung werden Aktivititen verstanden, die ganz oder teilweise von Unternehmen fiir
ihre Beschiftigten finanziert werden, sei es direkt (z.B. Teilnahmegebiihren) oder indirekt (z.B. Teilnahme wih-
rend der bezahlten Arbeitszeit), sei es im Betrieb oder bei externen Bildungsanbietern. Diese Aktivititen umfas-
sen sowohl Lehrveranstaltungen als auch andere, arbeitsplatznahe Formen wie Unterweisung, Einarbeitung, Job-
Rotation, Lern-/Qualitétszirkel, Selbstgesteuertes Lernen oder Informationsveranstaltungen.

* Besonderer Dank gilt Friederike Behringer, Harald Pfeifer und Alexandra Uhly, die bei der Erstellung dieses
Artikels beratend tétig waren.

? Dieser Text wurde in iiberarbeiteter Form wie folgt versffentlicht: Kéapplinger, Bernd: Welche Betriebe in
Deutschland sind weiterbildungsaktiv? Nutzung des CVTS-Datensatzes zur Analyse der betrieblichen Weiter-
bildung. In: Zeitschrift fiir Berufs- und Wirtschaftspadagogik 103 (2007) 3, S. 382-396

* Im Folgenden werden die Begriffe Betrieb und Unternehmen synonym verwendet. 1



Beicht/Berger/Moraal (2005) auf 16,7 Mrd. fur da$hid1999 kommen. Trotz dieser Unter-
schiede besteht Einigkeit dahingehend, dass bkthebWeiterbildung eine groRe Bedeutung
hat und wahrscheinlich noch bedeutsamer werden wird

Neben den Betriebsbefragungen des IW Koln (Weil3%6199d 2001, Werner 2006), dem
Hannoveraner Firmenpanel (Gerlach/Jirjahn 19983, mi#tlerweile im |AB-Betriebspanel
(Dull/Bellmann 1998, Bellmann/Leber 2005) aufgegamgst, sind in Deutschland die Stu-
dien CVTS1 und CVTS2 von 1993 und 1999 (Grinewati&dl/Schonfeld 2003) die wich-

tigsten Informationsquellen zur betrieblichen Widatielung:

Datensatz Ausgewahlte Weiter- | Bezugsjahr Definition von Branchen und Be-
bildungsquoten fir die Weiterbildung triebsgrofien
Betriebe
Continuing Voca- | 1999:67,0% (enge WB-| Ganzes Jahr: 1998Enge und weite 10 und mehr Mitarbeir
tional Training Definition) bzw.75% 1999 (2006 in Definition ter, NACE-Branchen
Survey (CVTS) (weite WB-Definition) | Vorbereitung) C bis K sowie O
Hannoveraner 1997:56,9% Ganzes Jahr: 1994Weite Definition |5 und mehr Mitarbei-
Firmenpanel 1997, 2000, 2001 | von Weiterbildung | ter, nur Verarbeiten-
des Gewerbe
IAB- 1997:41% in West- und Nur jeweils 1. Weite Definition | Alle Branchen und
Betriebspanel 44% in Ostdeutschland| Halbjahr: 1993, | von Weiterbildung | Betriebsgrof3en
1994, 1997, 1999,
2000, 2001, 2003,
2005
Institut der Deut- | 1998:99,7% Ganzes Jahr: 1992Sehr weite Defini- | Betriebe mit mind.
schen Wirtschaft 1995, 1998, 2001,/ tion von Weiterbil- | einem sozialversiche
Kdln (IW Koln) 2004 dung rungspflichtigem
Beschaftigten

Tabelle 1: Betriebliche Weiterbildungsquoten nach verschiedddatensatzen

Die Weiterbildungsquoten schwanken erheblich, wasiger den unterschiedlichen Untersu-
chungszeitpunkten als viel mehr dem -design gedehuist. So hat z.B. das IAB-
Betriebspanel lediglich ein Halbjahr als Refereftzaem fir die Betriebe, wahrend alle an-
deren Untersuchungen sich auf ein ganzes JahhegziBeshalb ist es nicht erstaunlich, dass
das IAB-Betriebspanel die niedrigste Quote mit #&144% aufweist. Das IW Kdln verwendet
die mit Abstand weiteste Definition von Weiterbiidy die arbeitsplatznahe Lernformen sehr
weit fasst und kommt dementsprechend auf eine Wddengsquote von fast 100%. Der
Einbezug unterschiedlicher Branchen und Betriei&gmohat zudem positive und negative
Effekte auf die jeweilige Quote. Entsprechend schi@#t der Vergleich der Quoten der ver-
schiedenen Studien.

DasContinuing Vocational Training SurveyYCVTS1) erhob Daten fir 1993 in 15 Landern.
Im Jahre 2000/2001 folgte CVTS2 mit Betriebsbefraggn in 25 europaischen Landern fur
das Jahr 1999. Daten von circa 76.000 europaisdnegrnehmen mit 10 und mehr Beschéaf-

tigten aus nahezu allen Branchen aufRer der LangdtifAdschaft, dem o6ffentliche Verwal-



tung, dem Militdr und dem Gesundheits-/Sozial-/Bilgswesen wurden gesammelt. In
Deutschland haben von ca. 10.000 befragten Untereelt8.184 geantwortet, was einer Ant-
wortquote von 31,3% entspricht. Aktuell wird CVT&B das Bezugsjahr 2005 in 35 Landern
durchgefihrt. Anhand von CVTS2-Daten erhalt mawrmiationen zu einer Reihe von Indi-
katoren (vgl. Grinewald/Moraal/Schdnefeld 2003)eWiele Betriebe sind weiterbildungsak-
tiv (Deutschland: 75%), wie viele Mitarbeiter haberden weiterbildenden Betrieben Zugang
zu Weiterbildung (D: 36%), wie viele zeitliche (B:Stunden pro 1.000 Arbeitsstunden) und
finanzielle Ressourcen (D: 1.600 KKS bzw. 1.723dEpro Teilnehmer) fur Weiterbildung
werden in den Betrieben zur Verfiigung gestellt?dvetiesen Indikatoren, die den deutschen
Betrieben im europaischen Vergleich keine sehr hateterbildungsbeteiligung bescheini-
gen (z.B. ,nur* Platz 9 von 25 Landern bei der iefiiichen Weiterbildungsbeteiligung), lie-
gen Informationen Uber Strukturdaten (Branche, B&figtenzahl, Personalaufwendungen,
etc.) und die Weiterbildungspolitik (z.B. Existeman Personalbedarfsanalysen oder eines
Weiterbildungsplans) der Betriebe vor.

3. Theoretische Bezugspunkte

Die Studie von Weber (1985) war die erste Studiedeutschsprachigen Raum, die sich um
eine systematische Erklarung des betrieblichen éilgitlungsengagements verdient gemacht
hat. Sie dient auch heute noch als Bezugsrahmererfipirische Arbeiten (s. z.B. Mar-
tin/Beherends 1999). Die grol3e Mehrheit der Arlpeltasiert auf Ansatzen, die fur die Da-
tenanalyse eine oder mehrere Theorien operatigralis(s. Uberblicke zu Ansétzen wie z.B.
die der Humankapitaltheorie oder dem Transaktiostgt@nsatz in Martin/Beherends 1999,
S. 43 und Neub&dumer/Kohaut/Seidenspinner 20064®. Martin/Beherends (1999, S. 41)
kritisieren, dass sich ,kaum eine Studie um einggaarbeitete theoretische Fundierung der
Datenerhebung bemiiht. Auch die Darstellung der escpien Ergebnisse verwendet theore-
tische Konzepte — wenn Uberhaupt — nur sehr spawahoft ad hoc zur ,nachtraglichen®
Erlauterung eines gefundenen Zusammenhangs.” [EiAnn (1998, S. 206), die Mar-
tin/Beherends explizit von ihrer Kritik ausnehmé&ommen zum Schluss: ,Eine konsistente
Ableitung betrieblicher Weiterbildungsaktivitatewley gar eine Differenzierung von unter-
schiedlichen empirischen Weiterbildungstypen lasierhumankapital- und transaktionskos-
tentheoretischen Erklarungsansatze unseres Erachtent zu. Deshalb werden sie in der
Regelerganztdurch weitere Erklarungsansatze, die an den extedmwelt- und internen
Kontextfaktoren fur betriebliche Qualifizierung ateen.” Dieser tendenziell ekklektischen,

aber trotzdem theoriegestitzten Vorgehensweise sigtdhier angeschlossen. Zum einen hat



kein theoretischer Ansatz eine auch nur anné&harageighend komplexe Erklarungskraft fur
alle wesentlichen Determinanten betrieblicher Wbitdung. Zum anderen liegt der Fragen-
bogenkonstruktion von CVTS2 auch kein theoretisdBesamtkonzept zu Grunde. Insofern
fallt es schwer, im Nachgang allein eine Theorie diea CVTS2-Daten schlissig anzuwen-
den. Dull/Bellmann (1998, S. 209) machen in ihrerkl&ungsmodell, das in der Folge fiur
den CVTS2-Datensatzes angepasst werden wird, 5p&nupon Weiterbildungsdeterminan-
ten aus: Personalstruktur, organisatorische Kongk#setriebliche Ressourcen, Wirkungen
der technisch-organisatorischen Ausstattung, Woglkander Arbeitsnachfrage/betrieblichen
Rekrutierung sowie Kontext der Arbeitsbeziehund@TS2 liefert zudem ausfiihrliche In-
formationen Uber die Formalisierung/Professionailisig der Personalarbeit, die im Folgen-
den mit einbezogen werden. Dahingegen stehen zsomastruktur nur punktuell Informati-
onen zur Verfugung. Das Modell von Dull/Bellmannrdviwie bereits gesagt den Auswer-
tungsmaoglichkeiten des CVTS2-Datensatzes angegaskiapitel 7)

4. Eigene Forschungsfrage und Methodik

Die deutschen Mikro-Daten zu CVTS2 sind erst serhd-rtihjahr 2006 fir Forschungszwe-
cke als Scientific-Use-File der Statistischen Andes Bundes und der Lander zuganglich.
Diese Daten wurden im Rahmen einer vom Rat fur&oand Wirtschaftsdaten geférderten
Expertisé mit dem Titel ,Welche Betriebe in Deutschland simeliterbildungsaktiv?* ausge-
wertet. Vor allem seit den 90er Jahren wird sidiensiv mit der Frage beschaftigt, warum
manche Betriebe weiterbildungsaktiver sind als emdés. Uberblick in Martin/Beherends
1999, S. 14-16) Zu dieser Frage gibt es zum Thtivepauschale Antworten, die z.B. allein
auf die BetriebsgroRe oder Branche abheben. (\afet. 2002) Demnach sind GroRRbetriebe
weiterbildungsaktiver als Kleinbetriebe und innovatBranchen weiterbildungsaktiver als
traditionelle Branchen. CVTS2 hat aber z.B. ergelgass in Betrieben mit 10 bis 49 Be-
schaftigten sogar eine leicht héhere TeilnahmeqgdetéMitarbeiter als in Grol3betrieben (250
und mehr Beschaftigte) zu verzeichnen ist (39% ¥%,3s. Griinewald/Moraal/Schénfeld
2003, S. 25). Das macht deutlich, dass man selaugeifferenzieren muss, was genau unter
einer Weiterbildungsaktivitat zu verstehen ist. Kemtriert man sich zunéchst einmal allein
auf die Teilnahmequote der Unternehmen gibt digeiotle Tabelle einen Uberblick zu den

Determinanten der Weiterbildungsaktivitat:

* Im Rahmen des im Juni 2005 &ffentlich ausgeschrieh Expertisenwettbewerbs ,Bildung im Erwerbslében
wurden 16 Expertisen fur 20.000 € an ForscherinmehForscher in universitdren und aul3eruniversit&ig-
schungseinrichtungen vergeben, die zu Daten ddicaen Statistik wie Mikrozensen, CVTS, Betriebsplan
oder der IAB-Beschaftigtenstichprobe empirische lpsen durchfihren.



Autoren

Wichtigste Determinanten fur die betriebliche Weiterbildungsaktivitat

Abhéngige Variable: Teilnahmequote der Unternehmen)

Positiver Einfluss:

Negativer Einfluss:

Dull/Bellmann
1998

- Betriebsgrof3e oder Betriebsverbund

- hoher Qualifiziertenanteil

- Engagement in der Ausbildung

- aktuelle Investitionen in Kommunikati-
onstechnik

- Tarifbindung/Betriebs-/Personalrat

- Wirtschaftsbereich

- hoher Anteil gewerblicher Beschaftigter
- partiell: hoher Frauenanteil

Gerlach/Jirjahn
1998

- hochqualifizierte Belegschaft

- hoher Auszubildendenanteil

- Betriebsgrofile

- Moderne Produktionstechnologie

- Gruppenarbeit

- Firmenstrategie zu FUE

- Betriebsrat

- Erfolgsbeteiligung des Managements

- hoher Anteil gewerblicher Arbeitnehmer
- hoher Anteil von Teilzeitbeschaftigten

Martin/Behe- - hoher Akademikeranteil - hoher Anteil gewerblicher Arbeitnehmer
rends 1999 - GroRe der Personalabteilung

- BetriebsgroR3e
Martin/Dull - hoher Wettbewerbsdruck des Betriebs| - hohe Arbeitslosigkeit in der Region
2000 - hohe Innovativitat des Betriebs

- Instrumente der Personalarbeit

Mytzek-Zuhlke
2005

- Einflhrung neuer Produkte

- Einfihrung neuer Technologien

- Ermittlung des Personalbedarfs

- Ermittlung des Qualifikationsbedarfs

- Rekrutierung tber duale Ausbildung

- Organisatorische Veréanderungen

- Betriebliche (aber nicht tarifliche) Wei-
terbildungsvereinbarungen

- Branche/Betriebsgroe

Neubaumer/
Kohaut/Seiden-
spinner 2006

- hohe Investitionstatigkeit in Sachkapitg
und immaterielle Werte

- kooperative Arbeitsbeziehungen (Be-
triebsrat, Tarifvertrag)

- Beschaftigtenstruktur

|

Weber 1985

- Situativer Kontext (Wirtschaftsbereich
Betreuungsintensitat, Beschaftigtenzahl
Forschungsintensitat, Anteil der Hoch-
schulabsolventen)

- Weiterbildungsziele

- Aktivitat Betriebsrat

- Unternehmensphilosophie

- Entscheidungsunterstiitzende Instrumé

ente

Werner 2006

- hohe Zahl von Mitarbeitern

- hoher Anteil von Auszubildenden

- hoher Anteil weiblicher Mitarbeiter
- hoher Anteil von Fithrungskraften

Zwick 2002

- Qualifikationsmangel
- Anteil qualifizierter Mitarbeiter

- Angebot von Ausbildung

Tabelle 2: Determinanten der Teilnahmequote von BetriebeWaiterbildung

® Werner (2006, S. 18) bestimmt die Determinant&eminziert in Abhangigkeit verschiedener Kursformad

anderer, arbeitsplatznaher Lernformen. Hier werderdie Determinanten der Lehrveranstaltungen reip




Wenn man sich die in Tabelle 2 aufgefiihrten Deteamien ansieht, kann man zunéchst ob
der Vielfalt verwirrt sein. Trotzdem zeigen sichr@@nsamkeiten. Folgende Determinanten
werden genannt, welche die Weiterbildungsaktivipasitiv beeinflussenBetriebsgrolle
Grol3e Betriebe sind haufiger weiterbildungsaktsy KMU; Branche Bestimmte Branchen
(z.B. Kreditgewerbe) sind haufiger weiterbildungsalals andere (z.B. HandellRersonal-
struktur: Betriebe, die z.B. viele Akademiker beschaftigemddiaufiger weiterbildungsaktiv;
Arbeitsbeziehungen Betriebe mit Personalrat und TarifvereinbarungenWaeiterbildung
sind haufiger weiterbildungsaktivfechnologische InnovationenBetriebe mit technologi-
sche Veranderungen (z.B. Einfiihrung einer neuetw@oé) sind haufiger weiterbildungsak-
tiv; Produktinnovationen Betriebe mit Innovationen in der Produktion (z.Beue Ferti-
gungslinie) sind haufiger weiterbildungsakt@rganisatorische VeranderungenBetriebe
mit organisatorischen Veranderungen (z.B. Ubernaitfusionen, Einfiihrung von Gruppen-
arbeit) sind haufiger weiterbildungsaktiersonalarbeit Betriebe mit einer entwickelten
und professionellen Personalarbeit, die z.B. Imsénte wie Mitarbeitergesprache einsetzen,
sind haufiger weiterbildungsaktiiduale Ausbildung Betriebe, die in der dualen Ausbildung
engagiert sind, sind auch in der Weiterbildung hyauf aktiv; Konkurrenzdruck Betriebe,
die unter einem starken Wettbewerbsdruck stehad, lsaufiger weiterbildungsaktiBegio-
nale Arbeitslosigkeit:Betriebe, die in einer Region mit hoher Arbeitsleit situiert sind,
sind haufiger weiterbildungsaktiv.

Diese empirischen Analysen stellen so unisono d&tféaiingsversuch in Frage, der besagt,
dass die deutschen Betriebe deshalb im internddéionZergleich weniger weiterbildungsak-
tiv sind, weil sie in der Ausbildung aktiver sfhdvgl. Diill/Bellmann 1998, S. 218 / Ger-
lach/Jirjahn 1998, S. 331 / Mytzek-Zuhlke 2005582 / Werner 2006, S. 12 und 19 / Zwick
2002, S. 14). Gleichzeitig zeigen sich bei den Wntehungen aber auch unterschiedliche
Gewichtungen und Kombinationen der maf3geblicheri@hanten. Teilweise entdeckt man
sogar kontroverse Ergebnisse. So hinterfragen NenbdKohaut/Seidenspinner (2006, S.
463) den Forschungsstand, der besagt, dass KMU suctveiterbildungsaktiv wie Grof3un-
ternehmen sind. Sie haben die Hypothese, dass Kadidlich diskontinuierlicher weiterbil-
dungsaktiv sind. Wenn man die Weiterbildungsakiieih von KMU und Grol3betrieben tber
mehrere Jahre hinweg (und nicht nur tber ein oolehabes Jahr) vergleiche, wirden sich

die Unterschiede verringern. Nicht nur deswegenebesioch weiterer Klarungsbedarf tber

® LAngesichts der vergleichsweise intensiven Erdiddsng (sowohl im Rahmen der dualen Berufsaushiidu
als auch in der Hochschulbildung) in Deutschlandegsnicht weiter verwunderlich, dass DeutschlandHin-
blick auf die betrieblichen Weiterbildungsaktivigétim europaischen Vergleich nicht an der Spitzdirmen
ist.“ (BMBF 2003, S. 33)



die genauen Determinanten der Weiterbildungsbegt#ily und ihre relative Bedeutung. Vor
diesem Hintergrund sollen zundchst Gruppen vonid®n hinsichtlich ihrer Weiterbil-

dungsbeteiligung erarbeitet und beschrieben wendazu wird eine Clusteranalyse durch-
gefuhrt. (s. Brosius 1998, S. 691ff, Buhl/Zofel 80@&. 517ff) Im nachsten Schritt wird an-
hand einer Probit-Analyse die Weiterbildungsbeadeitig der Betriebe in Anlehnung an
Dull/Bellmann 1998 geschatzt, um auf der GrundldgeCVTS-Daten die wesentlichen Ein-

flussfaktoren fur die Weiterbildungsbeteiligunglmstimmen.

5. Das Ausmal’ der betrieblichen Weiterbildungsaktiitat messen

Die Weiterbildungsaktivitat von Betrieben kann amthaverschiedener Indikatoren gemessen
werden. Man findet in der Literatur oft die Untdredung zwischen Weiterbildungsbeteili-
gung und —intensitat (s. u.a. Dull/Bellmann 1998jri@wald/Moraal/Schonfeld 2003, Leber
2002, Neubaumer/Kohaut/Seidenspinner 2006).\Wéterbildungsbeteiligungird als Quo-

te der weiterbildenden Betriebe an allen Betriebdasst, wahrend di&/eiterbildungsintensi-
tat als Teilnahmequote der weiterbildenden Beschéftigie allen Beschaftigten oder an den
Beschaftigten der weiterbildenden Betriebe gemegseh Der erste Indikator gibt Auskunft,
ob Betriebe Uberhaupt weiterbilden oder nicht, wallrder zweite Auskunft Uber das Aus-
mafd und die Selektivitat der Weiterbildungsaktiviggbt. Weitere Indikatoren kénnen die
Kursdauer oder die Weiterbildungskosten sein. Esdbwierig, die Weiterbildungsaktivitat
nur auf Grundlage eines Indikators einzuschatzehdem simultane Vergleich mehrerer Indi-
katoren fallt oft schwer. Eine heuristische Losuhgses Problems ist die Erstellung eines
Radar Charts (s. methodische Erlauterungen in Kiggal 2006):

Indikator 1: Anteil weiterbildender

Unternehmen (nur Kurse)

Indikator 2: Kursteilnehmer pro

Indikator 4: Direkte Kosten pro Beschiftigtem

Kursstunde (Euro)

Indikator 3: Kursstunden pro =4#—Deutschland
Teilnehmer

Abbildung 1: Radar Chart von Deutschland (berechnet aufgrun€Cdf@iS2-Daten auf aggregierter Ebene)



Hier wurde nur das kursférmig organisierte Angelbertiicksichtigt, da durch CVTS2 zu den
anderen, arbeitsplatznahen Formen keine Angabeiighez Teilnehmer, Zeitvolumen und
Kosten vorliegen. Mit diesem Benchmarking-Ansaghsiman auf einen Blick, wie sich die
Performanz der deutschen Betriebe im VergleicheauBetrieben des je nach Indikators fuh-
render europaischen Landes (Danemark fiir den Indikat@chweden fiir den Indikator 2,
Rumanien fur den Indikator 3, Italien fur den Iratiér 4) darstellt. Es fallt auf, dass Deutsch-
land am besten bei der Weiterbildungsbeteiligung Bletriebe liegt (78% des danischen
Benchmarks einer Weiterbildungsbeteiligung von 96&jhrend die Weiterbildungsbeteili-
gung der Beschéftigten sehr schlecht ausfallt &% der schwedischen Weiterbildungsbe-
teiligung). Dies kann dahingehend interpretiertdeer, dass im Durchschnitt deutsche Unter-
nehmen ihren Mitarbeitern Weiterbildung sehr seélei&nhbieten. Bei der Weiterbildungsdauer
und den Weiterbildungskostensind die deutschen &\esenfalls relativ niedrig, d.h. deut-
sche Unternehmen bieten tendenziell zumeist kuregeildungen an und im europaischen
Vergleich ist der finanzielle Aufwand z.B. untema@liveau aller skandinavischen und vieler

westeuropaischen Lander.

6. Clusteranalyse der CVTS2-Daten

Hinter diesen auf nationaler Ebene aggregiertereibaerbergen sich grol3e Unterschiede,
wenn man die Daten auf einzelne Betriebe oder Bremderunterbricht. So wirde man z.B.
je nach Branche sehr unterschiedliche Radar Chdrtdten. Um Gruppen von Betrieben na-
her beschreiben zu kénnen, wurde eine Clusteramalysand der vier Indikatoren des Radar
Charts durchgefiihrt. Durch dieses Verfahren bildah anhand von ausgewahlten Variablen
Gruppen von Fallen. Die Félle sind hier die einealBetriebe. Die Mitglieder einer Gruppe

sollen moglichst &hnliche Variablenauspragungerehatie Mitglieder verschiedener Grup-

pen moglichst unahnliche (s. Brosius 1998, S. 691¢. Clusteranalyse wurde mit SPSS
(Version 13) durchgefuhrt und das Verfahren der -Btep-Clusteranalyse angewendet. Es
bietet den Vorteil, dass kategoriale (Indikatoruhyl intervallskalierte Variablen (Indikatoren

2 bis 4) gleichzeitig verwendet werden kénnen. Bistanzmal} wurde das Log-Likelihood-

Mafl3 und als Fusionierungsmethode die ,Linkage zZwascden Gruppen® verwendet. Vier

Cluster wurden so ermittelt;

" Insbesondere bei den Indikatoren 3 und 4 kann diskutieren, ob dies gute Benchmarks darstellerheHo
direkte Kosten pro Kursstunde sowie hohe Teilnatummeen pro Teilnehmer kénnen auch ein Anzeichen von
Ineffizienz sein. Indirekte Kosten (Personalauktaten) wurden nicht beruicksichtigt, da nur 28% dater-
nehmen diese Kosten selbst kalkulieren und dasstitahe Bundesamt diese Kosten nachtraglich kiglikuhat,
was Unsicherheiten aufwirft. (s. Egner 2002, S. 81)



Cluster 1: Cluster 2: Cluster 3: Cluster 4: Mittelwert
Nicht-Trainer | ,Otto-Normal- .Partizipativ- .intensiv- (Gesamt)
Unternehmen* | intensive Trainer* | Trainer fur Lei-
tungskrafte"
ClustergrofR3e in % 33 % 47 % 15% 4%
aller Unternehmen
(gewichtet)
Indikator 1: 0% 100 % 100 % 100 % 67 %
Anteil weiterbil-
dender Unterneh-
men (Kurse)
_Indikator 2: 0% 24 % 85 % 23 % 36 %
Teilnahmequote der
Mitarbeiter
Indikator 2: oh 25 h 36 h 97 h 27 h
Teilnahmestunden
pro Teilnehmer
_ Indikator 4: 0 Euro 855 Euro 751 Euro 4357 Euro | 797 Eufo
Direkte Kosten pro
Teilnehmer

Tabelle 3: Cluster betrieblicher Weiterbildungsbeteiligung Biick auf vier Indikatoren

Fur die Beschreibung der Cluster wird im Folgendieht allein auf die vier clusterbildenden
Indikatoren zurlckgegriffen, sondern es weitereiki@mren berucksichtigt. Diese wurden
anhand der CVTS2-Daten gebildet und gelten in desdhungsliteratur als , Trigger* von
Weiterbildungsaktivitaten:

- Formalisierte PersonalarbeitWerte von 0 bis 5 anhand der finf Fragen zu Pelksona
bedarfsanalysen, Bildungsbedarfsanalysen, Weitknbgsprogrammen, Weiterbil-
dungsbudgets und Evaluatid@Gewichteter Mittelwert aller Betriebe: 1,35.

- Innovation: Werte von 0 bis 2 anhand der zwei Fragen zu ddiiiiaong neuer oder
verbesserter Produkte/Dienstleistungen oder nezrbégserter Verfahren. Gewichte-
ter Mittelwert aller Betriebe: 0,65.

- Organisation: Werte von 0 bis 2 anhand der zwei Fragen zu Fusitiernahmen
oder anderen organisatorischen Veranderungen. Gmitac Mittelwert aller Betriebe:
0,31.

Zudem werden Informationen zur Branche (NACE Steine/Erde/Chemie (gewichtet 1%
aller CVTS2-Betriebe), Verarbeitendes Gewerbe (3Efergie/Wasser (1%), Baugewerbe

® Es wurde in CVTS2 nach der Existenz eines Bildmagsums (b6) gefragt. Dies ist nicht in den Indika
eingeflossen, da die Datenprifung ergeben hat, zlasgist nur Grol3betriebe Uber ein solches Zentrenfi-
gen. Dies ist durch GroRReneffekte begriindet, daeiit Zentrum erst ab einer gewissen Betriebsgréfgert.

° Die kleinste ZellengroRe der NACE-Gruppen umfa@& Betriebe (ungewichtet 4% aller Betriebe).



(21%), Handel/Kfz-Reparaturen (20%), Gastgewerbg)(3/erkehr/Nachrichtentibermittlung
(4%), Kredit/Versicherungen (2%) sowie Grundstudk&hnungswesen/Diverse Dienstleis-
tungen (15%)) und zu drei BetriebsgréRenklassem@l®0-249 und mehr als 250 Mitarbei-
ter) herangezogen.

Cluster 1.Die Nicht-Trainer (33% aller Unternehmen)

Jedes dritte Unternehmen ist in diesem Clusteirmef. 37% der Unternehmen im Cluster
stammen aus dem Verarbeitenden Gewerbe und 31%eauaugewerbe. Fast jedes zweite
Verkehrsunternehmen und Unternehmen im Gastgewsarthet sich in diesem Cluster wie-
der. Die Unternehmen fallen insgesamt durch eidriges Veranderungsniveau auf. Nur je-
weils ca. 20% berichten Uber technische und org#oische Veranderungen im Erhebungs-
jahr. Lediglich 17% der Unternehmen haben im Zaitrazwischen 1997 und 1999 neue be-
rufliche Qualifikationen gewinnen mussen. So emstanicht, dass 80% sagen, dass die vor-
handenen Féahigkeiten dem Bedarf des Unternehmesgrechen. Betriebliche oder tarifver-
tragliche Weiterbildungsvereinbarungen sind mit gma&% nahezu nicht vorhanden. Eine
systematische Personalarbeit existiert zumeist aigttt (80%) bzw. es gibt bei 19% nur ein
oder zwei der funf moglichen Instrumente (s. zu betrumenten im Einzelnen siehe Indika-
tor formalisierte Personalarbéit Insgesamt sind die Unternehmen dieses Clustareinem
starken Mangel an Veranderungen gepragt. Er machnscheinend nicht notwendig, neue
Quialifikationen und Kompetenzen auf Seiten der NMgger zu entwickeln. Zudem existieren
kaum formalisierte Mechanismen seitens der Peradreit (Qualifikationsanalysen, Weiter-
bildungsplan/-budget, etc.) oder tarifvertragliébegelungen, die Weiterbildung absichern.
Von diesen Nicht-weiterbildenden Unternehmen intdd®99 haben auch nur 8% ihren Mit-
arbeitern in den beiden Vorjahren Weiterbildungegedoten und nur 17% beabsichtigten
Kurse bzw. nur 19% andere, arbeitsplatznahe Lemdarin 2000/2001 anzubieten. Insge-
samt sind 71% kontinuierlich nicht-weiterbildendaternehmen (,Nie-Trainer®), d.h. sie
haben in einem Zeitraum von 5 Jahren keinerlei #eiidung angeboten (vgl. die ahnlichen
Befunde von Gerlach/Jirjahn 1998, S. 331) bzw. bieaitigen dies auch nicht. Insofern findet
sich kein Beleg fur die Hypothesen von Neubaumend<w/Seidenspinner 2006 zu der unter-

schatzten — weil diskontinuierlicheren - Weiterhibgisbeteiligung von KMU.

Cluster 2:,0tto-Normal-Unternehmen® (47% aller Unternehmen)
Fast jedes zweite CVTS2-Unternehmen ist hier Iskati, was es mit Abstand zum grof3ten

Cluster macht. Zudem sind die Werte dieses Clustér an den allgemeinen Mittelwerten
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(24% der Mitarbeiter partizipieren an Weiterbilduntge Kosten pro Teilnehmer liegen bei
855 Euro und die Dauer umfasst knapp 25 Stundermeiaehmer pro Jahr). Deshalb wird
im Folgenden die Bezeichnung ,Otto-Normalunternefimesrwendet. Die Betriebe dieses
Clusters spiegeln gewissermal3en die Normalitatdidither Weiterbildung in Deutschland
wider. Nur ca. jedem vierten Mitarbeiter wird inreden Betrieben im Laufe eines Jahres die
Teilnahme an Weiterbildung ermdglicht, was auf e#lativ groRe Selektivitat hindeutet.
Technische und organisatorische Veranderungen\araeiteter als im Cluster 1, was ein
Grund fur die Weiterbildungsaktivitat dieses Clusteu sein scheint. Vor allem aber ist aus-
schlaggebend, dass die Halfte der Unternehmentéblenische Innovationen berichtet. Dies
ist mehr als das Doppelte der Zahlen des Clust@&rdanisationelle Innovationen sind dahin-
gegen nur um 5% haufiger zu finden. Kleinunternemrdeminieren wiederum mit einem
Anteil von 72%. Alle Branchen sind anné&hernd iBesamtanteils reprasentiert. So dominie-
ren das Verarbeitende Gewerbe mit 31%, der Hande23f6 und das Baugewerbe mit 20%.
Betriebliche oder tarifvertragliche Weiterbildungseinbarungen sind ahnlich zum ersten
Cluster mit 7% kaum verbreitet. Eines oder zwetrlmaente einer systematischen Personal-
arbeit gibt es in 43% der Betriebe. 28% haben ksolehe Instrumente, wéahrend 29% min-
destens drei von funf haben. Insofern ist eineesyatische Personalarbeit wesentlich haufi-
ger als in Cluster 1 zu finden.

Weiterbildung scheint vor allem mit technologiscHanovationen, aber auch oft mit einer
systematischen Personalarbeit zusammenzuhangefiimesen kleinen Mitarbeiterkreis zur
Weiterbildungsteilnahme flihrt. Organisationelle &federungen sind dahingegen weniger
bedeutsam. Insofern scheint Weiterbildung Uberwidgas Reaktion auf technische Veran-
derungen (vgl. Zwick 2002, S. 14) und als Resuiaer formalisierten Personalarbeit ange-

boten zu werden.

Cluster 3:,Partizipativ-intensive Trainer* (15% aller Unternehmen)

Die Unternehmen dieses relativ kleinen Clusterd sihr weiterbildungsaktiv. Durchschnitt-

lich 85% der Mitarbeiter nehmen pro Jahr an ein@it¥vbildung teil und die Kursdauer ist

50% Uber dem Durchschnitt aller Unternehmen, was aizcht zu tberdurchschnittlich hohen
Kosten pro Teilnehmer fihrt.

Knapp zwei Drittel der Unternehmen berichten Uleehhische Veranderungen. Organisatio-
nelle Veranderungen sind bei immerhin 39% eingetreinsofern zeigen sich deutlich mehr
Veranderungen als in den anderen Clustern. Betlebloder tarifvertragliche Weiterbil-

dungsvereinbarungen gibt es bei immerhin 14% déetdehmen, was ebenfalls mehr als das
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Doppelte aller anderen Cluster ist. Eine systerdagisPersonalarbeit, d.h. mindestens drei
von funf Instrumenten werden eingesetzt, ist in jadem zweiten Betrieb zu finden. Keine
systematische Personalarbeit hat nur jeder seBlestieb.

Diese Unternehmen scheinen sich vor allem in eiteghnischen und zudem oft in einem
organisatorischen Veranderungsprozess zu befildenyeranderungsprozess macht es not-
wendig, dass ein grol3er Teil der Belegschaft anékteidung teilnimmt, um sich an die neu-
en Anforderungen anzupassen. Zudem gibt es abéreine gut entwickelte Personalarbeit
und betriebliche/tarifvertragliche Regelungen findgch zudem immerhin in jedem siebtem
Betrieb. Die partizipative Weiterbildungsstratedigickt sich zudem dadurch aus, dass 53%
der Unternehmen Bildungsbedarfsanalysen fir alkcB&tigten machen. Die vergleichbaren
Werte aller anderen Cluster liegen bei 6% (ClusjeP6% (Cluster 2) und 43% (Cluster 4).

Cluster 4. Intensiv-Trainer fur Leitungskrafte® (4% aller Unternehmen)

Die Unternehmen dieses kleinsten Clusters investiénanziell und zeitlich enorm viel in
Weiterbildung. Durchschnittlich fallen 4.357 Eunmpreilnehmer an, was mehr als das Funf-
fache der anderen Cluster ist. Ebenso ist das deiven mit 97 Stunden pro Teilnehmer
mehr als dreimal so hoch wie im Durchschnitt. Delifehmerquote von 23% ist jedoch nur
unterdurchschnittlich.

Technische bzw. organisationelle Veranderungen Beidder Halfte bzw. einem Drittel der
Unternehmen eingetreten. Kleinunternehmen tberwiegear auch hier mit 68%, aber mit
32% finden sich viele mittelstdndische Unternehmém den Branchen her sind sehr viele
Unternehmen des Verarbeitenden Gewerbes (47%)etemtr Der Anteil der Betriebe des
Kredit-/Versicherungsgewerbes ist mit 6% vierfadhtét. Betriebliche oder tarifvertragliche
Weiterbildungsvereinbarungen gibt es bei 11% detetshehmen. Eine systematische Perso-
nalarbeit findet bei 41% der Betrieben regelmalfid bei 43% punktuell statt. Nur 15% ha-
ben keine systematische Personalarbeit. Bei ihregitébildungsangebot greifen viele Un-
ternehmen auf externe Anbieter zurtick (95% tun)dieghrend der Anteil interner Lehrver-
anstaltungen bei ,nur“ 48% gegenuber den 84% deizpativ-intensiven Trainern liegt.

Die groRe Selektivitat der Weiterbildung wird harch dadurch deutlich, dass im Vergleich
zu den anderen Clustern fast doppelt so viele datenen nur Bildungsanalysen fir Fih-
rungskrafte machen. Dabei gibt es allerdings zwasigfuppen von Unternehmen. Bei den
angebotenen Kursen handelt es scttensoft um extrem hochpreisige Angebote von priva-
ten Bildungsanbietern fur das Management. So st 23% der Betriebe des Clusters Ma-

nagementkurse und Kurse zu Arbeitstechniken 73.@86 des gesamten betrieblichen Kurs-
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angebots. Logischweise liegen so aufgrund der Figskraftegehéalter die Anteile der Perso-
nalausfallkosten bei diesen Unternehmen vergleiefsavsehr hochZweitens gibt es aber
auch 32% der Betriebe dieses Clusters, die Kurseeurmer Dauer von 150 Kursstunden zu
ca. 2.700 Euro pro Teilnehmer offerieren. Hierb@ifte¢ es sich u.a. um Aufstiegsqualifizie-
rungen wie z.B. Meisterkurse der Kammern im gewehkiechnischen Bereich handeln. In-
sofern verbergen sich innerhalb dieses Clusterdlicteel Disparitaten. Auf der einen Seite
hochpreisige Managementkurse, die nicht unbedigigt ing sind und auf der anderen Seite
Aufstiegsqualifizierungen von langer Dauer fur Beaed mit aktuellen oder zukinftigen Lei-
tungsfunktionen. Nichtsdestotrotz sind diese Urgkmen sehr selektiv in ihrem Weiterbil-
dungsangebot. Weiterbildung ist in diesem Clustiérdar Austibung oder geplanten Uber-

nahme von Leitungsfunktionen eng verbunden.

7. Zwischenfazit und Gesamtuiberblick zu den Cluster

Es ist erwahnenswert, dass in allen vier Clustdainkinternehmen die Mehrheit stellen. Der
hdchste Anteil von Unternehmen mit bis zu 49 Migatdrn liegt im Cluster 1 mit 90%, der
niedrigste mit 62% im Cluster 4. Damit streuen Hieinbetriebe relativ stark tber alle
Cluster. Insofern kann man nicht von einer einfacGegenuberstellung ,weiterbildungsakti-
ver Grol3betrieb” vs. "weiterbildungsabstinenter ikletrieb” sprechen. Viel mehr gibt es
sowohl sehr weiterbildungsaktive, innovative Klestriebe und eher weiterbildungsabstinen-
te bzw. reaktive Trainer bei den Grol3betrieben. ehrheit der Betriebe in den Branchen
Steine/Erde/Chemie, Verarbeitendes Gewerbe, EMé/giser, Baugewerbe, Handel/Kfz-
Reparatur, Gastgewerbe und Immobilien/andere Dasgtngen findet man in dem Cluster
2. Bei Verkehr/Nachrichtenibermittlung dahingegéamdt man die meisten Betriebe im
nicht-weiterbildungsaktiven  Cluster 1, wahrend Unéhmen des Kredit-
/Versicherungsgewerbes am haufigsten in Clusterd3duvertreten sind. Leider kann die Be-
schaftigungsentwicklung nicht die Hoffnungen ernastkdass stark weiterbildende Unter-
nehmen das starkste Personalwachstum aufweisesoumitl eine Gleichung Weiterbildungs-
aktivitat gleich Personalwachstum zustande komrelnvehr weisen die weiterbildungsakti-
ven Cluster 3 und 4 eher Personalabbau auf. SozsBwdim Cluster 3 26% der Betriebe
schrumpfend, d.h. sie haben gegentber 1998 im 1898 mehr als 10% ihrer Mitarbeiter
verloren und nur 15% sind wachsend (+10%) sowie §B#éschen —10% und +10%) sind
stabil. Immerhin zeigt aber Cluster 2 eine leiobsipve Beschaftigtenentwicklung auf und im
Cluster 1 nimmt in den Unternehmen die Zahl desdtatls leicht ab. Leider stehen fir
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CVTS keine Daten zur Umsatz- oder Gewinnentwickldeg Unternehmen zur Verfligung,
die hier interessante zusatzliche Informations- Andlysemdglichkeiten geboten héatten.
Bemerkenswert ist, wie verfestigt die Nicht-Weiiktbngsaktivitat zu sein scheint. Uber
70% der nicht-weiterbildenden Unternehmen des €tastl (23% aller CVTS2-
Unternehmern) sind nach eigener Auskunft Gber edatraum von 5 Jahren ,Nie-Trainer".
Es bedarf vermutlich groRer Bemihungen und ImputseaulRen, um in diesen Betrieben ein
Weiterbildungsangebot zu etablieren. Es wéare leseti Betrieben interessant, durch weitere
vertiefende Analysen (z.B. Betriebsfallstudien) pmiifen, ob diese Betriebe ,wirklich* so
veranderungsarm sind oder ob die Notwendigkeit Venanderungen blof3 nicht wahrge-
nommen wird von den Betrieben bzw. Betriebsleitumge

Bedenklich stimmt, wie selektiv die Weiterbildungstiligung auf Mitarbeiterebene in den
meisten Clustern ist. Die gro3e Mehrzahl der Be&ieahlt eher zu den reaktiven Trainern
des Clusters 2. Diese Unternehmen scheinen Wederlyg nur dann anzubieten, wenn es die
technologischen Anforderungen nétig machen uncehildann auch nur eine geringe Anzahl
an Mitarbeitern weiter. Des weiteren gibt es dibrsgelektiven Leitungskrafte-Trainer des
Clusters 4, die zwar viel in Weiterbildung investie, die Ausgaben aber auch nur auf einen
relativ kleinen Personenkreis konzentrieren. Ledigdas Cluster 3 ist das Paradebeispiel,
dass eine hohe Weiterbildungsbeteiligung der Md#el durchaus maoglich ist und nicht un-
bedingt sehr kostenintensiv sein muss. Es warerahiian Betriebspaneldaten sehr interes-
sant zu verfolgen, ob die Cluster insgesamt UbeZdit stabil sind oder ob viele Betriebe die
Clusterzugehorigkeit Uber die Jahre (haufig) welchden Folgenden soll sich aber auf die
Frage konzentriert werden, welche der hier schdgedilihrten Determinanten den maf3geb-

lichsten Einfluss auf die Weiterbildungsbeteiliguagsiiben.

8. Probit-Schatzung zum betrieblichen Weiterbildungangebot

8.1 Methodik der Probit-Schatzung

In Anlehnung an Dull/Bellmann (1998) und Neubauidehaut/Seidenspinner (2006) wurde
eine Probit-Schatzung durchgefuhrt, wobei nicht neéé den anderen Autoren auf die Daten
des IAB-Betriebspanels zurtckgegriffen wurde, somarif die CVTS2-Daten. Letztere bie-
ten im Vergleich den Vorteil, dass sie viele Infatitonen zum Grad der Formalisierung der
Personalarbeit liefern. Jedoch haben sie den N§ctitss sie kaum Informationen zu der
Beschaftigtenstruktur beinhalten und keine regiemdDifferenzierungen (z.B. in Ost- und
Westdeutschland) ermdglichen. Die Durchfihrunggleichen Schatzung mit einem anderen
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Datensatz bietet interessante Aufschlisse, ob niavenschiedenen Datenséatzen zu den ver-
gleichbaren oder unterschiedlichen Ergebnissen komm

Durchgefihrt wurde die Schatzung mit dem PrograntataSVersion 9.0). Bei einer Probit-
Schatzung wird die jeweilige Wirkung mehrer unalghger Variablen auf eine abhéngige
dichotome Variable betrachtet. Wenn ein Betrieb téfbildung in Kursform 1999 angeboten
hat, erhalt die Dummy-Variable den Wert ,Eins®. D&fert ,Null“ erhalt sie, wenn keine
Weiterbildungskurse stattgefunden haben. Die unaiban Variablen werden in einem Fall
als metrische Skalierung (Frauenanteil in %) unsbasten als Dummy-Variable verwendet
(z.B. ,Eins“, wenn der Betrieb neue Produkte imrJB#09 eingefiihrt hat), wobei die Variab-
len Wirtschaftszweig und Betriebsgréf3e als Dummyiatden auf den am wenigsten weiter-
bildungsaktiven Wirtschaftszweig (NACE i: Verkehd®hrichtenibermittlung) und die am
wenigsten weiterbildungsaktive BetriebsgroRe (k048 Mitarbeiter) bezogen wurdéhDas
GitemalR Pseud®” nach McFadden ist mit 39% (iber dem Richtwert vo¥36.h. das be-
triebliche Weiterbildungsangebot bzwWMichtWeiterbildungsangebot lasst sich mit diesem
Modell gut erklaren, wahrend andere Analysen mécht niedrigen Pseud®® von unter

10% operieren mussen. (vgl. Werner 2006, S. 29)

8.2 Ergebnisse der Probit-Schéatzung

Die unabh&ngigen Variablen kdnnen in acht Gruppegeteilt werden: Beschaftigtenstruk-
tur, Beschaftigungsentwicklung, Innovationen (tastiner/organisatorischer Art), Qualifika-
tionsbedarf, Arbeitsbeziehungen, formalisierte &eatarbeit, Wirtschaftszweige und Be-
triebsgrofe. Die Variablen zu der formalisiertemsBeralarbeit sowie zu der Beschéftigungs-
entwicklung wurden dem Modell von Dull/Bellmann hirgeflgt. Erstere bieten sehr interes-
sante Aufschlisse (s. Tabelle 4). Drei dieser \tdeia (Weiterbildungsprogramm, -budget
und Bildungsbedarfsanalysen) sind hoch signifikeévénn Weiterbildungsprogramme oder —
budgets vorhanden sind, erhoht sich die Wahrsdbkkdit, dass ein Betrieb Weiterbildung
anbietet, um jeweils ca. 9% und bei Bildungsbe@adt/sen sogar um 11%.

Die Entwicklung der Beschaftigtenzahlen (schrumgfemachsend) ist dahingegen nicht sig-
nifikant. Dies deckt sich mit anderen Untersuchum@&erner 2006, S. 18), wobei zu beden-
ken ist, dass eine schrumpfende Beschaftigtenzditd@sten und Stundenvolumen sehr wohl
einen signifikant negativen Einfluss hat. (vgl. etbe, S. 20 und 24) Betriebe, die Personal

% |m Scientific-Use-File zu den CVTS2-Daten wird atisonymisierungsgriinden fiir Betriebe mit mehr als
2.000 Mitarbeitern die genaue Mitarbeiterzahl nighsgewiesen. Deshalb konnte hier nur mit Betrigif&en-
klassen und nicht mit der Beschéftigtenzahl (vglllBellmann 1998) gerechnet werden.
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abbauen, investieren demnach weniger in Weiterbddaber sie verdndern nicht grundsatz-
lich ihre Weiterbildungsaktivitét (von aktiv zu [gasoder vice versa).

Ein ,groRer Motor“ fur die Weiterbildungsbeteiliggrist die betriebliche Anforderung zu-
satzlicher Qualifikationen . Dies erhoht die Wébiktungswahrscheinlichkeit um 11%. Solch
ein Bedarf wird eher Uber Weiterbildung und wenigber Personalrekrutierungen auf dem
Arbeitsmarkt gedeckt. Diese Einschatzung wird dudid deskriptiven Ergebnisse der
CVTS2-Frage b3 (,Wie gewinnen oder entwickeln sigal@ikationen fur lhr Unternehmen
weiter?*) erhartet. 28% aller Unternehmen nanntgindeese Frage ,betriebliche Weiterbil-
dung®, wahrend nur 5% ,Einstellung und Qualifizieguwon Arbeitslosen” und 15% ,Einstel-
lung qualifizierter Mitarbeiter/innen” anfihrtenabit Uberwiegt die Weiterbildungs- gegen-

Uber der Rekrutierungsstrategie um 8 Prozentpunkte.

Unabhéngige Variablen Marginale Effekte* z P>|z|

Beschaftigtenstruktur

Frauenanteil -0.001 -2.08 0.037

Beschéaftigungsentwicklung

Wachsend (mind. 10% mehr Beschéftigte 1999 vs 1998) 0.087 0.69 0.487
Schrumpfend (mind. 10% weniger Beschaftigte 1999 vs

1998) -0.012 -0.91 0.361
Innovationen

Neue Produkte 0.032 2.42 0,015

Neue Verfahren 0.047 3.48 0.000™

Fusionen/Ubernahmen 0.006 0.32 0.748
Organisatorische Veranderungen 0.040 2.76 0.006"

Qualifikationsbedarf
Gewinnung neuer Qualifikationen 0.108 9.02 0.000™

Arbeitsbeziehungen
Tarif-/Betriebsvertrag zu Weiterbildung 0.031 1.32 0.187

Formalisierte Personalarbeit

Personalbedarfsanalysen 0.024 1.62 0.105
Weiterbildungsprogramm 0.090 5.55 0.000™
Weiterbildungsbudget 0.083 5.03 0.000™
Bildungsbedarfsanalysen 0.105 8.23 0.000™

Wirtschaftszweige

NACE C: Steine/Erde/Chemie 0.042 2.12 0.034
NACE D: Verarbeitendes Gewerbe 0.022 1.17 0.240
NACE E : Energie/Wasser 0.103 6.58 0.000™

" Marginale Effekte gibt fiir die Dummy-Variablen Ausft, iber die prozentuale Veranderung der abluamgi
VariableWeiterbildungswahrscheinlichkeivenn die Dummy-Variable von 0 auf 1 geht.
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NACE F : Baugewerbe 0.042 2.02 0.044

NACE G : Handel/Kfz-Reparatur 0.083 4.96 0.000™

NACE H: Gastgewerbe 0.028 0.09 0.928
NACE J : Kredit/Versicherungen 0.118 5.23 0.000™

NACE K+O: Immobilienwesen/diverse Dienstleistungen 0.072 3.65 0.000"

Betriebsgrole

SIZE 50 bis 249 0.066 6.27 0.000™

SIZE 250 bis 499 0.085 5.29 0.000™

SIZE > 499 0.090 3.62 0.000™

Fallzahl 3.184

McFadden Pseudo®R 0.390

v 1387.1

Tabelle 4:Probit-Schatzung (abhangige Variable: BetriebeWreiterbildungskursen)

Anm.: ™" zeigt Signifikanz auf einem Niveau von= 0.01, 0.05 bzw. 0.10 an. Signifikanzen untefGihd
zu besseren optischen Orientierung hervorgehoben.

Referenzgruppe: Betriebe mit mindestens 49 Bedgledft 1999 gegeniiber 1998 stabile Beschéftigtdnzah
NACE i (Verkehr und Nachrichtenibermittiung), keinormalisierte Personalarbeit, keine Tarif-
/Betriebsvertrage zu Weiterbildung, kein Qualifikasbedarf und keine Innovationen.

Die Bedeutung von Wirtschaftszweig und Betriebsgri#éstatigt sich wie in anderen Stu-
dien. So ist z.B. die Wahrscheinlichkeit eines emiidungsaktiven Betriebs im Kredit-
/Versicherungsgewerbe um 12% hdher als in der Banerkehr/Nachrichtenibermittiung.
Nicht signifikant ist jedoch der Umstand, ob eintrigd eine betriebliche oder tarifvertragli-
che Regelungen uber Weiterbildung hat. Solch eegeRing haben nur 7% der Betriebe.

Die Innovationsvariablen sind unterschiedlich aisfireich. Wahrend Fusionen/Ubernahmen
sich als nicht signifikant erweisen, ist die Einfiig neuer Produkte auf einem 5%-Niveau
signifikant und erhoht die Weiterbildungswahrschelrkeit immerhin um 3%. Sogar sehr
signifikant (1%-Niveau) sind die Einfuhrung neuegrfdhren und organisatorische Verande-
rungen auBer Fusionen/Ubernahmen. Beide erhohewdigerbildungswahrscheinlichkeit
um knapp 5% bzw. 4%.

Uneindeutig ist die Bedeutung des Frauenanteilsethzigen in CVTS2 zur Verfigung ste-
henden Variable zur Personalstruktur. Obwohl dieidiide signifikant ist und ein negatives
Vorzeichen hat, d.h. ein hoher Frauenanteil kareloft mit einer niedrigen betrieblichen
Weiterbildungsbeteiligung, zeigt eine weitere Atisisselung nach Branche und Region
namlich, dass die Signifikanz sehr unterschiedéiokféallt bzw. auch das Vorzeichen wech-
seln kann. (vgl. Dull/Bellmann 1998, S. 220) Diegt u.a. daran, dass ein hoher Frauenanteil
sowohl in weiterbildungsaktiven Branchen (z.B. Kt&ersicherungen mit einem Frauenan-
teil von 55% und einer Weiterbildungsquote von 10@% auch in kaum weiterbildungsakti-
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ven Branchen (z.B. Gastgewerbe mit einem Frauehaote 61% und einer Weiterbildungs-
quote von nur 55%) zu finden ist. Des weiteren n&ligepruft werden, was aber anhand der
CVTS2-Datensatzes nicht bzw. nur anhand einer rgobiben Kalkulation aufgrund der
durchschnittlichen Stundenzahl pro Mitarbeiter n@hglist (vgl. Mytzek-Zihlke 2005, S.
540), in welcher Beziehung der Frauenanteil undAteeil der Teilzeitbeschéftigten steht.
Teilzeitbeschaftigten kommen bekanntermalR3en gdneegliger in den Genuss von Weiter-
bildung. Insofern ist das Geschlecht kein simpmardeutiger Einflussfaktor, der allein in eine
Richtung wirkt. Es steht vielmehr in komplexer Wsehvirkung mit Branche, Beschatfti-

gungsposition und -form der jeweiligen Person.

9. Fazit und Ausblick

Die Ergebnisse decken sich in vielen Punkten mieegn Studien. So sind Wirtschaftszwei-
ge, Branche, technologische/organisatorische Veramden und Qualifikationsbedarfe signi-
fikant und einflussreich fur das betriebliche Webtlelungsangebot. Auch bestatigt sich, dass
Regelungen der Sozialpartner zu Weiterbildung nocldr nicht immer statistisch signifikant
sind (vgl. Dull/Bellmann 1998, S. 220, Mytzek-Zu&alR006, S. 538), wenngleich neuere Be-
fragungen von Betriebsraten zu anderen Ergebnisseimen (vgl. Seifert/Mauer 2004, S.
197). Die Verbreitung solcher Regelungen war zueshdl999 gemald der CVTS2-Daten
(noch) relativ gering. Die Entwicklung der Bescigitinzahlen ist nicht signifikant fur die
betriebliche Weiterbildungsquote, was aber zumintes den Kosten und dem Stundenvo-
lumen anders zu sein scheint. Auch bezuglich dgnfgtanten, jedoch nicht eindeutigen und
komplexen Bedeutung des Frauenanteils bestatigardg Ergebnisse anderer Untersuchun-
gen. Soweit weisen Analysen der CVTS2-Daten und I4&Betriebspanels in ahnliche
Richtungen und kommen zu &hnlichen Ergebnissen.

Neue und aufschlussreiche Informationen liefern @\éTS2-Daten aber tUber das Ausmaf}
und die Bedeutung einer formalisierten PersonaltarBee erweist sich als sehr wichtig fur
die betriebliche Weiterbildungsquote. Diese Vaeabl mit Ausnahme der Personalbedarfs-
analysen — sind wichtiger als die oftmals in dersEbungsliteratur angefiihrten Weiterbil-
dungstrigger technologische/organisatorische Vexamjen. Anscheinend sichert das Vor-
handensein eines Weiterbildungsbudgets bzw. —pmogsasowie die Durchfiihrung von Bil-
dungsbedarfsanalysen das Weiterbildungsangebdtstell ab. Insofern konnte eine weitere
Professionalisierung und Formalisierung der Pellgsdo@it einen groRen Beitrag zu Intensi-
vierung der betrieblichen Weiterbildungsaktivitéisten. (vgl. hierzu auch Martin/Dull S. 17,
Martin/Beherends, S. 37 sowie speziell fir KMU BeslGellner 2006, S. 151f)
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Generell muss man insgesamt zu bedenken gebenamlaaisd der hier prasentierten Probita-
nalyse nur ein Indikator betrieblicher Weiterbildsaktivitat untersucht wurde. Weitere de-
taillierte Untersuchungen zu den Indikatoren Zugddauer und Kosten sind notwendig und
aufschlussreich (vgl. Neubaumer(Kohaut/Seidenspir2®®6, Werner 2006), da es unter-
schiedliche Determinanten je nach Indikator gibtvbdie Determinanten unterschiedlich be-

deutsam sind.
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