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1. Einleitung

In Brandenburg wird die Zahl der Menschen im erwerbsfahigen Alter von 2013 bis 2025 um
etwa 257.000 Menschen bzw. 16,1 % zuriickgehen. Damit setzt sich auch in Zukunft eine
Entwicklung fort, die schon in der Vergangenheit zu einer Verkleinerung der Fachkréaftebasis
im Land gefuhrt hat.! Die Ergebnisse der demografischen Entwicklung hatten in der Vergan-
genheit drastische Auswirkungen auf den Brandenburger Arbeitsmarkt und werden es auch in
Zukunft haben. Aufgrund der im Vergleich geringeren Méglichkeiten, Fachkrafte von aulRen
auf Basis von Einkommensanreizen anzuziehen, ist das Land stéarker gezwungen, eine Fach-
kraftesicherung durch Fachkrafteentwicklung zu betreiben. Vor diesem Hintergrund besitzt die
Entwicklung von endogenen, d. h. vor Ort zuganglichen, Arbeitsmarktpotenzialen fur das Land
Brandenburg eine grol3e arbeitsmarktpolitische Bedeutung. Weiterbildung kann in diesem Zu-
sammenhang zur Fachkréafteentwicklung beitragen. Wahrend Weiterbildung fur den Arbeits-
markt insgesamt durch die Qualifizierung gering- oder nichtqualifizierter Erwerbspersonen zur
Verbreiterung der Fachkréaftebasis fuhrt, erhoht sie aus betrieblicher Perspektive die Chancen
erfolgreich am Markt zu agieren bzw. die eigenen Betriebsziele zu erreichen.

Betriebliche Weiterbildung besitzt das Potenzial die Beschéftigungsfahigkeit? des Einzelnen
zu erh6hen und kann fir die Betriebe einen Beitrag zur Sicherung des eigenen Bedarfs an
qualifizierten Fachkréaften liefern. Fir eine zielgerichtete Weiterbildungspolitik ist eine empiri-
sche Bestandsaufnahme der betrieblichen Weiterbildungsbeteiligung notwendig. Ausgangs-
punkt der folgenden Untersuchung ist die These, dass sich zwischen weiterbildungsaktiven
und -inaktiven Betrieben deutliche betriebstypische Unterschiede zeigen. Entsprechende In-
formationen liefern Hinweise auf mogliche Zielgruppen fiir eine aktive Férderung der Weiter-
bildungsbeteiligung. Vor diesem Hintergrund wurde vom Fachkraftemonitoring des Projektes
Fach- und Arbeitskréafte in Brandenburg der ZAB ZukunftsAgentur Brandenburg GmbH eine
Analyse der betrieblichen Weiterbildungsbeteiligung im Land Brandenburg erarbeitet.® Die fol-
gende Analyse bestatigt die Annahme betriebstypischer Unterschiede der Weiterbildungsbe-
teiligung und arbeitet entsprechende Unterschiede differenziert heraus.

Da die Begriffe ,Weiterbildung“ und ,Weiterbildungsbeteiligung® in der &ffentlichen Diskussion
in vielfaltiger Art genutzt werden, folgt in Abschnitt 2 zunéchst eine Bestimmung dieser zent-
ralen Begrifflichkeiten. Um die Bedeutung einer Analyse der Weiterbildungsbeteiligung fur ein
handlungsorientiertes Arbeitsmarktmonitoring zu verdeutlichen, wird aufbauend auf dieser Be-
griffsbestimmung das Erkenntnispotenzial einer differenzierten Analyse von Weiterbildungs-
aktivitaten skizziert. AnschlieRend erfolgt eine kritische Einschatzung der genutzten Datenba-
sis und eine kurze Erlauterung maglicher Erklarungsanséatze betriebstypischer Unterschiede
der Weiterbildungsaktivitdten. Diese Ausfilhrungen sollen dazu dienen die in Abschnitt 3 fol-
genden empirischen Ergebnisse zu strukturieren. Auf Grundlage der Daten des IAB-Betriebs-
panels wird in Abschnitt 3 die betriebliche Weiterbildungsbeteiligung im Land Brandenburg
differenziert dargestellt. Dies betrifft z.B. Unterscheidungen nach Wirtschaftszweig, Be-

1 Zu der Bevolkerung im erwerbsfahigen Alter zéhlen die Menschen im Alter zwischen 15 und 64 Jahren. Die Be-
rechnung erfolgte auf Grundlage der Bevolkerungszahl am 31.12.2013 und der Bevoélkerungsprognose fur das
Land Brandenburg 2011 bis 2030. Quelle der verwendeten Daten ist das Amt fur Statistik Berlin-Brandenburg.

2 Die Beschaftigungsfihigkeit beschreibt die Méglichkeiten eines Menschen, auf Grundlage der eigenen Kompe-
tenzen erfolgreich am Arbeitsmarkt zu agieren. (vgl. Blancke, Roth, Schmid, 2000, S. 9)

3 Das Projekt wird durch das Ministerium fiir Arbeit, Soziales, Gesundheit, Frauen und Familie aus Mitteln des
Europdischen Sozialfonds und des Landes Brandenburg gefordert.



triebsgréRe, Exporttatigkeit, Personalstruktur, Probleme der Stellenbesetzung oder die Exis-
tenz eines Betriebsrates. Zum Abschluss werden in einem Fazit die wesentlichen Ergebnisse
zusammengefasst.

2. Monitoring der betrieblichen Weiterbildungsbeteiligung
— Vorbemerkungen

Bevor im Abschnitt 3 empirische Ergebnisse zur betrieblichen Weiterbildungsbeteiligung vor-
gestellt werden, ist es sinnvoll einige Vorbemerkung zum theoretischen Rahmen und der ge-
nutzten Datenquelle zu machen. Zunachst werden die zentralen Konzepte ,Weiterbildung“ und
,betriebliche Weiterbildungsbeteiligung“ naher erlautert. Nach diesen Ausfiihrungen zur Be-
griffsbestimmung folgt eine kurze Darstellung des Erkenntnispotenzials einer Analyse der be-
trieblichen Weiterbildungsaktivitdten im Rahmen eines Arbeitsmarktmonitorings. Danach wer-
den einige Anmerkungen zu der genutzten Datenquelle gemacht. Zum Abschluss der Vorbe-
merkungen werden einige Erklarungsansatze fir betriebliche Weiterbildungsaktivitaten skiz-
zZiert. Diese Beschreibungen dienen zur weiteren Strukturierung der empirischen Ergebnisse
in Kapitel drei und geben somit eine Hilfestellung zur empirischen Ermittlung von weiterbil-
dungsaktiven bzw. —inaktiven Betriebstypen.

2.1. Begriffsbestimmung

Weiterbildung

Eine allgemein anerkannte Definition von Weiterbildung existiert nicht. (vgl. K&pplinger et al.,
2013, S.14) Das Spektrum des Weiterbildungsverstandnisses reicht von Formen der organi-
sierten Weiterbildung bis hin zu allen Formen informellen Lernens. Eine grundlegende Defini-
tion des Begriffes ,Weiterbildung“ wurde 1970 vom Deutschen Bildungsrat getroffen. Demzu-
folge ist Weiterbildung die ,Fortsetzung oder Wiederaufnahme organisierten Lernens nach Ab-
schluss einer verschiedenartig ausgedehnten ersten Bildungsphase“ (Deutscher Bildungsrat
1970, S.197). In vergleichbarer Art und Weise wird Weiterbildung im Gesetz zur Regelung und
Forderung der Weiterbildung im Land Brandenburg (Brandenburgisches Weiterbildungsgesetz
— BbgWBG) definiert: ,Weiterbildung [...] umfasst alle Formen der Fortsetzung, Wiederauf-
nahme oder Ergénzung organisierten Lernens aufRerhalb der Bildungsgénge der allgemeinbil-
denden Schulen und der berufsbildenden Schulen [...]. Die Hochschul- und Berufsbildung fal-
len nicht unter dieses Gesetz.“ (BbgWBG §1, Abs.1) In dieser Definition kommt eine weitge-
hend formalisierte Bildungsdefinition zum Ausdruck. Dieser Begriffsbestimmung folgend geht
es bei Weiterbildung um ein ,organisiertes Lernen®. Entscheidende Kriterien sind die zeitliche
Abfolge nach einer ersten Ausbildungsphase und die Organisationsform des Lernens. Damit
werden informelle Formen des Lernens weitgehend ausgeschlossen.

Weiterbildung muss sich aber nicht auf formelle Formen beschranken, sondern kann auch
Formen des Selbstlernens oder der informellen Unterweisung beinhalten. Dies entspricht ei-
nem relativ breiten Verstandnis von Weiterbildung. Zur Identifikation von ,weiterbildenden Be-
trieben® ist zudem die Unterscheidung von formeller und informeller Weiterbildung nicht zweck-
dienlich, vielmehr bietet es sich an dafiir an den betrieblichen Aufwendungen anzusetzen. (vgl.
Baden, Schmid, 2008, S. 10 f.) Als ,weiterbildende Betriebe“ gelten demnach Betriebe, die
Weiterbildungen durchgefuhrt haben, die mit direkten oder indirekten Kosten fiir den Betrieb
verbunden waren. Sowohl informelle als formelle Formen der Weiterbildung werden erfasst,
sofern diese mit Kosten fur den Betrieb verbunden waren.



Betriebliche Weiterbildungsbeteiligung

Die Definition der Weiterbildungsbeteiligung ist abhangig von der genutzten Datenquelle. Im
Allgemeinen wird die Weiterbildungsbeteiligung tiber die Teilnahmequote gemessen. Zur Mes-
sung der individuellen Weiterbildungsbeteiligung wird demnach der Anteil der Menschen, die
in einem bestimmten Zeitraum an einer Weiterbildung teilgenommen haben, wiedergegeben
(vgl. Kapplinger et al., 2013, S.9). Bezogen auf die betriebliche Weiterbildungsbeteiligung be-
deutet dies, dass die Anzahl der Betriebe, die in einem bestimmten Zeitraum weiterbildungs-
aktiv waren, auf die Gesamtzahl an Betrieben bezogen wird (vgl. Bundesinstitut flr Berufsbil-
dung, 2013, S.304). Im Folgenden ist die betriebliche Weiterbildungsbeteiligung als Anteil der
weiterbildungsaktiven Betriebe an allen Betrieben definiert.

2.2. Weiterbildungsbeteiligung als steuerungsrelevante Informa-
tion im Rahmen eines Arbeitsmarktmonitorings

Im Brandenburgischen Weiterbildungsgesetz setzt sich das Land die Aufgabe, die Weiterbil-
dung zu foérdern (vgl. BogWBG 84, Abs.1). Die Weiterbildung soll dabei zur Chancengleichheit
beitragen und ,zu selbststadndigem, eigenverantwortlichen und kritischen Handeln im person-
lichen, sozialen, politischen, kulturellen und beruflichen Leben befahigen“ (BbgWBG §2,
Abs.2). Weiterbildung soll demnach auf individueller Ebene sowohl die personliche Lebens-
fuhrung als auch die gesellschaftliche Teilhabe in unterschiedlichen Bereichen verbessern.
Aus betrieblicher Sicht kann Weiterbildung zur Sicherung der Wettbewerbsfahigkeit, zur An-
passung an technisch-organisatorischen Wandel und zur Umsetzung von Innovationen und
Produktivitatssteigerungen beitragen. Weiterbildung ist insofern nicht nur fir die individuelle
Lebensfuhrung und gesellschaftliche Teilhabe des Einzelnen von Bedeutung, sondern auch
fur die wirtschaftliche Leistungs- und Anpassungsfahigkeit von Unternehmen. Ein Grof3teil des
Weiterbildungsgeschehens wird daher auch im Rahmen der betrieblichen Weiterbildung er-
bracht (vgl. Leven et al., 2013, S.44 f.). Fur die effiziente und zielgerichtete 6ffentliche Forde-
rung der Weiterbildung kann die Berichterstattung Uber Weiterbildung als ein politisches Steu-
erungsinstrument dienen und einen Baustein fir eine evidenzbasierte Weiterbildungspolitik
liefern. Als politische Steuerung kann in diesem Zusammenhang das zielgerichtete und stra-
tegische Einwirken von politischen Akteuren auf die Gesellschaft verstanden werden (vgl.
Reichart/Millheims, 2012, S. 30). Die Darstellung der Weiterbildungsbeteiligung kann zwar
nicht zur Steuerung hinsichtlich des Outputs des Weiterbildungssystems beitragen, kann aber
uber die Abbildung von Teilnahmequoten und Teilnahmestruktur einen differenzierten Uber-
blick der Teilnehmenden von Weiterbildung, also hinsichtlich des Inputs des Weiterbildungs-
systems, geben (Vgl. Reichart/Millheims, 2012, S. 39).

Bisherige empirische Ergebnisse deuten darauf hin, dass die Teilnahme an Weiterbildung zwi-
schen verschiedenen Betriebstypen sehr stark nach Branchen und Betriebsgrol3e variiert (vgl.
Baden, Schmid, 2008; Bundesinstitut flir Berufsbildung, 2013). In Verbindung mit der starken
sozialen Selektivitat der individuellen Weiterbildungsbeteiligung besteht die Gefahr, dass Wei-
terbildung bestehende soziale Strukturierungen und Benachteiligungen verfestigt und somit
nicht zur Chancengleichheit beitrégt. Die Darstellung von betrieblichen Teilnahmestrukturen
kann Hinweise auf die Zusammensetzung der weiterbildungsaktiven Betriebe liefern und damit
auf spezifische Zielgruppen der Weiterbildungspolitik hindeuten.

Im Kontext eines sich verknappenden Arbeitsangebotes ist die Beobachtung und Analyse der
Weiterbildungsbeteiligung von arbeitspolitischer Bedeutung. Weiterbildung kann einen sinn-
vollen Beitrag zur Entwicklung von Arbeitskraften leisten. In diesem Sinne hat Weiterbildung
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das Potenzial, die Fachkréftebasis einer Region zu vergréf3ern und kann als Losungsstrategie
betrieblicher Fachkrafteengpasse betrachtet werden. Dabei steigert Weiterbildung auf der ei-
nen Seite die Beschéftigungsfahigkeit der Erwerbstatigen und fihrt auf der anderen Seite
dazu, dass Unternehmen die passenden Arbeitskrafte im eigenen Betrieb entwickeln bzw. auf
dem Arbeitsmarkt finden kénnen. Die Darstellung der betrieblichen Weiterbildungsbeteiligung
ist daher auch fur den Arbeitsmarkt von Relevanz, insbesondere aus der Perspektive der Fach-
kraftesicherung. Da der Grof3teil der Weiterbildung in einem betrieblichen Kontext erfolgt, sind
differenzierte Informationen zur betrieblichen Teilnahmestruktur von Weiterbildung fur eine ak-
tive Arbeitspolitik steuerungsrelevant. In diesem Zusammenhang ist insbesondere die Frage
von Bedeutung, welche Betriebstypen sich starker bzw. schwécher an Weiterbildung beteili-
gen.

2.3. Datenbasis

Zur Analyse der betrieblichen Weiterbildungsbeteiligung bieten sich in Deutschland grundséatz-
lich drei verschiedene Betriebsbefragungen an (vgl. Baden, Schmid, 2008, S.19):

e FEuropaische Erhebung uber berufliche Weiterbildung in Unternehmen (CVTS -
Continual Vocational Training Survey),

e Betriebsbefragung des Institut fir Wirtschaft (IW) in Kéln,

e |AB-Betriebspanel.

Die CVTS ist eine europaweite Betriebsbefragung, in der zum Untersuchungszeitpunkt 2011
deutschlandweit ca. 3.000 Betriebe mit 10 und mehr Beschatftigten speziell zum Thema Wei-
terbildung befragt wurden (vgl. Statistisches Bundesamt, 2013). Aufgrund der Fallzahl lasst
diese Erhebung keine Aussagen auf Bundeslandebene zu. Kleinstbetriebe mit unter 10 Be-
schaftigten werden zudem aus der Erhebung ausgeschlossen. Dadurch kann die Weiterbil-
dungsbeteiligung fiir diese Kleinstbetriebe nicht ermittelt werden.

Die Betriebsbefragung des Instituts fur Wirtschaft (IW) in Kéln zu Weiterbildungsaktivitaten
erfasste zum Untersuchungszeitpunkt 2011 deutschlandweit ca. 2.200 Unternehmen. Die Be-
fragung ist ebenfalls speziell auf das Thema Weiterbildung ausgerichtet (vgl. Seyda, Werner,
2012). Die Fallzahl erlaubt keine Aussagen auf Bundeslandebene. Eine Beschrankung der
Betriebsgrolie wird in der Erhebung nicht vorgenommen.

Das IAB-Betriebspanel ist eine jahrlich durchgefuhrte Betriebsbefragung in der deutschland-
weit etwa 16.000 Betriebe zu unterschiedlichen Themenkomplexen befragt werden. Bis 2007
wurden die Fragen zum Thema Weiterbildung im zweijahrigen Turnus abgefragt. Seit 2007
werden die Fragen zur Weiterbildungsaktivitat jahrlich abgefragt. Die Befragung ist nicht spe-
ziell zum Thema Weiterbildung und daher auch inhaltlich weniger detailliert als die CVTS oder
die Betriebsbefragung des IW KéIn. Die Fragen zur Weiterbildung beziehen sich nur auf das
erste Halbjahr des entsprechenden Jahres. Die Definition der betrieblichen Weiterbildung er-
folgt anhand des betrieblichen Kostenaspekts. Betriebe beteiligen sich demnach an Weiterbil-
dung, wenn sie sich direkt an der Finanzierung der Weiterbildung beteiligen oder Beschéftigte
fur die Weiterbildung freistellen. Die Befragung ist bis auf Bundeslandebene reprasentativ. Im
Jahr 2012 wurden im Land Brandenburg 1.052 Betriebe befragt. Diese Fallzahl erlaubt eine
differenzierte Auswertung von weiterbildungsaktiven Betrieben nach unterschiedlichen Merk-
malen. Da das IAB-Betriebspanel eine Vielzahl an Themenkomplexen abfragt, kann die Wei-
terbildungsbeteiligung fur eine Vielzahl unterschiedlicher Variablen des betriebsspezifischen
Kontextes ausgewertet werden. Aufgrund der Fallzahlen eignen sich nur die Daten des IAB-
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Betriebspanels fir eine Untersuchung der betrieblichen Weiterbildungsbeteiligung im Land
Brandenburg.

Diese Untersuchung beruht daher auf einer Auswertung des IAB-Betriebspanels.

2.4. Erklarungsansatze fur betriebsspezifische Weiterbildungsak-
tivtaten

Die empirischen Ergebnisse in Abschnitt drei haben nicht den Zweck, eine kausale Erklarung
der Weiterbildungsaktivitat von Betrieben zu liefern. Die dargestellten Informationen haben
einen deskriptiven Charakter. Fir die Identifizierung von weiterbildungsaktiven Betriebstypen
ist jedoch die Darstellung theoretischer Erklarungsansétze sinnvoll. Dadurch wird zum einen
die Identifikation von Betriebstypen und zum anderen die Interpretation der Daten erleichtert.
Die dargestellten deskriptiven Informationen erlauben zwar keine abschliel3ende kausale In-
terpretation, kbnnen aber gleichwohl plausible Hinweise auf Wirkungszusammenhénge ge-
ben.

Zur Erklarung der Unterschiede im betrieblichen Weiterbildungsverhalten kénnen verschie-
dene theoretische Erklarungsansatze herangezogen werden. In diesem Zusammenhang wird
haufig auf humankapitaltheoretische* und transaktionskostentheoretische® Ansétze verwiesen
(vgl. Behringer, Kapplinger, 2008, S.58; Baden, Schmid, 2008, S.15). Die betriebliche Weiter-
bildungsbeteiligung ist jedoch ein hochkomplexes Phanomen, daher greifen monokausale Er-
klarungsansatze zu kurz (vgl. Beherends, Martin, 1999, S. 20 f.). Vor diesem Hintergrund wird
im Folgenden in Anlehnung an einen Erklarungsrahmen von Bellmann und Dull ein mehrdi-
mensionaler Ansatz skizziert. Dabei werden die humankapital- und transaktionskostentheore-
tischen Uberlegungen um weitere Erklarungsansatze erganzt. Beriicksichtigt werden sowohl
externe Umweltfaktoren als auch interne Kontextfaktoren (vgl. Bellmann, Dull, 1998, S.207 ff.).

In Ruckgriff auf eine funktionalistische Betrachtungsweise kann die Leistungserbringung als
ein wesentlicher Faktor angesehen werden. Dabei erklart sich die Weiterbildungsaktivitat funk-
tional aus den Anforderungen der Leistungserstellung. Diill und Bellmann heben diesbeziiglich
insbesondere auf die technisch-organisatorischen Anforderungen und Veranderungen ab.
Ausgehend von den technischen-organisatorischen Anforderungen im Prozess der Leistungs-
erbringung wird der Qualifikations- und Weiterbildungsbedarf abgeleitet.

Ausgehend von ,Economies- of-Scale“-Argumenten® kann unterstellt werden, dass die Aus-
stattung mit Ressourcen als Erklarungsfaktor betrachtet werden kann. Die Ressourcenaus-
stattung eines Betriebes hangt jedoch nicht nur von der Betriebsgrof3e ab. Einzelne Betriebs-
statten kénnen Teil gréRerer Unternehmungen sein und dadurch ebenfalls Zugriff auf die Res-
sourcen des Gesamtunternehmens haben bzw. von deren Unternehmensstrategie abhangen.

4 Dabei stellt die Weiterbildungsbeteiligung eine Investitionsentscheidung dar, die zur Erhéhung der zukiinftigen
Ertrage beitragen soll. Wahrend Arbeitnehmer demnach insbesondere ein Interesse ein allgemein verwertbaren
Qualifikationen haben missten, durften Betriebe dadurch einen Anreiz haben nur betriebsspezifische Qualifikatio-
nen zu unterstitzen. (Vgl. Baden, Schmid, 2008, S.15)

5 Die transaktionskostentheoretischen Uberlegungen beziehen sich auf die Kontrollméglichkeit der Leistungsbei-
trage der Arbeitnehmer. Demnach durften Betriebe keinen Anreiz besitzen Weiterbildungen zu unterstiitzen, bei
denen es schwer mdglich ist den entsprechen Anteil am Leistungsbeitrag zu kontrollieren. (Vgl. Baden, Schmid,
2008, S.15)

6 Nach ,,Economies-of-Scale“-Argumentation fallen die Fixkosten fir Weiterbildungen fiir gréRere Unternehmen
weniger ins Gewicht als fur kleinere Unternehmen. Auf3erdem kénnen gréRere Unternehmen aufgrund lhrer Mark-
macht des Umfangs an Weiterbildungsauftrégen bessere Konditionen erreichen. (Vgl. Bellmann, Krekel, Steg-
maier, 2010, S. 43)



Die Komplexitat der Eigentimerverhaltnisse kann insofern im Zusammenhang mit den Res-
sourcen betrachtet werden.

Ausgehend von humankapitaltheoretischen Uberlegungen kann die Personalstruktur als Er-
klarungsfaktor der betrieblichen Weiterbildungsaktivitat herangezogen werden. Demnach
mussten Betriebe insbesondere dann weiterbildungsaktiv sein, wenn Sie davon ausgehen
konnen auch die Ertrage lhrer Investitionen zu erhalten. Betriebe mussten insbesondere dann
aktiv sein, wenn Sie viele unbefristete Beschaftigte mit sehr spezifischen Qualifikationsanfor-
derungen haben.

Es ist plausibel, dass Betriebe die externe Rekrutierung von qualifizierten Arbeitskraften und
die eigene Qualifizierung von Beschéaftigten als funktionale Aquivalente betrachten. Daher wird
davon ausgegangen, dass die Arbeitsnachfrage/Rekrutierung ebenfalls ein entscheidender
Erklarungsfaktor fur betriebliche Weiterbildungsaktivitat ist.

Betriebliche Qualifizierungsstrategien hangen wahrscheinlich von tberbetrieblichen Regulie-
rungen und den Aushandlungsprozessen zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern ab. Aus
diesem Grund wird den betrieblichen Arbeitsbeziehungen ebenfalls eine Erklarungskraft fur
die Weiterbildungsaktivitéat von Betrieben zugeschrieben.

Aufbauend auf diesen funf Erklarungsfaktoren werden in den empirischen Ergebnissen ent-
sprechende deskriptive Statistiken vorgestellt. Dabei wird die Weiterbildungsbeteiligung diffe-
renziert nach verschiedenen Variablen dargestellt, die in Tab. 1. den genannten funf Erkla-
rungsfaktoren zugeordnet sind.

Tab.1: Erklarungsfaktoren der Weiterbildungsaktivitat

Personalstruktur

Komplexitdt/Res-
sourcen

Leistungserbrin-
gung

Arbeitsnach-
frage/
Rekrutierung

Arbeitsbeziehun-
gen

Teilzeitquote

Betriebsgrofie

Wirtschaftszweig

Problem der Fach-
kraftesicherung

Tarifbindung

Befristungsquote | Kammermitglied- | Wettbewerbs- Problem der Stel- | Betriebsrat
schaft druck lenbesetzung
Rechtsform Exportanteil
Zusammenset- Schichtarbeit
zung der GF
Art der Betriebs-
statte

Quelle: Eigene Darstellung.

3. Betriebliche Weiterbildungsbeteiligung

In den folgenden Abschnitten werden die empirischen Ergebnisse zur betrieblichen Weiterbil-
dungsbeteiligung im Land Brandenburg dargestellt. Zunachst wird ein kurzer Uberblick gege-
ben, gefolgt von einer differenzierten Darstellung untergliedert nach unterschiedlichen Erkla-
rungsfaktoren. In der Regel erfolgt die Darstellung als Vergleich zusatzlich fur Ost- und West-
deutschland. Im Einzelnen ist es mdglich, dass aufgrund der Fallzahl eine differenzierte Aus-
wertung auf Ebene des Landes Brandenburg nicht méglich war. In diesem Fall erfolgt die Dar-
stellung fir Ostdeutschland insgesamt. Bisherige empirische Untersuchungen haben eine
deutliche Variation der Weiterbildungsbeteiligung nach Betriebsgrof3e erkennen lassen. (vgl.
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Baden, Schmid, 2008; Bundesinstitut flir Berufsbildung, 2013). Aus diesem Grund wird, sofern
die Fallzahlen dies zugelassen haben, im Folgenden fiir alle differenzierten Auswertungen die
BetriebsgroRRe berlcksichtigt.

3.1. Uberblick

In Abbildung 1 ist die Weiterbildungsbeteiligung im Zeitverlauf dargestellt. Die drei Kurven zei-
gen einen ahnlichen Verlauf. Dabei kam es zunéchst zu einem deutlichen Wachstum der Wei-
terbildungsbeteiligung zwischen 2001 und 2008. Im Zuge der weltweiten Wirtschafts- und Fi-
nanzkrise ging die Quote von 2008 zu 2009 stark zurtick und stieg dann wieder deutlich bis
2011. Seit 2011 sank die Quote in Brandenburg und Ostdeutschland wieder leicht, wahrend
sie in Westdeutschland stagnierte. FUr Brandenburg lassen sich im Zeitverlauf verschiedene
Besonderheiten feststellen. Entgegen der Entwicklung in Ost- und Westdeutschland insge-
samt ist die Weiterbildungsbeteiligung von 2001 bis 2003 zunachst zuriickgegangen. Der An-
stieg der Quote nach der grof3en Wirtschafts- und Finanzkrise erfolgte in Brandenburg ein Jahr
friher als im ost- und westdeutschen Durchschnitt. Zuletzt war der Rickgang seit 2011 in
Brandenburg besonders ausgepragt. Zwischen 2010 und 2012 lag die Beteiligung in Branden-
burg tber den Werten fir Ost- und Westdeutschland. Im Jahr 2013 lag die Quote in Branden-
burg mit 51,8% zwar Uber dem ostdeutschen Wert mit 50,5% aber unter dem westdeutschen
Durchschnitt mit 52,5%.

Abb. 1.: Weiterbildungsbeteiligung im Zeitverlauf

Weiterbildungsbeteiligung im Zeitverlauf
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Quelle: Sonderauswertung des |IAB-Betriebspanels, eigene Darstellung.

In Abbildung 2 ist die Weiterbildungsbeteiligung im Vergleich aller Bundeslander dargestellt.
Die rote Linie entspricht dem bundesweiten Durchschnitt von 52,1%. Die Quote in Branden-
burg liegt Uber dem ostdeutschen aber unter dem westdeutschen Durchschnittswert. Insge-
samt variiert die betriebliche Weiterbildungsbeteiligung in Deutschland zwischen 43,8% in
Schleswig-Holstein und 59,4% in Baden-Wirttemberg. In Ostdeutschland verzeichnete Meck-
lenburg-Vorpommern eine héhere Quote, Sachsen eine mit Brandenburg vergleichbare und
Sachsen-Anhalt, Thiringen sowie Berlin eine niedrigere Quote. Zwar zeigte Westdeutschland
im Schnitt eine héhere betriebliche Weiterbildungsbeteiligung, die Situation schwankte jedoch
sehr stark zwischen den einzelnen Bundeslandern. Besonders hohe Quoten zeigten Hessen
und Baden-Wrttemberg, besonders niedrige Quoten bestanden in Schleswig-Holstein, Ham-
burg und Rheinland-Pfalz.



Insgesamt ist im Bundeslandvergleich ein leichter Unterschied zwischen Ost- und West-
deutschland zu erkennen. Dabei ist die betriebliche Weiterbildungsbeteiligung in Ostdeutsch-
land etwas niedriger als in Westdeutschland. Ein dartiber hinausgehendes geografisches Mus-
ter der Beteiligungsquote ist jedoch nicht zu erkennen. Hinsichtlich des Unterschiedes zwi-
schen Ost- und Westdeutschland ist anzumerken, dass sich dieser Ost- West-Unterschied erst
in jungster Zeit umgekehrt hat. Bis zum Jahr 2011 lag die Beteiligungsquote in Ostdeutschland
Uber dem Wert fur Westdeutschland.

Abb. 2: Weiterbildungsbeteiligung im Bundeslandvergleich

Betriebliche Weiterbildungsbeteiligung im Bundeslandvergleich in 2013
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Quelle: Sonderauswertung des |IAB-Betriebspanels, eigene Darstellung.

3.2. Leistungserbringung

Fur die Auspragung der Weiterbildungsbeteiligung ist davon auszugehen, dass die Form und
Gestaltung der eigentlichen Leistungserbringung im Betrieb einen wesentlichen Einfluss auf
die aktive Beteiligung des Betriebes an WeiterbildungsmafRnahmen hat. Demzufolge lassen
sich aus einer differenzierten Betrachtung unterschiedlicher Variablen der Leistungserbrin-
gung entsprechende Informationen zur Konkretisierung von weiterbildungsaktiven bzw. -inak-
tiven Betriebstypen gewinnen. Zu diesem Zweck wird im Folgenden die Leistungserbringung
anhand von vier Variablen genauer beschrieben. Dazu zahlen die Wirtschaftszweigzugehorig-
keit, der Wettbewerbsdruck, der Exportanteil und die Anwendung von Schichtarbeit.

Wirtschaftszweigzugehorigkeit

In Tabelle 2 ist die betriebliche Weiterbildungsbeteiligung nach Wirtschaftszweigen fir Ost-
und Westdeutschland dargestellt. In den Klammern ist der Rangplatz des jeweiligen Wirt-
schaftszweiges hinsichtlich der Weiterbildungsbeteiligung wiedergegeben. Eine Darstellung
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speziell fur Brandenburg war aufgrund geringer Fallzahlen nicht mdglich. Es zeigen sich deut-
liche Differenzen zwischen den einzelnen Wirtschaftszweigen. Die Spannweite der betriebli-
chen Weiterbildungsbeteiligung reicht in Ostdeutschland von 30,3% im Bereich Ubrige Dienst-
leistungen bis 80,2% im Bereich Erziehung und Unterricht. In Westdeutschland variieren die
Quoten zwischen 30,4% fir tibrige Dienstleistungen und 89,6% fur die Offentliche Verwaltung.
Sowohl in Ost- als auch in Westdeutschland zeigen die Offentliche Verwaltung und die durch
den Gesetzgeber stark regulierten Bereiche Gesundheits- und Sozialwesen sowie Erziehung
und Unterricht sehr hohe Beteiligungsquoten. Diesen Bereichen folgen in Ostdeutschland ei-
nige Dienstleistungsbereiche, die Land- und Forstwirtschaft, der Bergbau und Versorgungs-
bereich sowie das Verarbeitende Gewerbe. Eine geringe Weiterbildungsbeteiligung zeigten in
Ostdeutschland das Baugewerbe und die Ubrigen Dienstleistungen. In Westdeutschland folg-
ten auf die Bereiche mit sehr hoher Beteiligung die Finanz- und Versicherungsdienstleistungen
sowie der Bergbau und Versorgungsbereich. Vergleichbar zu Ostdeutschland kamen in der
Rangfolge der Beteiligungsquoten dann einige Dienstleistungsbereiche und das Verarbei-
tende Gewerbe. Vergleichsweise geringe Werte zeigten sich in Westdeutschland in den Be-
reichen Land- und Forstwirtschaft sowie Ubrige Dienstleistungen.

Tab.2: Betriebliche Weiterbildungsbeteiligung nach Wirtschaftszweigen in 2013

Ostdeutsch- Westdeutsch-

land land
Land- und Forstwirtschaft 50,9 (6) 39,2 (12)
Bergbau, Energie, Wasser, Abfall 48,6 (8) 72,3 (5)
Verarbeitendes Gewerbe 44,8 (10) 47,5 (10)
Baugewerbe 35,7 (11) 42,1 (11)
Handel und Reparatur 45,0 (9) 48,5 (8/9)
Verkehr, Information, Kommunikation 50,8 (7) 48,5 (8/9)
Finanz- und Versicherungsdienstleist. * 72,8 (4)
Unternehmensnahe Dienstleistungen 56,1 (4) 55,8 (7)
Erziehung und Unterricht 80,6 (1) 82,4 (2)
Gesundheits- und Sozialwesen 79,2 (2) 80,2 (3)
Ubrige Dienstleistungen 30,3 (12) 30,4 (13)
Organisationen ohne Erwerbszweck 52,0 (5) 57,6 (6)
Offentliche Verwaltung 72,5 (3) 89,6 (1)
Insgesamt 50,5 52,5

Quelle: Sonderauswertung des |IAB-Betriebspanels, eigene Darstellung.

Neben einigen Gemeinsamkeiten sind sowohl im Niveau als auch in der Rangfolge deutliche
Unterschiede zwischen Ost- und Westdeutschland ersichtlich. Die Quote in der Offentlichen
Verwaltung ist in Ostdeutschland wesentlich geringer als in Westdeutschland. Méglichweise
fuhren in Ostdeutschland angespanntere Haushaltslagen zu einer geringeren Beteiligung an
Weiterbildung. Im Bergbau und Versorgungsbereich ergaben sich ebenfalls sehr aufféllige Un-
terschiede zwischen Ost und West. Die Beteiligung in Westdeutschland fiel wesentlich héher
aus. Mdglichweise ist dies mit dem Strukturwandel und entsprechenden Anpassungsreaktio-
nen in westdeutschen Bergbaubetrieben begriindet. Deutliche Unterschiede waren zudem in
der Land- und Forstwirtschaft zu erkennen. In diesem Bereich war die Weiterbildungsbeteili-
gung in Ostdeutschland hoher. Eventuell ist dies durch die Umstrukturierung der ostdeutschen
Landwirtschaft nach der Wiedervereinigung zu erklaren. Dieser Prozess fuhrte zu eher grol3-
betrieblichen Strukturen.

Insgesamt scheint ein deutlicher Zusammenhang zwischen der Weiterbildungsbeteiligung und
dem Wirtschaftszweig eines Betriebes zu bestehen. Die Verteilung deutet darauf hin, dass der
Offentliche Dienst bzw. offentlich stark regulierte Wirtschaftsbereiche tiberdurchschnittlich
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stark an Weiterbildung partizipieren. Uberwiegend privatwirtschaftlich organisierte Wirtschafts-
bereiche beteiligen sich hingegen wesentlich weniger an Weiterbildung. Gleichwohl bestehen
auch hier deutliche Differenzen zwischen einzelnen Wirtschaftszweigen. Méglicherweise wird
in privatwirtschaftlichen Bereichen stéarker zwischen den Kosten und dem betrieblichen Nutzen
von Weiterbildungen abgewogen. Es ist auch mdglich, dass der Offentliche Dienst eine lan-
gerfristige Personalplanung und -entwicklung verfolgen kann und dadurch starker Weiterbil-
dungen nutzt. Die Unterschiede zwischen den einzelnen Wirtschaftszweigen lassen sich zu-
dem vermutlich auch durch Qualifikationsanforderungen der Branchen erklaren. Branchen mit
hohen Qualifikationsanforderungen weisen einen hohen Anteil an Hochschulabsolventen auf.
Diese wiederum beteiligen sich starker an Weiterbildungen als gering — oder ausschlief3lich
beruflich qualifizierte Beschéftigte. Demnach fihren hohe Qualifikationsanforderungen in den
einzelnen Branchen auch zu hohen Weiterbildungsbedarfen.

Kammermitgliedschaft

Neben der Wirtschaftszweigzugehorigkeit kann auch die Kammermitgliedschaft als Indikator
fur die Art der Leistungserbringung in einem Betrieb interpretiert werden. Dabei wird davon
ausgegangen, dass sich die erstellten Giter oder Dienstleistungen und der entsprechende
Produktionsprozess systematisch nach der Kammermitgliedschaft unterscheiden. Die Be-
trachtung der betrieblichen Weiterbildungsbeteiligung unterschieden nach der Kammermit-
gliedschaft zeigt in Abbildung 3 deutliche Unterschiede zwischen der Mitgliedschaft in einer
Handwerkskammer (HWK) oder Industrie und Handelskammer (IHK) auf der einen und der
Mitgliedschatft in einer ,anderen Kammer®. Zu den anderen Kammern z&hlen insbesondere die
Kammern der freien Berufe, wie z.B. der Arzte/innen oder Anwalte/innen. Aufgrund der hohen
Qualifikationsanforderungen in diesen freien Berufen existiert in diesen Betrieben vermutlich
ein hoher Weiterbildungsbedarf, der zu der vergleichbar hohen Weiterbildungsaktivitat der Be-
triebe fuhrt.

Abb. 3: Betriebliche Weiterbildungsbeteiligung nach Kammermitgliedschaft

Weiterbildungsbeteiligung nach Kammermitgliedschaft in 2013
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Quelle: Sonderauswertung des |IAB-Betriebspanels, eigene Darstellung.
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Wettbewerbsdruck

In Abbildung 4 ist die Weiterbildungsbeteiligung nach dem wahrgenommenen Wettbewerbs-
druck der Betriebe abgebildet. Es zeigt sich fur Brandenburg und Ostdeutschland ein ver-
gleichbares Muster. Demnach beteiligen sich in Ostdeutschland insbesondere Betriebe mit
hohem Wettbewerbsdruck etwas starker an Weiterbildungen. In Westdeutschland zeigt sich
hingegen ein kontrares Bild. Betriebe ohne Wettbewerbsdruck beteiligen sich am starksten an
Weiterbildungen, die Unterschiede waren in Westdeutschland jedoch nicht sehr ausgepréagt.
Es kann vernutet werden, dass der Einsatz von Weiterbildungen in unterschiedlicher Art und
Weise von den Betrieben genutzt wird um mit Konkurrenzdruck umzugehen. Eventuell benutz-
ten ostdeutsche und Brandenburger Betriebe die Weiterbildung als Mittel um aktiv mit akuten
Konkurrenzsituationen umzugehen.

Abb. 4: Betriebliche Weiterbildungsbeteiligung nach Wettbewerbsdruck

Weiterbildungsbeteiligung nach Wettbewerbsdruck in 2013
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Quelle: Sonderauswertung des IAB-Betriebspanels, eigene Darstellung.
Exportaktivitat

Die Exportaktivitat von Betrieben unterscheidet sich sehr deutlich in Verbindung mit der Akti-
vitat in der betrieblichen Weiterbildung. Die Abbildung 5 stellt den Anteil des im Ausland er-
zielten Umsatzes am Gesamtumsatz differenziert nach Betrieben mit Aktivitaten in der Weiter-
bildung, Betrieben ohne Aktivitaten in der Weiterbildung und Betrieben insgesamt dar. Fur Ost-
und Westdeutschland zeigen sich klare Unterschiede hinsichtlich des Exportanteils fir weiter-
bildungsaktive bzw. -inaktive Betriebe. In Brandenburg fallt dieser Unterschied allerdings we-
sentlich geringer aus. Die Werte lassen zumindest fir den Durchschnitt in Ost- und West-
deutschland einen eindeutigen Zusammenhang zwischen der Exportaktivitat und der Weiter-
bildungsaktivitat erkennen. Demnach zeigen weiterbildungsaktive Betriebe auch eine erhéhte
Exportaktivitat. Ob die Weiterbildungsaktivitat die Exportaktivitat beférdert oder eine erhéhte
Exportaktivitdt zu einem erhdhten Weiterbildungsbedarf fuhrt, ist anhand der dargestellten
Werte nicht zu beantworten. Es ist jedoch plausibel beidseitige Wechselbeziehung zu vermu-
ten. Dabei konnten Unternehmen ihre Exportaktivitdten durch Weiterbildungen vorbereiten o-
der betriebliche Aktivitaten im Ausland konnen zu entsprechendem Weiterbildungsbedarf fuh-
ren. An dieser Stelle ist auf einen deutlichen BetriebsgréReneffekt hinzuweisen. Demnach
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scheint die Exportaktivitat bei weiterbildungsaktiven Betrieben erst ab einer bestimmten Be-
triebsgréRe erhoht zu sein. Bei kleinen Betrieben bis 49 Beschaftigte zeigt sich nur in Ost-
deutschland ein leicht erhdhter Exportanteil. Bei mittelgroRen Betrieben bis 249 Beschaftigte
und grofl3eren Betrieben ab 250 Beschaftigten ist der Exportanteil bei weiterbildungsaktiven
Betrieben hingegen in Ost- und Westdeutschland deutlich grof3er als bei weiterbildungsinakti-
ven Betrieben. Der BetriebsgroZeneffekt kann bei der kleinbetrieblichen Struktur in Branden-
burg auch die geringen Unterschiede im Exportanteil zwischen weiterbildungsaktiven und —
inaktiven Betrieben erklaren.

Abb. 5: Exportanteil nach betrieblicher Weiterbildungsbeteiligung

Exportanteil nach Weiterbildungsbeteiligung in 2012
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Quelle: Sonderauswertung des |IAB-Betriebspanels, eigene Darstellung.

3.3. Ressourcen/Komplexitat

Die Entscheidung von Betrieben die Weiterbildung ihrer Mitarbeiter/innen aktiv zu unterstit-
zen, hangt nicht nur vom Prozess der Leistungserbringung ab. Es ist auch davon auszugehen,
dass die Ressourcenausstattung bzw. die Komplexitat der Eigentumsverhaltnisse einen wich-
tigen Beitrag hinsichtlich der Weiterbildungsaktivitat von Betrieben besitzt. Ausgehend von
dieser Annahme werden im Folgenden fiinf verschiedene Variablen im Zusammenhang mit
der Weiterbildungsbeteiligung genauer dargestellt. Zu den untersuchten Variablen zahlen: die
Betriebsgrofle, die Art der Betriebsstatte, die Rechtsform, die Zusammensetzung der Ge-
schéftsfiihrung und die Eigentiimerherkunft.

Betriebsgrolie

Die Betriebsgréf3e zeigt einen deutlichen Zusammenhang mit der Weiterbildungsbeteiligung.
In Abbildung 5 ist die Weiterbildungsbeteiligung nach der Betriebsgrol3e fir Brandenburg, Ost-
deutschland und Westdeutschland dargestellt. Es zeigt sich deutlich, dass die Werte mit zu-
nehmender BetriebsgréRe ansteigen. Wéhrend bei den kleinen Betrieben bis 9 Beschéftigte
weniger als die Halfte aktiv WeiterbildungsmalRnahmen unterstitzen, ist es bei den Grol3be-
trieben ab 250 Beschaftigte fast jeder Betrieb. Der dargestellte Zusammenhang besteht so-
wohl in Ost- als auch in Westdeutschland. In Brandenburg beteiligen sich Kleinbetriebe etwas
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haufiger an Weiterbildungen als im ost- und westdeutschen Durchschnitt. Bei den mittleren
Betrieben ab 50 Beschatftigte ist die Quote in Brandenburg jedoch etwas geringer.

Abb. 6: Betriebliche Weiterbildungsbeteiligung nach Betriebsgrofie

Weiterbildungsbeteiligung nach Betriebsgréf3e in 2013
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Quelle: Sonderauswertung des |IAB-Betriebspanels, eigene Darstellung.

Es ist davon auszugehen, dass groRere Betriebe auf mehr Ressourcen zurtickgreifen kénnen.
Daher kénnen Sie finanziell eher Weiterbildungen aktiv unterstiutzen und zur Personalentwick-
lung nutzen. Zudem findet eine strategische Personalentwicklung in der Regel erst ab einer
bestimmten BetriebsgrtR3e statt. Dies durfte ebenfalls dazu fuhren, dass grof3ere Betriebe sich
starker an Weiterbildungen beteiligen. Aufgrund der gré3eren Personalkapazitdten kénnen
grol3ere Betriebe auch eher Mitarbeiter fir Weiterbildungen freistellen.

Art der Betriebsstatte

Neben der eigentlichen Betriebsgrdl3e ist fir die Ressourcenausstattung eines Betriebes auch
entscheidend, ob der Betrieb eine vollig selbststandige Einheit darstellt oder Teil eines grol3e-
ren Betriebes mit mehreren Betriebsstatten ist. Die Abbildung 7 stellt die betriebliche Weiter-
bildungsbeteiligung differenziert nach der Art der Betriebsstatte dar. Es zeigt sich ein deutlicher
Unterschied zwischen selbststandigen Betrieben und Betrieben mit mehreren Betriebsstatten.
Die Analyse der Weiterbildungsbeteiligung nach Art der Betriebsstatte und Betriebsgroflle
zeigte mit zunehmender Betriebsgrof3e geringere Unterschiede. Bei einer BetriebsgréRe ab
250 Beschaftigten waren keine Unterschiede hinsichtlich der Art der Betriebsstatte zu erken-
nen. Fur Betriebe unter 250 Beschéftigte zeigten sich jedoch klar erkennbare Differenzen. Da-
bei ist der Unterschied umso grol3er, je kleiner die Betriebsgrof3e ist. Demnach machte es fir
die Weiterbildungsaktivitét eines kleinen Betriebes einen grof3en Unterschied, ob der Betrieb
selbststandig ist oder nicht. Vermutlich kénnen kleinere Betriebe, die Teil eines gré3eren Un-
ternehmens bzw. gréReren Verwaltung sind, entsprechend mehr Ressourcen fir eine aktive
Weiterbildungsbeteiligung nutzen, als kleine selbststandige Betriebe.
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Abb. 7: Betriebliche Weiterbildungsbeteiligung nach Art der Betriebsstétte

Weiterbildungsbeteiligung nach Art der Betriebsstéatte in 2013
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Quelle: Sonderauswertung des |IAB-Betriebspanels, eigene Darstellung.

Rechtsform

Nach der Betrachtung der BetriebsgréRe und der Art der Betriebsstétte, die sich Gberwiegend
als Indikatoren fiir die Ressourcenausstattung eines Betriebes interpretieren lassen, kann die
Rechtsform als ein Indikator fur die Komplexitat der Eigentumsverhéltnisse interpretiert wer-
den. Abbildung 8 bildet die betriebliche Weiterbildungsbeteiligung nach Rechtsform der Be-
triebe ab. Zwischen den einzelnen Rechtsformen ergeben sich demnach deutliche Unter-
schiede der Weiterbildungsbeteiligung der Betriebe. Am geringsten ist die Weiterbildungsbe-
teiligung in Einzelunternehmen. Am hochsten ist die Quote fir Kapitalgesellschaften. Die Un-
terschiede kdnnen zu einem Teil durch einen BetriebsgrolReneffekt erklart werden, aber auch
innerhalb einzelner Betriebsgro3enklassen unterscheiden sich die Werte zwischen den ver-
schiedenen Rechtsformen. Insbesondere die Einzelunternehmen zeigten eine geringere Wei-
terbildungsbeteiligung, wahrend Kapitalgesellschaften und Verwaltungen relativ hohe Beteili-
gungsquoten zeigten. Worin sich die Unterschiede der Weiterbildungsbeteiligung zwischen
den einzelnen Rechtsformen begriinden lassen, kann an dieser Stelle nur vermutet werden.
Maoglichweise bewerten die Inhaber von Einzelunternehmen den Nutzen von Weiterbildungen
kritischer und unterstiitzen daher weniger intensiv die Weiterbildung Ihrer Mitarbeiter/-innen.
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Abb. 8: Betriebliche Weiterbildungsbeteiligung nach Rechtsform

Weiterbildungsbeteiligung nach Rechtsform in 2013
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Quelle: Sonderauswertung des IAB-Betriebspanels, eigene Darstellung.

Zusammensetzung der Geschéftsfihrung

Analog zur Weiterbildungsaktivitat der Betriebe nach Rechtsform zeigt sich auch bei der Be-
trachtung nach der Zusammensetzung der Geschéftsfilhrung in Abbildung 9 ein deutlicher
Unterschied zwischen ausschliellich eigentiimer- und ausschlielich managergefiihrten Be-
trieben. Eventuell sind eigentimergefihrte Betriebe zuriickhaltender mit dem Einsatz betriebs-
eigener Ressourcen und bewerten den Nutzen von Weiterbildungen etwas kritischer.

Abb. 9: Betriebliche Weiterbildungsbeteiligung nach Zusammensetzung der Geschaftsfliihrung

Weiterbildungsbeteiligung nach Zusammensetzung der Geschéftsfuhrung
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Quelle: Sonderauswertung des IAB-Betriebspanels, eigene Darstellung.
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3.4. Personalstruktur

Hinsichtlich der Personalstruktur eines Betriebes kann davon ausgegangen werden, dass die
Betriebe einen Anreiz haben Weiterbildungen dann aktiv zu unterstiitzen, wenn Sie die ent-
sprechenden Ertrage umfangreich und langfristig nutzen kénnen. Dieser These folgend diirf-
ten Betriebe mit einem hohen Anteil an befristet Beschéftigten eine geringe Weiterbildungsbe-
teiligung zeigen. Bei einem hohen Anteil an Teilzeitbeschéftigten konnten die Betriebe eben-
falls zurtickhaltender bei der Beteiligung an Weiterbildungen sein, da die Betriebe die Ertrage
der Weiterbildung aufgrund der Teilzeitarrangements nur in begrenztem Umfang nutzen kon-
nen.

Teilzeitbeschaftigung

In Abbildung 10 ist der Anteil der Teilzeitbeschéftigten an der Gesamtbeschéftigung (Teilzeit-
guote) differenziert nach der Weiterbildungsaktivitdt abgebildet. Fir Brandenburg und Ost-
deutschland zeigt sich fur Betriebe ohne Weiterbildungsaktivitéat eine leicht erhdhte Teilzeit-
guote. In Westdeutschland hingegen ist die Teilzeitquote in weiterbildungsinaktiven Betrieben
deutlich hdher. Insgesamt sprechen die Unterschiede nur fur einen leichten Zusammenhang
zwischen der Teilzeitquote und der Weiterbildungsbeteiligung. Neben den etwas geringeren
Verwertungsmaglichkeiten der Weiterbildungsertradge durch die Betriebe bei Teilzeitbeschaf-
tigten, kénnten auch die begrenzteren Mdglichkeiten zur Freistellung bei Teilzeitbeschaftigten
negativ auf die Weiterbildungsaktivitat der Betriebe wirken.

Abb. 10: Teilzeitquote nach betrieblicher Weiterbildungsbeteiligung

Teilzeitquote nach Weiterbildungsbeteiligung in 2013
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Betriebe mit Aktivitaten in  Betriebe ohne Aktivitaten in Betriebe ingesamt
der Weiterbildung der Weiterbildung

m Brandenburg  ® Ostdeutschland Westdeutschland

Quelle: Sonderauswertung des |IAB-Betriebspanels, eigene Darstellung.

Befristete Beschéftigung

Die Betrachtung des Anteils der befristet Beschéftigten an der Gesamtbeschaftigung (Befris-
tungsquote) in Abhangigkeit von der Weiterbildungsaktivitat in Abbildung 11 ergibt ein etwas
Uberraschendes Bild. Demnach ist der Beschaftigungsanteil von befristet Beschéftigten in wei-
terbildungsaktiven Betrieben etwas héher als in weiterbildungsinaktiven Betrieben. Eigentlich
mussten Betriebe einen Anreiz haben, insbesondere dann weiterbildungsaktiv zu sein wenn
Sie von den Ertragen der Weiterbildung langfristig profitieren konnen. Die dargestellten Werte
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der Befristungsquote nach Weiterbildungsaktivitat bestatigen diese Annahme nicht. Méglich-
erweise wird der Effekt dadurch Uberlagert, dass der Anteil befristet Beschéftigter in Branchen
mit einer hohen Weiterbildungsbeteiligung hoher liegt als in Branchen mit einer niedrigeren
Weiterbildungsbeteiligung. Insgesamt sind die Unterschiede der Befristungsquote zwischen
weiterbildungsaktiven und -inaktiven Betriebe aber als relativ gering einzustufen.

Abb. 11: Befristungsquote nach betrieblicher Weiterbildungsbeteiligung

Befristungsquote der Beschaftigten nach Weiterbildungsbeteiligung in
2013
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m Brandenburg m Ostdeutschland Westdeutschland

Quelle: Sonderauswertung des |IAB-Betriebspanels, eigene Darstellung.
3.5. Arbeitsnachfrage/Rekrutierung

Aus der Perspektive der Betriebe kdnnen die externe Rekrutierung von entsprechend qualifi-
zierten Arbeitskraften auf der einen Seite und die Weiterbildung des vorhandenen Personal-
bestandes auf der anderen Seite als funktionale Aquivalente betrachtet werden. Demzufolge
ist zu erwarten, dass Betriebe verstarkt Weiterbildung zur eigenen Fachkraftesicherung ein-
setzen, die auf dem Wege der externen Arbeitsmarktrekrutierung Probleme haben.

Probleme der Stellenbesetzung

Die Unterscheidung der Weiterbildungsbeteiligung nach der Angabe zu Problemen bei der
Stellenbesetzung in Abbildung 12 zeigt deutliche Differenzen. Die Weiterbildungsbeteiligung
ist bei Betrieben mit Problemen bei der Stellenbesetzung deutlich héher als bei Betrieben ohne
Probleme bei der Stellenbesetzung. Die Werte signalisieren einen klaren Zusammenhang zwi-
schen der Weiterbildungsbeteiligung und Problemen bei der Stellenbesetzung. Die Werte deu-
ten darauf hin, dass die Betriebe Weiterbildungen einsetzen, um Rekrutierungsproblemen auf
dem externen Arbeitsmarkt zu begegnen.
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Abb. 12: Betriebliche Weiterbildungsbeteiligung nach Problemen der Stellenbesetzung

Weiterbildungsbeteiligung bei Problemen der Stellenbesetzung in 2013
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Quelle: Sonderauswertung des IAB-Betriebspanels, eigene Darstellung.

Probleme der Fachkréftesicherung

Eng verknUpft mit problematischen Stellenbesetzungsprozessen diirfte aus Sicht der Betriebe
auch die Frage nach Problemen der Fachkraftesicherung sein. Auch hier ist zu vermuten, dass
Betriebe die aktive Unterstiitzung von Weiterbildungen lhrer Mitarbeiter/-innen als Strategie
nutzen Problemen der Fachkraftesicherung zu begegnen. Die Abbildung der Weiterbildungs-
beteiligung unterschieden nach Betrieben mit und ohne Probleme der Fachkréftesicherung in
Abbildung 13 bestatigt die genannte These. Es zeigt sich ein klarer Unterschied der Werte,
dabei beteiligen sich Betriebe mit Problemen der Fachkréftesicherung deutlich haufiger aktiv
an Weiterbildungen als Betriebe ohne Probleme der Fachkraftesicherung.

Abb. 13: Betriebliche Weiterbildungsbeteiligung nach Problemen der Fachkréaftesicherung

Weiterbildungsbeteiligung bei Problemen der Fachkréftesicherung in 2012
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Quelle: Sonderauswertung des IAB-Betriebspanels, eigene Darstellung.
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3.6. Arbeitsbeziehungen

Fur die Weiterbildungsaktivitat eines Betriebes ist es plausibel anzunehmen, dass diese von
betrieblichen bzw. Uberbetrieblichen Aushandlungsprozessen zwischen Arbeitnehmern und
Arbeitgebern mitbestimmt werden. Da die durch Weiterbildung erzielten Zuwachse an Human-
kapital immer an die einzelnen Mitarbeiter gebunden sind, dirfte die Arbeithnehmerseite daran
interessiert sein moglichst viele und breit einsetzbare Weiterbildungen durch die Betriebe un-
terstltzen zu lassen. Die Arbeitgeberseite hingegen musste ein Interesse haben nur ausge-
wahlte, fur den Betrieb spezifische Weiterbildungen, zu unterstitzen. Zur ndheren Betrachtung
des Zusammenhangs zwischen der Art der Arbeitsbeziehungen und der betrieblichen Weiter-
bildungsbeteiligung werden im Folgenden zunéchst die Teilnahmequote differenziert nach der
Tarifbindung und nach der Existenz eines Betriebs- oder Personalrates wiedergegeben.

Tarifbindung

Die Verteilung der Quoten zur betrieblichen Weiterbildungsbeteiligung deutet auf einen deutli-
chen Einfluss eines Tarifvertrages auf die Weiterbildungsaktivitaten eines Betriebes hin. Be-
triebe mit einem Branchen-, Haus- oder Firmentarifvertrag beteiligen sich deutlich 6fter an
Weiterbildungen lhrer Mitarbeiter als Betriebe ohne Tarifvertrag (siehe Abbildung 14). Dabei
liegen die Werte fir Betriebe mit Haus- oder Firmentarifvertrag noch einmal klar Gber den Be-
teiligungsquoten fir Betriebe mit Branchentarifvertrag. Eine klare Differenz bleibt mit Aus-
nahme von GrolRbetrieben tber 250 Mitarbeiter auch bei der Kontrolle der Betriebsgrol3e be-
stehen. Die Werte scheinen die These zu bestétigen, dass eine organisierte Interessenvertre-
tung der Arbeitnehmerseite eine starkere Weiterbildungsbeteiligung der Betriebe bewirken
kann. Warum die Beteiligungsquoten fur Betriebe mit Haus- oder Firmentarifvertrag tber den
Werten fur Betriebe mit Branchentarifvertrag liegen, bedarf der Klarung.

Abb. 14: Betriebliche Weiterbildungsbeteiligung nach Tarifbindung

Weiterbildungsbeteiligung nach Tarifbindung in 2013
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Quelle: Sonderauswertung des IAB-Betriebspanels, eigene Darstellung.

Existenz eines Betriebs- oder Personalrates

Noch deutlicher als ein Tarifvertrag scheint die Existenz eines Betriebs- oder Personalrates
auf die betrieblichen Weiterbildungsaktivitdten zu wirken. In Abbildung 15 ist zu erkennen,
dass die Beteiligungsquoten von Betrieben mit Betriebs- oder Personalrat weit tiber den Quo-
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ten fur Betriebe ohne Betriebs- oder Personalrat liegen. Der Unterschied zwischen beiden Be-
triebstypen ist noch wesentlich auffalliger als bei der Unterscheidung nach Tarifvertrag. Auf-
fallig ist der hohe Wert flr Brandenburg. Hier hat fast jeder Betrieb mit einem Betriebs- oder
Personalrat aktiv die Weiterbildung der Mitarbeiter/-innen unterstitzt. Die hohen Beteiligungs-
quoten fir Betriebe mit Betriebs- oder Personalrat stehen im Einklang mit der Beobachtung,
dass hinsichtlich der Tarifbindung insbesondere Betriebe mit Haus- oder Firmentarifvertrag die
Weiterbildung Ihrer Mitarbeiter/-innen aktiv unterstitzen. Anscheinend haben Aushandlungs-
prozesse auf betrieblicher Ebene flr die Weiterbildungsaktivitét der Betriebe eine hervorgeho-
bene Bedeutung. Es ist zu vermuten, dass bei betrieblichen Regelungen im besonderen Mal3e
betriebliche Qualifikationsbedarfe berticksichtigt werden. Die Unterschiede bleiben auch unter
Kontrolle der Betriebsgrof3e bestehen.

Abb. 15: Betriebliche Weiterbildungsbeteiligung nach Existenz eines Betriebs- oder Personalrates

Weiterbildungsbeteiligung nach Existenz eines Betriebs- oder
o Personalrates in 2013
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Quelle: Sonderauswertung des |IAB-Betriebspanels, eigene Darstellung.

4. Fazit

Die Untersuchung der betrieblichen Weiterbildungsbeteiligung im Land Brandenburg liel3 deut-
liche Unterschiede zwischen verschiedenen Betriebstypen erkennen. Das Muster der betriebs-
spezifischen Unterschiede entsprach aber weitgehend dem Bild in Ost- und Westdeutschland
insgesamt. Spezifische Charakteristika der Brandenburger Betriebe lie3en sich hinsichtlich der
Weiterbildungsbeteiligung nicht erkennen.

In langerfristiger Perspektive ist die Weiterbildungsbeteiligung seit 2001 deutlich gestiegen. In
den Jahren der Finanzkrise und 2012-2013 kam es jedoch zu sinkenden Beteiligungsquoten.
Im Bundeslandvergleich lag die betriebliche Weiterbildungsaktivitat 2013 Uber dem ostdeut-
schen aber unter dem westdeutschen Durchschnittswert. Insgesamt liegt das Land Branden-
burg bei der betrieblichen Weiterbildungsbeteiligung im Vergleich aller Bundeslander im Mit-
telfeld.
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Die differenzierte Betrachtung der betrieblichen Weiterbildungsbeteiligung ergab klare be-
triebstypische Unterschiede. Die Ausgangshypothese, wonach sich weiterbildungsaktive und
weiterbildungsinaktive Betriebe anhand betriebstypischer Merkmale unterscheiden, konnte
bestétigt werden. Bei der Leistungserbringung unterscheiden sich die Weiterbildungsaktivita-
ten der Betriebe deutlich nach Wirtschaftszweigzugehdrigkeit und der Exportaktivitat. Dabei
waren insbesondere der 6ffentliche Dienst und die Bereiche Erziehung und Unterricht sowie
Gesundheits- und Sozialwesen sehr weiterbildungsaktiv. Weiterbildungsaktive Unternehmen
zeigten einen erhdhten Exportanteil. Es ist jedoch davon auszugehen, dass dies insbesondere
auf Betriebe des Verarbeitenden Gewerbes zutrifft und weniger auf den Dienstleistungsbe-
reich. Auch hinsichtlich der Ressourcenausstattung und der Komplexitdt der Eigentumsver-
haltnisse ergaben sich klare betriebstypische Differenzen. Dabei ist die Weiterbildungsbeteili-
gung hoher, je gréRRer ein Betrieb ist und bei selbststandigen Betrieben kleiner als bei Betriebs-
teilen groBerer Unternehmungen. Bei Einzelunternehmen und Personengesellschaften ist die
Beteiligung kleiner als bei Kapitalgesellschaften. Analog dazu ist die Weiterbildungsaktivitét
bei eigentimergefiihrten Betrieben kleiner als bei managergefiihrten. Die Personalstruktur,
gemessen Uber Teilzeit- und Befristungsquote, unterschied sich hingegen zwischen weiterbil-
dungsaktiven und -inaktiven Betrieben nicht sehr deutlich. Betriebe, die Probleme bei der Per-
sonalrekrutierung und Fachkraftesicherung hatten, zeigten deutlich erhéhte Weiterbildungsak-
tivitaten. Die betriebliche Weiterbildungsbeteiligung variierte zudem hinsichtlich der Gestaltung
der Arbeitsbeziehungen. Dabei ist die Weiterbildungsaktivitat héher bei tariflich gebundenen
Betrieben und bei der Existenz eines Betriebsrates.

Der Umstand, dass sich Betriebe mit Problemen der Personalrekrutierung und der Fachkréaf-
tesicherung deutlich haufiger an Weiterbildung beteiligen, belegt die Funktion der Weiterbil-
dung als Mittel der Fachkrafteentwicklung und -sicherung. Vor diesem Hintergrund sollte eine
aktive Weiterbildungspolitik auch in Zukunft Bestandteil einer Strategie zur Fachkréftesiche-
rung im Land Brandenburg und seinen Regionen sein.
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