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I.
Einleitung





1. Ausgangspunkt und Fragestellung

DieArbeitswelt unterliegt einemstetigenWandel,der durch technologische Fort-

schritte, Globalisierung und sich verändernde Arbeitsstrukturen vorangetrieben

wird. In dieser dynamischen Arbeitsumgebung ist es gegenwärtig vor allem die

Digitalisierung, die nahezu alle bestehenden Arbeitsverhältnisse verändert (vgl.

Korunka/Hoonakker 2014; Neufeind et al. 2018). Die Veränderungen in der Ar-

beitswelt führen dazu, dass Qualifikationen und Kompetenzen immer schneller

veralten. Neue Technologien und Arbeitsmethoden erfordern eine ständige Ak-

tualisierung der Fähigkeiten undKenntnisse (vgl. Arnold et al. 2016).Mit der fort-

schreitenden digitalen Transformation der Arbeitswelt rücken die Bereitschaft

und die Fähigkeit der Menschen, sich kontinuierlich weiterzubilden und damit

ihre Arbeits- und Lebenschancen zu prägen, in denMittelpunkt der Debatte.

Durch den Einsatz neuer Technologien und aufgrund arbeitsorganisatori-

scher Umgestaltungen mit höheren Qualifikationsanforderungen nehmen das

fachliche wie auch das soziale Anforderungsniveau (wie Kommunikationsstärke,

Selbstmanagement etc.) der Berufe branchenübergreifend zu (vgl. Bosch et al.

2017; Kruppe et al. 2017). Parallel dazu dynamisieren sich die berufstypischen

Aufgabenprofile aufgrundder zunehmendenBeschleunigungvonVeränderungs-

prozessen der Betriebs- und Arbeitsorganisation.Neben demberufsspezifischen

Fachwissen werden zusätzliche Kompetenzen erforderlich: vor allem Kooperati-

ons- und Kommunikationsfähigkeit, interkulturelle Kompetenzen, die Fähigkeit

zum Selbstmanagement, Kreativität, Problemlösungsfähigkeit sowie insbeson-

dere die Fähigkeit und die Bereitschaft, das eigene Wissen und die eigenen

Kompetenzen stets auf dem neuesten Stand zu halten (vgl. Kruppe et al. 2017).

Die Herausforderungen der Arbeitswelt im Zuge des sozioökonomischen Trans-

formationsprozesses lassen sich durch die traditionelle Vorstellung von Bildung

als einmaliger Abschluss und einer festgelegten beruflichen Laufbahn nicht

mehr bewältigen. Stattdessen wird Lebenslanges Lernen zur Norm und bildet

die Grundlage für individuelle Anpassungsfähigkeit und beruflichen Erfolg.
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Diese Entwicklung lässt sich allerdings weder gleichförmig für alle Beschäf-

tigtengruppennochgleichzeitig in allenBranchenbeobachten.WährendderEin-

satz von Informations- und Kommunikationstechnologien (IKT) in hohen Anfor-

derungsbereichen zu einemKomplementaritätseffekt (vgl. Pfeiffer/Suphan 2015)

führt,kommtes imunterenAnforderungsbereichundbeiweniger komplexenTä-

tigkeiten zu einem Deskilling, also einer Abnahme an Komplexität und Anforde-

rungen (vgl. Benner/Urtasun 2013), mit dem Risiko einer zunehmenden »Retay-

lorisierung« der Arbeit. ImHandels- und Finanzdienstleistungssektor, in der öf-

fentlichen Verwaltung sowie in der Callcenter-Branche führt beispielsweise der

Einsatz computergesteuerter Technologien eher zu einer Standardisierung von

Arbeitsprozessen und somit zu Deskilling (vgl. Boes et al. 2018). Während sich

die Beschäftigten in einigen Branchen stets auf neue Arbeitsinhalte und entspre-

chende Kompetenzanforderungen anpassen müssen, ist in den Branchen, in de-

nen Deskilling stattfindet, ein Umlernen für die dort Beschäftigten notwendig.

Es besteht ein breiter Konsens darüber, dass Lebenslanges Lernen eine

Schlüsselrolle für die individuelle berufliche Entwicklung und Wettbewerbsfä-

higkeit spielt. Durch kontinuierliches Lernen sind Beschäftigte in der Lage, ihre

Fähigkeiten zu erweitern, sich an neue Arbeitsumgebungen anzupassen und

auf dem neuesten Stand der Entwicklungen zu bleiben. Dadurch können sie

ihre eigene Beschäftigungsfähigkeit erhalten oder sogar erhöhen. Jedoch stehen

Beschäftigte angesichts der zunehmenden Unsicherheiten und Veränderungen

auf dem Arbeitsmarkt unter einemwachsenden Druck, sich auf kontinuierliches

und Lebenslanges Lernen einzustellen. Dies erfordert von den Erwerbstätigen

die Fähigkeit, ihren Qualifikationsbedarf zu erkennen,mit beruflichen Entwick-

lungen Schritt zu halten und die Auswirkungen von Veränderungen in anderen

Bereichen des Unternehmens und der Branche auf die Arbeits- und Qualifika-

tionsanforderungen vorherzusehen. Darüber hinaus müssen sie ihre eigenen

beruflichen Lernbedürfnisse organisieren und entsprechende Maßnahmen er-

greifen. Dieser Prozess erfordert eine aktive Suche nach Informationen und eine

proaktive Herangehensweise an die beruflicheWeiterentwicklung.

Obwohl die betriebliche Organisation der Arbeit und berufliche Kontextfak-

toren eine zentrale Rolle für das Lernen von Erwachsenen spielen (vgl. Baethge/

Baethge-Kinsky 2004; Krekel/Walden 2007; Subramanian/Zimmermann 2013;

Nilsson/Rubenson 2014; Pollak et al. 2016; Kleinert/Wölfel 2018), wird eine lern-

förderliche Gestaltung von Arbeit in den Diskussionen kaum berücksichtigt

(vgl. Böhle/Sauer 2019: 241). So ist es immer noch weitgehend unbekannt, für

welche Beschäftigtengruppen die fortschreitende sozioökonomische Transfor-

mation der Arbeit eine »zweite Chance« (Baethge/Baethge-Kinsky 2004: 97) zur

Kompetenzentwicklung ermöglichen kann und welche neuen qualifikatorischen

Risikolagen diese mit sich bringt.
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Zudem ist noch wenig bekannt darüber, welche Rolle die Arbeitsorientierun-

gen der Beschäftigten, also ihre »beruflichen Interessen« und »Arbeitserwar-

tungen« (Lange 2005: 101), jenseits der beruflichen und betrieblichen Faktoren

für ihre Weiterbildungsaktivitäten spielen. Unabhängig davon, ob es dem In-

dividuum um die Aufrechterhaltung der Beschäftigungsfähigkeit oder dem

Streben nach einer beruflichen Weiterentwicklung geht, spielt die Entschei-

dung zur Weiterbildung eine wichtige Rolle in den Erwerbsbiografien. Diese

Erwerbsbiografien sind durch institutionelle Rahmenbedingungen geprägt,

die das individuelle Handeln in der Arbeitswelt maßgeblich beeinflussen, oft

ohne dass sich die Individuen dessen notwendigerweise bewusst sind. Diese

generellen Orientierungsmuster des individuellen Arbeitshandelns werden als

Arbeitsorientierungen bezeichnet und haben Einflusspotenzial auf individuelle

Gewohnheiten, Vorstellungen und Präferenzen (vgl. Hodgson 2000: 325). Sie

beeinflussen auch die Wahrnehmung der Beschäftigungssituation und die dar-

auf bezogenen Reaktionen wie beispielsweise das Weiterbildungsverhalten der

Beschäftigten. In vorliegender Studie soll insbesondere die Rolle der Arbeitsori-

entierungen der Menschen in Bezug auf ihr Weiterbildungsverhalten analysiert

werden. Dabei liegen die folgenden drei handlungsleitenden Fragen zugrunde:

(1) Was sind die Determinanten beruflicherWeiterbildung? (2) Inwieweit können

die Arbeitsorientierungen der Beschäftigten eine Weiterbildungsteilnahme er-

klären? (3) Wie unterscheiden sich dieWeiterbildungschancen der Beschäftigten

je nach ihren Arbeitsorientierungen?

Die vorliegende Studie gliedert sich in mehrere Abschnitte. Zunächst wird

der Forschungsstand zu den Determinanten der Weiterbildungsbeteiligung

dargestellt. Anschließendwird der theoretische Rahmen veranschaulicht, der als

Grundlage für das Verständnis der Zusammenhänge zwischen Arbeitsorientie-

rungen und Weiterbildungsverhalten dient. Dem folgend werden die Methodik

und Datenquellen erläutert, um den Untersuchungsansatz und die verwendeten

Daten darzustellen. Der Hauptteil der Arbeit besteht dann aus der Analyse der

empirischen Befunde, in der die Determinanten beruflicher Weiterbildung, die

Bedeutung der Arbeitsorientierungen für das Weiterbildungsverhalten und die

Unterschiede in den Weiterbildungschancen der Beschäftigten je nach ihren

Arbeitsorientierungen untersucht werden. Zum Schluss erfolgt eine Zusam-

menfassung der Ergebnisse und die Darstellung der daraus resultierenden

wissenschaftlichen sowie arbeitspolitischen Schlussfolgerungen.





2. Untersuchungsfeld Berufsbezogene
Weiterbildung

2.1 Begriffsklärung:Weiterbildung

In Deutschland wird in vielen Studien zur »Weiterbildung« auf die einzige of-

fizielle Definition aus dem Strukturplan für das Bildungswesen des Deutschen

Bildungsrates (1970) zurückgegriffen. Dort wird Weiterbildung als »Fortsetzung

oder Wiederaufnahme organisierten Lernens nach Abschluss einer unterschied-

lich ausgedehntenerstenBildungsphasebestimmt« (ebd.: 197).DerÜbergangvon

der ersten Bildungsphase und der Beginn dermöglichenWeiterbildungmarkiert

in der Regel den Eintritt in die Vollzeiterwerbstätigkeit. Die Kommission zählt

das kurzfristigeAnlernenoderEinarbeiten amArbeitsplatz ausdrücklichnicht zu

Weiterbildung und beschränkt somit dieWeiterbildungsaktivitäten auf die orga-

nisierten Lernprozesse (vgl. ebd.).

Erst ab den 2000er-Jahren kam es durch einen Bedeutungszuwachs derWei-

terbildung zu einer Ausdehnung des Begriffes um weitere Formen des Lernens.

Das Statistische Amt der Europäischen Union (Eurostat) hat ein Klassifika-

tionssystem zur Standardisierung der Erhebung zur Erwachsenenbildung der

EuropäischenUnion (Adult EducationSurvey–AES) entwickelt. InAnlehnung an

dasMemorandumüber Lebenslanges Lernen1der EuropäischenKommission aus

dem Jahr 2000wurdendie Bildungsaktivitäten im Jahr 2006 in derClassification of

Learning Activities (CLA) neu kategorisiert und neben der formalenWeiterbildung

auch weitere Formen wie informelle und non-formale Weiterbildung ergänzt.

Dabei ist das wichtigste Kriterium für die Unterscheidung von informeller, non-

formaler und formaler Weiterbildung, ob die Lernaktivität institutionalisiert

stattfindet oder nicht. Institutionalisierte Lernaktivitäten benötigen eine Orga-

nisation, die strukturierte Bildungsarrangements wie die Beziehung zwischen

Lehrenden und Lernenden und/oder Interaktionen bereitstellt, die speziell für

1 Vgl.KommissionderEuropäischenGemeinschaften:MemorandumüberLebenslangesLernen, [online]

www.eur-lex.eu-ropa.eu/legal-content/DE/TXT/?uri=LEGISSUM:c11047 [27.01.2021].
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Bildung und Lernen konzipiert sind (vgl. ISCED 2011, Paragraf 36: 11). Allgemein

wird zwischen drei unterschiedlichen Formen derWeiterbildung unterschieden:

– Die informelle Weiterbildung umfasst im Wesentlichen selbstorganisierte

und selbstgesteuerte Lernaktivitäten, die mit einer Lernabsicht stattfinden.

Darunter fallen beispielsweise das Lesen von Fachartikeln, das Anschauen

vonOnline-Lernvideos, die Teilnahme an Konferenzen, der Besuch einesMu-

seums oder das Lernen im sozialen Umfeld in der Familie, im Freundeskreis

oder am Arbeitsplatz.

– FormaleWeiterbildungumfasst sogenannte reguläreBildungsgänge,die zu ei-

nem anerkannten Abschluss führen und imDeutschenQualifikationsrahmen

(DQR) verortet sind,wiebeispielsweiseMeisterbrief oderdasMasterstudium.

– Die non-formale Weiterbildung umfasst die Maßnahmen der organisierten

bzw. institutionalisierten Erwachsenenbildung. Ein wesentliches Kriteri-

um für non-formale Weiterbildung ist, dass diese Lernaktivitäten in einem

Lehr-/Lernarrangement und in einer Beziehung zwischen Lehrenden und

Lernenden stattfinden. Beispiele für non-formale Weiterbildung sind Kurse

oder Lehrgänge, kurzzeitige Bildungs- oder Weiterbildungsveranstaltungen

(z.B. Vorträge, Schulungen, Seminare oder Workshops), Schulungen am Ar-

beitsplatz (z.B. geplante Unterweisungen oder Trainings durch Vorgesetzte

bzw. Kollegen/Kolleginnen) (vgl. Bilger et al. 2013: 19 f.).

Abbildung 2.1 zeigt die unterschiedlichen Formen der Weiterbildungsaktivitä-

ten und die Kriterien für die Unterscheidung zwischen informellem Lernen bzw.

non-formaler oder formalerWeiterbildung.

Die strukturierten Lernumgebungen formaler und non-formaler Kurse

entsprechen eher dem Alltagsverständnis des Begriffs »Weiterbildung«. Die Er-

fassung informellerWeiterbildungsaktivitäten gestaltet sich hingegen empirisch

als schwierig, weshalb sich die Forschung vorwiegend auf die erstgenannten

beiden Formen der Weiterbildung konzentriert (vgl. Ebner/Ehlert 2018: 215).

Darüber hinaus hat sich in der deutschen Forschungslandschaft non-formale

Weiterbildung als Kernindikator für Weiterbildungsaktivitäten etabliert (vgl.

BIBB 2022: 307 f.). Auch in den europäischen AES-Erhebungen, an deren Be-

richterstattung sich Deutschland seit 2007 beteiligt, werden ausschließlich non-

formale Weiterbildungsaktivitäten unter dem Begriff »Weiterbildung« erfasst.

In der vorliegenden Arbeit werden unter dem Begriff »Weiterbildung« ebenfalls

die non-formalen Bildungsaktivitäten verstanden.



Untersuchungsfeld Berufsbezogene Weiterbildung 21

Abb. 2.1: Klassifizierung von Lernaktivitäten nach der CLA

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Eurostat (2016: 25).

Non-formale Weiterbildungsaktivitäten lassen sich nochmals in drei Seg-

mente unterteilen: betriebliche, individuelle berufsbezogene und nicht berufs-

bezogeneWeiterbildung2.

1. BetrieblicheWeiterbildung

– Lernaktivitäten, die überwiegend während der bezahlten Arbeitszeit

oder einer bezahlten Freistellung stattfinden und/oder bei denen das

Unternehmen zumindest einen Teil der direkten Weiterbildungskosten

wie beispielsweise Kursgebühren oder Kosten für die Lehrmaterialien

übernimmt.

2. Individuelle berufsbezogeneWeiterbildung

– Lernaktivitäten, die vorrangig aus beruflichen Motiven heraus besucht

werden, auch wenn die Teilnehmenden die zeitlichen und monetären

Kosten derWeiterbildung selbst tragenmüssen.

3. Nicht berufsbezogeneWeiterbildung

– Lernaktivitäten,die hauptsächlich auspersönlichenGründenbzw.mehr

aus privaten Interessen heraus besucht werden.

2 Ausführliche Erläuterungen zu den Definitionen dieser Kategorien finden sich im Trendbericht zum

AES 2020 (Bilger/Strauß 2021: 6 f.).
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Welche Formen der Weiterbildungsaktivitäten berücksichtigt werden sollen,

hängt von dem jeweiligen Erkenntnisinteresse ab. Für die vorliegende Studie

liegt der Fokus auf dem berufsbezogenenWeiterbildungsverhalten von Beschäf-

tigten, da das Ziel ist, herauszufinden, welche Rolle die Arbeitsorientierungen

derMenschen für ihrWeiterbildungsverhalten und für ihreWeiterbildungschan-

cen spielen. Es geht hier vor allem um die generellen Orientierungsmuster des

individuellen Arbeitshandelns, für die die berufsbezogene Weiterentwicklung

imMittelpunkt steht.

Der Begriff »berufsbezogene Weiterbildung« oder »berufliche Weiterbil-

dung« ist vor allem über ihren Verwendungszweck gegenüber anderen Weiter-

bildungsformen abzugrenzen: »Berufsbezogene Weiterbildung bezieht sich auf

die Aneignung, die Weiterentwicklung oder den Erhalt berufs- oder erwerbs-

bezogener Kompetenzen« (Schiener et al. 2013: 558). Berufliche Weiterbildung

kann eine Vielzahl unterschiedlicher Bildungsaktivitäten im Erwachsenenalter

erfassen wie formale Weiterbildungen (z.B. der Meisterabschluss), non-formale

Weiterbildungen (z.B. Sprachkurse) sowie informelles Lernen, das selbstgesteuert

durch Aktivitäten wie Konferenzbesuche oder das Lesen von Fachzeitschriften

erfolgen kann (vgl. Ebner/Ehlert 2018; Bilger et al. 2013).

Sie kann sich auf zwei Segmente der Weiterbildung erstrecken: Zum einen

geht es um die individuellen berufsbezogenen Weiterbildungsmaßnahmen, die

in erster Linie aus beruflichen Gründen besucht werden – auch wenn die Teil-

nehmenden die Kosten der Weiterbildung selbst tragen müssen. Zum anderen

umfasst sie die betrieblichen Weiterbildungsaktivitäten, die zum Teil während

der bezahlten Arbeitszeit oder einer bezahlten Freistellung stattfinden und bei

denen die direkten Kosten ganz oder zumindest teilweise von den Unternehmen

übernommen werden (vgl. Bilger/Kuper 2013: 36 f.).

In vorliegender Studie werden non-formale Bildungsaktivitäten im Segment

der betrieblichen oder individuellen berufsbezogenen Bildung alsWeiterbildung

verstanden und individuelle berufsbezogene und/oder betriebliche Weiterbil-

dungen unter den Begriff »berufsbezogene Weiterbildung« zusammengefasst.

Auch der Begriff »berufliche Weiterbildung« wird in dieser Arbeit synonym zu

der berufsbezogenenWeiterbildung angewendet.

2.2 Bedeutung und Beteiligungsstrukturen der berufsbezogenen

Weiterbildung in Deutschland

Berufsbezogene Weiterbildung hat eine Vielzahl von Aufgaben, die sowohl indi-

vidueller, ökonomischer als auch gesellschaftlicher Natur sind. Erstens bietet sie
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denBeschäftigtenbreiteMöglichkeitenzurberuflichenundpersönlichenWeiter-

entwicklung, indemsiederenWissenundFähigkeiten festigt,aktualisiert under-

weitert. Berufsbezogene Weiterbildung trägt außerdem zweitens zur Sicherung

des Fachkräftebedarfs bei. Durch den stetigen technologischen Fortschritt und

die Veränderungen in der Arbeitswelt ist es für Unternehmen unerlässlich, ihre

Beschäftigten stets auf einemaktuellen Stand zuhalten.Drittens trägt berufliche

Weiterbildung zur gesellschaftlichen Integration bei, indem sie Menschen mit

Defiziten in der Grundbildung oder anderweitigen Benachteiligungen die Mög-

lichkeit gibt, ihre Qualifikationen zu verbessern (vgl. BT-Drs. 19/30950: 222).

Ein Überblick über die Beteiligungsstrukturen an berufsbezogener Wei-

terbildung in Deutschland lässt sich am prägnantesten anhand der jährlichen

Berichterstattung des Bundesministeriums für Bildung und Forschung (BMBF)

über die Entwicklungen in der beruflichen Bildung (Berufsbildungsbericht)

gewinnen. Seit 2009 gibt das Bundesinstitut für Berufsbildung (BIBB) einen

»Datenreport zum Berufsbildungsbericht – Informationen und Analysen zur

Entwicklung der beruflichen Bildung« heraus, der als zentrale Informations-

quelle und Datengrundlage für den Berufsbildungsbericht des BMBF dient.

Darin wird u.a. auch AES ausgewertet. Seit 2007 führt das BMBF die Erhebung

nach dem Konzept von AES durch, um eine EU-weite Standardisierung der

Erfassung zum Weiterbildungsverhalten zu ermöglichen. Der AES stellt die

detaillierteste Datenquelle für Deutschland zur Analyse der Weiterbildungsbe-

teiligung auf individueller Ebene dar. Dadurch eröffnet sich die Möglichkeit, die

Verbreitung von Weiterbildungsaktivitäten sowohl in der Gesamtbevölkerung

als auch in verschiedenen Teilgruppen der Bevölkerung präzise zu erfassen und

abzuschätzen (vgl. BIBB 2022: 307).

Nach der aktuellen Datenlage zur beruflichen Weiterbildung in Deutschland

ist ein deutlicher Anstieg der Teilnahmequote an berufsbezogenerWeiterbildung

zu erkennen: Die Teilnahmequote an berufsbezogener Weiterbildung erhöhte

sich bundesweit insgesamt deutlich um 15 Prozentpunkte von 39% im Jahr 2007

auf 54% im Jahr 20203.

Die Teilnahmequote nach AES gibt an, welcher Prozentsatz der befragten

Personen in den 12 Monaten vor der Befragung an mindestens einer Lernak-

tivität, die in die Kategorie der non-formalen Lernaktivitäten im Bereich der

betrieblichen oder individuellen berufsbezogenen Bildung fällt, teilgenommen

hat. Im Gegensatz zur Berichterstattung des AES, die sich inzwischen auf die

Altersgruppe der 18- bis 69-Jährigen bezieht, konzentrieren sich die Analysen

3 Bei der Operationalisierung der Weiterbildungssegmente kam es in 2012 in den AES-Erhebungen zu

Veränderungen. Für den Trendvergleich sind die Änderungen des Instruments zu berücksichtigen (für

eine detaillierte Erklärung siehe Bilger/Kuper 2013: 38 f.).
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im Datenreport zum Berufsbildungsbericht des BIBB auf die Teilnahmequoten

der 25- bis 64-Jährigen. Diese Eingrenzung ermöglicht eine präzisere Annähe-

rung an die erwerbsfähige erwachsene Bevölkerung und ist auch üblich in der

Weiterbildungsforschung. Dies liegt daran, dass in dieser Altersgruppe ange-

nommen wird, dass die Befragten ihre Erstausbildung spätestens mit 24 Jahren

abgeschlossen haben, wodurch Weiterbildungsaktivitäten überwiegend erfasst

werden können (vgl. Behringer/Schönfeld 2017: 167).

DieEntscheidungspfade bei derKlassifikation vonWeiterbildungssegmenten

wurdenmit der Erhebung im Jahr 2012 angepasst (für eine detaillierte Erklärung

siehe Bilger/Kuper 2013). Diese Änderungen führten zu geringfügigen Ver-

schiebungen zwischen den Segmenten: So reduzierte sich der Anteil der nicht-

berufsbezogenen Weiterbildung zugunsten der betrieblichen Weiterbildung um

etwa 0,2%. Deutlich ausgeprägter war jedoch die Verschiebung von der Kate-

gorie der individuellen berufsbezogenen Weiterbildung hin zur betrieblichen

Weiterbildung, die etwa 4,5% betrug (vgl. Bilger/Kuper 2013: 41). Erst ab dem

Jahr 2012 ist eine vergleichbare Trendanalyse der differenzierten Teilnahme-

quoten nach Segmenten (betriebliche, individuelle berufsbezogene und nicht-

berufsbezogeneWeiterbildung) möglich (vgl. Bilger/Strauß 2015: 19).

Wenn die Teilnahmequote nach den Segmenten getrennt betrachtet wird,

zeigt die Analyse der AES – auch wenn instrumentbedingte Veränderungen

berücksichtigt werden –, dass der Großteil der berufsbezogenen Weiterbildung

unter die Kategorie der betrieblichen Weiterbildung fällt. Die Teilnahmequote

an betrieblicher Weiterbildung erhöhte sich deutlich von 37% auf 49% um 12

Prozentpunkte im Zeitraum von 2012 bis 2020. ImGegensatz dazu blieb die Teil-

nahmequote an individueller berufsbezogenerWeiterbildung mit 9% gegenüber

2012 (8%) nahezu unverändert.

Die steigenden Teilnahmequoten im Laufe der Jahre kommen nicht allen Be-

völkerungsgruppen gleichermaßen zugute. Wenn die Teilnahmequoten der be-

rufsbezogenenWeiterbildungnachbestimmtenUnterscheidungsmerkmalenge-

nauer betrachtet werden, lässt sich allgemein für Deutschland konstatieren, dass

die berufliche Weiterbildungsbeteiligung stark von Alter, Bildung und Erwerbs-

status abhängig ist. Tabelle 2.1 zeigt einen Überblick über die Teilnahmequoten

der berufsbezogenen Weiterbildung anhand AES-Daten von 2007 bis 2020. Im

Folgendenwerdendie aktuellenErgebnisse über die Teilnahmequoten anberufli-

cherWeiterbildung nach bestimmten Unterscheidungsmerkmalen aus dem Jahr

2020 näher vorgestellt.
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BerufsbezogeneWeiterbildung

Insgesamt

2007 2010 2012 2014 2016 2018 2020

Region

Deutschland 39 36 42 44 43 48 54

Ostdeutschland 38 36 41 43 42 49 54

Westdeutschland 42 36 47 51 48 42 53

Geschlecht

Männer 43 38 46 47 45 52 55

Frauen 34 33 38 42 41 43 52

Erwerbsstatus

Vollzeit 51 46 54 56 53 55 64

Teilzeit 40 40 46 48 47 55 58

Arbeitslose 22 21 22 28* 21 38 25*

Personen in schulischer/beruflicher

Bildung; Studierende

47 25 35* 35+ 31* 41* 42

Sonstige Nichterwerbstätige 7 7 10 10* 12 13 17

Alter

25 bis 34 Jahre 42 34 45 50 42 51 57

35 bis 49 Jahre 44 41 47 48 49 52 58

50 bis 64 Jahre 29 30 36 37 38 42 49

Schulabschluss

Niedrig 24 21 27 30 27 34 37

Mittel 44 39 45 48 45 44 55

Hoch 55 49 57 55 55 62 65

Berufsabschluss

Keine Berufsausbildung 19 18 25 29 24 29 31

Lehre/Berufsfachschule 38 33 37 40 39 42 51

Meister/andere Fachschule 53 48 58 62 58 63 68

(Fach-)Hochschulabschluss 57 56 61 57 60 62 71

Migrationshintergrund**

Deutsche ohneMigrationshinter-

grund

46 46 49 57

Deutsche mit Migrationshinter-

grund

28 35 48 38

Ausländer/-innen 24* 27 39 41

Nabsolut maximal (ungewichtet) 6.509 6.103 6.213 2.670 6.229 4.673 4.733

Tab. 2.1a: Teilnahmequoten an berufsbezogenerWeiterbildung zwischen 2007 und 2020 nach verschiede-

nen Differenzierungsmerkmalen (in %) – AES

Anmerkungen: * Fallzahl (ungewichtet) 40–79 Fälle; + Fallzahl (ungewichtet) 20–39 Fälle; / Fallzahl (unge-

wichtet) < 20**Aufgrund geringer Fallzahlen für das Jahr 2014 nicht differenzierbar.

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an BIBB-Datenreport 2014: 295 und BIBB-Datenreport 2022: 304.
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BetrieblicheWeiterbildung

2012 2014 2016 2018 2020

Region

Deutschland 37 39 38 43 49

Ostdeutschland 36 37 37 44 49

Westdeutschland 40 45 43 38 51

Geschlecht

Männer 41 42 41 47 51

Frauen 32 35 35 37 47

Erwerbsstatus

Vollzeit 49 52 49 52 61

Teilzeit 40 43 42 50 54

Arbeitslose 6+ 10+ / 8+ 7+

Personen in schulischer/beruflicher Bildung; Studierende 16+ / 17+ 22+ 25

Sonstige Nichterwerbstätige 6* 5+ 7* 9* 12

Alter

25 bis 34 Jahre 38 40 37 41 50

35 bis 49 Jahre 41 43 43 48 52

50 bis 64 Jahre 31 32 35 39 46

Schulabschluss

Niedrig 23 27 25 31 33

Mittel 40 42 41 42 53

Hoch 49 47 47 53 58

Berufsabschluss

Keine Berufsausbildung 19 24 19 19 24

Lehre/Berufsfachschule 33 35 35 39 48

Meister/andere Fachschule 53 58 54 59 62

(Fach-)Hochschulabschluss 52 49 52 53 65

Migrationshintergrund**

Deutsche ohneMigrationshintergrund 40 41 45 54

Deutsche mit Migrationshintergrund 22 29* 41* 34*

Ausländer/-innen 19* 19 27 31

Nabsolut maximal (ungewichtet) 6.213 2.670 6.229 4.673 4.733

Tab. 2.1b: Teilnahmequoten an berufsbezogenerWeiterbildung zwischen 2007 und 2020 nach verschiede-

nen Differenzierungsmerkmalen (in %) – AES

Anmerkungen: * Fallzahl (ungewichtet) 40–79 Fälle; + Fallzahl (ungewichtet) 20–39 Fälle; / Fallzahl (unge-

wichtet) < 20**Aufgrund geringer Fallzahlen für das Jahr 2014 nicht differenzierbar.

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an BIBB-Datenreport 2014: 295 und BIBB-Datenreport 2022: 304.

Individuelle berufsbezogene

Weiterbildung

2012 2014 2016 2018 2020

Region

Deutschland 8 9 6 7 9

Ostdeutschland 8 9 6 7 9

Westdeutschland 10 10* 6 6* 8
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Individuelle berufsbezogene

Weiterbildung

2012 2014 2016 2018 2020

Geschlecht

Männer 8 9 5 6 7

Frauen 9 10 7 7 10

Erwerbsstatus

Vollzeit 8 9 5 5 7

Teilzeit 10 8 7 6* 8

Arbeitslose 16* 18* 17* 32* 19*

Personen in schulischer/beruflicher Bildung; Studierende 20+ 26+ 15+ 22+ 23*

Sonstige Nichterwerbstätige 4* 5+ 5* 5+ 6*

Alter

25 bis 34 Jahre 10 14 7 12 11

35 bis 49 Jahre 9 7 7 6 10

50 bis 64 Jahre 7 9 5 5 6

Schulabschluss

Niedrig 5 5* 4* 3* 7

Mittel 8 10 5 3* 5

Hoch 14 13 10 13 13

Berufsabschluss

Keine Berufsausbildung 7* 7+ 5 11* 9*

Lehre/Berufsfachschule 7 8 5 4 5

Meister/andere Fachschule 9* 11+ 6* 6+ 10

(Fach-)Hochschulabschluss 15 14 10 12 15

Migrationshintergrund**

Deutsche ohneMigrationshintergrund 9 6 6 8

Deutsche mit Migrationshintergrund 8+ 8+ / 6+

Ausländer/-innen 6+ 9* 13* 13*

Nabsolut maximal (ungewichtet) 6.213 2.670 6.229 4.673 4.733

Tab. 2.1c: Teilnahmequoten an berufsbezogenerWeiterbildung zwischen 2007 und 2020 nach verschiede-

nen Differenzierungsmerkmalen (in %) – AES

Anmerkungen: * Fallzahl (ungewichtet) 40–79 Fälle; + Fallzahl (ungewichtet) 20–39 Fälle; / Fallzahl (unge-

wichtet) < 20**Aufgrund geringer Fallzahlen für das Jahr 2014 nicht differenzierbar.

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an BIBB-Datenreport 2014: 295 und BIBB-Datenreport 2022: 304.

Zwischen West- und Ostdeutschland lassen sich kaum Unterschiede bezüg-

lich der berufsbezogenen Weiterbildungsteilnahme in allen Segmenten der be-

ruflichen Weiterbildung erkennen. In Bezug auf das Geschlecht lassen sich zwi-

schenMännern und Frauen im Jahr 2020 weiterhin Unterschiede im Teilnahme-

niveau an berufsbezogenerWeiterbildung beobachten, wenngleich die Differen-

zen verglichen mit den Vorjahren kleiner geworden sind. Die im Vergleich ge-

ringere Weiterbildungsbeteiligung von Frauen lässt sich auf die Intersektiona-

lität zurückführen, d.h. die geringere Frauenerwerbstätigkeit und ihr überpro-

portional hoher Anteil bei Teilzeitbeschäftigungen beeinflussen sich gegenseitig
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und verstärken so den negativen Effekt für Frauen in Bezug auf ihre berufliche

Weiterbildungschancen und -aktivitäten.

ImVergleich verschiedener Erwerbsstatusgruppen zeigt sich insgesamt, dass

sich Vollzeiterwerbstätige häufiger beruflich weiterbilden. Diese beteiligten sich

2020 insgesamt zu 64% an berufsbezogener Weiterbildung, zu 61% an betriebli-

cher Weiterbildung und zu 7% an individueller berufsbezogener Weiterbildung.

Teilzeiterwerbstätige nehmen im Vergleich zu den Vollzeiterwerbstätigen mit

58% insgesamt etwas weniger an berufsbezogener Weiterbildung teil, zu 54%

an betrieblicher Weiterbildung und zu 8% an individueller berufsbezogener

Weiterbildung. Arbeitslose, Personen in schulischer/beruflicher Ausbildung,

Studierende oder sonstige Nichterwerbstätige nehmen deutlich seltener an

berufsbezogenenWeiterbildungen teil.

InBezugaufdieDifferenzierungnachAltersgruppen lassen sichkeinegroßen

Unterschiede zwischen den Altersgruppen der 25- bis 34-Jährigen und der 35- bis

49-Jährigen an berufsbezogener Weiterbildung feststellen. Die Beteiligung der

ältestenGruppe (50- bis 64-Jährige) lag 2020 inderGesamtbetrachtung (49%) und

in den Einzelsegmenten (betrieblich: 46%; individuell-berufsbezogen: 6%) deut-

lich unter der der anderen Gruppen.

Beim Schulabschluss zeigt sich auch im Jahr 2020 das aus der Weiterbil-

dungsforschung bekannte Muster, dass die Beteiligung an Weiterbildung mit

dem Schulabschluss zusammenhängt: Personen mit einem hohen Schulab-

schluss nahmen deutlich häufiger (65%) an berufsbezogener Weiterbildung teil

als Personen mit mittlerem (55%) oder niedrigem bzw. keinem Schulabschluss

(37%). Bezogen auf die betrieblicheWeiterbildung zeigte sich zwischen Personen

mit hohem (58%), mittlerem (53%) und niedrigem bzw. keinem Schulabschluss

(33%) ein ähnlichesMuster. In der individuellen berufsbezogenenWeiterbildung

lag die Weiterbildungsquote für Personen mit einem hohen Schulabschluss

(13%) statistisch signifikant über dem Niveau von Personen mit mittlerem (5%)

oder niedrigem bzw. keinem Schulabschluss (7%). Auch bei der Betrachtung

der Weiterbildungsteilnahme nach dem höchsten beruflichen Abschluss ist

die Tendenz erkennbar, dass in allen Weiterbildungssegmenten die höheren

Qualifikationsgruppen stärker inWeiterbildung eingebunden sind.

Betrachtet man die Teilnahme an beruflicher Weiterbildung getrennt für

Deutsche ohne Migrationshintergrund4, Deutsche mit Migrationshintergrund

4 In den AES-Erhebungen wurde der Migrationshintergrund bis 2016 wie folgt definiert: Personen ohne

Migrationshintergrund besitzen die deutsche Staatsangehörigkeit und habenDeutsch als Erstsprache.

PersonenmitMigrationshintergrund besitzen ebenfalls die deutsche Staatsangehörigkeit, sprechen je-

doch eine andere Erstsprache. Ausländer/-innen besitzen keine deutsche Staatsangehörigkeit, wobei

die Erstsprache in diesem Fall nicht berücksichtigt wird (vgl. Bilger/Strauß 2017: 48). Ab 2016 wurde die

Definition des Migrationshintergrunds an die Kriterien der amtlichen Statistik angepasst und diffe-
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und ausländische Personen, zeigen sich deutliche Unterschiede in den Teilnah-

mequoten. Insbesondere bestehen große Differenzen zwischen den Quoten

von Deutschen ohne Migrationshintergrund auf der einen Seite und Deutschen

mit Migrationshintergrund sowie Ausländerinnen und Ausländern auf der an-

deren Seite: Im Berichtsjahr 2020 betrug diese Diskrepanz beispielsweise 19

bzw. 16 Prozentpunkte. Deutsche mit Migrationshintergrund und ausländische

Personen erhalten also deutlich weniger betriebliche Unterstützung für ihre

Weiterbildung und bilden sich häufiger individuell beruflich weiter als Deutsche

ohneMigrationshintergrund.

2.3 Entwicklung des Konzepts »Lebenslanges Lernen«

im europäischen Kontext

In der Literatur findet man verschiedene Termini für das Konzept des lebenslan-

gen Lernens, wie etwa »Lebenslange Bildung«, »Lebenslanges Lernen«, »Konti-

nuierliches Lernen« und »Lebensbegleitendes Lernen«. Mittlerweile hat sich der

Begriff »Lebenslanges Lernen« allgemein durchgesetzt. Er signalisiert eine Ver-

schiebung des Diskurses von »Bildung«,welcher traditionell die Interaktion zwi-

schen Lehrenden und Lernenden betont hat, hin zu eigenverantwortlichem und

selbstständigem Lernen, das vermehrt unter wirtschaftlichen Gesichtspunkten

betrachtet wird (vgl. Biesta 2006).

Erstmalig wurde der Begriff »Lebenslanges Lernen« im Jahr 1962 auf der drit-

ten Konferenz der europäischen Bildungsminister in Rom erwähnt. Im europäi-

schen Kontext tauchte der Begriff erneut im Jahr 1991 in einem Bericht mit dem

Titel »Memorandum zur Hochschulbildung in der Europäischen Gemeinschaft

sowie zumoffenenUnterricht und der Fernlehre« auf.Dieser Bericht empfahl vor

allem einen erweiterten Zugang zum Qualifikationserwerb und zur Aktualisie-

rung von Wissen und Kompetenzen. 1995 erklärten das Europäische Parlament

und der Rat der Europäischen Union das Jahr 1996 zum »Europäischen Jahr des

lebensbegleitendenLernens« (BeschlussNr. 2493/95/EG5). Ziel dieses Beschlusses

war es,die europäischeÖffentlichkeit für dieBedeutung lebenslangenLernens zu

sensibilisieren (vgl. Lombeck 2013).

renziert sich nun nach dem Grad der Zuwanderungserfahrung in der Familie (vgl. Bilger/Strauß 2019:

35).

5 Beschluss Nr. 2493/95/EG des Europäischen Parlaments und des Rates vom 23. Oktober 1995 über die

Veranstaltung eines Europäischen Jahres des lebensbegleitenden Lernens (1996), Amtsblatt der Euro-

päischen Union, L 256/45, Brüssel, 1995.
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Die Erwachsenenbildung und das lebenslange Lernen sind fest in der

UNESCO-Verfassung verankert. Seit Gründung der Vereinten Nationen (1940)

werden zur Förderung eines weltweiten Bildungsprozesses die internationa-

len Konferenzen zur Erwachsenenbildung (CONFINTEA) in einem 12- bis 13-

jährigen Turnus abgehalten. Im Rahmen der in Hamburg 1997 stattgefundenen

CONFINTEA V-Konferenz wurde die »Hamburger Deklaration« zum Lernen im

Erwachsenenalter verabschiedet. In dieser Deklaration wurden 27 Punkte als

Ziele und Voraussetzungen für Lebenslanges Lernen formuliert. Darüber hinaus

wurde die zunehmende Bedeutung des Lernens im Erwachsenenalter betont:

Lernen imErwachsenenalter [hat] an Tiefe undUmfang gewonnen; es ist zu einemMuß gewor-

den, am Arbeitsplatz, zu Hause und in der Gemeinschaft, überall dort, wo Frauen undMänner

sich bemühen, in jeder Phase des Lebens neue Realitäten zu schaffen. Erwachsenenbildung hat

eine essentielle und eigenständige Funktion; sie befähigt Frauen undMänner, auf die ständigen

Veränderungen in derWelt sinnvoll zu reagieren und ermöglicht das Lernen unter Berücksich-

tigung der Rechte und Pflichten der Erwachsenen und der Gemeinschaft. (UNESCO Institute

for Education 1997)

AufGrundlagederErkenntnisse des »Europäischen Jahres für lebensbegleitendes

Lernen 1996« sowie weiterer Erfahrungen auf europäischer und nationaler Ebene

veröffentlichte die Europäische Kommission im November 2000 ein Memoran-

dumüber Lebenslanges Lernen.Darinwurde die Rolle des Lebenslangen Lernens

so definiert: »Lebenslanges Lernen ist nicht mehr bloß ein Aspekt von Bildung

und Berufsbildung, vielmehr muss es zum Grundprinzip werden, an dem sich

Angebot und Nachfrage in sämtlichen Lernkontexten ausrichten« (Europäische

Kommission 2000: 3). DasMemorandum legt die Ziele der aktiven Bürgerschaft,

der individuellen Entfaltung und der »Employability« (Beschäftigungsfähigkeit)

aller Menschen in Europa dar und ermutigt dieMitgliedsstaaten dazu,wann im-

mermöglich, aktiv zu handeln.Grundsätzlich geht dasMemorandum jedoch da-

von aus, dass die Verantwortung für das Lernen bei den Individuen selbst liegt

(vgl. Nuissl/Przybylska 2014).

Mit demMemorandumwurde ein breiter Konsultationsprozess in der EU an-

gestoßen, woran Arbeitgeber, Gewerkschaften, Politik, Verwaltung, NGOs und

InteressengruppendesBildungswesens beteiligtwaren.Dies führtenicht nur zur

weitreichenden Beteiligung an und zur Akzeptanz von Lebenslangem Lernen in

den Mitgliedsstaaten, sondern auch zur Entwicklung eines gemeinsamen Kon-

zeptes, das ein Jahr später angenommen wurde. Im Kontext des Konsultations-

prozesseswurde im Jahr 2001 eineMitteilung der Kommissionmit demTitel »Ei-

nen Europäischen Raum des lebenslangen Lernens schaffen« (Europäische Kom-

mission 2001) veröffentlicht (vgl.Dietsche 2004).DarinwurdedasThemaLebens-

langes Lernen mit weiteren Bereichen der Politik verknüpft und im Kontext von

Beschäftigungspolitik und den Zielen von allgemeiner und beruflicher Bildung
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und Sozialpolitik diskutiert (Europäische Kommission 2001). Außerdem wurde

in diesemDokument der Begriff des Lebenslangen Lernens deutlich breiter defi-

niert:

Alles Lernen während des gesamten Lebens, das der Verbesserung vonWissen, Qualifikationen

undKompetenzen dient und imRahmen einer persönlichen, bürgergesellschaftlichen, sozialen

bzw. beschäftigungsbezogenen Perspektive erfolgt. (ebd.: 34)

Am 15. November 2006 verabschiedeten das Europäische Parlament und der Rat

der Europäischen Union ein Aktionsprogramm über das »Lebenslange Lernen«.

In Artikel 2, Ziffer 29 wurde der Begriff »Lebenslanges Lernen« um die verschie-

denen Formen derWeiterbildung ergänzt und wie folgt definiert:

Alle Formen der allgemeinen, der beruflichen und der nicht formalen Bildung sowie des infor-

mellen Lernens während des gesamten Lebens, aus denen sich eine Verbesserung von Wissen,

FähigkeitenundKompetenzen imHinblick auf persönliche, staatsbürgerliche, soziale und/oder

beschäftigungsbezogene Ziele ergibt, einschließlich der Bereitstellung von Beratungsdiensten.

(Beschluss Nr. 1720/2006/EG6)

Die europäische Definition des Begriffs »Lebenslanges Lernen« impliziert eine

Lernphase vomVorschul- bis ins Rentenalter und umfasst das gesamte Spektrum

begonnen beim formalen Lernen über das non-formale bis hin zum informellen

Lernen. Die Begriffe »Lebenslanges Lernen« und »Lebensbegleitendes Lernen«

werden in den deutschsprachigen Dokumenten synonym verwendet (vgl. Lom-

beck 2013).

Die Entwicklung des Konzepts des Lebenslangen Lernens erstreckt sich von

den 1960er-Jahren bis in die frühen 2000er-Jahre. Die Entwicklung des Konzepts

wurde in den letzten Jahrzehnten insbesondere stark von den Herausforderun-

gen der Globalisierung derWirtschaft und der Notwendigkeit getrieben, im glo-

balen Markt wettbewerbsfähig zu bleiben. Dabei haben sich Zweck und Zielset-

zungdes LebenslangenLernens vonder »Voraussetzung für umfassendeTeilhabe

an der Gesellschaft und Förderung von Demokratie, Gerechtigkeit und Gleichbe-

rechtigung« (UNESCO Institute for Education 1997) hin zu einer »Investition in

menschliche Ressourcen« (van der Pas 2001: 11 f., z. n.Biesta 2006: 172), umWett-

bewerbsfähigkeit undwirtschaftlichesWachstumzusichern,verschoben.ImFol-

genden soll dieser Diskurswechsel näher betrachtet werden.

6 Beschluss Nr. 1720/2006/EG des Europäischen Parlaments und des Rates vom 15. November 2006,

Amtsblatt der Europäischen Union, L 327/S. 50., Brüssel, 2006.
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2.4 Diskurswandel des »Lebenslangen Lernens« und dessen

Konsequenzen

VomRecht zur Pflicht…

In den letzten Jahrzehnten hat sich die Politik im Hinblick auf Erwachsenenbil-

dung und Lebenslanges Lernen deutlich verändert. Während Lebenslanges Ler-

nen in der Vergangenheit wie bereits erwähnt als »Voraussetzung für umfassen-

de Teilhabe an der Gesellschaft und Förderung von Demokratie, Gerechtigkeit

und Gleichberechtigung« (UNESCO Institute for Education 1997) und ausdrück-

lich als Recht der Individuen angesehen wurde, wird Lebenslanges Lernen heute

zunehmend im Sinne der Bildung von Humankapital und als Investition in die

wirtschaftliche Entwicklung verstanden. Dieser Perspektivwandel lässt sich un-

ter denBegriff »Lernökonomie« fassenundobwohl eswichtigeUnterschiede zwi-

schen den Politiken und Praktiken des Lebenslangen Lernens in unterschiedli-

chen Ländern gibt, lässt sich ein deutlicher Einfluss eines wirtschaftlichen Impe-

rativs auf das Lebenslange Lernen feststellen (vgl. Biesta 2004a, 2005, 2006; Jack-

son 2005).

Bevor dieser Paradigmenwechsel detailliert betrachtet wird, soll hier zu-

nächst ein geeignetes Interpretationsschema vorgestellt werden, um diesen

Diskurswandel systematisch und problemorientiert analysieren zu können:

Hierbei handelt es sich umdie »triadische«Natur des lebenslangen Lernens von Aspin

und Chapman (2000). Für sie bestehen viele unterschiedliche Auffassungen vom

Konzept des LebenslangenLernens und eswärewenig sinnvoll zu versuchen, eine

Art Einigung zwischen den verschiedenen Interpretationen des Begriffs zu errei-

chen. Anstatt sich an einer möglicherweise »fruchtlosen Interpretationsübung«

(ebd.: 13) zu beteiligen, schlagen Aspin und Chapman einen pragmatischeren

Ansatz zur Interpretation des Konzepts Lebenslanges Lernen vor, der eine gute

Grundlage für die Interpretation des Diskurses über den Zeitverlauf ermöglicht.

Unter Berücksichtigung der Umstände, unter denen verschiedene Theorien und

Politiken zumLebenslangen Lernen formuliert, entwickelt und angewendetwur-

den, definieren Aspin und Chapman die »triadische« Natur des lebenslangen Lernens

(Chapman/Aspin 1997; Aspin/Chapman 2000). Nach ihnen entfielen folgende

Zwecke und Funktionen auf das Konzept Lebenslanges Lernen: (1) wirtschaft-

licher Fortschritt und Entwicklung, (2) persönliche Entwicklung und Erfüllung

sowie (3) soziale Inklusivität und demokratisches Verständnis und Handeln (vgl.

Aspin/Chapman 2000: 17).

Die wirtschaftliche Funktion (1) des Lebenslangen Lernens liegt darin begrün-

det, dass der Erwerb neuer beruflicher Fähigkeiten und Kenntnisse angesichts

des sich stetig verändernden Arbeitsmarktes zur Sicherung der eigenen Beschäf-
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tigungsfähigkeit und zur finanziellen Sicherheit führt. Das Lebenslange Lernen

kann auch zur persönlichen Entwicklung und Erfüllung beitragen. Dies betrifft

nicht nur die Entwicklung der eigenen Potenziale und Talente, sondern auch das

Lernen aus Begegnungen und Erfahrungen, die das eigene Leben prägen. Dies

ist die zweite Dimension des Lebenslangen Lernens: die persönliche Dimension (2).

Die dritteDimension des Lebenslangen Lernens hatmitDemokratie und sozialer

Gerechtigkeit zu tun. Durch das Lebenslange Lernen kann Empowerment erzielt

werden, d.h., dass jedes Individuum in der Lage ist, sein Leben mit anderen auf

demokratischere, gerechtere und inklusivere Weise zu leben. Das ist wiederum

nicht nur für dasWohlbefindender Einzelpersonenwichtig, sondern auch für die

Qualität desdemokratischenLebens insgesamtundbildet somit die demokratische

Dimension (3) des Lebenslangen Lernens (vgl. Biesta 2006).

Abb. 2.2: Dreieck des Lebenslangen Lernens

Quelle: Eigene Abbildung in Anlehnung an: Aspin und Chapman (2000) und Biesta (2006: 173).

Aspin und Chapman (2000) betonen, dass keines dieser Ziele und Vorhaben

für Lebenslanges Lernen wirklich unabhängig voneinander betrachtet werden

kann und zwischen diesen eine komplexe Wechselwirkung bestehe. Alle drei

Elemente würden sich gegenseitig beeinflussen und zur Entwicklung der ande-

ren beitragen: Menschen mit höherer Kompetenz und Qualifikation würden in

der Regel ein stärkeres Engagement für die Verbesserung von Institutionen und

deren Funktion in einem demokratischen politischen System zeigen. Gleich-

zeitig trügen beide Aspekte zur persönlichen Zufriedenheit bei: Menschen, die

ihren intellektuellenHorizont erweitern und komplexe intellektuelle Fähigkeiten

entwickeln, fühlten sich in der Regel erfüllter und entschieden sich bewusst, ihre

Zeit für solche Aktivitäten zu nutzen (vgl. Aspin/Chapman 2000: 16).

Das Dreieck von Aspin und Chapman (1997; 2000) bietet eine gute Grundlage

zur Analyse des Diskurswandels. Für welche Probleme, Themen und Fragen das

lebenslange Lernen als Lösungsansatz gesehen wird, lässt sich anhand das Drei-

ecks des Lebenslangen Lernens (Abb. 2.2) gut analysieren. Biesta (2006) analysierte

denKorpus ausdenDokumentender supranationalenOrganisationenOECD,EU
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and UNESCO, um die Entwicklung des Diskurses über Lebenslanges Lernen zu

dokumentieren. Das Dreieck des Lebenslangen Lernens nach Aspin und Chap-

man erlaubt es, zu analysieren,wie sich die Beziehung zwischen den Funktionen

des Lebenslangen Lernens in seinen verschiedenen Konfigurationen unterschei-

det, und auch, wie sich diese Beziehung im Laufe der Zeit verändert hat. Nach

der Vorstellung von Biesta‘s Erkenntnissen aus der Diskursanalyse zum Lebens-

langenLernensollenhierdann inAnlehnunganseinAnalyseschemaauchdieDis-

kursveränderungen zum Lebenslangen Lernen in Bezug auf Deutschland darge-

stellt werden.

Im Jahr 1972 veröffentlichte die UNESCO einen Bericht, der von der Interna-

tionalen Kommission für die Entwicklung der Bildung unter demVorsitz von Ed-

gar Faure verfasst wurde. Der Bericht trug den Titel »Learning to be: The world of

education today and tomorrow.« Die Kommission setzte sich nachdrücklich für Le-

benslanges Lernen ein,welches die persönliche und die demokratische Dimensi-

on und die Entwicklung einer Lerngesellschaft in den Mittelpunkt stellt. In dem

Bericht wurde argumentiert, dass »Studien [in der heutigenWelt] nichtmehr ein

definitives ›Ganzes‹ darstellen können, das dem Studenten vor seinem Eintritt

ins Erwachsenenleben übergeben und von ihm empfangen wird«, da alles, was

gelerntwerdenmüsse, »ständig neu erfunden und erneuertwerdenmuss« (Faure

et al. 1972: xxxiii).WenndaherdasLernendasganzeLeben imSinne vonZeitraum

und Vielfalt und die gesamte Gesellschaft umfasse, dannmüsse laut dem Bericht

über eine Überarbeitung der Bildungssysteme hinausgegangen werden, »bis wir

die Stufe einer Lerngesellschaft erreichen« (ebd.). Hier wird deutlich, dass Le-

benslanges Lernen keine individuelle Herausforderung ist, sondern eine solida-

risch zu lösende Gesellschaftsaufgabe, die alle mitnehmen sollte.

Seither hat sich der Diskurs umdie europäische Bildungspolitik grundlegend

verändert, wobei das Lebenslange Lernen immer mehr dem Konzept der Lern-

ökonomie untergeordnet wird. Ein hierfür aufschlussreiches Beispiel auf der

Ebene der europäischen Politik findet sich in einer Rede des Generaldirektors

der Generaldirektion Bildung und Kultur der Europäischen Kommission van der

Pas (2001). Nachdem er sein Publikum an das strategische Ziel der Europäischen

Union erinnert hatte, Europa zur »wettbewerbsfähigsten und dynamischsten

wissensbasierten Wirtschaft der Welt zu machen« (ebd.: 11; s. auch die Schluss-

folgerungen des Lissabonner Europäischen Rates, Absatz 5), positionierte er die

Ansichten der Europäischen Union zum Lebenslangen Lernen folgendermaßen:

Lifelong learning is not a new subject. […] What is new is the nature of the challenges and the

support for action, at the highest political level. […] According to one estimate, the mismatches

between the supply and demand of labour cost the European Union 100 billion Euro each year.

Therefore, more needs to be done to implement lifelong learning.We need to raise the levels of

investment in human resources. (ebd.: 11 f.)
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In etwa drei Jahrzehnten scheint sich der Diskurs über Lebenslanges Lernen von

»Lernen, um zu sein« (Faure et al. 1972) zu »Lernen, um produktiv und beschäf-

tigungsfähig zu sein« (vgl. Europäischen Union 2001) verschoben zu haben, wie

Biesta (vgl. 2006: 172) feststellt.

Faure und seine Kollegen haben Fragen zur wirtschaftlichen Funktion des

Lebenslangen Lernens im Vergleich zu Fragen nach dessen demokratischer

Funktion stets nachgeordnet. Der Faure-Bericht spiegelt daher eine Vision von

Lebenslangem Lernen wider, in der die Demokratisierung der Hauptantrieb ist

und die grundlegende Funktion des Lebenslangen Lernens in der Verbindung

von persönlicher und demokratischer Dimension liegt. Die Perspektive der Eu-

ropäischen Union zum Lebenslangen Lernen stellt die ökonomische Dimension

hingegen eindeutig über die persönliche und die demokratische Dimension und

setzt den ökonomischen Imperativ auf die Agenda des Lebenslangen Lernens.

Der neue Diskurs wiederum zeigt eine Vision des Lebenslangen Lernens, in der

wirtschaftliche Überlegungen zu dessen Hauptantrieb geworden sind und in der

seine Hauptfunktion im »Lernen für das Verdienen« (Biesta 2006: 172) besteht.

Lebenslanges Lernen bedeutet hier imKern, sich darum zu bemühen, angesichts

der Anforderungen der neuen globalen Wirtschaft beschäftigungsfähig und

produktiv zu bleiben.

Wie hat sich nundieses Agenda-Setting auf dasKonzept Lebenslanges Lernen

in Deutschland ausgewirkt? Die Verschiebung des Diskurses von der persönli-

chenunddemokratischenDimensiondes LebenslangenLernenshin zurPriorität

des wirtschaftlichen Imperativs ist auch im deutschen Diskurs deutlich erkenn-

bar. Im Strukturplan für das Bildungswesen des Deutschen Bildungsrates (1970)

hielt die Kommission die Ziele der »ständige[n] Weiterbildung« wie folgt fest:

Weiterbildungkann sichnicht auf einenFunktionszusammenhangmit technischemFortschritt

beschränkenundverengen.Sie zielt vielmehrdarauf,denMenschenzurbewußtenTeilhabeund

Mitwirkung an den Entwicklungs- und Umformungsprozessen aller Lebensbereiche zu befähi-

gen und ihm dadurch die Entfaltung seiner Person zu ermöglichen. (Ebd.: 51)

Umdie Anforderungen eines europaweitenKonzeptes zumLebenslangen Lernen

umzusetzen, wurde 2019 die »Nationale Weiterbildungsstrategie« in enger Zu-

sammenarbeit des BMBF und des Bundesministeriums für Arbeit und Soziales

(BMAS) entwickelt. Diese Strategie wurde in Partnerschaft mit den Bundeslän-

dern, den Arbeitgeberverbänden und Gewerkschaften sowie der Bundesagentur

für Arbeit erarbeitet. IhrHauptaugenmerk lag auf der Förderung der beruflichen

Weiterbildung als Antwort auf den digitalen Strukturwandel in derWirtschaft.

In der »NationalenWeiterbildungsstrategie« wirdWeiterbildung als »Schlüs-

sel zur Fachkräftesicherung, zur Sicherung der Beschäftigungsunfähigkeit aller

Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer« (BMAS/BMBF 2019: 2) betrachtet, wo-
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durchwiederumdie Innovations- undWettbewerbsfähigkeit des Landes gestärkt

werden soll. Des Weiteren betont die Nationale Weiterbildungsstrategie, dass

Weiterbildung eine zentrale Voraussetzung dafür sei, dass »Deutschland den di-

gitalenWandel im Interesseder einzelnenMenschenundderBetriebe erfolgreich

bewältigt« (ebd.: 3).Dies unterstreicht dieNotwendigkeit vonWeiterbildung, um

den Anforderungen der sich wandelnden Arbeitswelt gerecht werden zu können

und die individuellen sowie betrieblichen Potenziale zu fördern.

Insgesamt lässt sich für Deutschland festhalten, dass auch in der »Nationalen

Weiterbildungsstrategie« die Tendenz einer Ökonomisierung des Lebenslangen

Lernens festzustellen ist.

Individualisierung des »Lebenslangen Lernens«

Biesta (2006) diskutiert darüber hinaus,wie das Konzept Bildung zunehmend in-

dividualisiert wurde. Dies lässt sich schon anhand der Begrifflichkeiten feststel-

len: Der Sprachgebrauch hat sich über die Jahre verändert und die Begrifflichkeit

hat sich von der »Lebenslangen Bildung«, wie sie auch im Faure-Report genannt

wurde, hin zu demheute üblichen Begriff »Lebenslanges Lernen« entwickelt.Der

Begriff »education« deutet auf eine Interaktion zwischen Lehrenden und Lernen-

den hin. Wenn »education« durch den Begriff »Lernen« ersetzt wird, verschiebt

sichder Fokus auf die Lernenden,welchedas Lernenals Aktivität alleineund selb-

ständig durchführen (vgl. ebd.: 175).

Lernen ist jedoch nicht nur zunehmend zu einer individuellen Tätigkeit, son-

dern unter dem Einfluss der Lernökonomie auch zunehmend zu einer individu-

ellen Angelegenheit und Verantwortung geworden, wie z.B. bereits Grace (2004)

und Fejes (2004) festgestellt haben. Es geht jedoch nicht nur darum, dass unter

den Imperativen der Lernökonomie nur diewirtschaftliche Funktion des Lebens-

langen Lernens als »gutes« oderwünschenswertes Lernen zu gelten scheint, es ist

auch eine klare Tendenz erkennbar, die Verantwortung für das Lernen auf das In-

dividuum zu verlagern (vgl. Biesta 2006).

Im Bericht des Deutschen Bildungsrates (1970) wurden Zielvorstellungen für

Weiterbildung wie folgt definiert:

Weiterbildung kann weder als beliebige Privatsache noch als eine nur Gruppeninteressen die-

nendeMaßnahme betrachtet und behandelt werden. Es kann vielmehr ein gesamtgesellschaft-

liches Interesse an einer allseitigen ständigenWeiterbildungeinermöglichst großenAnzahl von

Menschen unterstellt werden, dass ähnlich stark ist wie das gesellschaftliche Interesse an der

Schulbildung für alle. (Deutscher Bildungsrat 1970: 199)

In der Lernökonomie wird das Lernen zunehmend von einem kollektiven zu

einem individuellen Gut. In diesem Szenario wird der Staat immer weniger zum



Untersuchungsfeld Berufsbezogene Weiterbildung 37

Anbieter undFörderer Lebenslangen Lernens und entwickelt sich stattdessen im-

mer mehr zum Regulator und Prüfer des »Lernmarktes« (vgl. Biesta 2004b). Die

Verantwortung für die Bereitstellung angemessener Weiterbildungsangebote

wird vom Staat auf den Privatsektor verschoben (vgl. Biesta 2006).

Zusammenfassend lässt sich über die Individualisierung Lebenslangen Ler-

nens feststellen, dass sie zu einer Inversion von Rechten und Pflichten geführt

hat. Während Lebenslanges Lernen in der Vergangenheit für die Menschen ein

individuelles Recht und für den Staat die Pflicht, Ressourcen und Möglichkei-

ten für Lebenslanges Lernen bereitzustellen,darstellte, scheint es zunehmend so,

dass Lebenslanges Lernen zu einer Pflicht für die Einzelpersonen geworden ist.

Gleichzeitig ist es zum Recht des Staates geworden, von all seinen Bürgern eine

kontinuierliche Lernbereitschaft zu verlangen, um den Anforderungen der glo-

balen Wirtschaft gerecht zu werden. Es scheint keine Option mehr zu sein, sich

nicht in irgendeiner Form durch »nützliches« Lernen weiterzubilden.





II.
Theoretischer Hintergrund

und Forschungsstand





3. Überblick zum Forschungsstand

Die vorliegende Literaturübersicht konzentriert sich auf die beruflicheWeiterbil-

dung und die Faktoren, die eine Teilnahme an beruflicher Weiterbildung deter-

minieren. An dieser Stelle ist darauf hinzuweisen, dass sich der Begriff berufliche

Weiterbildung je nach Land, Forschungsinteressen, Entscheidungstragenden, be-

teiligten Akteuren, Inhalten, Zielen und Teilnehmenden auf ganz unterschiedli-

che Faktoren beziehen kann (vgl. Lischewski et al. 2020). In zahlreichen Studien

fehlt eine Unterscheidung zwischen allgemeiner/privater und beruflicher Wei-

terbildung. Daher werden hier die Ergebnisse präsentiert, die beide Formen ab-

decken. Sofern es möglich war und aus den Studien abgeleitet werden konnte,

wird auch der Schwerpunkt der Weiterbildung angegeben. In den untersuchten

Studien wird außerdem kaum eine differenzierte Betrachtung der Determinan-

ten derWeiterbildungsteilnahmenach unterschiedlichenWeiterbildungsformen

vorgenommen.Daher orientiert sich die Darstellung der Studienergebnisse ent-

lang der Determinanten derWeiterbildung und nicht entlang der verschiedenen

Weiterbildungsformen. An den entsprechenden Stellen wird jedoch – falls mög-

lich – die jeweilige Form derWeiterbildung angeführt.

In diesem Literaturüberblick wird lediglich die berufliche Weiterbildung im

privaten Sektor berücksichtigt, da die weiter unten durchgeführte empirische

Analyse auf Datensäten des Instituts für Arbeitsmarkt- und Berufsforschung

(IAB) beruhen, die keine Aussagen für den öffentlichen Sektor zulassen. Die

Studie konzentriert sich daher ausschließlich auf die privateWirtschaft.

3.1 Soziodemographische Merkmale als Determinanten

der Weiterbildung

Studien, die ihren Beobachtungsfokus auf über die Arbeitsmarkterfolge hinaus-

gehende Perspektiven legen, untersuchen die Determinanten einer Weiterbil-

dungsteilnahme (wie z.B. Schiersmann 2006; Tippelt/Barz 2004; Büchel/Pan-
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nenberg 2002) bzw. Nichtteilnahme an Weiterbildungen (Schröder et al. 2004;

Bolder/Hendrich 2000). In früheren Forschungsarbeiten wurden überwiegend

soziodemographische Merkmale wie Geschlecht, Alter, Migrationshintergrund,

formales Bildungsniveau und Familienstand als zentrale Einflussgrößen be-

nannt, diemit der beruflichenWeiterbildung in Verbindung stehen. Einheitliche

Ergebnisse zeigen sich vor allem für das Alter und den Migrationshintergrund,

währenddieResultate zudengeschlechtsspezifischenUnterschiedenderWeiter-

bildungsbeteiligung und Bildung uneinheitlich sind. In einigen Studien konnte

ein positiver Zusammenhang zwischen Bildungsabschluss und Weiterbildungs-

aktivitäten festgestellt werden, wie z.B. bei Fahr (2003), Desjardins/Tuijnman

(2005) oder Livingstone/Stowe (2007). Des Weiteren haben Studien festgestellt,

dass sich die Beteiligungsquoten bei der Weiterbildung nach Migrationshinter-

grund (positiv für Einheimische bei Li et al. (2000)), Alter (negativ für Ältere bei

Tikkanen (2002)) und Geschlecht (negativ für Frauen bei Schröder et al. (2004)

sowie Li et al. (2000) unterscheiden.

In Studien, die über die sozidemographischenMerkmale hinaus auch die ar-

beits- und tätigkeitsbezogenen sowie betrieblichen Faktoren berücksichtigten,

wurden jedoch häufig keine signifikanten geschlechtsspezifischen Unterschiede

mehrnachgewiesen.DieGeschlechterunterschiede inBezugaufWeiterbildungs-

beteiligung lassen sich dabei durch arbeits- und betriebsbezogene Merkmale er-

klären wie beispielsweise bei Hall/Krekel (2008), Öztürk (2011), Schiener (2006),

Wilkens/Leber (2003), Kuper et al. (2013) oder Nilsson/Rubenson (2014). Wenn

aber geschlechterspezifische Unterschiede festgestellt wurden, handelte es sich

immer um negative Auswirkungen in Bezug auf formale Weiterbildung (Erling-

haben/Scheller 2011,Grund/Martin 2012) undnon-formaleWeiterbildung (Pisch-

ke 2001) für Frauen. Auch der Familienstand und betreuungsbedürftige Kinder

unter 14 Jahren im Haushalt stellen wichtige Faktoren für die Weiterbildungsbe-

teiligungdar. Lebert undAntal (2016) stellten anhanddes SwissHousehold Panels

(2004–2013) fest,dassBeschäftigte,diemit einemPartneroder einerPartnerin le-

ben,häufigeraneinerWeiterbildung teilnehmenalsBeschäftigte ausSinglehaus-

halten.Auf der anderenSeite stellte Schiener (2007) fest, dass verheiratete Frauen

eine verringerte, verheiratete Männer hingegen eine erhöhte Weiterbildungsbe-

teiligung gegenüber ledigen Personen aufweisen.Wie in der Schweiz zeigen auch

die Analysen des Mikrozensus in Deutschland, dass Familienstand und Anzahl

der Kinder (besonders bei Alleinerziehenden) relevant für die Erklärung der ge-

schlechterspezifischenUnterschiedebei derWeiterbildungsbeteiligung sind (vgl.

Martin et al. 2015).

Im Kontext der Humankapitaltheorie wurde in einer Vielzahl von Studien

ein konstant negativer Effekt des Alters auf die Weiterbildungsbeteiligung über

das gesamte Altersspektrum hinweg festgestellt (s. Öztürk 2011; Öztürk/Kauf-



Überblick zum Forschungsstand 43

mann 2009; Hall/Krekel 2008; Hubert/Wolf 2007; Schiener 2007). Hingegen

zeigten andere Studien (wie z. B Erlinghagen/Scheller 2011; Görlitz/Tamm 2011;

Grund/Martin 2010; Kuckulenz 2006; Leber/Möller 2008; Schiener 2006, 2007;

Wilkens/Leber 2003) einen umgekehrt u-förmigen Effekt des Alters auf die Wei-

terbildungsbeteiligung. Sie wiesen nach, dass die Wahrscheinlichkeit für eine

Teilnahme anWeiterbildungsmaßnahmen bis zu einem bestimmten Alter steigt

und anschließend wieder abnimmt.

In zahlreichen Studien wurde für Personen mit Migrationshintergrund1

eine niedrigere Beteiligung an Weiterbildungsmaßnahmen festgestellt (z.B.

bei Schiener et al. (2013), Kuper et al. (2013), Grund/Martin (2012), Hall/Krekel

(2008), Hubert/Wolf (2007), Leber/Möller (2008), Schiener (2007) oder Wilkens/

Leber (2003)). Ausgehend von der Humankapitaltheorie werden diese Unter-

schiede damit begründet, dass Arbeitgebende eine kürzere durchschnittliche

Beschäftigungsdauer bei ausländischen Mitarbeitenden erwarten könnten, da

diese keine sozialen bzw. kulturellen Wurzeln in Deutschland hätten und mög-

licherweise nach einigen Jahren in ihr Heimatland zurückkehren würden. Vor

diesem Hintergrund könnte die Förderungsbereitschaft der Arbeitgebenden für

eine Weiterbildung von ausländischen Beschäftigten niedriger sein. Sprach-

barrieren könnten ebenfalls zu einer geringeren Beteiligung der Menschen mit

Migrationshintergrund führen, wie Grund/Martin (2012) feststellten.

Studien wie die von Erlinghagen und Scheller (2011) sowie Öztürk (2011) wer-

fen einen differenzierteren Blick auf Menschen mit Migrationshintergrund und

berücksichtigen dabei auch Generationeneffekte sowie Unterschiede zwischen

den Herkunftsländern. Sie kommen zu dem Ergebnis, dass die Weiterbildungs-

benachteiligung von Menschen mit Migrationshintergrund auf generationsspe-

zifische Faktoren sowie den historisch-biografischen Zeitpunkt der Zuwande-

rung zurückzuführen sei. Unter Berücksichtigung beruflicher und betrieblicher

Einflussfaktoren zeigen beide Studien, dass ein negativer Effekt auf die Weiter-

bildungsbeteiligung nur dann festzustellen ist, wenn die Betroffenen selbst eine

Migrationserfahrung aufweisen bzw. in ihrem Leben selbst migriert sind.Dieser

Effekt verschwindet sogar, wenn EU-Binnenmigrierende eingebürgert werden.

Wie Erlinghagen/Scheller (2011) feststellten, bleibt die Benachteiligung in der

Weiterbildungsbeteiligung für Personenmit türkischemMigrationshintergrund

jedoch auch ohne eigene Migrationserfahrung oder Einbürgerung bestehen.

1 Gemäß Definition des Statistischen Bundesamtes in Deutschland haben »alle Personen, die entweder

selbst nicht mit deutscher Staatsangehörigkeit geboren sind oder bei denen mindestens ein Elternteil

nicht mit deutscher Staatsangehörigkeit geboren ist«, einen Migrationshintergrund (vgl. Statistisches

Bundesamt 2023).
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Dies zeigt, dass die Benachteiligung von Menschen mit Migrationshintergrund

in derWeiterbildung stark vomHerkunftsland abhängt.

Das Bildungsniveau wird oft als signifikanter Prädiktor für die Teilnahme an

Weiterbildungsmaßnahmen angesehen. Allerdings verliert es seine eigenständi-

ge Wirkung auf die Weiterbildungsteilnahme, wenn berufliche und betriebliche

Kontextfaktoren wie z. B tatsächliche Tätigkeitsanforderungen (analytische,

körperliche, interaktive und Routineanforderungen) amArbeitsplatz kontrolliert

werden (vgl. Kleinert/Wölfel 2018). Studien von Kleinert und Wölfel (ebd.) sowie

Pollak et al. (2016) zeigen für Deutschland, dass Faktoren wie berufsspezifi-

sche Anforderungen, finanzielle Weiterbildungsförderung und Betriebsgröße

einen deutlichen und signifikanten Einfluss auf die Weiterbildungschancen

der Menschen haben. Arbeits- und betriebsbezogene Merkmale spielen für das

Weiterbildungsverhalten von Individuen im Verhältnis zu deren individuellen

Merkmalen (wie zum Beispiel das Geschlecht) eine primäre Rolle. Das bedeu-

tet allerdings nicht, dass hochqualifizierte Personen grundsätzlich häufiger an

Weiterbildungsmaßnahmen teilnehmen, weil sie bildungsaffiner sind. Vielmehr

ermöglichen entweder die Art der ausgeübten Tätigkeit oder der Betrieb, in dem

sie arbeiten, erhöhte Weiterbildungschancen. Und eine Weiterbildungsteilnah-

me führt wiederum zu einer signifikant erhöhten Teilnahme an zukünftigen

Weiterbildungsmaßnahmen (dos Santos et al. 2024).

Der niedrigen Weiterbildungsbeteiligung Geringgualifizierter liegt kein

Lernmotivationsproblem zugrunde, wie Mariager-Anderson et al. (2016) anhand

einer qualitativen Studie zur Weiterbildungsmotivation geringqualifizierter

Beschäftigter in Dänemark gezeigt haben. Die Forschenden stellten fest, dass

geringqualifizierte Arbeitskräfte entgegen allgemeinen Annahmen aktiv und

motiviert wären, sich weiterzubilden – sie erhielten jedoch weniger Unterstüt-

zung dabei (s. ebd.). Zu ähnlichen Ergebnissen kommen auch Hornberg et al.

(2024) mit ihrer quantitativen Studie über 28 Länder auf Basis des Programme

for the International Assessment of Adult Competencies (PIAAC): Die Autor:innen

analysierten die berufsbezogene non-formale Weiterbildungsbenachteiligung

Geringqualifizierter und stellten dabei die Effekte von Bildungs- und Arbeits-

marktinstitutionen sowie Bildungsaspirationen dieser Beschäftigtengruppe in

den Fokus ihrer Analysen. Es zeigte sich, dass die stark von arbeitsplatzbezoge-

nen Faktoren abhängigen Ungleichheiten im Zugang zu Weiterbildungsmaß-

nahmen eine bedeutendere Rolle als die Bildungsaspirationen der Betroffenen

spielen (s. ebd.).

Nilsson und Rubenson (2014) hingegen stellten für Beschäftigte in Kanada

fest, dass Alter und Bildungsniveau auch nach Berücksichtigung von arbeits-

und betriebsbezogenen Merkmalen weiterhin signifikante Prädiktoren für

Unterschiede in der beruflichen organisierten (formalen und non-formalen
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Weiterbildung2) und informellen Weiterbildungsbeteiligung der Beschäftigten

seien. Ähnliche Ergebnisse zeigten sich bei Kuper et al. (2013) für Deutschland.

Geschlechtsspezifische Unterschiede in Bezug auf die Teilnahme an non-forma-

lerWeiterbildung lassen sich durch dieMerkmale der Erwerbssituation erklären.

Allerdings haben verschiedene Studien auch nach Kontrolle der Erwerbssituati-

on für allgemeine und berufliche Bildungsabschlüsse weiterhin einen positiven

Einfluss auf dieWeiterbildungsbeteiligung nachweisen können,wie z.B.Martin/

Rüber (2016), Görlitz/Tamm (2016), Schiener et al. (2013), Grund/Martin (2012),

Leber/Möller (2008), Schiener (2007) oderWilkens/Leber (2003).

Diese Erkenntnisse legen nahe, dass die Zugehörigkeit zu bestimmten Grup-

pen allein nicht ausreichend ist, umdieWeiterbildungsaktivitäten vonMenschen

zu erklären. Stattdessen ergeben sich Weiterbildungschancen und -aktivitäten

offenbar vielmehr aus den Anforderungen der beruflichen Tätigkeit und den Be-

rufs- und Betriebsstrukturen, wie auch schon Kleinert/Wölfel (2018), Pollak et al.

(2016) und Hall/Krekel (2008) feststellten. Diverse Studien (Hornberg et al. 2024;

Ehlert 2020; Kleinert/Wölfel 2018; Saar/Räis 2017; Görlitz/Tamm2016;Mohr et al.

2016; Pollak et al. 2016; Nilsson und Rubenson 2014; Kuper et al. 2013; Schindler

et al. 2011; Hall/Krekel 2008; Dehnbostel/Elsholz 2007; Baethge/Baethge-Kinsky

2002, 2004; Straka 2001) haben gezeigt, dass jenseits soziodemographischer und

ökonomischer Individualmerkmale berufs- und betriebsbezogene Faktoren eine

primäre Rolle bei der Erklärung der Weiterbildungsaktivitäten von Erwerbsper-

sonen spielen. Unter Berücksichtigung der beruflichen und betrieblichen Kon-

textfaktoren (wie berufsspezifischeAnforderungen,Berufsstatus,Betriebsgröße)

schrumpfen bzw. verschwinden die eigenständigen Effekte vieler wichtiger so-

ziodemographischer Individualmerkmale wie z.B.Geschlecht oder formaler Bil-

dungsabschluss für die Erklärung desWeiterbildungsverhaltens.

3.2 Arbeits- und Tätigkeitsmerkmale als Determinanten der

Weiterbildung

Arbeits- und Tätigkeitsmerkmale wie Dauer der Betriebszugehörigkeit, Berufs-

erfahrung, Befristung und Teilzeitbeschäftigung sowie Dauer der (vereinbarten)

Arbeitszeit wurden in verschiedenen Analysen umfassend berücksichtigt. Dabei

haben sich negative Effekte der Befristung (Erlinghagen/Scheller 2011; Grund/

2 DenAutorenwar es nichtmöglich, in denDaten eine detailliertere Aufschlüsselung zwischen formalem

und informellem Lernen zu machen, weshalb diese beiden Kategorien in ihrer Studie zur Kategorie

»organisierteWeiterbildung« zusammengefasst wurden (Nilsson/Rubenson 2014: 309).
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Martin 2012; Hall/Krekel 2008; Wilkens/Leber 2003) und der Betriebszugehörig-

keit (Görlitz/Tamm 2016; Schiener et al. 2013) gezeigt. Grund und Martin (2012)

fanden jedoch einen u-förmigen positiven Einfluss der Betriebszugehörigkeit

auf die formale Weiterbildungsbeteiligung. Das bedeutet, dass Beschäftigte

zu Beginn ihrer Anstellung tendenziell eine höhere Neigung zur Teilnahme an

Weiterbildungsmaßnahmen aufweisen, um firmenspezifische Werkzeuge und

Prozesse zu erlernen. Diese Neigung nimmt dann im Verlauf der Betriebszu-

gehörigkeit ab, wenn sich die Beschäftigten an die Arbeitsprozesse und die

Anforderungen ihrer Tätigkeiten gewöhnt haben. Allerdings kann die Bedeutung

von Weiterbildungsmaßnahmen bei längerer Betriebszugehörigkeit wieder an-

steigen, wenn Beschäftigte bezüglich technischer und arbeitsorganisatorischer

Veränderungen im Unternehmen auf dem Laufenden bleiben müssen. Generell

tragen die Einführung neuer Technologien und Veränderungen in den organi-

satorischen Arbeitsprozessen zu einem erhöhten Weiterbildungsbedarf in den

Unternehmen bei, wie Arntz et al. (2016), Kraan et al. (2014) oder Spitz-Oener

(2006) nachweisen konnten. Es lässt sich ableiten, dass Beschäftigte im Laufe

ihres Berufslebens tendenziell weniger in Weiterbildung investieren. Darüber

hinaus zeigt die Forschung von Becker (2019) einen signifikant negativen Effekt

der Berufserfahrung auf die Unterstützung der Arbeitgebenden für Weiterbil-

dungsaktivitäten, wie z. B die Freistellung für oder finanzielle Unterstützung

von Weiterbildung. Basierend auf diesen Ergebnissen zieht Becker (ebd.: 19) die

Schlussfolgerung, dass Arbeitgebende verstärkt in das Humankapital jüngerer

Beschäftigter investieren, um langfristige Renditen aus ihren Investitionen zu

erzielen.

Vollzeitbeschäftigte nehmen laut Görlitz/Tamm (2016), Erlinghagen/Scheller

(2011) oder Wilkens/Leber (2003) nachweislich häufiger an Weiterbildungen teil

als Teilzeitbeschäftigte. Der Effekt der Arbeitszeit auf die Weiterbildungsbeteili-

gung variiert dabei je nach untersuchter Weiterbildungsform stark. Die Arbeits-

zeit hat zwar einenpositivenEffekt auf die formaleWeiterbildung (Grund/Martin

2012), dafür aber einen negativen Einfluss auf die Teilnahme an individueller be-

ruflicherWeiterbildung, wie. Kuper et al. (2013) festgestellt haben.

Auch Art und Inhalte der alltäglichen beruflichen Arbeitsabläufe und -auf-

gaben der Beschäftigten wurden als Indikatoren für die Weiterbildungsbeteili-

gung in zahlreichen Studien berücksichtigt. Unabhängig von der Art der Wei-

terbildung wurde festgestellt, dass eine Weiterbildungsteilnahme stark von den

Anforderungen der ausgeübten Tätigkeiten abhängt: Je höher das Anforderungs-

niveau und die Qualifikationsanforderungen der Tätigkeit sind, desto höher ist

auch die Beteiligung anWeiterbildungsmaßnahmen, wie beispielsweise Görlitz/

Tamm (2016), Kuper et al. (2013), Schiener et al. (2013), Grund/Martin (2012) oder

Hall/Krekel (2008) feststellten. Studien von Kleinert und Wölfel (2018), Janssen
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und Leber (2015) sowie Arntz et al. (2016) bestätigen diesen Befund und ziehen

ähnliche Schlussfolgerungen. Kleinert und Wölfel (2018) wiesen nach, dass ho-

he kognitive sowie analytische und interaktive Anforderungen am Arbeitsplatz

die Wahrscheinlichkeit einer Weiterbildungsteilnahme deutlich erhöhen. Jans-

sen und Leber (2015) stellten fest, dass sich Unternehmen in Deutschland ins-

besondere nach technischen oder organisatorischen Veränderungen im Betrieb

verstärkt fürdieWeiterbildung ihrerBeschäftigtenengagieren.DieNutzungmo-

derner digitaler Technologien amArbeitsplatz erhöht lautArntz et al. (2016) eben-

falls denBedarf anWeiterbildung inUnternehmen.DieNutzung solcher Techno-

logien (wie beispielsweise die Arbeitmit einemComputer) gehtwiederumpositiv

mit informellem Lernen einher (Kraan et al. 2014).

Unsichere Arbeits- und Lebensverhältnisse sowie eine wahrgenommene Ar-

beitsplatzunsicherheit wirken sich negativ auf die Weiterbildungsbereitschaft

und die berufliche Entwicklung aus. Besonders betroffen sind nach Reutter

(2011) und Siebert (2006) einfache Tätigkeiten, die wenig Anreize zur Weiter-

bildung bieten. Die subjektive Wahrnehmung von Arbeitsplatzunsicherheit hat

einen signifikant negativen Einfluss auf die Weiterbildungsbeteiligung der Be-

schäftigten. Die wahrgenommene Arbeitsplatzunsicherheit sinkt laut Lebert/

Antal (2016), Bassanini (2006), van Oorschot/Chung (2015), Kohlrausch/Rasner

(2014) und Lang (2012) jedoch nachweislich, wenn Beschäftigte sich weiter-

bilden. Weiterbildung verbessert demnach nicht nur die Wahrnehmung von

Arbeitsplatzsicherheit, sondern trägt auch zur individuellen Karrierestabilität

bei, wie Ebner und Ehlert (2018) feststellten. Personen, die sich weiterbilden

oder entsprechend gefördert werden, haben ein geringeres Risiko, ihren Job

zu verlieren, und zeigen ihrerseits eine geringere Motivation für einen Job-

oder Betriebswechsel. Berufsbezogene Weiterbildung erhöht somit laut Becker

(2019) einerseits die Beschäftigungssicherheit und andererseits das Engagement

der Beschäftigten gegenüber dem Unternehmen. Darüber hinaus stellte Schie-

ner (2007) einen positiven Zusammenhang zwischen Turnover-Intention und

Weiterbildungsbeteiligung fest.

Sämtliche Studien zeigen, dass die berufliche Stellung im Unternehmen ei-

ne bedeutende Determinante für die Weiterbildungsbeteiligung der Beschäftig-

ten darstellt. Angestellte, Führungs- wie auch Fachkräfte weisen im Vergleich zu

Arbeiterinnen undArbeitern eine deutlich höhereWeiterbildungsbeteiligung auf

(Nilsson/Rubenson 2014; Schiener et al. 2013; Büchel/Pannenberg 2004;Hall/Kre-

kel 2008; Kuckulenz 2006; Leber/Möller 2008). Auch ein hoher Grad von Arbeits-

autonomiewirkt sich lautNilsson undRubenson (2014) signifikant positiv auf die

non-formale und informelle Weiterbildung.
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3.3 Betriebliche Faktoren als Determinanten derWeiterbildung

Betriebliche Faktoren wie Betriebsgröße, Personalstruktur, laufende betriebliche

Innovationsprozesse oder Mitbestimmungsstrukturen spielen als Determinan-

ten vonWeiterbildung einewichtige Rolle, da dasWeiterbildungsangebot der Be-

triebe abhängig von betrieblichen Faktoren variiert.

Viele Studien belegen, dass mit zunehmender Betriebsgröße auch das Wei-

terbildungsangebot der Unternehmen steigt (Nilsson/Rubenson 2014; Schiener

et al. 2013; Kuper et al. 2013; Anger/Werner 2009; Beringer/Descamps 2009; Neu-

bäumer et al. 2006; Brussig/Leber 2005; Leber 2002;Düll/Bellmann 1998;Gerlach/

Jirjahn 1998). Dieser positive Effekt ist unabhängig davon, ob es sich um formel-

le, non-formale oder informelle Weiterbildung handelt, wie Brussig und Leber

(2005) nachgewiesen haben.

Bei der Betrachtung des betrieblichen Weiterbildungsangebots wird häufig

auchdiePersonalstruktur indenUnternehmenberücksichtigt.Dabeiwirken sich

bestimmteMerkmale der Beschäftigten auf dasWeiterbildungsangebot aus: Stu-

dien haben beispielsweise gezeigt, dass ein höherer Anteil älterer Beschäftigter

(Schiener et al. 2013; Leber 2002), ein höherer Frauenanteil (Käpplinger 2007) so-

wie ein höherer Anteil an Teilzeitbeschäftigten (Bellmann et al. 2010; Brussig/Le-

ber 2005) jeweils einen negativen Einfluss auf das betriebliche Weiterbildungs-

angebot haben.Diese Ergebnisse stehen im Einklangmit der Argumentation der

Humankapitaltheorie, dass Unternehmen möglicherweise geringe Anreize ha-

ben, die Teilnahme anWeiterbildung für diejenigenMitarbeiter zu unterstützen

und zu finanzieren, von denen sie eine geringere Rendite auf ihre Investitionen

erwarten.HingegenwirkensichhöhereAnteilequalifizierterFachkräfteundAus-

zubildender positiv auf dasWeiterbildungsangebot aus (Brussig/Leber 2005; An-

ger/Werner 2009; Düll/Bellmann 1998; Gerlach/Jirjahn 1998).

Auch die Struktur der Personalabteilung steht in einem engen Zusammen-

hangmit dembetrieblichenWeiterbildungsangebot: Je stärker die Personalarbeit

im Betrieb professionalisiert ist (also z. B in Form einer großen Personalabtei-

lung) desto umfangreicher ist auch das Weiterbildungsangebot (Käpplinger

2007). Der Formalisierungsgrad der Personalarbeit steht zudem auch mit der

WeiterbildungsbeteiligungderBeschäftigten in einempositivenZusammenhang

(Bellmann/Jünger 2021).

Außerdem stellten Nilsson/Rubenson (2014), Pollak et al. (2016) sowie Klei-

nert/Wölfel (2018) fest, dass die Teilnahmewahrscheinlichkeit an beruflicher

Weiterbildung mit bestehenden Weiterbildungsstrukturen im Betrieb (z.B. in

Form von strukturierter Weiterbildungsplanung und Finanzierung) zunimmt.

BestehendeWeiterbildungsstrukturen sind als ein Indikator für einen weiterbil-

dungsfördernden Betrieb. In solchen Betrieben ist dementsprechend ein hohes
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Weiterbildungsangebot und eine hohe Weiterbildungsbeteiligung der Beschäf-

tigten zu erwarten. Auch institutionelle Mitbestimmungsstrukturen im Betrieb,

wie Betriebsvereinbarungen zur Weiterbildung (Seyda 20213), die Existenz ei-

nes Betriebsrates (Lammers et al. 2022; Waddoups 2014, Cantner et al. 2014;

Stegmaier 2012, Lehmann 2011; Bellmann/Ellguth 2006) oder eine vorhande-

ne Tarifbindung (Lammers et al. 2022; Ehlert 2020) stehen in einem positiven

ZusammenhangmitWeiterbildungsangebot und -beteiligungder Beschäftigten.

Der positive Effekt von Betriebsvereinbarungen zur Weiterbildung lässt sich

in erster Linie durch Interesse der betrieblichen Interessenvertretungsakteure an

Weiterbildung erklären. Es ist anzunehmen, dass sowohl Arbeitgeber*in als auch

der Betriebsrat an einer Förderung der Weiterbildung interessiert sind, wenn es

eine solche Vereinbarung gibt. Ein weiterer Grund dafür ist, dass durch eine sol-

cheBetriebsvereinbarung auchbetrieblicheKonflikte beimThemaWeiterbildung

geregeltwerden:Mohr (2024) stellte in einerqualitativenStudiemitBetriebsräten

in IG-Metall-Betrieben fest, dass dem betriebsrätlichen Engagement in Weiter-

bildungsfragen häufig ein innerbetrieblicher Konflikt vorausgegangen war. Be-

triebsräte haben nach den §§ 92–98BetrVG expliziteMitbestimmungs- undMit-

wirkungsrechte bei der betrieblichen Weiterbildung. Auch im Rahmen der be-

trieblichen Personalplanung ist ausdrücklich eine Förderung der Berufsbildung

der Beschäftigten als gemeinsame Aufgabe der Betriebsparteien im BetrVG ver-

ankert (Erol 2024; Erol/Ahlers 2023).Wenneine betriebliche Interessenvertretung

aber vondiesemRecht gebrauchtmachenund sich für Förderungder betriebliche

Weiterbildung engagieren will, steht sie vor einem möglichen Konflikt mit dem

Arbeitgeber/der Arbeitgeberin. Anhand der WSI-Betriebs- und Personalrätebe-

fragung ist auch quantitativ zu bestätigen, dass das Engagement der Betriebsrä-

te für die Förderung von betrieblicher Weiterbildung höchst signifikant positiv

mit Auseinandersetzungen mit dem Arbeitgeber/der Arbeitgeberin einhergeht

(vgl. Erol 2024: 437). In einem konfliktreichen Handlungsfeld kann eine mit dem

Arbeitgeber/der Arbeitgeberin getroffene Betriebsvereinbarung zu einer effekti-

venKonfliktregulierung innerhalbdesBetriebesbeitragenundsodasbetriebliche

Weiterbildungsangebot und auch dieWeiterbildungsbeteiligung der Beschäftig-

ten unterstützen (ebd.: 436).

Das Engagement der Betriebsräte für die betriebliche Weiterbildung kann

sich auf das Weiterbildungsangebot eines Betriebes positiv auswirken und vor

allem können diese durch ihr Engagement auch zu einer gerechteren Vertei-

lung der Weiterbildungschancen beitragen. Eine Vielzahl von Studien bestätigt

die positive Rolle einer betrieblichen Interessenvertretung für das betriebliche

3 Der positiven Effekt von Betriebsvereinbarungen wurde in dieser Studie anhand der Anzahl digitaler

Lernangebote ermittelt.
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Weiterbildungsangebot und die Weiterbildungsteilnahme der Beschäftigten:

So stehen zum Beispiel die Intensität, d.h. die Häufigkeit und der Umfang

der Weiterbildungsmaßnahmen sowie deren Finanzierung, von Weiterbildung

in einem positiven Zusammenhang mit der Existenz von Betriebsräten (Leh-

mann 2011; Bellmann/Ellguth 2006). Bellmann und Ellguth (ebd.) stellten fest,

dass Beschäftigte eines mitbestimmten Betriebs häufiger Weiterbildungsan-

gebote ihrer Arbeitgeber:innen in Anspruch nehmen würden, als jene in nicht

mitbestimmten Betrieben. Darüber hinaus sei es in mitbestimmten Betrieben

üblicher, die Kosten für eine Weiterbildung beziehungsweise eine Freistellung

für diese zu übernehmen, als in Betrieben ohne Betriebsrat. Indem Betriebsräte

sich gezielt für eine Kostenübernahme einsetzen, verhindern sie die Kosten-

last bei den Beschäftigten (vgl. Lehmann 2011). Abgesehen vom betrieblichen

Weiterbildungsangebot, der Intensität der Weiterbildungsbeteiligung und der

jeweiligen Finanzierung engagieren sich Betriebsräte außerdem für bessere

Zugangschancen von benachteiligten Beschäftigtengruppen.

Darüber hinaus haben Betriebsräte einen nachweislich positiven Einfluss auf

Intensität und Finanzierung betrieblicher Weiterbildung sowie auf die Freistel-

lung der Beschäftigten für Weiterbildungszwecke. Eine Studie vonWiß (2017) in

27 EU-Ländern zeigte unter Berücksichtigung einer Reihe von unternehmens-

spezifischenMerkmalen (u.a. Betriebsgröße und Sektor) einen solchen positiven

Zusammenhang. Diese Zusammenhänge sind sowohl für die Stammbelegschaft

als auch für vulnerable Beschäftigtengruppen wie gering qualifizierte oder be-

fristet Beschäftigte gültig. Insbesondere bei gering qualifizierten und älteren Be-

schäftigten ist der positive Effekt der betrieblichen Interessenvertretungen stär-

ker ausgeprägt, da Betriebs- oder Personalräte auf tarifvertragliche Regelungen

und die Unterstützung von Gewerkschaften zurückgreifen können. Eine weitere

Studie von Lammers et al. (2022) belegte unter Kontrolle der Betriebsmerkmale

wie Betriebsgröße, Sektor, Unternehmensalter und -ort sowie Tarifbindung ei-

nen signifikant positiven Einfluss der Existenz von Betriebs- bzw. Personalräten

auf das Weiterbildungsangebot in den Betrieben – insbesondere für Beschäftig-

te mit einfachen Tätigkeiten und in Betrieben mit begrenztem technologischem

Fortschritt.

Innovationsprozesse in Unternehmen werden oft als treibende Kräfte für

ein erhöhtes Weiterbildungsangebot betrachtet, da Veränderungen in den Pro-

duktionsbedingungen oder die Anforderungen der Kundschaft den Bedarf an

Weiterbildung zur Anpassung an die veränderten Märkte erhöhen. Die Nutzung

von IKT und Veränderungen in technischen und organisatorischen Arbeitsprak-

tiken gehen mit einem erhöhten Weiterbildungsangebot (Behringer/Descamps

2009, Käpplinger 2007, Neubäumer et al. 2006, Brussig/Leber 2005) sowie einer

höheren Weiterbildungsbeteiligung einher (Bellmann/Jünger 2021). Gleichzeitig
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ist allerdings auch zu beobachten, dass technologischer und sozio-ökologischer

Wandel auch qualifikatorische Risiken für bestimmte Beschäftigte mit sich brin-

gen: Beschäftigte mit einem hohem Automatisierungsrisiko, d.h. Personen, die

einen hohen Anteil an Routineaufgaben ausüben, haben eine geringere Weiter-

bildungswahrscheinlichkeit an non-formalen (Anger et al. 2023; Zeyer-Gliozzo

2023; Ehlert 2020) und informellen Weiterbildungen teilzunehmen, als Beschäf-

tigte mit einem geringerem Automatisierungsrisiko (Zeyer-Gliozzo 2023). Diese

Weiterbildungsbenachteiligung der Beschäftigten mit Routinetätigkeiten wird

allerdings durch eine Tarifbindung abgeschwächt (Ehlert 2020). Eine mögliche

Erklärung hierfür könnte sein, dass die Löhne durch Tarifverträge unter den

Beschäftigten gleichmäßiger verteilt werden,was Arbeitgeber:innen dazu veran-

lassen könnte, verstärkt in die Weiterbildung aller Beschäftigten zu investieren,

um eine höhere Produktivität im Verhältnis zu den Löhnen zu gewährleisten

(Acemoglu/Pischke 1999; Bassanini et al. 2005). Darüber hinaus könnten Ge-

werkschaften in Tarifverhandlungen gleiche Weiterbildungsmöglichkeiten für

alle Beschäftigten durchsetzen und somit die Weiterbildungschancen der be-

nachteiligten Beschäftigten erhöhen (Worschack 2020; Ehlert 2020). Außerdem

steht eine Tarifbindung mit dem Engagement der Betriebsräte für die Förde-

rung der betrieblichen Weiterbildung in einem positiven Zusammenhang (Erol

2024), woraus auch positive Auswirkungen auf die Förderung der betrieblichen

Weiterbildung und deren gerechtere Verteilung resultieren können.

3.4 Überbetriebliche Kontextmerkmale als Determinanten der

Weiterbildung

Während die Determinanten der Weiterbildungsteilnahme auf individueller,

arbeitsbezogener und betrieblicher Ebene in der Weiterbildungsforschung

ausführlich analysiert werden, haben überbetriebliche Kontextmerkmale als De-

terminantenderWeiterbildungsbeteiligung inderwissenschaftlichenForschung

bisher nur wenig Beachtung gefunden (Görlitz et al. 2023). Zu den überbetrieb-

lichen Kontextmerkmalen zählen Faktoren wie Region, Wirtschaftszweig oder

institutionelle Systeme wie z.B. das Bildungswesen, die Beschäftigungssysteme

oder dieWohlfahrtsstaatsregime.

In Bezug auf die Region kommen die existierenden Untersuchungen in der

Weiterbildungsforschung zu keinen einheitlichen Ergebnissen. Während Schie-

ner et al. (2013) keinenEinfluss der Region auf das externe oder interneWeiterbil-

dungsangebot von Unternehmen feststellen konnten, fanden Grund und Martin

(2012) einen positiven Zusammenhang für Westdeutschland. Kuper et al. (2013)
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hingegen stellten eine erhöhte Teilnahmewahrscheinlichkeit anWeiterbildungs-

maßnahmen für Ostdeutschland fest.

Rudolphie (2011) konstatierte einen signifikanten Einfluss der Wirtschafts-

zweige auf das Weiterbildungsangebot von Unternehmen. Die Unterschiede

zwischen den Branchen ließen sich durch deren unterschiedlich benötigte

Wissensintensität und Innovativität erklären. Eine erhöhte Weiterbildungs-

beteiligung konnte in Branchen des Dienstleistungssektors wie Banken und

Versicherungen beobachtet werden, während Branchen des produzierenden

Gewerbes, des Bausektors oder der Landwirtschaft offenbar weniger förderlich

fürWeiterbildungsaktivitäten sind (Schiener et al. 2013; Kuper et al. 2013; Grund/

Martin 2012; Erlinghagen/Scheller 2011).

Institutionelle Systeme wie das Bildungswesen, das Beschäftigungssystem

und das Wohlfahrtsstaatsregime prägen die Bildungschancen und die Teilnah-

mestrukturen der Weiterbildung, indem sie die entsprechenden strukturellen

Voraussetzungen dafür schaffen. Die Weiterbildungschancen und die Beteili-

gungsstrukturen sind fest in den institutionellen Systemen eines Landes veran-

kert. Daher kann das Thema Weiterbildung nicht isoliert von den Institutionen

der politischen Ökonomie betrachtet werden (Saar et al. 2017: 533).

Seit den 1990er-Jahren haben die Globalisierung sowie der technologische

und ökologische Wandel erhebliche Herausforderungen und Veränderungen

für die entwickelten kapitalistischen Volkswirtschaften mit sich gebracht. Die

Wohlfahrtsstaaten haben darauf mit unterschiedlichen Strategien reagiert (ei-

nen detaillierten Überblick bieten Hassel/Palier 2020). Für die Bildungs- und

Weiterbildungssysteme lassen sich dabei sehr unterschiedliche Ergebnisse in

den jeweiligen Ländern beobachten. Auch wenn die klassischen Analyseansätze

der Institutionen der politischen Ökonomie als »Spielarten des Kapitalismus«

nach Hall und Soskice (2001) auch nach mehr als zwei Jahrzehnten noch nicht

obsolet geworden sind und weiterhin wertvolle Analyseraster bieten, sollten

länderspezifische Vergleiche mit Vorsicht betrachtet werden.

Die institutionellen Systeme lassen sich entlang zweier Idealtypen von

politischen Ökonomien differenzieren: die liberale Marktwirtschaft (LME)

einerseits und die koordinierte Marktwirtschaft (CME) (ebd.) andererseits. Un-

terscheidungskriterien zwischen den beiden Idealtypen bilden institutionelle

Komplementaritäten: Länder wie Deutschland, Schweden, Österreich und die

Schweiz, die durch koordinierte Arbeitsmarktbeziehungen, eine starke Be-

rufsbildung sowie Konfliktpartnerschaften gekennzeichnet sind, zählen in der

Varieties-of-Capitalism-Literatur zu den CME-Ländern, während Länder wie

die USA, Großbritannien oder Australien, deren Wirtschaftssysteme auf Markt-

mechanismen basieren und bei denen der Wettbewerb sowie marktorientierte

Strukturen eine zentrale Rolle spielen, zu den LME-Ländern zählen (ebd.). Das
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Bildungssystem stellt eine der zentralen sozio-ökonomischen Institutionen

für die Unterscheidung zwischen CME- und LME-Ländern dar. In den CME-

Ländern werden berufsspezifische Qualifikationen und Fähigkeiten bereits in

frühen Bildungsphasen erworben. Dadurch wird auch der Bedarf an Weiterbil-

dungsmaßnahmen im späteren Verlauf des Berufslebens oft geringer. Dies hat

jedoch zur Folge, dass das Bildungssystem in solchen Settings stark differenziert

ist: Die Kompetenzentwicklung findet berufsspezifisch statt und es wird relativ

früh in einen Bildungsweg differenziert, wodurch im späteren Berufsleben eine

Durchlässigkeit zwischen den Berufen erschwert wird. Im Gegensatz dazu sind

die Bildungssysteme in den LME-Ländern, die eher allgemeine Fähigkeiten ver-

mitteln undweniger stark stratifiziert sind, häufigmit einemhöherenBedarf am

Lebenslangen Lernen verbunden, da die berufsspezifischen Qualifikationen im

allgemeinen Bildungssystem nicht umfassend vermittelt wurden und so häufig

erst im Laufe des Berufslebens erworben und vertieft werdenmüssen (Saar et al.

2013).

Für die LME-Länder werden zwei widersprüchliche Annahmen bezüglich

der Beteiligung an Weiterbildungsmaßnahmen zugrunde gelegt: (1) Die Flexibi-

lität des Arbeitsmarktes in diesen Ländern führt zu einer erhöhten beruflichen

Mobilität, wodurch wiederum die Beschäftigungsfähigkeit der Individuen stark

betont wird. Dies impliziert, dass die Bereitschaft der/des Einzelnen, in die

eigene Weiterbildung zu investieren, höher sein müsste. Daher ließen sich hohe

Teilnahmequoten an Weiterbildungsmaßnahmen erwarten. Gleichzeitig dürfte

die Ungleichheit in der Weiterbildungsbeteiligung zunehmen, da solche In-

vestitionen vor allem für hochqualifizierte Beschäftigte finanziell tragbar sind

(Blossfeld 2003; Saar et al. 2013). (2) Andererseits könnte die Motivation, sowohl

aufseiten der Unternehmen als auch der Individuen, verstärkt in Weiterbildung

zu investieren,geringer ausfallen.Dies liegt darin begründet,dass die Flexibilität

des Arbeitsmarktes die Anreize für Betriebe verringert, umfassende Weiterbil-

dungsmaßnahmen für alle Mitarbeitenden anzubieten, weshalb insbesondere

geringqualifizierte Arbeitskräfte deutlich weniger Weiterbildungsangebote er-

halten. Auch die Weiterbildungsbereitschaft der einzelnen Beschäftigten könnte

abnehmen, da sie mit der Schwierigkeit konfrontiert sind, zu entscheiden, wie

viel in welche Fähigkeiten investiert werden soll (Saar et al. 2013: 219 f.). Im Ge-

gensatz dazuwird angenommen, dass Bildungssystememit einem Schwerpunkt

auf betrieblich organisierten Berufsbildungssystemen, wie sie in CME-Ländern

vorkommen, im Gegensatz zu Bildungssystemen in LME-Ländern einen ega-

litäreren Zugang zu Weiterbildungsangeboten bieten (vgl. Estevez-Abe et al.

2001). Je höher der Anteil von Arbeitnehmenden mit beruflichen bzw. spezifi-

schen Fähigkeiten, desto geringer wird eine Polarisierung auf dem Arbeitsmarkt

erwartet. Folglich sollten auch die Ungleichheiten in derWeiterbildung zwischen
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hoch- und geringqualifizierten Arbeitnehmenden geringer ausfallen (vgl. Saar

et al. 2013: 216). Auch von den Betrieben wird erwartet, dass sie eine spezifische

Qualifikationsstrategie verfolgen, was wiederum eine verstärkte Förderung der

Weiterbildung für ihre Beschäftigten zur Folge hätte.

Die empirischen Studien bestätigen eher die Annahme, dass in den LME die

Weiterbildungsbeteiligung niedriger ist als in CME: Saar und Räis (2017) stellen

in ihrer vergleichenden Länderstudie über non-formale berufsbezogene Weiter-

bildung in fünf europäischen Ländern (Großbritannien, Tschechische Republik,

Deutschland, Dänemark und Estland) fest, dass – entgegen der Diskussion in

der Varieties-of-Capitalism-Literatur – die Weiterbildungsbeteiligung in LME-

Ländern, in diesem Fall England, nicht höher, sondern niedriger ist als in CME-

Ländern, wie Deutschland oder Dänemark. So nahmen in Großbritannien etwa

40% der 25- bis 65-Jährigen an Weiterbildungsmaßnahmen teil, während es in

Deutschland 44% und in Dänemark sogar 50%waren.Hier ist anzumerken, dass

die Vergleichbarkeit von Deutschland und Dänemark (kategorisiert als CME-

Länder)mit Vorsicht zu betrachten ist, da diewohlfahrsstaatlichenReformen seit

den 1990er-Jahren in beiden Ländern unterschiedlichen Strategien gefolgt sind

(für einen Überblick s. Hassel/Palier 2020), die im Resultat in beiden Ländern zu

sehr unterschiedlicher Humankapitalbildung bzw. unterschiedlichen Bildungs-

systemen geführt haben. In Deutschland hat sich eine Dualisierungsstrategie

etabliert: Neben demgut abgesicherten Primärmarkt, der spezifisch nachgefragte

Tätigkeiten sowie bessere gesetzliche und kollektive Schutzmechanismen bietet,

wurde ein prekärer Sekundärmarkt geschaffen, der Stellen mit geringeren Quali-

fikationsanforderungen und einem höheren Risiko der Langzeitarbeitslosigkeit

umfasst (Palier/Thelen 2010; Hassel 2014). Diese Spaltung des Arbeitsmarktes

hat einen erheblichen Einfluss auf die Weiterbildungschancen sowie die Beteili-

gung anWeiterbildungsmaßnahmen und trägt somaßgeblich zur Reproduktion

sozialer Ungleichheiten in Deutschland bei. Die Weiterbildungsmöglichkeiten

spiegeln die Segmentierung des Arbeitsmarktes wider und diese führt zu einer

Art »institutionalisierter Dualisierung« (Busemeyer/Iversen 2012) auch bei den

Weiterbildungschancen. Jene, die im primären Arbeitsmarkt tätig sind und

bereits gute Arbeits- und Lernmöglichkeiten haben, verfügen über bessere Wei-

terbildungschancen als diejenigen im sekundären Arbeitsmarkt mit geringeren

Qualifikationen – obwohl gerade Letztere von solchen Maßnahmen am meisten

profitieren würden. Im Gegensatz dazu wurden in Dänemark Sozialinvestitio-

nen als Strategie verankert (Hassel/Palier 2020): Weiterbildung ist dort stark

institutionalisiert und wird vom Staat stark gefördert. Ein besonderes Merkmal

des dänischen Ausbildungssystems ist, dass die Erwachsenenbildung sowohl für

Beschäftigte als auch für Arbeitslose leicht zugänglich ist. Der Staat investiert

viel in die Weiterbildung und schafft im Laufe des Lebens immer wieder Mög-
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lichkeiten zur Kompetenzentwicklung, die die Rückkehr für arbeitslose Personen

in den Arbeitsmarkt erleichtert (vgl. Saar/Räis 2017: 535). Der Vergleich zwischen

Dänemark und Deutschland macht deutlich, dass die wohlfahrtsstaatlichen

Institutionen und Maßnahmen – wie zum Beispiel staatliche Investitionen in

Weiterbildung – zu sehr unterschiedlichen Ergebnissen hinsichtlich der Weiter-

bildungschancen und -beteiligung der Erwerbsbevölkerung führen können.

Bezüglich der Annahmen für die CME-Länder lässt sich für Deutschland

weder die These, dass eine Polarisierung der Belegschaft in CME-Ländern auf-

grund der beruflich-betrieblich orientierten Bildungssysteme nicht zu erwarten

sei, noch die Annahme, dass Weiterbildungschancen gerechter verteilt wären,

bestätigen. Wren (2020) zeigt für Deutschland auf, dass im Zuge des digitalen

Wandels und der Deindustrialisierung der Bedarf an hochqualifizierten Arbeits-

kräften zunimmt, während der Bedarf an geringqualifizierten Beschäftigten

zwischen 1991 und 2005 nur marginal wuchs. In diesem Zeitraum war zudem

ein deutlicher Rückgang der Nachfrage nach Arbeitskräften mit mittlerem Qua-

lifikationsniveau zu verzeichnen: Der Beschäftigungsanteil von Personen mit

formalen Qualifikationen unterhalb des Hochschulniveaus sank um 2,8 Pro-

zentpunkte, während die relativen Löhne dieser Gruppe sogar noch stärker

zurückgingen (um 4,3 Prozentpunkte) (Wren 2020: 276). Auch in Abhängigkeit

von der Nutzung digitaler Technologien bei der Arbeit zeigt sich die bereits be-

stehende Polarisierung des Arbeitsmarktes inDeutschland (Kirchner et al. 2020).

Die Weiterbildungschancen sind ebenfalls nicht gleichmäßig verteilt; vielmehr

verfestigen sich bestehende Bildungsungleichheiten im Laufe des Berufslebens

(vgl. Solga/Heisig 2014). Die Tatsache, dass sich die qualifikatorischen Defizite

im späteren Berufsleben nicht ausgleichen lassen, ist auf die Pfadabhängigkeit

zwischen Bildungsniveau und ausgeübter Tätigkeit in Deutschland zurückzu-

führen (siehe Kapitel 3.2.2).Die starke Stratifizierung des Bildungssystems führt

zu sehr unterschiedlichen Karriereaussichten für junge Erwachsene.Diejenigen,

die eine vollqualifizierende Berufsausbildung oder eine tertiäre Bildung genie-

ßen dürfen, werden auf dem primären Arbeitsmarkt gute Arbeitsbedingungen

und Lernchancen sowie keine großen Hürden für Weiterbildungsmaßnahmen

erleben. Allerdings steigt in Deutschland seit Jahren der Anteil der jungen Er-

wachsenen im Alter von 20 bis 34 Jahren ohne Berufsabschluss (2022 ca. 2,9

Millionen). Die Wahrscheinlichkeit ist hoch, dass diese Personen ihr Leben lang

ungelernte Arbeitskräfte bleiben. Als geringqualifizierte Erwachsene sind sie

einem erhöhten Risiko langfristiger Arbeitslosigkeit ausgesetzt und finden, falls

überhaupt, nur Beschäftigung in geringqualifizierten Jobs (vgl. Protsch/Solga

2015: 3). Das führt auch dazu, dass diese jungen Erwachsenen keine »zweite

Chance« (Baethge/Baethge-Kinsky 2004: 97) im Erwerbsleben bekommen, da

geringqualifizierte Personen in Bezug auf die Weiterbildung auch auf dem Ar-
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beitsmarkt benachteiligt werden (siehe Kapitel 3.2.2). So zementieren sich die

Bildungsungleichheiten in Deutschland auch in derWeiterbildung.

Das deutsche Berufsausbildungssystem genießt mit Blick auf die im Ver-

gleich geringere Jugendarbeitslosigkeit international eine hohe Anerkennung.

Dabei wird allerdings oft die vertikale Stratifikation, die zur Verfestigung der

Bildungsungleichheiten beiträgt, außer Acht gelassen (Protsch/Solga 2015). Die

Berufsausbildung teilt sich in drei Säulen: Neben der ersten Säule betriebliche

Ausbildung (1) (mit dem sogenannten dualen System, dass die Ausbildung im Be-

trieb angesiedelt ist und zusätzlich theoretisches Fachwissen in der Berufsschule

vermittelt wird), gibt es für bestimmte Berufe eine rein schulische Ausbildung

(2), die ausschließlich innerhalb einer Schule stattfindet. Des Weiteren gibt es

noch als dritte Säule das sogenannte Übergangssystem (3) von der Schule in die

Berufsausbildung. Dieses besteht aus Programmen und Maßnahmen für jun-

ge Menschen, die noch keinen Ausbildungsplatz in den ersten beiden Säulen

gefunden haben. Die Angebote, die in diesem Übergangssystem absolviert wer-

den, führen weder zu einem Berufsabschluss, noch werden sie auf eine spätere

Ausbildung angerechnet. Es ist also quasi eine Warteschleife für Jugendliche,

die auf einen vollqualifizierenden Berufsausbildungsplatz warten. In diesem

Übergangssektor finden sich vor allem Jugendliche ohne beziehungsweise mit

niedrigem Schulabschluss (Hauptschul- oder mittlerem Schulabschluss). Deut-

lich häufiger landen Jugendliche mit Migrationshintergrund im Gegensatz

zu deutschen Jugendlichen im Übergangssystem. Im Jahr 2023 befanden sich

249.790 Jugendliche (13,5%) im Übergangssystem (BIBB 2024: 78). Es ist zwei-

felhaft, dass die Teilnahme an diesem System zu einer formalen Ausbildung

führt, da ca. 40% der Jugendlichen diese Maßnahmen ohne Erfolg abschließen

(Drucksache 19/30950:122).

Das duale Ausbildungssystem bietet einzigartige Ausbildungsmöglichkeiten

für die Jugendlichen, die ihren Beruf nah am Arbeitsplatz lernen. Gleichzeitig ist

allerdings auch anzumerken, dass die Betriebe in ihrem Sinne eigenständig über

die Auswahl ihrer Auszubildenden entscheiden und so in wirtschaftlich schwie-

rigen Zeiten oder bei einem Überschuss an Bewerbenden Ausbildungsinteres-

sierte oft ohne einen Ausbildungsplatz bleiben und dann in das Übergangssys-

tem rutschen. In Zukunft könnte sich dies allerdings ändern: Seit dem 1. August

2024 gilt in Deutschland das Gesetz zur Stärkung der Aus- und Weiterbildungsförde-

rung, das eine Ausbildungsgarantie beinhaltet und so Jugendlichen, die keinen

vollqualifizierenden Ausbildungsplatz gefunden haben, einen schulischen Aus-

bildungsplatz auch ohne Schulabschluss sichert – allerdings nur dann, wenn in

der Region nicht genügend Ausbildungsplätze in den Betrieben angeboten wer-

den. Die Tatsache, dass zunehmendmehr Ausbildungsplätze trotz Ausbildungs-

interessierten unbesetzt blieben undwie genau sich die Ausbildungsgarantie auf
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die Reform des problematischen Übergangssystems auswirkt, wird sich erst in

denkommenden Jahrenzeigen.Festzustellen ist aber,dassderGesetzgeberdurch

solche Arbeitsmarktmaßnahmen die Bildungs- und Weiterbildungschancen der

Menschenmaßgeblich beeinflussen kann.

Globale Herausforderungen wie Deindustrialisierung und Digitalisierung

bringen qualifikatorische Herausforderungen mit sich und erfordern über alle

Berufe hinweg ein upskilling. Wren (2020) zufolge sollte diesen Herausforde-

rungen nicht durch einen neoliberalen Ansatz zur Schaffung von Arbeitsplätzen

für geringqualifizierte Arbeitskräfte bzw. eine Dualisierungsstrategie begegnet

werden – wie dies etwa in Deutschland der Fall ist. Eine langfristige Wachs-

tumsstrategie bedürfe laut Wren Investitionen in neue Technologien und die

dynamischen Dienstleistungssektoren wie Finanzen oder IKT4. Dies steigere

den Bedarf an qualifizierten Beschäftigten. Das bedeutet bildungspolitisch, dass

sowohl der tertiäre Bildungsweg als auch das Berufsbildungssystemgründlich zu

überprüfen sind, ob diese den Zukunftsanforderungen gerecht werden können.

Der Anteil der Menschen mit tertiärer Bildung liegt in Deutschland deutlich

unter dem Niveau vieler anderer OECD-Länder wie z.B. Schweden, England,

Schweiz, Spanien, Dänemark oder Finnland (Thelen 2020: 212). Dies lässt sich

größtenteils mit der Wertigkeit der Berufsbildung bzw. vor allem damit be-

gründen, dass die höhere Berufsbildung in Deutschland nicht systematisch dem

tertiären Sektor zugeordnet ist, wie dies z.B. in der Schweiz der Fall ist (vgl. Jütt-

ler 2023: 18). Auch sind die Anforderungen und Inhalte der Berufsausbildungen

in Deutschland teilweise mit akademischen Bildungsgängen der Tertiärstufe

in anderen Ländern vergleichbar (ebd.). In Deutschland werden diese Ausbil-

dungen jedoch nicht als tertiäre Bildung anerkannt: So wird beispielsweise die

Ausbildung zur Geburtshelferin bzw. zum Geburtshelfer in Deutschland als

Ausbildungsberuf eingestuft,während in denNiederlanden hierfür einUniversi-

tätsabschluss erforderlich ist. Auch bei der BAföG-Förderung beim Erwerb eines

Schulabschlusses im Rahmen des zweiten Bildungsweges ist zu überprüfen, ob

eine gerechtere Verteilung der Bildungschancen durch staatliche Investitionen

sichergestellt werden kann. Auch hier ist festzuhalten, dass der Gesetzgeber

durch solche Maßnahmen die Bildungs- und Weiterbildungschancen der Men-

4Wren (2020) unterscheidet zwischen zwei Formen der Dienstleistungssektoren hinsichtlich ihrer Pro-

duktionsmerkmale, ihrer Fähigkeit zum internationalenHandel und der Art undWeise,wie sie von der

Verbreitung der IKT (Informations- und Kommunikationstechnologie) beeinflusst werden. Nicht-dy-

namische Dienstleistungssektoren wie z.B. Kinderbetreuung, Pflege und andere persönlicher Dienst-

leistungen zeichnen sich durch niedriges Wachstum in Bezug auf Produktivität, IKT-Intensität und

internationalenHandel aus.DynamischeDienstleistungssektorenwie z.B. Finanzen,Kommunikation,

Computer-undUnternehmensdienstleistungensindhingegendurchein vergleichsweisehohesWachs-

tum in Bezug auf Produktivität, IKT-Intensität und Handel gekennzeichnet (ebd.: 255).
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schen maßgeblich beeinflussen kann. Auf weitere gesetzliche Regulierungen

wird im Kapitel 4.2.5 näher eingegangen.

Die Institutionen des Bildungssystems legen bereits die Grundsteine für die

Ungleichheitsstrukturen in der Weiterbildungsbeteiligung, die sich später im

Beschäftigungssystem fortsetzen. Eine egalitäre Verteilung der Weiterbildungs-

chancen kann – wie das Beispiel Dänemark zeigt– durch wohlfahrtsstaatliche

Interventionen erreicht werden.DenMaßnahmen der Arbeitsmarktregulierung,

wie etwa dem Beschäftigungsschutz oder der Subventionierung von betriebli-

chen Weiterbildungsinvestitionen, kommt dabei eine wichtige Bedeutung zu.

Für den Beschäftigungsschutz gehen einige Wissenschaftler:innen von einen

positiven Effekt für die Reduzierung der Weiterbildungsungleichheiten aus:

Wenn die Beschäftigten einen stärkeren Beschäftigungsschutz genießen dürfen,

sollte dies die Selektivität der Weiterbildung verringern, da der stärkere Schutz

den Arbeitgeber motivieren sollte, mehr in die Qualifizierung aller Beschäftigter

– unabhängig z.B. von deren Bildungsniveau – zu investieren (vgl. Dieckhoff

et al. 2007). Wenn Einstellungs- und Kündigungskosten zu hoch sind, würden

Betriebe sich eher um die Qualifizierung der eigenen Beschäftigten bemühen,

anstatt die benötigten Qualifikationen durch Rekrutierung auf dem Arbeits-

markt abzudecken (vgl. Hornberg et al. 2023: 201). Auch Acemoglu und Pische

(2000) diskutieren, dass eine erleichterte Kündigung vonBeschäftigten (dismissal

cost) kombiniertmit einer starken Flexibilität des Arbeitsmarktes zur Folge haben

können, dass insbesondere geringqualifizierte Beschäftigte seitens der Arbeit-

geber geringere Investitionen in ihre Weiterbildung erhalten. Andererseits kann

ein starker Kündigungsschutz jedoch auch zu einem Arbeitsmarktdualismus

führen, bei dem Kernarbeitskräfte mit unbefristeten Verträgen von »sekundä-

ren« Arbeitskräften mit befristeten Verträgen unterschieden werden (vgl. Ehlert

2020,vgl.Hornberg2023),was auchbezüglichderWeiterbildungschancenbeider

Gruppen zu Ungleichheiten führt. Während die erste Gruppe mehr Weiterbil-

dungsförderung erhalten, werden die befristet Beschäftigten bezüglich ihrer

Weiterbildungschancen benachteiligt (Erlinghagen/Scheller 2011; Grund/Martin

2012). Ehlert (2020) stellt in einer Cross-Country-Analyse anhand von PIIAC-

Daten für 24 Länder einen sich verstärkenden Effekt für den Kündigungsschutz5

auf die Ungleichheit bei der Teilnahme an Weiterbildungsmaßnahmen zwi-

schen Beschäftigten in Routine- und Nicht-Routinetätigkeiten fest, der diesen

zugunsten der zweiten Gruppe vergrößert: In den Ländern mit einem starken

Kündigungsschutz ist für Beschäftigte mit Routinetätigkeiten eine Teilnahme

5 OECD Indicators of Employment protection legislation (siehe: OECD. 2013. Protecting jobs, enhanc-

ing flexibility: A new look at employment protection legislation. In: OECD Employment Outlook 2013,

65–126. Paris: OECD Publishing.
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an Weiterbildungsmaßnahmen deutlich weniger wahrscheinlich, als bei Be-

schäftigtemit Nicht-Routinetätigkeiten. Zu ähnlichen Ergebnisse kommen auch

Hornberg et al. (2024) und stellen fest, dass die Weiterbildungsungleichheit

mit stärkerem Kündigungsschutz und stärkerer Einkommensungleichheit für

geringqualifizierte Beschäftigte zunimmt (ebd.: 210). Ehlert (2020) stellt des

Weiteren fest, dass die Ungleichheit der Weiterbildungsbeteiligung zwischen

Routine- und Nicht-Routinetätigkeiten am geringsten ist, wenn in einem Land

starke Gewerkschaften und eine schwache Arbeitsmarktregulation (untersucht

wurde hier der Kündigungsschutz) vorhanden sind, wie dies in Finnland, Nor-

wegen oder Dänemark der Fall ist (ebd.: 504).

Die Effekte der Gewerkschaften als Wohlfahrtsstaatsinstitutionen auf die

Weiterbildung sind schwer zu ermitteln, da diese direkt (z.B. in Form von inklu-

siven Tarifverträgen zur Qualifizierung, die für Weiterbildungsmöglichkeiten

für alle Beschäftigten sorgen) oder indirekt (z.B. indem bessere Löhne für die

Beschäftigten ausgehandelt werden, was sich dann positiv auf die Weiterbil-

dungsressourcen der Beschäftigten auswirken kann) sein können (Ehlert 2020;

Wotschack 2020). Für die Tarifbindung lässt sich ein verringernder Effekt der

Weiterbildungsungleichheiten zwischen Routine- und Nicht-Routinetätigkeiten

feststellen (Ehlert 2020: 505). Bassanini et al. (2007) konstatieren, dass sich das

Vorhandensein starker Gewerkschaften positiv auf die betriebliche Weiterbil-

dung vonBeschäftigten auswirke: Durch die Verringerung der Lohnunterschiede

könnten so die Anreize für die Arbeitgeber gefördert werden, geringqualifizierte

Arbeitskräfte auszubilden, um deren Produktivität im Einklang mit den Löhnen

zu steigern. Dies würde somit auf einen positiven Einfluss der Gewerkschaften

auf die Reduzierung der Weiterbildungsungleichheiten hindeuten. Zu dieser

Schlussfolgerung kommen Hornberg et al. (2024) ebenfalls und zeigen auf, wie

Gewerkschaften in verschiedenen LänderndieWeiterbildungsungleichheiten für

geringqualifizierteBeschäftigte reduzieren (ebd.: 214).Kostøl (2024) stellt anhand

des norwegischen Employee-Employer-Panel-Datensatzes fest, dass der Organi-

sationsgrad eines Betriebes einen hoch signifikanten positiven Zusammenhang

mit der individuellen Weiterbildungswahrscheinlichkeit in Form von Kursen in

Fachschulen (tertiary vocational education) hat. Auch ist die Lohnkompensation

während der Weiterbildungszeit in Betrieben mit höherem Organisationsgrad

höher und führt wahrscheinlich ebenfalls zu mehr Weiterbildung in solchen

Betrieben. Booth et al. (2003) stellen anhand des British-Household-Surveys für

England ebenfalls fest (allerdings nur bezogen auf männliche Beschäftigte), dass

gewerkschaftlich organisierte Beschäftigte im Vergleich zu Nichtmitgliedern

mit höherer Wahrscheinlichkeit eine Weiterbildung erhalten und sich dies auch

quantitativ in Form von drei zusätzlichenWeiterbildungstagen jährlich zeigt.
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Die Rolle der Gewerkschaften für die egalitäre Verteilung der Weiterbildung

kann auch seitens des Staates unterstützt werden. Im Rahmen der Nationalen

Weiterbildungsstrategie fördert das Bundesministerium für Bildung und For-

schung (BMBF) vier gewerkschaftliche Projekte in Deutschland, welche sich

vor allem für die Qualifizierung von formal gering- oder nichtqualifizierten

Beschäftigten einsetzen. Es handelt sich dabei um Projekte der Gewerkschaften

Nahrung-Genuss-Gaststätten (NGG), Vereinte Dienstleistungsgewerkschaft

(ver.di), Industriegewerkschaft Metall (IG Metall) und Industriegewerkschaft

Bergbau, Chemie, Energie (IG BCE), die versuchen, durch sogenannteWeiterbil-

dungsmentor:innen eine niedrigschwellige individuelleWeiterbildungsberatung

in den Betrieben zu etablieren. Für diese Aufgabe wurden Betriebs- bzw. Per-

sonalratsmitglieder, Vertrauensleute oder auch weitere Beschäftigte, die von

der betrieblichen Interessenvertretung für diese Aufgabe benannt wurden, ge-

zielt weitergebildet. Die Projekte wurden zwischen Oktober 2020 und April

2021 begonnen und laufen bis zum 31.12.2024 (Winkler 2024). Die staatliche

Unterstützung dieser Projekte kann auch als ein Beispiel für die Wechselwir-

kungsbeziehungen zwischen den institutionellen Systemen gesehen werden

und zeigt, wie eine staatliche Förderung der Rolle der Gewerkschaften für eine

gerechtere Verteilung der Weiterbildungschancen aussehen kann. Schließlich

können wie bereits genannt auch staatliche Arbeitsmarktregulierungsmaßnah-

men die Ungleichheit im Bereich der Weiterbildung maßgeblich beeinflussen.

Darüber hinaus könnte es sogar das Ziel der Regierungen sein, explizit gering-

qualifizierte Personen zu schulen, um soziale Ungleichheit zu verringern (Ehlert

2020). Jedoch fand Ehlert (ebd.) heraus, dass eine direkte staatliche Investition

in Weiterbildungsmaßnahmen – als aktive Arbeitsmarktregulationsmaßnahme

– kaum Effekt auf die Adressierung derWeiterbildungsungleichheiten zwischen

Personen mit Routine- bzw. Nicht-Routinetätigkeiten ausübt. Auch weitere

arbeitsmarktpolitische Maßnahmen, wie das während der Coronapandemie

verabschiedete Qualifizierungschancengesetz oder das Arbeit-von-morgen-Gesetz, die

darauf abzielten die Phasen der Kurzarbeits für einen Ausgleich der Weiter-

bildungsdefizite zu nutzen, haben eher zu mäßigem Erfolg geführt. Dies galt,

obwohl für die Betriebe ein Großteil der indirektenWeiterbildungskosten durch

die Erstattung der Sozialversicherungsbeiträge (galt bis 31.07.2024; § 106a SGB

III) entfielen und es auch möglich war, die direkten Kosten (wie z.B. Lehrgangs-

gebühren) zu senken.Emmler (2021) stellte fest, dass Kurzarbeiter:innen seltener

an betrieblicherWeiterbildung teilgenommen haben als Beschäftigte ohne Kurz-

arbeit (Zeitpunkt der Befragung November 2020). Auf die Auswirkungen aller

Arbeitsmarktmaßnahmen zur Reduzierung der Weiterbildungsungleichheiten

einzugehen, würde den Rahmen dieser Arbeit sprengen. Festzustellen ist in

jedem Fall, dass sich die Weiterbildungsungleichheiten durch kurzfristige ar-



Überblick zum Forschungsstand 61

beitsmarktpolitische Maßnahmen nicht verringern und es einer Reformierung

des Bildungssystems bedarf, um die etablierten Strukturen der Bildungs- und

Weiterbildungsungleichheiten zu adressieren (Ehlert 2020).

Zusammenfassend lässt sich aufgrund der bisherigen Weiterbildungsfor-

schung konstatieren, dass die Teilnahme an beruflicher Weiterbildung weniger

durch soziodemografische Merkmale als vielmehr durch berufliche und betrieb-

liche Einflussfaktoren bestimmt wird und die institutionellen Systeme dabei

die Strukturen der Weiterbildungschancen festlegen. Allerdings stellt sich die

Frage, ob diese beruflichen und betrieblichen Merkmale allein die Handlungs-

möglichkeiten der Erwerbspersonen bestimmen und damit deren Weiterbil-

dungsaktivitäten determinieren, wie Pollak et al. (2016: 12) konstatierten. Oder

können trotz ähnlicher Lebens- und Arbeitsbedingungen auch individuelle Ar-

beitsmuster und berufliche Lebenspläne (vgl. Popitz et al. 1957; Kern/Schumann

1970; Schumm/König 1986: 147) das Weiterbildungsverhalten von Beschäftigten

beeinflussen? Die Suche nach Antworten auf diese Fragen führt zunächst zu

einer weiteren Kategorie der Determinanten der Weiterbildung, die bislang

in der Weiterbildungsforschung kaum berücksichtigt worden ist: subjektive

Arbeitsorientierung(en). Die soziale Institutionen, die als das Kräftefelder die

Erwerbsarbeit gestalten und überbetrieblich zu verordnen sind (siehe Kapitel

3.3.4), legen grundlegende Strukturen für die Bildungs- und Weiterbildungs-

möglichkeiten fest.Dies sagt jedochnochnichts über dieDeutungund subjektive

Wahrnehmung dieser Institutionen und das daraus folgende Weiterbildungs-

verhalten der Beschäftigten aus. Das nächste Kapitel widmet sich zunächst den

wenigen bislang in der Weiterbildungsforschung diskutierten Erkenntnissen

über die Rolle der subjektiven Arbeitsorientierungen als Determinanten der

Weiterbildung.

3.5 Subjektive Arbeitsorientierungen als Determinanten der

Weiterbildung

InKapitel 2.4wurdedieEntwicklungderEmployability-Debatteund insbesonde-

re, wie schnell sich die Qualifikationsanforderungen durch den technologischen

Wandel und die Energiewende verändern, ausführlich beschrieben. In diesem

Zusammenhangwird die Anpassung der eigenenKompetenzen an die neuen An-

forderungen sowie das Selbstmanagement der eigenen Karriereentwicklung zu-

nehmend als wichtige Aufgabe jedes Individuums betrachtet (siehe Kapitel 2.4).

Im Einklang mit der zunehmenden Dynamisierung der Arbeitswelt und der In-

dividualisierung der Beschäftigungsfähigkeit rücken Karriereaspirationen, indi-



62 Überblick zum Forschungsstand

viduelle EinstellungenundPersönlichkeitsmerkmale alswichtige Indikatoren für

Lernmotivation–unddamit als einHinweis auf dasKarriereentwicklungsverhal-

ten – verstärkt in den Fokus der Forschung.

Insbesondere Wissenschaftler:innen in der Arbeits- und Organisationspsy-

chologie beschäftigen sich mit der Frage, wie Karriereorientierungen mit dem

Karrieremanagementverhalten (z.B. Networking oder Weiterbildungsteilnah-

me) zusammenhängen. ImWesentlichen umfassen Karriereorientierungen eine

Vielzahl vonEinstellungenundPräferenzen,dieMenschendabei unterstützen, in

der heutigen dynamischen Arbeitswelt selbstgesteuerter und flexibler zu agieren

(vgl.Hirschi/Koen 2021: 2). Eswird dabei allgemein zwischen ›traditionellen‹ und

›neuen‹ Karriereorientierungen unterschieden.Während erstere für Präferenzen

wie eine lange Berufserfahrung bei einem Arbeitgeber und organisatorische Un-

terstützung im Karrieremanagement stehen, zeichnen sich die ›neuen‹ Karrie-

reorientierungen, wie etwa »protean career« (Hall 2004) oder »boundaryless career«

(Arthur/Rousseau 2001), durch Selbstmanagement und eigenverantwortliche

Entwicklung der eigenen Karriere aus, bei der Aspekte wie Werteorientierung

undSelbststeuerungalswichtig erachtetwerden.DabeiwirdderZusammenhang

zwischen Karriereorientierung und karriereentwicklungsbezogenem Verhalten

wieWeiterbildungsmotivation untersucht (vgl. u.a. Bazine et al. 2023). Bevor auf

die Erkenntnisse dieses Forschungsstranges näher eingegangenwird, soll an die-

ser Stelle noch kritisch angemerkt werden, dass Karriereorientierungen häufig

aus Persönlichkeitsmerkmalen wie den sogenannten Big-Five-Persönlichkeitsdi-

mensionen abgeleitet sind. Dabei fehlen jedoch eine fundamentale Einbettung

in theoretische Modelle sowie in die prägenden Sozialisationsbedingungen und

sozialen Erfahrungen, woraus die persönlichen Ansprüche, Vorstellungen und

Forderungen von und an die Arbeit entstehen (vgl. Baethge 1991: 11). Außerdem

zeigen Studien, die Persönlichkeitsmerkmale wie das psychologische Konzept

der Big-Five-Persönlichkeitsmerkmale, welches die Persönlichkeit einer Person

in die fünf Merkmale Extraversion, Neurotizismus, Verträglichkeit, Gewissen-

haftigkeit und Offenheit für Erfahrungen kategorisiert, als erklärende Faktoren

für Ungleichheiten in der Weiterbildungsbeteiligung einbezogen haben, dass

sowohl Persönlichkeitseigenschaften als auch Kontrollüberzeugungen (Locus of

Control) wenig geeignete Indikatoren zur Erklärung der Teilnahme an Weiter-

bildungen darstellen (vgl. Antoni 2011; Görlitz/Tamm 2011). Zahlreiche Studien

belegen, dass das Weiterbildungsverhalten von Menschen durch berufliche und

betriebliche sowie institutionelle Faktoren beeinflusst wird (siehe Kapitel 5.2.2

– 5.2.4). Angesichts der mangelnden Berücksichtigung solcher kontextuellen

Einflüsse und der Tatsache, dass das Verhalten des Menschen als soziales We-

sen isoliert von sozialen, kulturellen und situativen Faktoren betrachtet wird,

scheint das Konzept der Big-Five-Persönlichkeitsmerkmale unzureichend, um
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das Verhalten von Menschen und auch Weiterbildungsverhalten zu erklären.

Karriereorientierungen, die auf Persönlichkeitsmerkmalen basieren, sind somit

nur begrenzt als Indikatoren zur Erklärung von Verhalten in der Arbeitswelt

geeignet. Im Folgenden sollen dennoch hier kurz die relevanten Erkenntnisse

dieser Studien beleuchtet werden: Bazine et al. (2023) untersuchten anhand von

767 französischen Teilnehmenden (entweder am Ende ihres Studiums oder mit

maximal drei Jahren Berufserfahrung), die über das Businessportal LinkedIn für

die Studie gewonnen wurden, wie die Karriereorientierungen, Lernmotivati-

on und Zukunftsperspektiven der Teilnehmenden zusammenhängen. Anhand

einer Clusteranalyse konnten die Autor:innen vier unterschiedliche Karriere-

profile abstrahieren: Non-Invested, Pragmatics, Unmotivated Idealists und Career

Architects. Sie zeigen damit die unterschiedlichen Facetten der individuellen

Karriereorientierungen auf, was verdeutlicht, dass es nicht nur eine globale

Karriereorientierung gibt. Eswird deutlich, dass nur diejenigen, die zumCluster

Career Architects gehören, die also eine ausgeprägte »protean career orientation«

aufweisen bzw. stark wertorientierte und selbstgesteuerte Haltungen zeigen,

eine hohe Lernmotivation und positive Zukunftsaussichten haben und sich im

Gegensatz zu den anderen drei Karriereorientierungen stets bemühen, ihre

Karriere weiter zu fördern bzw. diese zu planen, Networking zu betreiben sowie

Lernen mithilfe von Technologien (s. ebd.: 783). Bazine et al. haben zwar nicht

direkt die Weiterbildungsteilnahme untersucht, tragen mit ihrer Analyse jedoch

zu einem besseren Verständnis der Verknüpfung von Karriereorientierungen

und Lernmotivation bei.

Obwohl Karriereorientierungen und -entscheidungen eng zusammenhän-

gen, stellen Hirschi und Koen (2021) anhand einer Metaanalyse zu zentralen

Perspektiven der ›neuen‹ Karriereorientierungen im Zusammenhang mit Career

Self-Management (CSM) für den Fachbereich der Psychologie fest, dass es nur

wenige systematische Übersichtsarbeiten gibt, die Karriereorientierungen und

CSM einbeziehen, geschweige denn integrieren. Karriereforschende seien sich

zwar einig, dass diese beiden Konstrukte engmiteinander verbunden sind, doch

fehle eine klare theoretische Grundlage für deren genaues Zusammenspiel (ebd.:

2). Diese Erkenntnis lässt sich auch auf die Soziologie übertragen. Nach aktuel-

lemWissensstand gibt es bislang nur eine Studie (Krekel/Walden 2007), die sich

explizit mit der Rolle subjektiver Einstellungen in der Arbeit (dort als »berufliche

Orientierung« bezeichnet) bei der Erklärung unterschiedlicher Weiterbildungs-

verhaltensweisen auseinandersetzt. Darüber hinaus haben Kaufmann und

Widany (2013) diese Thematik in der erziehungswissenschaftlichen Forschung

teilweise aufgegriffen, zeigen jedoch ebenfalls eine Tendenz, Orientierungen als

Persönlichkeitsmerkmale zu klassifizieren (vgl. ebd.: 37). Des Weiteren wurde

spezifisch auch die Rolle der Weiterbildungseinstellungen für eine Teilnahme
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an Weiterbildung berücksichtigt und in ihren deskriptiven Analysen kommen

Kuwan et al. (2006) zu demSchluss, dassmotivationale Faktoren,wie die Lust auf

Weiterbildung oder die Einschätzung, ob eine Weiterbildung gewinnbringend

sein wird,wesentlichen Einfluss auf eine Beteiligung spielen (ebd.: 269). Die Stu-

dien von Krekel und Walden sowie Kaufmann und Widany sollen im Folgenden

näher betrachtet werden.

Die Studie von Krekel und Walden lieferte 2007 erste Hinweise darauf,

dass neben den beruflichen und betrieblichen Strukturen auch die beruflichen

Orientierungen der Individuen eine entscheidende Rolle für deren Weiterbil-

dungsmotivation spielen. Die Forschenden gingen ähnlichen Fragestellungen

wie in der hier vorliegenden Studie nach und analysierten die Einflussfaktoren

auf die Teilnahme an beruflicherWeiterbildung sowie den jeweils damit verbun-

denen zeitlichen und finanziellen Aufwand. Krekel und Walden (2007) gingen

davon aus, dass das unterschiedliche Weiterbildungsverhalten verschiedener

sozialer Gruppen durch deren jeweilige Weiterbildungsmotivation beeinflusst

würde, welche wiederum von unterschiedlichen Arbeits- und Lebensbedin-

gungen abhängig sei (s. ebd.: 272). Die Grundlage für ihre Analysen bildeten

die Daten der Expertenkommission »Finanzierung Lebenslangen Lernens« mit

dem Titel »Nichtteilnahme an beruflicher Weiterbildung. Motive, Beweggrün-

de, Hindernisse« sowie des Bundesinstituts für Berufsbildung zu »Kosten und

Nutzen beruflicher Weiterbildung für Individuen« (ebd: 276). Mit Hilfe einer

Faktorenanalyse identifizierten sie drei Faktoren der beruflichen Orientierung:

Karriere- und Aufstiegsorientierung, Familien- und Privatlebensorientierung sowie

Persönlichkeitsentwicklung und soziales Engagement (s. ebd.: 280). Ihre Ergebnisse

deuten darauf hin, dass die unterschiedlichen beruflichen Orientierungen einen

signifikanten Einfluss auf das individuelle Weiterbildungsengagement haben –

auch wenn soziodemografischeMerkmale wie Alter, Geschlecht und Bildungsni-

veau sowie arbeits- und tätigkeitsbezogene Faktoren wie Beschäftigungsstatus

(Vollzeit vs. Teilzeit), Anforderungsniveau der Tätigkeit, Einkommen und Be-

triebsgröße konstant gehalten werden. Sie fanden signifikant positive Effekte

auf dieWeiterbildungsbeteiligung für die Karriere- und Aufstiegsorientierung sowie

die Orientierung an persönlicher Entwicklung und sozialem Engagement: Menschen,

die diese beiden beruflichen Orientierungen in sich vereinen, investieren auch

privat mehr Zeit und Geld in ihre Weiterbildung (s. ebd.: 281–282). Für die

Orientierung an Familie und Privatleben konnten Krekel und Walden zwar keinen

signifikanten Effekt auf die Weiterbildungsbeteiligung an sich feststellen, aber

dafür einen signifikant negativen Effekt auf den jeweiligen zeitlichen und finan-

ziellen Aufwand für Weiterbildung (s. ebd.). Die Ergebnisse deuten darauf hin,

dass Weiterbildungsengagement stark von der Arbeits- und Lebenssituation ab-

hängt. Des Weiteren zeigte sich, dass insbesondere hochqualifizierte, in Vollzeit
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beschäftigte Männer mit hohem Einkommen und in Führungspositionen eine

starke Karriere- und Aufstiegsorientierung bei gleichzeitig geringerer Familien- und

Privatlebensorientierung aufweisen. Diese Männer profitieren überdurchschnitt-

lich von betrieblicher Weiterbildung und investieren auch privat sowohl Zeit

als auch finanzielle Ressourcen in ihre kontinuierliche Weiterbildung. Während

Frauen, die eher in Teilzeit und mit niedrigem Einkommen arbeiten, eine ge-

ringere Ausprägung der Karriere- und Aufstiegsorientierung aufweisen und stärker

auf eigene Weiterbildungsinvestitionen angewiesen sind, da sie auch weniger

von betrieblicher Weiterbildung profitieren (s. Krekel/Walden 2007: 282). Wenn

aber die Merkmale wie Berufsstatus, Bildungsniveau, Tätigkeitsmerkmale,

Einkommen oder Unternehmensgröße in den Regressionsanalysen konstant

gehalten werden, spielt das Geschlecht keine Rolle für die Weiterbildungsbe-

teiligung sowie finanzielle und zeitliche Investitionen in die Weiterbildung

(ebd.). Zusammenfassend kann festgestellt werden, dass die Studie von Krekel

und Walden (2007) erste wichtige Erkenntnisse darüber geliefert hat, dass die

beruflichen Orientierungen von Menschen wichtige Determinanten für deren

Weiterbildungsmotivation darstellen; es fehlt jedoch an einer theoretischen

Einordnung der oben genannten beruflichen Orientierungen – wie und woher

diese entstehen, bleibt unklar.

Kaufmann und Widany (2013) analysierten anhand der National Educational

Panel Study (NEPS) die Gelegenheits- und Teilnahmestrukturen der beruflichen

Weiterbildung und berücksichtigten dabei auch die Rolle der »persönlichkeitsbe-

zogene Einstellungsmerkmale« (Kaufmann/Widany 2013: 37). Für die Forschen-

den spielen die persönlichen Einstellungsmerkmale für die Selbstselektion in die

individuelleWeiterbildung einewesentliche Rolle (vgl. ebd.: 41).Dabei werden je-

weils die Zufriedenheit mit der ausgeübten Tätigkeit, mit der finanziellen Situa-

tion sowie die Karriere- und Lernaspirationen berücksichtigt. Die persönlichen

Einstellungsmerkmale spielten in dieser Studie nur für die Teilnahme an indivi-

dueller Weiterbildung eine Rolle, während diese für die betriebliche oder misch-

finanzierte Weiterbildung irrelevante Faktoren waren (vgl. ebd.: 44). Dabei führ-

ten sowohl Zufriedenheitmit der finanziellen Situation als auchUnzufriedenheit

mit der ausgeübten Tätigkeit zu mehr individueller Weiterbildung. Kaufmann

und Widany konnten allerdings keinen Effekt für die Karriereaspirationen auf

dieWeiterbildungsbeteiligungen feststellen (vgl. ebd.) und widersprechen damit

überraschenderweise bisherigen Erkenntnissen aus der Forschung über die Kar-

riereaspirationen (vgl. Hirschi/Koen 2021; Bazine et al. 2023) und verhaltenswis-

senschaftlicheTheorieannahmen (Kaufmann/Widany 2013: 45)
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3.6 Zwischenfazit und Forschungsbedarf

Die Skizzierung der bisherigen wenigen zentralen Forschungserkenntnisse ver-

deutlicht die Notwendigkeit, neben soziodemografischen, arbeits- und betriebs-

bezogenenMerkmalen auch subjektive Ansprüche, Vorstellungen und Erwartun-

gen an die Arbeit bzw.Arbeitsorientierungen zu berücksichtigen, umdieHetero-

genität vonWeiterbildungschancen und -verhalten besser zu erklären.

In der bisherigen Forschung bleibt die Diskussion über Orientierungen häu-

fig auf die Persönlichkeitsebene beschränkt. Dies führt dazu, dass individuelle

Orientierungen oft als feste Persönlichkeitsmerkmale interpretiert werden,

anstatt sie als sozial geprägte und dynamisch veränderbare Einstellungen zu

begreifen, die in sozialen Prozessen entstehen und durch diese geformt werden.

Menschen entwickeln persönliche Ansprüche und Erwartungen an ihre Arbeit

undmöchtendurchdiese ihreKompetenzenweiterentwickeln sowieBestätigung

für ihre Fähigkeiten erfahren. Sie wünschen sich, sich persönlich in die Arbeit

einzubringen und darüber ihre individuelle Identität zu stärken (vgl. Baethge

1991: 7–8). Die subjektiven inneren Einstellungen zur Arbeit sind daher keines-

falls als ›Persönlichkeitsmerkmale‹ zu betrachten; vielmehr entstehen sie durch

Sozialisationsprozesse innerhalb der dynamischen Kräftefelder der Erwerbs-

arbeit (Pries 2005: 7). Darüber hinaus bleiben die komplexen Einflüsse sozialer

InstitutionenwieBeruf,Netzwerke,OrganisationenundStaatweitgehendunbe-

rücksichtigt,wenn subjektiveOrientierungen nur auf Karriere reduziertwerden.

Es fehlt bisher an einer theoretischen Einordnung der oben genannten Einstel-

lungen der Menschen und einer Einbettung des Weiterbildungsverhaltens in

die Erwerbsstrukturen. Es stellt sich die Frage, inwieweit soziale Institutionen,

die die Erwerbsstruktur beeinflussen, sowohl »objektive Handlungsgelegenhei-

ten« und deren Wahrnehmung in den Erwerbsbiografien bestimmen (gemeint

sind hier sowohl Interpretation als auch Ausschöpfung, vgl. Pries 1997: 309) als

auch die Weiterbildungsgelegenheiten der Beschäftigten sowie ihr Weiterbil-

dungsverhaltenmitgestalten.Mit vorliegender Studie soll diese Forschungslücke

beleuchtet und ein umfassenderer Einblick in die Zusammenhänge zwischen

Arbeitsorientierungen undWeiterbildungsverhalten gewonnen werden.



4. Theoretischer Rahmen und
forschungsleitende Annahmen

Dieses Kapitel soll einenÜberblick über die theoretischenÜberlegungen und An-

nahmen geben, die dieser Arbeit zugrunde liegen. Hierbei geht es vor allem um

die Rolle der Arbeitsorientierungen von Erwerbstätigen imHinblick auf ihrWei-

terbildungsverhalten und ihreWeiterbildungschancen.

4.1 Arbeiterbewusstsein, Identität und subjektive Deutungsmuster:

Zur fortschreitenden Subjektivierung der Arbeit

Unter dem Begriff »Arbeitsorientierungen« sollen hier »diejenigen individuellen

und kollektivenMuster vonWirklichkeitsdeutungen undHandlungsorientierun-

gen« (Pries 1997: 285) bezeichnetwerden, die für den Arbeits- undErwerbsverlauf

relevant sind. Die grundlegenden Überlegungen zu den Arbeitsorientierungen

lassen sich auf die Forschung zu den Interessen und Einstellungen von Erwerbs-

tätigen im Kontext des »Arbeiterbewusstseins« zurückführen (vgl. Schelsky 1957;

Popitz et al. 1957; Goldthorpe et al. 1970; Kern/Schumann 1970; Kudera et al. 1976;

Hack et al. 1979; Neuendorff/Sabel 1978;Thomssen 1980).

In Bezug auf die Forschung zu Arbeitsorientierungen, Arbeits- und Arbeiter-

bewusstsein lässt sich für Deutschland feststellen, dass der Fokus der Studien

in Betriebs-, Industrie- und Arbeitssoziologie sich bis in die 1980er-Jahre fast

ausschließlich auf die Auswirkungen der objektiven gesellschaftlichen Struktu-

ren auf Verhalten und Handeln der Arbeiterklasse bezog (vgl. Pries 1997). Erst

in den 1980er-Jahren entstand in der Soziologie eine neue Theoriediskussion,

die darauf abzielte, mit dem Konzept der »Deutungsmuster« das Verhältnis von

Bewusstsein und sozialer Realität neu zu fassen und zu bewerten (vgl.Thomssen

1980). Hierbei entwickelte sich ein neuer Ansatz in der Bewusstseinsforschung,

der die »subjektive Wahrnehmungskonstruktion« in den Mittelpunkt stellte.

Dadurch öffnete sich die Forschung zunehmend für eine erwerbsbiographi-
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sche Perspektive und berücksichtigte auch die damit verbundenen subjektiven

Deutungsmuster (vgl. Pries 1997: 295).

Der Begriff »Arbeiterbewusstsein« bezeichnet die »soziale Identität undWis-

sens- wie Denkformen der Sozialkategorie der ›Arbeiter‹« (Heil/Wolf 2017: 39).

Die Definition der Kategorie »Arbeiter« kann dabei unterschiedlich weit gefasst

werden. Sie kann sich ausschließlich auf die Industriearbeiter beschränken oder

unter dem Begriff »Lohnabhängige« alle abhängig Arbeitenden einschließen. Da

sich die traditionelle Unterscheidung zwischen »Arbeitern« und »Angestellten«

aufgrund sozioökonomischer Entwicklungen zunehmend aufgelöst hat, wird

heute allgemein von einem Bewusstsein der abhängig Beschäftigten gesprochen

(ebd.).

Seit Beginn der Industrialisierung wurde die Existenz der Arbeiterklasse

und deren Bewusstsein – also ihre Einstellungen und Interessen – unmittelbar

mit dem Thema des sozialen Wandels in Verbindung gebracht. Die enge Bezie-

hung zwischen der Industrialisierung und der Entstehung der Arbeiterklasse

warf Fragen nach der gesellschaftlichen Integration dieser neuen Klasse auf, die

im 20. Jahrhundert zu der »sozialen Frage« (Brock 1988) wurde: Wird sich die

Arbeiterklasse zu einem »revolutionären Subjekt« entwickeln und Widerstand

gegen das bestehende kapitalistische System leisten und somit den Übergang

zum Sozialismus herbeiführen? Oder wird sie sich anderen sozialen Schichten

angleichen und eine »Verbürgerlichung« (vgl. Schelsky 1957) durchlaufen, indem

sie zunehmend die Wohlstandstandards der Mittelklasse annimmt bzw. sich in

die bestehende Gesellschaft integriert (vgl. Brock 1988: 415)? In den 1950er-Jahren

widmeten sich bedeutende Studien wie »Das Gesellschaftsbild des Arbeiters«

von Popitz et al. (1957), »Arbeiter, Management, Mitbestimmung« von Pirker

et al. (1955) sowie »Schule und Erziehung in der industriellen Gesellschaft« von

Schelsky (1957) dieser zentralen Frage.

Insbesondere Helmut Schelsky (1957) erwartete die Integration der Arbei-

terklasse in die sogenannte »nivellierte Mittelstandsgesellschaft«, die seiner

Ansicht nach die Soziale Marktwirtschaft des deutschen Nachkriegskapitalis-

mus charakterisierte. Laut Schelsky versöhne sich die Arbeiterklasse in diesem

System mit dem Kapitalismus und stelle keine Systembedrohung mehr dar.

Anstelle eines klar konturierten Klassenbewusstseins als Arbeiterklasse tritt nun

ein »nivelliertes Mittelstandsbewusstsein«. Andere Studien wie die von Popitz et

al. (1957) über die gesellschaftliche und politische Vorstellungswelt der Arbeiter

eines großen Hüttenwerks gelangten hingegen zu durchaus unterschiedlichen

Ergebnissen. Popitz et al. (1957) berichteten nach wie vor von einem »expliziten

Klassenbewusstsein« in Verbindung mit einer sozialen Verortung in der unteren

Gesellschaftsschicht. Das Selbst- und Gesellschaftsbild der Arbeiter wurde von

einem Kollektiv- wie auch Leistungsbewusstsein geprägt, das jeweils auf der
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Anerkennung der produktiven körperlichen Arbeit als grundlegender Beitrag

zur gesellschaftlichen Reproduktion basierte. Des Weiteren gingen die Autoren

von »objektiven« gesellschaftlichen Strukturen aus. Das Gesellschaftsbild der

Arbeiter sei durch gemeinschaftliche Erfahrungen ihrer sozialen Klasse geprägt.

In diesen gemeinschaftlichen Interpretationsmustern sind die Diskriminie-

rung, die Kämpfe, die Niederlagen und die Erfolge der Klasse eingeschlossen.

Diese gemeinschaftlichen Interpretationsmuster sind dabei von individuellen

Ereignissen und Situationen gelöst und wurden zu einem »Topoi« verdichtet.

»Ein Topos [ist] eine sprachlich festliegende Formel, die stereotyp wiederholt

wird, eine Sprachhülse, ein sprachliches Klischee. Im weiteren Sinne gehören zu

den ›Topoi‹ auch die wiederkehrenden Bilder, Figuren und Gestalten. […] Es las-

sen sich für jede soziale Gruppe ganzeKataloge von Topoi aufstellen, die für diese

Gruppe spezifisch sind« (Popitz et al. 1957: 83). Als Resümee der Studie lässt sich

feststellen, dass die gesellschaftlichen Strukturen kollektive Erfahrungen hervor-

bringen, die das Arbeiterbewusstsein als Typologie rekonstruierten lassen (vgl.

Dörre et al. 2013: 14). Popitz et al. (1957) gehen dabei von mindestens fünf ver-

schiedenen Gesellschaftsbildern aus, was darauf hindeutet, dass die kollektiven

Erfahrungen vielfältige Deutungselemente enthalten (vgl.Thomssen 1980).

Bis in die 1960er-Jahre war die Annahme, dass das Arbeiterbewusstsein und

das gesellschaftliche Bewusstsein stark von den sozialen Strukturen beeinflusst

seien, weit verbreitet. Seither wurde jedoch die Vorstellung, dass die Arbeiter-

klasse ein einheitlichesBewusstseinundeinegemeinsame Identität habe,zuneh-

mend in Frage gestellt. In der Folge verschob sich das gesellschaftliche Interesse

am Arbeiterbewusstsein zunehmend auf einen bestimmten Teilaspekt: Es wur-

de vermehrt auf die Einstellungen undÜberzeugungen der Arbeiterklasse fokus-

siert, die sich auf die Arbeit selbst bezogen (vgl. Brock 1988: 417). Darüber hinaus

zeichnete sich in der Industriesoziologie ein Wandel in den Arbeitsorientierun-

gen ab, da sich diese zunehmend individualisierten. DieserWandel wurde durch

verschiedene Faktoren beeinflusst, darunter der steigendeWohlstand der Arbei-

terklasse, die sich verändernden Anforderungen der Arbeitswelt sowie die neuen

politischen und sozialen Bewegungen der 1960er-Jahre (vgl. ebd.: 428 ff.).

Vor dem Hintergrund weltweiter Studentenbewegungen, verschärfter Ar-

beitskonflikte – die sich um die Verbesserung der Arbeitsbedingungen drehten

– und des Aufkommens neuer sozialer Bewegungen in den 1960er- und 1970er-

Jahren kam es zu einer erneuten Debatte über die »Verbürgerlichungsthese« und

die Diskussion über die »Neue Arbeiterklasse« (Lutz/Schmidt 1977: 204). Dabei

ist unverkennbar, dass die meisten dieser Studien auf marxistische Theorien

zurückgriffen, was als »Renaissance des Marxismus« (Brandt 1990) bezeichnet

wurde (vgl. Lutz/Schmidt 1977: 219 f.; Heil/Wolf 2017: 40).
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Die wichtigsten Bemühungen, diesem Anspruch gerecht zu werden, wurden

von Goldthorpe et al. (1969), Kern/Schumann (1970), Kudera et al. (1979), Bier-

baumet al. (1977) sowie vonVertretern vonAnsätzen,die die »relativeAutonomie«

subjektiver Deutungsmuster betonten (Hack et al. 1979; Neuendorff/Sabel 1978;

Thomssen 1980; Oevermann 1973) unternommen. In diesen Studien wurden so-

wohl die konkreten Arbeitsbedingungen als auch die gesellschaftliche Situation

der Arbeiter abwechselnd als Erklärungsvariablen für Arbeitseinstellungen und

Arbeiterbewusstsein betrachtet. Die Ergebnisse dieser Untersuchungen waren

äußerst kontrovers (vgl. Lutz/Schmidt 1977: 204).

Goldthorpe et al. (1968) argumentierten, dass die objektive gesellschaftliche

Position der Arbeiter der entscheidende Faktor für deren Arbeitseinstellung und

Gesellschaftsbild ist. In ihrer Untersuchung zur »Verbürgerlichungsthese« stell-

ten sie fest, dass die Arbeit für einen Teil der befragten Arbeiter lediglich noch ei-

ne »instrumentelle Bedeutung« hat, während das Leben außerhalb der Arbeit als

der eigentlichwichtige Lebensbereich betrachtet wird.Die Arbeit wird so als eine

»zweckrationale« Notwendigkeit zur Reproduktion angesehen, und die Arbeiter

streben danach, ihren Aufwand zuminimieren und den Ertrag zumaximieren.

Im Gegensatz dazu identifizierten Kern und Schumann (1970) in ihremWerk

»Industriearbeit undArbeiterbewusstsein« die Erfahrung der objektivenArbeits-

bedingungen als zentralen Faktor für das Arbeiterbewusstsein. Sie untersuchten

dieAuswirkungender ungleichzeitigen technischenEntwicklung auf dieArbeits-

bedingungen und das Bewusstsein der Arbeiter in verschiedenen Industriezwei-

gen.Aufgrundder starkenDifferenzierungender technischenBedingungenstell-

tenKernundSchumanndieFrage, inwieweit tatsächlich eineDifferenzierungder

Industriearbeit eingetreten ist, und welchen Einfluss diese Differenzierung auf

das gesellschaftlicheDenkenundHandeln der Arbeiterschaft sowie auf ihr Arbei-

terbewusstsein hatte. Ihre Ergebnisse deuten einerseits auf eine klare Differen-

zierung der Arbeitseinstellungen im Zuge der technisch-organisatorischen Ver-

änderungen in der Produktion hin und zeigen andererseits die Auflösung eines

kollektivistischen, produktionsorientierten Arbeiterbewusstseins. Die unmittel-

bare Arbeitssituation der Arbeiter hat laut Kern und Schumann eine herausra-

gendeBedeutung für die Arbeitseinstellungen.Obwohl die Erfahrungmit der Ar-

beitssituation als Hauptfaktor für die Ausprägung des Arbeiterbewusstseins an-

erkannt wurde, betonten Kern und Schumann, dass die Arbeit nicht die alleinige

Quelle dafür darstellt. Die Verbindung zwischen Arbeit und Arbeiterbewusstsein

unterliegt im Laufe der Zeit Veränderungen, die auch durchWandlungen im Ar-

beitsumfeld bedingt sind. So führte zum Beispiel die Verkürzung der Arbeitszeit

dazu, dass der Bereich außerhalb der Arbeit größer wurde und den Arbeitern da-

durch neueHandlungsspielräume undErfahrungen bot.Dies führte zu einer Ab-

nahme der Bedeutung der Arbeitsumgebung für ein kollektives Arbeiterbewusst-
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sein der Arbeiter (ebd.: 23). Die Befunde der Studie bestätigten weder dieThesen

einer zunehmenden»VerbürgerlichungderArbeiterklasse«nochdie einer zuneh-

menden Konfliktbereitschaft (vgl. Lutz/Schmidt 1977: 206; Heil/Wolf 2017: 41).

In einem späteren Aufsatz deutete Schumann (2016) auf die Voreiligkeit der

Integrationsverkündung von Schelsky hin. Die Integrationsthese überschätze

die materiellen Verbesserungstendenzen und vernachlässige nach wie vor be-

stehende erhebliche Machtasymmetrien in den Betrieben. Die Interessen des

Kapitals führten zu negativen Rationalisierungserfahrungen, darunter Inten-

sivierung der Arbeit, Dequalifizierung, heteronome Arbeitsgestaltung und die

Ausgrenzung der Arbeitnehmenden aus betrieblichen Entscheidungsprozes-

sen. Die Art und Weise, wie diese Erfahrungen von den Arbeitnehmerinnen

und Arbeitnehmern verarbeitet werden, beeinflusse ihre Haltung gegenüber

dem bestehenden System. Negative Rationalisierungserfahrungen hinderten

die Lohnabhängigen daran, sich mit dem System zu versöhnen, und führten

zu einer kritischen Distanz gegenüber betrieblichen und gesellschaftlichen

Herrschaftsstrukturen. Obwohl die These der »Verbürgerlichung« der Arbeiter

nicht bestätigt werden könne, führten negative Rationalisierungserfahrungen

dennoch nicht zwangsläufig zu einem antikapitalistischen Arbeiterbewusstsein

unter den Lohnabhängigen. Diese Ergebnisse wurden von Schumann in zwei

nachfolgenden Untersuchungen über die September-Streiks des Jahres 1969

(vgl. Schumann et al. 1971) und die Werftindustrie (vgl. Schumann et al. 1982)

bestätigt.

HinsichtlichderAntwort aufdie »sozialeFrage«des20. Jahrhundertsherrsch-

te kein Zweifel mehr: Obwohl es nicht zu einer vollständigen »Verbürgerlichung«

der Arbeiter gekommen war, hatten sie sich zweifellos in die Gesellschaft inte-

griert (Brock 1988: 416).

Ab den 1980er-Jahren erfolgte eineNeuausrichtung des Forschungsinteresses

in der Bewusstseinsforschung. Während klassentheoretische Fragen nach der

Konstitution von Bewusstsein der Arbeiterklasse in den Hintergrund traten,

rückten subjektive Wahrnehmungen von Arbeits- und Beschäftigungsbedin-

gungen in den Mittelpunkt der Industriesoziologie (vgl. Thomssen 1982) und

traten an die Stelle der vormaligen Fokussierung auf das Arbeiterbewusstsein.

Diese Entwicklung wurde einerseits durch empirische Erkenntnisse befördert,

die zeigten, dass ein klassenspezifisches Bewusstsein per se nicht existierte und

die zugewiesenen politischen Erwartungen nicht erfüllt wurden. Andererseits

wurde immer offensichtlicher, dass die Vorstellung von einer allumfassenden

Einheitlichkeit der Arbeiterklasse angesichts der Existenz von vielfältigem in-

dividuellem Selbstbewusstsein nicht aufrecht zu halten war (Thomssen 1991:

307).
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Viele Soziologinnen und Soziologen, die früher das Arbeiterbewusstsein oder

das gesellschaftliche Bewusstsein erforschten, haben ihre Aufmerksamkeit ver-

stärkt auf die Biographieforschung gerichtet.Dies liegt darin begründet, dass die

moderne Biographieforschung in gewisser Weise die herkömmliche Trennung

zwischen »subjektiven Handlungsorientierungen« und individuellen Hand-

lungen einerseits sowie »objektiven Handlungsbedingungen« und strukturellen

Handlungsbegrenzungenandererseits zuüberwindenermöglicht (vgl.Pries 1997:

287). Die Hinwendung zum individuellen Subjekt und seiner Lebensgeschichte

stellte eine bessere Möglichkeit dar, den Lebenszusammenhang der Arbeiter

auf exemplarische Weise zu beleuchten. Tatsächlich konnte der biographische

Ansatz verdeutlichen, dass das innere Gefüge des individuellen Bewusstseins

weitaus komplexer ist, als es die Bewusstseinsforschung angenommenhatte (vgl.

Thomssen 1980).

Auf die Bedeutung der lebensgeschichtlichen Erfahrungen des Subjekts weist

auch die Deutungsmusterforschung hin. Der Deutungsmusteransatz adressiert

das ungelöste Problem des Verhältnisses von Bewusstsein und sozialer Realität

und bietet damit eine grundlegende Alternative zur klassentheoretischen Ana-

lyse (Thomssen 1980: 359). Der Schwerpunkt der Deutungsmusterforschung liegt

auf der subjektiven Interpretation undVerarbeitung sozialer Erfahrungen,die zu

handlungsorientierten Deutungsmustern führen, in denen das Individuum sei-

nen Arbeits- und Lebensverhältnissen eine eigensinnige Bedeutung verleiht. Da-

bei ist das einzelne »Selbstbewusstsein«nicht durchdie Totalität desAllgemeinen

geprägt und somit nicht lediglich als individuelle Ausprägung kollektiver Deu-

tungsmuster zu betrachten: »Im Deutungsmuster des Einzelnen bilden gesell-

schaftlich-allgemeine und individuelle Elemente eine spezifische Konfiguration,

ohne dass die individuellen Elemente auf die gesellschaftlich-allgemeinen redu-

ziert werden können« (Thomssen 1991: 307 ff.). Deutungsmuster sind subjektive

Interpretationen der sozialen Realität, die im Zusammenhang mit individuellen

Bedürfnissen und Interessen stehen (Thomssen 1980: 366). Neuendorff und Sa-

bel (1978: 842) verwenden den Begriff »Alltagstheorien«, um die Deutungsmuster

zu beschreiben,mit denen gesellschaftliche Gruppen undKlassen ihre Realität in

Bezug auf Lebens- und Arbeitswelt interpretieren und die ihnen Handlungsori-

entierung bieten.

Darüber hinaus haben die Deutungsmuster einen »generativen Charakter«

(Oevermann 2001: 8) und erzeugen Verhaltensäußerungen. Weil sie in gemein-

same Sinnstrukturen integriert sind, schaffen sie Bedeutung sowohl für die han-

delnde Person als auch für diejenigen, die an der Handlungssituation beteiligt

sind. In Bezug auf die Arbeitssituation können die Deutungsmuster die Art und

Weise beeinflussen, wie die Menschen ihre Arbeitssituation wahrnehmen, ihre

Arbeitserfahrungen interpretieren und wie sie darauf reagieren. Die erwerbslei-
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tenden InteressenundOrientierungsmuster,welche in vorliegender Studie als zu

untersuchende Variable »Arbeitsorientierung« bezeichnet werden, spielen somit

für das Weiterbildungsverhalten der Beschäftigten eine bedeutende Rolle. Dies

ist die zentrale Hypothese dieser Studie.

Die Erkenntnisse aus der Forschung über Arbeits- und Arbeiterbewusstsein

lassen sich auch in der Weiterbildungsforschung wiederfinden. Wie in Kapitel 3

detailliert beschrieben, wird das Weiterbildungsverhalten der Menschen entwe-

der von (mehr oder weniger) konstanten, vom Willen und Verhalten der Akteu-

re unabhängigen und somit gleichsam »objektiven« Arbeitsmarkt- und Betriebs-

strukturenausbegründet underklärt.AuchdenVeränderungenderArbeitssitua-

tion wird ein starker und direkter Einfluss auf das Weiterbildungsverhalten der

Beschäftigten zugeschrieben. Es wurde dabei fast vollständig außer Acht gelas-

sen, dassWeiterbildungsentscheidungen auch durch subjektive erwerbsleitende

Interessen und Orientierungsmuster beeinflusst werden können.

In der Weiterbildungsforschung werdenTheorieansätze verschiedener Fach-

disziplinen angewendet, wie Erziehungswissenschaft, Ökonomie, Psychologie

oder Betriebswirtschaft, um einen Erklärungsansatz für die Motive, Interessen

und Weiterbildungseinstellungen der Adressaten (d.h. diejenigen Personen, die

Erwachsenenbildung erreichen soll) zu liefern (vgl. von Hippel et al. 2018). Das

Arbeits- und Forschungsgebiet derWeiterbildungweist noch keine institutionel-

le Identität bzw. Festigung auf (vgl. Tippelt/von Hippel 2018: 7). Dadurch ist das

Forschungsgebiet der Weiterbildung von Interdisziplinarität, Methodenvielfalt

und Pluralität geprägt (vgl. Gruber 2009). In vorliegender Studie wurde dasWei-

terbildungsverhalten der Erwerbstätigen nicht aus einer erwachsenenpädago-

gischen Perspektive1 untersucht, sondern stattdessen ein arbeitssoziologischer

Blickwinkel eingenommen. Die berufliche Weiterbildung von Erwachsenen fin-

det größtenteils in den Betrieben und im Erwerbsleben statt (vgl. BMBF 2022).

Entsprechend werden auch die Zugangschancen, die Strukturen wie auch das

Teilnahmeverhalten im Wesentlichen im Kräftefeld der Arbeitswelt gestaltet.

Aufgrund dessen erscheint für die vorliegende Studie ein Analyserahmen, wel-

cher in ein arbeitssoziologisches Forschungsfeld eingebettet ist, zur Analyse

des Weiterbildungsverhaltens und der Weiterbildungschancen am besten ge-

eignet. Das Weiterbildungsverhalten von Erwerbstätigen ausgehend von einer

an sozialen Institutionen angelehnten Typologie der Arbeitsorientierungen

zu analysieren, trägt dabei zur Pluralität der Theorieansätze in der modernen

1 Der im Laufe der 1970er- und 1980er-Jahre in Deutschland eingeführte Begriff der »Erwachsenenpäd-

agogik« stellt eine paradigmatische Abgrenzung gegenüber anderen Wissenschaften dar und richtet

seinen Fokus auf den pädagogischen Kern und die pädagogischenMaßstäbe für die Praxis der Erwach-

senenbildung (vgl. Gruber 2009).
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Weiterbildungsforschung bei.Nach vorliegendemKenntnisstand hat dieWeiter-

bildungsforschung die Arbeitsorientierungen der Beschäftigten bezüglich ihrer

Weiterbildungsentscheidungen und -chancen bislang kaum berücksichtigt.

Die Forschung im Bereich der Weiterbildung wurde bisher vorwiegend von

neoklassisch geprägtenTheorienwie derHumankapitaltheorie oder der Transak-

tionskostentheorie dominiert (vgl.Weingärtner et al. 2015;Köhler et al. 2017;Köh-

ler/Weingärtner 2018). DieseTheorien neigen dazu, entweder die Bedeutung der

Arbeitsmarkt- und Betriebsstrukturen bei der Erklärung desWeiterbildungsver-

haltens der Individuen überzubetonen (Transaktionskostentheorie), oder gehen

von dem unrealistischen Menschenbild des »Homo oeconomicus« aus, der seine

Weiterbildungsentscheidungen nach rationalemKosten-Nutzung-Kalkül durch-

führe. Die Erkenntnisse aus langjähriger Forschung in den Bereichen Industrie-,

Betriebs- und Arbeitssoziologie, die sich von einem engen Fokus auf die »objek-

tive Realität« als determinierendem Faktor für das Handeln und Verhalten der

Arbeiter hin zu einem Deutungsmusterkonzept bzw. der Berücksichtigung der

subjektiven Wahrnehmungskonstruktionen entwickelt haben, können zu einem

besserenVerständnis desWeiterbildungsverhaltens vonBeschäftigten beitragen.

Im Gegensatz zu den meisten existierenden Studien wird für die vorliegen-

de Untersuchung eine breitere Auswahl anTheorien zur Überprüfung der Hypo-

thesen und Interpretation der Ergebnisse herangezogen. Dafür werden hier die

Grundannahmen der Humankapital-, Transaktionskosten- und Segmentations-

theorie sowie von Signal- und Filtertheorien nutzbar gemacht. Zudem wird ein

soziologisch fundierter institutionstheoretischer Ansatz für eine Annäherung an

dasWeiterbildungsverhalten und dessen Determinanten vorgeschlagen, um das

vielschichtige und komplexeWeiterbildungsgeschehen besser verstehen zu kön-

nen. Hierbei geht es darum, dass die Weiterbildung von Erwerbstätigen in den

Strukturen der Erwerbsarbeit stattfindet unddie erwerbsstrukturierenden Insti-

tutionen zugleich Weiterbildungschancen und -verhalten mitgestalten. Die von

Pries (1997; 2005) vorgeschlagenen erwerbsstrukturierenden sozialen Institutio-

nenunddiedarauf aufbauendenArbeitsorientierungenbildenhierbeidenhaupt-

sächlichen theoretischen Rahmen für diese Arbeit. Bevor der theoretische Rah-

men der Studie weiterführend behandelt wird, sollen an dieser Stelle zunächst

die wichtigsten bislang in derWeiterbildungsforschung verwendetenTheoriean-

sätze betrachtet werden.

Der Humankapitaltheorie zufolge gehören Investitionen in das Humankapi-

tal (z.B. in Wissen, Fähigkeiten, Gesundheit oder Werte) aus wirtschaftspoliti-

scher Perspektive zu dem wichtigsten Faktor sowohl für die Produktivitätsstei-

gerung eines Betriebes, als auch für die individuelle Nutzenmaximierung. Be-

triebe können durch Investitionen in das Humankapital die Produktivität ihres

Personals erhöhen und somit derenWettbewerbsfähigkeit auf demArbeitsmarkt
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sichern.DieHumankapitaltheorie (Becker 1975; Schultz 1961) besagt, dass sowohl

Betriebe als auch Individuen bereit sind, Geld und Zeit in zusätzliche (schulische

oder berufliche) Bildung zu investieren unter der Voraussetzung, dass sich die-

se Kosten – für das Individuum– in der Zukunft durch ein höheres Einkommen

und/oder verbesserte Arbeitsmarktchancen bzw. – für die Betriebe – durch Er-

höhung der Produktivität ihres Personals amortisieren würden (Leemann 1999).

Sowohl dieBetriebe als auchdieMenschen sinddemnachnurdannbereit, inWei-

terbildung zu investieren, wenn durch die Investition eine Nutzenmaximierung

sichergestellt ist.

Eine weitere populäre Theorie in der Weiterbildungsforschung ist die Trans-

aktionskostentheorie (Coase 1937; Williamson 1987). Ähnlich wie die Humanka-

pitaltheorie geht auch dieserTheorieansatz von einer rationalen Kosten-Nutzen-

Abwägung aus und stellt die betrieblichen Entscheidungsträger als handelnde

Akteure in den Mittelpunkt. Nach der Transaktionskostentheorie sind betriebli-

che Aktivitäten – und damit auch betriebliche Investitionen in Weiterbildung –

immermit Kosten verbunden, so dass effizienzorientierte Betriebe dementspre-

chend lediglich in Beschäftigte investieren würden, von denen sie sich durch

die Investition in betriebliche Weiterbildung als Alternative zu einem externen

Subcontracting oder Recruitment einen größeren Nutzen versprechen. Betriebliche

Weiterbildungsinvestitionen fokussieren sich nach dieser Theorie auf die An-

eignung firmenspezifischen Wissens und führen zu einem passgenauen Erwerb

(betriebs-)spezifischen Humankapitals gemäß den Anforderungen des Betriebs

(vgl.Thelen/Busemeyer 2012).

Ein weiterer Theorieansatz, der die Strukturen des Arbeitsmarktes in ihrer

Bedeutung für dieWeiterbildungschancen in den Vordergrund stellt, ist die Seg-

mentationstheorie. Von dieser Theorie ausgehende Studien analysieren die un-

terschiedlichen Zugangschancen der Menschen zur Weiterbildung. Das in den

1950er-Jahren in den USA entwickelte Segmentationskonzept sieht eine Zweitei-

lung des Arbeitsmarktes in einen »guten« internen und einen »schlechten« ex-

ternen Teil vor (vgl. Kerr 1977; Doeringer/Piore 1971) und wurde in den 1970er-

Jahren in Deutschland um einen »berufsfachlichen Teilarbeitsmarkt« erweitert,

welcher einen »guten« externen Arbeitsmarkt darstellt (vgl. Lutz/Sengenberger

1974; für einen Überblick siehe Sesselmeier et al. 2010). Der segmentationstheo-

retische Ansatz geht davon aus, dass situative Kontextfaktoren wie Produktions-

technik, Arbeitsorganisation oder betriebliche Personalpolitik bei der Weiterbil-

dungsteilnahmeder Individuen eine entscheidendeRolle spielen.Die Strukturen

in den Teilarbeitsmärkten bestimmen dabei sowohl das Weiterbildungsangebot

als auch die Zugangschancen der Menschen zu den jeweiligen Maßnahmen (vgl.

Düll/Bellmann 1998; Becker/Hecken 2011: 381).
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Die Humankapital- und Transaktionskostentheorien legen ihren Fokus auf

die Entwicklung eines Handlungsmodells, welches auf einem rationalen Kalkül

basiert. Sowohl Individuen als auch betriebliche Entscheidungsträger in ihrer

»Gatekeeper-Rolle« werden als rational handelnde Menschen definiert, die dann

in Weiterbildung investieren bzw. daran teilnehmen, wenn der Nutzen größer

als die damit verbundenenKosten gesehenwird.Diese Annahmen deuten darauf

hin, dass die Menschen ihre Erwerbssituation bzw. Gatekeeper die Erwerbssitua-

tion der Arbeitnehmenden stets richtig einschätzen würden und eine rationale

Wahl für oder gegen eine Weiterbildungsbeteiligung auf Basis eines Kosten-

Nutzen-Kalküls träfen. Studien zeigen jedoch, dass die Beschäftigten mit dem

höchsten Weiterbildungsbedarf (wie z.B. gering Qualifizierte), also diejenigen,

die einen Arbeitsplatz mit hohem Substituierbarkeitspotenzial innehaben, nicht

diejenigen sind, die sich am meisten weiterbilden oder Weiterbildungschancen

angeboten bekommen (vgl. Kapitel 3). Auch angesichts des sich verschärfenden

Fach- und Arbeitskräftemangels wäre es für die Betriebe am sinnvollsten, wenn

sie ihre Arbeitskräfte durch Weiterbildung für die zukünftigen Anforderungen

rechtzeitig vorbereiten und sie durch Förderung der Qualifizierungsaktivitäten

an sich bindenwürden.Empirische Studien zeigen jedoch,dass sich in der Praxis

nur jeder zweite Betrieb um entsprechendeWeiterbildungsmaßnahmen bemüht

(Erol/Ahlers 2023) und Individuen ihre Entscheidungen nicht lediglich auf Basis

von »Kalkül-Rechnungen« treffen. Ein Beispiel dafür können die Signaltheorie

nach Arrow (1973) und die Filtertheorie nach Spence (1973) sein. Diese widerspre-

chen der Produktivitätsthese der Humankapitaltheorie und somit dem kausalen

Zusammenhang zwischen Bildungsinvestitionen und der Produktivität der Be-

schäftigten sowie deren Einkommen. Ebenso bestreiten sie die auf der Rational-

Choice-Theorie basierenden Annahme, dass Individuen ihre Bildungsinvestitio-

nen ausschließlich oder zumindest vorwiegend nach einer rationalen Abwägung

von Kosten und Nutzen tätigen, und gehen davon aus, dass Individuen ihre Ent-

scheidungen und ihre Handlungen trotz der Informationsasymmetrien rational

treffen undumsetzen (Becker/Hecken 2011: 378).Aus demBlickwinkel der Signal-

undFiltertheorien tragen schulische undberuflicheQualifikationennicht unmit-

telbar zur Produktivität der Individuen bei, sondern dienen vielmehr als Signale

und Filter für die Betriebe bei der Auswahl von Bewerbenden für betriebliche

Eintrittspositionen (Konietzka 2011: 270). Das Bildungsniveau von Beschäftigten

oder Bewerbenden sowie ihre im Weiterbildungssektor erworbenen Bildungs-

zertifikate besitzen für die Arbeitgebenden eine wichtige Signalwirkung im

Hinblick auf Produktivität, Arbeitsmotivation oder erwünschten Verhaltenswei-

sen (vgl. Becker/Schömann 1996). Darüber hinaus wird das Bildungsniveau der

Beschäftigten auch als Filter für den Zugang zur betrieblichen Weiterbildung

eingesetzt und führt so zu ungleichenWeiterbildungschancen.
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Des Weiteren führt die Vorstellung von Menschen als rational handelnden

Wesen, die nach Kosten-Nutzen-Abwägungen ihre Weiterbildungsentscheidun-

gen treffen, zu der Gefahr, dass der Weiterbildungsforschung ein methodo-

logischer Individualismus zugrunde gelegt wird. Das Lernen an sich und die

Investitionen in Bildung haben sich unter dem Einfluss marktwirtschaftlicher

Logiken stark verändert und sindmehr undmehr von einemkollektiven zu einem

individuellen Problem geworden. Der weitverbreitete Diskurs über die Employa-

bility schreibt jedem Individuum zu, dass es selbst für die Aufrechterhaltung der

eigenen Beschäftigungsfähigkeit verantwortlich sei. Die Akteuremüssen sich im

Laufe der ökonomischen und technischen Veränderungen im Berufsleben auf

Diskontinuitäten in ihren Berufsbiographien einstellen, mit diesen umgehen

und sich auf die Ausübung neuer beruflicher Tätigkeiten einstellen. Im Ergebnis

sind diese Entwicklungen immer wieder mit biographischen Neujustierungen

verbunden.

Die Hervorhebung der subjektiven Gestaltung der Persönlichkeit und Identi-

tät führt den Diskurs der Weiterbildung schnell hin zu einer rein individualisti-

schen Perspektive, welche die sozialen Rahmungen und Vorstrukturierungen in

der Gesellschaft schnell übersieht. DasWeiterbildungsgeschehen kann kaum er-

klärt werden, wenn es losgelöst von den gesellschaftlichen Strukturen betrachtet

wird.Esmuss vielmehr in die gesellschaftlicheOrdnung als Ganzes eingebunden

werden.DieVerteilungderWeiterbildungschancen zeigt ähnlicheMusterwie die

Bildungsungleichheiten in der Gesellschaft. Existierende Bildungsungleichhei-

ten verfestigen sich im Laufe des Berufslebens, da höhere Bildungsniveaus mit

höheren Weiterbildungschancen korrelieren (vgl. Solga/Heisig 2014). Auch Ge-

schlechterungleichheiten (vgl. Grund/Martin 2012), Altersdiskriminierung (vgl.

Görlitz/Tamm 2016) und die Benachteiligung von Menschen mit Migrationshin-

tergrund auf dem Arbeitsmarkt (vgl. Erlinghagen/Scheller 2011; Seibert/Solga

2005) spiegeln sich in denWeiterbildungschancen der Menschen wider. Darüber

hinaus kann die institutionelle Strukturierung von Erwerbsarbeit einerseits

Einfluss auf unternehmensspezifische Faktoren wie die betriebliche Stellung

oder die Zugehörigkeit zu bestimmten Statusgruppen haben und dadurch die

Zugangsmöglichkeiten der Beschäftigten zu betrieblichen und überbetrieblichen

Weiterbildungsangeboten erheblich beeinflussen. So bestehen für Angestellte

beispielsweise höhere Weiterbildungschancen als für Arbeiter (vgl. Schiener

et. al 2013). Je höher Beschäftigte zudem auf der Karriereleiter stehen, desto

wahrscheinlicher ist es, dass sie weitergebildet werden (vgl. Grund/Martin 2012).

Während die Einbettung des Weiterbildungsgeschehens in die gesellschaft-

lichen Strukturen notwendig ist, ist eine Überbetonung der Arbeitsmarkt- und

betrieblichen Strukturen als Determinanten der Weiterbildungschancen nicht

zielführend. Das Weiterbildungsverhalten der Beschäftigten lässt sich nicht
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ausschließlich in den Betrieben bzw. durch die betrieblichen und arbeitsmarkt-

spezifischen Faktoren bestimmen. Das Handeln und Verhalten einer Person

in der Arbeitswelt kann durch (berufs-)biographische Einflüsse entscheidend

beeinflusst werden (vgl. Pries 1997: 271; 2005: 23; vgl. Hoose et al. 2009: 73; 2015:

155;). Die subjektive Bewertung und Wahrnehmung ihrer Arbeitssituation wird

das Weiterbildungsverhalten der Menschen beeinflussen. Es ist davon auszuge-

hen, dass die Weiterbildungschancen der Beschäftigten im Wesentlichen, wenn

auch nicht ausschließlich, entlang der Strukturen der Erwerbsarbeit verteilt

sind. Daher sollten Weiterbildungschancen und -verhalten der Erwerbstätigen

auch in die »Kräftefelder der Erwerbsarbeit«2 (Pries 2005) eingebettet und darin

analysiert werden.

Angelehnt an dasKonzept der Arbeitsorientierungenwurde für die vorliegen-

de Studie ein Analyserahmen von erwerbsstrukturierenden Arbeitsorientierun-

gen konstruiert, der zur Erklärung des Weiterbildungsverhaltens und der Wei-

terbildungschancen von Erwerbstätigen angewendet wird. Viele wissenschaftli-

che Studien haben bereits das Konzept der Arbeitsorientierungen zur Erklärung

unterschiedlicher sozialer Phänomene angewendet (s.Hoose 2015; Laske/Schwe-

res 2013;Hoose et al. 2009; Koppelsch 2008;Thomssen 1980;Hack et al. 1979; Neu-

endorff/Sabel 1978; Kern/Schumann 1970). Bis auf Hoose et al. (2009) wurde die

Typologie der Arbeitsorientierungen bislang jedoch vorwiegend als Analysesche-

ma in der qualitativen Forschung benutzt. In vorliegender Studie soll nun zum

einen diese wissenschaftlich fundierte Typologie der Arbeitsorientierungen em-

pirisch mit repräsentativen Daten für Deutschland im Hinblick auf deren inne-

re analytisch-logische Stringenz und Trennschärfe getestet werden. Zum ande-

ren dienen die Arbeitsorientierungen der Erwerbstätigen als Analyserahmen,um

deren Weiterbildungsverhalten zu analysieren. Zentral dafür ist die Hypothese,

dass die Arbeitsorientierungen neben den soziodemographischen, arbeits- und

betriebsbezogenen Faktoren eine wichtige Rolle für die Erklärung desWeiterbil-

dungsverhaltensderBeschäftigten spielen.Dabei geht esnichtdarum,eineAlter-

native zu den wichtigsten erklärenden Variablen der Weiterbildungsbeteiligung

wie soziodemographische Faktoren (z.B. Geschlecht, Alter, Bildung oder Migra-

tionshintergrund) oder arbeits- undbetriebsbezogeneMerkmale (z.B.Beschäfti-

gungsverhältnisse, Führungsrolle oder Betriebsgröße) zu konstruieren.Vielmehr

sollen die Indikatoren, die dasWeiterbildungsverhalten erklären, umdie Einstel-

lungen der Erwerbstätigen in Bezug auf ihre Arbeitswelt erweitert werden. Als

systematische Grundlage dient dabei einmultidimensionaler Ansatz, der sowohl

individuelle als auch arbeits- und betriebsbezogene Faktoren sowie Arbeitsorien-

2 Kräftefelder der Erwerbsarbeit beschreiben die sozialen Strukturen oder Institutionen, die Arbeit und

Erwerb beeinflussen und formen (vgl. Pries 2005: 7).
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tierungen als Ganzes in Betracht nimmt. Dadurch kann das Weiterbildungsver-

halten der Beschäftigten in seinen vielseitigen Facetten analysiert und insbeson-

dere die subjektiven Handlungsorientierungen in ihrem Funktionszusammen-

hangmit den Beschäftigungsstrukturen, den Erwerbsverläufen und den Arbeits-

orientierungen untersucht werden.

4.2 Erwerbstrukturierende Institutionen und die

Arbeitsorientierungen

Unabhängig davon, ob es umdie Aufrechterhaltung der eigenen Beschäftigungs-

fähigkeit oder dem Streben nach einer beruflichen Entwicklung geht, lässt sich

eine Weiterbildungsentscheidung in der Gestaltung der Erwerbsbiographien

verorten. Die die Erwerbsarbeit strukturierenden Institutionen gestalten sowohl

die Handlungsmöglichkeiten – in vorliegender Studie die Weiterbildungschan-

cen – als auch deren Realisierung, in dem Sinne, dass diese Möglichkeiten als

real wahrgenommen und in Anspruch genommen werden und eine Weiterbil-

dungsteilnahme stattfindet. Um das Weiterbildungsverhalten der Menschen

nachvollziehen zu können, bedarf es eines theoretischen Rahmens, der zum

einen die Analyse institutioneller Strukturen der Erwerbsarbeit als Handlungs-

optionen erlaubt und zum anderen Spielraum für eine subjektive Interpretation

und Realisierung dieser Handlungsoptionen anbietet. Da Individuen objektive

Aspekte ihrer Arbeitssituationen in Abhängigkeit von der Ausprägung bestimm-

ter Faktoren unterschiedlich wahrnehmen und bewerten, können sie auch

unterschiedliche Reaktionen auf die gleichen Arbeitssituationen zeigen (vgl.

Popitz et al. 1957; Kern/Schumann 1970; Niederfeichtner 1980; Böhle et al. 2017;

Brose/Wohlrab-Sahr 2018). Solche subjektive Wahrnehmung und Bewertung

der Arbeitssituation kann zu einem unterschiedlichen Weiterbildungsverhalten

trotz ähnlicher Arbeits- und Lebenssituationen führen. Diese intervenierende

subjektive Bewertung und Wahrnehmung von Arbeitssituationen lässt sich als

hypothetisches Konstrukt von Arbeitsorientierungen erklären.

Die Handlungsorientierungen der Menschen sind weder allein durch die

Strukturen determiniert noch völlig subjektiv gestaltet (vgl. Pries 1997). Daher

liegt dieser Studie ein soziologischer Ansatz zugrunde, der es erlaubt, die soziale

Umwelt der Akteure mit ihrem Weiterbildungsverhalten und ihren Weiterbil-

dungschancen in Bezug zu setzen.Dieser Ansatz ermöglicht die gesellschaftliche

Einbettung desWeiterbildungsgeschehens, ohne dieses imSinne eines Struktur-

funktionalismus durch die Strukturen der Gesellschaft zu determinieren. Den
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Akteuren wird genügend Raum für Handlungsmöglichkeiten eingeräumt, ohne

jedoch in das andere Extrem eines subjektiven Individualismus zu verfallen.

Für vorliegende Studie scheint die von Pries vorgeschlagene Typologie der er-

werbsstrukturierenden sozialen Institutionenbesonders vielversprechend.DerAnsatz

bietet einerseits dieMöglichkeit, die Strukturierung der Erwerbsarbeit durch die

verschiedenen sozialen Institutionen zu analysieren und bietet gleichzeitig ein

Analyseschema für die Lebens- und Arbeitsorientierungen der Akteure, die in die

Erwerbsstrukturen eingebettet sind.

InBezugauf eineErwerbsregulierungsforschung schlägt Pries eine »instituti-

onsorientierte sozialwissenschaftliche Perspektive auf Erwerbsarbeit« vor (Pries

2005: 15).DieAnnahmeseinesKonzepts beruht imWesentlichenauf derErkennt-

nis, dass »neben den häufig verwendeten Dichotomien vonMarkt und Organisa-

tionbzw.MarktundStaatweitereundprinzipiell theoretischgleichwertige sozia-

le Institutionen« strukturprägend für die Erwerbsarbeit sind. Diese sind die Fa-

milie/sozialeNetzwerke,derBeruf bzw.dieBeruflichkeit vonArbeit undBeschäf-

tigung (ebd.: 24 f.).Es bedarf nachPries einer erweitertenPerspektive aufweitere

gesellschaftliche Triebkräfte, die die Erwerbsstrukturen prägen, wie z.B. demo-

graphische Entwicklungen,Arrangement derGeschlechterverhältnisse oder Ent-

wicklungen der sozialen Ungleichheitsstrukturen. Mit dem Konzept schlägt er

vor, von einer auf akteurszentrierte und arbeitspolitische Prozesse fokussierten

Erwerbsregulierung hin zu einer soziologisch fundierten Erwerbsstrukturierung

zu kommen,welche auf das Kräftefeld sozialer Institutionen als »sedimentiert[e]

Ergebnisse längerfristiger gesellschaftlicher Entwicklungen« (ebd.: 29) zurück-

greift. Unter sozialen Institutionen werden bei Pries »ganz allgemein sozial (und

nicht biologisch) vererbte und erlernte Normen-, Handlungs- und Beziehungs-

programme […], die für große soziale Gruppen bestimmte Lebensbereiche struk-

turieren sowie soziale Identität undStabilität stiften« (Pries 2017: 18), verstanden.

Die in Bezug auf die Strukturierung und Regulierung von Erwerbsarbeit las-

sen sich fünf soziale Institutionen identifizieren,die sich inBezugauf ihrehaupt-

sächlichenHandlungsressourcen, Handlungslogiken undHandlungsnormen sowie ihr

Kommunikationsmedium voneinander unterscheiden (vgl. ebd.: 24 f.). Die Basisin-

stitutionen der Erwerbsregulierung nach Pries sind Netzwerk, Beruf (die Beruf-

lichkeit von Arbeit und Beschäftigung),Markt (die Marktlichkeit von Arbeit und

Beschäftigung), Organisation und öffentliches Regime (aus Staat, Recht und Nicht-

regierungsverbänden). Diese fünf sozialen Institutionen sind insofern struktur-

prägend für die Erwerbsarbeit,

als [dass] sie die Erwartungen derMenschen in Bezug auf das,was ›normal‹ ist,wesentlichmit-

bestimmen und indem sie das allgemeine Kräftefeld mitdefinieren, welches nicht nur auf die-

se subjektiven Wahrnehmungen, Erwartungen und Normen, sondern auch auf die objektiven
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Verlaufssequenzen vonMenschendurchArbeits- undErwerbspositioneneinen entscheidenden

Einfluss hat. (Pries 2005: 36)

Die erwerbsstrukturierenden sozialen Institutionen formen unaufhörlich die In-

dividuen nach gemeinsamen Mustern und beeinflussen – ohne dass die Indivi-

duen sich dessen notwendig bewusst sind– ihrHandeln in der Arbeitswelt.Diese

generellen Orientierungsmuster für das individuelle Arbeitshandeln lassen sich

mit dem Begriff »Arbeitsorientierungen« ausdrücken. Es geht dabei um die Ein-

stellungen der Erwerbstätigen in Bezug auf die Arbeitswelt, welche durch Wer-

tevorstellungen, Interessen und Institutionen geprägt sind (vgl. Hoose 2015: 97).

Sie besitzen Einflusspotential auf individuelle Gewohnheiten, Vorstellungen und

PräferenzeneinerPerson imBereichderArbeitswelt (vgl.Hodgson2000: 325) und

»bilden sich über einen längeren Zeitraum in den sozialen Beziehungen des (er-

weiterten) Arbeitsumfelds einer Person heraus« (Hoose et al. 2009: 74). In diesem

Kontext liefern soziale Institutionen Orientierungspunkte bei der Interessenge-

nerierung, die für Individuen handlungsstrukturierende Funktion besitzen. Da-

her ist anzunehmen, dass die konkrete Arbeitsorientierung einer Person durch

die Kräftefelder der Erwerbsregulierung geprägt wird (vgl. Pries 2005: 91).

Des Weiteren sind die Arbeitsorientierungen theoretisch als »Sozialisations-

wirkungen« bzw. »als Ergebnis der Auseinandersetzungen mit der spezifischen

Arbeitssituation« (Niederfeichtner 1980: 112) zu begründen. Diese Vorstellung

knüpft zugleich an Annahmen der Theorie der Institutionen (vgl. Gehlen 1977;

Schelsky 1980; Mayntz/Scharpf 1985) an, die als »ein objektives Bezugssystem

der sozialen Wirklichkeit« (Schlesky 1980: 215) oder auch eine »soziale Tatsache«

(Émile Durkheim) betrachtet werden und im Handeln und Bewusstsein der In-

dividuen nachweisbar ist. »Institutionen sind die grundlegenden Einheiten von

Gesellschaften; sie sind jene sozialen Wirklichkeiten, auf die hin das Handeln

zu analysieren ist, um es in seiner Bedeutung – auf etwas hin – zu verstehen«

(Schäfers 1996: 155). Institutionen entstehen einerseits mit und in menschlichen

Verflechtungszusammenhängen, verfestigen und verändern sich auch durch das

soziale Handeln bzw. passen sich an gesellschaftliche Veränderungen an. Sie be-

sitzen auch die Funktion, das soziale Handeln der Individuen zu prägen, dieses

zu begrenzen und dadurch auch zu ermöglichen (vgl. Giddens 1988). Die Institu-

tionen entstehen in und durch die sozialen Beziehungen von sozialen Gruppen.

Individuen gestalten und verändern die Institutionen, so wie Institutionen das

Handeln der Individuen formen und einschränken.

Wenn wir über die Effekte der Arbeitsorientierungen auf individuelles Wei-

terbildungsverhalten sprechen, geht es nicht darum, ob eine Arbeitsorientierung

»richtig« oder »falsch« ist oder ob sie zu einem erwünschten Verhalten bzw.

einer Weiterbildungsteilnahme führt oder eben dafür nicht förderlich ist. Eine



82 Theoretischer Rahmen und forschungsleitende Annahmen

Nichtteilnahme anWeiterbildung ist häufig in erster Linie fehlenden Ressourcen

geschuldet und nicht das Ergebnis einer »falschen« Arbeitsorientierung. Die

Arbeitsorientierungen dienen vielmehr als Interpretationsgrundlage für die

konkrete Handlungssituation, ob die Erwerbstätigen sich in einer bestimmten

Arbeits- und Lebenssituation weiterbilden wollen oder nicht. Die komplexen

und vieldimensionalen Bestandteile einer konkreten Handlungssituation wer-

den von Handelnden anhand ihrer impliziten oder expliziten Sichtweisen und

Erfahrungswissen interpretiert und mit vorhergehenden Erfahrungen und

entsprechenden Wissensbeständen verglichen. Auf diese Weise wird die Hand-

lungssituation strukturiert, ausgesondert und besonders hervorgehoben (vgl.

Pries 1997: 437 f.). Dabei stellen die Arbeitsorientierungen gewisse Interpretati-

onsschemata dar, durch die Menschen ihre Arbeitswelt wahrnehmen und ihren

Handlungen eine entsprechende Richtung geben.

Theoriegeleitet lassen sich für vorliegende Studie vier relevante »idealty-

pische« Arbeitsorientierungen generieren. Sie sind insofern »idealtypisch«,

da es sich um idealisierte theoretische Konzepte handelt. Nach Max Weber

ist »in seiner begrifflichen Reinheit […] dieses Gedankenbild nirgends in der

Wirklichkeit empirisch vorfindbar« (Weber 1922: 191), sondern Idealtypen sind

vielmehr gedankliche oder mentale Konstruktionen, die gebildet werden, indem

die empirisch beobachtbaren Einzelerscheinungen zu einem kohärenten und

widerspruchsfreien Gedankenkonstrukt zusammengefasst und anschließend

auf einen gedanklichen Ausdruck bezogen werden. Idealtypen haben somit

nicht den Anspruch, die Realität widerzuspiegeln, sondern dienen als Mittel

zur Darstellung von beobachteten Phänomenen (vgl. ebd.). Es handelt sich

also um idealisierte theoretische Abstraktionen, die dazu dienen, empirische

Regelmäßigkeiten zu erklären. Im Folgenden werden die hier zugrunde lie-

genden vier idealtypischen Arbeitsorientierungen, die sich im Hinblick auf die

erwerbsstrukturierenden Institutionen »soziales Netzwerk«, »Markt«, »Beruf«

und »Organisation« ergeben, näher vorgestellt.

4.2.1 Soziales Netzwerk

Hinter dem sozialen Netzwerk stehen primär soziale und familiäre Lebenszu-

sammenhänge. In agrarisch geprägten und vorindustriellen Gesellschaften war

die Trennung zwischen Arbeit und Leben weniger deutlich ausgeprägt, als dies

heute der Fall ist. Es gab keine festgelegte Aufteilung des Lebens in verschiede-

ne Phasen wie Kindheit/Jugend/Ausbildung, Erwerbsphase und Ruhestand. Die

Rechte und Pflichten bezüglich Arbeit und Einkommen jedes Einzelnen wurden

von den Traditionen und den Bedürfnissen des familiären Zusammenlebens be-
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stimmt.Die soziale Institution der Familie bzw.des sozialenNetzwerks ist durch

die dominante Handlungslogik »wechselseitiger Verpflichtungen und Gunst so-

wie […] eine generalisierte und unspezifische Reziprozität und Solidarität« ge-

kennzeichnet (Pries 2005: 39). Tauschbeziehungen finden nicht formalisiert und

standardisiert,wie beispielsweise in Formeines Arbeitsvertrages, statt.Der nicht

quantifizierbare Austausch zwischen Familienmitgliedern basiert auf wechsel-

seitigen Erwartungen und gegenseitigem Vertrauen. Die hauptsächliche Hand-

lungsressource, die Menschen innerhalb sozialer Netzwerke aufbauen und nut-

zen, kann basierend auf den Konzepten von Bourdieu (1982, 1985) und Coleman

(1988) als soziales Kapital bezeichnet werden. »Soziales Kapital ist gespeichert in

densozialenBeziehungenzwischenMenschenalswechselseitigeErwartungshal-

tung, Bekanntheit, Vertrauen, Solidarität und Hilfe.« (Pries 2005: 40)

Die grundlegenden Strukturmuster der Handlungslogik der Institution des

sozialen Netzwerks prägen viele Bereiche und Aspekte der Erwerbsarbeit. Pries

(2005) erklärt diese Prägungen am Beispiel des Compadrazgo-Systems in Me-

xiko, bei dem Verwandte, Bekannte und Arbeitskollegen eingeladen werden,

Patenschaften für wichtige Meilensteine wie den Abschluss der Ausbildung, den

Übergang ins Berufsleben oder die Hochzeit im Leben der Kinder zu überneh-

men. Durch diese Patenschaften wird über die Eltern hinaus auch das in den

sozialen Netzwerken akkumulierte soziale Kapital mobilisiert, um schwierige

Übergänge wie den Einstieg ins Berufsleben zu unterstützen. Diese Paten-

schaftsbeziehungen lassen sich den primären Netzwerkbeziehungen zuordnen,

da sie durch unspezifische Reziprozitätserwartungen geprägt sind und langfris-

tige, kaum formalisierte Tauschbeziehungen darstellen. Die dominante Hand-

lungslogik, das Kommunikationsmedium und das allgemeine Setting solcher

Patenschaftsbeziehungen sind hauptsächlich der sozialen Institution der Familie

zuzuordnen (vgl. ebd.: 41). Basierend auf diesen Überlegungen können auch die

kollegialen Beziehungen am Arbeitsplatz als sekundäre Netzwerkbeziehungen

vorwiegend der sozialen Institution des sozialen Netzwerks zugeordnet werden.

Die Tauschbeziehungen zwischen Kolleginnen und Kollegen am Arbeitsplatz

sind relativ dauerhafte Kooperationszusammenhänge, die auf Vertrauen und

unspezifischen Reziprozitätserwartungen basieren. Die kollegialen Beziehun-

gen am Arbeitsplatz beziehen sich auf die zwischenmenschlichen Beziehungen

und Interaktionen zwischen den Mitarbeitenden innerhalb einer Organisati-

on und basieren auf gegenseitigen Erwartungshaltungen, Vertrauen, Respekt,

Solidarität und Hilfe. Beispiele für solche Beziehungen sind der Austausch von

Informationen und Ideen, informelle Kommunikation, Zusammenarbeit und

gegenseitige Unterstützung bei beruflichen Herausforderungen. Ähnliche Prak-

tiken wie Patenschaften lassen sich auch in Unternehmen beobachten, die für

den Einstieg neuer Mitarbeitenden ähnliche Strukturen schaffen, um ihnen den
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Eintritt ins Unternehmen zu erleichtern. Informelle und persönliche Netzwerke

spielen auch beim Einstieg und der Mobilität auf dem Arbeitsmarkt eine große

Rolle. Im Lernkontext kann die soziale Netzwerkbeziehung am Arbeitsplatz eine

besondere Bedeutung haben. Wenn berufliche Herausforderungen am Arbeits-

platz mit Hilfe von Kolleginnen oder Kollegen bewältigt werden können, stellen

diese Beziehungen einen Lernort in den Betrieben dar, der die Beschäftigten bei

Veränderungen in ihren Tätigkeiten und Arbeitsabläufen unterstützen. Auch in

Großbetrieben werden soziale Netzwerke gezielt durch neue Zusammenarbeits-

konzepte wie »Working-Out-Loud« gefördert. Transnationale Unternehmen wie

Bosch, Bayer, Aldi, Daimler, Siemens oder Pfizer fördern themenbasierte Netz-

werke, in denen Beschäftigte international zusammenarbeiten, um voneinander

zu lernen3. Es ist anzunehmen, dass Netzwerkbezogene eher »On-the-job« lernen

und deshalb weniger an Weiterbildungsaktivitäten teilnehmen. In vorliegender

Studie stehen im Allgemeinen die kollegialen Beziehungen am Arbeitsplatz im

Mittelpunkt der Institution des sozialen Netzwerks.

4.2.2 Markt

EinMarkt ist als sozialer RaumoderMechanismus zu definieren, der eine soziale

Struktur und eine institutionelle Ordnung für die Übertragung von Rechten an

Waren und Dienstleistungen verkörpert und letztlich deren Bewertung, Erwerb

und Verkauf ermöglicht (vgl. Aspers/Beckert 2017). Geld fungiert dabei als das

wichtigste Kommunikationsmedium innerhalb dieser Institution. Es ermög-

licht den Austausch von Waren und Dienstleistungen und dient als allgemein

anerkanntes Zahlungsmittel. Das ökonomische Kapital stellt die hauptsächliche

Handlungsressource im Markt dar und kann beliebig transferiert und akku-

muliert werden. Die grundlegende Handlungsnorm, die den Markt als soziale

Einrichtung prägt, besteht darin, dass Individuen ihre eigenen Interessen ver-

folgen und Tauschoperationen aus individuellem Eigennutz durchführen (vgl.

Pries 2005). Im marktlichen Tauschvorgang schließen die beiden Seiten einen

impliziten oder auch expliziten Vertrag ab, der die wechselseitigen Leistun-

gen und Pflichten festlegt. Es werden Tauschbeziehungen zwischen anonymen

oder sich zumindest weitgehend unbekannten Akteuren ermöglicht, die zum

Zwecke des beiderseitigen Vorteils in eine zeitlich und sachlich begrenzte In-

teraktionsbeziehung eintreten. Märkte umfassen aber nicht nur den Austausch

einer Dienstleistung gegen eine Gegenleistung, sondern auch den Moment des

Wettbewerbs zwischen verschiedenen Anbietern und/oder mehreren Kunden.

3 Für Beispiele s. https://www.workingoutloud.com/.

https://www.workingoutloud.com/
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Die soziale Organisation eines Marktes beinhaltet unterschiedliche Rollen: An-

bietende und Käuferinnen/Käufer oder Produzierende und Verbraucherinnen/

Verbraucher, die sich auf beiden Seiten des Marktes gegenüberstehen. Wett-

bewerb zwischen unterschiedlichen Interessen und Interessengruppen (etwa

der Anbietenden und der Nachfragenden) und die Optimierung individueller

Vorteile und Interessen der Marktteilnehmenden kennzeichnen die von allen

geteilten legitimen Handlungsnormen. Angesichts der Tatsache, dass Akteure

Markthandel betreiben, um ihre eigenen Vorteile zu steigern, findet Handel –

sofern kein Zwang besteht–nur statt,wenn beide Akteure ihrenNutzen erhöhen

(vgl. Aspers/Beckert 2017).DieMarktbeziehungen zeichnen sich nachMaxWeber

(1985 [1922]: 285) zumindest idealtypisch durch das Prinzip der Freiwilligkeit aus:

»[D]er Tausch ist die spezifisch friedliche Form der Gewinnung ökonomischer

Macht.«

Die ökonomischeMacht bzw. die Austauschbeziehungen auf demMarkt sind

quantifizier- und berechenbar, da der Austausch von Waren oder Dienstleistun-

gen durch messbare Größen wie Preise und Verträge geregelt wird (vgl. Pries

2010). Niklas Luhmann unterstreicht die Wichtigkeit, dass Märkte in die Lage

versetzt werden, Güter zu bewerten, indem er sie als das interne Systemumfeld

desWirtschaftssystems charakterisiert, das Subsysteme in die Lage versetzt, das

System über Preise zu kontrollieren (Luhmann 1988: 91 f.). Die Preise geben den

wirtschaftlichenWert vonWaren an und ermöglichen den Vergleich der Qualität

sehr unterschiedlicherWaren. Die Bewertung vonWaren anhand von Preisen ist

eine grundlegende Voraussetzung für die Gleichzeitigkeit der sozialen Differen-

zierung auf Grundlage individueller Kaufentscheidungen und der Integration

desWirtschaftssystems (vgl. Aspers/Beckert 2017).

Die genauen historischen Ursprünge der Märkte sind schwer fassbar, aber

es ist klar, dass frühe Formen des Austauschs als Mittel zur Beschaffung von

Waren entstanden sind, die unter den eigenen ökologischen Bedingungen nicht

verfügbar waren. Die Entstehung des modernen Kapitalismusmit seiner markt-

dominiertenKontrolle desWirtschaftssystemswardasErgebnis derEntwicklung

von Massenverbrauchermärkten, Arbeitsmärkten, Freihandelsdoktrin und einer

rationalenAkquisitionsmentalität (vgl.Weber 1984 [1922]).Erstmit demAufkom-

mendes industriellenKapitalismus im 18. Jahrhundert und einer Ausweitung der

Marktbeziehungen,die durch die Schaffung vonArbeitsmärkten eingeleitetwur-

de, erlangte derMarkt eine herausragende Bedeutung als erwerbstrukturierende

Institution und machte einen bemerkenswerten Wandel durch. Dies zeigt, dass

es Märkte waren, die den Alltag der Menschen einschließlich ihrer Arbeits- und

Einkommensaktivitäten strukturierten und nicht der »ursprüngliche und quasi

natürliche Vergesellschaftungszusammenhang« (Pries 2010: 35). Erst mit dem
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Aufkommen des modernen Kapitalismus gewann die Marktlogik zunehmend

Einfluss auf die Strukturierung von Arbeit und Erwerb (vgl. ebd).

Die Etablierung von Arbeitsmärkten erforderte die Beseitigung feudaler Ab-

hängigkeiten und kommunaler Besitzverhältnisse,wodurch die Arbeitskräfte ge-

zwungenwaren, in den Arbeitsmarkt einzutreten.Dadurchwurden auch die tra-

ditionellen Mittel der Erwerbschancen durch Landbesitz, familiäre Bindungen

und persönliche Gnadens- und Gefälligkeitsbeziehungen durch individuelle Ar-

beitsfähigkeiten bzw. das Arbeitsvermögen ersetzt. Es entstand ein neuer Sozial-

typus, der gezwungen war, den Unternehmen individuelles Wissen, Fähigkeiten

und Fertigkeiten anzubieten (vgl. Pries 2005; Aspers/Beckert 2017). Unter Lohnar-

beitsbedingungen werden die individuellen Arbeitsfähigkeiten an die »Bedingun-

gen und Erfordernisse ihres Verkaufs« angepasst, »damit sie für den Arbeitenden

als Instrument der sozialen und materiellen Existenzsicherung tauglich [sind]«

(Beck et al. 1980: 71; H.i.O.). Und je nach Knappheitsverhältnissen auf dem Ar-

beitsmarkt variieren die Erwerbschancen und somit die individuellen Machtres-

sourcenderArbeitenden.Unter den LohnarbeitsbedingungenwirddieBeruflichkeit

der Logik des Marktes unterworfen, was allerdings nicht bedeutet, dass Arbeit

und Erwerb lediglich durch die Marktlogiken strukturiert werden.

Die gängigen ökonomischen Arbeitsmarkttheorien gehen davon aus, dass die

Arbeitnehmenden den Verkauf ihrer Arbeitskraft auf Grundlage optimaler Ver-

dienstmöglichkeiten unter Einhaltung des optimalen Verhältnisses von Aufwand

und Ertrag festlegen (Homo oeconomicus). Als solche können ihre beruflichen

Entscheidungen indirekt mit ökonomischenMitteln kontrolliert werden, da sich

das Arbeitsmarktverhalten der Arbeitnehmenden an optimalen Verdienstmög-

lichkeiten bzw. ökonomischer Günstigkeit und Möglichkeit orientiert. Dadurch

wird das (Arbeits-)Marktgleichgewicht erhalten, da die Arbeitnehmenden nach

neuen Beschäftigungsmöglichkeiten suchen werden, wenn ein anderer Arbeits-

platz ihnen insgesamtbessereArbeitsbedingungenverspricht.DerMechanismus

desMarktausgleichs würde so viele Arbeitende zu einemArbeitsplatzwechsel be-

wegen, bis ein neues Gleichgewicht von qualitativemund quantitativemAngebot

undNachfrage erreicht ist.Diese unterstellteMobilitätsbereitschaft angesichts von

Lohndifferenzenwirdals LösungsmechanismusdesnatürlichenMarktausgleichs

gesehen (vgl. Beck et al 1980: 73 f.).

Empirische Arbeitsmarktstudien haben seit Mitte des 20. Jahrhunderts die

Grundannahmen der klassischen Arbeitsmarkttheorie in Frage gestellt. Zahlrei-

che Studien haben zu Ergebnissen geführt, die den Annahmen dieser Theorie

widersprechen (vgl. ebd.).Eine solcheAbweichungbetrifft beispielsweise dieMo-

bilität von Arbeitnehmenden, für die neben Lohnvorteilen auch qualifikatorische

VoraussetzungenundBarrieren auf demArbeitsmarkt identifiziertwurden.Die-

se Faktoren begrenzen die Arbeitskräftemobilität (vgl. Segmentationstheorien
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von Sengenberger 1987). Die Arbeitsmärkte in Deutschland sind institutionell-

strukturell nach Qualifikationen segmentiert, wobei drei verschiedene Teil-

arbeitsmärkte existieren: der »Jedermann-Arbeitsmarkt« für unqualifizierte

Arbeit, derMarkt für Fachqualifikationen und derMarkt für betriebliche Qualifi-

kationen. In jedem dieser Teilarbeitsmärkte gelten unterschiedliche Regeln und

Logiken für das Handeln der Marktteilnehmenden.

Darüber hinaus hat die moderne Arbeitsmarktforschung häufig Situationen

aufgedeckt, in denen Arbeitnehmende es versäumt haben, potenziell vorteilhafte

Veränderungen in ihrer Karriere oder ihrer Tätigkeit vorzunehmen. Dies deutet

darauf hin, dass das individuelle Arbeitsmarktverhalten von einer Vielzahl von

Faktoren beeinflusst wird, die über bloße Lohnvorteile hinausgehen.

Bei derWahl eines Arbeitsplatzes oder beimWechsel zwischenArbeitsplätzen

spielen nicht nur Qualifikationen und wirtschaftliche Faktoren eine Rolle, son-

dern auch andere persönliche und soziale Aspekte wie Karrieremöglichkeiten,

Status, hierarchische Position, Beziehungen und die Bedeutung des Berufs für

die soziale Identität. Darüber hinaus können auch außerberufliche Faktoren wie

soziale Bindungen in der Gemeinde, das Vorhandensein schulpflichtiger Kinder

und Karrieremöglichkeiten für den Ehepartner oder die Ehepartnerin eine Rolle

spielen, wenn ein Berufs- oder Branchenwechsel in Betracht gezogen wird (vgl.

van Dick 2004). Diese Faktoren müssen berücksichtigt werden, wenn Individu-

en Entscheidungen für oder gegen einen Berufs-, Tätigkeit- oder Betriebswech-

sel anstreben.Daher entspricht das Verhalten der Arbeitnehmenden auf demAr-

beitsmarkt keineswegs nur der Wirtschaftsdoktrin der Optimierung unmittel-

barer ökonomische Verdienstmaximierung (vgl. Beck et al. 1980: 75). Neben dem

Markt wirken die anderen wichtigen sozialen Institutionen wie z.B. Familie und

soziales Netzwerk, Beruf oder Organisation strukturprägend für das Verhalten

der Individuen (vgl. Pries 2005).

Pries operationalisiert Markt bzw. Marktlichkeit als »durchschnittliche Ver-

weilzeit in jedem Beschäftigungsverhältnis, gewichtet nach dem individuellen

Lebensalter« (Pries 1997: 279). Es wird angenommen, dass Personen, diemehrere

kurzfristige Beschäftigungen haben, aktiv am Arbeitsmarkt teilnehmen, um

ihre individuelle Situation zu verbessern. Diese Annahme beruht darauf, dass

jemand, der im Laufe seines Erwerbslebens viele kurze Beschäftigungen hatte,

wahrscheinlich keinen festen betrieblichen oder beruflichenWerdegang verfolgt,

sondern vielmehr darauf bedacht ist, seinen eigenen Nutzen zumaximieren.

Die Studie vonHoose et al. (2009: 109), die sichmit denArbeitsorientierungen

von Führungskräften in der chemischen Industrie beschäftigt, operationalisierte

den Arbeitsmarkt bzw. die marktbezogene Arbeitsorientierung durch Wechsel-

absichtenderBefragten für einenbesserenLohnundBemühungenbeiderArbeit,

wenn sich daraus ein persönlicher Vorteil ergeben würde:
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– »Ich würde eine andere, besser bezahlte Stelle annehmen, wenn sich die Ge-

legenheit böte.«

– »Ich bin bereit, härter zu arbeiten als ichmuss,wenn ich daraus einenpersön-

lichen Nutzen für mich ziehen kann.«

Hoose (2015: 108) stellt in seiner Studie zur Games-Branche fest, dass die her-

kömmlichenMarktoperationalisierungen nicht gut zu den branchenspezifischen

Strukturen passen. In der kleinteiligen und projektförmig organisierten Games-

Branche ist ein Wechsel der Beschäftigungsverhältnisse eher die Norm und er

legt seinen Fokus daher auf die Beschreibungen der Beschäftigten über ihren

Erwerbsverlauf und untersucht, inwieweit marktbezogene Funktionsmecha-

nismen eine Rolle für ihr Handeln spielen. Hoose identifiziert Aspekte wie die

Ausrichtung der Arbeitsinhalte an Marktanforderungen, die thematisierten

Karriereaspekte, die Ansprüche an Entlohnung, den Konkurrenzgedanken so-

wie das Setzen ökonomischer Ziele und das Treffen von Entscheidungen nach

Effizienzaspekten als marktbezogene Arbeitsorientierung.

Aspekte wie die Bereitschaft, für ein höheres Einkommen den Arbeitsplatz zu

wechseln und den Wunsch, Karriere zu machen, können als marktbezogene Er-

werbsorientierung betrachtet werden. Es ist anzunehmen, dass Beschäftigtemit

einer ausgeprägtenmarktlichenArbeitsorientierung auch amehesten anWeiter-

bildungsmaßnahmen teilnehmen, da sie dadurch eine Verbesserung ihrer Kar-

rierechancen auf dem externen oder internen Arbeitsmarkt erwarten. Daher ist

von einem positiven Zusammenhang zwischen der marktbezogenen Arbeitsori-

entierung und einerWeiterbildungsteilnahme auszugehen.

4.2.3 Beruf und Beruflichkeit von Arbeit

Die dritte soziale Institution »Beruf« erfasst das gesellschaftliche Normengerüst

Beruflichkeit von Arbeit und Beschäftigung. Berufe sind als »dauerhafte, stan-

dardisierte auf einer Spezialisierung der Fähigkeiten beruhende Form der Be-

reitstellung von Arbeitsvermögen« zu definieren (Beck et al. 1980: 25). Die domi-

nante Handlungsressource dieser Institution definiert Pries als kulturelles Kapi-

tal (Pries 2005). Es ist personengebunden und nicht transferierbar und besteht in

erster Linie aus Wissen, Kenntnissen, Erfahrungen und Fertigkeiten. Diese Fä-

higkeiten und Fertigkeiten werden in Form von Zertifikaten und Abschlüsse er-

worben und diese stellen wichtige Kommunikationsmedien dar.

Das Streben nach Berufsehre oder »Berufsethos« charakterisiert die domi-

nante Handlungsnorm der Institution des Berufs (vgl. ebd.: 44 f.). »Berufsethos«

besteht aus einer Art von Grundhaltung, geteilten moralischen und ethischen
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Prinzipien, Werte und Normen, die mit einem speziellen Beruf oder einer Be-

rufskategorie verbunden sind. Er umfasst die beruflichen Standards, die von den

Angehörigen eines Berufes erwartet werden und die Handlungsnormen, nach

denen sie handeln sollen. Er funktioniert als eine Art Leitfaden für das richtige

Verhalten im beruflichen Kontext und trägt zur Reputation des Berufes bei (vgl.

Vester et al. 2007).WährendderBegriff »Beruf« sich auf eine spezifische Tätigkeit

oder Position bezieht, umfasst die »Beruflichkeit« berufliche Kompetenz und

Identität, die Einhaltung beruflicher Standards und Verhaltensnormen sowie die

Bereitschaft zur beruflichenWeiterentwicklung.

Fürdie soziale InstitutiondesBerufs liegt der Fokusnicht primär auf der indi-

viduellen Gewinnmaximierung und denmonetären Aspekten, sondern vielmehr

auf der Einhaltung spezifischer Berufsnormen und dem »Streben nach Berufs-

ehre und Ansehen« (Pries 2005: 47). Es geht darum, den Verpflichtungen und Er-

wartungen eines Berufs gerecht zu werden und die Werte und Normen, die mit

diesem Beruf verbunden sind, zu respektieren. Die Handlungslogik des Berufs

basiert somit auf einem anderen Leitbild als auf reinem wirtschaftlichen Erfolg,

nämlich dem Befolgen von spezifischen Berufsnormen, dem »Streben nach Be-

rufsehre und beruflich-professioneller Reputation als gesellschaftliche Anerken-

nung« (ebd.: 47).

Durch Berufsethos und dem Streben nach einer Berufsehre entfalten Berufe

in der Gesellschaft ihre Wirkung als Institution, die die Erwerbsstruktur prägt –

insbesondere durch die individuellen Bedeutungen, die Beschäftigte ihren Beru-

fen zuschreiben (vgl. Hoose 2015: 113).

Berufe ermöglichen durch Spezialisierung und Standardisierung in be-

stimmten Fähigkeiten, Fertigkeiten und produktionsbezogenem Wissen be-

stimmten Gruppen von Menschen ihre soziale Legitimität in ihrem spezia-

lisierten Tätigkeitsbereich zu festigen. Im europäischen Mittelalter bildeten

sich Gilden, in denen sich Spezialisten bestimmter Tätigkeitsbereiche zusam-

menschlossen. Diese Gilden regulierten und kontrollierten zunehmend den

Zugang zu diesen Berufen sowie zu den damit verbundenen wirtschaftlichen

und beruflichen Tätigkeiten. In der modernen Gesellschaft haben sich hingegen

verschiedeneStrukturen etabliert, die denZugang zubestimmtenBerufen regeln

und die Interessen ihrer Mitglieder vertreten wie Berufsverbände, Gewerkschaf-

ten, Berufskammern sowie Netzwerke und Fachgruppen in den verschiedenen

Berufsfeldern. Sie bilden so eine Gemeinschaft von Menschen, die denselben

Beruf ausüben oder zur selben Berufskategorie gehören und ähnliche Interesse

und Ziele verfolgen sowie sich gegenseitig unterstützen. Sie übernehmen eine

wichtige Rolle bei der Regulierung und Professionalisierung von Berufen. Dies

zeigt, dass der Beruf mit der »Wissensdimension« nicht nur eine funktionale

Dimension hat, sondern auch soziale gesellschaftliche Dimensionen der »Inter-
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essendimension« beinhaltet (Abel/Pries 2003: 11), wodurch auch die beruflichen

Chancen der Arbeitnehmenden erheblich beeinflusst werden.

Durch ein spezielles Ausbildungssystem, die Lehre, wurde nicht nur eine Ab-

schottung dieser Berufe gegenüber Nichtausgebildeten erreicht, sondern es kam

auchzueinerStandardisierungvonWissen,ArbeitsabläufenundLeistungen.Die

Entstehung von Beruflichkeit war eng mit der Etablierung spezifischer Normen

verbunden, die sowohl die funktionale Arbeits- und Erwerbstätigkeit als auch die

individuelle Lebensführung sowie die soziale Positionierung, den Status und die

berufliche Ehre im gesellschaftlichen Kontext bestimmten (vgl. Pries 2005: 45).

Erwerbstätigkeit besteht nicht nur aus einem funktionalen Leistungszusammen-

hang, sondern beinhaltet auch ein soziales Austauschverhältnis, das mit Rollen-

erwartungen und Statusaspekten verbunden ist (vgl. Fürstenberg 1997: 13).

In einer sich schnell verändernden und anspruchsvollen Arbeitswelt wer-

den zunehmend Zweifel an der Aktualität des Berufskonzepts geäußert (Meyer

2000; Greinert 2008). Mit der Institutionalisierung des europäischen Konzepts

der Erwerbsqualifizierung und dem damit verbundenen Prinzip des »Lebens-

langen Lernens« wird die Institution »Beruf« und »Beruflichkeit« zunehmend

den Marktlogiken unterworfen. Bei der Erwerbsqualifizierung geht es um eine

Verschiebung des Fokus von einer fachlichen Qualifikation (Fertigkeiten und

Fähigkeiten) hin zu einer »Employability« bzw. dem Erhalt der Beschäftigungsfä-

higkeit. Unter »Beschäftigungsfähigkeit« wird »die Fähigkeit einer Person, auf

der Grundlage ihrer fachlichen und Handlungskompetenzen, Wertschöpfungs-

und Leistungsfähigkeit ihre Arbeitskraft anbieten zu können und damit in das

Erwerbsleben einzutreten, ihre Arbeitsstelle zu halten, oder wenn nötig, sich

eine neue Erwerbsbeschäftigung zu suchen (Blancke et al. 2000: 9), verstanden.

Es handelt sich allerdings nicht nur um die permanente Anpassung der eigenen

Fähigkeiten und Qualifikationen an die gestellten Anforderungen, sondern es

geht darüber hinaus auch um eine »neue Bestimmung des Selbstverständnisses

der Beschäftigten« (Kraus 2007: 240). Beschäftigungsfähigkeit wird als ein »neu-

es personenbezogenes Paradigma des Arbeitsmarkts« verstanden und beschreibt

einen »neuen Vertrag« zwischen Beschäftigten und Unternehmen (Kraus 2006:

61 ff.).

In dieser Perspektive liegt die Verantwortung für den Erfolg der beruflichen

Biographien allein beim Individuum. Employability bedeutet also, dass die große

Mehrheit der Beschäftigten den Bedingungen des Arbeitsmarkts unterworfen ist

(vgl.Greinert 2008: 9). »Werdiesnicht odernicht ausreichend tut,wirdgnadenlos

vomMarkt gefegt« (Miegel 2005: 78 f).

Die Bedeutung derWeiterbildung für die Beschäftigungsfähigkeit der Arbeit-

nehmenden ist von zentraler Bedeutung und untrennbar mit der Beruflichkeit

verbunden. Mit dem Diskurswechsel vom Beruf zur Employability rückt die Wei-
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terbildung als Lösung für die Herausforderungen der Transformationsprozesse

immer mehr in den Fokus der gesellschaftlichen und politischen Debatte (vgl.

Kapitel 4.2.5). Lebenslanges Lernen wird zur gängigen Floskel und steht im

Zentrum des Employability-Konzepts. Dabei geht es nicht nur um den Erwerb

beruflich-fachlicher Kompetenzen, sondern auch um die Entwicklung einer po-

sitiven Einstellung gegenüber der stark dynamisierten Arbeitswelt (vgl. Greinert

2008: 9) sowie die Bereitschaft, sich kontinuierlich an verändernde Arbeits- und

Tätigkeitsanforderungen anzupassen. Die Weiterbildung baut auf der Erstaus-

bildung auf und dient der Fort- und Weiterentwicklung der Fähigkeiten und

Kenntnisse der Beschäftigten für ihre berufliche Weiterentwicklung. Die Ero-

sion der Institution »Beruf« und »Beruflichkeit« sowie die »marktorientierte

Erwerbsqualifizierung« (Greinert 2008: 10) birgt insbesondere für diejenigen

Gefahren, die bereits eingeschränkte Mobilitätsmöglichkeiten auf den seg-

mentierten Arbeitsmärkten haben. Die Anforderungen an die Beschäftigten im

Rahmen von Employability beinhalten den Verzicht auf Arbeitsplatzsicherheit,

hohe Mobilität, die Nutzung nahezu jeder verfügbaren Arbeitsgelegenheit und

insbesondere die Bereitschaft, Einkommenseinbußen hinzunehmen (vgl.Miegel

2005: 78). Wenn man die ungleiche Verteilung der Weiterbildungschancen der

Beschäftigten in Erwägung zieht, wird ersichtlich, dass durch eine marktori-

entierte Erwerbsqualifizierung bestimmte Beschäftigtengruppen in prekäre

Beschäftigungsverhältnisse gedrängt werden.

Die Gefahr betrifft aber nicht nur den wirtschaftlichen Erfolg, sondern auch

die berufliche Identität der Individuen. Die Beschäftigten werden weiterhin

durch den Beruf geprägt, der »nach wie vor den Großteil ihrer Sozialkontakte

und ihren Alltag und ihren Lebenslauf [strukturiert]; er bestimmt ihre Einkom-

mens- und Vermögensverhältnisse und damit auch ihren sozialen Status und ihr

soziales Prestige; und schließlich prägt er ihre Selbst- und Fremdeinschätzung,

also das Bild, das sie von sich bzw. andere von ihnen haben« (Kurtz 2002: 5). In

seiner Studie zur Games-Branche zeigt Hoose (2015), dass berufliche Identitäten

umso wichtiger sind, wenn das Tätigkeitsfeld keine feste berufliche Verfesti-

gung oder Standardisierung der berufsfachlichen Qualifikationen aufweist.

Die Verlagerung vom Beruf zu einer wirtschafts- und wettbewerbsorientierten

Erwerbsqualifizierung erschwert für die einzelnen Individuen auch die Identifi-

kation mit dem eigenen Beruf. Der in der Studie von Hoose (ebd.) identifizierte

Zusammenhang zwischen prekären Arbeitsbedingungen in der Games-Branche

und nicht standardisierten Qualifikationsprofilen deutet darauf hin, dass gute

Arbeitsbedingungen durch berufsförmige Arbeit ermöglicht werden. Fachli-

che Qualifikationen, Abschlüsse, Fähigkeiten und Kenntnisse legitimieren als

Handlungskontext der Institution »Beruf« die Arbeits- und Beschäftigungsbe-
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dingungen für die Menschen. Berufe haben somit eine Schutzfunktion für die

Beschäftigten und legitimieren bestimmte Arbeitsstandards.

Für die Operationalisierung der berufsbezogenen Arbeitsorientierung wird

nicht auf die formalen Berufsabschlüsse und ausgeübte Tätigkeiten zurückge-

griffen, sondern auf das fachlich/inhaltliche Interesse an dem ausgeübten Be-

ruf sowie auf das Streben nach Berufsehre und beruflich-professioneller Repu-

tation. Die berufliche Arbeitsorientierung wird von Pries (1997: 276) quantitativ

operationalisiert, indemdie Anzahl der Beschäftigungsverhältnisse, die in denen

dieselben Tätigkeiten ausgeübt werden, im Verhältnis zur Gesamtanzahl der Be-

schäftigungsverhältnisse einer Person betrachtet wird. Eine höhere berufsbezo-

gene Orientierung liegt vor, wenn der Arbeitgeber häufiger gewechselt wird, je-

doch die inhaltliche Ausrichtung der Tätigkeiten weitgehend unverändert bleibt.

Dies legt nahe, dass diese Personen ein starkes fachliches und inhaltliches Inter-

essehaben,dasüberdenVerlauf ihrer beruflichenLaufbahnweitgehendkonstant

bleibt. Hoose et al. (2009) modifizieren die Operationalisierung der berufsbezo-

genen Arbeitsorientierung und stellen das fachlich-inhaltliche Interesse am aus-

geübten Beruf und das Gefühl des »Stolzes« in den Mittelpunkt. Die Autoren il-

lustrieren dies mithilfe der folgenden Aussagen:

– »Wenn ich die Gelegenheit hätte, würde ich mich lieber mehr fachlich als mit

Organisationsaufgaben beschäftigen.«

– »Ich bin stolz auf die Art von Arbeit, die ich mache.«

In seiner Studie über die Arbeitsbedingungen und Arbeitsorientierungen in der

Games-Branche zeigt Hoose (2015), dass die Beruflichkeit in dieser Branche nicht

verfestigt ist und die Einstellungen der Befragten ambivalent gegenüber forma-

len Berufsqualifikationen sind. Einerseits sehen einige Interviewpartner die feh-

lende Standardisierung der fachlichenQualifikationen imBeruf des »Gamers« als

Ursache für prekäre Arbeitsbedingungen, während sie andererseits diese Quali-

fikationen nicht als notwendig für die Ausübung ihres Berufes erachten.Die Aus-

sagen der Befragten, die ein besonderes Interesse an der Games-Branche haben,

berufliche Ziele im Zusammenhang mit den Arbeitsinhalten verfolgen und stolz

auf ihreTätigkeiten sind,zeigen lautHoose,wie die berufliche Identität durchdie

inhaltlichenAspekte der ausgeübten Tätigkeit aufgebautwird. Fachliches und in-

haltliches Interesse, das Streben nach beruflicher Anerkennung und Berufsehre

waren leitende Interessen der Befragten (vgl. Hoose 2015: 177). Ferner steht auch

das fachliche und inhaltliche Interesse am ausgeübten Beruf sowie das Empfin-

den von Stolz und Identifikation mit dem Beruf im Mittelpunkt. Von den Men-

schen mit einer berufsbezogenen Arbeitsorientierung ist zu erwarten, dass sie

aufgrund ihres starken inhaltlichen Interesses an ihrem Beruf eine höhere Wei-

terbildungsmotivation zeigen.



Theoretischer Rahmen und forschungsleitende Annahmen 93

4.2.4 Organisation/Unternehmen

Die vierte soziale Institution, die für die Strukturierung der Erwerbsarbeit re-

levant ist, ist die »Organisation«. Jenseits von »Markt«, »Familie« und »Beruf«

besitzt diese Institution eine große Relevanz in Bezug auf die Bindung von

Arbeit, da Erwerbsarbeit in modernen Gesellschaften vor allem in Betrieben

als Organisationen stattfindet. Unter einer Organisation kann nach Pries ein

»relativ dauerhaftes arbeitsteiliges Kooperationsgefüge mit gestaltbaren Zielen

und Zwecken, gestalteten Strukturen und Prozessen und mehr oder weniger

expliziten Mitgliedschaftsregeln« (Pries 2014: 159) verstanden werden. Die vom

Betrieb festgelegten und somit durch die Beschäftigten erlebten formellen und

informellen Regeln, Normen, Anweisungen, Interessen und Funktionen sind

das hauptsächliche Kommunikationsmedium, nach dem sich das Handeln der

Einzelnen ausrichtet. Der Handlungskontext ist durch Funktionsausübung und

Rollenübernahme im organisationalen Umfeld charakterisiert – im Gegensatz

zur Familie, die vorwiegend emotional-affektiv geprägt ist, oder demMarkt, der

auf individuelle Gewinnoptimierung fokussiert ist.

Reziprozitätsbeziehungen im organisationalen Kontext sind begrenzt und

auf die Ausübung von Funktionen spezialisiert. Die Handlungsressourcen der

Einzelnen sind durch ihre organisationale Position und Funktion im Betrieb

bestimmt und beinhalten Rechte, Pflichten, Kompetenzen sowie gegenseitige

Ansprüche und Erwartungen. Pries (2005: 38) spricht hier von einem »organisa-

tionalen und positionalen Kapital«.

Mit der Entwicklung von modernen Organisationen bzw. des Fabrikwesens

habensich jenseits beruflicherAnforderungenorganisationsspezifischeAnforde-

rungen, Qualifizierungslogiken, Entlohnungsstrukturen sowie horizontale und

vertikale Formen von Arbeitskräftemobilität entwickelt. Die betriebsspezifische-

organisationale Kultur, Regeln und Gewohnheiten prägen die Prozesse der Re-

krutierung,QualifizierungundMobilität derArbeitnehmenden ineinemBetrieb.

Diese Prozesse sind weder durch die Marktlogiken, d.h. Angebot- und Nachfra-

geverhältnisse, definiert, noch durch die Beruflichkeit geprägt. Betriebe bieten

somit eine Alternative zu den Institutionen »Beruf« und »Markt« und setzen ihre

eigenen Spielregeln.

Betriebliche Arbeitsmärkte bieten den Beschäftigten eine Alternative zu lang-

jährigen Investitionen in die eigene Berufsausbildung und ermöglichen einen

relativ frühen Einstieg ins Berufsleben, indem sie Tätigkeiten aufnehmen, die

geringere Qualifikationsanforderungen haben. Durch »On-the-job«-Lernen kön-

nen sie die betrieblicheKarriereleiter erklimmen.Dies kommtdenUnternehmen

ebenfalls zugute, da sie die Stammbelegschaft ohne große Weiterbildungsin-
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vestitionen innerbetrieblich qualifizieren und durch Aufstiegschancen weiter an

sich binden können (vgl. Pries 2005: 51).

Diese Logiken der betriebsinternen Arbeitsmärkte beeinflussen die Karrie-

reentwicklung und Aufstiegschancen der Arbeitnehmenden stark gemäß den

betrieblichen Logiken. Zum Beispiel können die Qualifikationen der Arbeits-

kräfte sehr spezifisch an die betrieblichen Bedürfnisse angepasst werden und

ein Teil der »Stammbelegschaft« kann mit Aussicht auf innerbetriebliche Kar-

riereleitern besonders gefördert werden. Die Institution Organisation mit ihren

Handlungskontexten und Logiken sowie die darauf ausgerichteten Arbeitsori-

entierungen der Beschäftigten bieten ein besonderes Interpretationsschema

für die ungleiche Verteilung beruflich-betrieblicher Weiterbildungschancen von

Arbeitnehmenden in Abhängigkeit von ihrem Status und ihrer Rolle im Betrieb.

Im Gegensatz zur Institution des sozialen Netzwerks steht bei dieser Insti-

tution nicht die Identifikation mit bestimmten Gruppen oder gleichgerichteten

Interessen anderer Personen im Vordergrund, sondern die arbeitsvertragliche

Zugehörigkeit und Verpflichtung gegenüber einem bestimmten Unternehmen.

Häufig wird dieses arbeitsvertragliche Zugehörigkeitsgefühl als »Commitment«

beschrieben. In der Commitment-Forschung werden im Allgemeinen drei Ty-

pen des organisationalen Commitments unterschieden (vgl. Meyer/Allen 1984):

Das affektive Commitment steht im Mittelpunkt, wenn intrinsische Motivation

und eine starke emotionale Bindung an eine Organisation eine Rolle spielen.

Ein ausgeprägtes affektives Commitment zeigt, dass man sich mit den Werten

und Zielen der Organisation verbunden fühlt, sich als »Teil der Familie« in der

Organisation sieht und weiterhin dazugehören möchte (van Dick 2004: 3). Das

normative Commitment bezieht sich auf soziale Normen und entsteht aus den

ethisch-moralischen Vorstellungen einer Person. Individuen fühlen sich ethisch-

moralisch verpflichtet, ihrem Arbeitgeber gegenüber loyal zu sein, da dieser in

irgendeiner Form Vorleistungen erbracht hat, wie beispielsweise die Finanzie-

rung der Berufsausbildung. Personen mit normativem Commitment möchten

durch ihr hohes Engagement gegenüber dem Unternehmen etwas zurückgeben

(vgl. Meyer/Allen 1991). Das kalkulatorische Commitment berücksichtigt Kosten-

Nutzen-Abwägungen in Bezug auf die Absicht eines Arbeitsplatzwechsels. Ein

kalkulatorischer Bindungsgrund könnte beispielsweise sein, dass eine Person

den Verlust einer Position vermeiden möchte, die sie sich im Laufe der Jahre

erarbeitet hat. Ein Wechsel des Arbeitgebers kann auch den Verlust sozialer

Beziehungen am Arbeitsplatz bedeuten, den man vermeiden möchte und des-

halb ein hohes Commitment gegenüber der Organisation zeigt. Basierend auf der

Commitment-Forschung kann diese organisationsbezogene Arbeitsorientierung

dem affektiven oder normativen Commitment zugeordnet werden.
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Organisationales Commitment und eine organisationsbezogene Arbeitsori-

entierung liegen vor, wenn die subjektiv empfundenen Zugehörigkeitsgefühle

gegenüber einem bestimmten Unternehmen vorrangig nicht das Ergebnis einer

Kosten-Nutzen-Kalkulation sind, sondern die Individuen sich mit den Werten

und Zielen der Organisation identifizieren und sich emotional mit der Organi-

sation verbunden fühlen.

Pries (1997: 278 f.) untersucht die Strukturierung der Erwerbsarbeit, indem

er die Häufigkeit des Tätigkeitswechsels von Arbeitnehmenden innerhalb eines

Beschäftigungsverhältnisses als Maßstab verwendet. Diese Herangehensweise

basiert auf der Annahme, dass langfristig Beschäftigte im Unternehmen eine

geringere marktliche Orientierung aufweisen würden und deshalb beispiels-

weise nicht nach neuen Beschäftigungsverhältnissen mit besseren Konditionen

suchen. Ebenso werden Personen mit einer beruflichen Arbeitsorientierung

durch diese Operationalisierung nicht als organisationsbezogen erfasst, da sie

Veränderungen in ihren Tätigkeiten (auch innerhalb desselben Beschäftigungs-

verhältnisses) möglichst vermeiden möchten. Die von Pries vorgeschlagene

Operationalisierung kennzeichnet vor allem die Arbeitsorientierung derjenigen

Personen, die ihre Karriere durch Aufstiegsmöglichkeiten in innerbetrieblichen

Arbeitsmärkten vorantreiben möchten (vgl. Abraham/Hinz 2008: 58 f.; Hoose

2015: 130). Es ist jedoch wichtig zu beachten, dass auch Personen, die ihre ge-

samte berufliche Laufbahn in einem einzigen Unternehmen verbracht haben,

ein starkes Interesse an individueller Nutzenmaximierung haben können und

daher ihr Handeln eher marktorientiert ausrichten (vgl. ebd.: 130). An dieser

Stelle ist die Ausrichtung eines organisationalen Commitmentsmitzuberücksich-

tigen. Verschiedene Ausrichtungen sind für ein bestehendes organisationales

Commitment denkbar. Die Beschäftigten können hohes organisationales Com-

mitment zeigen, wenn sie sich unmittelbar in einer Arbeitsgruppe verbunden

fühlen oder die ausgeübte Tätigkeit der Grund für das hohe organisationale

Commitment ist. Organisationales Commitment kann z.B. bei Beschäftigten mit

einer festen Anstellung durch eine langfristige Perspektive innerhalb einer Or-

ganisation entstehen und gefördert werden. In solchen Fällen ist der Verbleib im

Unternehmen nicht zwingend der Ausdruck einer besonderen Wertschätzung

des Unternehmens.

In der von Hoose et al. 2009 veröffentlichten Studie über die Arbeitsorien-

tierungen von Führungskräften in der chemischen Industrie modifiziert die

Autorengruppe die oben genannte Operationalisierung von Pries. Anstelle des

Wechsels der konkret ausgeführten Tätigkeiten innerhalb eines Beschäftigungs-

verhältnisses lag der Fokus nun eher auf den subjektiv empfundenen Zugehörig-

keitsgefühlen gegenüber einem bestimmten Unternehmen. In den Mittelpunkt

der erwerbsstrukturierenden Institution »Organisation/Unternehmen« stellen
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die Autoren »die arbeitsvertragliche Zugehörigkeit und Verpflichtung gegenüber

einem bestimmten Unternehmen« (Hoose et al. 2009: 72). Die Operationa-

lisierung der organisationsbezogenen Arbeitsorientierung basierte auf zwei

Prinzipien:

– »Ich bin stolz darauf, für meine Firma/Organisation zu arbeiten.«

– »Ich empfinde ein starkes Gefühl der Zugehörigkeit zu demUnternehmen, in

dem ich arbeite.«

Hoose legt auch in seiner 2015 veröffentlichtenStudie überErwerbsarbeit undAr-

beitsorientierungen in derGames-Branche einen hohenWert auf die Ausrichtung

des organisationsbezogenen Commitments und stellt die tatsächliche Verbunden-

heit der Arbeitnehmenden mit dem Unternehmen als Organisation in den Mit-

telpunkt für die Operationalisierung der organisationsbezogenen Arbeitsorien-

tierung.

Die Operationalisierung einer organisationsbezogenen Arbeitsorientierung

stellt in der Studie über die Games-Branche mit prekären Arbeitsbedingun-

gen und kleinstbetrieblichen Strukturen eine gewisse Herausforderung dar.

Einerseits bieten die Unternehmen in der Branche keine Stabilität und Dauer-

haftigkeit, die für eine Identifikation und Verbundenheit mit einer Organisation

wesentlich sind. Andererseits verhindern die oft schlechten Arbeitsbedingungen

in der Branche, dass die Beschäftigten eine emotionale Bindung zu ihren Betrie-

ben aufbauen–wenn sie überhaupt eine »Mitgliedschaft durch einen Arbeitsver-

trag« (Müller-Jentsch 2003: 21) zu diesen Organisationen haben. Aussagen wie

»das Unternehmen ist mitarbeiterfreundlich«, »die Ziele des Arbeitgebers sind

interessant«, »in bestimmten Unternehmen arbeiten wollen, da Unternehmen

ein gutes Ansehen genießt« oder »der Zusammenhalt im Unternehmen ist gut«

drücken in Hooses Studie (2015) organisationsbezogene Arbeitsorientierung aus

(ebd.: 188 f.).

Mit Hilfe der hier beschriebenen Operationalisierungen lässt sich für die vor-

liegende Untersuchung des Weiterbildungsverhaltens und der Arbeitsorientie-

rungendieThese formulieren,dass ähnlichwie beiHoose et al. (2009) die Ausprä-

gung der organisationsbezogenen Arbeitsorientierung über die subjektive Ein-

schätzung der Mitarbeitenden gegenüber ihrem Unternehmen definiert werden

muss (vgl. Klaiber 2018; Hoose et al. 2009). Individuen, die sich mit den Werten

und Zielen einer Organisation identifizieren und eine emotionale Verbundenheit

mit »ihrer« Organisation verspüren, stehen im Zentrum der hier genutzten De-

finition des organisationalen Commitments und der organisationsbezogenen Ar-

beitsorientierung.Welche Items der für diese Studie genutzten Datengrundlage

das affektive Commitment erfassen, wird in den folgenden Kapiteln weiter ausge-

führt.
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Von organisationsbezogenen Beschäftigten ist eine hohe Weiterbildungs-

beteiligung zu erwarten, da es deutliche Belege dafür gibt, dass sich Weiter-

bildungsteilnahme und organisationales Commitment gegenseitig stärken (vgl.

Ismail 2016).

4.2.5 Öffentliches Regime

Eine fünfte von Pries (2005) identifizierte soziale Institution ist das öffentliche Re-

gime. Das öffentliche Regime strukturiert Arbeit und Erwerb durch öffentliche

Normen und Regeln wie z.B. Gesetze, Tarifverträge oder sonstige Vereinbarun-

gen. Es umfasst also all diejenigen Regelungen, die alle Menschen in ihrem Er-

werbslebenbetreffen.Somit gehört zum öffentlichenRegime als erwerbsstrukturie-

render Institution auch die normativ-rechtliche Rahmenordnung der industriel-

len Beziehungen als traditioneller Kernbestandteil der Erwerbsregulierung (vgl.

Pries 2005: 35).

Die formalen Grundlagen (einschließlich der Bundes- und Landesgesetze

zur Erwachsenen- und Weiterbildung, Verordnungen sowie Richtlinien auf

europäischer Ebene) skizzieren also die Rahmenbedingungen, um Bildungs-

oder Beratungsangebote für potenzielle Weiterbildungsinteressierte anzubieten

(vgl. Schrader 2019: 704; Reichart 2021: 35). In diesem Kontext übernimmt der

Staat unterschiedliche Rollen und Funktionen: Einerseits legt er durch Gesetze

und Verordnungen die Rahmenbedingungen fest und bestimmt die verant-

wortlichen Akteure, andererseits engagiert er sich auch selbst als Anbieter von

Weiterbildungsmaßnahmen und unterstützt Weiterbildungsteilnahme durch

verschiedene Förderinstrumente (vgl.Weiß 2018: 571).

Die Förderungsmöglichkeiten und Unterstützungsstrukturen für indivi-

duelle Weiterbildungsaktivitäten werden auf der Makroebene durch Gesetze,

Richtlinien und Verordnungen geregelt. Auf der Mesoebene werden die Wei-

terbildungsaktivitäten der Beschäftigten durch von Organisationen erbrachte

Beratungs- und Unterstützungsleistungen gefördert. Teilweise interveniert der

Staat aber auch hier mit den Förderrichtlinien für Betriebe, wie z.B. mit wäh-

rend der Coronapandemie erlassenen Gesetzen wie dem Arbeit-von-morgen-Gesetz

(Gesetz zur Förderung der beruflichen Weiterbildung im Strukturwandel und

zurWeiterentwicklung der Ausbildungsförderung) oder dem Beschäftigungssiche-

rungsgesetz (BeschSiG), das die Nutzung der arbeitsfreien Zeit bei Kurzarbeit für

dieWeiterbildung attraktiver für die Betriebe machen sollte.

Diese und weitere Gesetze ermöglichen Arbeitnehmenden und Arbeitgeben-

den, Zuschüsse zu Weiterbildungskosten und zum Arbeitsentgelt zu erhalten,

und fördern so die Weiterbildungsteilnahme breiterer gesellschaftlicher Grup-
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pen. So sieht etwa auch das Qualifizierungschancengesetz Zuschüsse für Weiter-

bildung unabhängig von der Betriebsgröße sowie Qualifikation oder Alter der

Beschäftigten vor und verbessert somit insbesondere die Fördermöglichkeiten

für geringqualifizierte Beschäftigte. Darüber hinaus erweitert dieses Gesetz

die Unterstützungsmöglichkeiten für Beschäftigte, indem es unter anderem

höhere Fördersätze für Betriebe vorsieht, die über Betriebsvereinbarungen und

Tarifverträge mit Qualifizierungselementen verfügen (BMAS 2020b). Auf die-

se Weise stärkt der Staat auch die institutionellen Rahmenbedingungen für

weiterbildungsförderliche Strukturen in den Betrieben (vgl. Erol 2024).

Tabelle 4.1 zeigt einen Überblick über die gesetzlichen Rahmenbedingungen

undUnterstützungsangebote für die Förderungsstrukturen der beruflichenWei-

terbildung. Dieser Überblick erhebt dabei keinen Anspruch auf Vollständigkeit,

da zum einen dieWeiterbildungsförderung in unterschiedlichen Bereichen (z.B.

in der Bildungs- oder Arbeitsmarktpolitik) verankert ist und diese zum anderen

angesichts der stetigen Veränderungen auf dem Arbeitsmarkt und in Reaktion

auf Krisen als wichtiges Instrument der Arbeitsmarktpolitik ständig angepasst

wird.

Die soziale Institution öffentliches Regime hat also die Funktion, die Rahmen-

bedingungen festzulegen. Nach Pries (2005) nehme die Institution nicht direkt

so starken Einfluss auf das Handeln von Erwerbstätigen, als dass von einem ei-

genständigen Typus von Arbeitsorientierung ausgegangen werden könne. Viel-

mehr bildedie Institutiondes öffentlichenRegimes »quasi denRahmen,vor demdie

anderen Institutionen ihre Wirkung entfalten« (ebd.: 70). In Anlehnung an Pries

(2005) und Hoose et al. (2009) ist das öffentliche Regime auch in vorliegender Stu-

die nicht als eigenständige Form der subjektiven Arbeitsorientierung definiert,

sondern wird in erster Linie als institutioneller Rahmen für die Regulierung und

Strukturierung derWeiterbildungsmöglichkeiten der Beschäftigten verstanden.

Mit Hilfe des hier genutzten Datensatzes werden die Einflüsse der sozialen In-

stitution öffentliches Regime in Form von Tarifverträgen und betrieblichen Mitbe-

stimmungsstrukturen sowie der Förderung von Weiterbildung in den Betrieben

berücksichtigt.
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Europa/International Bund Länder

Subsidiäres Recht der Bildung

und Beschäftigung (internationa-

le Bildungszusammenarbeit und

Dienstleistungsabkommen)

Arbeit- undWirtschaftsrecht

(außerschulische berufliche

Weiterbildung)

Recht des Bildungswesens

(Weiterbildung inWeiter-

bildungseinrichtungen,

Hochschulen, Schulen und

Fachschulen)

- Vertrag von Lissabon zur Än-

derung der zwei nachfolgend

notierten Verträge (EUZ-Reform-

vertrag)

- Vertrag zur Gründung der Euro-

päischen Gemeinschaft (EGV)

- Vertrag über die Europäische

Union (Vertrag von Nizza)

- »Soft Law«-Methode der offe-

nen Koordinierung (MOK)

- europäische Dienstleistungs-

richtlinie

- General agreement on Trade in

Services (GATS)

- Sozialgesetzbuch (SGB) III

und II

Berufsbildungsgesetz (BBiG) /

Handwerksordnung (HWO)

- Fernunterrichtsschutzgesetz

(FernUSG)

- Hochschulrahmengesetz

(HRG)

- Aufstiegsfortbildungsförde-

rungsgesetz (AFBG)

- Zuwanderungsgesetz

- Bundesausbildungsförde-

rungsgesetz (BAföG)

- Betriebsverfassungsgesetz

(BetrVG)

- Allgemeines Gleichbehand-

lungsgesetz (AGG)

- Bundespersonalvertretungsge-

setz (BPersVG)

- Beschäftigungssicherungsge-

setz (BeschSiG)

- Qualifizierungschancengesetz

- Arbeit-von-morgen-Gesetz

-Weitere Rechtsgrundlagen:

- Gewerbeordnung

- Verwaltungsrecht

- Beamtenrecht

- Soldatengesetz

- Tarifrecht

- Sozialgesetzbuch (SGB)

III und II

- Berufsbildungsgesetz

(BBiG) / Handwerksord-

nung (HWO)

- Fernunterrichtsschutzge-

setz (FernUSG)

- Hochschulrahmengesetz

(HRG)

- Aufstiegsfortbildungsför-

derungsgesetz (AFBG)

- Zuwanderungsgesetz

- Bundesausbildungsförde-

rungsgesetz (BAföG)

- Betriebsverfassungsge-

setz (BetrVG)

- Allgemeines Gleichbe-

handlungsgesetz (AGG)

- Bundespersonalvertre-

tungsgesetz (BPersVG)

Tab. 4.1: Gesetzliche Grundlagen derWeiterbildung

Die Tabelle wurde aktualisiert und ergänzt durch eigene Recherchen. Stand der Recherche: 11.09.2024

Quelle: Grotlüschen &Haberzeth 2018: 545

Rechtsrahmen derWeiterbildung in internationalen Verträgen und der EU

Das General Agreement on Trade in Services (GATS) regelt den internationalen Han-

del mit Dienstleistungen. GATSwirkt im Bereich derWeiterbildung insofern, als

dass durch das Handelsabkommen ausländischen Dienstleistungsanbietenden

und ihren Leistungen im Bereich der Weiterbildung der gleiche Status wie in-

ländischenWeiterbildungsanbietenden und deren Dienstleistungen eingeräumt

wird. Dies führt dazu, dass derWettbewerb auf dem deutschenWeiterbildungs-
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markt durch ausländischeAngebote verstärktwird (vgl.Reichhart 2021: 37;Nuissl

2022).

Die Europäische Dienstleistungsrichtlinie untersagt, ähnlich wie GATS, die

Bevorzugung vonWeiterbildungsdienstleistenden aus bestimmten Ländern.Da-

mit interveniert sie in dieVergabepraktiken imBereichder öffentlich geförderten

Weiterbildung in Deutschland (vgl. Nuissl 2022).

Seit der Jahrtausendwende hat die EU erheblichen Einfluss auf zahlreiche Be-

reiche der Weiterbildung auf der nationalen Ebene genommen (vgl. Reichhart

2021: 38). Das gelingt allerdings nicht durch eine rechtliche Normierung, da die

Zusammenarbeit der Staaten innerhalb der EU vertraglich (mit demVertrag über

die Gründung der Europäischen Gemeinschaft sowie dem Vertrag über die Eu-

ropäische Union und dem Vertrag von Lissabon (EU-Reformvertrag)) den Ein-

griff in nationales Recht undVerwaltungsvorschriften ausschließt (vgl. ebd.).Die

EU hat aber zwei instrumentelle Ansätze, um Einfluss auf die Erwachsenenbil-

dung in Europa zu nehmen: (1) Auf einer diskursiven Ebene erfolgt dies durch

denAustausch von bildungspolitischen Inhalten,Diskussionsbeiträgen und ähn-

lichenMaßnahmen,die die Bildungspolitik in denMitgliedsstaatenunterstützen

und weiterentwickeln (z.B. das »Memorandum zum Lebenslangen Lernen«). (2)

Auf einer Förderungsebene werden gezielt übergreifende Bildungsprojekte und

-aktivitäten in Europa durch europäische Förderprogramme initiiert und um-

gesetzt (wie die Bologna-Reform oder das Erasmus-Programm). Beide Ansätze

lassen sich als Teil der politischen Steuerung der Weiterbildung in den EU-Mit-

gliedsstaaten identifizieren, sind jedoch nicht als Teil der rechtlichen Normie-

rung zu sehen (vgl. Nuissl 2022: 28).

Rechtsrahmen derWeiterbildung auf nationaler Ebene: Bundesrecht

Im föderalen System der Bundesrepublik Deutschland liegt Bildung grundsätz-

lich in der Verantwortung und Kompetenz der Bundesländer. Den übergeordne-

ten Rahmen im Bereich der Qualifikation gibt aber dennoch der Bund vor. Auf

Bundesebene finden sich eine Vielzahl von gesetzlichen Bestimmungen, welche

dieWeiterbildung betreffen und dieWeiterbildungsförderung strukturieren.

Als erster gesetzlicherRahmenaufBundesebenehierfür ist dasBerufsbildungs-

gesetz (BBiG) zu nennen. In denKapiteln 2 und 3 des BBiGwerden die Regelungen

für berufliche Fortbildungen (höherqualifizierende Berufsbildung) und berufli-

che Umschulungen festgelegt. Dies umfasst Aspekte wie die Erstellung von Fort-

bildungs-,Anpassungs- undUmschulungsordnungen,dieEinteilungder Fortbil-

dungsstufen (Geprüfte/r Berufsspezialistin/spezialist, Bachelor Professional und

Master Professional), die Berücksichtigung ausländischer Vorqualifikationen bei
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Umschulungen sowie die Festlegung der zuständigen Stellen und Prüfungsmo-

dalitäten (vgl. BT-Drs. 19/30950: 464 ff.).

Auch das Bundesausbildungsförderungsgesetz (BAföG) und Aufstiegsfortbildungs-

förderungsgesetz (AFBG, bekannter als »Meister-BAföG«) zählen zu den wichtigen

Instrumenten der Weiterbildungsförderung. Das BAföG betrifft hauptsächlich

die Erstausbildung, kann jedoch in zwei Fällen auch die Weiterbildung im wei-

testen Sinne einschließen: (1) Beim Erwerb eines Schulabschlusses im Rahmen

des zweiten Bildungsweges (unabhängig davon, ob zuvor eine Berufsausbildung

abgeschlossenwurde).Dies kann beispielsweise an einer Abendrealschule, einem

Abendgymnasium oder einemKolleg erfolgen. (2) BeimBesuch einer Fachschule,

die eine bereits abgeschlossene Berufsausbildung als Voraussetzung erfordert.

Ein Beispiel hierfür ist die Vollzeitausbildung zur Erzieherin oder zum Erzieher.

Das AFBG hat als Ziel, Arbeitnehmende in praktisch allen beruflichen Berei-

chen zu fördern, indem sie in anerkannten Fortbildungsmaßnahmen einen Ab-

schluss erlangen können. Das Gesetz legt fest, dass in einem Beruf ausgebildete

Menschen einen Rechtsanspruch auf staatliche Unterstützung haben, wenn sie

sich weiterqualifizieren möchten. Die Fortbildungsmaßnahmen sind förderfä-

hig, sofern sie auf staatlich genehmigten Prüfungsordnungen basieren.

DesWeiteren gehören auch das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) (vgl.

Grotlüschen/Haberzeth 2018: 549, zitiert nach Reichart 2021: 38; Nuissl 2022: 25)

unddasGrundgesetz (GG) zudenGesetzen,die dieWeiterbildungbetreffen. Ihnen

können die Vorschrift der Gleichbehandlung beim Zugang zuWeiterbildung und

dasGrundrecht aufBildung für denBereichder Schule undHochschule sowie der

beruflichen Aus- und Weiterbildung (GG Artikel 12 Abs. 1) entnommen werden

(vgl. Nuissl 2022: 22).

Auch das Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG) zählt zu den wichtigen Gesetzen,

die die Weiterbildungsförderung beeinflussen. Das Gesetz regelt die Mitbestim-

mung undMitwirkungsrechte im Bereich der beruflichen Bildung und stärkt die

betriebliche Interessenvertretung bei der Mitgestaltung des betrieblichen Wei-

terbildungsgeschehen im Sinne der Beschäftigten (vgl. Erol/Ahlers 2023).

Förderung beruflicherWeiterbildung als Förderinstrument der Arbeitsmarktpolitik

Die Weiterbildungsförderung ist jedoch nicht nur eine bildungspolitische Ange-

legenheit, sondern lässt sich auch anderen Bereichen wie Arbeit,Wirtschaft und

Sozialwesens zuordnen (vgl. Nuissl 2022; Kuper/Kaufmann 2018). Von besonde-

rer Bedeutung imBereich der beruflichenWeiterbildung sind inDeutschland die

Maßnahmen der Arbeitsmarktpolitik über die SGB I und III.

Das erste hier zu nennende Gesetz ist das Teilhabechancengesetz. Es gilt seit

dem 1. Januar 2019 und soll Langzeitarbeitslose durch Arbeitgeberzuschüsse und
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Qualifizierungskomponenten wieder in den Arbeitsmarkt integrieren. Ebenfalls

seit dem 1. Januar 2019 gilt das Qualifizierungschancengesetz zur Stärkung der

Chancen für Qualifizierung und für mehr Schutz in der Arbeitslosenversiche-

rung. Das Gesetz bietet eine erweiterte Möglichkeit, Weiterbildungsförderung

zu erhalten, und dies grundsätzlich für alle Beschäftigten unabhängig von ihrer

Qualifikation, ihremAlter oder der Größe ihres Betriebes,wenn sie aufgrund des

digitalen Strukturwandels Weiterbildungsbedarf haben oder auf andere Weise

vom Strukturwandel betroffen sind.

Auf das Qualifizierungschancengesetz folgte das im Frühjahr 2020 von Bun-

destag und Bundesrat beschlossene und bereits erwähnte Arbeit-von-morgen-

Gesetz. Durch das Gesetz sollen Betriebe und ihre Beschäftigten, die durch den

Strukturwandel besonders betroffen sind, besser auf die zukünftige Arbeitswelt

vorbereitet werden. Es weitet die Weiterbildungsmöglichkeiten aus und regelt

dieWeiterbildungsförderungen während der Kurzarbeit.

Anknüpfend andas Arbeit-von-morgen-Gesetz regelt das ebenfalls bereits er-

wähnte BeschSiG infolge der Coronapandemie insbesondere das Instrument der

Kurzarbeit und stärkt die Anreize für Unternehmen, Arbeitsausfälle für die be-

ruflicheWeiterbildung ihrer Beschäftigten zu nutzen.Das Gesetz legt zum einen

eine Zeitbeschränkung fest, nach der die Beschäftigten sich in min. 50% der Zeit

des Arbeitsausfalls weiterbilden müssen, damit die Sozialversicherungsbeiträge

erstattet werden. Zum anderen regelt es nach Betriebsgröße die Erstattung der

Lehrgangskosten für Weiterbildungen, die während Kurzarbeit begonnen wur-

den (wenn die Weiterbildungsmaßnahmen gemäß SGB III zertifiziert sind und

mehr als 120 Stunden dauern).

Am 20. Juli 2023 verkündete die Regierung ein weiteres Gesetz zur Stärkung

der Aus- undWeiterbildungsförderung.Dieses Aus- undWeiterbildungsgesetz sieht

u.a. eine Ausbildungsgarantie und ein Qualifizierungsgeld vor. Das Qualifizie-

rungsgeld wird für Beschäftigte bereitgestellt, die insbesondere aufgrund eines

signifikantenWandels in ihrer Region oder Branche von Arbeitslosigkeit bedroht

sind. Es wird während der Qualifizierung der Beschäftigten als Ersatz für das

Gehalt gezahlt. Eine Voraussetzung dafür ist, dass die Weiterbildung den Mitar-

beitenden eine zukunftssichereBeschäftigung imgleichenUnternehmenermög-

licht.

WeitereMaßnahmen der Bundesagentur für Arbeit (SGB III, SGB II)

Die Bundesagentur für Arbeit (BA) unterstützt arbeitsuchende Personen unter

bestimmtenBedingungendurchdieBereitstellungeinesAktivierungs-undVermitt-

lungsgutscheines, der ihnen die Möglichkeit bietet, ein Coaching oder Qualifizie-

rungsmaßnahmen in Anspruch zu nehmen.DieseMaßnahmen zielen darauf ab,



Theoretischer Rahmen und forschungsleitende Annahmen 103

die Teilnehmenden besser auf den Arbeits- und Ausbildungsmarkt vorzubereiten

oder Hindernisse bei der Vermittlung zu identifizieren, zu reduzieren oder zu

beseitigen. Auf diese Weise wird aktiv an der Verbesserung der Chancen auf ei-

ne Beschäftigung gearbeitet.Mit dem Bildungsgutschein bietet die BA eine Unter-

stützung für die Weiterbildungsvorhaben von Arbeitslosen und Berufsrückkeh-

renden. Dazu muss die zuständige Agentur für Arbeit die Notwendigkeit einer

Weiterbildung feststellen. Der Schwerpunkt liegt dabei auf beruflichen Weiter-

bildungsmaßnahmen,die dieChancenauf eineRückkehr indenArbeitsmarkt er-

höhen,drohendeArbeitslosigkeit abwendenoder zu einemberuflichenAbschluss

führen.

Rechtsrahmen derWeiterbildung auf regionaler und sektoraler Ebene: Landesrecht

Die allgemeineWeiterbildung undErwachsenenbildung fallen in denVerantwor-

tungsbereich der Landesregierungen und die meisten Bundesländer haben den

Bereich der generellenWeiterbildung durchWeiterbildungsgesetze geregelt.Die

FörderungderWeiterbildungwird indenLandesgesetzenals eineöffentlicheVer-

antwortung betrachtet und ist in einigen Ländern wie Nordrhein-Westfalen und

Hessen sogar explizit als Pflichtaufgabe der Kommunen festgelegt.

Die Landesgesetze zur Weiterbildung variieren zwar in Einzelheiten, weisen

aber dennoch viele Gemeinsamkeiten auf. Mit den Weiterbildungsgesetzen le-

gen die Länder imAllgemeinen vor allemdie Ziele, die Struktur, die Finanzierung

und dieQualitätsstandards für dieWeiterbildung fest. Fast immer decken sie alle

Aspekte derWeiterbildung ab, einschließlich beruflicher, allgemeiner, politischer

undkulturellerBildung.ImWesentlichenerfassendieWeiterbildungsgesetzeder

Länder die folgenden Kernpunkte:

– Jeder hat das Recht aufWeiterbildung.

– Weiterbildung zählt als Teil desBildungssystemsundumfasst allgemeine,po-

litische, berufliche und kulturelle Weiterbildung sowie Schulabschlüsse und

Eltern- bzw. Familienbildung.

– Durchverschiedenemeist staatlicheEinrichtungen soll ein ausreichendesAn-

gebot anWeiterbildung sichergestellt werden.

– Das Land unterstützt die Weiterbildung durch die Kostenübernahme für das

hauptamtliche pädagogische Personal und für Maßnahmen, die nach Unter-

richtsstunden und Teilnehmertagen berechnet werden.

Zusätzlich zu denWeiterbildungsgesetzen gibt es in allen Bundesländern bis auf

SachsenundBayern sogenannte spezielleBildungsurlaubsgesetze (auchBildungszeit

oderBildungsfreistellung) genannt, die einen bezahlten Sonderurlaub von 5–10 Ta-

gen pro Jahr fürWeiterbildungen gesetzlich regeln.
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Darüber hinaus gibt es länderspezifische Programme zur individuellen För-

derung derWeiterbildung, die so genannten Bildungschecks, die esmit Ausnahme

vonBaden-Württemberg,Berlin,Niedersachsen,demSaarlandundSachsen-An-

halt in allen übrigen Bundesländern gibt.

Auch durch die Hochschulgesetze wird u.a. wissenschaftliche Weiterbildung

auf Länderebene geregelt.

Weitere rechtliche Ansprüche und Vorschriften werden in bestimmten Bran-

chen in Tarifverträgen geregelt. Diese gelten dann für die in den Tarifbereich fal-

lenden Arbeitnehmenden und beinhalten unter anderem die Verpflichtung der

Unternehmen, regelmäßig den Weiterbildungsbedarf gemeinsam mit den Be-

schäftigten zu ermitteln und zu besprechen. Bekannte Beispiele hierfür sind die

Qualifizierungstarifverträge in derMetall- undElektroindustrie sowie imöffent-

lichen Dienst (vgl. Dobischat/Düsseldorff 2018: 752; Bahnmüller 2023). Darüber

hinaus gibt es in derMetall- undElektroindustrie vonBaden-Württemberg einen

tarifvertraglichen Anspruch auf Bildungsteilzeit, die den Beschäftigten ermög-

licht, für ihre persönliche Bildung bis zu sieben Jahre bei vollem Rückkehrrecht

aus dem Betrieb herauszugehen.4

4 Vgl. hierzu die Informationen der IG Metall unter: https://www.igmetall.de/tarif/tarifrunden/metall-

und-elektro/tariflichen-anspruch-auf-bildungsteilzeit-nutzen.

https://www.igmetall.de/tarif/tarifrunden/metall-und-elektro/tariflichen-anspruch-auf-bildungsteilzeit-nutzen
https://www.igmetall.de/tarif/tarifrunden/metall-und-elektro/tariflichen-anspruch-auf-bildungsteilzeit-nutzen
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Empirische Auswertung





5. Daten undmethodisches Vorgehen

Um ein genaueres Bild von den determinierenden Faktoren der Weiterbildung

zu gewinnen, soll in vorliegender Studie über die soziodemographischen, ar-

beits- und betriebsbezogenen Merkmale hinaus die bislang (aus institutioneller

Perspektive) nicht diskutierte subjektive Seite, d.h., die auf Arbeit und Erwerb

bezogenen Wahrnehmungsmuster und Handlungsorientierungen, analysiert

werden. Hierbei wird ein Mix aus Methoden der empirischen Sozialforschung

angewendet1:

1. Der erste Schritt ist die Durchführung einer Faktorenanalyse, um die theore-

tisch geleitete Kette von Kausalhypothesen zu den Arbeitsorientierungen zu

testen und die Faktorvariablen für weitere Analysen vorzubereiten.

2. Im zweiten Schritt wird eine Clusteranalyse durchgeführt, umdieMuster der

Arbeitsorientierungen der Befragten zu typisieren.

3. Den dritten Schritt bilden dann die Mehrebenenanalysen.

DaalledreiMethodenmehrereaufeinanderaufbauendeSchrittebeinhalten,wer-

dendiemethodischenErläuterungen inden jeweiligenKapiteln detailliert darge-

stellt. ImFolgenden sollen zunächst die Variablen betrachtet unddieOperationa-

lisierung der Arbeitsorientierungen vorgestellt werden.

5.1 Verwendete Daten: Das Linked-Personnel-Panel-ADIAB

Wie bereits dargelegt liegt der Fokus in vorliegender Studie – jenseits der so-

ziodemographischen, arbeits- und betriebsbezogenen Faktoren, die bereits in

zahlreichenStudien analysiertwurden (vgl.Kapitel 3)–auf derBeeinflussungder

Weiterbildungsbereitschaft von Beschäftigten durch ihre Arbeitsorientierungen

(bedingt durch dieWahrnehmung und Interpretation der gegebenen Strukturen

1 Alle erwähnten Analysen dieser Studie wurden computergestützt mit Hilfe von Stata durchgeführt.
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und der daraus folgenden strategischen Handlungen). Dazu ist ein Datensatz

notwendig, der sowohl individuelle bzw. soziodemographische wie auch arbeits-

und betriebsbezogeneMerkmale beinhaltet, aber auch die Einstellungen der Be-

fragten in Bezug auf ihre Erwerbsarbeit erhebt. Auf dieser Grundlage kommen

in Deutschland die Daten des Linked Personnel Panels (LPP) des Instituts für

Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) für die Datenanalyse in Frage. Das

LPP ist ein repräsentativer Arbeitgeber-Arbeitnehmer-Längsschnittdatensatz

und besteht aus einer Betriebsumfrage im privaten Sektor in Unternehmen

mit mindestens 50 Beschäftigten. Zur Datenerhebung wird ein zweistufiges

Stichprobendesign genutzt. Auf der ersten Stufe werden Betriebe aus dem

IAB-Betriebspanel gezogen. Die Schichtung erfolgt dabei nach Betriebsgröße,

Branche und Region. Auf der zweiten Stufe erfolgt in den Betrieben jeweils eine

Zufallsauswahl von Beschäftigten. Dieses Erhebungsdesign generiert eine hier-

archische Datenstruktur (s. Abb. 5.1), wobei die Beschäftigten i die Ebene-1- und

die Betriebe j die Ebene-2-Einheit bilden.

Abb. 5.1: Beispiel für eine hierarchische Datenstruktur, bei der N Teilnehmer (Beschäftigte, untergeordnete

Ebene) in X übergeordneten Clustern (Unternehmen, höherstufige Einheiten) verschachtelt sind.

Quelle: Eigene Darstellung.

Diese hierarchischeDatenstrukturmacht es imUnterschied zu den repräsen-

tativen Personenstichproben möglich, auf die Informationen zu einzelnen, aber

auch zu mehreren im selben Betrieb Beschäftigten zurückzugreifen. Die perso-

nenbezogenen Eigenschaften konnten somit für diese Studie miteinander ver-

knüpft und von der personalen auf die betriebliche Ebene aggregiert werden, um

so Rückschlüsse auf den betrieblichen Kontext einer Beteiligung an betrieblicher

Weiterbildung ziehen zu können. Dieses Untersuchungsdesign ermöglicht es al-

so, 1) den Einfluss individueller Beschäftigtenmerkmale auf die Beteiligung an

betrieblicher Weiterbildung zu untersuchen, dabei 2) den betrieblichen Kontext

zu kontrollieren sowie 3) dieWirkung von Betriebsmerkmalenmit in die Analyse

einzubeziehen (vgl. Schiener et al. 2013: 556).

Die LPP-Daten sind repräsentativ für Betriebe in der deutschen Privatwirt-

schaft mit mehr als 50 Beschäftigten und enthalten jenseits der zentralen Kenn-

größen wie Umsatz oder Beschäftigtenstruktur auch ausführliche Informatio-

nen zu einer Vielzahl von Personalverwaltungspraktiken im Bereich der Perso-

nalentwicklung unddemLeistungs- bzw.Talentmanagement sowie über die Ein-
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stellungen der Beschäftigten gegenüber der Organisation und deren Verhalten

(vgl. Broszeit et al. 2017; Schütz et al. 2018). Das LPP bietet als Datengrundla-

ge somit einige Vorteile im Hinblick auf die handlungsleitenden Forschungsfra-

gen vorliegender Studie: Erstens ist die mögliche Verknüpfung von Arbeitgeben-

den- und Beschäftigtenseite zu nennen. Durch die Verknüpfung der Personal-

verwaltungspraktiken mit den individuellen Einstellungen und Verhaltenswei-

senkannanalysiertwerden,wieEinzelpersonen ihreErwerbsarbeitwahrnehmen

undwie sie auf personalpolitischeMaßnahmen der Betriebe reagieren. Zweitens

ermöglicht das LPP die Untersuchung der Zusammenhänge zwischen demWei-

terbildungsverhalten von Beschäftigten und deren persönlichen Charakteristika,

den Job-Charakteristika und derWahrnehmung ihrer Arbeitsbedingungen sowie

den Betriebscharakteristika bzw. Betriebspraktiken. Drittens kann das LPP zu-

sätzlich mit administrativen Datensätzen des IAB und durch die Daten des IAB-

Betriebspanels erweitert werden (LPP-ADIAB). Die Integrierten Erwerbsbiogra-

phien (IEB)des IABermöglichenes,denErwerbsverlauf einerPerson taggenauzu

beobachten (vgl. Frodermann et al. 2021). Über die Fälle, die einer Verknüpfung

mit der LPP-Befragung zugestimmt haben, konnten Informationen aus dem IEB

entnommenwerden.So konnte der LPP-Datensatz umdiese ergänztwerden.So-

mit war esmöglich, auch die Länge der Betriebszugehörigkeit der Befragten und

ihre Berufserfahrung aus den Daten der IEB zu generieren und in vorliegende

Analyse zu integrieren.

Dass die LPP-Befragung nurMitarbeitende in Betrieben ab 50 sozialversiche-

rungspflichtig Beschäftigten berücksichtigt, macht sie besonders geeignet für

vorliegendes Forschungsvorhaben, da die Weiterbildungsbeteiligung auch mit

zunehmender Betriebsgröße steigt. Mit der Betriebsgröße werden auch die Res-

sourcen der Betriebe für die Weiterbildungsförderung größer und Beschäftigte

in größeren Betrieben nehmen tendenziell häufiger an Weiterbildung teil (siehe

Kapitel 3). Auch für die Analysen der Arbeitsorientierungen der Beschäftigten ist

diese Einschränkung der Daten unproblematisch, da die Größe des Unterneh-

mensstandorts nur einen begrenzten Einfluss auf die Arbeitsorientierungen hat

und dieser im Allgemeinen vernachlässigbar ist (vgl. Hoose et al. 2009: 97 f.)2.

Die Erhebungsfrequenz des LPP beträgt zwei Jahre. Bei der Datenanalyse für

vorliegende Studie standen drei Wellen der Befragung zur Verfügung: Die ers-

2 In ihren multivariaten Analysen zu den Determinanten der Arbeitsorientierungen haben Hoose et al.

(2009) einen positiven Einfluss der Standortgröße auf die Wahrscheinlichkeit einer organisationsbe-

zogenen Arbeitsorientierung festgestellt. In Bezug auf Beruf und Netzwerk zeigen diese Effekte einen

glockenförmigen Verlauf. Die Autoren merken jedoch an, dass die Größe des Unternehmensstandorts

nur einen begrenzten Einfluss auf die Arbeitsorientierungen habe und dieser im Allgemeinen vernach-

lässigbar sei (ebd.:97 f.).
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te Welle wurde 2012 mit 1.219 Personalverantwortlichen (aus Betrieben, die auch

2011und2012amIAB-Betriebspanel teilgenommenhatten)und7.508Beschäftig-

tendieserBetriebedurchgeführt.Die zweiteWelle 2014wurdeohneAuffrischung

auf der Betriebsebenemit 771 verbliebenen Betrieben erneut durchgeführt. Aller-

dings wurden in dieserWelle zuzüglich zu den 3.271 Panelpersonen weitere 4.011

Beschäftigte zum ersten Mal befragt; insgesamt wurden also 7.282 Personen be-

fragt. In der dritten Welle 2016 fand eine Auffrischung sowohl bei der Betriebs-

als auchbei derBeschäftigtenstichprobe statt. Insgesamtwurdenhier 846Betrie-

be (Panel: 514, Auffrischer: 332) und 6.779 Beschäftigte (Panel: 4.299, Auffrischer:

2.480) befragt (vgl. Ruf et al. 2020: 242). Da die Items für die marktliche Arbeits-

orientierung in der ersten Befragungswelle noch nicht zur Verfügung standen,

bildendieDatenderzweitenunddrittenWelledieGrundlage für vorliegendeStu-

die3.

5.2 Datenstruktur

Für vorliegende Analyse wurde ein Pooling der Wellen 2 und 3 der LPP-Befra-

gung vorgenommen und durch die nötigen Variablen aus der IAB-Betriebsbe-

fragung und dem IEB ergänzt. Die gepoolten Daten bestehen aus einer Zeitrei-

he von Querschnitten, wobei sich die Beobachtungen in jedemQuerschnitt nicht

zwangsläufig auf dieselbe Einheit bzw. dieselben Individuen und/oder Organisa-

tionen beziehen.DieWellen stellen also Querschnitte dar, in denen die befragten

PersonenundBetriebenicht bei allenQuerschnittseinheitenwährenddesgesam-

ten Zeitraums beobachtet wurden.

Ein Pooling der Daten hat nach Wooldridge (2015: 403) für die Analyse den

wichtigen Vorteil, dass Informationsverluste verhindert werden und so die Ge-

nauigkeit der Parameterschätzung erhöht wird. Dem folgend wurde eine unba-

lancierte gepoolteDatenreihe generiert, umeineDatenreduktion bestmöglich zu

vermeiden.

Die gepoolten Datenreihen vereinen dieMerkmale von Querschnitt und Zeit-

reihendaten: Einerseits beschreiben sie einzelne Individuen wie imQuerschnitt,

andererseits beschreiben sie jedes einzelne Individuum im Laufe der Zeit (vgl.

Dielman 1983). Die time-series-Daten weisen laut Greene (2003: 250) häufig eine

Autokorrelationbzw.eine serielleKorrelationder Störgrößen innerhalb von Indi-

viduen über die Perioden hinweg auf. Aufgrund dessen wurdenWiederholungen

3 Im Jahr 2022wurde bereits die vierteWelle fürwissenschaftliche Arbeiten freigegeben.Zu diesemZeit-

punkt war allerdings die Datenanalyse für diese Arbeit schon so weit fortgeschritten, dass eine Aktua-

lisierung des Projektes unverhältnismäßig gewesen wäre.
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in zwei Erhebungswellen ausgeschlossen und beimWiederholungsfall auf die ak-

tuellereBeteiligungzurückgegriffen.Insgesamtwurdensomit 1.793Personenaus

den Analysen ausgeschlossen und nach Bereinigung derDuplikatewarN = 7.607.

Ebensowurden die Fälle ausgeschlossen, in denen die Beschäftigten jünger als 25

Jahre altwarenundweniger als 10Stunden inderWochearbeiteten.Die endgülti-

ge Stichprobe umfasst somit 7.345 Personen, die sich in 824 Cluster bzw.Betriebe

in den Datensatz einteilen.

5.3 Variablen

5.3.1 Abhängige Variablen

Die zentrale abhängige Variable stellt die berufliche Weiterbildung der Beschäf-

tigten dar. Die dazugehörige Frage lautete: »Haben Sie seit dem 1. Januar [des Be-

fragungsjahres] anKursen der beruflichenWeiterbildung teilgenommen?« (Antwortkate-

gorien: 1 = Ja, 2 = Nein). Die Umfrage enthielt leider keine detailliertere Aufglie-

derung hinsichtlich formaler und weniger formalisierter Formen der Weiterbil-

dung. Somit beziehen sich die Erkenntnisse über das Weiterbildungsverhalten

ausschließlich auf die beruflich-betrieblicheWeiterbildung.

ZurValidierungderWeiterbildungsmöglichkeitenwerdenWeiterbildungsan-

gebote der Arbeitgebenden in Form einer weiteren abhängigen Variablen einbe-

zogen. Die Frage lautete: »Haben Sie seit dem 1. Januar [des Befragungsjahres] ein An-

gebot IhresArbeitgebers erhalten, anKursender beruflichenWeiterbildung teilzunehmen?«

(Antwortkategorien: 1 = Ja, 2 = Nein).

5.3.2 Unabhängige Variablen

Als erklärende Variablen dienen solche, die sich in einer Reihe von empirischen

Untersuchungen bereits als bedeutsam für das Weiterbildungsverhalten erwie-

sen haben (siehe Kapitel 3). Dabei handelt es sich in erster Linie um die Arbeits-

orientierungen der Menschen, ihre soziodemographischen, arbeits- und tätig-

keitsbezogenenMerkmale sowie betriebsbezogene Faktoren.

Soziodemographische und -ökonomische Individualmerkmale

Bisherige Studien zum Weiterbildungsverhalten konnten eine hohe Selektivität

der Weiterbildung bestätigen (siehe Kapitel 3). Sie zeigten, dass die (Nicht-)Teil-

nahme an beruflicher Weiterbildung hochsignifikant durch Geschlecht, Alter,
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Bildungsniveau, Migrationshintergrund sowie die Haushaltszusammensetzung

bzw. eine mögliche Elternschaft beeinflusst wird.

Geschlecht.Hierbei wurdewährend des Interviews 1 = Männlich und 2 = Weib-

lich notiert. Für vorliegende Analysen wurde eine Dummy-Variable mit den Aus-

prägungen 1 = Frau, 0 = Mann generiert.

Alter.Die Befragten wurden nach ihremGeburtsjahr gefragt und daraus wur-

de die Variable Alter numerisch generiert.

Bildungsniveau. Das Bildungsniveau wurde durch folgende Frage ermittelt:

»WelchenhöchstenallgemeinbildendenSchulabschlusshabenSie?« (Antwortkategorien:

1 = Schule ohne Abschluss beendet, 2 = Volks-/Hauptschulabschluss, 3 = Mittlere

Reife/Realschulabschluss/Fachschulreife/POS, 4 = Fachhochschulreife/Abschluss

einer Fachoberschule, 5 = Abitur/Hochschulreife/EOS/Berufsausbildung mit

Abitur). Für die Analysen wurde die Variable Bildungsniveau in drei Kategorien

unterteilt: niedriges Niveau für die untere Sekundarstufe, mittleres Niveau für die

obere Sekundarstufe undhohesNiveau für dasAbitur oder die Fachhochschulreife.

Migrationshintergrund.Die VariableMigrationshintergrundwurde in Anlehnung

an die in Deutschland gebräuchliche Definition des Statistischen Bundesamtes4

operationalisiert. Demnach hat eine Person dann einen Migrationshintergrund,

»wenn sie selbst odermindestens ein Elternteil die deutsche Staatsangehörigkeit

nicht durch Geburt besitzt«. Die Dummy-Variable Migrationshintergrund wur-

de aus drei Fragen zum Geburtsland des oder der Befragten, des Vaters sowie

der Mutter operationalisiert und hat die Ausprägung 1 = Ja, wenn der oder die

Befragte selbst und mindestens ein Elternteil nicht in Deutschland geboren ist.

Die Fragen lauteten: »Sind Sie in Deutschland geboren?« (Geburtsland der oder

des Befragten, Antwortkategorien: 1 = Ja, 2 = Nein), »Ist Ihr Vater in Deutschland

geboren?« (Geburtsland des Vaters, Antwortkategorien: 1 = Ja, 2 = Nein), »Ist Ih-

re Mutter in Deutschland geboren?« (Geburtsland der Mutter, Antwortkategorien:

1 = Ja, 2 = Nein).

Betreuungsbedürftige Kinder. Die Frage nach betreuungsbedürftigen Kindern

lautete: »Wie viele dieser Personen [im Haushalt] sind Kinder unter 14 Jahren?« (Ant-

wortkategorien: offene Antwort, zweistellig). Für vorliegende Analysen wurde

daraus eine Dummy-Variable mit den Ausprägungen 1 = Ja, wenn Kinder jünger

als 14 Jahre im Haushalt leben, 0 = Nein, wenn keine Kinder unter 14 Jahren im

Haushalt leben, erstellt.

4 Migration und Integration, [online] https://www.destatis.de/DE/Publikationen/Thematisch/

Bevoelkerung/MigrationIntegration/Migrationshintergrund2010220167004.pdf?__blob=

publicationFile [10.07.2023].

https://www.destatis.de/DE/Publikationen/Thematisch/Bevoelkerung/MigrationIntegration/Migrationshintergrund2010220167004.pdf?__blob=publicationFile
https://www.destatis.de/DE/Publikationen/Thematisch/Bevoelkerung/MigrationIntegration/Migrationshintergrund2010220167004.pdf?__blob=publicationFile
https://www.destatis.de/DE/Publikationen/Thematisch/Bevoelkerung/MigrationIntegration/Migrationshintergrund2010220167004.pdf?__blob=publicationFile
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Arbeits- und tätigkeitsbezogeneMerkmale

Die Variablen zu den arbeits- und tätigkeitsbezogenen Merkmalen wurden aus

der LPP-Beschäftigtenbefragung und den administrativen Daten der IAB bzw.

aus den IEB generiert.5

Befristung.Die Befristung der Beschäftigungsverhältnisse wurdemit der Fra-

ge »Ist Ihr derzeitiger Arbeitsvertrag zeitlich unbefristet (Antwortkategorie 1) oder zeit-

lich befristet (Antwortkategorie 2)?« erhoben. Für vorliegende Analyse wurden die

befristeten Beschäftigungsverhältnisse mit 1, die unbefristeten mit 0 kodiert.

Berufliche Stellung. Das Beschäftigungsverhältnis der Beschäftigten wurde

durch die folgenden Fragen erhoben: »Wie ist Ihre berufliche Stellung? Sind Sie …

(Antwortmöglichkeiten: 1: Arbeiter/Arbeiterin, 2: Angestellte/Angestellter, 3: Be-

amter/Beamtin, 4: Selbständige/Selbständiger bzw. Freiberufler/Freiberuflerin,

5: Freier/Freie Mitarbeiter/Mitarbeiterin, 6: Mithelfende/Mithelfender Famili-

enangehörige/Familienangehöriger)?«. Für die Variable Berufliche Stellung wurde

die Dummy-Variable mit der Ausprägung 1 = Ja für Angestellte und 0 = Nein für

Arbeiterinnen/Arbeiter generiert.

Führungsposition. Führungsposition wird daran gemessen, ob die Befragten

für andere Beschäftigte Vorgesetzte sind: »Sind Sie für andere Beschäftigte der bzw.

die Vorgesetzte?« (Antwortmöglichkeiten 1 = Ja, 2 = Nein). Daraus wurde die Dum-

my-Variable 1 für Befragte mit Führungsposition und 0 für Befragte ohne Füh-

rungsrolle generiert.

Arbeitszeit. Die Variable Arbeitszeit erfasst die vertraglich vereinbarte Arbeits-

zeit proWoche metrisch mit einer offenen Antwortmöglichkeit.

Arbeitsplatzunsicherheit. Die Personen wurden befragt, ob sie sich Sorgen um

die Sicherheit ihres Arbeitsplatzes machen (Antwortkategorien: 1 = »Große Sor-

gen«, 2 = »Einige Sorgen«, 3 = »Keine Sorgen«). Die Variable Arbeitsplatzunsicher-

heit wurde für vorliegende Analysen mit 1 = »Ja, große und einige Sorgen« und

0 = »Nein, keine Sorgen« umkodiert.

Einkommen.Das Einkommen der Befragten wurde mit der folgenden Frage im

Datensatz erfasst: »Wie hoch war Ihr Nettoverdienst im letztenMonat?«Die Nettoein-

kommen wurden für vorliegende Analysen in logarithmierter Formmetrisch be-

rücksichtigt.

Berufserfahrung und Betriebszugehörigkeit. Die Variablen Berufserfahrung und

Betriebszugehörigkeit wurden aus den administrativen Datensätzen des IAB, der

Stichprobe der Integrierten Arbeitsmarktbiografien (SIAB), generiert. Die SIAB

bietet die Möglichkeit, die früheren Karrieren der in der Stichprobe enthal-

5 Variablen, die aus den administrativen Daten des IAB generiert wurden, sind entsprechend gekenn-

zeichnet. Alle übrigen stammen aus der LPP-Beschäftigtenbefragung.
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tenen Personen zusammenzufassen. So konnten die Dauer der Berufs- bzw.

Arbeitsmarkterfahrung sowie die Betriebszugehörigkeit über einen längeren

Zeitraum für die Beschäftigten im Sample generiert und in vorliegenden Ana-

lysen berücksichtigt werden. Tage in Beschäftigung und Betriebszugehörigkeit

(nach Dauth and Eppelsheimer 2020)6wurden additiv generiert und jährlich be-

rechnet, so dass am Ende Berufserfahrung und Betriebszugehörigkeit in Jahren

berücksichtigt werden konnten.

BetriebsbezogeneMerkmale

Die Variablen der betriebsbezogenenMerkmale wurden aus der LPP-Betriebsbe-

fragung und dem IAB-Betriebspanel gewonnen.7

Weiterbildungsförderung im Betrieb. Die Förderung der Weiterbildungsaktivitäten

der Beschäftigten in den befragten Betrieben wurden anhand der folgenden

Fragen bemessen: »Haben Sie in den letzten zwei Jahren aktivMaßnahmen zur Qualifi-

zierung vonMitarbeitern gefördert, die zu einem höheren Bildungsabschluss führen, bspw.

durch Freistellungen oder Kostenbeteiligung? Dazu gehören z.B. eine Fortbildung zum

Meister, zum Techniker, Aufbaustudiengänge, MBA, Promotion.« (Antwortkategorien

1 = Ja, 2 = Nein).

Professionalisierung der Personalabteilung.Diese lässt sich anhand folgender Indika-

toren feststellen:

(1)Mitarbeiteranzahl in Personalarbeit: »Bitte geben Sie die Anzahl derMitarbeiter imBe-

reich Personal in Ihrem Betrieb/Ihrer Dienststelle an. Mitarbeiter in Teilzeit rechnen Sie

dabei bitte in Vollzeitstellen (FTE) um.«

(2) Schriftlicher Personalplan: »Liegt der Personalplan in schriftlicher Form vor?« (Ant-

wortkategorien 1 = Ja, 2 = Nein).

6 Dauth und Eppelsheimer (2020) folgen Eberle und Schmucker (2017) und modifizieren die von die-

sen zur Verfügung gestellten Do-Files, die mehrere biografische Variablen generieren, darunter ins-

besondere tage_erw (Tage in Beschäftigung) und tage_bet (Betriebszugehörigkeit, Wiederaufnahme der

Zählung nach Unterbrechungen). Für die vorliegende Studie wurden die von Dauth und Eppelsheimer

zur Verfügung gestelltenDo-Files verwendet, umdie VariablenBetriebszugehörigkeit undBerufserfahrung

zu generieren. Die Arbeitshilfen können unter folgendem Link online abgerufen werden: https://fdz.

iab.de/anleitungen-und-hilfen/zentrale-arbeitshilfen/ [03.07.2023].

7 Variablen, die aus dem IAB-Betriebspanel generiert wurden, sind entsprechend gekennzeichnet. Alle

übrigen entstammen aus der LPP-Beschäftigtenbefragung.

https://fdz.iab.de/anleitungen-und-hilfen/zentrale-arbeitshilfen/
https://fdz.iab.de/anleitungen-und-hilfen/zentrale-arbeitshilfen/
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(3) Altersstrukturanalyse: »Analysieren Sie systematisch die Altersstruktur der Belegschaft

in Ihrem Betrieb/Ihrer Dienststelle?« (Antwortkategorien 1 = Ja, 2 = Nein).

Personalentwicklungsmaßnahmen.Als Indikatoren für Personalentwicklungsmaßnah-

men dienen Entwicklungspläne undMitarbeitergespräche.

(1) Entwicklungspläne: »Gibt es in IhremBetrieb/IhrerDienststelle Entwicklungspläne für

Mitarbeiter?« (Antwortkategorien 1 = Ja, 2 = Nein).

(2) Mitarbeitergespräch: »Werden in Ihrem Betrieb/Ihrer Dienststelle mindestens ein-

mal pro Jahr strukturierte Mitarbeitergespräche geführt?« (Antwortkategorien 1 = Ja,

2 = Nein).

GrößedesBetriebes.DieBetriebsbefragungdesLPPermöglicht dieUnterscheidung

zwischen vier Größenkategorien (1 = 50–99 SVB, 2 = 100–249 SVB, 3 = 250–499

SVB, 4 = 500 und mehr SVB).8 Die Größe des Betriebes wurde als Kontrollvariable

und Schichtungsmerkmal berücksichtigt.

Sektor.Die Befragung umfasst die Betriebe derWZ2008-Sektorenmit Ausnahme

der Kodierungen »A« (Land- und Forstwirtschaft, Fischerei) und »O« (Öffentliche

Verwaltung, Verteidigung, Sozialversicherung). Ausgenommen sind außerdem

Betriebe, die mehrheitlich im Eigentum der öffentlichen Hand oder gemeinnüt-

zig tätig sind sowie kirchlicheEinrichtungen (vgl. Tschersich/Gensicke 2016).Der

Sektor wurde als Kontrollvariable und Schichtungsmerkmal berücksichtigt.

Region. Die Betriebsstandorte sind nach den Regionen Nord, Süd, Ost und West

(Antwortkategorien: 1 = Nord, 2 = Süd, 3 = Ost, 4 = West) differenziert und wur-

den als Kontrollvariable und Schichtungsmerkmal berücksichtigt.

Betriebs- oder Personalrat.Die Frage zu den betrieblichen Partizipationsstrukturen

wurde aus dem IAB-Betriebspanel zugespielt und lautete: »Gibt es in IhremBetrieb

einen nach dem Betriebsverfassungsgesetz bzw. Personalvertretungsgesetz gewählten Be-

triebsrat oder Personalrat?« (Antwortkategorien 1 = Ja, 2 = Nein).

Tarifbindung. Die Frage zur Tarifbindung lautete: »Gilt in diesem Betrieb … (Ant-

wortkategorien: 1 = »ein Branchentarifvertrag?«, 2 = »ein zwischen dem Betrieb und

den Gewerkschaften geschlossener Haustarif- oder Firmentarifvertrag?«, 3 = »Kein Tarif-

vertrag?«). Daraus wurde eine Dummy-Variable mit den Ausprägungen 1 = »Ja,

8 Klein- und Kleinstbetriebe werden bei den Untersuchungen nicht berücksichtigt.
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ein Branchen- oder Haus-bzw. Firmentarifvertrag« und 0 = »Kein Tarifvertrag«

generiert.

Tabelle 5.1 zeigt eineÜbersichtder fürdieseStudieberücksichtigtenVariablen

sowie deren Kodierung.

Variable Definition/Ausprägung Ebene

abhängigeVariablen

Teilnahme an Kursen der be-

ruflichenWeiterbildung

1 = ja

Weiterbildungsteilnahme

0 = nein

Individuell

Angebot des Arbeitgebers für

eineWeiterbildungsteilnahme

1 = ja

Weiterbildungsangebot des

Arbeitgebers

0 = nein

Individuell

Tab. 5.1a: Operationalisierung der abhängigen und unabhängigen Variablen

Anmerkung: * sind Kontrollvariablen.

Quelle: Eigene Darstellung.

Variable Definition/Ausprägung Ebene

unabhängigeVariablen

Arbeitsorientierungen

Marktbezogene Arbeitsorientierung Faktorvariable, z-standardisiert Individuell

Berufsbezogene Arbeitsorientierung Faktorvariable, z-standardisiert Individuell

Organisationsbezogene Arbeitsorien-

tierung

Faktorvariable, z-standardisiert Individuell

Netzwerkbezogene Arbeitsorientierung Faktorvariable, z-standardisiert Individuell

SoziodemographischeMerkmale

1 = FrauGeschlecht

0 =Mann

Individuell

Alter Alter zum Zeitpunkt der Befragung; nu-

merisch in linearer Form

Individuell

Schulabschluss

0 = Niedrig

1 = Mittel

Bildungsniveau

2 = Hoch

Individuell

Menschenmit MigrationshintergrundMigrationshintergrund

1 = ja, 0 = nein

Individuell

Kinder imHaushalt unter 14 Jahren

1 = ja

Kinder < 14 Jahren

0 = nein

Individuell

Arbeits- und TätigkeitsbezogeneMerkmale

Befristeter ArbeitsvertragBefristung

1 = ja, 0 = nein

Individuell

Angestellte 1 = ja, 0 = nein (Arbeiter) Individuell
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Variable Definition/Ausprägung Ebene

Führungsposition 1 = ja, 0 = nein Individuell

Vertraglich vereinbarte Arbeitszeit

Min. = 10 Stunden / proWoche

Arbeitszeit

Max. = 90 Stunden / proWoche

Individuell

Sorgen um die Sicherheit des eigenen

Arbeitsplatzes

Arbeitsplatzunsicherheit

1 = ja, 0 = nein

Individuell

Einkommen Logarithmiertes Nettoeinkommen Individuell

Betriebszugehörigkeit Dauer der Betriebszugehörigkeit in Jah-

ren

Individuell

Individuell

Berufserfahrung Länge der Berufserfahrung in Jahren Individuell

Funktionsbereich

1 = Produktion

2 = Vertrieb/Marketing

3 = Querschnittsfunktionen/Verwaltung

Abteilung

4 = Dienstleistungen und Service

Individuell

BetriebsbezogeneMerkmale

Aktive Förderung der Maßnahmen zur

Qualifizierung vonMitarbeitern

Maßnahmen zur Förderung derWei-

terbildung

1 = ja, 0 = nein

Betrieb

Professionalisierung der Personalabtei-

lung

a) Anzahl der Mitarbeiter im Bereich

Personalarbeit (in Vollzeitstellen)

a) Größe der Personalarbeit b) 1 = ja, 0 = nein

b) Schriftlicher Personalplan c) Systematische Analyse der Arbeitsstruk-

tur der Belegschaft,

c) Altersstrukturanalyse 1 = ja, 0 = nein

Betrieb

Personalentwicklungsmaßnahmen a) 1 = ja, 0 = nein

a)Entwicklungspläne

b)Mitarbeitergespräche

b) 1= ja, 0 = nein

Betrieb

Betriebsrat Existenz eines Betriebsrates oder Perso-

nalrates

1= ja, 0 = nein,

Variable ist durch die Verknüpfungmit

IAB-Betriebspanel gewonnen

Betrieb

Existenz eines Branchentarifvertrags,

Haustarif- oder Firmentarifvertrags

Tarifbindung

1 = ja, 0 = nein

Betrieb

Anzahl der sozialversicherungspflichtig

Beschäftigten

1 = 50–99 SVB,

2 = 100–249 SVB,

3 = 250–499 SVB,

Größe des Betriebs*

4 = 500 undmehr SVB

Betrieb

Sektor* WZ2008-Branchen Betrieb
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Variable Definition/Ausprägung Ebene

Region* Standort des Betriebs differenziert nach 1)

Nord, 2) Süd, 3) Ost und 4) West

Betrieb

Tab. 5.1b: Operationalisierung der abhängigen und unabhängigen Variablen

Anmerkung: * sind Kontrollvariablen.

Quelle: Eigene Darstellung.

Operationalisierung von Arbeitsorientierungen

Die zentralen unabhängigen Variablen sind die Arbeitsorientierungen der Beschäf-

tigten. Die Operationalisierung der heterogenen Arbeitsorientierungen erfolgte

sowohl deduktiv aus den theoretischen Überlegungen als auch induktiv ausge-

hend vom erhobenen Datensatz des LPP. Im Folgenden werden die deduktiven

Überlegungenbei derZuordnungder Items zuden einzelnenArbeitsorientierun-

gen und die ausgesuchten Items näher erläutert (s. Tab. 5.2).

Netzwerkbezogene Arbeitsorientierung

Bei dieser erwerbsstrukturierenden Institution sind soziale Netzwerke für die

Entscheidungen und Handlungen von Personen in der Arbeitswelt von Bedeu-

tung. Freundschaften mit Kolleginnen und Kollegen, Zusammenarbeit im Team

sowie Solidarität unter den Beschäftigten sind relevante Aspekte für eine netz-

werkbezogene Arbeitsorientierung.Diese lassen sich imDatensatzwie folgt ope-

rationalisieren:

Die Items sind:

1. »Wie oft erhalten Sie bei Bedarf Hilfe und Unterstützung von Ihren Kolleginnen

und Kollegen?« (Antwortkategorien: 1 = »Immer«, 2 = »Oft«, 3 = »Manchmal«,

4 = »Selten«, 5 = »Nie/fast nie«)

2. »Wie oft kommt es vor, dass Sie Ihren Kolleginnen oder Kollegen Hilfe anbieten?«

(Antwortkategorien: 1 = »Immer«, 2 = »Oft«, 3 = »Manchmal«, 4 = »Selten«,

5 = »Nie/fast nie«)

Marktbezogene Arbeitsorientierung

Die marktbezogene Arbeitsorientierung äußert sich als extrinsische Motivation

im Hinblick auf viele Aspekte des Arbeitslebens. Sie spiegelt sich darin wider,

dass sich Befragtemitmarktbezogener Arbeitsorientierung tendenziell positiver

äußern, wenn sie nach Karriereaspekten, Karrierezielen, ökonomischen Zielen,

Konkurrenzgedanken,Vergütungsanforderungen oder Entscheidungen nachEf-

fizienzaspekten gefragt werden (Hoose vgl. 2015: 158). Bei Befragten, die die Ab-
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sicht äußern, das Unternehmen für eine bessere Bezahlung oder bessere Karrie-

remöglichkeiten zu wechseln, kann also dem dieser Studie zugrunde liegenden

Verständnis nach eher von einermarktbezogenenArbeitsorientierung ausgegan-

gen werden.

ImLPP-Datensatz finden sich zu diesen theoretischenÜberlegungen passen-

de Items wie die Zufriedenheit der Befragten mit ihrem Einkommen undWech-

selabsichten der Beschäftigten, also ob sie jemals daran gedacht haben, ihren Ar-

beitgeber zu wechseln (Turnoverintention). Marktbezogene Arbeitsorientierung

ist dabei allerdings nicht einfach als Unzufriedenheit mit der allgemeinen Ar-

beitssituation zu interpretieren. ImMittelpunkt dieser Arbeitsorientierung steht

die individuelle und monetäre Gewinnmaximierung, während andere Aspekte

wie das organisationale Commitment bei den Entscheidungen eher in den Hin-

tergrund rücken. Die (Un-)Zufriedenheit mit dem Einkommen kann jedoch als

guter Indikator für einemarktbezogeneArbeitsorientierunggewertetwerden,da

sie mit der Turnoverintention der Beschäftigten eng zusammenhängt.

DieTurnoverintentionwirddefiniert als diebewussteBereitschaft,dasUnter-

nehmen zu verlassen, und geht häufig mit einer aktiven Suche nach einer ande-

ren Beschäftigung einher. Studien von Tett und Meyer (1993) sowie Griffeth et al.

(2000) haben gezeigt, dass dieWechselabsicht ein starker Prädiktor für einen tat-

sächlichen Wechsel ist. Außerdem hängen laut Meyer et al. (2000) eine fehlende

Identifikation mit der Organisation und mangelndes emotionales Engagement

eng mit einer Turnoverintention zusammen, während organisationales Commit-

ment in einem negativen Zusammenhang mit der marktlichen Arbeitsorientie-

rung steht.

Zufriedenheit mit eigenem Einkommen. Den Befragten wurde die Frage gestellt

»Wie zufrieden sind Sie gegenwärtig mit Ihrem Einkommen?« (Antwortkategorien:

0 = »Ganz und gar unzufrieden« bis 10 = »Ganz und gar zufrieden«). In dieser

Arbeit wurde die Variable für die Analysen mit einer Likert-Skala von 1 bis 5

umkodiert.

Turnoverintention. Zur Ermittlung der Turnoverintention wurde den Befrag-

ten folgende Frage gestellt: »Wie oft haben Sie im Laufe der letzten 12 Monate daran

gedacht, Ihren derzeitigen Arbeitgeber zu wechseln?« (Antwortkategorien: 1 = »Jeden

Tag«, 2 = »EinigeMale proWoche«, 3 = »EinigeMale imMonat«, 4 = »EinigeMale

im Jahr«, 5 = »Nie«). Diese Variable wurde in eine Dummy-Variable mit folgen-

den Ausprägungen umcodiert: 1 = »Ja, jeden Tag bis einige Male im Jahr« und

0 = »Nein« (wenn die Befragten nie über einenWechsel nachgedacht haben).

Gründe für eine Turnoverintention. Im LPP besteht die Möglichkeit, die Grün-

de für eine Turnoverintention anhand von Filterfragen genauer zu identifizie-

ren.Die für die VariablemarktbezogeneArbeitsorientierung besonders interessanten

extrinsischen Gründe der Turnoverintention wie bessere Bezahlung und Zusatz-



120 Daten und methodisches Vorgehen

leistungen oder bessere Karrieremöglichkeiten konnten dadurch genauer identi-

fiziert werden. Auch auf die Gefahr hin, die Ausprägung (Fallzahl) der Faktorva-

riablenmarktbezogene Arbeitsorientierung zu verringern, erschien es für vorliegen-

de Analyse zielführend,dieGenauigkeit der Variablen durch diese Informationen

aus den Filterfragen zu erhöhen. Beschäftigte, die die Frage nach ihrer Turnover-

intention bejaht haben, wurden nach ihren Gründen dafür befragt: »Was hat Sie

veranlasst, über einen Arbeitgeberwechsel nachzudenken? Waren es rein berufliche Grün-

de oder rein private Gründe oder eine Kombination aus beidem?« (Antwortkategorien:

1 = »Rein berufliche Gründe«, 2 = »Rein private Gründe«, 3 = »Eine Kombination

aus beidem«). Wenn die Gründe der Turnoverintention beruflich und/oder eine

Kombination aus beruflichenundprivatenGründenwaren,wurden sie detaillier-

ter dazu befragt:

– a) Turnoverintention für eine bessere Bezahlung und Zusatzleistungen. Die dazuge-

hörige Frage lautete: »Welche beruflichen Verbesserungen oder Veränderungen ha-

benSie sich von einemWechsel versprochen:EinebessereBezahlungundZusatzleistun-

gen?« (Antwortkategorien: 1 = »Trifft voll und ganz zu.«, 5 = »Trifft überhaupt

nicht zu.«)

– b) Bessere Karrieremöglichkeiten. Die Frage lautete: »Welche beruflichen Verbesse-

rungen oder Veränderungen haben Sie sich von einem Wechsel versprochen: bessere

Karrieremöglichkeiten?« (Antwortkategorien: 1 = »Trifft voll und ganz zu.«,

5 = »Trifft überhaupt nicht zu.«).

Die Abbildung 5.2 zeigt die Operationalisierung der Items für die marktbezoge-

nen Arbeitsorientierungen.

Berufsbezogene Arbeitsorientierung

Eine berufsbezogene Arbeitsorientierung wird den Befragten zugesprochen,

wenn sich bei ihnen allgemein ein Streben nach beruflich-professioneller Re-

putation als Ausdruck gesellschaftlicher Anerkennung identifizieren lässt (vgl.

Pries 2005: 45). Dabei ist zu erwarten, dass für die Befragten kulturelles Kapital

bzw. berufsspezifischesWissen, formale Abschlüsse und Zertifikate eine zentrale

Rolle spielen. In diesem Fall geht es jedoch nicht um individuelle und monetäre

Gewinnmaximierung (wie bei der marktbezogenen Arbeitsorientierung), son-

dern stattdessen steht das »Streben nach Berufsehre und Ansehen« (ebd.: 46) im

Mittelpunkt. Daher können Interesse am Beruf und an der Tätigkeit sowie das

Vorhandensein inhaltlicher Ziele, formaler BildungundberuflicherQualifikation

als wichtig erachtet und außerdem das Streben nach gesellschaftlicher Anerken-

nung für den ausgeübtenBeruf und eine inhaltliche Identifikationmit demBeruf

als zentrale Komponenten der berufsbezogenen Arbeitsorientierung bezeichnet
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Abb. 5.2: Operationalisierung der drei Items der Turnoverintention

Quelle: Eigene Darstellung.

werden. Von Menschen, die eine positive Einstellung gegenüber ihrem Beruf

bzw. ihrer Arbeit zeigen, wird erwartet, auch eine ausgeprägte berufsbezogene

Arbeitsorientierung bzw. eine hohe berufliche Identifikation zu zeigen.

ImLPP-Datensatz gibt es bereits eine Subskala zumberuflichenEngagement:

»Dedication«. Berufliches Engagement wird im LPP nach den Skalen der Utrecht

WorkEngagement Scale (vgl. Schaufeli et al. 2006) gebildet, und die Subskala »Dedi-

cation«misst, inwieweit sich die Beschäftigten für ihre Arbeit engagieren und ob

siemit einemGefühl der Bedeutsamkeit, des Enthusiasmus, der Inspiration und

des Stolzes ihrer Arbeit nachgehen (vgl. Kampkötter 2016: 105). Die Frage zu der

Skala lautete: »Ich lese IhnennunAussagen darüber vor,wiemandie Arbeit erleben kann.

Bitte überlegen Sie für jede Aussage, wie oft Sie bei Ihrer Arbeit so empfinden. (Antwortka-

tegorien: 1 = »Jeden Tag«, 2 = »Einige Male pro Woche«, 3 = »Einige Male im Mo-

nat«, 4 = »EinigeMale im Jahr«, 5 = »Nie«). Es wurden unterschiedliche Aussagen

mit den obigen Antwortkategorien abgefragt.

Die Items sind:

1. »Ich bin vonmeiner Arbeit begeistert.«

2. »Meine Arbeit inspiriert mich.«

3. »Ich bin stolz auf meine Arbeit.«
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Die Subskala zum beruflichen Engagement im LPP steht im Einklang mit den

deduktivenÜberlegungenzurOperationalisierungder berufsbezogenenArbeits-

orientierung und wurde hier dementsprechend so erfasst.

Organisationsbezogene Arbeitsorientierung

Das Gefühl von Zugehörigkeit und Verpflichtung gegenüber einer Organisati-

on/eines Unternehmens und die Identifikation mit deren bzw. dessen Werten

und Einstellungen stehen im Mittelpunkt einer organisationsbezogenen Ar-

beitsorientierung. Häufig wird dieses arbeitsvertragliche Zugehörigkeitsgefühl

als »Commitment« beschrieben. Ausgehend von der Commitmentforschung kann

die hier gemeinte organisationsbezogene Arbeitsorientierung dem Bereich

des affektiven oder normativen Commitments zugeordnet werden. Affektives

Commitment liegt vor, wenn sich Beschäftigte mit den Werten und Zielen der

Organisation bzw. des Unternehmens verbunden fühlen. Beim normativen

Engagement bezieht die Person zusätzlich soziale Normen mit ein, die darauf

hinweisen, dass die Organisation bereits in gewisser Weise in Vorleistung getre-

ten ist, und dass die Person nun bestrebt ist, diese Leistung zurückzugeben (vgl.

Meyer/Allen 1991). Kalkulatorisches Commitment wäre nach Hoose et al. (2009)

hingegen eher der marktlichen Orientierung zuzuordnen.

ImLPP-Datensatzwurden inAnlehnung anMeyer et al. (1993) sechs Items zur

Messung des affektiven Commitments der Befragten gegenüber ihren Organisa-

tionen bzw. Unternehmen verwendet, die zu den dieser Studie zugrunde liegen-

den theoretischen Überlegungen passen. Aus dem LPP-Datensatz lassen sich die

Ausprägungen einer organisationsbezogenen Arbeitsorientierungmit folgenden

Fragen und Aussagen ermitteln: »Und wie sieht es mit den folgenden Aussagen aus?

Bitte sagen Sie mir wieder jeweils, ob diese voll und ganz zutreffen, überwiegend zutref-

fen, überwiegend nicht zutreffen oder überhaupt nicht zutreffen oder ob Sie unentschieden

sind.« (Antwortkategorien: 1 = »Trifft voll und ganz zu« bis 5 = »Trifft überhaupt

nicht zu«).

Die Items sind:

1. »Ich fühle keine emotionale Bindung an diesen Betrieb.«

2. »Ich spüre keine starke Zugehörigkeit zumeinemBetrieb.«

3. »Ich fühle mich nicht als ein ›Teil der Familie‹ in diesem Betrieb.«

4. »Ich würde gern den Rest meines Arbeitslebens in diesem Betrieb arbeiten.«

5. »Dieser Betrieb hat eine große persönliche Bedeutung für mich.«

6. »Ich sehe die Probleme des Betriebs als meine eigenen an.«

Die negative Formulierung der ersten drei Items wurde bei den Codierungen be-

rücksichtigt und vor allen Berechnungen umgepolt.
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Deduktive und induktive hergeleitete Itemszuordnung zu den Arbeitsorien-

tierungen werden übersichtlicht in folgender Tab. 5.2 dargestellt.

Nr. Item

Marktbezogene Arbeitsorientierung

1 Wie zufrieden sind Sie gegenwärtig mit Ihrem Einkommen?

2 Turnoverintention,Wunsch nach besserer Bezahlung & Zusatzleistungen

3 Turnoverintention,Wunsch nach besseren Karriere- &Weiterbildungsmöglichkeiten

Organisationsbezogene Arbeitsorientierung

4 Ich fühle keine emotionale Bindung an diesen Betrieb.

5 Ich spüre keine starke Zugehörigkeit zu meinem Betrieb.

6 Ich fühle mich nicht als ein »Teil der Familie« in diesem Betrieb.

7 Dieser Betrieb hat eine große persönliche Bedeutung für mich.

8 Ich würde gern den Rest meines Arbeitslebens in diesem Betrieb arbeiten.

9 Ich sehe die Probleme des Betriebs als meine eigenen an.

Berufsbezogene Arbeitsorientierung

10 Ich bin vonmeiner Arbeit begeistert

11 Meine Arbeit inspiriert mich

12 Ich bin stolz auf meine Arbeit

Netzwerkbezogene Arbeitsorientierung

13 Wie oft erhalten Sie bei Bedarf Hilfe und Unterstützung von Ihren Kolleginnen und

Kollegen?

14 Wie oft kommt es vor, dass Sie Ihren Kolleginnen oder Kollegen Hilfe anbieten?

Tab. 5.2: Die negative Formulierung der ersten drei Items wurde bei den Codierungen berücksichtigt.

Quelle: Eigene Darstellung.





6. Datenanalyse und Ergebnisse

6.1 Unterscheidungsmerkmale und Charakteristika von

Beschäftigten

DieStichprobe ist aufPersonenbeschränkt,die andenWellen2und3derLPP-Be-

fragung teilgenommenhaben, imZeitraumder zweitenWelle zwischen 25und 64

Jahren1 alt waren und mehr als 10 Stunden in der Woche arbeiteten. Die endgül-

tige Stichprobe umfasste 7.345 Personen. Im Folgenden werden die deskriptiven

Analysen für die soziodemographischen sowie arbeits- und betriebsbezogenen

Merkmale dargestellt.

6.1.1 Soziodemographische Merkmale

Als soziodemographischeunabhängigeVariablen gehenGeschlecht,Alter,Migra-

tionshintergrund, berufliche Ausbildung sowie betreuungsbedürftige Kinder im

Haushalt unter 14 Jahren in die Regressionsanalysen ein. Unter allen Befragten

betrug der Frauenanteil 25%, das Durchschnittsalter lag bei 45 Jahren.DerMedi-

an der beruflichen Ausbildung lag bei »fachlich ausgerichteten Tätigkeiten« und

machte 54% der Befragten aus. Der Median der Schulbildung lag bei »Mittlere

Reife/Realschulabschluss«mit knapp 40%. 50% der Befragten habenmindestens

ein betreuungsbedürftiges Kind unter 14 Jahren, 20% der Befragten gaben an,

dass sie einenMigrationshintergrund haben.

1 Diese Altersgruppewird sowohl national als auch international häufig als Referenzpunkt verwendet, da

davon ausgegangenwird, dass diemeistenMenschen ihre erste Ausbildung bis zumAlter von 24 Jahren

abgeschlossen haben. Bildungsaktivitäten nach der ersten Ausbildung werden als Weiterbildungsakti-

vitäten erfasst (vgl. Behringer/Schönfeld 2017: 167).
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SoziodemographischeMerkmale

Variable Anteil /

Mean

SD Min. Max.

Geschlecht (Frau = 1) 25,17% 0 1

Alter 45* 11.18 18 74

Berufliche Ausbildung

Hilfs-/angelernte Tätigkeit (max. 1 Jahr) 2,29% 0 1

Fachlich ausgerichtete Tätigkeit (2–3 Jahre) 53,56% 0 1

Komplexe Spezialistentätigkeit (Meister,

Techniker)

20,4% 0 1

Hochkomplexe Tätigkeit (FH/Uni) 23,75% 0 1

Schulbildung

Kein Abschluss 1,27% 0 1

Hauptschulabschluss 24,51% 0 1

Mittlere Reife 38,95% 0 1

Fachhochschulreife 10,79% 0 1

Abitur 24,48% 0 1

Betreuungsbedürftige Kinder <14 Jahre 50,11% 0 1

Migrationshintergrund 19,67% 0 1

Tab. 6.1a: Deskriptive Statistiken der soziodemographischenMerkmalen

Anmerkungen: NBeschäftigte = 7,345, gewichtete Häufigkeiten, * repräsentierenMittelwert.

Quelle: Eigene Darstellung. Die Analysen basieren auf LPP-ADIABW2 (2014/15) undW3 (2016/17).

6.1.2 Arbeits- und tätigkeitsbezogeneMerkmale

Als Merkmale des Beschäftigungsverhältnisses werden die berufliche Stellung,

das (Nicht-)Vorhandensein einer Führungsrolle, die vertragliche Arbeitszeit, das

Nettoeinkommen,der Funktionsbereich,die Berufserfahrung,die Betriebszuge-

hörigkeit, dasmögliche Vorliegen einer Teilzeitbeschäftigung, einemögliche Be-

fristung des Arbeitsvertrages sowie Arbeitsplatzunsicherheit berücksichtigt.

62% der Befragten waren Angestellte, während 38% Arbeiter und Arbeiterin-

nen waren. 29% hatten eine Führungsposition inne. Die durchschnittliche ver-

tragliche Arbeitszeit betrug 37 Stunden pro Woche. Das durchschnittliche mo-

natlicheNettoeinkommen lag bei 2.480,74€ und derMedian bei 2.260€. 42% der

Befragten arbeiteten in der Produktion, 9% im Bereich Vertrieb und Marketing,

16% im Bereich Verwaltung und Querschnitt, während 33% im Bereich Dienst-

leistungen und Services tätig waren.

Die durchschnittliche Berufserfahrung der Befragten lag bei 22 Jahren und

die Betriebszugehörigkeit bei durchschnittlich 14 Jahren. Während 12% der Be-

fragten in Teilzeit arbeiteten, waren lediglich 4% befristet beschäftigt. Dennoch

gaben knapp 30% der Befragten an, dass sie sich Sorgen um die Sicherheit ihres

Arbeitsplatzes machen.



Datenanalyse und Ergebnisse 127

Arbeit- undTätigkeitsbezogeneMerkmale

Variable Anteil /

Mean

SD Min. Max.

Berufliche Stellung (Angestellte) 62,19% 0 1

Leitungsposition 28,7% 0 1

Vertragliche Arbeitszeit 36,58* 5.99 10 90

Nettoeinkommen 2480,744* 1250.119 25 20000

Funktionsbereich

Produktion 41,88% 0 1

Vertrieb / Marketing 9,37% 0 1

Querschnitt / Verwaltung 15,69% 0 1

Dienstleistungen / Service 33,07% 0 1

Berufserfahrung 21,72* 10.19 0 42

Betriebszugehörigkeit 14,01* 10.69 0 42

Befristung 3,59% 0 1

Teilzeit 12,17% 0 1

Arbeitsplatzunsicherheit 29,44% 0 1

Tab. 6.1b: Deskriptive Statistiken der Arbeits- und TätigkeitsbezogenenMerkmalen

Anmerkungen: NBeschäftigte = 7,345, gewichtete Häufigkeiten, * repräsentierenMittelwert.

Quelle: Eigene Darstellung. Die Analysen basieren auf LPP-ADIABW2 (2014/15) undW3 (2016/17).

6.1.3 BetriebsbezogeneMerkmale

Die Verteilungen in Bezug auf betriebliche Merkmale sollen hier aus zwei Per-

spektiven betrachtet werden. Zunächst wird die Verteilung der Beschäftigten

analysiert, um festzustellen, mit welcher Verteilung Beschäftigte in Betrieben

mit bestimmten Merkmalen arbeiteten. Im darauffolgenden Abschnitt wird die

Verteilung der Betriebsmerkmale, die in Tabelle 6 aufgelistet sind, näher be-

trachtet. Hierbei wurden die Betriebe gefiltert und kommen jeweils nur einmal

vor (N = 824).

Zunächst richtet sich der Blick auf den Anteil der Beschäftigten in den Betrie-

benmit den jeweiligenbetrieblichenMerkmalen:DieüberwiegendeMehrheit der

Beschäftigten (60%) arbeitete inGroßbetriebenmitmehrals 500Mitarbeitenden.

Lediglich 7% der Befragten waren in Betriebenmit weniger als 100 Beschäftigten

tätig. Somit haben die merkmalsbezogenen Eigenschaften der Großbetriebe ei-

nen deutlichen Einfluss auf dasWeiterbildungsverhalten der Beschäftigten. Auf-

grund der hohen Anzahl von Befragten in Großbetrieben sind die Strukturen für

die Förderung der Weiterbildung besonders ausgeprägt. Diese Strukturen um-

fassen eine professionelle Personalabteilung,Maßnahmen zur Personalentwick-

lung sowie gezielte Initiativen zur Förderung derWeiterbildung (siehe Tab. 6.1c).

Des Weiteren arbeiteten 87% der Befragten in Betrieben mit einer betrieblichen

Interessenvertretung und 82% in Betriebenmit Tarifbindung.
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In Bezug auf die Branchenverteilung arbeiteten die meisten Befragten (rund

48%) inderMetall-,Elektro-undFahrzeugbauindustrie,gefolgt vomverarbeiten-

den Gewerbe mit 27%. Die geringste Anzahl der Befragten (6%) war in der Bran-

che Information und Kommunikation tätig.

BetriebsbezogeneMerkmale

Variable Anteil /

Mean

SD Min. Max.

Größe des Betriebs

<100 Beschäftigte 7,04% 0 1

100 – 249 Beschäftigte 16,95% 0 1

250 – 499 Beschäftigte 16,53% 0 1

>= 500 Beschäftigte 59,48% 0 1

Sektor

Verarbeitendes Gewerbe 27,04% 0 1

Metall, Elektro, Fahrzeugbau 47,66% 0 1

Handel, Verkehr, Nachrichten 8,24% 0 1

Unternehmensnahe und Finanzdienstleistun-

gen

10,64% 0 1

Information / Kommunikation 6,42% 0 1

Betriebsrat / Personalrat 87,2% 0 1

Tarifbindung 82,61% 0 1

Förderung derWeiterbildung 83,7% 0 1

Mitarbeitergespräch (Personalentwicklungsmaß-

nahmen)

85,25% 0 1

Mitarbeiteranzahl in Personalarbeit 146,6* 291 0 1047

Schriftlicher Personalplan 98,09% 0 1

Altersstrukturanalyse 83,77% 0 1

Entwicklungspläne (Personalentwicklungsmaßnah-

men)

72,07% 0 1

Tab. 6.1c: Deskriptive Statistiken der betriebsbezogenenMerkmalen

Anmerkungen: NBeschäftigte = 7,345, gewichtete Häufigkeiten, * repräsentierenMittelwert.

Quelle: Eigene Darstellung. Die Analysen basieren auf LPP-ADIABW2 (2014/15) undW3 (2016/17).

6.2 Wirtschaftliche Rahmenbedingungen der befragten Betriebe

Die Tabelle 6.2 gibt einen Überblick über die wirtschaftlichen Rahmenbedingun-

gen der befragten Betriebe. Die Betriebsgröße verteilte sich prozentual wie folgt:

47% mit 0–99 Beschäftigten, 35% mit 100–249 Beschäftigten, 12% mit 250–499

Beschäftigten und 6% der Betriebe sind Großbetriebe mit mehr als 500 Beschäf-

tigten. Der Median der Unternehmensgröße lag in der Kategorie 2 mit 100–249

Beschäftigten.
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Variable Anteil /Mean SD Min. Max.

BetriebsbezogeneMerkmale nach Betrieben

Größe des Betriebs:

<100 Beschäftigte 46,64% 0 1

100 – 249 Beschäftigte 35,11% 0 1

250 – 499 Beschäftigte 11,94% 0 1

≥500 Beschäftigte 6,31% 0 1

Sektor:

Verarbeitendes Gewerbe 22,44% 0 1

Metall, Elektro, Fahrzeugbau 20,40% 0 1

Handel, Verkehr, Nachrichten 22,21% 0 1

Unternehmensnahe und Finanzdien-

stleistungen

24,17% 0 1

Information / Kommunikation 10,78% 0 1

Betriebsrat / Personalrat 59,59% 0 1

Tarifbindung 55,19% 0 1

Förderung derWeiterbildung 54,76% 0 1

Mitarbeitergespräch 71,67% 0 1

Mitarbeiteranzahl in Personalarbeit 5,77* 26.56 0 1047

Schriftlicher Personalplan 94,8% 0 1

Altersstrukturanalyse 60,5% 0 1

Entwicklungspläne (Personalentwicklungs-

maßnahmen)

42,16% 0 1

Tab. 6.2: Deskriptive Statistiken der Betriebsmerkmale

Anmerkung: NBetriebe = 824, gewichtete Häufigkeiten, * repräsentierenMittelwert.

Quelle: Eigene Darstellung. Die Analysen basieren auf LPP-ADIABW2 (2014/15) undW3 (2016/17).

Sektoral verteilten sich die Betriebe recht ausgewogen: Mit 24% waren die

meisten Betriebe in den Bereichen unternehmensnahe Dienstleistungen und

Finanzdienstleistungen aktiv. Gefolgt von jeweils 22% aus dem verarbeitenden

Gewerbe und Handel, Verkehr und Nachrichten. 20% der Betriebe waren der

Metall- undElektroindustrie und demFahrzeugbau zuzuordnen.Amwenigstens

vertreten waren Betriebe aus der Information- und Kommunikationsbranche

mit lediglich 11%.

Die Betriebe in vorliegendem Sample waren mehrheitlich mitbestimmte Be-

triebe mit einer hohen Tarifbindung: 60% der Betriebe hatten einen Betriebs-

oder Personalrat und 55% einen (Branchen-/Firmen-)Tarifvertrag. 55% der Be-

triebe förderten–z.B.durchFreistellungderBeschäftigtenoderKostenübernah-

me für Weiterbildungsmaßnahmen – aktiv Qualifizierungsmaßnahmen, die zu

einem höheren Bildungsabschluss führten. In 72% der Betriebe wurden außer-

dem Mitarbeitergespräche geführt. Im Durchschnitt hatten die Unternehmen 6

Beschäftigte in ihren Personalabteilungen, der Median lag bei 2 Beschäftigten.

Fast alle Unternehmen (95%) hatten eine schriftliche Personalplanung und 61%
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der Betriebe führten eine Altersstrukturanalyse durch. In 42% der Betriebe wur-

de ein Entwicklungsplan für die Beschäftigten erstellt.

6.3 Empirische Analyse der Arbeitsorientierungen: Faktorenanalyse

zur Messung von Arbeitsorientierungen

6.3.1 Methodisches Vorgehen

Die Arbeitsorientierungen lassen sich als latente Variablen nicht direkt beob-

achten, sondern können erst aus den beobachtbaren (manifesten) Variablen

zusammengesetzt werden. Aus derTheorie lassen sich vier verschiedene Arbeits-

orientierungen ableiten, die als subjektive Arbeitsorientierungen operationali-

siert werden können: marktbezogen, organisationsbezogen, berufsbezogen und

netzwerkbezogen. Für die Faktorenanalyse wurden im LPP-Datensatz deduktiv

und induktiv hergeleitet 14 Items zu den Einstellungen der Befragten zu ihrer

Arbeitswelt identifiziert.

Über die Faktorenanzahl und die Zuordnung von Items zu den Faktoren

besteht bereits eine theoriegeleitete Vermutung, die mittels einer konfirmatori-

schen Faktorenanalyse (CFA) getestet wurde. In der Regel wird bei der CFA eine

Einfachstruktur der Faktorladungsmatrix unterstellt. Ob diese Annahme für die

ausgewählte Indikatorvariable zutrifft, wird dann wie von Backhaus et al. (2015:

128) vorgeschlagenmit Hilfe einer explorativen Faktorenanalyse (EFA) geprüft.

Deshalb wurden im ersten Schritt die Faktorstrukturen aller ausgesuchten 14

Items für die Arbeitsorientierungen anhand der EFA untersucht. Aufbauend auf

den Ergebnissen der EFA wurde das theoretisch abgeleitete Messmodell mittels

CFA daraufhin überprüft, ob die exakte Zuordnung der einzelnen Indikatoren zu

den vier Konstrukten gegeben ist. Anschließend wurden die Gütekriterien Va-

lidität und Reliabilität des Modells der Arbeitsorientierungen untersucht. Zum

SchlusswurdenEFA-Faktorenwerte generiert, die dann in diemultivariatenAna-

lysen einflossen.

6.3.2 Items statistic und Performance

Bevor die EFA mit den ausgewählten Items durchgeführt wurde, mussten

zunächst die Items auf ihre Eignung geprüft werden. Die für die Operationali-

sierung der Arbeitsorientierungen identifizierten 14 Items umfassen 2 Dummy-

Items (Antwortkategorien sind 0 und 1), 7 Likert-Skalen (5-er Antwortkatego-
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rien) sowie 5 kategoriale Items (5-er Antwortkategorien). Da die Skalen der

ausgesuchten Items unterschiedlich sind, wurden die Items vor der EFA zuerst

z-standardisiert und die einzelnen Items dann auf ihre Eignung hin untersucht.

Tabelle 6.3 zeigt die Itemanalysen für die EFA. Die Verteilungseigenschaften

der einzelnen Items wurden anhand von Schiefe und Kurtosis hinsichtlich der

Itemverteilung sowie dem Muster der Antworthäufigkeit überprüft. Die z-stan-

dardisierten Items haben einen Mittelwert von 0 und eine Standardabweichung

von 1.Da die ausgesuchten Items keine diskreten Variablen sind, ist zu erwarten,

dass die Verteilung der Items einen gewissenGrad anNichtnormalität aufweisen

würde.Auch nach der z-Standardisierungwerden die Variablen nicht normalver-

teilt sein, sondern die ursprüngliche Verteilung der Rohdaten aufweisen. Nach

der Berechnung von Schiefe und Kurtosis konnten für zwei Variablen der markt-

bezogenen Arbeitsorientierung sehr hohe Werte (für Item 2: 12,7 und für Item 3:

8,5) aufwiesen (s. Tabelle 6.3) festgestellt werden. Somit weist die Verteilung der

z-standardisierten Items der marktbezogenen Arbeitsorientierung im Vergleich

zu einer normalen Verteilung deutlich stärkere Spitzen auf. Es gibt eine größe-

re Anzahl von Beschäftigten mit marktbezogener Arbeitsorientierung nahe dem

Durchschnitt, sowie jeweils einige Beschäftigte mit ausgeprägterer bzw. gerin-

gerer marktlicher Orientierung. Dies liegt in der nicht optimalen Operationali-

sierungdermarktbezogenenArbeitsorientierungbegründet,welche inAbschnitt

5.3.2.4 detailliert beschrieben wurde. Ansonsten sind die Items der EFA annähe-

rungsweise normalverteilt.

Die Normalverteilung der ausgewählten Variablen ist ein wichtiger Indikator

für die Wahl des Schätzverfahrens für die EFA (vgl. Aicholzer 2017: 113). Die Da-

ten wurden also zunächst auf univariate und multivariate Normalverteilung hin

getestet. Nach dem Shapiro-Francia-Test sollte die Nullhypothese einer univa-

riaten Normalverteilung für alle Items verworfen werden (jeweils p < .000). Das-

selbe gilt für den Test auf multivariate Normalverteilungmit demDoornik-Han-

sen-Test (p < .0000) (vgl. ebd.: 141). Die Ergebnisse von univariater und multiva-

riaterNormalverteilungdeuten erwartungsgemäßauf eineNicht-Normalität der

ausgesuchten Items hin und legen nahe, dass normaltheoretische Schätzverfah-

ren bzw.die Standard-MaximumLikelihood (ML)-Schätzungnicht geeignet sind,

umdie zugrunde liegende Faktorenstruktur von Arbeitsorientierungen zu unter-

suchen. Daher wurde ein Schätzungsverfahren, welches nicht auf der Annahme

einer multivariaten Normalverteilung basiert, gewählt: die Asymptotically-Dis-

tribution-Free-Methode (ADF) oder auch verteilungsfreie Schätzung (weighted

least squares (WLS)) (vgl. Browne 1984).

Daten sind laut Backhaus (2021: 416) empirisch für eine Faktorenanalyse ge-

eignet, wenn die ausgesuchten Variablen ausreichend miteinander korrelieren.

Idealerweise sollten die internen Korrelationen der hypothetischen Konstrukte
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Item M SD Min. Max. Skew-

ness

Kurtosis

1 Wie zufrieden sind Sie gegen-

wärtig mit Ihrem Einkom-

men?

-.08 .96 -.87 3.12 1.26 4.23

2 Welche beruflichen Verbesse-

rungen oder Veränderungen

haben Sie sich von einem

Wechsel versprochen? (Eine

bessere Bezahlung & Zusatz-

leistungen)

-.00 .98 -.27 3.62 3.42 12.72

3 Welche beruflichen Verbesse-

rungen oder Veränderungen

haben Sie sich von einem

Wechsel versprochen? (Bessere

Karriere- &Weiterbildungs-

möglichkeiten)

-.03 .95 -.34 2.89 2.74 8.51

4 Dieser Betrieb hat eine große

persönliche Bedeutung für

mich.

.04 .99 -2.30 1.05 -0.84 2.80

5 Ich würde gern den Rest mei-

nes Arbeitslebens in diesem

Betrieb arbeiten.

.06 .96 -2.73 .79 -1.32 3.99

6 Ich sehe die Probleme des

Betriebs als meine eigenen an.

.00 .98 -1.36 1.66 0.04 1.79

7 Ich fühle keine emotionale

Bindung an diesen Betrieb.

.03 .98 -2.27 1.00 -.83 2.72

8 Ich spüre keine starke Zugehö-

rigkeit zu meinem Betrieb.

.06 .96 -2.45 .94 -.94 2.95

9 Ich fühle mich nicht als ein

»Teil der Familie« in diesem

Betrieb.

.05 .95 -2.28 1.00 -.84 2.83

10 Ich bin vonmeiner Arbeit

begeistert.

.03 .97 -2.79 1.17 -.87 3.61

11 Meine Arbeit inspiriert mich. -.00 1 -1.88 1.25 -.51 2.28

12 Ich bin stolz auf meine Arbeit. .00 .99 -3.15 .87 -1.20 4.08

13 Wie oft erhalten Sie bei Be-

darf Hilfe und Unterstützung

von Ihren Kolleginnen und

Kollegen?

.04 .96 -3.70 .82 -1.45 5.35

14 Wie oft kommt es vor, dass

Sie Ihren Kolleginnen oder

Kollegen Hilfe anbieten?

.04 .98 -4.09 1.00 -1.18 5.18

Tab. 6.3: Verwendete Variablenliste und deskriptive Statistiken

Quelle: LPP-ADIAB 2014 & 2016; eigene Berechnungen.
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hoch sein (Konvergenz) und auch höher liegen als die Korrelationen mit Items

eines anderen hypothetischen Konstrukts (Diskriminanz) (vgl. Aichholzer 2017:

141). Um festzustellen, wie stark die Items miteinander korrelieren, wurde die

zugehörige Korrelationsmatrix untersucht. Dafür wurden zunächst mithilfe ei-

ner Stichprobenkorrelationsmatrix die Korrelationen zwischen den Items eines

theoretisch unterstellten Konstrukts explorativ geprüft und dazu eine polychori-

sche Korrelationsmatrix2 berechnet (vgl. Flora/Curran 2004; Olatunji et al. 2007).

Es gibt eine langeTheorie- und Forschungsgeschichte zur polychorischen Korre-

lation, die auf Pearson (1901) zurückgeht. Die polychorische Korrelation schätzt

die lineare Beziehung zwischen zwei unbeobachteten kontinuierlichen Variablen

bei nur beobachtbaren ordinalen Daten. Die Berechnung einer polychorischen

Korrelation beruht also auf der Annahme, dass die beobachteten diskretenWerte

auf eine unbeobachtete zugrunde liegende kontinuierliche Verteilung zurückzu-

führen sind.Diese Terminologie geht aufMuthén (1983, 1984) zurück (ausführlich

dazu Flora/Curran 2004).

Die Untersuchung der in Anhang-A (Tabelle A1) präsentierten polychorischen

Korrelationen ergab wie erwartet starke Korrelationen zwischen den Items, die

den theoretischen Konstrukten zugeordnet waren. Die Konvergenz und Diver-

genz der Konstrukte werden in Kapitel 6.3.3 detailliert dargestellt.

6.3.3 Explorative Faktorenanalyse (EFA)

Die EFA dient hier der Prüfung der dimensionalen Struktur der ausgesuchten

Items. Es war vor allem zu testen, ob die ausgesuchten Items möglichst nur auf

eineneinzelnenFaktor zurückführbar sindbzw.eineEindimensionalität zugrun-

de liegt. Solche »reinen« manifesten Variablen sind laut Wolff und Bacher (2010:

335) bzw.Wolf/Best (2010: 362) besonders für die Konstruktion des zugrunde lie-

genden latenten Konstrukts geeignet.

Da die Dimensionalität der Faktoren a priori nicht eindeutig bestimmt wer-

denkonnte, ist eine explorative Faktorenanalysedurchgeführtworden.Die fakto-

rielle StrukturwurdemittelsHauptachsenanalyse (Methode: Principal axis facto-

ring, PAF) mit Oblique-Rotation bestimmt, da die theoriegeleitete Identifikation

latenterVariablen imMittelpunkt steht und theoretisch anzunehmen ist,dass die

Arbeitsorientierungen sich gegenseitig nicht ausschließen, sondernmiteinander

korrelieren (vgl. Hoose et al. 2009).

2 Für die Korrelationsmatrix siehe Tabelle A1, Anhang-A, S. 1.
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Sowohl der Bartlett-Test (Chi-Quadrat(91) = 33564,245; p < .000) als auch der

Kaiser-Meyer-Olkin-Test3 (KMO) Measure of Sampling Adequacy (KMO = .83)

weisen darauf hin, dass sich die Daten für eine EFA gut eignen.

Für eine erste Inspektion der Daten wurden auch die unrotierten Faktorla-

dungen herangezogen (vgl. Tabelle 6.4) und insbesondere geprüft, ob der erste

Faktor inhaltlich sinnvoll interpretierbar ist.

Komponente 1 Komponente 2

1 -0.50 0.23

2 -0.58 0.37

3 -0.57 0.45

4 0.79 -0.06

5 0.72 -0.15

6 0.56 -0.01

7 0.70 -0.11

8 0.72 -0.10

9 0.64 -0.08

10 0.62 0.46

11 0.61 0.43

12 0.54 0.43

13 0.31 0.29

14 0.23 0.39

Tab. 6.4: Unrotierte Ladungsmatrix

Quelle: Eigene Darstellung. Die Analysen basieren auf LPP-ADIABW2 (2014/15) undW3 (2016/17).

Die Faktorladung stellt den Koeffizienten dar, der angibt, inwieweit eine Va-

riable durch eine entsprechende Komponente erklärt wird. In Tabelle 6.4 ist die

unrotierte Ladungsmatrix aller 14 Items dargestellt. Es ist zu erkennen, dass die

erstendrei ItemsdermarktbezogenenArbeitsorientierungnegative hohe Ladun-

gen auf der ersten Komponente besitzen,während die restlichen Items (mit Aus-

nahme der Items 13 und 14) positiv hohe Ladungen aufweisen.Das zeigt, dass die

Variablen etwas Gemeinsames besitzen. Die anderen Konstrukte sind inhaltlich

nicht interpretierbar, da noch keine Rotation durchgeführt wurde. Die Faktoren

lassen aber in manchen Fällen Differenzierungen erkennen. So weisen die nega-

tiven hohen Ladungen der ersten drei Items auf der ersten Komponente auf die

Heterogenität der Konstrukte der Arbeitsorientierungen hin. Da vier theoriege-

leitete Komponenten extrahiert wurden, kann–mit der Aussicht auf eine bessere

inhaltliche Interpretation – eine Rotation der Komponenten erfolgen. Die ange-

wendeten Rotationsverfahren werden im Folgenden näher vorgestellt.

3 KMO-Werte > .50 werden nach Aichholzer (2017) als notwendig erachtet, Werte > .80 als »verdienst-

voll«.
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Rotation

FürdieRotationderKomponenten sollte zunächst entschiedenwerden,ob fürdie

Analyse eine orthogonale oder schiefwinklige Rotation durchgeführtwerden soll.

Während bei einer orthogonalen Rotation die Faktoren orthogonal zueinander-

stehen und dementsprechend eine Korrelation zwischen den Faktoren nicht zu-

gelassenwird,dürfenbei einemschiefwinkligenRotationsverfahrendie Faktoren

miteinander korrelieren,wieWolf und Best (2010: 340) feststellten.Da die Korre-

lation zwischen den Faktoren theoretisch zu erwarten ist,werden hier die schief-

winkligen Rotationsverfahren (oblique promax) durchgeführt. Da die Arbeitsori-

entierungen jedoch heterogene Konstrukte sind, dürfen die Faktorkorrelationen

nicht zu hoch sein.

Zunächst wurde eine oblique-Rotation durchgeführt, um die Passung zwi-

schen den Items und Faktoren zu präzisieren. Die Ergebnisse der rotierten

Faktorladungsmatrix legen nahe, dass sich die Indikatoren weitgehend den

theoretisch gesuchten Faktoren zuordnen lassen: Faktor 2 »organisationsbe-

zogene Arbeitsorientierung«, Faktor 3 »berufsbezogene Arbeitsorientierung«,

Faktor 4 »marktbezogene Arbeitsorientierung«, Faktor 5 »netzwerkbezogene

Arbeitsorientierung« (s. Tabelle 6.5).

Nach der Rotation der Faktoren waren die Faktorladungen zu betrachten (s.

Tabelle 6.5). Dabei wurden nur Ladungen mit ajk > 0,30 berücksichtigt, um zu

prüfen, ob sich eine Einfachstruktur (jede Variable besitzt nur auf einer Kompo-

nente hohe Ladungen) ergibt. Dies war mit Ausnahme von Item 1 bei allen 13 Va-

riablen der Fall, was auf eine Eindimensionalität der Faktoren hindeutet. Jedoch

wiesen nicht alle Items eine hohe Ladung bezüglich der theoretisch gesuchten

Faktoren auf oder luden nicht wie erwartet auf das latente Konstrukt – so wie die

ersten drei Items, die den organisationsbezogenen Arbeitsorientierungen zuge-

ordnet waren. Somit erwiesen sich diese Items als redundant und wurden aus

den Analysen ausgeschlossen.

Redundancy

Nach der Rotation ist hier festzustellen, dass das Item 1 (»Unzufriedenheit mit dem

Einkommen«) keine hohe Ladung aufweist und insbesondere nicht –wie erwartet

– auf den Faktor 4 auflud. Item 4 (»Dieser Betrieb hat eine große persönlicheBedeutung

für mich.«), Item 5 (»Ich würde gern den Rest meines Arbeitslebens in diesem Betrieb ar-

beiten.«) und Item 6 (»Ich sehe die Probleme des Betriebs alsmeine eigenen an.«), die de-

duktiv den organisationsbezogenen Arbeitsorientierungen zugeordnet wurden,

werden ebenfalls ausgeschlossen, da diese ebenfalls nicht wie erwartet auf den-

selben Faktor luden wie die anderen drei Items des latenten Konstrukts (Items
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KomponentenItem

1 2 3 4 5 6

Unique

variance

Organisationsbezogene Arbeitsorientierung

Dieser Betrieb hat eine große

persönliche Bedeutung für

mich.

.68 .27

Ich würde gern den Rest

meines Arbeitslebens in

diesem Betrieb arbeiten.

.58 .37

Ich sehe die Probleme des

Betriebs als meine eigenen

an.

.41 .58

Ich fühle keine emotionale

Bindung an diesen Betrieb.

.85 .25

Ich spüre keine starke Zuge-

hörigkeit zu meinem Betrieb.

.80 .27

Ich fühle mich nicht als ein

»Teil der Familie« in diesem

Betrieb.

.80 .37

Berufsbezogene Arbeitsorientierung

Ich bin vonmeiner Arbeit

begeistert.

.83 .29

Meine Arbeit inspiriert mich. .78 .34

Ich bin stolz auf meine Ar-

beit.

.72 .45

Marktbezogene Arbeitsorientierung

Wie zufrieden sind Sie ge-

genwärtig mit Ihrem Ein-

kommen?

.36 .39 .52

Turnoverintention,Wunsch

nach eine besseren Bezah-

lung & Zusatzleistungen

.82 .34

Turnoverintention,Wunsch

nach einer besseren Karriere-

&Weiterbildungsmöglich-

keiten

.85 .24

Netzwerkbezogene Arbeitsorientierung

Wie oft erhalten Sie bei Be-

darf Hilfe und Unterstützung

von Ihren Kolleginnen und

Kollegen?

.72 .44

Wie oft kommt es vor, dass

Sie Ihren Kolleginnen oder

Kollegen Hilfe anbieten?

.73  .47

N= 7,396

blanks represent abs(loading <.3)

Tab. 6.5: Promaxrotierte Ladungsmatrix der 14 Items der Arbeitsorientierungen

Quelle: Eigene Darstellung. Die Analysen basieren auf LPP-ADIABW2 (2014/15) undW3 (2016/17).
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7–9). Die Faktorladungen der Items 7–9 waren deutlich höher und bilden somit

ein besseres Konstrukt für die organisationsbezogene Arbeitsorientierung. Da-

her wurden die Items 4–6 aus den Analysen ausgeschlossen.

Nach der Bereinigung wurden die Analysen noch einmal durchgeführt. Die

Tabelle 6.6 stellt erneut die Ladungen der Items auf die Komponente nach Berei-

nigung der redundanten Items dar. Aus der Ladungsmatrix ist zu erkennen, dass

jedes Item nur ein Konstrukt lädt und die Korrelationen der Items mit dem zu-

grunde liegenden Konstrukt hoch sind.

Durch die Anwendung der z-Transformation auf alle in der Faktorenanalyse

verwendeten Variablen wird die Varianz der einzelnen Variablen auf den Wert 1

normiert. Bei zehn Items der Arbeitsorientierungen entspricht die Gesamtvari-

anz aller Items genau demWert 10, da jede standardisierte Variable eine Varianz

von 1 aufweist. Da standardisierte Variablen eine Varianz von 1 aufweisen, be-

deutet ein Eigenwert größer als 1, dass der Faktor mehr Varianz erklärt als eine

einzelne Variable. Der Eigenwert eines Faktors gibt an, wie viel Varianz von al-

len Items durch diesen Faktor erklärt wird. Wie theoretisch hergeleitet werden

4-faktorielle Lösungen angenommen und die vier Faktorenmit den Eigenwerten

2,75 für Faktor 1; 2,55 für Faktor 2; 1,89 für Faktor 3 und 1,44 für Faktor 4 extra-

hiert. Der Eigenwert einer Hauptkomponente lässt sich als prozentualer Anteil

der erklärten Varianz betrachten, da die Summe der Eigenwerte dem Rang der

Korrelationsmatrix entspricht. In einem Szenario mit fünf Variablen würde ein

Eigenwert von 2,4 somit 2,4/5 = .48 bzw. 48% der erklärten Varianz entsprechen

(vgl.Wolff/Bacher 2010: 341).

Für die extrahierten vier Faktoren ergibt sich eine prozentuale Erklärung der

Gesamtvarianz von 27,5% (≈ 2,75/10) durch den Faktor 1, von 25,5% (≈ 2,55/10)

durch den Faktor 2, von 18,9% (≈ 1,89/10) durch den Faktor 3 und von 14,4%

(≈ 1,44/10) durch den Faktor 4 (vgl. Tabelle 6.6). In Summe erklären die vier

Faktoren rund 86% der Varianz der Einzelitems.

Die extrahierten Faktoren der EFA korrelieren signifikant miteinander, ohne

dass dabei eine zuhoheKorrelation festzustellen ist. Somit lässt sich auchdieHe-

terogenität der vier Arbeitsorientierungen bestätigen, d.h. diese korrelieren wie

erwartet mittelstark miteinander. Der stärkste Zusammenhang (r = .43) besteht

zwischen Faktor 1 (organisationsbezogene Arbeitsorientierung) und Faktor 2 (berufs-

bezogene Arbeitsorientierung). Faktor 3 (marktbezogene Arbeitsorientierung) korreliert

negativmit den restlichen Arbeitsorientierungen und dabei am stärkstenmit der

organisationsbezogenen Arbeitsorientierung (r = -.42). Dies überrascht insofern

nicht, als dass einePerson,die beispielsweise an einemhohenGehalt sowie angu-

tenAufstiegschancenundKarrieremöglichkeiten interessiert ist,mitunter relativ

raschbereit ist, ihrUnternehmenzuwechselnund somit auch eine geringereVer-

bundenheit mit dem Unternehmen aufweist, wie bereits Hoose et al. (2009: 82)
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KomponentenItem

1 2 3 4

Unique

variance

Organisationsbezogene Arbeitsorientierung

Ich fühle keine emotionale Bin-

dung an diesen Betrieb.

.86 .26

Ich spüre keine starke Zugehö-

rigkeit zu meinem Betrieb.

.82 .29

Ich fühle mich nicht als ein »Teil

der Familie« in diesem Betrieb.

.78 .38

Berufsbezogene Arbeitsorientierung

Ich bin vonmeiner Arbeit be-

geistert

.83 .30

Meine Arbeit inspiriert mich .80 .36

Ich bin stolz auf meine Arbeit .72 .46

Marktbezogene Arbeitsorientierung

Turnoverintention,Wunsch

nach eine bessere Bezahlung &

Zusatzleistungen

.79 .34

Turnoverintention,Wunsch

nach eine bessere Bessere Kar-

riere- &Weiterbildungsmöglich-

keiten

.80 .36

Netzwerkbezogene Arbeitsorientierung

Wie oft erhalten Sie bei Bedarf

Hilfe und Unterstützung von

Ihren Kolleginnen und Kollegen?

.72 .46

Wie oft kommt es vor, dass Sie

Ihren Kolleginnen oder Kollegen

Hilfe anbieten?

.72 .47

Eigenwert 2,75 2,55 1,89 1,44

Erklärte Varianz (%) 27,5 25,5 18,9 14,4

Kummulierte erklärte Varianz (%) 27,5 53 71,9 86,3

Faktorinterkorrelationen

Organisationsbezogene Arbeitsori-

entierung

1

Berufsbezogene Arbeitsorientierung 0.43 1

Marktbezogene Arbeitsorientierung -0.42 -0.30 1

Netzwerkbezogene Arbeitsorientie-

rung

0.21 0.35 -0.19 1

N=7,166

blanks represent abs(loading <.3)

Tab. 6.6: Faktorladungsmatrix bei Promax-Rotation und Komponenteninterkorrelationen

Quelle: Eigene Darstellung. Die Analysen basieren auf LPP-ADIABW2 (2014/15) undW3 (2016/17).
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feststellten. Faktor 4 (netzwerkbezogene Arbeitsorientierung) korreliert schwach mit

der organisationsbezogenen (r = .21) und moderat mit der berufsbezogenen Arbeitsori-

entierung (r = .35).

Nun wird im Folgenden aufbauend auf den Ergebnissen der EFA das theore-

tisch abgeleitete Messmodell mittels CFA daraufhin überprüft, ob die exakte Zu-

ordnung der einzelnen Indikatoren aus den Daten zu den vier Konstrukten (hier

genannt: Markt, Beruf, Organisation und Netzwerk) gegeben ist.

6.3.4 Konfirmatorische Faktorenanalyse (CFA)

Die Überprüfung des theoretischen Modells erfolgt mit Hilfe der Strukturglei-

chungsmodelle (s. Abb. 6.1). Zur Parameterschätzung wird die ADF-Methode

oder auch der WLS-Ansatz verwendet, da – wie in Kapitel 6.3.1 bereits dargelegt

– keine multivariate Normalverteilung der Variablen angenommen wird. Dieser

Ansatz bietet die Möglichkeit, eine gewichtete Matrix auf Grundlage der asym-

ptotischen Varianzen und Kovarianzen von polychorischen Korrelationen zu

schätzen, und kann in Verbindung mit einer Matrix polychorischer Korrelatio-

nen bei der Schätzung von SEM-Modellen (structural equationmodeling) verwendet

werden (vgl. z.B. Browne 1982, 1984; Jöreskog 1994; Muthén 1984)

Abb. 6.1: Latentes Strukturgleichungsmodell der Arbeitsorientierungen

Quelle: Eigene Darstellung.
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Für eine robuste Schätzungmit dem ADF-Schätzer ist nach Aichholzer (2017:

115) bzw. Urban und Mayerl (2014: 70) allerdings eine deutlich höhere Fallzahl

erforderlich (min. n > 2000). Diese Bedingung wird durch die höhere Anzahl an

Fallzahlen der LPP-Daten erfüllt (n = 7.166).

Die Analyse mittels CFA zeigt, dass alle Faktorenladungen hoch signifikant

sind (p < .000). Die übliche Faktorladungsmatrix zeigt die Beziehung zwischen

latenten exogenen Faktoren undmanifesten endogenen Variablen.

Latente Komponenten

Items Organisation Beruf Markt Netzwerk

Organisationsbezogene Arbeitsorientierung

Ich fühle keine emotionale

Bindung an diesen Betrieb.

.84

Ich spüre keine starke Zuge-

hörigkeit zu meinem Betrieb.

.81

Ich fühle mich nicht als ein

»Teil der Familie« in diesem

Betrieb.

.74

Berufsbezogene Arbeitsorientierung

Ich bin vonmeiner Arbeit

begeistert.

.83

Meine Arbeit inspiriert mich. .77

Ich bin stolz auf meine Arbeit. .68

Marktbezogene Arbeitsorientierung

Turnoverintention,Wunsch

nach einer besseren Bezah-

lung & Zusatzleistungen

.66

Turnoverintention,Wunsch

nach einer besseren Karriere-

&Weiterbildungsmöglichkei-

ten

.64

Netzwerkbezogene Arbeitsorientierung

Wie oft erhalten Sie bei Bedarf

Hilfe und Unterstützung

von Ihren Kolleginnen und

Kollegen?

.79

Wie oft kommt es vor, dass

Sie Ihren Kolleginnen oder

Kollegen Hilfe anbieten?

.68

N= 7,166

blanks represent abs(loading <.3)

Tab. 6.7: CFA – Faktorladungsmatrix

Quelle: Eigene Darstellung. Die Analysen basieren auf LPP-ADIABW2 (2014/15) undW3 (2016/17).

Die globale Modellgüte des CFA-Modells mit vier Faktoren lautet nun wie

folgt: χ2 (29) = 104.591 mit p < .000 (»Modell vs. Saturated«). Betrachtet man den
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Chi-Quadrat-Test (χ2-Test) für das Modell, so müsste H0 für das Modell verwor-

fenwerden,d.h. es läge eine statistisch signifikanteAbweichungder Stichproben

von der modellimplizierten Kovarianzmatrix vor. Es ist jedoch zu beachten, dass

der χ2-Test bei sehr großen Stichproben, wie in vorliegendem Fall mit n = 7.166,

äußerst empfindlich ist und immer zurückgewiesenwird (vgl. Reinecke 2014: 116;

Urban/Mayerl 2014: 105; Aichholzer 2017: 126).UmFehlinterpretationenbezüglich

der Gültigkeit des Modells zu vermeiden, wurden entsprechend alternative Fit-

Statistiken herangezogen (vgl. Reinecke 2014: 116; Aichholzer 2017: 146). Im Fol-

genden werden die Goodness-of-fit-Indizes zur Ermittlung eines »annähernden«

Fits des aufgestellten Modells vorgestellt.

Modellgüte: Goodness-of-fit-Maße

Die Anwendung des gewöhnlichen Tests der Nullhypothese bei großen Fallzah-

len führt dazu, dass Modelle, die für die Population zwar nicht exakt, aber nä-

herungsweise geltend sind, anhand alternativer Modellgüten bzw. Goodness-of-

fit-Maßen geprüft werden sollten.Mithilfe des RMSEA (Root Mean Square Error

of Approximation; Steiger 1990) lässt sich eine alternative Nullhypothese aufstel-

len (null hypothesis of close fit) (H0 = RMSEA ≤ 0.05). Der RMSEA misst die Dis-

krepanz einer theoretisch implizierten Kovarianzmatrix in der Grundgesamtheit

pro Freiheitsgrad und kann Werte zwischen 0 und 1 annehmen. Diese alternati-

veNullhypothesewirdnicht zurückgewiesen,wennderRMSEA-Wertweniger als

0.05 beträgt.BrowneundCudeck (1992: 144) interpretierenWerte desRMSEA,die

größer als 0.08 sind, als große,Werte zwischen0.05 und0.08 alsmittlereundWer-

te unter 0.05 als kleine Diskrepanz (vgl. Reinecke 2014: 118). Einen Überblick über

dieweiteren zu berücksichtigendenGütemaßewird in der Tabelle 6.8 dargestellt:

Das CFA-Modell zeigte folgende Fit-Maße: χ2 (29) = 104.591; p = 0.000,

CFI = 0.985; RMSEA = 0.019; TLI = 0.976; SRMR = 0.014 und CD = 0.996. Nach

der Betrachtung der Gütemaße für einen annähernden Fit ergibt sich eine sehr

gute Modellanpassung des hier unterstellten Messmodells an die Daten. So

konnten die theoretisch aufgestellten 4-faktoriellen Lösungen angenommen und

im Folgenden die konvergente und diskriminante Validität der Faktoren geprüft

werden.

Prüfung konvergenter und diskriminanter Validität

Eine Überprüfung der Validität der Faktoren zeigt, wie gut die Indikatoren das

zumessendeKonstrukt tatsächlich erfassen.Grundsätzlich ist jede Typologie das

Ergebnis eines Prozesses, bei dem Objekte anhand mehrerer Merkmale in ver-

schiedeneTypeneingeteiltwerden.Dabei sollendieGruppenmerkmale innerhalb
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Fit-Maß Erklärung Zielwerte: gut (akzeptabel)

p(χ2) Absoluter Fit als Modelltest von

H0

≥ .05 (= Alpha-Fehler)

Comparative

Fit Index (CFI)

(Bentler 1990)

Verbesserung theoretisches Mo-

dell gegenüber Nullmodell

[0;1] höher ist besser, Sollwert: ≥ 0.95

Tucker-Lewis-

Index (TLI) (Tu-

cker/Lewiss 1973)

(=NNFI)

Relativer Fit: Vergleich zumNull-

Modell

[0;1] Sollwert ≥ 0.95

RMSEA Absoluter Fit: Abweichung/Fehler

der Anpassung gemessen

90%-KI des RM-

SEA

Das 90%- Konfidenzintervall (KI)

[0;1] niedriger ist besser, Sollwert: <0.05

(<.08)

PCLOSE Wahrscheinlichkeit (p) das RMSEA

<.05 testen

Sollwert: nahe 1

Standardisierte

durchschnittliche

Residualvarianz

(SRMR):

Absoluter Fit: Vergleich der Ab-

weichung der emprischen zur

modellimplizierten Kovarianzma-

trix über standardisierte Residuen

[0;1] niedriger ist besser, Sollwert: <0.10

Tab. 6.8: Goodness-of-fit-Maße (Gütemaße) und Interpretation der Kennwerte

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Aichholzer 2017: 128.

eines Typus möglichst ähnlich sein (interne Homogenität auf der Ebene des Ty-

pus), während die Typen selbst sich möglichst stark voneinander unterscheiden

sollen (externe Heterogenität auf der Ebene der Typologie) (vgl. Kluge 2000: 2).

Für die ex ante generierten vier Faktoren (marktbezogene, organisationsbezoge-

ne, berufsbezogene und netzwerkbezogene Arbeitsorientierung) sind zunächst

deren konvergente und diskriminante Validität zu prüfen.

Die konvergente Validität ist ein Gütekriterium für die Auswahl der Indikatoren

für latente Konstrukte und zeigt laut Aichholzer (2017: 87), wie gut ein latentes

Konstrukt mit seinen Indikatoren insgesamt zusammenhängt. Voraussetzung

dafür ist die Eindimensionalität der Indikatoren, die den latenten Konstrukten

zugeordnet sind. Anhand der EFA (siehe Kapitel 6.3.2) wurde die Eindimensio-

nalität der Items bereits geprüft und bestätigt. Gemäß dem Fornell-Larcker-

Kriterium (Fornell/Larcker 1981) kann die Eindimensionalität der Indikatoren

über die durchschnittlich erfasste Varianz (AVE, average variance extracted)

ausgedrückt werden.
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DieAVEkannWerte zwischen0und 1 annehmen,wobei 1 einemaximaleKon-

vergenz ausdrückt. Der Sollwert der AVE sollte laut Fornell und Larcker zumin-

dest bei ≥ .50 liegen (ebd.: 46).

Die Messung der marktbezogenen Arbeitsorientierung mittels der ausge-

wählten Items führte zu Problemen bei der konvergenten Validität (AVEmarkt =

0.417). Ein möglicher Grund kann die vergleichsweise höhere Heterogenität der

Items bei dem Konstrukt darstellen. Die Ergebnisse der EFA bestätigen aller-

dings die Unidimensionalität der Items, also dass diese lediglich einen Faktor

hochladen. Daher ist die Unidimensionlität der Items an dieser Stelle zwar nicht

anzuzweifeln, es bleibt jedoch festzustellen, dass das Konstrukt durch die Items

nicht präzise erfasst wird.

Viel entscheidender als die konvergente Validität ist allerdings ein weiteres von

Fornell und Larcker (1981) definiertes Kriterium: die diskriminante Validität bzw.

derWert der durch das Konstrukt durchschnittlich erfassten Varianz in den Indi-

katoren.Diese sollte größer sein alsdiequadrierteKorrelationdesKonstruktsmit

einem anderen Konstrukt im Modell. Dies würde auf eine differenzierbare Mes-

sung der Indikatoren gegenüber anderenKonstrukten hindeuten (vgl.Aichholzer

2017: 88).DieMessung aller vier IndikatorenweisendenErgebnissen zufolge eine

ausreichende diskriminante Validität auf (s. Abbildung B1).

Beide Kriterien nach Fornell und Larcker sind für die organisations-, berufs-

und netzwerkbezogene Arbeitsorientierung jeweils erfüllt. Lediglich bei der

marktbezogenen Arbeitsorientierung müssen die Ergebnisse wegen geringerer

Präzision mit entsprechender Vorsicht bewertet werden4.

Faktoriale Invarianz zwischen denWellen

Eine der Grundannahmen vorliegender Studie ist, dass Arbeitsorientierungen

relativ stabile Einstellungen gegenüber Arbeitssituationen innehaben. Basierend

auf dieser theoretischen Annahme kann davon ausgegangen werden, dass die

Faktoren unabhängig vom Erhebungszeitraum stets die gleichen Konstrukte

messen.Diese Hypothese zur faktorialen Invarianz lässt sich auch formal testen,

indem überprüft wird, ob immer das gleiche Konstrukt über zwei Erhebungs-

zeiträume gemessen wurde. Der Erwartungswert für die manifesten Variablen

4 Die zentralen Limitationen der vorliegenden Studie ergeben sich aus dem Mangel an geeigneteren

Items für die Operationalisierung der Arbeitsorientierungen hingewiesen werden. Die Items wurden

deduktiv abgeleitet und bestmöglich induktiv ergänzt. Allerdingswar die Operationalisierung der Aus-

prägungMarktorientierung weniger erfolgreich als bei den anderen Arbeitsorientierungen. Somit kann

die Validität der in dieser Studie verwendetenMessinstrumente zu den Arbeitsorientierungen– insbe-

sondere für die marktbezogene Arbeitsorientierung – Einschränkungen aufweisen.
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sollte lautWidaman et al. (2010) unabhängig vomZeitpunkt derMessung sein.Es

wurden also als nächstes die Faktoren aufMessinvarianz über die Zeit überprüft.

Dafür wurden die CFA nach Jahren getrennt betrachtet und festgestellt, dass die

Faktorenstrukturen über die Zeit stabil bleiben und die Goodness-of-the-fit-Maße

der beidenModelle vergleichbar sind (s. Abbildungen B2 und B3).

6.4 Unterscheidungsmerkmale und Charakteristika von

Beschäftigten mit hierarchisch zugeordneten Idealtypen

von Arbeitsorientierungen

Um die Unterscheidungsmerkmale und die Charakteristika der heterogenen

Arbeitsorientierungen betrachten zu können, wird die jeweils dominante Ar-

beitsorientierung – gemessen an den höchsten Faktorenwerten – einer Person

einem bestimmten Idealtypus zugeordnet. In der Realität schließen sich die

unterschiedlichen Arbeitsorientierungen nicht gegenseitig aus, sondern treten

häufig in Mischformen auf, wobei jedoch meist eine dominante Orientierung

besteht (vgl. Hoose 2009: 74).

Betrachtet man die Verteilung der einzelnen Arbeitsorientierungen, so ergibt

sich ein relativ ausgeglichenes Bild (s. Tabelle 6.9). Keine der Arbeitsorientierun-

gen ist vergleichsweise deutlich stärker vertreten, so dass keine Dominanz einer

bestimmten Arbeitsorientierung in diesem Sample erkennbar ist. In allen Grup-

pen sind mindestens 1.593 (Netzwerk) bis maximal 2.185 (Organisation) Befragte

vertreten.

Arbeitsorientierungen Anzahl Anteil Kumulativ

Beruf 1.894 24,76% 24,76%

Markt 1.673 20,55% 45,31%

Netzwerk 1.593 22,56% 67,87%

Organisation 2.185 32,13% 100,00%

Total 7.345 100,00%

Tab. 6.9: Verteilung der Arbeitsorientierungen

Quelle: Eigene Darstellung. Die Analysen basieren auf LPP-ADIABW2 (2014/15) undW3 (2016/17), ungewichtete N,

gewichtete Häufigkeiten.

Während 21% der Befragten eine hauptsächlichmarktbezogene Arbeitsorien-

tierung besitzen, liegt der Wert für die organisationsbezogene Arbeitsorientie-

rung bei 32%.Bei 25% der Befragten liegt der höchste Faktorwert für eine berufs-

bezogene Arbeitsorientierung vor, während 23% der Befragten eine vornehmlich

netzwerkbezogene Arbeitsorientierung aufweisen.
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6.4.1 Verteilungen der Arbeitsorientierungen nach soziostrukturellen

Merkmalen

Nach den Verteilungen der Arbeitsorientierungen sollen als nächstes die be-

stehenden Beziehungen zwischen den soziostrukturellen Merkmalen der Be-

fragten und den Arbeitsorientierungen herausgestellt werden. Dadurch können

Zusammenhänge zwischen den soziokulturellen Merkmalen einer/eines Befrag-

ten und der ihr/ihm zugeordneten Arbeitsorientierung besser nachvollzogen

werden. Darüber hinaus können sich über die bestehenden Querverbindungen

zwischen den Arbeitsorientierungen und die jeweils vorherrschenden Arbeits-

und Beschäftigungsbedingungen Hinweise ergeben, die für die Teilnahmewahr-

scheinlichkeit der Beschäftigten an Weiterbildungsangeboten von Bedeutung

sind.

Zur Veranschaulichung von Zusammenhängen zwischen zwei Merkmalen

mit wenigen Ausprägungen bieten sich Kreuztabellen an. So können z.B. die

Geschlechterunterschiede bei den Befragten mit den Arbeitsorientierungen als

abhängiges und dem Geschlecht als unabhängiges Merkmal betrachtet wer-

den. Wie in den deutschsprachigen Sozialwissenschaften bei Kreuztabellen

üblich, werden die unabhängigen Merkmale in die Spalten und die abhängigen

Merkmale in die Zeilen eingetragen (vgl.Weins 2010: 74).

Für jede Tabelle können dann Zeilen-, Spalten- sowie Gesamtprozente

berechnet werden.Dabei bestimmt dann das jeweilige Forschungsinteresse,wel-

che Prozentuierung die jeweils relevante ist: Wenn beispielsweise eruiert werden

soll, inwieweit die Arbeitsorientierungen vom Geschlecht abhängig sind, sind

die Spaltenprozente zu betrachten. So zeigen zum Beispiel 23% der Frauen eine

vornehmlich berufsbezogene, 25% eine marktorientierte, 23% eine netzwerk-

orientierte und 30% eine organisationsbezogene Arbeitsorientierung. Auf diese

Weise ergibt sich die Verteilung der Anteile der Frauen nach Arbeitsorientierun-

gen im Sample. Wenn allerdings betrachtet werden soll, wie die Befragten mit

vornehmlich berufsbezogener Arbeitsorientierung jeweils auf die Geschlechter

verteilt sind, sind die Zeilenprozente zu betrachten. Bei dieser Betrachtung zeigt

sich, dass 23% der vornehmlich berufsbezogenen, 31% der marktorientierten,

25% der netzwerkorientierten und 23% der organisationsorientierten Befragten

Frauen sind.

Die Zeilenprozente für die vier Arbeitsorientierungen sind in einer Über-

sichtstabelle zusammengefasst (siehe Tabelle 6.10). Detaillierte Kreuztabellen

zu den Häufigkeiten und Anteilen der Arbeitsorientierungen sind im Anhang A

verfügbar. Dabei sind die angegebenen Anteile gewichtete Werte, während die

Häufigkeiten ungewichtet sind.
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Arbeitsorientierungen sind nicht primär durch soziodemographische Merk-

male bestimmt. Vielmehr beeinflussen sich berufliche Orientierungen und be-

stimmte berufsbezogene Merkmale von Personen wechselseitig (vgl. Pries 1997,

2005; Hoose et al. 2009). Diesbezüglich ist im gewählten Sample auch zu erken-

nen, dass beispielsweise Merkmale wie Geschlecht, Migrationshintergrund oder

dieExistenzvonbetreuungsbedürftigenKindernunter 14 Jahren imHaushalt kei-

ne großen Unterschiede bezüglich der Verteilungen der Arbeitsorientierungen

ausmachen. Der Frauenanteil variiert zwischen 31% bei den vornehmlichmarkt-

orientierten und 23% bei den vornehmlich berufsbezogenen Beschäftigten. Der

Frauenanteil liegt in der gesamten Stichprobe bei 25%.

Bei den vornehmlich marktorientierten Beschäftigten liegt der Anteil von

Menschen mit Migrationshintergrund bei 23%, während der Anteil dieser bei

den Befragten mit organisationsbezogener Arbeitsorientierung bei 16% liegt.

Die übrigen Arbeitsorientierungen liegen mit Werten von 20% (Beruf) und 21%

(Netzwerk) nahe beieinander.

Mit zunehmendem Alter weisen Beschäftigte vornehmlich eher eine beruf-

liche oder organisationsbezogene Arbeitsorientierung auf. Ähnlich wie bereits

Hoose et al. (2009) festgestellt haben, weist die Gruppe der marktorientierten

Beschäftigten im Vergleich zu den anderen Arbeitsorientierungen die jüngste

Altersstruktur auf. Die marktorientierten Beschäftigten haben ein durchschnitt-

liches Alter von 42,5 Jahren (Median 43 Jahre) und sind damit im Vergleich zu den

Beschäftigten der anderen Arbeitsorientierungen am jüngsten.Die Spitze bilden

mit einem durchschnittlichen Alter von 47,5 Jahren die vornehmlich berufsorien-

tiertenBeschäftigten (Median 49 Jahre).Bei den restlichenArbeitsorientierungen

liegt das durchschnittliche Alter für die Befragten mit organisationsbezogener

bei 45,8 Jahren (Median 47 Jahre) und netzwerkorientierter Arbeitsorientie-

rung bei 44,3 Jahren (Median 45 Jahre). Mit zunehmendem Alter sind sowohl

berufliche als auch organisationsbezogene Arbeitsorientierungen stärker ausge-

prägt.5Häufig verfestigen sich berufliche Karrieren über die Jahre. Deshalb ist es

wahrscheinlich, dass mit zunehmendem Alter auch die berufliche Orientierung

stärker ausgeprägt ist. Zudem nimmt die Bereitschaft der Beschäftigten zu

einemWechsel ab, je länger sie im Betrieb tätig sind. Dies wiederum deutet auf

eine stärkere organisationsbezogene Arbeitsorientierung hin.

5 Die Zusammenhänge zwischen den Arbeitsorientierungen und den zuvor erwähntenMerkmalen wur-

den auch mittels multivariater Analysen überprüft. Vorliegende Annahmen stützen sich somit auf die

Erkenntnisse dieser Analysen. Eine detaillierte Darstellung der spezifischen Modelle, die für die Ar-

beitsorientierungen berechnet wurden,würde denUmfang dieser Arbeit überschreiten.Wo nötig wird

auf dieseModelle verwiesen und die Autorin steht bei Bedarf gerne für weitere Informationen zur Ver-

fügung.
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In Bezug auf das Bildungsniveau zeigt sich, dass Beschäftigte mit vornehm-

lich organisationsbezogener Arbeitsorientierung mit 40% einen höheren Quali-

fikationsgrad aufweisen (Fachhochschulreife/Abitur).Vondenmarktorientierten

Beschäftigten weisen 37% ein hohes Bildungsniveau auf, während dieser Anteil

bei den netzwerkorientierten Beschäftigten 35% beträgt und lediglich 26% der

berufsorientierten Beschäftigten über Fachhochschulreife oder Abitur verfügen.

DiesesErgebnisüberraschtdahingehendeinwenig,damaneigentlichbei berufs-

orientiertenBeschäftigtenbedingt durch ihr starkes Interesse amBeruf sowiedie

Nutzung des kulturellen Kapitals ihres Berufes (berufliche Abschlüsse, Zertifika-

te und Qualifizierungsmaßnahmen) das höchste Bildungsniveau erwarten wür-

de.Auf die interessanten und teilweise unerwarteten Erkenntnissewird amEnde

dieses Kapitels noch detaillierter eingegangen. Zunächst soll jedoch ein vollstän-

diger Überblick über die Verteilung der Arbeitsorientierungen nach soziostruk-

turellen Merkmalen gegeben werden.

In vorliegender Stichprobe zeigt sich in Bezug auf die berufliche Ausbildung,

dass Beschäftigte, die über einen Hochschulabschluss (FH/Uni) verfügen, ten-

denziell eher eine Arbeitsorientierung aufweisen, die vornehmlich auf die Orga-

nisation (40%)undaufdasNetzwerk (23%) ausgerichtet ist (sieheAnhang,Tabelle

»Berufliche Ausbildung«, Spaltenprozente). Damit hängt auch zusammen, dass

Beschäftigtemit organisations- oder netzwerkbezogener Arbeitsorientierung im

Vergleich zu marktorientierten oder berufsbezogenen Beschäftigten häufig als

Spezialist*innen (wie Meister*in oder Techniker*in) oder in hochkomplexen Be-

reichen (beispielsweise an einer Fachhochschule oder Universität) tätig sind. Die

Befragten mit berufs- und marktbezogenen Arbeitsorientierungen sind eher in

fachlich ausgerichteten Tätigkeiten zu finden.

Beschäftigte mit Führungsaufgaben fallen der Auswertung nach überdurch-

schnittlich häufig unter die Arbeitsorientierungen »Beruf« und »Organisation«:

Bei den organisationsorientierten Beschäftigen liegt der Anteil der Führungs-

kräftebei 35%,gefolgt vondenberufsorientiertenmit 34%.Diemarktorientierten

mit 20%unddie netzwerkorientiertenBeschäftigtenmit 22%haben imVergleich

zu den Personen der anderen beiden Arbeitsorientierungen im vorliegenden Da-

tensatz seltener eine Führungsrolle in ihren Betrieben inne. Es ist anzunehmen,

dass die Befragten mit Führungspositionen ein überdurchschnittliches Commit-

ment zu ihren Betrieben (organisationsbezogene Arbeitsorientierung) und ein

starkes Interesse an den inhaltlichen Aspekten ihrer Berufe (berufsbezogene

Arbeitsorientierung) aufweisen, da ohne weitere Aufstiegsoptionen bzw. -ambi-

tionen eine Konzentration auf die inhaltlichen Gesichtspunkte der Arbeit sowie

eine stärkere Ausrichtung auf die fachlich-inhaltlichen Aspekte der Arbeit mit

höherer Wahrscheinlichkeit zu erwarten sind (vgl. Hoose et al. 2009). Auch eine

Beförderung von Beschäftigten in Führungspositionen hinein bzw. eine Aner-
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kennung ihrer Leistungen im Unternehmen kann die Identifikation mit dem

Betrieb fördern und zu einem erhöhten Commitment führen. Hoose et al. (2009:

85) gelangten in ihrer Studie über die Arbeitsorientierungen der Führungskräfte

in der Chemieindustrie zu ähnlichen Erkenntnissen: Für Führungskräfte mit

höheren Positionen stellten sie über eine ausgeprägte organisationsbezogene

Arbeitsorientierung und eine ausgeprägtere netzwerkbezogene fest(ebd.: 86).

Bezüglich der vertraglichen Arbeitsstunden unterscheiden sich die Arbeits-

orientierungen kaum voneinander, da überproportional viele Befragte in Vollzeit

arbeitenunddie durchschnittliche vertraglicheArbeitszeit 37 StundenproWoche

beträgt (ca.87%).Dies gilt ebenso fürdieberuflicheStellung:Unterdenvornehm-

lich organisationsorientierten Personen sind 70% als Angestellte tätig und bilden

also bei 30% Arbeiterinnen und Arbeitern die Spitzenreiter. Am Ende der Rang-

folge stehen die berufsorientierten Beschäftigten mit einem Angestellten-Anteil

von 57% und somit 43% Arbeiterinnen und Arbeiter).

Die Einkommensverteilung steht in direkter Relation zu der Verteilung

der Führungspositionen und hängt wie zu erwarten von der Höhe der Positi-

on ab. Während die organisations- und berufsorientierten Beschäftigten eher

den oberen Gehaltsklassen (mit 2.764€ (Median = 2.500€) bzw. 2.547€ (Medi-

an = 2.300€) durchschnittlichem Nettoeinkommen pro Monat) angehören, sind

die markt- und netzwerkorientierten Beschäftigten vor allem in den unteren

Gehaltsklassen (mit 2.041€ (Median = 1.900€) bzw. 2.417€ (Median = 2.300€)

durchschnittlichemNettoeinkommen proMonat) vertreten.

Beschäftigte mit berufsbezogener Arbeitsorientierung bringen im Durch-

schnitt 23,8 Jahre Berufserfahrung mit und bilden damit die Spitze, während

marktorientierte Beschäftigte mit 18,1 Jahren ganz unten stehen. Bei den orga-

nisationsbezogenen Beschäftigten liegen im Durchschnitt 22,9 Jahre Berufser-

fahrung vor, bei denenmit Netzwerkorientierung 21 Jahre.

Bei der durchschnittlichen Dauer der Betriebszugehörigkeit bilden erwar-

tungsgemäß die organisationsbezogenen Beschäftigtenmit 16 Jahren die Spitze,

währenddiejenigenmitMarktorientierungmit 9,9 Jahrendie geringsteBetriebs-

zugehörigkeit unter allen Arbeitsorientierungen aufweisen. Die berufsbezoge-

nen Beschäftigten kommen im Durchschnitt auf 15 Jahre Betriebszugehörigkeit,

während es bei den netzwerkbezogenen 13,6 Jahre sind. Hoose et. al (2009: 95)

stellten bereits einen positiven Zusammenhang zwischen Betriebszugehörig-

keit und organisationsbezogener Arbeitsorientierung sowie einen negativen

Zusammenhang zwischen Betriebszugehörigkeit und marktbezogener Arbeits-

orientierung fest. Diese Zusammenhänge kann auch die vorliegende Studie

bestätigen.

DiemarktbezogenenBeschäftigten sindmit rund 15%durchschnittlichhäufi-

ger inTeilzeit beschäftigt,währendesbeidenanderenArbeitsorientierungen 12%
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(Beruf), 12% (Netzwerk) und 11% (Organisation) sind. Von einer Befristung sind

im vorliegenden Datensatz lediglich insgesamt 4% der Befragten betroffen. Bei

der Verteilung nach den vornehmlichen Arbeitsorientierungen zeigen sich keine

signifikanten Unterschiede: Jeweils 4% der vornehmlichmarkt- und berufsbezo-

genen Beschäftigten sowie jeweils 3% der vornehmlich netzwerk- und organisa-

tionsbezogenen Beschäftigten sind befristet beschäftigt.

Bei der subjektiven Wahrnehmung hinsichtlich der Arbeitsplatzsicherheit

sieht die Situation jedoch anders aus: 42% der marktorientierten Befragten äu-

ßern, dass sie sich um ihren Arbeitsplatz Sorgenmachen,während sich nur etwa

halb so viele der Organisationsbezogenen (24%) von Arbeitsplatzunsicherheit

betroffen fühlen. Bei den berufsbezogenen Beschäftigten machen sich 26% und

bei den netzwerkbezogenen 31% Sorgen um ihren Arbeitsplatz.

Bei der Kontextualisierung der Resultate vorliegender Studie im Rahmen der

bisherigen theoretischen und empirischen Befunde werden zwei interessante

Erkenntnisse deutlich: Zunächst ist die Feststellung, dass eine hauptsächlich

berufsbezogene Arbeitsorientierung nicht zwingend nur bei hoch qualifizierten

Personen vorliegt. Gemäß der bisherigen theoretischen Annahmen und For-

schungsergebnisse wäre zu erwarten gewesen, dass vor allem hoch qualifizierte

Menschen eine eher berufsbezogene Orientierung aufweisen. Bereits in den

1980er-Jahren wiesen Ulrich Beck et al. (1980) darauf hin, dass eine berufsbe-

zogene Orientierung ein Privileg für diejenigen darstelle, die über eine hohe

Qualifikation verfügen.

Bei Personen mit geringerer Qualifikation wäre daher zu erwarten, dass die-

se eher dazu neigten, sich auf ihre Organisation zu konzentrieren und so eine

organisationsbezogene Arbeitsorientierung zu entwickeln. Sie würden sich eher

an ihre Organisation statt an ihren Beruf binden, da sie sich mit diesem nicht

so stark identifizieren könnten und die Organisationsbindung stattdessen diese

Lücke ausfülle (ebd.: 220 f.). Ähnlich stellten auch Hoose et al. (2009) fest, dass

insbesondere bei den vornehmlich berufsbezogenen, hoch qualifizierten Befrag-

ten in ihrem Sample eine eher geringere organisationale Bindung festzustellen

war.

Die Ergebnisse vorliegender Studie zeigen jedoch, dass die Beschäftigtenmit

vornehmlich organisationsbezogenerArbeitsorientierung eher höher qualifiziert

sind bzw. verfügen über Fachhochschulreife oder Abitur (40%) als die berufsbe-

zogenen (26%).Daraus folgt, dass eine berufsbezogeneArbeitsorientierungnicht

ausschließlich bei hoch qualifizierte Personen ausgeprägt ist: Über die Hälfte

der berufsorientierten Beschäftigten im Analysesample übtenHilfsarbeiten oder

fachlich ausgerichtete Tätigkeiten aus,wobei 73% von ihnen als niedrig bismittel

qualifiziert eingestuft waren.
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EineErklärung fürdie ehermittlerebis geringeQualifikationder vornehmlich

berufsbezogenen Beschäftigten kann in den Besonderheiten des dualen Ausbil-

dungssystems in Deutschland gefunden werden: Ausbildungsberufe werden im

RahmenderKategorieBildungsniveau alsmittlereQualifizierung eingestuft (sie-

he Kapitel 3.2.4). Die weitere Entwicklung nach der Ausbildung zeigt aber, dass

klassische Facharbeitende im Laufe der Jahre häufig die Möglichkeit haben, sich

auf der Karriereleiter hochzuarbeiten – die sogenannte klassische deutsche »Ka-

minkarriere«, bei der beruflich qualifizierte Personen nach Abschluss ihrer Aus-

bildung (oder ihres Studiums) eine Einstiegsposition in einemUnternehmen an-

nehmen und dann im Laufe der Zeit durch Leistung und Erfahrung in immer hö-

here Positionen aufsteigen – und so über die Zeit eine besondere Identifikation

entwickeln mit ihrem Beruf. Selbst ohne weitere Aufstiegsoptionen bzw. -am-

bitionen ist bei dieser Gruppe eine Konzentration auf die fachlich-inhaltlichen

Aspekte der Arbeit mit höherer Wahrscheinlichkeit zu erwarten (vgl. ebd.). Die

Analysen der vorliegenden Studie zeigen, dass die berufsorientierten Beschäftig-

ten mit 24 Jahren im Durchschnitt am längsten in ihrem Beruf arbeiten und be-

merkenswerte 34% von ihnen eine Führungsposition bekleiden. Ein solcher Kar-

riereweg, der sich über viele Jahre erstreckt, erfordert Kontinuität und Engage-

ment – sowohl von den Beschäftigten als auch von den Unternehmen.

Laut Beck et al. (1980) wäre des Weiteren außerdem von Personen mit ge-

ringerer Qualifikation eher zu erwarten, dass sie sich auf ihre Organisation

konzentrieren und somit eine organisationsbezogene Arbeitsorientierung ent-

wickeln.Warum hingegen die hoch qualifizierten Beschäftigten im vorliegenden

Analysesample eher vornehmlich organisationsbezogene Arbeitsorientierungen

aufwiesen, lässt sich wie folgt begründen: Wenn allein das Bildungsniveau der

Betroffenen für die Erklärung ihrer Arbeitsorientierungen in Betracht gezogen

wird, bleiben die Ergebnisse verwunderlich. Ein adäquater Interpretationsrah-

men für diese Ergebnisse entsteht jedoch, wenn die subjektiven Erfahrungen

der Beschäftigten in Bezug auf die bestehenden objektiven Bedingungen be-

rücksichtigt werden, da diese maßgeblich zur Konturierung der subjektiven

Arbeitsorientierungen beitragen. Das haben Heisig und Ludwig (2004) bereits

in ihrer Studie zu den Arbeitsorientierungen von Wissensarbeitenden (also ei-

ner hoch qualifizierten Beschäftigtengruppe) gezeigt, bei der sie die Rolle der

Zufriedenheit mit den Arbeitsbedingungen bei der Ausprägung von Arbeitsori-

entierungen analysiert haben. Sie stellten fest, dass hoch qualifizierte Angestellte

zwar ein hohes Interesse und Engagement für ihre beruflichen Tätigkeiten zei-

gen (berufsbezogene Arbeitsorientierung), dabei jedoch eine eher instrumentelle

Haltung zu ihrem Arbeitsplatz entwickeln (geringeres organisationales Commit-

ment). Sie seien weniger mit ihrem Unternehmen verbunden, da sie jederzeit

bereit wären, nach neuen Beschäftigungsmöglichkeiten zu suchen, wenn ihnen
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ihre bestehende Anstellung keine Anerkennung oder angemessene Entlohnung

bietet. Somit zeigen hoch qualifizierte beruflich orientierte Beschäftigte eher

dann eine ausgeprägteremarktbezogene Arbeitsorientierung,wenn siemit ihrer

bestehenden Arbeitssituation unzufrieden sind.

Diese Erkenntnis bietet eine relevante Interpretation für die Ergebnisse

vorliegender Studie, insbesondere wenn es um die Frage geht, wodurch die Ent-

wicklungeiner organisationalenoder einermarktbezogenenArbeitsorientierung

gefördert wird: Der Schlüssel ist die subjektive Wahrnehmung der bestehenden

objektiven Arbeitsbedingungen. Wie bereits weiter oben erwähnt, liegen die

hoch qualifizierten marktorientierten Beschäftigten mit 37% hinter den organi-

sationsbezogenen Beschäftigten an zweiter Stelle und fühlen sich gleichzeitig

überdurchschnittlich häufig von subjektiven Arbeitsplatzunsicherheiten betrof-

fen (42%). Diese Ergebnisse lassen Annahmen bezüglich der wechselseitigen

Beeinflussung von Karriereverläufen und Arbeitsorientierungen zu: Gut quali-

fizierte Beschäftigte können in ihren Arbeitsorientierungen eine Verschiebung

in Richtung organisationsbezogene Arbeitsorientierung erfahren, wenn sie

mit ihrer Arbeitssituation zufrieden sind, demgegenüber kann allerdings die

Betroffenheit von (subjektiver) Arbeitsplatzunsicherheit eine ausgeprägtere

marktorientierte Arbeitsausrichtung bei den Beschäftigten begünstigen. Hoose

et al. (2009) stellten auch ähnlich fest, dass über einen längeren Zeitraum an-

haltende Unsicherheiten, wie z.B. größere betriebliche Umstrukturierungen,

bei den Beschäftigten eine tendenzielle Veränderung und Neuausrichtung ihrer

Arbeitsorientierung bewirken: Sie wandeln sich in ihrer Orientierung von einem

Zugehörigkeitsgefühl zumUnternehmen (Organisationsorientierung) oder einer

bestimmten Gruppe von Kolleginnen/Kollegen (Netzwerkorientierung) hin zu

einer stärkeren Berufsorientierung (Konzentration auf beruflich-fachliche In-

halte) oder zu einer stärker nutzenorientierten Einstellung (Marktorientierung)

gegenüber dem Erwerbsleben (ebd.: 93).

Die im vorliegenden Analysesample untersuchten Betriebe unterlagen zu

einem Großteil einer Tarifbindung und wiesen auch entsprechende betriebliche

Mitbestimmungsstrukturen auf, was wahrscheinlich jeweils zur Zufriedenheit

der hoch qualifizierten Beschäftigten mit der bestehenden Beschäftigungssi-

tuation beigetragen und somit auch das organisationale Commitment positiv

beeinflusst hat. Wie anhand der Analysen vorliegender Studie gezeigt wurde,

werden den Beschäftigten solcher Betrieben eine langjährige Berufsperspektive

sowie Karrieremöglichkeiten geboten – auch Beschäftigten mit geringem bis

mittlerem Qualifikationslevel. Für die Stärkung des organisationalen Commit-

ments spielt somit auch die Förderung der Weiterbildung den Beschäftigten

eine entscheidende Rolle, worauf im folgenden Kapitel noch weiter eingegangen

werden soll.
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6.4.2 Verteilungen der Arbeitsorientierungen nach Betriebsmerkmalen

DieArbeitsorientierungenderBeschäftigtensindnachweislichabhängigvomBe-

triebskontext. So kann sich beispielsweise ein gutes Betriebsklima positiv auf die

Bindung an die Organisation auswirken und so eine Netzwerkorientierung för-

dern, während die Abwesenheit guter sozialer Beziehungen in einem Betrieb da-

zu führen kann, dass sich Beschäftigte auch marktlich hin zu neuen potenziel-

lenArbeitgebenden orientieren.NachdenBetriebsmerkmalen betrachtet, zeigen

sich folgende Zusammenhänge (siehe Tabelle 6.11):

Die Mehrheit der Befragten im LPP-Datensatz (76%) arbeitet in Großbe-

trieben mit mehr als 249 Beschäftigten. Bei der Verteilung der Personen mit

ausgeprägten Arbeitsorientierungen nach Betriebsgröße zeigt sich, dass Per-

sonen mit einer organisationsbezogenen Orientierung überdurchschnittlich

häufig (80,5%) in Großbetrieben arbeiten. Im Vergleich dazu sind die markt-

orientierten Beschäftigten mit 66% in Großbetrieben unterdurchschnittlich

vertreten. Ebenfalls überdurchschnittlich häufig sind netzwerkorientierte Per-

sonen mit 66% in Großbetrieben beschäftigt. Beschäftigte mit berufsbezogener

Arbeitsorientierung sind zu 76% inGroßbetriebenmitmehr als 249Beschäftigten

tätig.

Eine überdurchschnittliche Mehrheit der berufsbezogenen (52%) und der

organisationsbezogenen Beschäftigten (54%) arbeitet jeweils in der Metall-

und Elektroindustrie und im Fahrzeugbau. Die netzwerkorientierten Beschäf-

tigten sind überdurchschnittlich stark im verarbeitenden Gewerbe vertreten

(mit 32%). Dagegen arbeiten die marktorientierten Beschäftigten überdurch-

schnittlich häufig in den Sektoren Handel, Verkehr und Nachrichten (12%),

bei unternehmensnahen Dienstleistungen (15%) und in der Informations- und

Kommunikationsbranche (9%).

Die deutliche Mehrheit der organisationsbezogenen (91%), netzwerkbezoge-

nen (89%)undberufsbezogenen (88%)Beschäftigtenarbeitet inBetriebenmitBe-

triebs- oder Personalrat, während es bei denmarktbezogenenmit 79% etwas we-

niger sind.Auch imHinblick auf eine TarifbindungdesBetriebes liegendieOrga-

nisationsbezogenenmit 86% vorne, während bei denMarktorientierten nur 74%

in einem Betrieb mit Tarifvertrag tätig sind. Die anderen Arbeitsorientierungen

liegenmit 83% (berufsbezogen) und 84% (netzwerkbezogen) nahe beieinander.

Nach den ersten bivariaten statistischen Analysen der Arbeitsorientierungen

der Beschäftigten und deren Zusammenhängen mit soziodemographischen, ar-

beits- und betriebsbezogenen Merkmalen (siehe Kapitel 6.4.1 und 6.4.2) scheint

sich zu bestätigen, dass die unterschiedlichen Arbeitsorientierungen nicht pri-

mär auf personenbezogene Merkmale zurückzuführen sind, sondern vielmehr
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Gesamt

Sample

Beruf Markt Netz-

werk

Organi-

sation

Anteil Anteil Anteil Anteil Anteil

Größe des Betriebs

0 – 99 Beschäftigte 7,04% 7,42% 10,69% 5,68% 5,36%

100 – 249 Beschäftigte 16,95% 16,57% 23,26% 15,69% 14,09%

250 – 499 Beschäftigte 16,53% 16,89% 21,30% 15,11% 14,21%

≥ 500 Beschäftigte 59,48% 59,11% 44,75% 63,52% 66,34%

Sektor

Verarbeitendes Gewerbe 27,04% 24,33% 29,24% 32,44% 23,94%

Metall, Elektro, Fahrzeugbau 47,66% 52,26% 34,01% 45,68% 54,24%

Handel, Verkehr, Nachrichten 8,24% 8,02% 12,26% 6,88% 6,78%

Unternehmensnahe und Finanzdienst-

leistungen

10,64% 8,93% 15,29% 8,86% 10,24%

Information / Kommunikation 6,42% 6,46% 9,20% 6,14% 4,80%

Betriebsrat / Personalrat 87,20% 87,54% 79,38% 89,29% 90,49%

Tarifbindung 82,61% 83,13% 74,19% 84,32% 86,40%

Qualifizierungsmaßnahmen im Betrieb 83,70% 83,92% 76,61% 85,19% 87,02%

Mitarbeitergespräch 85,25% 85,67% 79,16% 87,38% 87,33%

Schriftlicher Personalplan 98,09% 98,19% 97,61% 98,52% 97,98%

Altersstrukturanalyse 83,77% 84,09% 75,87% 85,67% 87,23%

Entwicklungspläne (Personalentwicklungs-

maßnahmen)

72,07% 72,71% 61,69% 73,97% 76,89%

N 7345 1894 1673 1593 2185

Tab. 6.11: Deskriptive Statistiken zu den Arbeitsorientierungen nach Betriebsmerkmalen

Quelle: LPP-ADIAB 2014 & 2016; eigene Berechnungen, gewichtete Häufigkeiten.

mit spezifischenMustern von berufs- und betriebsbezogenen Eigenschaften zu-

sammenhängen6.

Die Arbeitsorientierungen wurden in diesem Kapitel in ihren jeweils höchs-

ten Ausprägungen in Beziehung zu den soziodemographische Faktoren wie Bil-

dung, Berufserfahrung oder Betriebszugehörigkeit dargestellt. Dadurch konn-

te ein umfassender Überblick über die Verteilung der vier unterschiedlichen Ar-

beitsorientierungen in ihren jeweils höchsten Ausprägungen gegeben werden.

Durch bereits vorhandene Forschung zu Arbeitsorientierungen (vgl. Hoose 2015;

Hoose et al. 2009; Pries 1979) ist jedoch bekannt, dass sich die idealtypischen Un-

terscheidungen der Arbeitsorientierungen in der Praxis nicht zwangsläufig ge-

6 Einen detaillierten Überblick über die Determinanten der Arbeitsorientierungen und die multinomia-

len Zusammenhänge zwischen denArbeitsorientierungen und personen- sowie arbeitsplatzbezogenen

Merkmalen bieten Hoose et al. (2009).
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genseitig ausschließen, sondern durchaus in spezifischen Konfigurationen auf-

treten bzw. sich diese teilweise auch überlappen. Im folgenden Abschnitt sollen

diese Erscheinungsmuster der ArbeitsorientierungenmitHilfe einerClusterana-

lyse genauer untersucht werden.

6.5 Empirische Orientierungstypen

Erwerbstätige sind nicht ausschließlich von einer rein idealtypischen Arbeits-

orientierung geprägt, sondern die verschiedenen Orientierungen treten in

bestimmten Mustern in Mischformen auf und schließen sich nicht gegenseitig

aus (vgl. Hoose et al. 2009). Wie zum Beispiel Hoose et al. (ebd.: 83) bereits

gezeigt haben, geht eine netzwerkbezogene oft mit einer ausgeprägteren or-

ganisationsbezogenen Arbeitsorientierung einher, während eine ausgeprägte

marktbezogene Orientierung selten mit hohem organisationalen Commitment

verbunden ist. Um den Effekt der Prägungen der unterschiedlichen Arbeits-

orientierungen auf das Weiterbildungsverhalten und die jeweiligen Chancen

auf Weiterbildung zu analysieren, ist es bedeutsam herauszufinden, in welchen

bestimmten Mustern die Arbeitsorientierungen der Beschäftigten häufig auf-

treten. Dafür wird eine zusätzliche Clusteranalyse durchgeführt, worauf im

folgenden eingegangen wird.

6.5.1 Clusteranalyse zur Typisierung der Arbeitsorientierungen

Für die Identifizierung der typischen Muster von Arbeitsorientierungen wurden

hierarchische Clusteranalyseverfahren (Ward-Methode, quadrierte euklidische

Distanz) auf Basis der ermittelten Faktorwerte der EFA angewandt. Die Be-

fragten sollen dabei in Cluster zusammengefasst werden, die hinsichtlich ihrer

Arbeitsorientierungsmuster möglichst homogen sind, während die Cluster

untereinander möglichst heterogen sein sollen. Das Antwortverhalten der Be-

fragten zu den Items der Arbeitsorientierungen innerhalb eines Clusters sollte

also möglichst ähnlich sein, während sich das Antwortverhalten der Befragten

aus den verschiedenen Clustern möglichst unterscheiden sollte. Basierend auf

theoretischen Überlegungen ist zunächst von vier Clustern auszugehen, die

sich an den idealtypischen Arbeitsorientierungen orientieren. Um zu überprü-

fen, ob die theoretisch erwartete Anzahl von vier Clustern den Ergebnissen der

Datenanalyse entspricht, wurde der Vereinigungsprozess der Cluster anhand

eines Dendrogramms visualisiert. Dabei wurde von einer 10-Cluster-Lösung

ausgegangen (s. Abb. 6.2).
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Abb. 6.2: Hierarchische Clusteranalyse mitWard

Quelle: Eigene Darstellung auf Basis des LPP-ADIAB 2014 & 2016.

Für die Entscheidung über die optimale Anzahl von Clustern bei hierarchi-

schen Verfahren wurden zwei bekannte statistische Maßzahlen herangezogen

und diese mit der inhaltlichen Plausibilität der theoretisch möglichen Clusterlö-

sungen abgeglichen: Zumeinenhandelt es sich dabei umdenCalinski-Harabasz-

Index (auch als Varianzverhältnis-Kriterium (VRC) oder Pseudo-F-Wert bezeich-

net) (Calinski/Harabasz 1974) und zumanderenumdenDuda-Hart-Index (Duda/

Hart 1973). Es wurden jeweils 2 bis 15 Cluster berechnet und zur Identifikation

der besten Clusterlösung wurde beim VRC derjenige mit dem höchsten Pseudo-

F-Wert ausgewählt bzw. besonderes Augenmerk auf »Sprünge« gelegt. Dabei

muss beachtet werden, dass der Pseudo-F-Wert mit zunehmender Anzahl von

Clustern abnimmt (vgl. Milligan/Cooper 1985; Mooi et al. 2018: 343).
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Number of Clusters Calinski/Harabasz pseudo-F

2 1272.3

3 1310.97

4 1130.48

5 1079.95

6 1017.33

7 973.97

8 927.25

9 891.52

10 861.4

11 839.44

12 826.59

13 816.74

14 804.36

15 795.8

Tab. 6.12: Calinski-Harabasz Pseudo-F

Quelle: Eigene Darstellung auf Basis des LPP-ADIAB 2014 & 2016.

Beim Duda-Hart-Index wurde zur Bestimmung der Anzahl der Cluster ein

möglichst hohes Verhältnis von Je(2)/Je(1) angestrebt, bei gleichzeitig möglichst

niedrigem Pseudo-T-Quadrat (vgl. Milligan/Cooper 1985; Mooi et al. 2018: 343).

Number of Clusters Je(2)/Je(1) T-squared

1 0.7318 1272.3

2 0.7159 673.53

3 0.7237 457.02

4 0.6253 1062.01

5 0.7743 145.2

6 0.7146 265.61

7 0.7778 85.7

8 0.5919 365.38

9 0.6559 571.19

10 0.5918 147.6

11 0.6931 77.06

12 0.6916 303.6

13 0.612 78.6

14 0.5881 343.84

15 0.7334 163.24

Tab. 6.13: Duda-Hart-Index-Cluster

Quelle: Eigene Darstellung auf Basis der LPP-ADIAB 2014 & 2016.
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Statistisch betrachtet wären sowohl eine 3- Cluster-Lösung als auch eine 5-

Cluster-Lösungmöglich (s.Tabelle 6.12undTabelle 6.13).Basierendaufdemtheo-

retischen Wissen über mögliche Clusterstrukturen bietet eine 4-Cluster-Lösung

denVorteil einer inhaltlichen Interpretationund istdabei auchstatistischgut ver-

tretbar. Die Entscheidung fiel somit trotz der ursprünglichen Bevorzugung einer

3- oder 5-Cluster-Lösung für eine 4-Cluster-Lösung.

6.5.2 TypischenMuster von Arbeitsorientierungen im Sample

Die Ergebnisse der Clusteranalyse sind in Abbildung 6.3 veranschaulicht. Die

Balken repräsentieren die Durchschnittswerte für die einzelnen Faktorvariablen

bzw. Arbeitsorientierungen der Beschäftigten. Die Befragten wurden entspre-

chend ihrer vorherrschenden Orientierungsmuster in Gruppen eingeteilt, die

Cluster wurden entsprechend der jeweils vorherrschenden Orientierung be-

nannt.

DieClusterlösung zeigt, dass die berufsbezogeneArbeitsorientierung imVer-

gleich zuden anderenClustern vor allembei denBefragtendesClusters 1 deutlich

ausgeprägt ist. Personen dieser Gruppe sind hauptsächlich berufsorientiert und

ihre Selbstwahrnehmungbasiert in erster Linie auf der InstitutionBeruf.Darüber

hinaus zeigen sie eine überdurchschnittliche Bindung an ihr direktes Arbeitsum-

feld (und somit eine Orientierung an sozialen Netzwerken) sowie an ihre Organisa-

tion. Die Ausprägung einer marktlichen Orientierung ist bei dieser Beschäftig-

tengruppe unterdurchschnittlich ausgeprägt. In der Gesamtinterpretation wird

dieser Cluster als »Berufsorientierung« bezeichnet.

Die Befragtenmit einer ausgeprägten organisationsbezogenen Arbeitsorien-

tierung gehören zumCluster 2. Personen dieses Clusters zeigen ein starkes orga-

nisationalesCommitment undhaben voraussichtlich eine geringeWechselabsicht.

Diese Gruppe zeigt leicht unterdurchschnittliche Werte in den Faktoren Markt

und Netzwerk auf, während der Faktor Beruf leicht überdurchschnittlich ausge-

prägt ist. Ähnlich wie bei Hoose et al. (2009: 82) wird deutlich, dass eine starke

Bindung andieOrganisation nicht zwangsläufig zu einer starkenBindung andas

kollegiale Umfeld führt. Personen dieses Clusters identifizieren sich imVergleich

mehrmit ihrem Beruf als mit ihrem sozialen Umfeld am Arbeitsplatz. In der Ge-

samtinterpretationwird dieser Cluster als »Organisationsorientierung« bezeich-

net.

Cluster 3 enthält vorwiegend Beschäftigte mit einer marktlichen Arbeitsori-

entierung. Diese Befragten weisen eine überdurchschnittliche Ausprägung im

FaktorMarkt auf, während der FaktorOrganisation unterdurchschnittlicheWerte

aufweist. Zudem zeigen sie leicht unterdurchschnittliche Werte in den übri-
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gen Faktoren Netzwerk und Beruf. Die nicht ausgeprägte organisationsbezogene

Arbeitsorientierung bei dieser Gruppe ist nicht verwunderlich: Aufgrund ihrer

extrinsischen Motivation, beispielsweise bedingt durch Aufstiegschancen und

höhere Entlohnung, zeigen solche Beschäftigte eher die Bereitschaft, bei einer

passenden Gelegenheit das Unternehmen zu wechseln. Es ist jedoch wichtig

zu beachten, dass die marktbezogene Arbeitsorientierung nicht allein auf die

Zufriedenheit mit der aktuellen beruflichen Situation reduziert werden kann.

Vielmehr deutet diese auf eine Dominanz des Prinzips der individuellen Nut-

zenmaximierung hin, wodurchmöglicherweise andere Arbeitsorientierungen in

denHintergrund treten und diemarktbezogene Arbeitsorientierungmaßgeblich

Wahrnehmung und Verhalten dieser Personen beeinflusst. Durch diesen Aspekt

unterscheidet sich die Marktorientierung von den anderen Arbeitsorientierun-

gen. In der Gesamtinterpretation wird dieser Cluster als »Marktorientierung«

bezeichnet.

Cluster 4 umfasst hauptsächlich Befragte mit einer starken Ausrichtung auf

das soziale Netzwerk. Diese Gruppe weist überdurchschnittliche Werte für den

Faktor Netzwerk bei unterdurchschnittlichen Werten im Faktor Organisation und

leicht unterdurchschnittlichenWerten in den FaktorenBeruf undMarkt auf. Laut

bisheriger Erkenntnisse war in erster Linie zu erwarten, dass Personen mit star-

ker Ausrichtung auf das Netzwerk auch eine überdurchschnittliche Bindung an

ihre Organisationen aufweisen.Hoose et al. (2009) haben gezeigt, dass das orga-

nisationaleCommitment deutlich stärker ist,wenn die Befragten eine Verbindung

zu ihrem direkten Kollegenkreis empfinden. Im Gegensatz dazu konnten in vor-

liegender Studie in diesemCluster jedoch keine ausgeprägtenWerte für den Fak-

torOrganisation festgestellt werden.

Cluster 5 fasst schließlich diejenigen Personen zusammen, bei denen keine

eindeutige Arbeitsorientierung festzustellen war. Er wird dementsprechend

nicht in den weiteren Analysen berücksichtigt.

Die empirische Analyse der Arbeitsorientierungen zeigt deutlich, dass diese

in Mischformen vorzufinden sind. Dennoch sind in einzelnen Clustern jeweils

bestimmte Schwerpunkte bezüglich der Arbeitsorientierungen erkennbar. In-

nerhalb der Cluster zeigen sich komplexere Strukturen als bei der rein idealtypi-

schenDarstellung und bei den Beschäftigten sind alle vier Arbeitsorientierungen

gleichzeitig (wenn auch in unterschiedlichen Ausprägungen) anzutreffen. Die

empirische Überprüfung der theoretisch gewonnenen Typisierung bestätigt

die zuvor abgeleitete Einteilung der heterogenen Arbeitsorientierungen: Mit

einer Zuordnung von 81% der Befragten zu einem der vier Typen erwies sich die

Typisierung als geeignet.
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Abb. 6.3: Mittelwerte der Arbeitsorientierungsfaktoren in den Clustern

Quelle: Eigene Berechnung auf Basis der LPP-ADIAB 2014 & 2016; eigene Darstellung.

6.6 Einflussfaktoren auf das individuelle Weiterbildungsverhalten

der Beschäftigten

6.6.1 Weiterbildungsteilnahme und Einfluss der Arbeitsorientierung

Die erste Reihe von Analysen konzentrierte sich auf die durchschnittliche Teil-

nahmeanberuflicherWeiterbildungvonBeschäftigtenmitunterschiedlichenAr-

beitsorientierungen zwischen 2014 und 2016. Tabelle 6.14 zeigt einen Überblick

zur Weiterbildungsbeteiligung der Beschäftigten, zur Finanzierung der Weiter-

bildung durch das Unternehmen sowie zu den Weiterbildungsangebote von Ar-

beitgebenden.

In der vorliegenden Stichprobe nahmen 45% der Befragten an beruflicher

Weiterbildung teil, wobei fast alle Weiterbildungsaktivitäten entweder während

der Arbeitszeit stattfanden oder vom Unternehmen finanziert wurden somit die

absolute Mehrheit der Weiterbildungsaktivitäten in das Segment der betrieb-

lichen Weiterbildung fallen – wie es für Deutschland typisch ist (siehe Kapitel

2.2). Die Hälfte der Beschäftigten erhält ein Weiterbildungsangebot von ihrer

Arbeitgeberin oder ihrem Arbeitgeber.

Der Vergleich der Weiterbildungsbeteiligung von Beschäftigten mit unter-

schiedlichen Arbeitsorientierungen zeigt, dass Beschäftigte mit einer ausge-

prägten organisationsbezogenen Arbeitsorientierung häufiger an Weiterbil-
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Gesamt

Sample

Beruf Markt Netzwerk Organisation

Anteil Anteil Anteil Anteil Anteil

Teilnahme der beruflichen

Weiterbildung

44,49% 42,86% 35,72% 42,59% 52,67%

Freistellung/Kostenübernah-

me

96,5% 97,35% 92,32% 98,12% 96,89%

Weiterbildungsangebote 51,72% 50,65% 36,1% 53,45% 61,3%

N 7345 1894 1673 1593 2185

Tab. 6.14: Weiterbildungschancen und -beteiligung der Beschäftigten nach Arbeitsorientierungen zwi-

schen 2014/15 und 2016/17

Quelle: Eigene Darstellung. Die Analysen basieren auf LPP-ADIABW2 (2014/15) undW3 (2016/17), gewichtete Häufig-

keiten.

dungsmaßnahmen teilnehmen (53°%). Frühere Studien zum organisationalen

Commitment undzuWeiterbildung,beispielsweise vonBecker (2019), Ismail (2016)

oder Ehrhardt et al. (2011), haben bereits gezeigt, dass ein starker Zusammen-

hang zwischen Weiterbildungsbeteiligung und organisationalem Commitment

besteht. Interessant ist außerdem die Feststellung, dass sich Beschäftigte mit

marktbezogener Arbeitsorientierung am seltenstenweiterbilden (36%),während

43% der berufs- und 43% der netzwerkbezogenen Beschäftigten an beruflicher

Weiterbildung teilnehmen.

Darüber hinaus zeigt die Häufigkeit von Weiterbildungsangeboten von Ar-

beitgebenden, dass organisations- und berufsorientierte Beschäftigte nicht

nur häufiger an Weiterbildungen teilnehmen, sondern auch überdurchschnitt-

lich oft entsprechende Weiterbildungsangebote erhalten (Organisation: 61%;

Beruf: 51%). Auch netzwerkbezogene Beschäftigte erhalten mit 54% überdurch-

schnittlich häufig Weiterbildungsangebote – wie sich in den weiteren Analysen

zeigen wird, nutzen sie diese aber häufig nicht (siehe Kapitel 6.6.4). Vornehm-

lich marktorientierte Beschäftigte erhalten im Durchschnitt mit 35% deutlich

seltener solche Angebote.

Die deskriptive Verteilung der Weiterbildungsbeteiligung und -angebo-

te zwischen den verschiedenen Arbeitsorientierungen liefert erste Hinweise

auf Unterschiede zwischen den Gruppen. Ein tiefergehender Einblick in die

Zusammenhänge und Wechselwirkungen zwischen Arbeitsorientierungen und

Weiterbildungsbeteiligung erfordert jedoch eineAnalyse,die über die deskriptive

Betrachtung hinausgeht: Um ein differenzierteres Verständnis der Einflussfak-

toren gewinnen zu können, ist eine multivariate Analyse unverzichtbar. Im

Folgenden wird daher die Weiterbildungsbeteiligung unter Berücksichtigung

relevanter Determinanten untersucht, um ein umfassendes Bild der Einflussfak-

toren zu erhalten.
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6.6.2 Eine Mehrebenenperspektive auf die berufsbezogene

Weiterbildungsbeteiligung

Die hier verwendetenDatenweisen eine hierarchische Struktur auf (sieheKapitel

5.2) und aufgrund des genesteten Charakters sind die Beobachtungen nicht un-

abhängig voneinander. Beschäftigte eines Betriebes weisen mit größerer Wahr-

scheinlichkeit mehr Ähnlichkeiten auf als Befragte unterschiedlicher Betriebe.

So beeinflussen beispielsweise weiterbildungsfördernde Betriebe das Weiterbil-

dungsverhalten ihrer Beschäftigten im Vergleich zu Betrieben ohne besondere

Förderung der Weiterbildungsaktivitäten positiv. Aufgrund der hierarchischen

Struktur der genutzten Daten ist die Durchführung einer standardmäßigen lo-

gistischenRegressionsanalyse nichtmöglich, da die Grundannahme des linearen

Regressionsmodells ist, dass die Residuen zwischen den Beobachtungen unkor-

reliert sind (vgl. Sommet/Morselli 2017; Rabe-Hasketh/Skrondal 2022). Die Ver-

letzung der Unabhängigkeitsannahme hätte den Schätzer der linearen Regressi-

onsmodelle zwarnicht verzerrt,die Schätzungender standardmäßigenRegressi-

onsmodelle wären jedoch weniger präzise, da die Schätzung der Konfidenzinter-

valle auf konventionellenOLS-Standardfehlernbasierend zu engunddie p-Werte

durch den nach unten verzerrten Standardfehler zu klein wären (vgl.Heisig et al.

2017: 798). Da scheinbar kein Effekt vorliegt, hat dies eine häufige Ablehnung der

Nullhypothese zur Folge – obwohl in der Realität ein Effekt vorhanden ist (vgl.

ebd.: 800). Um den Standardfehler angemessen schätzen zu können, wird hier

also einModell benötigt, das der Datenstruktur angepasst ist. Dazu scheinen so-

genannteMixed-Effects-Modelle geeignet, die explizit die mehrstufigen Struktu-

ren von hierarchischen Datenmodellieren und somit die Genauigkeit der Punkt-

schätzungen erhöhen können. Deshalb wird in vorliegender Studie anhand der

LPP-ADIAB-Daten eine logistische Mehrebenenanalyse für die Weiterbildungs-

beteiligung und -chancen der Beschäftigten im betrieblichen Kontext durchge-

führt.

Die Daten weisen eine 2-Level-Struktur auf: Level 1 bildet sich dabei aus

den individuellen Variablen wie den soziodemographischen Merkmalen der

Befragten (Geschlecht, Alter, Migrationshintergrund, Kinder unter 14 Jahren im

Haushalt und Bildung), den arbeitsbezogenen Faktoren (Arbeitszeit, Befristung,

Arbeitsplatzunsicherheit, Abteilung, (Nicht-)Vorhandensein einer Führungsrol-

le, Nettoeinkommen, Betriebszugehörigkeit und Berufserfahrung) sowie den

(markt-, organisations-, berufs- oder netzwerkbezogenen) Arbeitsorientierun-

gen der Beschäftigten. Auf Level 2 enthält das Mehrebenenmodell als exogene

Betriebsvariablen Betriebsgröße, Sektor, Region, betriebliche Interessenvertre-

tung, Tarifbindung und Weiterbildungsförderung (s. Tabelle 5.1). Die arbeits-

und betriebsbezogenen Variablen können auch als Kontextvariablen bezeichnet
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werden. Diese Kontextvariablen ermöglichen es, die Gruppen- bzw. Niveau-

unterschiede zwischen den Betrieben in die Erklärung des Weiterbildungsver-

haltens der Beschäftigten und ihrer Arbeitsorientierungen miteinzubeziehen.

Statistisch bedeutet dies, dem Achsenabschnitt einen weiteren Fehlerterm zu-

zuordnen. Diese Varianzkomponente lässt sich durch Kontextvariablen (im hier

genutzten Modell durch betriebsbezogene Merkmale) erklären und ermöglicht

es somit, die zufälligen Effekte auf der Betriebsebene für die gewählten Modelle

zu berücksichtigen (vgl. Berning 2020: 539).

Nach Ausschluss der Fälle, in denen die Beschäftigten jünger als 25 Jahre alt

sind und weniger als 10 Stunden in der Woche arbeiten, fließen insgesamt 7.345

Beobachtungen und 824 Cluster bzw. Betriebe in den Datensatz ein. Somit liegt

auch für die ML-Methode und die robusten Standardfehler eine mehr als ausrei-

chend große Clusteranzahl7 vor (vgl. Angrist/Pischke 2009: 319).

Bei der Durchführung von Mehrebenenanalysen hat sich ein sequenzielles

Vorgehen nach Hox et al. (2017) etabliert, welchem auch hier gefolgt wird. Wie

von Hox et al. (ebd.) empfohlen, wird eine Bottom-up-Strategie genutzt: Um

einen Eindruck von der Intraklassenkorrelation der abhängigen Variablen »Wei-

terbildungsteilnahme« zu bekommen, wird zunächst einmal ein sogenanntes

Nullmodell (Intercept-only-model) geschätzt.Darauffolgendwerden die Effekte der

unabhängigen Variablen auf Individual- und Kontextebene in Form eines Ran-

dom-Intercept-Modells geschätzt. In diesem Schritt werden auch stufenweise

zuerst die zentralen unabhängigen Variablen der vorliegenden Forschungsfrage

als Level-1-Variablen aufgenommen: also zunächst die Arbeitsorientierungen,

dann die soziodemographischen Merkmale und schließlich die arbeits- und

tätigkeitsbezogenen Merkmale. Anschließend wird das Modell um die Kontext-

variablen bzw. betriebliche und überbetriebliche Merkmale ergänzt.

Hox et al. (ebd.: 45) empfehlen, erst nach ausreichender Modellierung des Fi-

xed-Parts desModells das Vorliegen von Zufallsvariationen anhand eines Random-

Slope-Modells zuzulassen.Daranorientiert sich auchdiese Studie: Zunächstwur-

den die Random-Intercept-Modelle geschätzt und die Fixed-Effekte des Modells

modelliert. Darauf folgte ein Test, ob die Arbeitsorientierungen der Beschäf-

tigten zwischen den Betrieben variieren und diese somit als random slope den

Modellen hinzuzufügen wären. Diese Hypothese wurde anhand von Random-

Coefficient-Modellen getestet und die vier Faktorvariablen der Arbeitsorientie-

rungen wurden als random slopes Variable für Variable zum Random-Intercept-

Modell hinzugefügt. So kann festgestellt werden, ob und ggf. in welchem Um-

7 In Übereinstimmung mit Angrist/Pischke (2009) empfehlen Rabe-Hesketh/Skrondal (2022) als Dau-

menregel für robust standard errors mindestens 42 Cluster (ebd.: 94), während Snijders/Bosker (2012)

mindestens 51 Cluster für nötig erachten.
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fang der Einfluss der subjektiven Arbeitsorientierungen der Beschäftigten auf

ihre Weiterbildungsbeteiligung zwischen den Betrieben variiert. Ob eine Mo-

dellverbesserung durch Hinzufügung der Arbeitsorientierungen als random

slopes statistisch signifikant ist, wurde anhand des Likelihood-Ratio-Tests (LR-

Test) überprüft. Dieser vergleicht zwei genesteteModellemiteinander und zeigt,

ob das Hinzufügen bestimmter Parameter zu einer statistisch signifikanten

Verbesserung des Modells beiträgt oder ein restriktives Modell beizubehalten ist

(vgl. Best/Wolf 2010: 842). Der LR-Test für die Modellanpassung zeigte jedoch,

dass keine der Faktorvariablen zwischen den Betrieben signifikant variierte, so

dass keine Random-Coefficient-Modelle mit random slopes auf der Faktorvariablen

der Arbeitsorientierungen geschätzt werden sollten. Dem folgend wurden Ran-

dom-Intercept-Modelle für die weiteren Analysen verwendet. Im Folgenden wird

zunächst der Aufbau des Intercept-only-Modells und dann die darauffolgenden

Random-Intercept-Modelle näher erläutert.

6.6.3 Die Effekte der Arbeitsorientierungen auf dasWeiterbildungsverhalten

von Beschäftigten

Modellierungen der Teilnahme anWeiterbildungsmaßnahmen

Intercept-only-Modell für dieWeiterbildungsteilnahme

In einem ersten Schritt istmit Hilfe eines Nullmodells ohne erklärende Variablen

zuüberprüfen,ob die Anwendung einesMehrebenenmodells notwendig bzw.an-

gemessen für die Daten ist. So kann die Stärke des Clustereffekts in den vorlie-

genden Daten festgestellt werden. Dafür wird der Intraklassenkorrelationswert

(ICC) des Nullmodells benötigt, der den Grad der Homogenität der Beobachtun-

gen innerhalb von Clustern anzeigt bzw. den Anteil der Varianz zwischen den

Clustern anderGesamtvarianzdarstellt (vgl.Sommet/Morselli 2017: 121).Der ICC

kann zwischen 0 und 1 liegen, wobei der Wert 0 eine perfekte Unabhängigkeit

der Residuen von der Clusterzugehörigkeit bedeutet. Ein ICC-Wert 0 würde bei

vorliegender Studie also zeigen,dass sichdieWahrscheinlichkeit einerWeiterbil-

dungsteilnahme nicht von einem Betrieb zum anderen unterscheide bzw. es kei-

neUnterschiedezwischendenBetriebenbezüglichdesWeiterbildungsverhaltens

der Beschäftigten gäbe.Ein ICC-Wert von 1 hingegen bedeutet, dass die Residuen

in einem Cluster voneinander vollkommen abhängig sind. Für vorliegende Stu-

die würde dies bedeuten, dass sich in einem Betrieb entweder alle Beschäftigten

weiterbilden oder gar keine.Die Beobachtungen variieren in diesemFall nur zwi-

schen den Clustern.
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Tabelle 6.15 beinhaltet die Ergebnisse derModelle 0 sowie A bis D in Form von

Log-OddsundderenStandardabweichungen.DasNullmodell (0) dient zurQuan-

tifizierungderVarianzkomponentenderWeiterbildungsbeteiligung.Der ausden

Varianzkomponenten berechnete ICC weist darauf hin, dass 15% der Gesamt-

varianz in der Weiterbildungsteilnahme auf die Unterschiede zwischen den Be-

trieben zurückgeführt werden können. Damit liegt auf der Kontextebene hinrei-

chend Variation zur Durchführung einer Mehrebenenanalyse vor. Um die Ange-

messenheit eines Mehrebenenmodells gegenüber einer standard-linearen oder

logistischen Regression für die vorliegende Studie weiter zu prüfen, wurde das

Nullmodell mit einemModell, das die Clusteringeffekte auf Betriebsebene igno-

riert, verglichen. Die Ergebnisse der LR-Tests waren signifikant, was darauf hin-

deutet,dass genügendVarianz für dieWeiterbildungsbeteiligungderBeschäftig-

ten zwischen den Betrieben existiert, um ebenfalls die Verwendung einesMehre-

benenmodells zu rechtfertigen.

Als nächstes wurde schrittweise getestet, ob die Aufnahme der ausgewähl-

ten Prädiktoren in das Modell zu mehr Aufklärung der Varianz in der Weiterbil-

dungsteilnahme führt. In diesem Fall müsste sich durch Hinzufügen der Prädik-

toren eine Verringerung der Varianz in den Residuen für die Intercepte auf der Be-

triebsebeneergebenundsichder ICCsomit verkleinern.Umsicherzustellen,dass

durch die Modellerweiterungen eine bessere Anpassung der empirischen Daten

an die theoretischen Annahmen stattfindet, wurden nach jedemModell LR-Tests

durchgeführt, die auf Basis der Chi-Quadrat-Statistik dieModelle untereinander

vergleichen.

ImerstenSchrittwurdendieArbeitsorientierungenaufdemLevel 1 indasMo-

dell aufgenommen (Modell A). Daraufhin reduzierte sich der ICC von .15 auf .14

(LR-Test p = 0.0000). Darauffolgend wurden die soziodemographischen Merk-

male in dasModell aufgenommen (Modell B) und so der ICCauf .12 reduziert (LR-

Test p = 0.0000). Im nächsten Schritt wurden die arbeits- und tätigkeitsbezoge-

nen Faktoren in dasModell aufgenommen (Modell C); daraufhin sank der ICC auf

.10 (LR-Test p = 0.0000). Zuletzt wurden die Level 2-Kovariate in das Modell auf-

genommen (Modell D) und mit diesem Schritt reduzierte sich der ICC auf .09.

Der LR-Test p = 0.0000 weist darauf hin, dass die H0 (also die Koeffizienten der

Kovariaten imModell 0wären) verworfenwerdendarf.Somit ist eindeutig belegt,

dass dasMehrebenenmodell für die vorhandenenDaten das geeigneteModell ist.

Ob eineHinzunahmeder Indikatoren zu einer statistisch signifikantenVerbesse-

rung des Modells beitragen könnte oder nicht, wird wieder anhand des LR-Tests

geprüft.

Der LR-Test dient demVergleich der genestetenModelle.Die LR-Tests deuten

auf eine allmählicheVerbesserungderModelle durchdieErweiterungder Indika-

toren hin. In der logistischen Regression steht kein einfaches Maß der erklärten
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0 A B C D

Markt -0.046 -0.062 -0.053 -0.056

(0.045) (0.045) (0.047) (0.047)

Organisation 0.356*** 0.311*** 0.232*** 0.228***

(0.049) (0.050) (0.051) (0.051)

Beruf 0.128*** 0.182*** 0.139*** 0.143***

(0.049) (0.050) (0.051) (0.051)

Netzwerk 0.058 0.041 0.048 0.041

(0.043) (0.043) (0.044) (0.044)

Befragungsjahr ja ja ja ja

Soziodemographische

Merkmale

ja ja ja

Arbeits- und tätigkeitsbe-

zogeneMerkmale

ja ja

BetriebsbezogeneMerk-

male

ja

Konstante -0.502*** -2.800*** -9.136*** -9.223***

(0.059) (0.860) (1.294) (1.334)

Varianz-Komponente

Betriebslevel 0.530*** 0.458*** 0.386*** 0.327***

(0.105) (0.098) (0.092) (0.088)

ICC .152 .139 .122 .105 .090

Likelihood-Ratio-Test 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000

AIC 4613.2 4484.5 4420.6 4284.8 4283.4

BIC 4625.5 4527.5 4506.8 4438.6 4517.2

Beobachtungen 3473 3473 3473 3473 3473

Betriebe 804 804 804 804 804

Tab. 6.15: Random-Intercept-Logistikmodelle –Weiterbildungsteilnahme, (Log-Odds)

Standardfehler in Klammern, * p<0.1, ** p<0.05, *** p<0.01

Quelle: LPP-ADIAB 2014 & 2016; eigene Berechnungen.

Varianz analog zu R2 in OLS-Regressionen (vgl. Best/Wolf 2010: 843) zur Verfü-

gung. Als eineMaßzahl zur Beschreibung der Anpassungsgüte desModells kom-

mendieFitmaßeAIC (Akaikes InformationCriterion; Akaike 1987) undBIC (Schwar-

zes Bayesian InformationCriterion) in Frage. Beide Fitmaße deuten auf einen guten

Modellfit hin, wenn alle ausgesuchten Kovariate im Modell berücksichtigt sind.

AIC wird mit jedem Schritt kleiner und BIC steigt beim letzten Schritt minimal.

Hox et al. (2017) empfehlen, AIC als Fitmaße zu verwenden. Zwar reagieren beide

Fitmaße auf die Anzahl der Variablen empfindlich und steigen beide tendenzi-

ell auch mit zunehmendem geschätztem Parameter, es sei für BIC jedoch nicht

eindeutig, ob N für den Stichprobenumfang auf der ersten oder auf der zweiten

Ebene liege. AIC sei außerdem unkomplizierter als BIC und das Modell mit dem

kleinsten Wert von AIC sei das attraktivste (ebd.: 39). Das letzte Modell (Modell

D),welchesPrädiktoren fürLevel 1 (dieArbeitsorientierungen; die soziodemogra-

phischen Merkmale; die arbeits- und tätigkeitsbezogenen Merkmale) und Level

2 (betriebsbezogene und überbetriebliche Merkmale) enthält, hat den kleinsten
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AIC-Wert und stellt somit eine signifikante Verbesserung im Vergleich zumMo-

dell Cdar.ModellD erweist sich somit als ambesten für dieAnalysengeeignet. Im

folgenden Schritt werden die schrittweise geschätzten Random-Intercept-Modelle

sowie die Determinanten desWeiterbildungsverhaltens der Beschäftigten näher

beleuchtet.

Random-Intercept-Modelle

FürdieDarstellungderErgebnisse ausdenRandom-Intercept-Modellen ist dieVer-

ständlichkeit der gemeldeten Schätzungen wichtig. Mood (2009) zufolge ist so-

wohl das Verständnis der Log-Odds (LnOR) als auch der Odds-Ratios (OR) all-

gemein schwierig zu interpretieren. Sie empfiehlt deshalb erstens, von unter-

schiedlichenSchätzungenzuberichten,dadiese verschiedenenKriterienerfüllen

würden, und zweitens mindestens eine der Effektschätzungen in Bezug auf die

AuswirkungenaufdieWahrscheinlichkeitendarzustellen (ebd.: 80).Demfolgend

werden in Tabelle 6.16 die LnOR und die durchschnittlichen marginalen Effekte

(Average Marginal Effects – AMEs) für die Modelle dargestellt. Die Tabelle enthält

zusätzlich auchAngaben zuden entsprechendenOR,die als Zwischenschritte be-

rechnet wurden (vgl. Best/Wolf 2010: 833).

Die LnOR und OR lassen sich dabei aufgrund der unbeobachteten Heteroge-

nität nicht als Effektgröße interpretieren. In diesen Fällen konnte lediglich die

Richtung der Schätzungen (also Vorzeichen und Signifikanzniveau) interpretiert

werden.Die AMEs stellen den durchschnittlichen Effekt auf dieWahrscheinlich-

keiten dar und sind so nicht von (unkorrelierter) unbeobachteter Heterogenität

beeinflusst. Diese können also zwischen Modellen, Gruppen und Stichproben

verglichen werden (vgl. Wolf/Best 2010: 838; Mood 2009; Bornmann/Williams

2013). Durch die AMEs lassen sich die Größenordnungen der Effekte der ver-

schiedenen unabhängigen Variablen besser interpretieren.

Auswirkungen der Arbeitsorientierungen auf das berufsbezogeneWeiterbildungsverhalten

der Beschäftigten

Für Personen mit einer ausgeprägten marktbezogenen Arbeitsorientierung

konnte entgegen der hier aufgestellten Arbeitshypothese festgestellt werden,

dass sich diese in ihrer Weiterbildungspartizipation nicht von jenen Beschäftig-

ten ohne ausgeprägte Marktorientierung unterscheiden. Dass sich die markt-

bezogenen Beschäftigten nicht in höherem Maße weiterbilden, um sich z.B.

für andere Unternehmen auf dem Markt attraktiv zu machen, scheint auf den

ersten Blick nicht plausibel zu sein. Auch die Tatsache, dass die marktorien-

tierten Beschäftigten im Vergleich zu den anderen Arbeitsorientierungen die
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LnOR OR AME

Markt -0.056 0.945 -0.012

(0.047) (0.044) (0.010)

Organisation 0.228*** 1.256*** 0.047***

(0.051) (0.064) (0.010)

Beruf 0.143*** 1.154*** 0.030***

(0.051) (0.059) (0.011)

Netzwerk 0.041 1.041 0.008

(0.044) (0.046) (0.009)

Befragungsjahr ja ja ja

Soziodemographische

Merkmale

ja ja ja

Arbeits- und Tätigkeitsbe-

zogeneMerkmale

ja ja ja

BetriebsbezogeneMerk-

male

ja ja ja

Beobachtungen 3473 3473 3473

Betriebe 804 804 804

Tab. 6.16: Random-Intercept-Logistikmodelle –Weiterbildungsteilnahme, Log-Odds (LnOR), Odds Ratio

(OR), Average Marginal Effects (AME)

Quelle: LPP-ADIAB 2014, 2016; eigene Berechnungen. Standardfehler in Klammern, * p<0.1, ** p<0.05, *** p<0.01.

jüngste Beschäftigtengruppe darstellen und außerdem überdurchschnittlich

hochqualifiziert sind, ließe ausgehend von den Erkenntnissen der bisherigen

Weiterbildungsforschung erwarten, dass diese sich häufiger weiterbildeten (sie-

he Kapitel 4). Auch die Betriebe sollten laut der Humankapitaltheorie mehr in

das Humankapital dieser Beschäftigten investieren, da diese Investitionen als

besonders rentabel angesehen werden. Dennoch konnte in der Analyse festge-

stellt werden, dass es anWeiterbildungsangeboten seitens der Unternehmen für

Beschäftigte mit ausgeprägter marktbezogener Arbeitsorientierungmangelt.

Warumzeigen diesemarktbezogenen Beschäftigten aberwenigerMotivation

zur Weiterbildung als von ihnen auf theoretischer Grundlage zu erwarten wäre?

Eine mögliche Erklärung liegt in der Unterordnung des Lebenslangen Lernens

unter marktwirtschaftliche Logiken, das heißt in der Reduzierung des Lernens

auf eine rein funktionale Perspektive, etwa »Lernen für das Verdienen« (»learning

for earning«). Wenn Lebenslanges Lernen lediglich auf seine ökonomische Funk-

tion (wie die Erzielung monetärer Gewinne) beschränkt wird, kann dies negati-

ve Auswirkungen auf die Lernmotivation haben. Biesta (2006: 176) argumentiert,

dass die ökonomische Funktion des Lebenslangen Lernens durch eine indirekte

Motivation gekennzeichnet sei, die fragiler sei, als die anderen Funktionen des

Lebenslanges Lernens wie die persönliche oder demokratische Funktion.

Die vorliegende Analyse bestätigt Biestas These in gewissem Maße. Beschäf-

tigte, die sich in sicheren Arbeitsverhältnissen befinden, keine subjektiv emp-
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fundene Arbeitsunsicherheit spüren und sich stark an ihr Unternehmen gebun-

den fühlen,weisennachweislicheine signifikanthöhereBeteiligunganWeiterbil-

dungsaktivitäten auf (s. Tabelle 6.16).Die Lernmotivation der Beschäftigten kann

durch gute und sichere Arbeitsverhältnisse sowie eine langfristige Betriebszuge-

hörigkeit gefördert werden.

Der negative Einfluss der Ökonomisierung der (Weiter-)Bildung kann auch

auf die Motivation der Arbeitgebenden bei der Weiterbildungsförderung der

Beschäftigten übertragen werden: Bei einer primären Fokussierung auf die öko-

nomischeVerwertbarkeit vonWeiterbildungneigenArbeitgebendedazu,Förder-

maßnahmen anhand kurzfristiger Kosten-Nutzen-Abwägungen zu bewerten.

Diese Orientierung kann dazu führen, dass insbesondere Beschäftigtengruppen,

derenWeiterbildungsaktivitäten als weniger rentabel eingeschätzt werden –wie

etwa Teilzeitbeschäftigte, Frauen oder Personen mit Migrationshintergrund –

seltener in denGenuss vonWeiterbildungsangeboten kommen,wie auch hier bei

denmarktbezogenen Beschäftigten zu sehen ist (s. Tabelle 6.14).

Wenn das Ausmaß der Weiterbildungsförderung in den Betrieben (wie be-

zahlte Freistellung für oder finanzielle Förderung vonWeiterbildungsaktivitäten)

miteinbezogen wird, kann dies zu einer Erklärung für den ausbleibenden positi-

ven Zusammenhang zwischenmarktbezogener Arbeitsorientierung undWeiter-

bildung beitragen: Beschäftigte, deren Qualifizierung in den Betrieben nicht ge-

fördertwird, entwickelnwahrscheinlich eine ausgeprägtere extrinsische Arbeits-

orientierung. Sie wollen sich neu auf dem Arbeitsmarkt orientieren und sind be-

reit, das Unternehmen zu wechseln.

Ein signifikant positiver Zusammenhang kann zwischenWeiterbildungsteil-

nahme und den organisations- sowie berufsbezogenen Arbeitsorientierungen

wie erwartet festgestellt werden. Der signifikant positive Koeffizient des Faktors

Organisation zeigt an, dass die Wahrscheinlichkeit einer Weiterbildungsteilnah-

me für organisationsbezogene Beschäftigte höher ist als für diejenigen, die keine

ausgeprägte organisationsbezogene Arbeitsorientierung aufweisen. Wie bereits

einige Studien (Becker 2019; Ismail 2016; Ehrhardt et al. 2011) gezeigt haben,

ergänzen sich Weiterbildung und organisationales Commitment gegenseitig.

Investitionen in das Humankapital der Beschäftigten seitens der Betriebe kön-

nen das Commitment der Beschäftigten gegenüber ihrer Organisation erhöhen.

Beschäftigte mit einem hohen Maß an organisationalem Commitment neigen

dazu, ein größeres Interesse an ihrer beruflichen Weiterentwicklung zu zeigen.

Sie sind eher bereit, Zeit und Ressourcen in Weiterbildungen zu investieren

(Ehrhardt et al. 2011: 478). Dies bestätigen auch die Ergebnisse vorliegender

Studie.

Beschäftigte mit einer ausgeprägten berufsbezogenen Arbeitsorientierung

zeigen erwartungsgemäß eine höhere Neigung zur Weiterbildung. Für Befrag-
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te mit einer ausgeprägten beruflichen Arbeitsorientierung wird auf Basis des

genutzten Modells ein Logit von 0.143 geschätzt, der Koeffizient ist auf 1%-

Niveau signifikant (s. Tabelle 6.15). Beschäftigtengruppe identifiziert sich stark

mit ihrem Beruf und strebt aufgrund ihres Berufsethos danach, ihre Arbeit

gut zu machen. Daher ist es für sie von großer Bedeutung, sich kontinuierlich

weiterzubilden.

ImGegensatzdazukonnte zwischendernetzwerkbezogenenArbeitsorientie-

rung und der Weiterbildung ein zwar positiver, aber insignifikanter Effekt fest-

gestellt werden.

In Tabelle 6.16 werden zwar der Vollständigkeit halber die AMEs für die Ar-

beitsorientierungen aufgeführt, es fehlt jedoch eine Interpretation der AMEs für

kontinuierliche Faktorvariablen. Dies liegt darin begründet, dass der margina-

le Effekt angibt, wie stark eine Erhöhung um eine Einheit in einer unabhängi-

gen Variable dieWahrscheinlichkeit des Eintretens eines Ereignisses beeinflusst.

Dieser Effekt kann jedoch im gesamten Bereich der unabhängigen Variable vari-

ieren und daher ist es schwierig, einen durchschnittlichen Effekt für eine konti-

nuierliche Variable zu definieren (vgl. Bornmann/Williams 2013). Bornmann und

Williams (ebd.: 569) schlagen deshalb vor, Average Adjusted Predictions8 (AAPs) und

AMEs über einenBereich plausiblerWerte der Variablen zu berechnen.Dieswur-

de auch für vorliegende Studie umgesetz.Zur einfacheren Interpretationwurden

dabei die Variablen der Arbeitsorientierungen entsprechend ihrer deskriptiven

Verteilungen imDatensatz indreiGruppenunterteilt unddieAAPsundAMEs für

die unterschiedlich starken Ausprägungen der Arbeitsorientierungen für »gerin-

ges Ausmaß«, »mittleres Ausmaß« und »hohes Ausmaß« genutzt. Für die Varia-

blen wurde–mit Ausnahme der Variablenmarktbezogene Arbeitsorientierung–

ein Wertebereich kleiner als -0,5 als »geringes Ausmaß«, zwischen -0,5 und 0,5

als »mittleres Ausmaß« und über 0,5 als »hohes Ausmaß« definiert. Dies war für

die drei Arbeitsorientierungen unproblematisch, da die Ausprägungen annähe-

rungsweise normalverteilt sind. Für die Faktorvariable marktbezogene Arbeits-

orientierungwurden entsprechend der deskriptiven VerteilungGrenzwerte defi-

niert, da die Verteilung der Ausprägungen der Variablen grob in drei große Blö-

cke unterteilt war.Da die Festlegung vonGrenzwerten reineDefinitionssache ist,

erschien eine Unterteilung entsprechend der Verteilung in den vorliegenden Da-

ten angemessener. Somit wurden dieWertebereiche kleiner als -0.3 als »geringes

Ausmaß«, zwischen -0,3 und 2,2 als »mittleres Ausmaß« und über 2,2 als »hohes

8 AAP (adjusted predictions, predictive margins) ist eine Verallgemeinerung eines adjusted means, der auf ein

nichtlineares Modell (wie ein logistisches Regressionsmodell) angewendet wird. AAP zeigt für die ka-

tegorialen Variablen unter Kontrolle der anderen Variablen imModell, wie sich dieWahrscheinlichkeit

verändert, wenn die kategoriale Variable von 0 auf 1 wechselt P(Y = 1) (vgl.Williams 2012).
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Ausmaß« definiert. Abbildung 6.4 zeigt, wie die Ausprägungen der Faktorvaria-

blen in den drei Kategorien aussehen.

Abb. 6.4: Ausprägungen der Arbeitsorientierungen (in Prozent)

Quelle: Eigene Berechnung auf Basis der LPP-ADIAB 2014 & 2016; eigene Darstellung.

Die Tabelle 6.17 enthält die AAPs und AMEs für die unterschiedlichen Aus-

prägungen der Arbeitsorientierungen. Unter Berücksichtigung aller relevanten

Indikatoren ergibt sich folgendes Muster hinsichtlich der Wahrscheinlichkeit

einer Weiterbildungsteilnahme: Die durchschnittliche Wahrscheinlichkeit lag in

vorliegendem Sample insgesamt bei 40%. Bei den Befragtenmit einem geringen

Ausmaß an marktbezogener Arbeitsorientierung lag die Wahrscheinlichkeit bei

41%. Mit zunehmender Ausprägung der marktbezogenen Arbeitsorientierung

zeigt sich ein tendenziell abnehmender Trend für eineWeiterbildungsteilnahme:

Bei Beschäftigten mit einer mittleren Ausprägung lag sie bei 40%, bei denen mit

einer hohenAusprägung bei 33%.AmAME ist zu erkennen,dass imDurchschnitt

über alle Personen hinweg Beschäftigte mit einer ausgeprägten marktbezoge-

nen Arbeitsorientierung im Vergleich zur Referenz-Kategorie der Beschäftigten

mit einer geringeren marktlichen Orientierung eine um ca. 8 Prozentpunkte

geringereWahrscheinlichkeit einerWeiterbildungsteilnahme haben.
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AAP AME

Markt

geringes Ausmaß 0.411***

(0.014)

mittleres Ausmaß 0.400*** -0.012

(0.020) (0.027)

hohes Ausmaß 0.334*** -0.077*

(0.041) (0.045)

Organisation

geringes Ausmaß 0.331***

(0.022)

mittleres Ausmaß 0.428*** 0.097***

(0.015) (0.026)

hohes Ausmaß 0.431*** 0.100***

(0.018) (0.031)

Beruf

geringes Ausmaß 0.363***

(0.019)

mittleres Ausmaß 0.401*** 0.037*

(0.015) (0.023)

hohes Ausmaß 0.440*** 0.076***

(0.017) (0.026)

Netzwerk

geringes Ausmaß 0.396***

(0.017)

mittleres Ausmaß 0.401*** 0.004

(0.016) (0.022)

hohes Ausmaß 0.415*** 0.018

(0.015) (0.022)

Tab. 6.17: Average Adjusted Predictions (AAP) und Average Marginal Effects (AME) für die Arbeitsorientie-

rungen der Beschäftigten in denMehrebenenlogistikmodellen –Weiterbildungsteilnahme

Standardfehler in Klammern, * p<0.1, ** p<0.05, *** p<0.01

Quelle: LPP-ADIAB 2014 & 2016; eigene Berechnungen.

Die Wahrscheinlichkeit einer Weiterbildungsteilnahme steigt jedoch mit zu-

nehmendem organisationalen Commitment. Die vorhergesagten marginalen Ef-

fekte (predictivemargins) für dieWahrscheinlichkeit einerWeiterbildungsteilnah-

me lagen bei 0,33 für die Beschäftigten mit einer geringen organisationsbezoge-

nen Arbeitsorientierung. Für diejenigen mit einer mittleren oder hohen Ausprä-

gung der organisationsbezogenen Arbeitsorientierung stieg dieWahrscheinlich-

keit auf 43%. Der AME zeigt, dass bei Beschäftigten mit einer mittleren oder ho-

hen organisationsbezogenen Arbeitsorientierung im Vergleich zu den Beschäf-

tigten ohne starke Bindung an ihre Organisation eine um 10 Prozentpunkte hö-

hereWahrscheinlichkeit einerWeiterbildungsteilnahme besteht.

Die AAPs für die Wahrscheinlichkeit der Weiterbildungsteilnahme variieren

je nach Ausmaß der beruflichen Arbeitsorientierung. Für Beschäftigtemit einem

geringeren Ausmaß an beruflicher Orientierung lag die Wahrscheinlichkeit bei
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36%. Bei Beschäftigten mit einer mittleren Ausprägung der beruflichen Orien-

tierung stieg die Wahrscheinlichkeit auf 40% und bei Beschäftigten mit einem

hohen Ausmaß an beruflicher Orientierung auf 44%. Im Durchschnitt über alle

Personen besteht bei Beschäftigten mit einer ausgeprägten beruflichen Arbeits-

orientierung imVergleich zu Personenmit einemgeringeren Ausmaß an berufli-

cher Arbeitsorientierung also eine um 8 Prozentpunkte höhere Wahrscheinlich-

keit, an einerWeiterbildung teilzunehmen.

Abb. 6.5: Vorhergesagte marginale Effekte (predictive margins) für dieWeiterbildungswahrscheinlichkeit

basierend auf den Arbeitsorientierungen

Quelle: Eigene Berechnung auf Basis der LPP-ADIAB 2014,2016; eigene Darstellung.

Für Beschäftigte mit einem geringeren und mittleren Ausmaß an netzwerk-

bezogener Arbeitsorientierung lag dieWahrscheinlichkeit einerWeiterbildungs-

teilnahme bei 40%. Bei Beschäftigten mit einer ausgeprägten netzwerkbezoge-

nen Arbeitsorientierung stieg dieWahrscheinlichkeit auf 42%.Die AMEs zeigen,

dass Beschäftigte mit einem hohen Ausmaß an netzwerkbezogener Arbeitsori-

entierung im Vergleich zu Beschäftigten mit geringerer netzwerkbezogener Ar-

beitsorientierungmit einer durchschnittlich um2 Prozentpunkte höhererWahr-

scheinlichkeit an einerWeiterbildung teilnehmen.
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Weiterbildungswahrscheinlichkeiten nach Clustern

Wie bereits in Kapitel 6.5 näher erläutert, treten die Ausprägungen der Arbeits-

orientierungen in bestimmten Mustern auf. Diese spezifischen Konstellationen

wurden anhand der Clusteranalyse festgestellt und die Auswirkungen der spezi-

fischen Ausprägungen der Arbeitsorientierungen auf die Wahrscheinlichkeit ei-

ner Weiterbildungsteilnahme der jeweiligen Beschäftigtengruppen berücksich-

tigt (siehe Abb. 6.6).

Unter Beachtung aller relevanten Indikatoren lag die durchschnittliche

Wahrscheinlichkeit einer Weiterbildungsteilnahme bei 40%. Es zeigte sich

jedoch, dass dieWahrscheinlichkeit einerWeiterbildungsteilnahme für Beschäf-

tigte höher ist, wenn sie eine ausgeprägte berufliche Arbeitsorientierung, eine

mittlere netzwerk- und organisationsbezogene Arbeitsorientierungen sowie ein

geringes Ausmaß an marktbezogener Arbeitsorientierung aufweisen (Cluster 1

»Berufsorientierung«). In diesem Cluster lag die Wahrscheinlichkeit einer Wei-

terbildungsteilnahme bei 49%, also rund die Hälfte der Beschäftigten in diesem

Cluster nimmt anWeiterbildungen teil.

Abb. 6.6: Vorhergesagte marginale Effekte für dieWeiterbildungsteilnahmewahrscheinlichkeit basierend

auf Clustern mit 95% Konfidenzintervall

Quelle: Eigene Berechnung auf Basis der LPP-ADIAB 2014,2016; eigene Darstellung.

Im Gegensatz dazu liegt die Weiterbildungswahrscheinlichkeit für Beschäf-

tigte ausdemCluster 3 »Marktorientierung«deutlichniedriger: Für Personenmit

einer stark ausgeprägten marktbezogenen Arbeitsorientierung, einem geringen

organisationalen Commitment sowie einer niedrigen berufs- und netzwerkbe-
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zogenen Arbeitsorientierung lag die Wahrscheinlichkeit einer Weiterbildungs-

teilnahme lediglich bei 31,4%. Dies zeigt deutlich, dass die unterschiedlichen

Ausprägungen der Arbeitsorientierungen auch zu unterschiedlichemWeiterbil-

dungsverhalten führen.

FürBeschäftigte ausdemCluster 2 »Organisationsorientierung«,die ein stark

ausgeprägtes organisationales Commitment und eine leicht überdurchschnittli-

cheberuflicheOrientierungbei gleichzeitiger unterdurchschnittlichernetzwerk-

und marktbezogener Arbeitsorientierung aufweisen, lag die Wahrscheinlichkeit

einerWeiterbildungsteilnahmebei 43%.Damit liegen siemitdeutlichemAbstand

zu den Clustern 3 und 4 auf dem 2. Platz bei derWeiterbildungsteilnahme.

Für den Cluster 4 »Netzwerkorientierung«, der Beschäftigte mit einer über-

durchschnittlich ausgeprägten netzwerkbezogenen Arbeitsorientierung, einem

niedrigen organisationalen Commitment und einer mittleren berufs- und markt-

bezogenen Arbeitsorientierung umfasst, reduzierte sich die Wahrscheinlichkeit

einer Weiterbildungsteilnahme ebenfalls deutlich: sie lag für diese Gruppe bei

34%. Eine mögliche Erklärung dafür liegt darin, dass eine gute Bindung an das

kollegialeUmfeldundgegenseitigeHilfe amArbeitsplatzdas »LernenamArbeits-

platz« fördern könnten und so den Weiterbildungsbedarf dieser Beschäftigten

vermutlich verringern. Das informelle Lernen am Arbeitsplatz steht für sie mut-

maßlich im Vordergrund und macht gegebenenfalls einen wichtigen Teil ihrer

Weiterbildungsaktivitäten aus. Auf diese spezifische Form des Lernens wird hier

jedoch nicht weiter im Detail eingegangen.

6.6.4 Gelegenheitsstrukturen derWeiterbildungsbeteiligung:

Weiterbildungsangebote durch Arbeitgebende

Das Weiterbildungsverhalten könnte auch von den Gelegenheitsstrukturen ab-

hängig sein, also durchWeiterbildungsangebote von Arbeitgebenden oder finan-

zielle Unterstützung für Weiterbildungen erheblich beeinflusst werden. Um das

zu überprüfen, wurde in vorliegender Studie ähnlich wie bei Becker (2019)9 die

Analyse um die VariableWeiterbildungsangebot des Arbeitgebers ergänzt, sodass ein

genaueres Bild von denWeiterbildungschancen der Beschäftigten entsteht.

Es ist davonauszugehen,dassBeschäftigtenichtnur in ihrenEntscheidungen

für oder gegen eine Weiterbildung entsprechend ihrer subjektiven Handlungs-

9 Um die Ergebnisse der Chancen der Weiterbildungsbeteiligung der Individuen zu validieren, ergänz-

te Becker (2019) seine primäre Analyse mit Weiterbildungsbeteiligung als abhängige Variable um zwei

weitere abhängige Variablen imHinblick auf das Angebot der Arbeitgeber: Freistellung und Finanzierung

(ebd.: 9).
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orientierungen agieren, sondern auch derenWeiterbildungschancen anders ver-

teilt sein können.Welchen Zusammenhang es zwischen den Arbeitsorientierun-

genderBeschäftigtenunddemWeiterbildungsangebot vonArbeitgebendengibt,

zeigt die Tabelle 6.18 auf Grundlage der geschätzten Random-Intercept-Modelle:

0 A B C D

Markt -0.134** -0.159*** -0.145** -0.144**

(0.054) (0.055) (0.057) (0.057)

Organisation 0.285*** 0.236*** 0.141** 0.143**

(0.057) (0.058) (0.060) (0.059)

Beruf 0.188*** 0.251*** 0.208*** 0.214***

(0.057) (0.059) (0.060) (0.060)

Netzwerk 0.148*** 0.131** 0.159*** 0.143***

(0.051) (0.052) (0.053) (0.053)

Befragungsjahr (2016) ja ja ja ja

Soziodemographische

Merkmale

ja ja ja

Arbeits- und tätigkeits-

bezogeneMerkmale

ja ja

BetriebsbezogeneMerk-

male

ja

Konstante -0.235*** -0.294*** -2.538** -8.237*** -8.279***

(0.066) (0.076) (1.013) (1.559) (1.641)

Varianz-Komponente

Betriebslevel 0.969*** 0.949*** 0.886*** 0.733*** 0.568***

(0.157) (0.160) (0.155) (0.140) (0.124)

ICC .228 .224 .212 .182 .147

Likelihood-Ratio Test 0.000 0.000 0.000 0.000 0.003

AIC 3569.1 3449.6 3384.5 3264.9 3261.1

BIC 3580.9 3490.9 3467.2 3412.5 3509.0

Beobachtungen 2706 2706 2706 2706 2706

Betriebe 804 804 804 804 804

Tab. 6.18: Random-Intercept-Logistikmodelle –Weiterbildungsangebot, Angebot des Arbeitgebers für eine

Weiterbildungsteilnahme (Log-Odds)

Standardfehler in Klammern, * p<0.1, ** p<0.05, *** p<0.01

Quelle: LPP-ADIAB 2014 & 2016; eigene Berechnungen.

Bei den Analysen zur Erklärung, ob den Beschäftigten Weiterbildungsange-

bote gemacht wurden oder nicht, konnten jedoch für alle Arbeitsorientierungen

höchst signifikante Effekte festgestellt werden: Zwischen der marktbezogenen

Arbeitsorientierung und einem Weiterbildungsangebot der Arbeitgebenden

konnte ein höchst signifikanter negativer Effekt festgestellt werden, da eher

marktbezogene Beschäftigte seltener ein Angebot für Weiterbildungsmaßnah-

men erhalten. Dagegen wurden signifikant positive Effekte für die berufs-,

organisations- und netzwerkbezogenen Beschäftigten deutlich: organisations-

und berufsbezogene Beschäftigte bilden sich nicht nur signifikant mehr weiter,



Datenanalyse und Ergebnisse 177

sondern deren Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber gehen aktiv auf sie ein und

fördern ihr Weiterbildungsverhalten durch entsprechende Angebote. Es zeigte

sich allerdings auch, dass das Vorhandensein von Weiterbildungsangeboten

nicht automatisch zu mehr Weiterbildung führt: Auch netzwerkbezogene Be-

schäftigte erhalten häufigerWeiterbildungsangebote – bei ihnen hat dies jedoch

keinen Effekt auf die Weiterbildungsteilnahme. Die vorliegenden Ergebnisse

bestätigen somit die Ausgangshypothese dieser Studie, dass die Beschäftigten

ihre Arbeitssituation in Abhängigkeit von ihren Arbeitsorientierungen anders

wahrnehmen und anders handeln können.

6.6.5 Soziale Ungleichheiten bei derWeiterbildungsbeteiligung

Soziodemographische Determinanten derWeiterbildung

Das Geschlecht hat unter Konstanthaltung aller relevanten Indikatoren einen

signifikant positiven Einfluss auf dieWeiterbildungsbeteiligung im vorliegenden

Sample. Ähnlich wie bereits Leber und Möller (2008) festgestellt haben, nehmen

Frauen häufiger als ihre männlichen Kollegen an Weiterbildungen teil. Dieser

Effekt zeigte sich allerdings erst, als Beschäftigungsmerkmale mit in das Modell

aufgenommen wurden. Parallel zu den bisherigen Erkenntnissen von Krekel

und Walden (2007) konnte auch in vorliegender Studie festgestellt werden, dass

diese Unterschiede hauptsächlich durch Variablen im Zusammenhang mit dem

Arbeitsplatz und der Tätigkeit erklärt werden können. Geschlechterunterschiede

im Weiterbildungsverhalten können hauptsächlich auf die unterschiedlichen

Arbeitsbedingungen und Berufsfelder von Männern und Frauen zurückgeführt

werden.Es lässt sich also konstatieren,dass Frauenkein anderesWeiterbildungs-

verhalten alsMänner zeigen–wenn ähnliche Bedingungen für andereMerkmale

wie bei Männern gelten. Ein hoher Anteil an Teilzeitarbeit und niedrigere per-

sönliche Einkommensniveaus sind nur zwei der Faktoren, die die allgemeinen

Bedingungen für eine Weiterbildungsteilnahme von Frauen ungünstig beein-

flussen. Eine mögliche Erklärung hierfür ist, dass der positive Lohneffekt den

Geschlechterunterschied überdecken könnte: Männer erhalten durchschnittlich

höhere Löhne und haben somit mehr Möglichkeiten, an Weiterbildungen teil-

zunehmen. Vergleicht man aber Männer und Frauen mit gleichem Einkommen,

zeigt sich eine höhereWeiterbildungsteilnahmequote bei Frauen. Dieser Befund

deckt sich auch mit den jüngeren Erkenntnissen der Weiterbildungsforschung

von Nilsson und Rubenson (2014: 317).

Die Wahrscheinlichkeit einer Weiterbildungsteilnahme steigt auch mit dem

Bildungsniveau. Der Migrationshintergrund hingegen hat unter Kontrolle an-
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derer Variablen wie beispielsweise Bildung keinen signifikanten Effekt auf die

Weiterbildungsteilnahme in dem hier verwendeten Modell. Auch dieser Effekt

wurde erst sichtbar, als Beschäftigungsmerkmale mit in das Modell aufgenom-

men wurden. Zuvor schien es so, als würdenMigrierte seltener anWeiterbildun-

gen teilnehmen; dieser Effekt ist aber vor allem auf andere Arbeitsbedingungen

zurückzuführen, die Migrierten seltener eine Weiterbildungsteilnahme ermög-

lichen. Der lineare Effekt von Alter ist im Modell signifikant und deutet darauf

hin, dass sich die Beschäftigten mit zunehmendem Alter verstärkt weiterbil-

den. Mit dem kurvilinearen Effekt von Alter (Alter quadriert) konnte allerdings

festgestellt werden, dass sich dieser positive Trend abschwächt und an einem

bestimmten Punkt ins Negative umschlägt. Das Alter hat also einen umgekehr-

ten u-förmigen Effekt auf die Weiterbildungsbeteiligung. Das Vorhandensein

mindestens eines betreuungsbedürftigenKindes unter 14 Jahren imHaushalt hat

hingegen ebenfalls keinen signifikanten Effekt auf die Weiterbildungsteilnahme

der Beschäftigten.

Arbeits- und tätigkeitsbezogene Determinanten derWeiterbildung

Im Gegensatz zu den bisherigen Erkenntnissen der Weiterbildungsforschung

konnten in vorliegender Studie für die wichtigen arbeits- und tätigkeitsbe-

zogenen Faktoren wie Befristung und Arbeitszeit keine signifikanten Effekte

anhand der Modelle festgestellt werden. Es findet sich jedoch eine starke Ab-

hängigkeit der Weiterbildungsaktivitäten der Beschäftigten vom jeweiligen

Funktionsbereich: Im Vergleich zu Arbeiterinnen und Arbeitern nehmen An-

gestellte signifikant häufiger an Weiterbildungsangeboten teil. Beschäftigte in

FunktionsbereichenwieMarketing,Verwaltung oder Service bilden sich häufiger

weiter als Beschäftigte in der Produktion. ImEinklangmit früheren Forschungs-

ergebnissen (vgl. Nilsson/Rubenson 2014) bilden sich Beschäftigte mit einer

Führungsrolle signifikant häufiger weiter als diejenigen ohne Führungsver-

antwortung. Auch das Einkommen hat einen signifikant positiven Einfluss auf

die Weiterbildungsbeteiligung der Beschäftigten. Im Gegensatz zu bisherigen

Befunden über die Bedeutung der Berufserfahrung (z.B. Becker 2019) konnte

hier jedoch kein signifikanter Effekt festgestellt werden – weder für die Weiter-

bildungsbeteiligung noch für das Angebot der Weiterbildungsaktivitäten. Auch

für Berufs- bzw. Arbeitsmarkterfahrung konnten keine signifikanten Effekte

festgestellt werden. Die Dauer der Betriebszugehörigkeit steht zwar in einem

negativen Zusammenhang mit der Weiterbildungsbeteiligung, der Effekt ist

jedoch nicht signifikant.
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Betriebsbezogene Determinanten derWeiterbildung

Die betriebsbezogenen Determinanten haben kaum einen signifikanten Einfluss

auf die Weiterbildungsbeteiligung der Beschäftigten – mit Ausnahme der Wei-

terbildungsförderung im Betrieb. Erwartungsgemäß wirkt sich diese signifikant

positiv auf die Weiterbildungsbeteiligung der Beschäftigten aus. Die Koeffizien-

ten der Sektoren Dienstleistungen, Information und Kommunikation sind sta-

tistisch hochsignifikant und positiv, sodass die Weiterbildungschancen der Be-

schäftigten in diesen Sektoren im Vergleich zum verarbeitenden Gewerbe höher

sind.





IV.
Diskussion





7. Zusammenfassung und Fazit

Kaum ein anderesThema wird derzeit so intensiv diskutiert wie die Notwendig-

keit eines über die gesamte Erwerbsbiografie andauernden kontinuierlichen Ler-

nens, das als entscheidende Voraussetzung dafür angesehen wird, um persön-

lich,beruflichundgesellschaftlichmitdenEntwicklungendermodernenArbeits-

und Lebenswelt Schritt zu halten. Niemand würde heute mehr behaupten, dass

das einmal in der Schule und bei der Ausbildung Erlernte als alleiniger Wissens-

vorrat für ein ganzes Leben ausreichen würde. Das Konzept des Lebenslangen Ler-

nens ist damit nicht nur als theoretische Idee, sondern auch als praktische Anfor-

derung zu einer festen Größe im Erwerbsleben der Menschen geworden.

Der Frage wie sich Menschen motivieren lassen, sich immer wieder erneut

an Weiterbildung zu beteiligen, kommt dabei eine entscheidende Bedeutung

zu. Obwohl sich mittlerweile eine Reihe von Studien und Forschungsarbeiten

mit dieser Frage beschäftigt haben, mangelt es bislang immer noch an überzeu-

genden Erklärungen, warum nicht alle Beschäftigtengruppen gleichermaßen

für Weiterbildung zu motivieren sind. Mittlerweile hat sich die Forschung über

das Weiterbildungsverhalten der Beschäftigten von ihrem engen Fokus auf in-

dividuelle soziodemographische Merkmale gelöst und erkennt zunehmend an,

dass auch arbeits- und betriebsbezogene Faktoren einen erheblichen Beitrag zur

Erklärung des Weiterbildungsverhaltens leisten (siehe Kapitel 3.1.2 und 3.1.3).

Die Erkenntnis, dass jenseits individueller und berufsbiografischer Faktoren

die betriebliche Organisation der Arbeit und berufliche Kontextfaktoren für die

Lernaktivitäten von Erwachsenen eine determinierende Rolle spielen können,

bildet auch den Ausgangspunkt der vorliegenden Arbeit. Allerdings bleibt die

hierbei implizit zugrunde liegendeAnnahmeunbefriedigend,dass Beschäftigten

bei gleichen oder ähnlichen Lebens- und Arbeitsbedingungen automatisch auch

ein gleiches Weiterbildungsverhalten zugeschrieben wird. Vielmehr haben auch

individuelle Arbeitsorientierungen, die auf individuellen und kollektiven Mus-

tern vonWirklichkeitsdeutungen und Handlungsorientierungen beruhen, einen

entscheidenden Einfluss auf das Verhalten der Beschäftigten in der Arbeitswelt
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(vgl. Pries 1997, 2005). Deshalb geht es nicht nur um die Frage, in welchem

Ausmaß soziale Institutionen die »objektiven Handlungsmöglichkeiten« in den

Erwerbsbiografien bestimmen. Entscheidend ist darüber hinaus, in welchem

Maße die »subjektiven Handlungsorientierungen« die tatsächliche »Wahrneh-

mung von Handlungschancen« begrenzen, bestimmen und strukturieren (vgl.

Pries 1997).

Die Gegenüberstellung von objektiven Gegebenheiten der Arbeitswelt und

darauf bezogene subjektive Reaktionen führt zu der Fragestellung, mit der sich

die vorliegendeUntersuchunghauptsächlichbeschäftigt:Kannesnicht trotzglei-

cher Arbeits- und Lebensbedingungen durchaus sehr individuelle Arbeitsmuster

und berufliche Lebenspläne geben, die wiederum das Weiterbildungsverhalten

von Beschäftigten bestimmen?Mit anderenWorten:Wie wird dieWeiterbildung

durch individuelle Arbeitsorientierungen beeinflusst?

Zur empirischen Untersuchung dieser Frage wurde ein Mix aus verschie-

denen Methoden der empirischen Sozialforschung angewandt. Für die Analyse

der Arbeitsorientierungen wurde zunächst eine Faktorenanalyse vorgenommen.

Im Anschluss wurden typische Erscheinungsmuster der Arbeitsorientierungen

mittels Clusteranalysen identifiziert. Um die Auswirkungen der Arbeitsorien-

tierungen auf die Weiterbildungsbeteiligung und -chancen zu untersuchen,

wurden logistische Mehrebenenregressionen durchgeführt. Als wesentliche

Datengrundlage wurde dabei auf die Linked-Personnel-Panel (LPP)-Daten des

IAB zurückgegriffen. Durch die Verknüpfung von Personaldaten mit den zu-

gehörigen Betriebsinformationen bestand die einzigartige Möglichkeit, das

Weiterbildungsverhalten der Beschäftigten mit den objektiven Gegebenhei-

ten ihres Arbeitsumfeldes zu untersuchen, die stark von den betrieblichen

Strukturen beeinflusst werden. Dadurch konnten objektive Gegebenheiten wie

Betriebsgröße, Branche oder Region sowie weiterbildungsförderliche Struk-

turen des Arbeitsumfeldes wie Größe der Personalabteilung oder Existenz

von Mitbestimmungsstrukturen bei der Analyse des Weiterbildungsverhaltens

angemessen berücksichtigt werden. Dies ist insofern relevant, als dass indivi-

duelles Verhalten und individuelle Entscheidungen – auch für eine mögliche

Weiterbildungsteilnahme – oft durch kontextuelle Faktoren beeinflusst werden.

Außerdem konnten individuelle Merkmale wie Bildungsniveau, Berufserfah-

rung und Betriebszugehörigkeit im Zusammenhang mit und unter Kontrolle

von kontextuellen Variablen wie betrieblichen Weiterbildungsangeboten und

betrieblichen Mitbestimmungsstrukturen analysiert werden, um so zu einem

umfassenden Verständnis der Determinanten von Weiterbildungsverhalten zu

gelangen.

Die kontextuellen Faktoren beeinflussen dieWeiterbildungschancen und -be-

teiligung erheblich, determinieren diese jedoch nicht zwangsläufig. In den hier
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verwendeten Mehrebenenmodellen wird die Rolle der Arbeitsorientierungen in

Bezug auf die Entscheidungen der Beschäftigten zur Weiterbildungsteilnahme

untersucht,während die Effekte der soziodemografischen und arbeitsbezogenen

Merkmale sowie betrieblichenFaktoren kontrolliertwurden. In vorliegender Stu-

die konnte so festgestellt werden, dass die Arbeitsorientierungen der Beschäftig-

ten eine bedeutende Rolle bei ihren Entscheidungen für oder gegen Weiterbil-

dungsmaßnahmen spielen.

Aus den Analysen über die Bedeutung von Arbeitsorientierungen für dieWei-

terbildung, die als Beispiel für das Handeln der abhängig Beschäftigten in der

Arbeitswelt zu sehen sind, werden wichtige Erkenntnisse gewonnen, die für die

Studien der Industrie- und Arbeitssoziologie über das Arbeiter- und Arbeitsbe-

wusstsein seit der zweiten Hälfte des 20. Jahrhunderts von zentraler Bedeutung

warenundesbisheute sind.Die empirischenAnalysenderArbeitsorientierungen

zeigen, dass das Verhalten von Menschen in der Arbeitswelt nicht ausschließlich

durch objektive gesellschaftliche Strukturen und deren Einfluss geprägt wird,

wie es in der Forschung zu Arbeitsorientierungen und Arbeitsbewusstsein in

Deutschland bis in die 1980er-Jahre vorherrschend angenommen wurde. Viel-

mehr zeigen sie die zentrale Bedeutung erwerbsbiografischer Perspektiven und

der damit verbundenen subjektiven Wahrnehmungskonstruktionen, die ein

tieferes Verständnis individuellerHandlungsweisen ermöglichen und somit zum

zweiten Beitrag dieser Studie führen.

7.1 Beschäftigungssituation und die vier Typen

von Arbeitsorientierungen

Die institutionenorientierte Arbeitssoziologie von Pries (2005) sowie verschie-

dene andere sozialwissenschaftliche Studien und Forschungsergebnisse (Pries

1997; Hoose et al. 2009; Hoose 2015) dienten als Grundlage für die Entwicklung

einer Typologie, die vier Idealtypen der subjektiven Arbeitsorientierungen von

Beschäftigten umfasst:

1. die Ausrichtung auf das berufliche Commitment als berufsbezogene Arbeitsorien-

tierung,

2. die Ausrichtung auf den Betrieb oder das organisationale Commitment als or-

ganisationsbezogene Arbeitsorientierung,

3. dieAusrichtungaufdienetzwerkförmigeEinbindung imdirektenArbeitsum-

feld als netzwerkbezogene Arbeitsorientierung,

4. die Ausrichtung auf den individuellen Nutzen und auf Marktmechanismen

alsmarktbezogene Arbeitsorientierung.
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Diese vier Idealtypen der Arbeitsorientierungen werden aus den sozialen Insti-

tutionen, die die Erwerbstätigkeit strukturieren, hergeleitet und bilden jeweils

einen eigenständigen Typus. Das von Pries (2005) als fünfte soziale Institution

identifizierte öffentliche Regime fungiert hingegen als gesellschaftlicher Rahmen

fürdieübrigen Institutionenundes lässt sich indieserArbeit anhandLPP-Daten-

satz nicht als eigenständiger Typus von Arbeitsorientierungen herleiten. In den

Analysen wird es vielmehr durch betriebliche und überbetriebliche Kontextfak-

toren wie Tarifbindung, regionale Besonderheiten oder Mitbestimmungsstruk-

turen berücksichtigt.

Die vier Idealtypen der Arbeitsorientierungen lassen sich durch folgende spe-

zifische Statements aus dem LPP-Datensatz klassifizieren:

1. Die marktbezogene Arbeitsorientierung wurde durch die Zustimmung zu Wech-

selabsichten mit der Begründung

– »Wunsch nach einer besseren Bezahlung und Zusatzleistungen«

– »Wunsch nach einer besseren Karriere und Weiterbildungsmöglichkei-

ten« indiziert.

2. Die organisationsbezogene Arbeitsorientierung steht im Widerspruch zu folgen-

den drei Aussagen:

– »Ich fühle keine emotionale Bindung an diesen Betrieb«

– »Ich spüre keine starke Zugehörigkeit zu meinem Betrieb«

– »Ich fühle mich nicht als ein ›Teil der Familie‹ in diesem Betrieb«

3. Eine berufsbezogene Arbeitsorientierung spiegelt sich in den folgenden Aussagen

wider:

– »Ich bin vonmeiner Arbeit begeistert«

– »Meine Arbeit inspiriert mich«

– »Ich bin stolz auf meine Arbeit«

4. Eine netzwerkbezogene Arbeitsorientierung kann anhand der genannten Häufig-

keiten zu den beiden Aussagen

– »Wie oft erhalten Sie bei Bedarf Hilfe und Unterstützung von Ihren Kol-

leginnen und Kollegen?«

– »Wie oft kommt es vor, dass Sie Ihren Kolleginnen oder Kollegen Hilfe

anbieten?« identifiziert werden.

Die aus theoretischen Überlegungen und vorhandenen Studien entwickelte

ex-ante-Typologie wurde im Laufe der Untersuchung mit einer induktiv durch

Clusterbildung gewonnenen Typologie der Arbeitsorientierungen von Beschäf-

tigten verglichen. Dabei zeigte sich, dass den vier idealtypischen Arbeitsorien-

tierungen tatsächlich etwa vier Fünftel aller befragten Beschäftigten zugeordnet

werden können und lediglich eine kleinere indifferente Restgruppe von 18,7 Pro-

zent verbleibt. Die empirische Überprüfung der ex ante abgeleiteten Typisierung
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der Arbeitsorientierungen hat sich somit als ein geeigneter Analyserahmen

erwiesen (siehe Kapitel 6.4).

Einwesentlicher Beitrag der vorliegenden Studie besteht in der theoretischen

und empirischen Fundierung der vier Idealtypen von Arbeitsorientierungen auf

der Basis repräsentativer Daten1. Einige Vorgängerstudien, wie die von Hoose

et al. (2009) zur Arbeitsorientierung von Führungskräften in der chemischen

Industrie, die von Hoose (2015) zu Arbeitsbedingungen und -orientierungen

von Beschäftigten im Bereich der Computerspielproduktion, die von Pries (1997)

zur Arbeit und den Arbeitsorientierungen von Beschäftigten in Mexiko und die

von Heisig und Ludwig (2004) zu Arbeitsorientierungen von Wissensarbeitern,

haben die Typologisierung von Arbeitsorientierungen in Einzelfallstudien und

qualitativen Fallbeschreibungen überprüft und so wesentlich zu ihrer theore-

tischen Fundierung beigetragen. Bis auf Hoose et al. (2009) wurde die ex-ante-

Zuordnung zu den verschiedenen Typen der heterogenen Arbeitsorientierungen

ausschließlich in qualitativen Studien analysiert. Mit der vorliegenden Studie

wurde erstmals eine quantitative Untersuchung von Arbeitsorientierungsty-

pen durchgeführt, die über den engen Fokus auf eine bestimmte Branche oder

Beschäftigtengruppe hinaus geht.

In der Realität schließen sich die verschiedenen Arbeitsorientierungen nicht

gegenseitig aus, sondern treten oft inKombinationen auf,wobei in der Regel eine

dominanteOrientierung überwiegt (vgl.Hoose 2009: 74).Umdie jeweils vorherr-

schende Arbeitsorientierung einer Person herauszufinden, wurde jede befragte

Person anhand der höchsten Faktorenwerte einem bestimmten Idealtypus zuge-

ordnet. Die Verteilung der vier Typen von Arbeitsorientierungen zeigt ein ausge-

glichenes Bild in dem hier verwendeten Datensample. Insgesamt haben 21% der

Befragten hauptsächlich eine marktbezogene Arbeitsorientierung, während der

Anteil für die organisationsbezogene Arbeitsorientierung bei 32% liegt. Bei 25%

der Befragten zeigt sich die berufsbezogene Arbeitsorientierung als dominant,

während 23% vornehmlich eine netzwerkbezogene Arbeitsorientierung aufwei-

sen.

Vergleicht man die Zuordnung zu einem der vier Idealtypen der Arbeitsori-

entierungen mit wichtigen demografischen Merkmalen der Befragten, so zeigt

sich, dass marktorientierte Beschäftigte tendenziell jünger sind und niedrige-

re Positionen in der Unternehmenshierarchie einnehmen. Dabei sind sie über-

durchschnittlich häufig hochqualifiziert. Allerdings üben sie häufigerHilfsarbei-

ten sowie angelernte oder fachlich ausgerichtete Tätigkeiten aus. Sie sind selte-

ner in Führungspositionen tätig und haben im Vergleich zu den Beschäftigten

1 Der LPP-Datensatz ist repräsentativ für Betriebe der deutschen Privatwirtschaft mit mehr als 50 Be-

schäftigten.



188 Fazit und Ausblick

mit anderen Arbeitsorientierungen weniger Berufserfahrung und eine geringere

Betriebszugehörigkeit. Aufgrund ihres beruflichen Status sowie der geringeren

Berufserfahrung und Betriebszugehörigkeit gehören marktorientierte Beschäf-

tigte nicht zu den Spitzenverdienenden. Außerdem sind sie häufiger teilzeitbe-

schäftigt und überdurchschnittlich stark von Arbeitsplatzunsicherheit betroffen.

Unter den Beschäftigten mit marktbezogener Arbeitsorientierung sind Frauen

deutlich überrepräsentiert. Außerdem haben sie überdurchschnittlich oft einen

Migrationshintergrund.

Bei den Beschäftigtenmit einer primärenMarktorientierung lassen sich zwei

Untergruppen identifizieren: Zum einen handelt es sich um hochqualifizierte

junge Beschäftigte, die durch ihre hohe Verhandlungsmacht auf dem Arbeits-

markt und noch offene Karriereperspektiven eine ausgeprägte marktbezogene

Arbeitsorientierung aufweisen. Auch die beruflichen Anforderungen können bei

dieser Gruppe eine solche ausgeprägte Marktorientierung fördern, wie dies z.B.

bei wissenschaftlichen Berufen der Fall ist. Von hochqualifizierten Beschäftigten

in der Wissenschaft wird in der Regel eine hohe Mobilitätsbereitschaft erwar-

tet. Für sie kann ein Betriebswechsel sogar deutlich karriereförderlich wirken,

da solche Berufswechsel im Laufe einer wissenschaftlichen Karriere erwartet

werden.

Bei der zweiten Untergruppe handelt es sich um Beschäftigte, die aufgrund

schlechter Arbeitsbedingungen zu einer marktbezogenen Arbeitsorientierung

mehr oder weniger gezwungen sind. Dies wird dadurch befördert, dass die-

se Beschäftigten weniger in ihrer Weiterentwicklung gefördert werden und

überdurchschnittlich häufig von Arbeitsplatzunsicherheiten betroffen sind.

Ähnlich wie die Beschäftigten mit marktbezogener Arbeitsorientierung ha-

ben auch Beschäftigte mit netzwerkbezogener Arbeitsorientierung seltener eine

Führungsrolle inne und erzielen im hier vorliegenden Sample auch keine Spit-

zenverdienste.

Mit zunehmendemLebensalterwerdendie berufs- undorganisationsbezoge-

nenArbeitsorientierungenausgeprägter. Indemhier verwendetenSamplebilden

die vornehmlich beruflich orientierten Beschäftigten die größte Gruppe, gefolgt

von den Beschäftigtenmit vornehmlich organisationsbezogener Arbeitsorientie-

rung.Generell neigen beruflicheKarrieren dazu, sich imLaufe der Zeit zu stabili-

sieren. Infolgedessen ist anzunehmen,dassmit steigendemAlter auch die beruf-

liche Orientierung ausgeprägter ist. Darüber hinaus nimmt die Bereitschaft der

Beschäftigten zu einem Berufs- oder Betriebswechsel ab, je länger sie im Unter-

nehmen arbeiten. Dies könnte wiederum auf eine ausgeprägtere organisations-

bezogene Arbeitsorientierung hinweisen.

Die vorwiegend berufs- und organisationsbezogenen Beschäftigten nehmen

die Spitzenposition in den Betrieben ein und verdienen monatlich im Vergleich
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durchschnittlich 100–700 Euro netto mehr als markt- oder netzwerkbezogene

Beschäftigte. Die beruflich orientierten Beschäftigten weisen im Vergleich zu

den anderen Arbeitsorientierungen die längste Berufserfahrungsdauer auf,

während die organisationsbezogenen Beschäftigten die höchste Betriebszuge-

hörigkeitsdauer haben. Sowohl die berufs- als auch die organisationsbezogenen

Beschäftigten fühlen sich subjektiv nicht von Arbeitsplatzunsicherheit betroffen,

außerdem sind sie auch seltener in Teilzeit beschäftigt. Frauen und Menschen

mit Migrationshintergrund sind bei den berufs- und organisationsbezogenen

Beschäftigten unterdurchschnittlich vertreten.

Die Ergebnisse der vorliegenden Studie liefern interessante Einblicke in die

Zusammenhänge zwischen Arbeitsorientierungen und Qualifikationsniveaus

der Beschäftigten. Sie widerlegen bisherige theoretische Annahmen (vgl. Beck

et al. 1980), wonach eine berufsbezogene Arbeitsorientierung primär bei hoch

qualifizierten Personen ausgeprägt ist. Stattdessen zeigen die Analysen, dass

diese Arbeitsorientierung häufig auch bei Beschäftigten mit mittlerem oder

niedrigem Qualifikationsniveau anzutreffen ist. Besonders bemerkenswert ist,

dass über die Hälfte der berufsorientierten Beschäftigten im Sample Hilfs- oder

fachlich ausgerichtete Tätigkeiten ausübt, wobei 73% von ihnen als niedrig bis

mittel qualifiziert eingestuft wurden.

Eine mögliche Erklärung für diese Ergebnisse bietet das duale Ausbildungs-

system in Deutschland, das Facharbeitenden langfristige Karriereperspektiven

bietet. Die sogenannte »Kaminkarriere« ermöglicht es beruflich qualifizierten

Personen, über viele Jahre hinweg berufliche Kontinuität und Engagement zu

entwickeln, wodurch eine starke Identifikation mit ihrer Tätigkeit begünstigt

wird.Diese berufsorientierten Beschäftigtenweisen nicht nur die längste durch-

schnittliche Betriebszugehörigkeit (24 Jahre) auf, sondern sie bekleiden mit 34%

auch häufig Führungspositionen.Dies verdeutlicht, dass beruflicher Erfolg nicht

allein an eine hohe formale Qualifikation gebunden ist, sondern auch durch

Erfahrung, Engagement und betriebliche Rahmenbedingungen geprägt wird.

Interessant ist zudem die Feststellung, dass hoch qualifizierte Beschäftigte

im Sample tendenziell eine stärkere organisationsbezogene Arbeitsorientierung

aufweisen. Während frühere Studien nahelegten, dass hoch qualifizierte Perso-

nen eher ein geringeres organisationales Commitment entwickeln, da sie ihren

Arbeitsplatz eher instrumentell betrachten (s. Hiesig/Ludwig 2004), zeigen die

Ergebnisse der vorliegenden Studie, dass zufriedenstellende Arbeitsbedingun-

gen diesen Zusammenhang umkehren können. Die analysierten Betriebe im

vorliegenden Sample zeichneten sich mehrheitlich durch Tarifbindung und be-

trieblicheMitbestimmungsstrukturen aus.Diese Rahmenbedingungen scheinen

maßgeblich zur Zufriedenheit der hoch qualifizierten Beschäftigten mit ihrer

Arbeitssituation beigetragen zu haben und hatten einen positiven Einfluss auf
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derenorganisationalesCommitment.DieErgebnisseder Studie zeigenaußerdem,

dass diese Betriebe ihren Beschäftigten – unabhängig vom Qualifikationsniveau

– langfristige Berufsperspektiven und Karrieremöglichkeiten bieten. Beson-

ders für Beschäftigte mit niedrigem bis mittlerem Qualifikationsniveau stellen

solche Perspektiven eine wichtige Grundlage für berufliche Entwicklung dar.

Ein zentraler Aspekt zur Förderung des organisationalen Commitments ist die

Unterstützung derWeiterbildung der Beschäftigten.

Eine weitere wichtige Erkenntnis der Studie ist die Rolle der subjektiven

Wahrnehmung der objektiven Arbeitsbedingungen. Hoch qualifizierte Be-

schäftigte neigen zu einer marktorientierten Arbeitsausrichtung, wenn sie mit

Unsicherheiten,wie etwaArbeitsplatzunsicherheit, konfrontiert sind.Subjektive

Arbeitsplatzunsicherheit kann demnach eine Verschiebung der Arbeitsorientie-

rung in Richtung Markt fördern, während stabilere und zufriedenstellende

Bedingungen eine stärkere organisationsbezogene Arbeitsorientierung be-

günstigen. Diese Wechselwirkungen verdeutlichen die dynamische Natur von

Arbeitsorientierungen und deren Abhängigkeit von individuellen Erfahrungen

und strukturellen Faktoren.

Zusammenfassend zeigen die Ergebnisse, dass Arbeitsorientierungen nicht

primär auf personenbezogene Merkmale zurückzuführen sind, sondern durch

ein komplexes Zusammenspiel aus individuellen Erfahrungen, objektiven Be-

dingungen und betrieblichen Kontexten geprägt werden. Die Förderung von

langfristigen Perspektiven, Weiterbildungsangeboten und stabilen Arbeitsbe-

dingungen erweist sich dabei als entscheidend für die Entwicklung organisatio-

nalen Commitments und einer berufsbezogenen Arbeitsorientierung – sowohl für

niedrig bis mittel als auch hoch qualifizierte Beschäftigte.

7.2 Typische Ausprägungen undMuster von Arbeitsorientierungen

DieAusprägungenderArbeitsorientierungenderBeschäftigten zeigenbestimm-

teMuster, die auf spezifischeKonstellationen vonEinstellungen undPräferenzen

hinweisen.DieseMusterwurdenmittels einer Clusteranalyse identifiziert (s. Ka-

pitel 6.1).DieClusteranalysebietet denVorteil,dass sienichtnur einzelneDimen-

sionen der Arbeitsorientierung isoliert betrachtet, sondern vielmehr ihre kom-

binierten Auswirkungen berücksichtigt. Dadurch können komplexe Zusammen-

hänge zwischen verschiedenen Arbeitsorientierungen sichtbar gemacht werden,

die für dasWeiterbildungsverhalten von Bedeutung sind. Die Clusteranalyse lie-

fert eine differenzierte Einteilung der Arbeitsorientierungen der Befragten, die

sich in vier Clustern widerspiegeln und spezifische Orientierungsmuster aufzei-

gen:
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Personen im ersten Cluster »Berufsorientierung«weisen eine besonders star-

ke Ausprägung der berufsbezogenen Orientierung auf. Ihr Selbstverständnis ba-

siert primär auf ihrer beruflichen Rolle, die für sie eine zentrale Bedeutung hat.

Sie zeigen eine enge Bindung an ihr direktes Arbeitsumfeld, was eine Orientie-

rung an sozialen Netzwerken impliziert, sowie eine überdurchschnittliche Iden-

tifikation mit ihrer Organisation. Im Gegensatz dazu ist ihre marktliche Orien-

tierung unterdurchschnittlich ausgeprägt.DiesesMuster deutet darauf hin, dass

für diese Gruppe intrinsischeWerte sowie die Identifikation mit der beruflichen

Tätigkeit und dem Arbeitsumfeld im Vordergrund stehen, während extrinsische

Faktoren wie monetäre Anreize oder Karrieremöglichkeiten eine nachgeordnete

Rolle spielen.

Der zweite Cluster umfasst Personen mit einer stark ausgeprägten Bindung

an ihre Organisation und ist mit »Organisationsorientierung« bezeichnet. Die-

se Gruppe zeigt ein hohes organisationales Commitment und eine geringe Wech-

selabsicht, was ihre starke Loyalität gegenüber der Organisation unterstreicht.

Gleichzeitig sind die Orientierungen an den FaktorenMarkt undNetzwerk leicht

unterdurchschnittlich ausgeprägt, während der Faktor Beruf leicht überdurch-

schnittlich ist.Ähnlichwie beiHoose et al. (2009: 82)wirddeutlich,dass eine star-

ke Bindung an die Organisation nicht zwangsläufig zu einer starken Bindung an

das kollegiale Umfeld führt. Dies deutet darauf hin, dass die Identifikation mit

derOrganisation unabhängig von der sozialenDynamik innerhalb des Kolleg*in-

nenkreises erfolgen kann.Die Organisationsorientierung spiegelt somit ein star-

kes Zugehörigkeitsgefühl zur Institution wider, während persönliche Netzwerke

eine weniger bedeutende Rolle spielen.

Cluster 3 enthält vorwiegend Beschäftigte mit einer besonders ausgeprägten

marktlichen Arbeitsorientierung. Sie priorisieren Faktoren wie Aufstiegsmög-

lichkeiten und eine höhere Entlohnung, was auf eine extrinsische Motivation

hinweist. Ihre Bindung an die Organisation ist hingegen schwach ausgeprägt,

was ihre Bereitschaft erklärt, bei besseren Gelegenheiten den Arbeitgeber zu

wechseln. Auch die Faktoren Beruf und Netzwerk sind bei dieser Gruppe leicht

unterdurchschnittlich ausgeprägt. Die Dominanz der marktlichen Orientierung

verweist auf eine starke Fokussierung auf individuelle Nutzenmaximierung,wo-

durch möglicherweise andere Arbeitsorientierungen in den Hintergrund treten

und die marktbezogene OrientierungmaßgeblichWahrnehmung und Verhalten

dieser Personen beeinflusst. In der Gesamtinterpretation wird dieser Cluster als

»Marktorientierung« bezeichnet.

Cluster 4 umfasst hauptsächlich Befragte mit einer starken Ausrichtung

auf das soziale Netzwerk. Personen in diesem Cluster legen großen Wert auf

zwischenmenschliche Beziehungen und die Integration in ein kollegiale Umfeld.

Entgegen früheren Erkenntnissen, die auf eine enge Verbindung zwischen Netz-
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werkorientierung und organisationalem Commitment hinweisen (vgl. Hoose et

al. 2009), zeigt die vorliegende Studie, dass die Bindung an die Organisation in

diesem Cluster nicht besonders ausgeprägt ist. Dies deutet darauf hin, dass die

soziale Bindung im Arbeitsumfeld nicht zwangsläufig die Identifikation mit der

Organisation als Ganzes stärkt.

7.3 Weiterbildungsverhalten der Beschäftigten und ihre

Arbeitsorientierungen

Die deskriptiven Analysen zeigen, dass Weiterbildungsbeteiligung und Häu-

figkeit von Weiterbildungsangeboten signifikant mit der Arbeitsorientierung

der Beschäftigten zusammenhängen. Beschäftigte mit organisationsbezogener

Arbeitsorientierung nehmen mit 53% am häufigsten an Weiterbildungsmaß-

nahmen teil und erhalten mit 61% auch am häufigsten entsprechende Angebote.

Marktbezogene Beschäftigte hingegen bilden sich mit 36% am seltensten weiter

und bekommen mit 35% auch deutlich weniger Weiterbildungsangebote von

ihren Arbeitgebenden. Berufs- und netzwerkbezogene Beschäftigte weisen eine

mittlere Weiterbildungsbeteiligung (jeweils 43%) auf, wobei netzwerkbezogene

Beschäftigte diese trotz überdurchschnittlich vieler Weiterbildungsangebote

(54%) seltener nutzen. Die Ergebnisse verdeutlichen die zentrale Bedeutung der

Arbeitsorientierung sowohl für die Teilnahme an als auch für den Zugang zu

Weiterbildungsmaßnahmen.

Um ein umfassenderes Verständnis der Einflussfaktoren und Wechsel-

wirkungen zwischen Arbeitsorientierungen, Weiterbildungsbeteiligung und

-angeboten zu gewinnen, wurden logistische Mehrebenenregressionsanalysen

durchgeführt. Diese ermöglichen die Berücksichtigung von Faktoren sowohl auf

individueller Ebene (wie soziodemografische Merkmale oder arbeits- und tätig-

keitsbezogene Eigenschaften), als auch auf betrieblicher Ebene (wie betriebliche

und überbetriebliche Rahmenbedingungen).

Die Ergebnisse derMehrebenenanalysen bestätigten die Erkenntnisse der de-

skriptiven Analysen und zeigen deutliche Unterschiede in der Wahrscheinlich-

keit der Weiterbildungsteilnahme in Abhängigkeit von der Arbeitsorientierung

der Beschäftigten.

Um die Vergleichbarkeit der Effekte der Arbeitsorientierung auf die Weiter-

bildungsteilnahme zu ermöglichen und die Nachvollziehbarkeit der Ergebnisse

zu gewährleisten, wurden Average Adjusted Predictions (AAPs) und AverageMarginal

Effects (AMEs) genutzt. AAPs und AMEs übersetzen die Ergebnisse aus den be-
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rechneten nichtlinearen Modellen in Wahrscheinlichkeiten und durchschnittli-

che Effekte, und ermöglichen somit die Vergleichbarkeit der geschätzten Effekte.

Unter Berücksichtigung aller relevanten Indikatoren ergibt sich, dass die

durchschnittliche Wahrscheinlichkeit einer Weiterbildungsteilnahme bei 40%

lag und es zeigte sich folgendes Muster hinsichtlich der Wahrscheinlichkeit

einer Weiterbildungsteilnahme: Im Durchschnitt über alle Personen hinweg ha-

ben Beschäftigte mit einer ausgeprägten marktbezogenen Arbeitsorientierung

im Vergleich zu Beschäftigten mit einer geringeren marktlichen Orientierung

eine um ca. 8 Prozentpunkte geringere Wahrscheinlichkeit einer Weiterbil-

dungsteilnahme. Mit steigendem organisationalen Commitment erhöht sich

die Wahrscheinlichkeit der Weiterbildungsteilnahme signifikant: Beschäftigte

mit einer mittleren oder hohen organisationsbezogenen Arbeitsorientierung

haben eine um 10 Prozentpunkte höhere Wahrscheinlichkeit (43%) der Weiter-

bildungsteilnahme als Beschäftigte mit einer geringen organisationsbezogenen

Arbeitsorientierung (33%). Eine starke berufliche Orientierung geht im Ver-

gleich zu Beschäftigten mit geringer beruflicher Orientierung (36%) mit einer

um 8 Prozentpunkte höheren Wahrscheinlichkeit der Weiterbildungsteilnahme

einher (44%); Beschäftigtemitmittlerer beruflicher Orientierung liegen bei 40%.

Beschäftigte mit einer ausgeprägten netzwerkbezogenen Arbeitsorientierung

haben eine um 2 Prozentpunkte höhere Wahrscheinlichkeit der Weiterbildungs-

teilnahme (42%) als Beschäftigtemit geringer odermittlerer netzwerkbezogener

Orientierung (40%). Insgesamt zeigt sich, dass insbesondere organisationsbezo-

geneundberuflich orientierteBeschäftigte höhereWahrscheinlichkeiten für eine

Weiterbildungsteilnahme aufweisen, während eine ausgeprägte marktbezogene

Arbeitsorientierung eher hemmend wirkt.

Die Ergebnisse zeigen, dass die Arbeitsorientierung der Beschäftigten ein

zentraler Prädiktor für die Teilnahme an Weiterbildungsmaßnahmen ist. Die

Arbeitsorientierungen der Beschäftigten treten in bestimmten Mustern auf,

welche anhand der Clusteranalyse untersucht worden sind (s. Kapitel 6.1). Dar-

auf aufbauend wurde untersucht, wie diese spezifischen Ausprägungen der

Arbeitsorientierungen dieWahrscheinlichkeiten einerWeiterbildungsteilnahme

beeinflussen. Unterschiedliche Konstellationen von beruflicher, organisatio-

naler, markt- und netzwerkbezogener Arbeitsorientierung führen dabei zu

signifikant variierendenWeiterbildungswahrscheinlichkeiten.

Der erste Cluster »Berufsorientierung« umfasst die Beschäftigten mit einer

ausgeprägten beruflichen, einer mittleren organisations- und netzwerkbezoge-

nen sowie einer geringen marktbezogenen Arbeitsorientierung. Die Beschäf-

tigten dieses Clusters weisen mit 49% die höchste Wahrscheinlichkeit einer

Weiterbildungsteilnahme auf: Fast jede zweite Person dieser Gruppe nimmt an

Weiterbildungsmaßnahmen teil. Cluster 2 »Organisationsorientierung« wird
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von Beschäftigten mit starkem organisationalen Commitment und leicht über-

durchschnittlicher beruflicher Orientierung bei geringer netzwerk- und markt-

bezogener Orientierung gebildet. Die Beschäftigten des Clusters liegen mit 43%

auf dem zweiten Platz der Weiterbildungswahrscheinlichkeit. Beschäftigte mit

starker marktbezogener Orientierung, geringem organisationalen Commitment

sowie niedriger berufs- und netzwerkbezogener Arbeitsorientierung bilden den

dritten Cluster »Marktorientierung« und habenmit 31,4% die niedrigsteWeiter-

bildungswahrscheinlichkeit. Diese Ergebnisse unterstreichen den hemmenden

Effekt einer stark marktbezogenen Arbeitsorientierung auf die Weiterbildungs-

teilnahme. Cluster 4 »Netzwerkorientierung« wird von Beschäftigten mit einer

ausgeprägten netzwerkbezogenen sowie einer mittleren beruflichen undmarkt-

bezogenen Arbeitsorientierung bei geringem organisationalen Commitment

gebildet.Diese Beschäftigtenweisen eineWeiterbildungswahrscheinlichkeit von

34% auf. Hier könnte informelles Lernen am Arbeitsplatz eine bedeutende Rolle

spielen, das den Bedarf an formellenWeiterbildungsmaßnahmen reduziert.

Die Ergebnisse vorliegender Studie verdeutlichen, dass das Weiterbildungs-

verhalten der Beschäftigten nicht nur durch ihre subjektivenHandlungsorientie-

rungen, sondernauchdurchGelegenheitsstrukturenwieWeiterbildungsangebo-

te der Arbeitgebendenmaßgeblich beeinflusstwird.Die umdieVariable »Weiter-

bildungsangebot des Arbeitgebers« ergänzte Analyse zeigt, dass die Verfügbar-

keit solcher Angebote stark mit den Arbeitsorientierungen der Beschäftigten zu-

sammenhängt.

Ein signifikanter negativer Zusammenhang wurde zwischen einer marktbe-

zogenenArbeitsorientierung und demAngebot vonWeiterbildungen festgestellt:

Beschäftigtemit einer ausgeprägtenMarktbezogenheit erhalten seltenerWeiter-

bildungsangebote von den Arbeitgebenden. Im Gegensatz dazu zeigen berufs-,

organisations- und netzwerkbezogene Arbeitsorientierungen positive Effekte,

wobei insbesondere organisations- und berufsbezogene Beschäftigte nicht nur

von mehr Weiterbildungsangeboten profitieren, sondern auch häufiger an Wei-

terbildungen teilnehmen. Arbeitgebende gehen bei diesen Gruppen aktiv auf die

Beschäftigten zu und fördern ihr Weiterbildungsverhalten durch entsprechende

Maßnahmen. Allerdings zeigt sich auch, dass das Vorhandensein von Weiterbil-

dungsangeboten nicht automatisch zu einer höheren Weiterbildungsteilnahme

führt: Netzwerkbezogene Beschäftigte erhalten zwar ebenfalls häufiger Wei-

terbildungsangebote, zeigen trotz dieser Unterstützung aber keine signifikante

Zunahme ihrer Teilnahme. Dies deutet darauf hin, dass informelles Lernen oder

andere Präferenzen in dieser Gruppe eine Rolle spielen könnten.

Aus den bisherigen Erkenntnissen der Weiterbildungsforschung und nach

den Überlegungen der Humankapitaltheorie wäre es zu erwarten gewesen, dass

Beschäftigte mit einer ausgeprägten marktbezogenen Arbeitsorientierung, die
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sich besonders von Arbeitsplatzunsicherheit betroffen fühlen, eher an Weiter-

bildungsmaßnahmen teilnehmen, um ihre Attraktivität für den Arbeitsmarkt

zu erhalten oder zu steigern. Sie sind im Vergleich zu den Beschäftigten der

anderen Arbeitsorientierungen jünger und außerdem häufig hoch qualifiziert.

Dies alles ließe vermuten, dass sie sich deutlich häufiger weiterbilden wür-

den. Dies konnte jedoch mit vorliegender Studie nicht bestätigt werden. Im

Gegenteil: Eine marktorientierte Arbeitsorientierung geht eher negativ mit der

Weiterbildungsbereitschaft einher.

Die geringereWeiterbildungsbeteiligung von Beschäftigtenmit einer markt-

bezogenen Arbeitsorientierung liegt größtenteils an einer wahrgenommenen

hohen Arbeitsplatzunsicherheit, die sich negativ auf die Weiterbildungsbetei-

ligung auswirkt. Beschäftigte mit einer marktbezogenen Arbeitsorientierung

fühlen sich im Vergleich zu Beschäftigten mit berufs- oder organisationsbe-

zogener Arbeitsorientierung doppelt so häufig von Arbeitsplatzunsicherheit

betroffen. Beschäftigte, deren Qualifizierung in den Betrieben nicht gefördert

wird und die sich von Arbeitsplatzunsicherheiten betroffen fühlen, entwickeln

eine ausgeprägtere marktbezogene Arbeitsorientierung: Sie wollen sich neu auf

dem Arbeitsmarkt orientieren und sind bereit, das Unternehmen zu wechseln.

Beschäftigtemit einer ausgeprägtenmarktbezogenen Arbeitsorientierung sehen

Weiterbildung nicht als aktive Strategie, um Arbeitsplatzunsicherheiten entge-

genzuwirken (vgl. Lebert/Antal 2016), sondern verfolgen eher andere Strategien

wie z.B. denWechsel des Arbeitsplatzes.

Eine weitere Erklärung für die geringe Weiterbildungsbeteiligung von Be-

schäftigten mit ausgeprägter Marktorientierung liegt in der Ökonomisierung

des Konzepts vom Lebenslangen Lernen. Die Subordination des Lebenslangen

Lernens unter marktwirtschaftlichen Logiken und die Reduzierung des Lernens

auf eine funktionale »Lernen für das Verdienen«-Perspektive (vgl. Biesta 2006:

172) führt generell zu einer fragileren Lernmotivation. Dies gilt insbesondere für

diejenigen, die die ökonomische Funktion des Lebenslangen Lernens verfolgen,

indem sie in erster Linie auf die Erzielung monetärer Gewinne abzielen (vgl.

ebd.). Durch die Ökonomisierung des Lebenslangen Lernens werden auch die

Weiterbildungschancen nach Kosten-Nutzung-Abwägungen ungerechter ver-

teilt. Während Staat und Betriebe sich von ihren Verantwortungen im Bereich

der Weiterbildung zurückziehen, werden für den Erhalt der Beschäftigungsfä-

higkeit allein die einzelnen Beschäftigten verantwortlich gemacht (siehe Kapitel

2). Auch die hier durchgeführten empirischen Analysen haben gezeigt, dass die

marktbezogenen Beschäftigten deutlich weniger Weiterbildungsangebote von

ihrem Unternehmen erhalten.

Ein wesentliches Ergebnis vorliegender Studie liegt darin, dass Beschäftigte,

die sich in sicheren Arbeitsverhältnissen befinden, keine subjektive Arbeitsunsi-
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cherheit empfinden und eine starke Bindung an ihr Unternehmen aufweisen, ei-

ne signifikant höhereBeteiligung anWeiterbildungsaktivitäten zeigen.Die Lern-

motivation vonMenschen kann durch gute und sichere Arbeitsverhältnisse sowie

eine langfristige Betriebszugehörigkeit gefördertwerden. ImEinklangmit ande-

ren Studien zum organisationalen Commitment (Ismail 2016; Ehrhardt et al. 2011)

konnte auch in dieser Studie bestätigt werden, dass die Wahrscheinlichkeit ei-

ner Weiterbildungsteilnahme mit zunehmendem organisationalen Commitment

steigt. Beschäftigte mit hohem organisationalen Commitment nehmen nicht nur

überproportional an Weiterbildungsmaßnahmen teil, sondern werden auch ge-

zielt durchWeiterbildungsangebotegefördert.Dasgilt auch fürdieBeschäftigten

mit berufsbezogener Arbeitsorientierung: Während die berufliche Orientierung

einerseits positiv mit derWeiterbildungsteilnahme von Seiten der Beschäftigten

einhergeht, bekommen sie andererseits auchmehrWeiterbildungsangebote von

ihrem Unternehmen.

Für die Weiterbildungsteilnahme der Beschäftigten mit netzwerkbezogener

Arbeitsorientierung konnten imRahmendieser Studie keine signifikantenEffek-

te festgestellt werden. Aber auch diese Beschäftigtengruppe wird – ähnlich wie

die organisations- und berufsbezogenen Beschäftigten – durchWeiterbildungs-

angebote ihrer Unternehmen gefördert.

Zusammenfassend konnte bestätigt werden, dass jenseits der soziodemogra-

phischen, arbeits- und betriebsbezogenen Merkmale auch die Einstellungen der

Beschäftigten zu ihrer Arbeit – und damit ihre Arbeitsorientierungen – eine we-

sentlicheRolle fürdieWeiterbildungsentscheidungen spielen.DieErgebnissebe-

stätigen die Ausgangshypothese vorliegender Studie, dass Arbeitsorientierungen

nicht nur dieWahrnehmungder Arbeitssituation beeinflussen, sondern auch das

Handeln der Beschäftigten in Bezug auf Weiterbildung prägen. Die Weiterbil-

dungsbereitschaft unddie zugrunde liegendenChancenwerden insgesamtdurch

das Zusammenspiel von individuellen Arbeitsorientierungen und bestehenden

Strukturen geprägt.

7.4 Wissenschaftliche und arbeitspolitische Schlussfolgerungen

Insgesamt liefert diese Studie in mehrfacher Hinsicht wichtige Erkenntnisse für

diewissenschaftliche und arbeitspolitischeDebatte: Erstens zeigt sie imHinblick

auf die Weiterbildungsforschung, dass die Arbeitsorientierungen als wichtige

Determinanten für die Analyse von Weiterbildungsverhalten zu berücksichti-

gen sind. Die Untersuchung hat durch die Gegenüberstellung von objektiven

Gegebenheiten der Arbeitswelt und darauffolgenden subjektiven Reaktionen

verdeutlicht, wie heterogene Arbeitsorientierungen in spezifischen Arbeits-
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und Lebenssituationen entstehen: Die individuellen Arbeitsorientierungen der

Beschäftigten haben einen signifikanten Einfluss auf deren Weiterbildungs-

verhalten, das als subjektive Reaktion auf die stetigen Veränderungen in der

Arbeitswelt zu verstehen ist. Die Ergebnisse vorliegender Studie ermöglichen es,

die individuellen Reaktionen der Beschäftigten auf die konkreten Gegebenheiten

ihrer Arbeit zu charakterisieren und daraus Schlussfolgerungen abzuleiten, wie

die tatsächlichen Bedingungen gestaltet sein sollten, um Beschäftigte zur Wei-

terbildung zu motivieren. Damit trägt die vorliegende Untersuchung dazu bei,

das Verständnis der Determinanten des Weiterbildungsverhaltens zu erweitern

und kann als Grundlage für die Entwicklung von gezielten Maßnahmen und

Strategien zur Förderung Lebenslangen Lernens und beruflicher Entwicklung

dienen.

EinwesentlicherBeitragderUntersuchung ist außerdemdie theoretischeund

empirische Fundierung der vier Idealtypen von Arbeitsorientierungen auf Ba-

sis repräsentativer Daten. Die Gegenüberstellung von objektiven Gegebenheiten

der Arbeitssituation vs. subjektiven Reaktionen und die daraus folgende Unter-

suchung der Entstehung heterogener Arbeitsorientierungen in spezifischen Ar-

beits- und Lebenssituationen trägt auch einenwichtigen Aspekt zur anhaltenden

Diskussion und Forschung über das Arbeitsbewusstsein der 1970er-Jahre bei.Die

Frage, ob die objektiven Strukturen der Arbeit die subjektiven Wahrnehmungen

determinieren oder ob Raum für subjektive Deutungen bleibt, wird anhand des

Weiterbildungsverhaltens der Beschäftigten als ein Beispiel für ihr Handeln in

der Arbeitswelt untersucht und beantwortet. Es konnte nachgewiesen werden,

dass Beschäftigte selbst unter denselben realen Strukturen unterschiedliche Ar-

beitsorientierungenhabenkönnenunddassdiese ihrVerhalten inderArbeitswelt

erheblich beeinflussen.

Drittens werden mit dieser Studie die Theoriestränge der Weiterbildungs-

forschung erweitert. In den letzten Jahrzehnten wurde die Weiterbildungs-

forschung vor allem durch die neoklassischen ökonomischen Theorien wie die

Humankapitaltheorie dominiert. Die vorliegende Studie hat einen soziologisch

fundierten Ansatz für eine Analyse von Weiterbildungsverhalten angewendet,

der die erwerbsleitenden Interessen und Orientierungsmuster von Beschäftig-

ten für ihre Entscheidungen am Arbeitsplatz berücksichtigt. Tatsächlich könnte

aufbauend auf vorhandenen Erkenntnissen aus empirischen Studien, die in

der Regel Weiterbildungsverhalten mit dem unrealistischen Menschenbild des

Homo oeconomicus untersucht haben, ein theoretisch und empirisch gestütztes

Modell für die Entstehung vonWeiterbildungsmotivation und -beteiligung unter

klaren definierten Bedingungen entwickelt werden. Ein solcher Ansatz trägt

dazu bei, konkrete Handlungsfelder zur Förderung von Bildungsbeteiligung

im Erwachsenenalter und des Lebenslangen Lernens zu identifizieren. Insbe-
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sondere die Arbeitsorientierungen der Beschäftigten müssen berücksichtigt

werden, um ihre Weiterbildungsmotivationen besser zu verstehen. Die Ent-

scheidungen der Beschäftigten bezüglich Weiterbildung können nachweislich

nicht allein durch persönliche Eigenschaften oder berufs- bzw. betriebsbezogene

Strukturen erklärt werden. Es ist wichtig, auch die gesellschaftlichen Strukturen

zu berücksichtigen, die den individuellen Handlungsspielraum beeinflussen.

Das Konzept der Arbeitsorientierungen kann einen Beitrag dazu leisten, diesen

Handlungsspielraum zu verstehen und bessere Voraussetzungen zur Förderung

vonWeiterbildung zu schaffen.

7.5 Arbeitsmarktpolitische Schlussfolgerungen

Inden letzten Jahrzehntenhat sichderBlick aufWeiterbildungundLebenslanges

Lernen grundlegend verändert. Früher wurde Lebenslanges Lernen als ein Recht

derMenschen und eine Voraussetzung für gesellschaftliche Teilhabe und die För-

derung vonDemokratie,Gerechtigkeit undGleichberechtigung angesehen.Heu-

te wird Lebenslanges Lernen verstärkt als Investition in die wirtschaftliche Ent-

wicklung und die Bildung von Humankapital betrachtet. Dieser Wandel in der

Perspektive wird oft als »Lernökonomie« bezeichnet. Auch der Sprachgebrauch

hat sich über die Jahre verändert: Von der »lebenslangen Bildung«, die die Inter-

aktion zwischen Lehrenden und Lernenden betonte, hin zu dem heute üblichen

Begriff des »Lebenslangen Lernens«. Letzterer verschiebt den Fokus auf die Ler-

nenden, die das Lernen als Aktivität allein und selbstständig durchführen. Insge-

samt lässt sich beobachten,dass dieVerantwortung für das LernenundderErhalt

der eigenen Beschäftigungsfähigkeit zunehmend auf das Individuum verlagert

wird. In der Lernökonomie hört das Lernen auf, ein kollektives Gut zu sein, und

wird zunehmend zu einem individuellen Gut.

Die Kehrseite dieser Entwicklung liegt jedoch darin, dass die zunehmenden

Veränderungen der beruflichen Anforderungen unter dem Druck des Marktes

leicht dazu führen können, dass einzelne Beschäftigte überfordert werden –

sie können nicht ständig antizipieren, in welche Richtung sie ihre beruflichen

Fähigkeiten anpassen müssen. Diese Verantwortung darf nicht allein auf das

Individuum abgewälzt werden, sondern sollte weiterhin durch staatliche In-

stitutionen, Gewerkschaften und Unternehmen in Form von klar definierten

beruflichen Prinzipien gemeinsam ausgehandelt werden.

Auch die Tendenz, Weiterbildung ausschließlich als Investition in die wirt-

schaftliche Entwicklung und die Bildung von Humankapital zu betrachten,

führt dazu, dass die Beschäftigten, die es am nötigsten haben, keine Weiter-

bildungschancen und -angebote erhalten. So kommt diese Untersuchung zu
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dem eindeutigen Ergebnis, dass sich Beschäftigte unter unsicheren Arbeits-

bedingungen nicht weiterbilden. Wenn Beschäftigte in den Betrieben nicht

»ankommen« können, wirkt sich dies negativ auf ihre Weiterbildungschancen

und -teilnahme aus. Für die Förderung von Weiterbildung bedarf es guter und

lernförderlicher Arbeitsbedingungen sowie eines sicheren Arbeitsplatzes, der

den Beschäftigten eine langfristige Orientierung bieten kann. Eine arbeits-

marktpolitische Konsequenz sollte also sein, den Schutz der Beschäftigten vor

den negativen Auswirkungen des Strukturwandels zu verbessern und zu verstär-

ken.Dazu gehörendie Sicherung vonArbeitsplätzen, ein umfangreiches Angebot

anUmschulungs- undWeiterbildungsprogrammen für vonUmstrukturierungen

betroffene Beschäftigte sowie die Förderung von Beschäftigungsmöglichkeiten

in wachstumsstarken Branchen.

Auch Betriebs- bzw. Personalrätinnen und -räte oder gewerkschaftlicheWei-

terbildungsmentorinnenund -mentoren2 können einewichtigeRolle spielen,um

die Hürden für die Weiterbildung von Beschäftigten in Zeiten von Transforma-

tionsprozessen und Arbeitsplatzunsicherheit abzubauen. So haben Betriebsrä-

te beispielsweise im Hinblick auf die betriebliche Weiterbildung explizite Mit-

bestimmungs- und Mitwirkungsrechte, die in den Paragraphen 92–98 des Be-

triebsverfassungsgesetzes (BetrVG) festgeschrieben sind. Sie sollten allerdings in

dieTransformationsprozessederUnternehmenbesser integriertwerden,umden

bestehendenWeiterbildungsbedarfderBelegschaft frühzeitig zuanalysierenund

dann die nötigenMaßnahmen ergreifen zu können.

Es ist mittlerweile eine allgemeine gesellschaftliche Erwartung geworden,

dass alle Bürger kontinuierlich lernen müssen, um den Anforderungen der glo-

balen Wirtschaft gerecht zu werden. Um Bildung und Weiterbildung für alle

zugänglich und bezahlbar zu machen, Chancengleichheit zu fördern und soziale

Ungleichheiten zu reduzieren, ist die Lösung vielleicht eine Rückkehr (»back to

the roots«) zur ursprünglichen Zielvorstellung für Weiterbildung des Deutschen

Bildungsrates (1970):

»Weiterbildung kann weder als beliebige Privatsache noch als eine nur Gruppeninteressen die-

nendeMaßnahme betrachtet und behandelt werden. Es kann vielmehr ein gesamtgesellschaft-

liches Interesse an einer allseitigen ständigenWeiterbildungeinermöglichst großenAnzahl von

Menschen unterstellt werden, dass ähnlich stark ist wie das gesellschaftliche Interesse an der

Schulbildung für alle.« (ebd.: 199)

2 Im Rahmen der NationalenWeiterbildungsstrategie sind Anfang 2021 vier Projekte zur Förderung von

Weiterbildungsmentoring bei den Gewerkschaften IG Metall, ver.di, NGG und IG BCE auf den Weg

gebracht worden, die vom BMBF gefördert werden. Die Projekte zielen darauf ab, gewerkschaftliche

Vertrauensleute und Betriebs- bzw. Personalrätinnen und -räte aber auch weitere Beschäftigte, die von

der betrieblichen Interessenvertretung für diese Aufgabe benannt werden können, alsWeiterbildungs-

mentorinnen und -mentoren einzusetzen.
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Es liegt demnach nicht nur im Interesse, sondern auch in der Verantwortung der

Gesellschaft als Ganzes, dieMöglichkeiten undMotivation allerMenschen für Le-

benlanges Lernen zu unterstützen und zu fördern.
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Datenverfügbarkeit

Die in dieser Arbeit verwendeten Daten sind über einen Gastzugang vor Ort im

Forschungsdatenzentrum (FDZ) der Bundesagentur für Arbeit (BA) im Institut

für Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) und anschließend über den Fern-

zugriff zugänglich. Siehe: Mackeben, Jan; Ruf, Kevin; Wolter, Stefanie; Grunau,

Philipp; Graf, Tobias; Grießemer, Stephan; Kaimer, Steffen; Köhler,Markus; Leh-

nert, Claudia; Oertel, Martina; Seysen, Christian (2021): »Linked Personnel Pa-

nel (LPP) – Umfragedaten, verknüpft mit administrativen Daten des IAB (LPP-

ADIAB) – Version 7519 v1«. Forschungsdatenzentrum der Bundesagentur für Ar-

beit (BA) im Institut für Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB). https://doi.

org/10.5164/IAB.LPP-ADIAB7519.de.en.v1.

https://doi.org/10.5164/IAB.LPP-ADIAB7519.de.en.v1
https://doi.org/10.5164/IAB.LPP-ADIAB7519.de.en.v1
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A Tabellen

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14

1 1

2 .37 1

3 .59 .73 1

4 -.37 -.44 -.42 1

5 -.41 -.55 -.51 .70 1

6 -.24 -.26 -.25 .58 .40 1

7 -.27 -.31 -.28 .55 .42 .44 1

8 -.30 -.33 -.30 .57 .46 .44 .77 1

9 -.28 -.30 -.25 .49 .40 .36 .71 .68 1

10 -.25 -.25 -.23 .44 .41 .31 .30 .32 .29 1

11 -.23 -.23 -.19 .46 .37 .37 .31 .32 .30 .72 1

12 -.16 -.19 -.15 .40 .34 .27 .28 .30 .28 .65 .60 1

13 -.20 -.17 -.14 .18 .19 .07 .15 .17 .18 .23 .18 .20 1

14 -.08 -.06 -.04 .12 .13 .08 .09 .10 .11 .22 .19 .21 .63 1

Tab. A1: Korrelationsmatrix

Quelle: LPP-ADIAB 2014 & 2016; eigene Berechnungen.
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0 A B C D

Markt -0.046 -0.062 -0.053 -0.056

(0.045) (0.045) (0.047) (0.047)

Organisation 0.356*** 0.311*** 0.232*** 0.228***

(0.049) (0.049) (0.050) (0.050)

Beruf 0.128*** 0.182*** 0.139*** 0.143***

(0.048) (0.049) (0.050) (0.051)

Netzwerk 0.058 0.041 0.048 0.040

(0.042) (0.043) (0.044) (0.043)

Befragungsjahr (2016) 0.072 0.042 0.007 0.005

(0.091) (0.091) (0.095) (0.095)

Geschlecht (Frau=1) -0.124 0.327** 0.269**

(0.095) (0.128) (0.130)

Bildungsniveau

(Referenz: Niedrig)

Mittel 0.354*** 0.195* 0.192*

(0.103) (0.107) (0.109)

Hoch 0.826*** 0.305**

(0.111) (0.132)

Alter 0.099** 0.081* 0.081*

(0.040) (0.042) (0.043)

Alter2 -0.001** -0.001** -0.001**

(0.000) (0.000) (0.000)

Migrationshintergrund -0.191* -0.073 -0.077

(0.102) (0.105) (0.107)

Kinder < 14 Jahren 0.024 -0.006 -0.004

(0.090) (0.092) (0.092)

Arbeitszeit 0.012 0.014

(0.008) (0.009)

Befristung 0.201 0.184

(0.229) (0.230)

Arbeitsplatzunsicherheit -0.140 -0.116

(0.086) (0.086)

Angestellte 0.383*** 0.343***

(0.103) (0.103)

Abteilung (Referenz Produktion):

Vertrieb/Marketing 0.443*** 0.412***

(0.146) (0.149)

Querschnittsfunk-

tionen /Verwaltung

0.388*** 0.326**

(0.137) (0.138)

Dienstleistungen und Service 0.499*** 0.402***

(0.102) (0.108)

Führungsposition 0.299*** 0.301***

(0.090) (0.091)

Einkommen (log) 0.788*** 0.768***

(0.139) (0.156)

Berufserfahrung 0.004 0.006

(0.010) (0.010)
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0 A B C D

Betriebszugehörigkeit -0.003 -0.003

(0.005) (0.005)

Betriebsgröße (Ref: bis zu 100

Beschäftigte)

100 – 249 Beschäftigte -0.084

(0.158)

250 – 499 Beschäftigte -0.167

(0.173)

500 undmehr Beschäftigte 0.055

(0.177)

Sektor (Ref. Verarbeitendes Ge-

werbe)

Metall, Elektro, Fahrzeugbau -0.128

(0.120)

Handel, Verkehr, Nachrichten 0.032

(0.174)

Unternehmensna-

he DL, FinanzDL

0.464***

(0.169)

Information/Kom-

munikation, andere

0.439**
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0 A B C D

(0.202)

Region (Ref. Nord)

Süd -0.005

(0.166)

Ost 0.021

(0.153)

West -0.008

(0.147)

Betriebsrat -0.059

(0.139)

Tarifvertrag 0.051

(0.122)

Weiterbildungsförderung im

Betrieb

0.333***

(0.116)

Konstante -0.502*** -2.800*** -9.136*** -9.223***

(0.059) (0.860) (1.294) (1.334)

Varianz-Komponente

Betriebslevel 0.530*** 0.458*** 0.386*** 0.327***

(0.105) (0.098) (0.092), (0.088)

ICC .152 .139 .122 .105 .090

Likelihood-Ratio Test 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000

AIC 4613.2 4484.5 4420.6 4284.8 4283.4

BIC 4625.5 4527.5 4506.8 4438.6 4517.2

Beobachtungen 3473 3473 3473 3473 3473

Betriebe 804 804 804 804 804

Tab. A2: Random-Intercept-Logistikmodelle –Weiterbildungsteilnahme, Teilnahme an Kursen der berufli-

chenWeiterbildung (Log-Odds)

Standardfehler in Klammern, * p<0.1, ** p<0.05, *** p<0.01

Quelle: LPP-ADIAB 2014 & 2016; eigene Berechnungen.
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A B C D

Markt -0.010 -0.013 -0.011 -0.011

(0.010) (0.010) (0.009) (0.009)

Organisation 0.080*** 0.069*** 0.048*** 0.047***

(0.010) (0.010) (0.010) (0.010)

Beruf 0.029*** 0.040*** 0.029*** 0.029***

(0.011) (0.010) (0.010) (0.010)

Netzwerk 0.013 0.009 0.010 0.008

(0.009) (0.009) (0.009) (0.009)

Befragungsjahr (2016) 0.016 0.009 0.001 0.001

(0.021) (0.020) (0.020) (0.019)

Geschlecht (Frau=1) -0.027 0.069** 0.056**

(0.020) (0.027) (0.027)

Bildungsniveau

Mittel 0.075*** 0.040* 0.039*

(0.021) (0.022) (0.022)

Hoch 0.185*** 0.064** 0.059**

(0.024) (0.028) (0.027)

Alter -0.002* -0.004** -0.004**

(0.001) (0.001) (0.001)

Migrationshintergrund -0.042* -0.015 -0.016

(0.022) (0.021) (0.022)

Kinder < 14 Jahren 0.005 -0.001 0.000

(0.020) (0.019) (0.019)

Arbeitszeit 0.002 0.002

(0.001) (0.002)

Befristung 0.042 0.038

(0.049) (0.048)

Arbeitsplatzunsicherheit -0.029 -0.024

(0.018) (0.018)

Angestellte 0.081*** 0.072***

(0.022) (0.022)

Abteilung (Referenz: Produktion)

Vertrieb/Marketing 0.094*** 0.087***

(0.031) (0.032)

Querschnittsfunktionen/Verwaltung 0.082*** 0.068**

(0.029) (0.029)

Dienstleistungen und Service 0.107*** 0.084***

(0.021) (0.023)

Führungsposition 0.064*** 0.063***

(0.019) (0.019)

Einkommen (log) 0.166*** 0.160***

(0.028) (0.031)

Berufserfahrung 0.001 0.001

(0.002) (0.002)

Betriebszugehörigkeit -0.001 -0.001

(0.001) (0.001)

Betriebsgröße (Referenz: bis zu 100 Beschäf-

tigte)
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A B C D

100 – 249 Beschäftigte -0.017

(0.033)

250 – 499 Beschäftigte -0.034

(0.036)

500 undmehr Beschäftigte 0.011

(0.037)

Sektor (Ref. Verarbeitendes Gewerbe)

Metall, Elektro, Fahrzeugbau -0.026

(0.024)

Handel, Verkehr, Nachrichten 0.006

(0.036)

Unternehmensnahe DL, FinanzDL 0.099***

(0.036)

Information/Kommunikation, andere 0.094**

(0.043)

Region (Referenz Nord)

Süd -0.001

(0.034)

Ost 0.004

(0.031)

West -0.001

(0.030)

Betriebsrat -0.012

(0.028)

Tarifvertrag 0.010

(0.025)

Weiterbildungsförderung im Betrieb 0.069***

(0.024)

N 3473 3473 3473 3473

Tab. A3: Weiterbildungsteilnahme, Teilnahme an Kursen der beruflichenWeiterbildung, Average Marginal

Effekts (AME)

Standardfehler in Klammern, * p<0.1, ** p<0.05, *** p<0.01

Quelle: LPP-ADIAB 2014 & 2016; eigene Berechnungen.
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Arbeitsorientierungen Häufigkeitstabelle (ungewichtet)

Häufigkeit Anteil Kum.Anteil

Beruf 1,894 25,79% 25,79%

Markt 1,673 22,78% 48,57%

Netzwerk 1,593 21,69% 70,26%

Organisation 2,185 29,75% 100,01%

TOTAL 7,345 100,00%

Arbeitsorientierungen Häufigkeitstabelle (gewichtet)

Häufigkeit Anteil Kum.Anteil

Beruf 1,818.7658 24,76% 24,76%

Markt 1,509.239 20,55% 45,31%

Netzwerk 1,657.2215 22,56% 67,87%

Organistaion 2,359.7737 32,13% 100,00%

TOTAL 7,345 100,00%

Tab. A4: Häufigkeiten der Arbeitsorientierungen

Spaltenprozente:

Ein Beispiel für die Interpretation wäre: Unter den Personen, die an Kursen der beruflichenWeiterbildung

teilgenommen , geben 23,94% an, eine Berufsorientierung zu haben. Hierbei wird dieWeiterbildungsbe-

teiligung als abhängige Variable betrachtet, während die Arbeitsorientierungen als unabhängige Variable

fungiert. an

Zeilenprozente:

Ein Beispiel für die Interpretation wäre: Unter den Personen, die eine ausgeprägte berufsbezogene Ar-

beitsorientierung aufweisen, geben 42,86% an, an Kursen der beruflichenWeiterbildung teilgenommen n

zu haben. Hierbei wird die Arbeitsorientierungen als abhängige Variable betrachtet, während die Teilnah-

me an Kursen der beruflichenWeiterbildung als unabhängige Variable fungiert.

Quelle: Eigene Berechnungen.
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Weiterbildung

Arbeitsorientierun-

gen

Spaltenprozente Zeilenprozente

Nein Ja Gesamt Nein Ja Gesamt

Beruf 25,58% 23,94% 24,85% 57,14% 42,86% 100,00%

(N) (1,065) (829) (1,894) (1,065) (829) (1,894)

Markt 23,86% 16,55% 20,61% 64,28% 35,72% 100,00%

(N) (1,145) (527) (1,672) (1,145) (527) (1,672)

Netzwerk 23,08% 21,37% 22,32% 57,41% 42,59% 100,00%

(N) (1,001) (590) (1,591) (1,001) (590) (1,591)

Organisation 27,48% 38,15% 32,23% 47,33% 52,67% 100,00%

(N) (1,165) (1,018) (2,183) (1,165) (1,018) (2,183)

TOTAL 100,00% 100,00% 100,00% 55,51% 44,49% 100,00%

(N) (4,376) (2,964) (7,340) (4,376) (2,964) (7,340)

Tab. A5: Arbeitsorientierungen nachWeiterbildungsteilnahme (gewichtete Anteile, in Klammern: unge-

wichtete Häufigkeiten)

Quelle: Eigene Berechnungen.

Freistellung / Kostenübernahme

Arbeitsorien-

tierungen

Spaltenprozente Zeilenprozente

Nein Ja Gesamt Nein Ja Gesamt

Beruf 18,10% 24,08% 23,87% 2,65% 97,35% 100,00%

(N) (21) (807) (828) (21) (807) (828)

Markt 36,39% 15,85% 16,56% 7,68% 92,32% 100,00%

(N) (41) (486) (527) (41) (486) (527)

Netzwerk / / / / / /

(N) / / / / / /

Organisation 34,03% 38,32% 38,17% 3,11% 96,89% 100,00%

(N) (25) (992) (1,017) (25) (992) (1,017)

TOTAL 100,00% 100,00% 100,00% 3,49% 96,51% 100,00%

(N) (103) (2,859) (2,962) (103) (2,859) (2,962)

Tab. A6: Arbeitsorientierungen nach Freistellung/Kostenübernahme fürWeiterbildungsteilnahme (gewich-

tete Anteile, in Klammern: ungewichtete Häufigkeiten)

/ sind die Fälle unter 20 undmüssten laut Angaben von IAB ausgeschlossen werden

Quelle: Eigene Berechnungen.
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Weiterbildungsangebot

Arbeitsorien-

tierungen

Spaltenprozente Zeilenprozente

Nein Ja Gesamt Nein Ja Gesamt

Beruf 25,34% 24,27% 24,78% 49,35% 50,65% 100,00%

(N) (967) (926) (1,893) (967) (926) (1,893)

Markt 27,14% 14,31% 20,50% 63,90% 36,10% 100,00%

(N) (1,141) (530) (1,671) (1,141) (530) (1,671)

Netzwerk 21,77% 23,33% 22,57% 46,55% 53,45% 100,00%

(N) (898) (693) (1,591) (898) (693) (1,591)

Organisation 25,76% 38,09% 32,14% 38,69% 61,31% 100,00%

(N) (1,040) (1,143) (2,183) (1,040) (1,143) (2,183)

TOTAL 100,00% 100,00% 100,00% 48,28% 51,72% 100,00%

(N) (4,046) (3,292) (7,338) (4,046) (3,292) (7,338)

Tab. A7: Arbeitsorientierungen nachWeiterbildungsangebot (gewichtete Anteile, in Klammern: ungewich-

tete Häufigkeiten)

Quelle: Eigene Berechnungen

Geschlecht

Arbeitsorien-

tierungen

Spaltenprozente Zeilenprozente

Männlich Weiblich Gesamt Männlich Weiblich Gesamt

Beruf 25,46% 22,69% 24,76% 76,93% 23,07% 100,00%

(N) (1,384) (510) (1,894) (1,384) (510) (1,894)

Markt 19,05% 25,01% 20,55% 69,36% 30,64% 100,00%

(N) (1,156) (517) (1,673) (1,156) (517) (1,673)

Netzwerk 22,51% 22,72% 22,56% 74,65% 25,35% 100,00%

(N) (1,128) (465) (1,593) (1,128) (465) (1,593)

Organisation 32,98% 29,58% 32,13% 76,82% 23,18% 100,00%

(N) (1,567) (618) (2,185) (1,567) (618) (2,185)

TOTAL 100,00% 100,00% 100,00% 74,83% 25,17% 100,00%

(N) (5,235) (2,110) (7345) (5,235) (2,110) (7,345)

Tab. A8: Arbeitsorientierungen nach Geschlecht (gewichtete Anteile, in Klammern: ungewichtete Häufig-

keiten)

Quelle: Eigene Berechnungen.
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Alter

Beruf Percentiles Smallest

1% / 25

5% 29 /

10% 33 / Obs. 1,894

25% 41 / Sum. of wgt. 1,643.299

50% 49 Mean 47.52

Largest Std. dev. 9.90

75% 56 /

90% 59 / Variance 98.11

95% 61 / Skewness -.5242

99% / 64 Kurtosis 2.30

Tab. A9a: Arbeitsorientierungen nach Alter (gewichtet)

Alter

Markt Percentiles Smallest

1% / 25

5% 27 /

10% 28 / Obs. 1,673

25% 33 / Sum. of wgt. 1,363.634

50% 43 Mean 42.47

Largest Std. dev. 10.19

75% 51 /

90% 56 / Variance 104.01

95% 58 / Skewness -.0136

99% / 64 Kurtosis 1.84

Tab. A9b: Arbeitsorientierungen nach Alter (gewichtet)
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Alter

Netzwerk Percentiles Smallest

1% / 25

5% 27 /

10% 29 / Obs. 1,593

25% 34 / Sum. of wgt. 1,497.3398

50% 45 Mean 44.32

Largest Std. dev. 10.76

75% 54 /

90% 58 / Variance 115.99

95% 60 / Skewness -.1289

99% / 64 Kurtosis 1.77

Tab. A9c: Arbeitsorientierungen nach Alter (gewichtet)

Alter

Organisation Percentiles Smallest

1% 25 25

5% 28 /

10% 30 / Obs. 2,185

25% 38 / Sum. of wgt. 2,132.1127

50% 47 Mean 45.84

Largest Std. dev. 9.99

75% 54 /

90% 58 / Variance 99.86

95% 60 / Skewness -.3623

99% 63 64 Kurtosis 2.10

Tab. A9d: Arbeitsorientierungen nach Alter (gewichtet)

Quelle: Eigene Berechnungen.
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Bildungsniveau

Arbeitsorientie-

rungen

Spaltenprozente Zeilenprozente

0.Nied-

rig

1.Mittel 2.Hoch Gesamt 0.

Nied-

rig

1.

Mittel

2.

Hoch

Gesamt

Beruf 32,35% 25,08% 18,83% 24,75% 33,69% 39,47% 26,84% 100,00%

(N) (550) (844) (494) (1,888) (550) (844) (494) (1,888)

Markt 16,11% 22,56% 21,55% 20,54% 20,22% 42,77% 37,01% 100,00%

(N) (355) (751) (564) (1,670) (355) (751) (564) (1,670)

Netzwerk 22,67% 22,46% 22,59% 22,56% 25,90% 38,78% 35,32% 100,00%

(N) (363) (706) (518) (1,587) (363) (706) (518) (1,587)

Organisation 28,87% 29,91% 37,03% 32,16% 23,14% 36,23% 40,63% 100,00%

(N) (448) (898) (836) (2,182) (448) (898) (836) (2,182)

TOTAL 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 25,77% 38,95% 35,28% 100,00%

(N) (1,716) (3,199) (2,412) (7,327) (1,716) (3,199) (2,412) (7,327)

Tab. A10: Arbeitsorientierungen nach Bildungsniveau (gewichtete Anteile, in Klammern: ungewichtete

Häufigkeiten)

Quelle: Eigene Berechnungen.
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Kinder < 14 Jahre

Arbeitsorientierungen Spaltenprozente Zeilenprozente

Nein Ja Gesamt Nein Ja Gesamt

Beruf 26,22% 22,90% 24,55% 53,27% 46,73% 100,00%

(N) (609) (419) (1,028) (609) (419) (1,028)

Markt 19,31% 21,36% 20,34% 47,37% 52,63% 100,00%

(N) (463) (444) (907) (463) (444) (907)

Netzwerk 22,02% 24,07% 23,05% 47,66% 52,34% 100,00%

(N) (447) (429) (876) (447) (429) (876)

Organisation 32,45% 31,67% 32,06% 50,49% 49,51% 100,00%

(N) (685) (527) (1,212) (685) (527) (1,212)

TOTAL 100,00% 100,00% 100,00% 49,89% 50,11% 100,00%

(N) (2,204) (1,819) (4,023) (2,204) (1,819) (4,023)

Tab. A12: Arbeitsorientierungen nach Kindern unter 14 Jahre (gewichtete Anteile, in Klammern: ungewich-

tete Häufigkeiten)

Quelle: Eigene Berechnungen.

Migrationshintergrund

Arbeitsorientierungen Spaltenprozente Zeilenprozente

Nein Ja Gesamt Nein Ja Gesamt

Beruf 24,67% 25,13% 24,76% 80,04% 19,96% 100,00%

(1,543) (345) (1,888) (1,543) (345) (1,888)

Markt 19,67% 24,38% 20,60% 76,72% 23,28% 100,00%

(1,342) (330) (1,672) (1,342) (330) (1,672)

Netzwerk 22,12% 24,22% 22,53% 78,86% 21,14% 100,00%

(1,317) (273) (1,590) (1,317) (273) (1,590)

Organisation 33,54% 26,27% 32,11% 83,91% 16,09% 100,00%

(1,851) (324) (2,175) (1,851) (324) (2,175)

TOTAL 100,00% 100,00% 100,00% 80,33% 19,67% 100,00%

(6,053) (1,272) (7,325) (6,053) (1,272) (7,325)

Tab. A13: Arbeitsorientierungen nachMigrationshintergrund (gewichtete Anteile, in Klammern: ungewich-

tete Häufigkeiten)

Quelle: Eigene Berechnungen.
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Berufliche Stellung

Arbeitsorientierungen Spaltenprozente Zeilenprozente

0 Arbeiter 1 Ange-

stellte

Gesamt 0 Arbei-

ter

1 Ange-

stellte

Gesamt

Beruf 28,08% 22,76% 24,77% 42,86% 57,14% 100,00%

(N) 763 1,131 1,894 763 1,131 1,894

Markt 20,57% 20,51% 20,53% 37,89% 62,11% 100,00%

(N) 695 976 1,671 695 976 1,671

Netzwerk 24,84% 21,17% 22,56% 41,65% 58,35% 100,00%

(N) 652 940 1,592 652 940 1,592

Organisation 26,50% 35,57% 32,14% 31,17% 68,83% 100,00%

(N) 649 1,536 2,185 649 1,536 2,185

TOTAL 100,00% 100,00% 100,00% 37,81% 62,19% 100,00%

(N) 2,759 4,583 7,342 2,759 4,583 7,342

Tab. A14: Arbeitsorientierungen nach beruflicher Stellung (gewichtete Anteile, in Klammern: ungewichtete

Häufigkeiten)

Quelle: Eigene Berechnungen.

Leitungsposition

Arbeitsorientierungen Spaltenprozente Zeilenprozente

Nein Ja Gesamt Nein Ja Gesamt

Beruf 22,91% 29,34% 24,76% 65,99% 34,01% 100,00%

(N) (1,243) (648) (1,891) (1,243) (648) (1,891)

Markt 22,98% 14,49% 20,54% 79,76% 20,24% 100,00%

(N) (1,293) (377) (1,670) (1,293) (377) (1,670)

Netzwerk 24,71% 17,27% 22,57% 78,05% 21,95% 100,00%

(N) (1,205) (386) (1,591) (1,205) (386) (1,591)

Organisation 29,40% 38,90% 32,13% 65,25% 34,75% 100,00%

(N) (1,396) (786) (2,182) (1,396) (786) (2,182)

TOTAL 100,00% 100,00% 100,00% 71,30% 28,70% 100,00%

(N) (5,137) (2,197) (7,334) (5,137) (2,197) (7,334)

Tab. A15: Arbeitsorientierungen nach Leitungsposition (gewichtete Anteile, in Klammern: ungewichtete

Häufigkeiten)

Quelle: Eigene Berechnungen.



Anhang 217

Vertragliche Arbeitszeit

Beruf Percentiles Smallest

1% / 10

5% 24 /

10% 31 / Obs. 1,866

25% 35 / Sum. of wgt. 1,584.53

50% 37.5 Mean 36.54

Largest Std. dev. 5.32

75% 40 /

90% 40 / Variance 28.35

95% 40 / Skewness -1.30

99% / 70 Kurtosis 8.86

Tab. A16a: Arbeitsorientierungen nach vertraglicher Arbeitszeit (gewichtet)

Vertragliche Arbeitszeit

Markt Percentiles Smallest

1% / 10

5% 20 /

10% 30 / Obs. 1,673

25% 35 / Sum. of wgt. 1,320.966

50% 38 Mean 36.63

Largest Std. dev. 6.57

75% 40 /

90% 40 / Variance 43.20

95% 41 / Skewness .07

99% / 90 Kurtosis 14.79

Tab. A16b: Arbeitsorientierungen nach vertraglicher Arbeitszeit (gewichtet)

Vertragliche Arbeitszeit

Netzwerk Percentiles Smallest

1% / 10

5% 25 /

10% 30 / Obs. 1,579

25% 35 / Sum. of wgt. 1,433.3542

50% 37.5 Mean 36.36

Largest Std. dev. 5.18

75% 40 /

90% 40 / Variance 26.85

95% 40 / Skewness -1.154

99% / 70 Kurtosis 10.63

Tab. A16c: Arbeitsorientierungen nach vertraglicher Arbeitszeit (gewichtet)
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Vertragliche Arbeitszeit

Organisation Percentiles Smallest

1% 18 10

5% 25 /

10% 31 / Obs. 2,136

25% 35 / Sum. of wgt. 2,027.769

50% 38 Mean 36.72

Largest Std. dev. 5.18

75% 40 / 26.89

90% 40 / Variance -1.22

95% 40 / Skewness 9.56

99% 48 77 Kurtosis 2.10

Tab. A16d: Arbeitsorientierungen nach vertraglicher Arbeitszeit (gewichtet)

Quelle: Eigene Berechnungen.
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Nettoeinkommen

Beruf Percentiles Smallest

1% / 400

5% 1000 /

10% 1300 / Obs. 1,687

25% 1750 / Sum. of wgt. 1,402.94

50% 2300 Mean 2547.308

Largest Std. dev. 1518.56

75% 3000 /

90% 3900 / Variance 2306024

95% 4700 / Skewness 4.24

99% / 15000 Kurtosis 32.04

Tab. A17a: Arbeitsorientierungen nach Nettoeinkommen (gewichtet)

Nettoeinkommen

Markt Percentiles Smallest

1% / 25

5% 899 /

10% 1024 / Obs. 1,549

25% 1350 / Sum. of wgt. 1,248.205

50% 1900 Mean 2041.469

Largest Std. dev. 1114.67

75% 2400 /

90% 3200 / Variance 1242492

95% 3800 / Skewness 5.63

99% / 20000 Kurtosis 79.83

Tab. A17b: Arbeitsorientierungen nach Nettoeinkommen (gewichtet)

Nettoeinkommen

Netzwerk Percentiles Smallest

1% / 350

5% 1093 /

10% 1300 / Obs. 1,439

25% 1800 / Sum. of wgt. 1,354.3902

50% 2300 Mean 2417.669

Largest Std. dev. 954.66

75% 3000 /

90% 3600 / Variance 911390

95% 4200 / Skewness .79

99% / 6000 Kurtosis 3.86

Tab. A17c: Arbeitsorientierungen nach Nettoeinkommen (gewichtet)
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Nettoeinkommen

Organisation Percentiles Smallest

1% / 315

5% 1150 /

10% 1400 / Obs. 1,943

25% 1980 / Sum. of wgt. 1,90.6051

50% 2500 Mean 2764.153

Largest Std. dev. 1215.571

75% 3500 /

90% 4450 / Variance 1477612

95% 500 / Skewness 1.08

99% / 14000 Kurtosis 5.81

Tab. A17d: Arbeitsorientierungen nach Nettoeinkommen (gewichtet)

Quelle: Eigene Berechnungen.
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Berufserfahrung

Beruf Percentiles Smallest

1% / 1

5% 7 /

10% 10 / Obs. 1,894

25% 16 / Sum. of wgt. 1,643.299

50% 24 Mean 23.80

Largest Std. dev. 10.11

75% 32 /

90% 38 / Variance 102.37

95% 40 / Skewness -.09

99% / 42 Kurtosis 2.12

Tab. A18a: Arbeitsorientierungen nach Berufserfahrung (gewichtet)

Berufserfahrung

Markt Percentiles Smallest

1% / 0

5% 4 /

10% 6 / Obs. 1,673

25% 10 / Sum. of wgt. 1,363.634

50% 18 Mean 18.10

Largest Std. dev. 9.51

75% 25 /

90% 32 / Variance 90.51

95% 35 / Skewness .27

99% / 42 Kurtosis 2.16

Tab. A18b: Arbeitsorientierungen nach Berufserfahrung (gewichtet)

Berufserfahrung

Netzwerk Percentiles Smallest

1% / 0

5% 7

10% 8 Obs. 1,593

25% 12 Sum. of wgt. 1,497.3398

50% 21 Mean 21.06

Largest Std. dev. 10.09

75% 29 /

90% 36 / Variance 101.83

95% 38 / Skewness .16

99% / 42 Kurtosis 1.92

Tab. A18c: Arbeitsorientierungen nach Berufserfahrung (gewichtet)
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Berufserfahrung

Organisation Percentiles Smallest

1% 4 0

5% 7

10% 9 Obs. 2,185

25% 15 Sum. of wgt. 2,132.1127

50% 23 Mean 22.89

Largest Std. dev. 10.09

75% 31 /

90% 38 / Variance 101.83

95% 40 / Skewness .04

99% 42 42 Kurtosis 2.05

Tab. A18d: Arbeitsorientierungen nach Berufserfahrung (gewichtet)

Quelle: Eigene Berechnungen.
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Betriebszugehörigkeit

Beruf Percentiles Smallest

1% / 0

5% 1 /

10% 3 / Obs. 1,894

25% 6 / Sum. of wgt. 1,643.299

50% 13 Mean 15.09

Largest Std. dev. 10.96

75% 24 /

90% 32 / Variance 120.33

95% 35 / Skewness .56

99% / 42 Kurtosis 2.25

Tab. A19a: Arbeitsorientierungen nach Betriebszugehörigkeit (gewichtet)

Betriebszugehörigkeit

Markt Percentiles Smallest

1% / 0

5% 0 /

10% 0 / Obs. 1,673

25% 4 / Sum. of wgt. 1,363.634

50% 8 Mean 9.94

Largest Std. dev. 8.59

75% 15 /

90% 23 / Variance 73.83

95% 27 / Skewness 1.06

99% / 42 Kurtosis 3.54

Tab. A19b: Arbeitsorientierungen nach Betriebszugehörigkeit (gewichtet)

Betriebszugehörigkeit

Netzwerk Percentiles Smallest

1% / 0

5% 1 /

10% 3 / Obs. 1,593

25% 5 / Sum. of wgt. 1,497.3398

50% 10 Mean 13.64

Largest Std. dev. 10.41

75% 21 /

90% 30 / Variance 108.41

95% 34 / Skewness .74

99% / 41 Kurtosis 2.51

Tab. A19c: Arbeitsorientierungen nach Betriebszugehörigkeit (gewichtet)
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Betriebszugehörigkeit

Organisation Percentiles Smallest

1% 0 0

5% 1 /

10% 3 / Obs. 2,185

25% 6 / Sum. of wgt. 2,132.11

50% 14 Mean 16.03

Largest Std. dev. 11.15

75% 24 /

90% 34 / Variance 124.44

95% 38 / Skewness .56

99% 42 42 Kurtosis 2.34

Tab. A19d: Arbeitsorientierungen nach Betriebszugehörigkeit (gewichtet)

Quelle: Eigene Berechnungen.

Befristung

Arbeitsorientierungen Spaltenprozente Zeilenprozente

Nein Ja Gesamt Nein Ja Gesamt

Beruf 24,77% 24,59% 24,77% 96,43% 3,57% 100,00%

(N) (1,819) (73) (1,892) (1,819) (73) (1,892)

Markt 20,43% 23,34% 20,54% 95,91% 4,09% 100,00%

(N) (1,599) (71) (1,670) (1,599) (71) (1,670)

Netzwerk 22,52% 23,95% 22,57% 96,19% 3,81% 100,00%

(N) (1,534) (57) (1,591) (1,534) (57) (1,591)

Organisation 32,28% 28,12% 32,13% 96,85% 3,15% 100,00%

(N) (2,113) (68) (2,181) (2,113) (68) (2,181)

TOTAL 100,00% 100,00% 100,00% 96,41% 3,59% 100,00%

(N) (7,065) (269) (7,334) (7,065) (269) (7,334)

Tab. A20: Arbeitsorientierungen nach Befristung (gewichtete Anteile, in Klammern: ungewichtete Häufig-

keiten)

Quelle: Eigene Berechnungen.
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Teilzeit

Arbeitsorientierungen Spaltenprozente Zeilenprozente

Nein Ja Gesamt Nein Ja Gesamt

Beruf 24,87% 23,96% 24,76% 88,22% 11,78% 100,00%

(N) (1,665) (227) (1,892) (1,665) (227) (1,892)

Markt 19,79% 25,97% 20,54% 84,62% 15,38% 100,00%

(N) (1,426) (246) (1,672) (1,426) (246) (1,672)

Netzwerk 22,70% 21,62% 22,57% 88,35% 11,65% 100,00%

(N) (1,373) (220) (1,593) (1,373) (220) (1,593)

Organisation 32,64% 28,45% 32,13% 89,23% 10,77% 100,00%

(N) (1,876) (308) (2,184) (1,876) (308) (2,184)

TOTAL 100,00% 100,00% 100,00% 87,83% 12,17% 100,00%

(N) (6,340) (1,001) (7,341) (6,340) (1,001) (7,341)

Tab. A21: Arbeitsorientierungen nach Teilzeit (gewichtete Anteile, in Klammern: ungewichtete Häufigkei-

ten)

Quelle: Eigene Berechnungen.

Arbeitsplatzunsicherheit

Arbeitsorientierungen Spaltenprozente Zeilenprozente

Nein Ja Gesamt Nein Ja Gesamt

Beruf 26,04% 21,74% 24,77% 74,17% 25,83% 100,00%

(N) (1,349) (545) (1,894) (1,349) (545) (1,894)

Markt 16,95% 29,18% 20,55% 58,20% 41,80% 100,00%

(N) (957) (715) (1,672) (957) (715) (1,672)

Netzwerk 22,20% 23,44% 22,57% 69,42% 30,58% 100,00%

(N) (1,022) (570) (1,592) (1,022) (570) (1,592)

Organisation 34,81% 25,64% 32,11% 76,50% 23,50% 100,00%

(N) (1,535) (647) (2,182) (1,535) (647) (2,182)

TOTAL 100,00% 100,00% 100,00% 70,56% 29,44% 100,00%

(N) (4,863) (2,477) (7,340) (4,863) (2,477) (7,340)

Tab. A22: Arbeitsorientierungen nach Arbeitsplatzunsicherheit (gewichtete Anteile, in Klammern: unge-

wichtete Häufigkeiten)

Quelle: Eigene Berechnungen.



226 Anhang

Größe des Betriebs

Arbeitsorientierungen Spaltenprozente

Zeilenprozente

0. 0 – 99 1. 100 – 250 2. 250 – 500 3. 500 Gesamt

Beruf 26,12% 24,21% 25,30% 24,61% 24,76%

(N) (242) (478) (458) (716) (1,894)

Markt 31,21% 28,20% 26,47% 15,46% 20,55%

(N) (257) (490) (398) (528) (1,673)

Netzwerk 18,21% 20,89% 20,61% 24,10% 22,56%

(N) (175) (386) (364) (668) (1,593)

Organisation 24,46% 26,70% 27,62% 35,83% 32,13%

(N) (228) (544) (498) (915) (2,185)

TOTAL 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%

(N) (902) (1,898) (1,718) (2,827) (7,345)

Beruf 7,42% 16,57% 16,89% 59,11% 100,00%

(N) (242) (478) (458) (716) (1,894)

Markt 10,69% 23,26% 21,30% 44,75% 100,00%

(N) (257) (490) (398) (528) (1,673)

Netzwerk 5,68% 15,69% 15,11% 63,52% 100,00%

(N) (175) (386) (364) (668) (1,593)

Organisation 5,36% 14,09% 14,21% 66,34% 100,00%

(N) (228) (544) (498) (915) (2,185)

TOTAL 7,04% 16,95% 16,53% 59,48% 100,00%

(N) (902) (1,898) (1,718) (2,827) (7,345)

Tab. A23: Arbeitsorientierungen nach Betriebsgröße (gewichtete Anteile, in Klammern: ungewichtete

Häufigkeiten)

Quelle: Eigene Berechnungen.
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Sektor

Arbeitsorien-

tierungen

Spaltenprozente

Verarbei-

tendes

Gewerbe

Metall,

Elektro,

Fahr-

zeugbau

Handel,

Ver-

kehr,

Nach-

richten

Unterneh-

mensnahe u.

Finanzdienst-

leistungen

Infomation/

Kommunikati-

on

Gesamt

Spaltenprozente

Beruf 22,28% 27,15% 24,12% 20,77% 24,93% 24,76%

(N) (597) (729) (191) (217) (160) (1,894)

Markt 22,22% 14,66% 30,58% 29,53% 29,45% 20,55%

(N) (505) (527) (225) (249) (167) (1,673)

Netzwerk 27,06% 21,63% 18,85% 18,78% 21,59% 22,56%

(N) (497) (617) (148) (199) (132) (1,593)

Organisation 28,44% 36,56% 26,46% 30,91% 24,03% 32,13%

(N) (674) (833) (220) (308) (150) (2,185)

TOTAL 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%

(N) (2,273) (2,706) (784) (973) (609) (7,345)

Beruf 24,33% 52,26% 8,02% 8,93% 6,46% 100,00%

(N) (597) (729) (191) (217) (160) (1,894)

Markt 29,24% 34,01% 12,26% 15,29% 9,20% 100,00%

(N) (505) (527) (225) (249) (167) (1,673)

Netzwerk 32,44% 45,68% 6,88% 8,86% 6,14% 100,00%

(N) (497) (617) (148) (199) (132) (1,593)

Organisation 23,94% 54,24% 6,78% 10,24% 4,80% 100,00%

(N) (674) (833) (220) (308) (150) (2,185)

TOTAL 27,04% 47,66% 8,24% 10,64% 6,42% 100,00%

(N) (2,273) (2,706) (784) (973) (609) (7,345)

Tab. A24: Arbeitsorientierungen nach Sektor (gewichtete Anteile, in Klammern: ungewichtete Häufigkei-

ten)

Quelle: Eigene Berechnungen.



228 Anhang

Betriebsrat / Personalrat

Arbeitsorientierungen Spaltenprozente Zeilenprozente

Nein Ja Gesamt Nein Ja Gesamt

Beruf 24,12% 24,86% 24,76% 12,46% 87,54% 100,00%

(N) (348) (1,546) (1,894) (348) (1,546) (1,894)

Markt 33,12% 18,70% 20,55% 20,62% 79,38% 100,00%

(N) (405) (1,268) (1,673) (405) (1,268) (1,673)

Netzwerk 18,89% 23,10% 22,56% 10,71% 89,29% 100,00%

(N) (257) (1,336) (1,593) (257) (1,336) (1,593)

Organisation 23,87% 33,34% 32,13% 9,51% 90,49% 100,00%

(N) (347) (1,838) (2,185) (347) (1,838) (2,185)

TOTAL 100,00% 100,00% 100,00% 12,80% 87,20% 100,00%

(N) (1,357) (5,988) (7,345) (1,357) (5,988) (7,345)

Tab. A25: Arbeitsorientierungen nach Betriebsrat/Personalrat (gewichtete Anteile, in Klammern: unge-

wichtete Häufigkeiten)

Quelle: Eigene Berechnungen.

Tarifbindung

Arbeitsorientierungen Spaltenprozente Zeilenprozente

Nein Ja Gesamt Nein Ja Gesamt

Beruf 24,06% 24,95% 24,80% 16,87% 83,13% 100,00%

(N) (489) (1,402) (1,891) (489) (1,402) (1,891)

Markt 30,51% 18,45% 20,55% 25,81% 74,19% 100,00%

(N) (544) (1,122) (1,666) (544) (1,122) (1,666)

Netzwerk 20,30% 22,97% 22,50% 15,68% 84,32% 100,00%

(N) (400) (1,181) (1,581) (400) (1,181) (1,581)

Organisation 25,14% 33,63% 32,15% 13,60% 86,40% 100,00%

(N) (500) (1,680) (2,180) (500) (1,680) (2,180)

TOTAL 100,00% 100,00% 100,00% 17,39% 82,61% 100,00%

(N) (1,933) (5,385) (7,318) (1,933) (5,385) (7,318)

Tab. A26: Arbeitsorientierungen nach Tarifbindung (gewichtete Anteile, in Klammern: ungewichtete Häu-

figkeiten)

Quelle: Eigene Berechnungen.
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Mitarbeitergespräch

Arbeitsorientierungen Spaltenprozente Zeilenprozente

Nein Ja Gesamt Nein Ja Gesamt

Beruf 24,06% 24,88% 24,76% 14,33% 85,67% 100,00%

(N) (394) (1,500) (1,894) (394) (1,500) (1,894)

Markt 29,03% 19,08% 20,55% 20,84% 79,16% 100,00%

(N) (424) (1,249) (1,673) (424) (1,249) (1,673)

Netzwerk 19,31% 23,13% 22,56% 12,62% 87,38% 100,00%

(N) (286) (1,307) (1,593) (286) (1,307) (1,593)

Organisation 27,60% 32,91% 32,13% 12,67% 87,33% 100,00%

(N) (394) (1,791) (2,185) (394) (1,791) (2,185)

TOTAL 100,00% 100,00% 100,00% 14,75% 85,25% 100,00%

(N) (1,498) (5,847) (7,345) (1,498) (5,847) (7,345)

Tab. A28: Arbeitsorientierungen nachMitarbeitergespräch (gewichtete Anteile, in Klammern: ungewichte-

te Häufigkeiten)

Quelle: Eigene Berechnungen.

Schriftlicher Personalplan

Arbeitsorientierungen Spaltenprozente Zeilenprozente

Nein Ja Gesamt Nein Ja Gesamt

Beruf 22,87% 24,22% 24,20% 1,81% 98,19% 100,00%

(N) (36) (1,407) (1,443) (36) (1,407) (1,443)

Markt 23,90% 19,09% 19,18% 2,39% 97,61% 100,00%

(N) (35) (1,207) (1,242) (35) (1,207) (1,242)

Netzwerk 17,89% 23,25% 23,15% 1,48% 98,52% 100,00%

(N) (24) (1,242) (1,266) (24) (1,242) (1,266)

Organisation 35,33% 33,44% 33,48% 2,02% 97,98% 100,00%

(N) (51) (1,718) (1,769) (51) (1,718) (1,769)

TOTAL 100,00% 100,00% 100,00% 1,91% 98,09% 100,00%

(N) (146) (5,574) (5,720) (146) (5,574) (5,720)

Tab. A29: Arbeitsorientierungen nach schriftlichem Personalplan (gewichtete Anteile, in Klammern: unge-

wichtete Häufigkeiten)

Quelle: Eigene Berechnungen.
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Altersstrukturanalyse

Arbeitsorientierungen Spaltenprozente Zeilenprozente

Nein Ja Gesamt Nein Ja Gesamt

Beruf 24,25% 24,84% 24,75% 15,91% 84,09% 100,00%

(N) (422) (1,465) (1,887) (422) (1,465) (1,887)

Markt 30,53% 18,60% 20,54% 24,13% 75,87% 100,00%

(N) (458) (1,210) (1,668) (458) (1,210) (1,668)

Netzwerk 19,93% 23,09% 22,58% 14,33% 85,67% 100,00%

(N) (334) (1,257) (1,591) (334) (1,257) (1,591)

Organisation 25,29% 33,46% 32,14% 12,77% 87,23% 100,00%

(N) (422) (1,759) (2,181) (422) (1,759) (2,181)

TOTAL 100,00% 100,00% 100,00% 16,23% 83,77% 100,00%

(N) (1,636) (5,691) (7,327) (1,636) (5,691) (7,327)

Tab. A30: Arbeitsorientierungen nach Altersstrukturanalyse (gewichtete Anteile, in Klammern: ungewich-

tete Häufigkeiten)

Quelle: Eigene Berechnungen.

Personalentwicklungspläne

Arbeitsorientierungen Spaltenprozente Zeilenprozente

Nein Ja Gesamt Nein Ja Gesamt

Beruf 24,18% 24,97% 24,75% 27,29% 72,71% 100,00%

(N) (750) (1,143) (1,893) (750) (1,143) (1,893)

Markt 28,19% 17,59% 20,55% 38,31% 61,69% 100,00%

(N) (782) (891) (1,673) (782) (891) (1,673)

Netzwerk 21,03% 23,16% 22,57% 26,03% 73,97% 100,00%

(N) (605) (988) (1,593) (605) (988) (1,593)

Organisation 26,59% 34,28% 32,13% 23,11% 76,89% 100,00%

(N) (791) (1,394) (2,185) (791) (1,394) (2,185)

TOTAL 100,00% 100,00% 100,00% 27,93% 72,07% 100,00%

(N) (2,928) (4,416) (7,344) (2,928) (4,416) (7,344)

Tab. A31: Arbeitsorientierungen nach Personalentwicklungsplänen (gewichtete Anteile, in Klammern:

ungewichtete Häufigkeiten)

Quelle: Eigene Berechnungen.
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BAbbildungen

Abb. B1: Konvergente und diskriminante Validität der Arbeitsorientierungsfaktoren

Quelle: Eigene Berechnungen.

Abb. B2: Goodness-of-the-Fit-Maße, 2014

Quelle: Eigene Berechnungen.
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Abb. B3: Goodness-of-the-Fit-Maße, 2016

Quelle: Eigene Berechnungen.
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