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qualifizierten in Zeiten der Transformationen
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Zusammenfassung: Die Arbeitswelt befindet sich in einem tiefgreifenden Wandel, geprigt
durch Digitalisierung, Dekarbonisierung und demografische Verinderungen. Diese Transfor-
mationsprozesse ethéhen den Qualifikationsbedarf in Betrieben und ricken berufliche Wei-
terbildung als zentrales Anpassungsinstrument in den Fokus. Der Beitrag geht der Frage nach,
welche Folgen aktuelle Transformationsprozesse fiir die Weiterbildung geringqualifizierter Be-
schiftigter haben und ob sich Unterschiede in der beruflichen Weiterbildung zwischen Gering-
und Hochqualifizierten im Zuge dieser Entwicklungen abschwichen oder verstirken. Auf Ba-
sis von Daten aus zwei Befragungen aus der zweiten Welle des SOEP-LEE2-Projekts (2023 /
2024) werden Regressionsanalysen durchgefiihrt. Die Ergebnisse zeigen: Transformationspro-
zesse beeinflussen die betrieblichen Weiterbildungsangebote weniger stark als vermutet. Her-
ausforderungen beim technologischen Fortschritt beglinstigen vor allem hochqualifizierte Be-

schiftigte.

Abstract: The world of work is undergoing profound changes, driven by digitalisation, decar-
bonisation and demographic developments. These processes are increasing skill requirements
within organisations and placing establishment-provided training at the centre of organisa-
tional adaptation strategies. This article examines the impact of current transformation pro-
cesses on training provision for low-skilled employees, investigating whether these transfor-
mations lead to greater or smaller differences in training provision between low- and high-
skilled employees. The analysis uses regression models to investigate these relationships, apply-
ing them to data from two establishment surveys from the second wave of the SOEP-LEE2
project (2023/2024). The results show that the impact of transformation processes on training
provision at establishment level is weaker than initially assumed. Notably, challenges related

to technological change primarily benefit highly skilled employees.
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1 Ausgangssituation und Problemstellung

Ein erstaunlicher Konsens herrscht in der wissenschaftlichen und politischen Diskussion da-
riber, dass die deutsche Wirtschaft vor tiefgreifenden 6konomischen, technologischen und
demografischen Verinderungen steht. Digitalisierung, Dekarbonisierung und demografischer
Wandel verindern Arbeitsprozesse, Kompetenzanforderungen und betriebliche Personalbe-
darfe grundlegend. Gleichzeitig verschirfen sich Fach- und Arbeitskrifteengpisse, insbeson-
dere in Branchen, ,,die fiir zentrale Zukunftsaufgaben wie Digitalisierung, Dekarbonisierung
oder Infrastrukturausbau eine groBe Rolle spielen” (DIHK 2025: 4). Bereits in einer 2022
durchgefiihrten Befragung nannte mehr als die Hilfte der Unternehmen allgemeinen Perso-
nalmangel sowie fehlende Fachkrifte oder fehlendes Wissen als Hemmnisse fiir den 6kologi-
schen Wandel (Risius et al. 2023). Zwar hat die seit 2023 mehr oder minder stagnierende wirt-
schaftliche Entwicklung die T.age am Arbeitsmarkt zum Jahreswechsel 2025/2026 etwas
entspannt (Randstad 2026), dennoch berichten weiterhin zahlreiche Betriebe iber Schwierig-
keiten bei der Gewinnung geeigneter Arbeitskrifte (Bundesagentur fir Arbeit 20206).

Gut qualifizierte Babyboomer scheiden in den néchsten Jahren aus dem Erwerbsleben aus,
wihrend zugleich die Zahl der nachriickenden Absolventinnen und Absolventen aus Ausbil-
dungsstitten und Hochschulen sinkt (Destatis 2025; IAB 2023). Da Beschiftigte zugleich spi-
ter in den Ruhestand eintreten, gewinnt berufliche Weiterbildung auch fir dltere Beschiftigte
an Bedeutung (Laible et al. 2021). Hinzu kommen neue und sich wandelnde Kompetenzan-
forderungen. Hiufig sind digitaler und 6kologischer Wandel dabei nicht voneinander zu tren-
nen, sondern iberlagern oder bedingen sich gegenseitig (Risius et al. 2023). Gefordert werden
insbesondere digitale Schlisselkompetenzen, der zielgerichtete Umgang mit KI-Tools, die Fi-
higkeit zur Interpretation von Daten und zum Treffen datenbasierter Entscheidungen sowie

die Bereitschaft, die eigenen Kompetenzen fortlaufend an neue Anforderungen anzupassen.

Vor diesem Hintergrund gilt berufliche Weiterbildung zunehmend als zentrale Vorausset-
zung zur Bewiltigung der Transformationsprozesse. Arbeitgeberverbinde (BDA 2026), Ge-
werkschaften (DGB 2024) sowie die Bundestegierung? fordern eine Intensivierung beruflicher
Weiterbildung; im Koalitionsvertrag von 2025 ist von einer ,,Weiterbildungsoffensive® die
Rede. Ohne intensivierte und gezielte Aktivititen im Bereich der beruflichen Weiterbildung
gelten sowohl die Zukunftsfahigkeit der deutschen Wirtschaft als auch die Beschiftigungsfa-
higkeit einzelner Personen als gefihrdet (Noack 2025).

Allerdings profitieren Beschiftigtengruppen nicht gleichermalen von beruflicher Weiter-
bildung. Zahlreiche empirische Analysen haben wiederholt auf systematische Unterschiede in
der Weiterbildungsbeteiligung verwiesen, die mit dem Qualifikationsgrad der Beschiftigten
steigt (Bellmann/Leber 2019). Dieser Befund wird haufig als Matthdusprinzip beschrieben
(,,wer hat, dem wird gegeben®). Vor diesem Hintergrund stellt sich die Frage, ob die aktuellen

2 Vereinbarung im Koalitionsvertrag 2025 (Verantwortung fiir Deutschland. Koalitionsvertrag zwischen CDU,
CSU und SPD, 21. Legislaturperiode, https://www.koalitionsvertrag2025.de/sites/ www.koalitionsvertrag2025.de/
files/koav_2025.pdf.)
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Transformationsprozesse bestehende Ungleichheiten der Weiterbildungsbeteiligung verstir-
ken oder abschwichen. Von besonderem Interesse ist dabei die Situation Geringqualifizierter,

da diese Beschiftigtengruppe bereits seit Langem als strukturell benachteiligt gilt.

Der Beitrag rekapituliert zunichst in einem kurzen Uberblick den Stand der Literatur tiber
die Qualifizierungsbeteilicung Geringqualifizierter, bevor er das methodische Vorgehen der
vorliegenden empirischen Analyse beschreibt. AnschlieSend stellt er die empirischen Befunde

dar und schlieBt mit einem kurzen Fazit.

2 Betriebliche Weiterbildung von Geringqualifizierten

Der technologische (Digitalisierung), demografische und 6kologische (Dekarbonisierung)
Wandel etfordert neue und zusitzliche Qualifikationen (Baum/Fournier 2025; European
Commission 2023; Janssen/Leber 2020; Minch et al. 2023; OECD 2021). Dadurch indern
sich nicht nur die Branchen-, sondern auch die Titigkeits- und Anforderungsstrukturen von
einzelnen Beschiftigtengruppen in unterschiedlichem Maf3e. Einige Bereiche gewinnen an Be-
deutung, andere verlieren. Zu den Verlierern werden beispielsweise die Bereiche zur Gewin-
nung und Umwandlung fossiler Energien geh6ren, dem stehen wachsende Bedarfe bei Beru-
fen im Bereich der Informatik-, Informations- und Kommunikationstechnologie oder auch im
Gesundheits- und Pflegebereich gegentiber (Blazejczak/Edle 2021). Vor allem Beschiftigte
mit hohen Anteilen an Routinetitigkeiten sind einem hoheren potenziellen Risiko ausgesetzt,
durch den vermehrten Einsatz moderner Technologien ersetzt zu werden (Fitzenberger/Ka-
gerl 2025; HeB3 et al. 2019).

Auch wenn keine Beschiftigtengruppe von der Anpassung der beruflichen Kompetenzen
ausgeschlossen ist, stehen gering Qualifizierte unter wachsendem Anpassungsdruck, ihr Wis-
sen, ihre Fahigkeiten und Fertigkeiten nach den sich indernden Anforderungen der Transfor-
mationsprozesse auszurichten (Demary et al. 2021). Dies gilt insbesondere deshalb, weil sie im
Durchschnitt seltener an beruflicher Weiterbildung teilnehmen und zugleich spezifische Zu-
gangshiirden wie Lernhemmnisse, Priffungsingste oder fehlende Aufstiegsperspektiven beste-
hen koénnen (Bolder/Hendrich 2000; Noack 2025; Osiander/Stephan 2018). Ein Teil dieser
Beschiftigtengruppe bringt bereits gute Voraussetzungen mit, die befiirchtete Liicke an Fach-
kriften zu verringern. Denn es handelt sich um eine duflerst heterogene Gruppe, von denen
ein nicht unerheblicher Teil hohe oder sogar héchste Kompetenzwerte aufweisen kann (Bur-
kert et al. 2026). Zahlreiche Geringqualifizierte erledigen sogar Titigkeiten, fiir die typischer-
weise eine berufliche, weiterfihrende Ausbildung erforderlich ist. So sind 44 Prozent in einem
Fachkraftberuf (Kassierer/-innen, Kartenverkiufer/-innen sowie Gastronomieservicekrifte)
tatig, und 11 Prozent in einem Spezialisten- oder Expertenberuf (Burkert et al. 2026). Gleich-
wohl sind gerade Geringqualifizierte bei der beruflichen Weiterbildung notorisch unterrepri-
sentiert (aktuell: BMBFTR 2024; Leber/Schwengler 2025; He3/Leber 2025; Nimczik 2024).
Um ihre Beschiftigungsfihigkeit zu erhalten, sind Qualifizierungsma3nahmen deshalb unum-

ginglich.
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Diese Schieflage bestitigt auch der internationale Vergleich. Gegeniiber anderen Lindern
ist die Schere in der Weiterbildungsbeteiligung zwischen gering- und hochqualifizierten Be-
schiftigten in Deutschland besonders grof3 (OECD 2021: 149-151). Insofern kénnte man
vermuten, dass Nachholbedatf besteht, wollen deutsche Betriebe im internationalen Wettbe-
werb um qualitativ hochwertige und innovative Produktionen und Dienstleistungen nicht zu-
rickfallen und an den Herausforderungen des 6konomischen und 6kologischen Strukturwan-
dels scheitern. Fraglich ist aber, ob die Betriebe diese Einschitzung teilen. Denkbar ist, dass
sie fur die Tétigkeiten von Geringqualifizierten entweder keine zusitzlichen Qualifizierungen
als erforderlich ansehen, oder annehmen, iiber den externen Arbeitsmatkt ihren Bedarf (ver-
gleichsweise kostengiinstig) decken zu kénnen. Dabei ist einschrinkend zu berticksichtigen,
dass ein nicht unbetrichtlicher Teil der Unternehmen nur unzureichend tber die zukiinftig
benoétigten und bereits vorhandenen Kompetenzen informiert ist und darauf verzichtet, den
Qualifizierungsbedarf zu ermitteln (Risius et al. 2023).

Denkbar ist aber auch, dass sich die Rekrutierungsprobleme verschirfen und Betriebe dazu
veranlassen, ihre Weiterbildungsaktivitdten zu intensivieren und dabei auch bislang vernach-
lissigte Beschiftigte stirker einzubeziehen. Fiir diese Annahme sprechen erste Hinweise. Sie
zeigen, dass Betriebe mit ungedecktem Personalbedarf bei der Weiterbildung aktiver sind als
solche ohne Personalbedarf (Leber/Schwengler 2025). Von diesem Engagement profitieren
auch geringqualifizierte Beschiftigte (Kremers et al. 2023). Bereits Bellmann et al. (2015) zeig-
ten, dass antizipierte Fachkrifteengpidsse die Weiterbildungsbeteiligung von Beschiftigten in
cinfachen Titigkeiten anregen kdnnen. Anlass fir intensivierte Weiterbildungsaktivititen
konnten aber auch weitere akute Problemlagen geben wie die Uberalterung der Belegschaft,
eine hohe Personalfluktuation oder mangelnde Arbeitsmotivation. Hinweise fiir die Bedeu-
tung des letztgenannten Faktors liefert eine Personalleiterbefragung (Randstad 2025). Dem-
nach siecht die Mehrheit der befragten Betriebe in Weiterbildung ein Mittel, um Mitarbeitende
zu motivieren und langfristig ans Unternehmen zu binden (67 Prozent). Aulerdem erwarten
sie Vorteile fiir eine héhere Produktivitit. Allerdings bleibt unklar, ob diese Erwartungen fiir
alle Qualifikationsgruppen gleichermaf3en gelten.

Weitere Hinweise auf einen aktivierenden Einfluss des Strukturwandels auf betriebliche
Weiterbildungsaktivititen liefern empirische Untersuchungen. Sie zeigen, dass Betriebe, die
stark in der sozialdkologischen Transformation engagiert sind, ein vergleichsweise hohes Maf3
an betrieblichen Weiterbildungsaktivititen und Weiterbildungsinvestitionen aufweisen
(Baum/Fournier 2025; Kéhne-Finster/Seyda 2024). Ein dhnlicher Zusammenhang zeigt sich
zwischen betrieblichen Qualifizierungsaktivititen und Investitionen in digitale Technologien
(Janssen et al. 2018).

Wenn sich also einige Hinweise finden lassen, dass Betriebe auf die demografischen, digi-
talen und Okologischen Herausforderungen mit intensivierten Weiterbildungsaktivititen
reagieren, bleibt gleichwohl die Frage, ob sich dabei auch die gruppenspezifischen Weiterbil-
dungsdifferenzen verdndern, vor allem verringern und welche Faktoren sie bedingen. Die
gruppenspezifischen Unterschiede kdnnen auf selektive Angebote zur Teilnahme an Qualifi-
zierungsmalinahmen durch die Betriebe zuriickgehen. Denkbar ist aber auch, dass die Teil-
nahmebereitschaft der Beschiftigten von deren Personen- und Personlichkeitsmerkmalen

abhingt. Offensichtlich bedingen sowohl individuelle Merkmale wie der Grad beruflicher
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Qualifikation als auch betriebliche Charakteristika die Weiterbildungsdifferenzen (Hel3 et al.
2019). Angebots- und nachfrageseitige Faktoren scheinen sich dabei zu tiberlagern. Als be-
deutsam gelten die allgemeinen Weiterbildungsaktivititen der Unternehmen. Hierzu gehdren
Weiterbildungsvereinbarungen, Weiterbildungsplanungen und fixierte Verantwortlichkeiten
fiir Weiterbildungsaktivititen (Eisermann et al. 2013). Von Weiterbildungsvereinbarungen
profitieren auch Geringqualifizierte, obwohl sich diese auf formale Bildungsmaf3nahmen be-
ziehen, nicht aber auf informelles Lernen (Weis 2025). Betriebsvereinbarungen schatfen einen
Regelungsrahmen fiir Qualifizierung. Sie regeln sowohl den Zugang zur Qualifizierung und
die Bedingungen der Bedarfsplanung als auch Mitarbeitergespriche und die Durchfihrung der
Weiterbildung usw. (Busse/Seifert 2009). Fordetlich fir die Teilnahme an Weiterbildung sind
ferner die Kostentibernahme und Freistellung durch den Arbeitgeber. Diese beiden Kiriterien
werden fur Geringqualifizierte seltener als fiir Hoherqualifizierte erfiillt (He3/Leber 2025).
Wenn aber Betriebe Zeit und Kosten der Weiterbildung tibernehmen, schwinden die Teilnah-

medifferenzen.

Um die Differenzen in der Weiterbildungsbeteiligung niher zu untersuchen, wird in der
Forschung vor allem zwischen formellen (betriebsinterne und -externe Kurse) und informellen
Formen (Unterweisung, Qualititszirkel, Kongressbesuche, Jobrotation, Gruppenarbeit usw.)
unterschieden (BMFTR 2024). Die letztgenannten Formen der Weiterbildung erscheinen we-
niger anspruchsvoll, niederschwelliger und deshalb fiir Geringqualifizierte eher zuginglich als
formale Kurse. Am ehesten noch nehmen Geringqualifizierte an informeller Weiterbildung
teil (Brussig/Leber 2004); beim arbeitsplatzbezogenen Anlernen findet diese Beschiftigten-
gruppe in einem dhnlichen Ausmal3 Zugang zu beruflicher Weiterbildung wie Hoherqualifi-
zierte (Dobischat et al. 2003). Fur diese Form der Weiterbildung gelten die Zugangshiirden als
vergleichsweise gering. Die Weiterbildung findet wihrend der bezahlten Arbeitszeit statt. Zeit
und Geld kommen als potenzielle Engpassfaktoren nicht in Frage. Ebenso scheiden Priifungs-
dngste aus, da das informelle Lernen eher beildufig und in die Arbeitsabldufe integriert statt-
findet (Staudt/Kriegesmann 1999).

3 Forschungsfrage

Ausgangspunkt der Untersuchung ist, dass Geringqualifizierte bei der betrieblichen Weiterbil-
dung unterreprisentiert sind. Gleichzeitig verdndern Digitalisierung, demografischer Wandel
und Dekarbonisierung die Qualifikationsanforderungen in Betrieben und kénnten bestehende
Muster betrieblicher Weiterbildung infrage stellen. Vor diesem Hintergrund untersucht der
Beitrag, welche Folgen diese Transformationsprozesse fur die betriebliche Weiterbildung von
Geringqualifizierten haben. Erginzend wird analysiert, ob und in welcher Weise sich das Wei-
terbildungsverhalten der Betriebe gegeniiber Geringqualifizierten von dem gegeniiber Hoch-
qualifizierten unterscheidet. Der Vergleich von gering- und hochqualifizierten Beschiftigten
folgt einer Kontrastlogik: Als Extrempunkte der Qualifikationsstruktur unterscheiden sie sich
besonders deutlich in ihren Weiterbildungschancen. Dadurch lassen sich Ungleichheiten und
mégliche Polarisierungseffekte im Zuge der Transformationsprozesse empirisch untersuchen.

Zur Untersuchung werden Befragungsdaten aus den Jahren 2023 und 2024 genutzt, also aus
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Jahren, die trotz nachlassender konjunktureller Aktivititen durch starke Passungsprobleme auf

dem Arbeitsmarkt gekennzeichnet sind (Fitzenberger et al. 2024; Tiedemann et al. 2024).

4 Methodisches Vorgehen

4.1 Datengrundlage und Operationalisierung

Die Analyse basiert auf zwei Betriebsbefragungen aus der zweiten Welle des SOEP-LEE2-
Projekts mit insgesamt 2.195 Betrieben (Matiaske et al. 2024). Konkret enthilt der Datensatz
Befragungsdaten aus der SOEP-LEE2-Core-Befragung (n = 620) sowie der SOEP-LEE2-
Compare-Befragung (n = 1.575). Die Datenerhebung erfolgte in beiden Befragungen mittels
computergestiitzter Web- und Telefoninterviews (CAWI und CATI) durch das Befragungs-
institut infas. Befragt wurden Fiuhrungskrifte sowie Personalverantwortliche zu Themen des

Personalmanagements, der Digitalisierung, Homeoffice und beruflicher Weiterbildung.
Die Variablen fir diese Untersuchung wurden wie folgt ethoben und operationalisiert:

1) Variablen zu betrieblichen Weiterbildungsangeboten basieren auf einer matrixférmi-
gsang

gen Mehrfachauswahlfrage zu betrieblichen Weiterbildungsmal3nahmen, die getrennt

fir gering-, mittel- und hochqualifizierte Beschiftigte erhoben wurden; diese Angaben

wurden fir die Analyse dichotomisiert (0 = nicht angeboten, 1 = angeboten);

(2) Herausforderungen durch die Transformationsprozesse — kategorienbasiert abgefragt

von 1 ,,keine Herausforderung® bis 5 ,,sehr groe Herausforderung®;

(3) Anzahl der Beschiftigten — offen abgefragt und in Anlehnung an Destatis in vier Gré-

Benklassen eingeteilt;

(4) Branche — kategorienbasiert abgefragt, Einteilung in fiinf Branchen auf Basis WZ2008
Klassifizierung;

(5) Bettiebs-/Personalrat; Richtlinien zur Chancengleichheit; Pline zur Personalentwick-
lung — dichotom (ja/nein) abgefragt;

(6) Anteil hochqualifizierter Beschiftigter im Betrieb — in der Befragung offen erhoben,
in vier Kategorien eingeteilt (von 0 bis > 25 Prozent)

Eine Ubersicht zur deskriptiven Verteilung aller verwendeten Variablen findet sich im Anhang
(Tab. 4).

4.2  Empirische Analyse

4.2.1  Deskriptive Befunde

Die Beschiftigten in diesem Beitrag werden anhand ihres Ausbildungsabschlusses in drei
Gruppen unterschieden: (1) Beschiftigte ohne berufliche Ausbildung, (2) mit abgeschlossener
Berufsausbildung oder vergleichbarer Berufserfahrung und (3) mit Hochschulausbildung.
Nicht in jedem Betrieb sind alle Beschiftigtengruppen vertreten. Am hdufigsten sind in

Betrieben Beschiftigte mit einem mittleren Qualifikationsniveau vertreten (85,6 Prozent); in
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etwas weniger Betrieben (61,9 Prozent) solche mit Hochschulausbildung und noch weniger
Betriebe haben Beschiftigte ohne abgeschlossene Berufsausbildung (53,6 Prozent). Richtet
sich der Blick auf die Weiterbildungsangebote, dann wird deutlich, dass die einzelnen Beschif-
tigtengruppen unterschiedlich hiufig Weiterbildungsangebote erhalten (Abb. 1), wobei die
Prozentangaben nur Betriebe berticksichtigen, die die jeweilige Beschiftigtengruppe tatsidch-
lich beschiftigen.

Ee—— R

Vortrige, Fachtagungen, Messen 20 s 643

Arbeitsplatzwechsel, Job-Rotation w 35,8
Qualititszirkel, Werkstattzirkel m 2%)(,)19

. . 47,0
Coaching, Mentoring

20,6
0 10 20 30 40 50 60 70 30 90
® Beschiiftigte in Titigkeiten, die einen Fach- oder Hochschulabschluss erfordern

m Beschiftigte, in Titiigkeiten , die eine abgeschlossene Lehre oder eine vergleichbare Berufsausbildung oder eine
entsprechende Berufserfahrung erfordern

m Beschiiftigte in Titigkeiten, die keine Berufsausbildung erfordern

Abbildung 1: Betriebliche Weiterbildungsangebote und Qualifikationsgruppe, in %, Datenbasis: SOEP-LEE2
(eigene Darstellung)

Die Untersuchungsergebnisse bestitigen zunichst den wiederholt aufgezeigten Befund, dass
Geringqualifizierte im Vergleich zu héherqualifizierten Beschiftigten seltener Angebote zu
beruflicher Weiterbildung erhalten. Das gilt bis auf Arbeitsplatzwechsel und Jobrotation fir
alle hier untersuchten Formen der Weiterbildung. Allerdings zeigen die Haufigkeitswerte grof3e
Differenzen zwischen den Formen. Am gréBten sind die Unterschiede bei den Kursen und
Lehrgingen und bei der Teilnahme an Vortrdgen und Fachtagungen. Wihrend 73 bzw.
75 Prozent der Betriebe angaben, Beschiftigten auf mittlerem bzw. héherem Qualifikations-
niveau entsprechende Kurse angeboten zu haben, lag der Anteil bei Geringqualifizierten
lediglich bei 44,5 Prozent. Deutlich geringer fallen die Unterschiede bei informelleren Formen
der Weiterbildung aus, wie Arbeitsplatzwechsel bzw. Jobrotation und Qualifizierung am
Arbeitsplatz. Weiterbildung am Arbeitsplatz ist zugleich diejenige Form, die Betriebe am
hiufigsten fir Geringqualifizierte anbieten.

4.2.2  Ergebnisse der multivariaten Analyse

Obwohl die bisherige Forschung betriebliche Weiterbildung vor allem getrennt nach formellen
und informellen Lernformen analysiert, ist nicht zwingend davon auszugehen, dass Betriebe
ihr Weiterbildungsverhalten ausschlieSlich nach dieser Dichotomie praktizieren. Die
Unterscheidung zwischen formeller und informeller Weiterbildung unterscheidet primir

Merkmale der Lernform, sagt jedoch wenig dariiber aus, wie Betriebe unterschiedliche
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Weiterbildungsinstrumente strategisch kombinieren oder zielgruppenspezifisch einsetzen. Vor
diesem Hintergrund wird im Folgenden ein explorativer Zugang gewihlt. Ziel ist es, nicht
einzelne Weiterbildungsformen isoliert zu betrachten, sondern typische Muster betrieblicher
Weiterbildungsaktivititen zu identifizieren. Hierfiir nutzen wir die Hauptkomponenten-
analyse, welche ermdglicht, die einzelnen Weiterbildungsformen analytisch zu bindeln. Da-
durch lassen sich Typen identifizieren und gleichzeitig die Komplexitit der betrieblichen
Weiterbildungsangebote reduzieren. Die Basis der Analyse bilden die in Abbildung 1 darge-
stellten Weiterbildungsformen, die jeweils getrennt fiir unterschiedliche Beschiftigtengruppen
erhoben wurden. Simtliche Angaben gingen gemeinsam in die Hauptkomponentenanalyse ein.
Die Eignung der Daten fiir die Durchftihrung einer Hauptkomponentenanalyse wurde gepriift
und bestitigt (KMO = 0,753; Bartlett-Test auf Sphirizitit: ¥*(153) = 11.596, p < 0,001).
Insgesamt zeigt die Analyse sechs Komponenten mit einem Eigenwert von tber 1, wodurch
ein grofier Anteil der Varianz (68,72 Prozent) durch diese sechs Komponenten erklirt werden
kann. Eine detaillierte Ubersicht zu den Ergebnissen der rotierten Komponentenmatrix findet

sich im Anhang 1.
Typen von betrieblicher Weiterbildung:

Typ 1) Formelle und informelle Weiterbildung fiir Hochgualifizierte: Kurse, Teilnahme an Vortridgen u.
Messen, Weiterbildung am Arbeitsplatz, Coaching ( 15,5 Prozent erklirte Varianz)

Typ 2) Formelle und informelle Weiterbildung fiir Geringqualifizierte: Kurse, Teilnahme an Vortrdgen u.
Messen, Weiterbildung am Arbeitsplatz, Coaching (13,1 Prozent erklirte Varianz)

Typ 3) Lermwerkstatt fiir alle Beschaftigtengruppen (11,3 Prozent erklirte Varianz)

Typ 4) Formelle Weiterbildung und Weiterbildung am Arbeitsplatz, fiir Mittelgualifizierte: Kurse, Teilnahme an
Vortrigen u. Messen, Weiterbildung am Arbeitsplatz (10,5 Prozent erklirte Varianz)

Typ 5) Arbeitsplatzrotation fiir alle Beschéiftigtengruppen (10,1 Prozent erklirte Varianz)
Typ 6) Coaching fiir Gering- und Mittelgualifizierte (8,2 Prozent erklirte Varianz)

Die in der Hauptkomponentenanalyse identifizierten Typen betrieblicher Weiterbildung lassen
sich sowohl nach Beschiftigtengruppen als auch nach gebiindelten Weiterbildungsformen
unterscheiden. So differenziert ein Teil der Typen klar nach Beschiftigtengruppe. Fir Hoch-
(Typ 1), Mittel- (Typ 4) und Geringqualifizierte (Typ 2) werden jeweils formelle und informelle
Weiterbildungsformen gemeinsam gebiindelt, darunter Kurse, Teilnahme an Vortrigen und
Messen, Weiterbildung am Arbeitsplatz sowie Coaching. Daneben zeigen sich Typen, die we-
niger stark nach Qualifikationsgruppen differieren, sondern bestimmte Weiterbildungsfor-
mate gruppeniibergreifend zusammenfassen, etwa Lernwerkstitten (Typ 3), Arbeitsplatzrota-
tion (Typ 5) oder Coaching fiir gering- und mittelqualifizierte Beschiftigte (Typ 6). Die erklirte
Varianz der einzelnen Komponenten/Typen liegt dabei jeweils im Betreich von rund acht bis
15 Prozent, was darauf hindeutet, dass das betriebliche Weiterbildungsverhalten nicht durch
einen dominanten Typ geprigt ist, sondern sich aus verschiedenen Weiterbildungstypen

zusammensetzt.

Da der Fokus dieses Beitrags darauf liegt, die Auswirkungen der Transformationsprozesse
fir die Weiterbildungsangebote Geringqualifizierter zu untersuchen und in diesem Zusam-

menhang zu iiberpriifen, ob sich das Weiterbildungsverhalten der Betriebe gegentiber Hoch-
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qualifizierten unterscheidet, werden im Folgenden nur Typ 1 und Typ 2 als abhingige Variab-

len fiir die multiplen linearen Regressionsmodelle verwendet.

Zur Analyse der Einflussfaktoren betrieblicher Weiterbildung wird ein mehrstufiges
Regressionsmodell geschitzt, das mehrere inhaltliche Variablenblocke enthilt. Ziel dieses Vor-
gehens ist es, die Bedeutung von Transformationsprozessen fiir die betriebliche Weiterbildung
schrittweise unter Kontrolle betrieblicher Rahmenbedingungen zu untersuchen. Im ersten
Modellblock werden ausschlieBlich die Transformationsprozesse berticksichtigt. Dazu zihlen
der demografische Wandel (iberalterte Belegschaft), technologischer Wandel sowie Klima-
wandel bzw. Dekarbonisierung; erginzend werden Fach- und Personalengpisse einbezogen,
die Folgen der Transformationsprozesse sein kénnen. Diese isolierte Betrachtung, also ohne
die Berticksichtigung betrieblicher Merkmale, ermdglicht es, den direkten Zusammenhang
zwischen betrieblichen Transformationsherausforderungen und Weiterbildungsangeboten zu
analysieren, ohne dass dieser bereits durch strukturelle Merkmale der Betriebe iiberlagert wird.
Im zweiten Modellblock werden dann die Betriebsmerkmale in die Analyse mit aufgenommen.
Berticksichtigt werden hierfiir die Betriebsgroe, die Branchenzugehérigkeit sowie das
Vorhandensein eines Betriebsrats. Diese Merkmale prigen mal3geblich die organisatorischen
und institutionellen Voraussetzungen betrieblicher Weiterbildung und haben sich in der
bisherigen Forschung als zentrale FEinflussfaktoren zur Erklirung des betrieblichen
Weiterbildungsverhaltens etabliert (Czepek et al. 2015; BMETR 2024). Der dritte Modellblock
integriert die Qualifikationsstruktur der Belegschaft, operationalisiert iber den Anteil
hochqualifizierter Beschiftigter im Betrieb. Die Einbeziehung dieses Blocks dient dazu, die
betrieblichen Weiterbildungsangebote in Relation zur Qualifikationsstruktur im Betrieb zu
setzen. Im vierten Modellblock werden Indikatoren zur Organisation der Weiterbildung
beriicksichtigt, konkret Pline zur Personalentwicklung sowie das Vorhandensein von Richt-
linien zur Chancengleichheit. Anzumerken ist, dass sowohl Pline zur Personalentwicklung als
auch Richtlinien zur Chancengleichheit auch Ausdruck eines professionellen Personalmanage-
ments sein kénnen, dessen Vorhandensein oft von der Unternehmensgréf3e abhingt. Der
schrittweise Aufbau der Regressionsmodelle erlaubt es, Transformationsprozesse nicht iso-

liert, sondern eingebettet in den betrieblichen Kontext zu betrachten.

Modell |Model2 |[Model3 |Model 4
B SE) P SE) B (SE) B SE)

Herausforderungen durch die Transformation

Fach- und Personalengpisse -0,005 0,026 0,038 0,039 (0,054)
&P 0,056) (0,055 |(0,054)
- 0,058* 0,052* 0,036 0,039 (0,060)
Uberalterte Belegschaft 0,062) 0,061) 0,060)
. 0,010 -0,006 -0,005 -0,007 (0,048)
Schneller technologischer Wandel 0,050) (0.049) 0.048)
. -0,015 -0,006 -0,004 -0,004 (0,003)
Klimawandel 0,066)  |(0,064)  |(0,063)
Betriebsmerkmale

Bis 9 Beschiftigte RG RG RG
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0,124%%F 10,103%F* |0,096%**
(0,059) (0,058) (0,059)
0,23&F%F 10,215%k* |0,2044%*
(0,078) (0,079) (0,080)
0,183F%F  10,184%k* |0,174H%*
(0,117) (0,1106) (0,117)
Offentliche Verwaltung, Verteidigung, RG RG RG
Bildung und Gesundheit

10-49 Beschiftigte

50-249 Beschiftigte

Mehr als 250 Beschiftigte

20,0847 [0,084%F  |-0,079%*

Dienstleistungen 0,072) 0.071) 0.071)

. -0,017 -0,050 -0,048 (0,087)
Handel, Verkehr u. Lagerei (0,087) 0,087)
Produzierendes Gewerbe inkl. Bau & Versor- -0,034 -0,058 -0,051 (0,073)
gung 0,074 (0,073)

20,0047 [0,001%%  [-0,085%*
(0,075) (0,073) (0,074)
0,014 -0,007 10,021 (0,071)

Sonstige Branche

Betriebsrat 0.071) 0.070)
Qualifikationsstruktur
Anteil hochqualifizierter Beschiftigter: 0% RG RG

4 . " . 0,045 0,041 (0,070)
Anteil hochqualifizierter Beschiftigter: 1-10% (0,069)

. o " . 0,026 0,026 (0,072)
Anteil hochqualifizierter Beschiftigter 11-25% (0,072)
Anteil hochqualifizierter Beschiftigter 26% und -0,182%#k 10,189
mehr (0,061) (0,062)
Organisation der Weiterbildung
Richtlinien zur Chancengleichheit 0,036 (0,054)
Pline zur Personalentwicklung 0,041 (0,053)
Konstante: -0,020 -0,130 0,050 -0,010
N: 1660 1660 1660 1660
R?; korrigiertes R*: 0,004; 0,001]0,066; 0,059 10,102; 0,094 (0,106; 0,096
F-Wert: 1,481 9,673%F* 112,500+ [11,408***
Standardfehler des Schatzers: 1,002 0,972 0,954 0,953

*p < 0,05, **p < 0,01, ¥**p < 0,001; RG=Referenzgruppe

Tabelle 1: Lineare Regression zur Erkldrung des Weiterbildungstyps 2: Weiterbildung fiir Geringgualifizierte
(eigene Darstellung)

Tabelle 1 dokumentiert die Ergebnisse der schrittweise aufgebauten Regressionsmodelle zur
Erklirung betrieblicher Weiterbildung fiir geringqualifizierte Beschiftigte. Im Basismodell
(Modell 1), das ausschlieBlich Transformationsprozesse beriicksichtigt, zeigt sich lediglich fiir
eine Uberalterte Belegschaft ein schwach positiver Zusammenhang auf Weiterbildungsange-
bote fiir Geringqualifizierte (3 = 0,058; SE = 0,062; p < 0,05). Fiir Fach- und Personaleng-
pisse, den technologischen Wandel sowie den Klimawandel lassen sich hingegen keine signifi-
kanten Effekte feststellen. Mit der Aufnahme der betrieblichen Merkmale in Modell 2 erhéht



Maas/Seifert: Betriebliche Weiterbildung von Geringqualifizierten in Zeiten der Transformationen 87

sich die erklirte Varianz deutlich (korr. R* = 0,059). Besonders ausgeprigt sind die Effekte der
Betriebsgrofle: Gegentiber Kleinstbetrieben weisen Betriebe mit 10-49 Beschiftigten (3 =
0,124; SE = 0,059; p < 0,001), 50-249 Beschiftigten (8 = 0,238; SE = 0,078; p < 0,001) sowie
GroB3betriebe ab 250 Beschiftigten (3 = 0,183; SE = 0,117; p < 0,001) signifikant hchere
Weiterbildungsaktivititen fir Geringqualifizierte auf. In Bezug auf die Branchen wird deutlich,
dass sowohl fiir die Weiterbildungsangebote fiir Gering- als auch fiir Hochqualifizierte die
Branchenzugehdrigkeit nur eine geringe Rolle spielt. Signifikante negative Effekte bestehen
tir Geringqualifizierte nur fiir die Branche Dienstleistungen (3 = -0,084; SE = 0,072; p < 0,01)
und sonstige Branchen? (8 = -0,094; SE = 0,075; p < 0,01), jeweils im Vergleich zur Referenz-
gruppe ,,Offentliche Verwaltung, Verteidigung, Bildung und Gesundheit*. Die Beriicksichti-
gung der Qualifikationsstruktur in Modell 3 fithrt zu einem weiteren Anstieg der erklirten
Varianz (korr. R* = 0,094). In Betrieben mit einem Anteil von tiber 25 Prozent Hochqualifi-
zierten sinken die Weiterbildungsangebote fiir Geringqualifizierte am stirksten (3 = -0,182;
SE = 0,061; p < 0,001). Bei den Indikatoren zur Organisation der Weiterbildung in Modell 4
zeigen sich hingegen keine signifikanten Effekte.

Modell [Model2 |Model3 |Model 4
B SE) B SE) B SE) B SE)

Herausforderungen durch die Transformation

Fach. und Pessonalenen -0,024 -0,039 0,012 10,013 (0,043)
ach- un ersona. engpasse (0,056) (030549 (0’043)
0,048 0,056 0,013 10,010 (0,047)

Uberalterte Belegschaft 0.062) (0.059) 0.047)

0,120%k  [0,101%F%  [0,083%k%  |0,081%*x
0,050) (0,048 0,038)  |(0,038)
-0,036 0,024 -0,023 10,021 (0,050)

Schneller technologischer Wandel

Klimawandel ©0066)  [0,063) (0,050
Betriebsmerkmale
Bis 9 Beschiftigte RG RG RG

0,091** 0,133%* 0,120%**

10-49 Beschaftigte (0,057) (0,046) (0,0406)

01670 |0,198%x |0, 179%%x
0,076)  |0,061)  |©0,061)
017705k |0,130%5% |0, 1245
0,114y |0,091) 0,092

50-249 Beschiftigte

Mehr als 250 Beschiftigte

Offentliche Verwaltung, Verteidigung, Bil- RG RG RG
dung und Gesundheit
. . -0,002 0,009 0,019 (0,056)
Dienstleistungen 0,071) 0,056)
. -0,145% 10,035 -0,031 (0,0069)

Handel, Verkehr u. Lagerei (0.085) 0.069)

) ) -0,083** -0,018 -0,006 (0,058)
Produzierendes Gewerbe inkl. Bau & Versot- 0,072) (0,058)
gung
3

Wenn ein Befragter in der Umfrage die Branche des Betriebs nicht kannte, hatte er die M6glichkeit die Kategorie

,,sonstige Branche anzugeben.



88 AlS-Studien 19 (1) 2026: 77-98
. -0,011 -0,013 -0,002 (0,058)
B h 3 b b 3
Sonstige Branche 0.073) 0.058)
Betriebsrat 0,107%F*  10,081%F*  10,060%*
ctriebsta 0,069 (0,055  |(0,056)
Qualifikationsstruktur

) o ) RG RG
Anteil hochqualifizierter Beschiftigter: 1-10%

) . . . 0,326%** 10,326%F*
Anteil hochqualifizierter Beschiftigter 11-25% (0,053) (0,056)
Anteil hochqualifizierter Beschiftigter 26 % und 0,589k 10,5814
mehr (0,044) (0,044)
Organisation der Weiterbildung
Richtlinien zur Chancengleichheit 0,038 (0,042)

koK
Pline zur Personalentwicklung (()(3(,)07462)
Konstante: -0,024 -0,140* -0,820%# 0,887+ **
N: 1660 1660 1660 1660
R?; Korrigiertes R%: 0,019; 0,016|0,111; 0,105]0,437; 0,432|0,444; 0,439
F-Wert: 7,878k 17 17480% 191 1030+ 82,161 +*+*
Standardfehler des Schitzers: 0,996 0,950 0,757 0,752

*p < 0,05, #*p < 0,01, ***p < 0,001; RG=Referenzgruppe

Tabelle 2: Lineare Regression zur Erklirung des Weiterbildungstyps 1: Weiterbildung fiir Hochgualifizierte
(eigene Darstellung)

Nachdem wir die Rolle der Transformationsprozesse fiir die Weiterbildungsangebote fiir
Geringqualifizierte beleuchtet haben, richten wir den Blick auf die betrieblichen Weiterbil-
dungsangebote fiir hochqualifizierte Beschiftigte. Die Regressionsmodelle in Tabelle 2 ver-
deutlichen, dass unter den Herausforderungen der Transformationsprozesse nur der schnelle
technologische Wandel tber alle Modelle hinweg einen signifikant positiven Effekt auf die
Weiterbildungsangebote fir Hochqualifizierte aufweist (3 = 0,081; SE = 0,038; p < 0,001;
Modell 4). Auch bei den Hochqualifizierten steigt die erklirte Varianz deutlich durch die
Einbeziehung betrieblicher Merkmale. Dabei bieten groBere Betriebe im Vergleich zu
Kleinstbetrieben (bis neun Mitarbeitern) signifikant hiufiger Weiterbildung an. Am stirksten
ist der Effekt bei einer BetriebsgroB3e von 50-249 Beschiftigten (3 = 0,179; SE = 0,061; p <
0,001; Modell 4). Die Brancheneffekte deuten darauf hin, dass einige privatwirtschaftliche
Branchen — insbesondere Handel, Verkehr und Lagerei sowie das produzierende Gewerbe —
im Vergleich zur 6ffentlichen Verwaltung geringere Weiterbildungsaktivititen fiir Hochquali-
tizierte aufweisen, wobei diese Unterschiede im erweiterten Modell nicht mehr signifikant sind.
Zudem zeigt sich ein positiver Zusammenhang mit dem Vorhandensein eines Betriebsrats,
welcher sich aber ebenfalls mit der Bertlicksichtigung weiterer betrieblicher Merkmale,
abschwicht (8 = 0,060; SE = 0,056; p < 0,01; Modell 4). Die Qualifikationsstruktur der Beleg-
schaft besitzt die gro3te Erklirungskraft fiir die Weiterbildungsangebote Hochqualifizierter.
So geht ein Anteil von 11-25 Prozent Hochqualifizierter unter den Beschiftigten mit einem



Maas/Seifert: Betriebliche Weiterbildung von Geringqualifizierten in Zeiten der Transformationen 89

hoéheren Ausmal} an Weiterbildungsangeboten einher (8 = 0,326; SE = 0,053; p < 0,001;
Modell 3) und bei einem Anteil von 26-100 Prozent fillt der Effekt nochmals deutlich stirker
aus (3 = 0,589; SE = 0,044; p < 0,001; Modell 3). Entsprechend erh6ht sich das korrigierte R?
im Modell 3 substanziell auf 0,432. Die zusitzliche Berticksichtigung von Variablen zur
Organisation der Weiterbildung (Modell 4) fihrt hingegen nur zu einer geringen zusitzlichen
Varianzaufklirung (korr. R* = 0,439). Dabei wirken sich Plidne zur Personalentwicklung positiv
auf die Weiterbildungsangebote fiir Hochqualifizierte aus (3 = 0,076; SE = 0,042; p < 0,01),
wihrend Richtlinien zur Chancengleichheit keinen signifikanten Effekt haben.

5 Diskussion

Insgesamt zeigen die Ergebnisse dieser Studie, dass die Bedeutung der Transformationspro-
zesse flr die Weiterbildungsteilnahme sowohl fiir Gering- als auch fiir Hochqualifizierte im
Vergleich zu dem Einfluss betrieblicher Merkmale eher gering ist. Wihrend sich fir Gering-
qualifizierte im vollstindigen Regressionsmodell 4 keine signifikanten Effekte in Bezug auf die
Transformationsprozesse zeigen, ist fiir Hochqualifizierte insbesondere der schnelle techno-
logische Wandel tiber alle Modellstufen hinweg positiv mit Weiterbildungsangeboten verbun-
den (B = 0,081; SE = 0,038; p < 0,001; Modell 4). Warum Geringqualifizierte nicht vom tech-
nologischen Wandel profitieren koénnen, sollte in zukiinftigen Studien weiter untersucht
werden. Hierfiir bedarf es aber detaillierter Informationen tiber den Arbeitsplatz der Beschif-
tigten sowie deren Titigkeiten und die im Laufe des Erwerbslebens erworbenen Kompeten-
zen, welche bspw. in Beschiftigtenbefragungen erhoben werden kénnen. So kénnten einer-
seits die Arbeitsplitze von Geringqualifizierten nicht von Digitalisierungsprozessen betroffen
sein oder Geringqualifizierte werden von diesen Entwicklungen ausgeschlossen oder digital
ersetzt (Goldin/Katz 2008; Goos et al. 2014).

Sowohl fur die Weiterbildungsangebote fiir Gering- als auch fiir Hochqualifizierte spielen
betriebliche Merkmale eine gréB3ere Rolle als die Herausforderungen durch die Transformati-
onsprozesse. Moglicherweise entfalten die Herausforderungen durch die Transformationspro-
zesse ihre Effekte nicht direkt, sondern werden tiber bestehende organisationale Strukturen,
Routinen und Ressourcen im Betrieb gestaltet. Betriebsmerkmale wie Betriebsgré3e, Branche,
Qualifikationsstruktur oder das Vorhandensein eines Betriebsrats wirken sich dagegen direkt

auf die Bereitschaft aus, Weiterbildung anzubieten, und das unabhingig vom Anlass.

Von den untersuchten Betriebsmerkmalen hat die Betriebsgréfie den groBten Einfluss auf
die Weiterbildungsangebote fiir beide Qualifikationsgruppen. So bieten gro3ere Betriebe im
Vergleich zu Kleinstbetrieben signifikant hiufiger Weiterbildung an. Vor diesem Hintergrund
stellt sich die Frage, wie Kleinstbetriebe trotz begrenzter organisatorischer und personeller
Ressourcen in der betrieblichen Weiterbildung gestirkt werden kénnen. Denkbar sind insbe-
sondere finanzielle Entlastungen, niedrigschwellige Beratungsangebote oder iiberbetriebliche
Weiterbildungsstrukturen. Hierzu gehéren auch Beratungsangebote durch tberbetriebliche
Weiterbildungsmentoren (Becker et al. 2025). Solche Ansitze konnten auch in kleineren Be-
trieben Rahmenbedingungen schaffen, die den Umgang mit den Herausforderungen durch die

Transformationsprozesse etleichtern.
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Ein weiteres Ergebnis betrifft die Rolle des Betriebsrats. Mitbestimmte Betriebe zeigen
hohere Weiterbildungsaktivititen nur fiir Hochqualifizierte. Dieser Befund ist erklirungsbe-
durftig, da Betriebs- und Personalrite formal die Interessen aller Beschiftigtengruppen vertre-
ten und damit grundsitzlich auch die Weiterbildung Geringqualifizierter férdern sollten (Kel-
ler/Schnell 2005). Eine mogliche Erklirung liegt in unterschiedlichen Artikulations- und
Aushandlungsprozessen innerhalb der Betriebe. Weiterbildungsbedarfe Hochqualifizierter
koénnten hiufiger explizit formuliert (z. B. in Laufbahnplinen, bei denen der Betriebsrat ein-
gebunden ist) und in betrieblichen Kontexten verhandelt werden, wihrend Bedarfe Gering-
qualifizierter seltener sichtbar oder vom geringqualifizierten Beschiftigten selbst gegeniiber
dem Betriebsrat eingefordert werden. Um diese Mechanismen genauer zu verstehen, wiren
qualitative Interviews mit Betriebsriten sowie mit Beschiftigten unterschiedlicher Qualifikati-
onsgruppen erforderlich, um Wahrnehmungen, Aushandlungsprozesse und mogliche impli-

zite Selektionsmechanismen in der betrieblichen Weiterbildung niher zu beleuchten.

Der stirkste Einfluss auf das betriebliche Weiterbildungsverhalten geht von der Qualifika-
tionsstruktur der Belegschaft aus. Ein hoher Anteil Hochqualifizierter ist deutlich positiv mit
Weiterbildungsangeboten fiir Hochqualifizierte verbunden, geht jedoch mit signifikant gerin-
gen Weiterbildungsangeboten fiir Geringqualifizierte einher. Dieser Befund deutet darauf hin,
dass betriebliche Weiterbildung nicht nur eine allgemeine Ressource ist, sondern in erhebli-
chem Mal3e gruppenspezifisch organisiert sein kann (BMFTR 2024). Ob dies auf unterschied-
liche Qualifikationsbedarfe, verschiedene Titigkeitsprofile oder selektive Zuginge zu Weiter-
bildungsformaten zuriickgeht, kann mit den votliegenden Betriebsdaten nur eingeschrinkt
geprift werden. Aus humankapitaltheoretischer Perspektive ist grundsitzlich davon auszuge-
hen, dass Betriebe Weiterbildungsinvestitionen dort konzentrieren, wo sie hohe Ertrags- und
Produktivitatseffekte erwarten (Bellmann/Jinger 2021). Dieser Mechanismus erklirt jedoch
nicht hinreichend, warum sich fir Geringqualifizierte gerade in Betrieben mit einem hohen
Anteil Hochqualifizierter ein negativer Zusammenhang zeigt. Plausibler erscheint eine Erkla-
rung, die an Sichtbarkeits- und Priorisierungsprozesse innerhalb von Betrieben ankniipft. In
Betrieben mit einem hohen Anteil Hochqualifizierter kénnten Weiterbildungsbedarfe dieser
Beschiftigtengruppe stirker wahrgenommen, artikuliert und organisational aufgegriffen wer-
den, wihrend die Bedarfe Geringqualifizierter im Vergleich weniger sichtbar werden. Weiter-
bildung wiirde in diesem Fall nicht explizit selektiv organisiert, sondern implizit entlang domi-
nanter Qualifikationsprofile priorisiert. Ob solche Selektionsprozesse tatsdchlich wirksam

sind, kann mit den vorliegenden Betriebsdaten jedoch nicht abschlieBend geklirt werden.

6 Limitationen

Die vorliegenden Ergebnisse sind vor dem Hintergrund mehrerer Limitationen zu interpretie-
ren. So basiert die Analyse auf Querschnittsbefragungen. Die Transformationsprozesse voll-
ziehen sich aber uber lingere Zeit, wodurch Weiterbildungsangebote fortlaufend angepasst
werden mussen. Um die Dynamik betrieblicher Weiterbildungsstrategien im Zuge von Digita-
lisierung, demografischem Wandel und Dekarbonisierung adiquat abzubilden, wiren somit

Lingsschnittanalysen hilfreich. Hinzu kommt, dass Transformationsprozesse iiber betriebli-
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che Einschitzungen erfasst werden, die notwendigerweise eine gewisse Aggregation und Ver-
einfachung komplexer Entwicklungen beinhalten. So durften sich beispielsweise Effekte des
technologischen Wandels und der Digitalisierung je nach Titigkeitsbereich und Qualifikati-
onsanforderungen unterscheiden, wodurch sich unterschiedliche Qualifikationsanforderun-
gen ergeben, die sich méglicherweise nicht fir alle Beschiftigtengruppen in gleichem Mal3e
auswirken. Eine differenzierte Erfassung digitaler Verinderungsprozesse auf Titigkeits- oder

Arbeitsplatzebene kénnte folglich zu weiterfiihrenden Erkenntnissen beitragen.

Zu beriicksichtigen ist aulerdem, dass sich die abhidngigen Variablen auf Weiterbildungs-
typen — in Form von Weiterbildungsangeboten fiir verschiedene Qualifikationsgruppen — be-
ziehen, die mittels Hauptkomponentenanalyse gebildet wurden, wodurch aber keine Aussagen
zu deren Intensitit, Qualitit oder tatsdchlicher Nutzung durch unterschiedliche Beschiftigten-
gruppen getroffen werden kénnen. So beruhen die Analysen auf Selbstauskiinften von Fith-
rungskriften und Personalverantwortlichen und spiegeln damit primir die betriebliche Per-
spektive auf Weiterbildung wider. Erfasst wird das Vorhandensein von Weiterbildungsange-
boten, nicht jedoch deren tatsichliche Nutzung. So stellt sich die Frage, wie die Angebote aus
Sicht der Beschiftigten wahrgenommen und angenommen werden. Fiir eine ganzheitlichere
Perspektive wiren neben der Betriebsperspektive somit auch die Beschiftigtenperspektive
wichtig. Beschiftigtenbefragungen oder qualitative Studien kénnten in diesem Zusammen-
hang dazu beitragen, die subjektiven Erfahrungen und Nutzungshiirden genauer zu untersu-
chen. Da es sich um Selbstauskiinfte einer Auskunftsperson im Betrieb handelt, ist zudem
darauf hinzuweisen, dass Common-Method-Bias und Informant-Bias in dieser Untersuchung

nicht ausgeschlossen werden kénnen.

Als Letztes ist darauf hinzuweisen, dass die Regressionsmodelle die Weiterbildung fir
Hochqualifizierte deutlich besser erkliren als fiir Geringqualifizierte (Hochqualifizierte: korr.
R? = 0,439, Modell 4 vs. Geringqualifizierte: korr. R? = 0,096, Modell 4). Dies deutet darauf
hin, dass zentrale Einflussfaktoren fiir betriebliche Weiterbildungsangebote von geringqualifi-
zierten Beschiftigten moglicherweise nicht vollstindig berticksichtigt werden konnten. Denk-
bar sind insbesondere informelle Selektionsmechanismen, wie implizite Erwartungen an Lern-
fahigkeit, individuelle Voraussetzungen oder arbeitsorganisatorische Restriktionen, bspw.
aufgrund von Schichtsystemen, die in dieser Untersuchung nicht berticksichtigt werden konn-
ten und in quantitativen Betriebsbefragungen oft auch nur eingeschrinkt abgebildet werden
kénnen. Qualitative oder Mixed-Methods-Ansitze kdnnten daher besonders geeignet sein, um
diese ,,blinden Flecken® weiter zu erschlieBen. Unbekannt ist schlieBlich, welche friheren Et-
fahrungen Betriebe mit Angeboten der Weiterbildung gerade mit Geringqualifizierten gemacht
haben. Denkbar ist, dass sie auf eine in der Vergangenheit beobachtete geringe Resonanz die-

ser Beschiftigtengruppe letztlich mit Zuriickhaltung reagieren.

7/ Fazit

AbschlieBend bleibt festzuhalten, dass die gegenwirtigen Transformationsprozesse die be-
trieblichen Weiterbildungsangebote weniger stark beeinflussen als vermutet. Zwar gehen ins-
besondere technologische Herausforderungen mit einer Ausweitung von Weiterbildungsange-
boten fiir hochqualifizierte Beschiftigte einher, fiir geringqualifizierte Beschiftigte lassen sich
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vergleichbare Effekte jedoch nicht beobachten. Das deutet darauf hin, dass die Digitalisierung
und der technologische Wandel bestehende Ungleichheiten in der betrieblichen Weiterbildung

eher reproduzieren als abbauen dirften.

Fir geringqualifizierte ebenso wie fiir hochqualifizierte Beschiftigte erweisen sich die Be-
triebsmerkmale und die Qualifikationsstruktur der Belegschaft als zentrale Einflussfaktoren
tir die Weiterbildungsangebote. Insbesondere in Betrieben mit einem hohen Anteil hochqua-
lifizierter Beschiftigter sinken die Chancen geringqualifizierter Beschiftigter auf Weiterbil-
dungsangebote, was auf eine Verdringung oder nachrangige Beriicksichtigung dieser Gruppe
hindeutet. Denkbar ist, dass bei einem gegebenen betrieblichen Weiterbildungsbudget die be-
grenzten Mittel vorrangig auf jene Beschiftigtengruppen konzentriert werden, die als beson-
ders bedeutsam fiir die betriebliche Zukunft angesehen werden. Zukiinftige Forschungsarbei-
ten sollten daher stirker die konkreten arbeitsorganisatorischen Bedingungen und informellen
Selektionsmechanismen in den Blick nehmen, um die Persistenz von Weiterbildungsungleich-

heiten in Zeiten der Transformation zu erklaren.

Gleichzeitig machen die Ergebnisse aber auch deutlich, dass betriebliche Gestaltungsspiel-
rdume bestehen. Grofiere Betriebe sowie Personalinstrumente wie systematische Personalent-
wicklungspldne gehen mit héheren Weiterbildungsaktivitdten einher. Das unterstreicht die
Bedeutung eines professionellen Personalmanagements, das Weiterbildung nicht allein als Re-
aktion auf akute Transformationsanforderungen versteht, sondern als strategisches Instrument

zur Sicherung von Beschiftigungsfihigkeit und Teilhabe.
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Anhang

Komponente

1 2 3 4 5 6
Kurse/Lehrginge/Seminate ,072 ,790 ,066 133 077 ,106
fiur Geringqualifizierte
Teilnahme an Vortragen/ ,063 ,700 ,149 212 ,030 -,066
Fachtagungen/Messen fur
Geringqualifizierte
Weiterbildung am Atbeitsplatz -,006 ,785 ,006  -011 ,109 ,108
fiur Geringqualifizierte
Arbeitsplatzwechsel/Job-Rota- -,078 ,425 ,078  -,059 ,682 011
tion fiir Geringqualifizierte
Qualititszirkel / Werkstattzir- -,017 ,385 711 -,011 ,027 ,120
kel/Letnstatt fir Getingquali-
fizierte
Coaching/Mentorting fir Ge- ,022 ,505 , 145 -051 ,041 ,634
ringqualifizierte
Kutse/Lehrginge/Seminare ,146 ,072 ,037 763 ,038 111
fiar Mittelqualifizierte
Teilnahme an Vortrigen/ ,137 112 ,152 727 ,028 -, 114
Fachtagungen/Messen fur
Mittelqualifizierte
Weiterbildung am Arbeitsplatz ,106 ,082 -,010 ,685 ,094 ,240
fur Mittelqualifizierte
Atbeitsplatzwechsel/Job-Rota- ,003 ,045 ,069 ,197 ,861 ,096

tion fiir Mittelqualifizierte
Qualititszirkel /Werkstattzir- ,049 ,044 ,855 ,197 ,099 ,098
kel/Lernstatt fir Mittelqualifi-

zlerte

Coaching/Mentoring fur ,091 014 136 ,293 ,104 ,828
Mittelqualifizierte

Kurse/Lehrginge/Seminare ,851 ,043 ,056 ,123 ,043 ,032
fir Hochqualifizierte

Teilnahme an Vortragen/ ,790 ,020 ,155 ,210 ,030 -,116
Fachtagungen/Messen fir

Hochqualifizierte

Weiterbildung am Arbeitsplatz ,812 ,069 ,034 ,139 ,070 ,076
fir Hochqualifizierte

Arbeitsplatzwechsel/Job-Rota- 375 -,032 ,060 ,018 733 ,060

tion fir Hochqualifizierte
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Qualititszirkel / Werkstattzir- ,310
kel/Letnstatt fiirt Hochqualifi-

zierte

Coaching/Mentoting fur ,680
Hochqualifizierte

% der Varianz 15,476

-,029

-,010

13,066

805

140

>

11,320

012

018

10,511

067

126

>

10,144

97

,058

474

8,245

Tabelle 3: Rotierte Komponentenmatrix der Hanptlomponentenanalyse (V arimax-Rotation) (eigene Darstellung)

Weiterbildungsangebote N| Prozent
Dummy: Kurse, Lehrginge u. Seminare 1775 80,9
Dummy: Vortrige, Fachtagungen, Messen 1383 63,0
Dummy: Weiterbildung am Arbeitsplatz 1850 84,3
Dummy: Arbeitsplatzwechsel, Job-Rotation 661 30,1
Dummy: Qualititszirkel, Werkstattzirkel 505 23,0
Dummy: Coaching, Mentoring 1042 475
Fachkrifte- o. Personalmangel N| Prozent
gering 647 27,2
hoch 1733 72,8
Gesamt 2380 100,0
Uberalterte Belegschaft N | Prozent
nicht vorhanden 1871 79,1
vorhanden 494 20,9
Gesamt 2365 100,0
Schneller technologischer Wandel N| Prozent
gering 1089 50,3
hoch 1077 49,7
Gesamt 2166 100,0
Betroffenheit vom Klimawandel N| Prozent
gering 1741 81,0
hoch 408 19,0
Gesamt 2149 100
BetriebsgroBe N | Prozent
Bis 9 Beschiftigte 549 235
10 bis 49 Beschiftigte 1056 45,1
50 bis 249 Beschiftigte 472 20,2
250 und mehr Beschiftigte 262 11,2
Gesamt 2339 100
Anteil Beschiftigter in T4tigkeiten mit erforderlichem Fach- oder

Hochschulabschluss N | Prozent
0% 751 324
1 bis 10 % 449 19,4
11 bis 25 % 371

16,0
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26 % und mehr 749 32,3
Gesamt 2320 100
Branche N | Prozent
Offentliche Verwaltung, Verteidigung, Bildung und Gesundheit 647 29,1
Dienstleistungen inkl. Information, Kommunikation, Versicherung 463 20,8
Handel, Verkehr und Lagerei 235 10,6
Produzierendes Gewerbe inkl. Bau & Versorgung 424 19,1
Sonstige Branche 453 20,4
Gesamt 2222 100
Betriebsrat/Personalrat N | Prozent
Ja 665 20,4
Nein 1622 79,6
Gesamt 2287 100,0
Pline zur Personalentwicklung N| Prozent
Ja 929 59,1
Nein 1340 40,9
Gesamt 2269 100
Richtlinien zur Chancengleichheit N | Prozent
Ja 977 56,9
Nein 1288 43,1
Gesamt 2265 100

Tabelle 4: Deskriptive Verteilung der verwendeten Variablen (eigene Darstellung)




