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Zusammenfassung

Eine konzise Darstellung zur betrieblichen Weiterbildungssituation in einer aus-
gewahlten Region ist eigentlich nur Uber eine eigenstandige Erhebung mdglich, da
die publizierten Statistiken wenig kompatibel sind und auRerdem in der Regel
keine Regionalisierung ermdglichen. Eine Ausnahme stellt das IAB-Panel dar.
Das vorliegende Papier greift darauf zurtick und wertet die Daten flr Rheinland-
Pfalz aus. Dieses VVorgehen ist zwar einigen Restriktionen unterworfen, bietet aber
dennoch einen guten Uberblick tiber den Stand der betrieblichen Weiterbildung in
diesem Bundesland. Die Auswertung beruht auf den Daten von 2001.

1 Vorbemerkung

Der vorliegende Text ist das Ergebnis eines Seminars mit Studierenden des Dip-
lomstudienganges Sozialwissenschaften an der Universitat in Landau. Ein wesent-
liches Ziel der Veranstaltung war es, die Studierenden selbstorganisiert eine empi-
rische Untersuchung zum Stand der betrieblichen Weiterbildung in Rheinland-
Pfalz durchfiihren zu lassen. Die organisatorischen Rahmenbedingungen lie3en
keine eigenstandige Erhebung zu. Es erwies sich deshalb als sinnvoll, auf bereits
vorhandene, aber nicht auf regionaler Ebene ausgewertete Daten zuriickzugreifen.
Dazu wurden unter Mithilfe des Instituts fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung
(IAB) die relevanten Ergebnisse des IAB-Panels ausgewertet.

Die Studierenden arbeiteten in Teams und erstellten selbstdndig die notwendigen
Syntaxdateien, die vom IAB ausgewertet wurden. Auf Grund unterschiedlicher
Herangehensweisen der Bearbeiter finden sich in den Abschnitten 4.5 und 4.6
einmal Ergebnisse, die einen linearen Zusammenhang nach Pearson herstellen und
ein anderes Mal wird der Kontingenzkoeffizient Cramer’s V verwendet. Da im
Vordergrund das Erkennen grundsatzlicher Zusammenhange stand und diese flr
die Leser trotz der fehlenden methodischen Einheitlichkeit nachvollziehbar blei-
ben, haben die Autoren die Ausfiihrungen im Text belassen.
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2 Einleitung

Im Kontext der Diskussion um die Notwendigkeit lebenslangen Lernens, ange-
sichts der demographischen Entwicklung und nicht zuletzt vor dem Hintergrund
der 6konomischen Bedeutung von Bildung als Standortfaktor hat die Weiterbil-
dung als Thema offentlicher und wissenschaftlicher Diskurse an Bedeutung ge-
wonnen. Damit geht eine wachsende Zahl von Forschungsarbeiten (Bell-
mann/Leber 2005: 29) und eine seit Jahrzehnten steigende Weiterbildungsteil-
nahme einher. Nach den Angaben des Berichtssystems Weiterbildung verdoppelte
sich die Weiterbildungsteilnahme von 1979 bis 1997 von 23% der Befragten auf
48%. Im Jahr 2000 war die Teilnahmequote dann erstmals wieder auf 43% gesun-
ken (BMBF 2003a: 199). Dabei weist der Verlauf der Teilnahmequoten an beruf-
licher Weiterbildung einen parallelen Anstieg aus: 1979 betrug die Quote 10%,
1997 30% und 2000 29% (BMBF 2003b: 41).

Die vorliegende Untersuchung konzentriert sich auf die betriebliche Weiterbil-
dung, fur welche die Datenlage eher bescheiden, zumindest aber sehr heterogen
ist. Bei dem oben zitierten Berichtssystem Weiterbildung handelt es sich zum Bei-
spiel um eine repréasentative Bevolkerungsbefragung, die wenig Aufschliisse tber
die Einflussfaktoren betrieblicher Manahmen zuldsst. Als Betriebs- und Unter-
nehmensbefragungen stehen die Daten der européischen Weiterbildungserhebung
CVTS, der Erhebung des Instituts der deutschen Wirtschaft (IW) und das IAB-
Betriebspanel zur Verfligung. Beispielhaft flr die fehlende Vergleichbarkeit selbst
bei dhnlichen Fragestellungen sind die Tatsachen, dass die CVTS (Continuing
Vocational Training Survey) nur Betriebe mit mindestens zehn Beschéftigten ein-
bezieht, das IW nur kammerzugehorige Betriebe befragt und betriebliche Weiter-
bildung durch den Einbezug informeller Aktivitaten umfassender definiert als bei-
spielsweise das |AB-Panel (Bellmann/Leber 2005: 33 ff.). Dessen Daten beruhen
auf einer Mehrthemenbefragung, die deshalb auch nicht so viele detaillierte In-
formationen zur Verfugung stellen kann, wie es fiir eine tiefergehende Erfassung
der betrieblichen Weiterbildung wiinschenswert ware.

Die Verfasser haben sich dennoch fiir die Verwendung des IAB-Panels entschie-
den, da es im Gegensatz zu den anderen Erhebungen eine regionale Auswertung
zulasst. Die im Folgenden dargestellten Daten liefern den Unternehmen in Rhein-
land-Pfalz einen ersten Uberblick tiber den Stand der betrieblichen Weiterbildung
in ihrem Bundesland. So ist ihnen eine grobe Einordnung der eigenen Weiterbil-
dungsaktivitaten moglich, die durch KenngréRen wie Branchenzugehdrigkeit, Be-
triebsgroRe oder Umsatz erleichtert wird.
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Zusétzlich lassen sich Vergleiche mit anderen Unternehmen ziehen im Hinblick
auf die Weiterbildungsférderung in Abhédngigkeit von der erwarteten Beschéfti-
gungsentwicklung, dem Investitionsverhalten oder der Kammerzugehdrigkeit.
Hierzu bietet der folgende Text einen Uberblick tber prozentuale Quantititen und
Uber statistische Zusammenhénge.
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3 Zum Stand der Weiterbildungsstatistik

Bereits in der zweiten Halfte der 1960er Jahre kam es zu einer ersten Welle von
Weiterbildungserhebungen in Deutschland. Entscheidungen tber die Zukunft von
Erwachsenenbildung sollten demnach fundiert getroffen werden kénnen. Fur die
allgemeine Weiterbildung fand sich nach einigen Rickschlagen schlieBlich eine
statistische Leitlinie, die im Bereich der betrieblichen Weiterbildung jedoch noch
fehlte. Anfang der 1980er Jahre ,,stand zwar ein brauchbares statistisches Instru-
mentarium bereit, doch der Einsatz erfolgte eher zurlickhaltend* (Tippelt 1999:
365). Das lag zum einen an der Verschiebung bildungspolitischer Interessen, zum
anderen aber auch an den angespannten 6ffentlichen Haushalten. Einzig das Be-
richtssystem Weiterbildung, ,,das sich als verl&ssliche und kontinuierlich zur Ver-
fligung stehende Datenquelle fur den Weiterbildungsbereich durchgesetzt hatte*
(Tippelt 1999: 365), deckte dieses Gebiet annéhernd ab.

Bereits dieser kurze Abriss der geschichtlichen Entwicklung lasst den schwierigen
Stand der heutigen Weiterbildungsstatistik erahnen: Die Bedeutung von Weiter-
bildung hat in den letzten Jahren immens zugenommen. So herrscht allgemeiner
Konsens darlber, dass ,,der schnelle technologische Fortschritt, der gesellschaftli-
che Wandel und die Veranderungen des Arbeitsmarktes (...) fur alle Menschen
und die Gesellschaft insgesamt das ’Lebensbegleitende Lernen’ immer wichtiger*
(http://dip.bundestag.de) machen.

Aus diesem Bedeutungszuwachs resultiert ein steigender Informationsbedarf im
Hinblick auf die Weiterbildungslandschaft in Deutschland selbst, aber auch im
Bezug auf den internationalen Vergleich, ,,nicht nur fiir die Anbieter und Nutzer
von Weiterbildung im Sinne einer groReren Markttransparenz, sondern auch fr
den Staat und seine Organe in Bund, L&ndern und Kommunen im Sinne einer
groReren Gestaltungsaufgabe® (http://dip.bundestag.de).

Eine Weiterbildungsstatistik, aus der sich im Laufe der Zeit bestimmte Analysen
und Handlungskonsequenzen ziehen lassen, muss also den Kriterien der Vollstan-
digkeit, der Vergleichbarkeit, der Transparenz sowie der Aktualitit unbedingt ent-
sprechen (vgl. http://dip.bundestag.de). Doch nur ein kurzer Blick in die Literatur
macht das Problem der Weiterbildungsstatistik schon relativ schnell deutlich: Der
Zustand der aktuellen Statistik steht im krassen Gegensatz zur wachsenden Be-
deutung des Themenfeldes Weiterbildung. So ist von einer problematischen Da-
tenlage die Rede, die vorhandenen Erhebungen seien ungenugend und nur zum
Teil kompatibel. Speziell der Stand der Statistiken zur betrieblichen Weiterbil-
dung in Deutschland ist ,,ausgesprochen defizitar* (Kuwan et al. 1991: 281).
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Das Problem liegt u. a. in der Vielzahl der Erhebungen. Sie dienen alle unter-
schiedlichen Zielen, eine Tatsache, die vor allem eine mdgliche und nétige Kom-
patibilitat enorm einschrénkt, sondern auch ,.ein Gesamtbild l&sst sich aus den
vorliegenden Teilstatistiken kaum erstellen” (Tippelt 1999: 360). Neben den ver-
schiedenen Zielen der bereits existierenden Einzelstatistiken sind auch die unter-
schiedlichen methodischen Herangehensweisen und begrifflichen Abgrenzungen
ein wesentlicher Grund fiir die Unvereinbarkeit der Statistiken. Ein adaquater
Vergleich der gewonnenen Ergebnisse ist somit unmoglich und es scheint nicht
verwunderlich, dass bis zum heutigen Zeitpunkt keine ,,bundesweite, *amtliche’
Weiterbildungsstatistik® (Kuwan et al. 1991: 279) vorliegt. Zuriickzufuhren ist die
Vielzahl der voneinander unabhéngigen Einzelstatistiken auf die gesetzlichen Re-
gelungen der Zusténdigkeit fir den Bereich der Weiterbildung. In der Bundesre-
publik fehlt, bedingt durch die foderalistische Struktur, eine zentrale Anlaufstelle
fiir dieses Gebiet. Die Kompetenzen sind auf Bund und Lander verteilt, wodurch
ein Uberblick tber die Gesamtsituation der Weiterbildung in Deutschland er-
schwert wird. Die Transparenz des Weiterbildungsstandes in der Bundesrepublik
ist demnach durchaus verbesserungsbedrftig (vgl. Kuwan et al. 1991: 278).

Eine weitere Hirde besteht in den allzu traditionellen Erfassungsmethoden, die
den neuen Entwicklungen in der Weiterbildungslandschaft nicht oder nur ungenu-
gend gerecht werden kdnnen. So sind der Zugang und die Erfassung von Bil-
dungsprozessen z. B. durch die Verlagerung von Weiterbildung in die Freizeit der
Arbeitnehmer erschwert. Oft sind auch ,,die Ansprechpartner flr statistische Er-
hebungen im Weiterbildungsbereich (...) nicht mehr so eindeutig identifizierbar
wie friher* (Tippelt 1999: 371). Zudem erfahrt das selbst organisierte bzw. selbst
gesteuerte Lernen neuen Zulauf. Daraus folgt, ,,dass nur noch Fragmente von
Weiterbildungsprozessen in institutionalisierter Form, und damit statistisch leicht
erfassbar, stattfinden* (Tippelt 1999: 371). Um eine Verbesserung der Datenlage
zu erzielen, ist es also dringend notwendig, die statistischen Verfahren regelméaRig
zu prifen und gegebenenfalls zu aktualisieren.

Die stark angebotsbezogene Hauptkomponente der Weiterbildungsstatistik ist ein
weiterer Grund fir Kritik. Laut der Experten ist es an dieser Stelle besonders
problematisch, ,,dass kaum Informationen (ber das betriebliche Anbieter- und
Nachfrageverhalten, sowie Uber die regionale Streuung des Angebots, der Pro-
gramme und Nachfrage vorliegen“ (Mudra et al. 2004: 3).
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Zusammenfassend ist festzuhalten, dass der Stand der Weiterbildungsstatistik in
Deutschland zwar in den letzten Jahren Fortschritte zu verzeichnen hatte, was
vermutlich auf die wachsenden Bedeutung des Themas zuriickzufuhren ist, die
gesamte deutsche Weiterbildungsstatistik jedoch durchaus noch lickenhaft und
verbesserungsbediirftig ist. Diese Verbesserung des aktuellen Stands der Weiter-
bildungsstatistik ist allerdings nur dann mdglich ist, wenn die empirischen Gege-
benheiten an neue Entwicklungen angepasst werden. Des Weiteren ist es wichtig,
die verschiedenen Statistiken vergleichbar und kompatibel zu gestalten, um so das
erwinschte Gesamtbild der Weiterbildungslandschaft auf nationaler und interna-
tionaler Ebene zu erreichen.
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4 Empirische Untersuchung zum Stand der betrieblichen
Weiterbildung in Rheinland-Pfalz

4.1  Fragestellungen

Die folgende Untersuchung basiert auf den 2001 vom Institut fur Arbeitsmarkt-
und Berufsforschung (IAB) im Rahmen des Betriebspanels erhobenen Daten. Eine
detaillierte Beschreibung des Panels liefert Kapitel 4.2. Das Panel beruht auf der
Befragung von mehreren tausend deutschen Betrieben und bietet einen Einblick in
deren Weiterbildungsaktivitaten. Es umfasst Daten der gesamten Bundesrepublik,
wobei bisher auf eine Differenzierung zwischen den einzelnen Bundesléandern
verzichtet wurde. Das Forschungsinteresse des vorliegenden Berichtes konzent-
riert sich dagegen auf die Darstellung und Analyse der Weiterbildungssituation im
Bundesland Rheinland-Pfalz.

Ein erstes Ziel ist es, einen Uberblick tber den Stand der betrieblichen Weiterbil-
dung in Rheinland-Pfalz zu gewinnen. Dazu présentiert der Bericht die Weiterbil-
dungsaktivitaten der Betriebe zunachst ganz allgemein und benennt Fallzahlen,
Themen und Anldsse betrieblicher Weiterbildung. In einem zweiten Schritt sollen
spezielle Faktoren, wie die BetriebsgroRe oder die Branchenzugehdrigkeit eines
Unternehmens mit der Weiterbildungsaktivitat verknlpft werden. Neben der rein
deskriptiven Erfassung soll festgestellt werden, inwieweit Zusammenhange zwi-
schen diesen Faktoren und der Weiterbildungsaktivitat existieren. Unter den ge-
gebenen Restriktionen des vom IAB erstellten Fragebogens wurden zusatzliche
Faktoren identifiziert, bei denen ein Einfluss auf das Ausmal der Weiterbildungs-
forderung erwartet werden konnte. Hierzu zahlen die Unternehmensgréfie und -
art, die Rechtsform, die Ertragssituation eines Betriebes, die erwartete Verande-
rung der Beschaftigtenzahl, die getétigten Investitionen, die Neueinstellungsquote,
die gezahlten Durchschnittslohne, die Ertragslage der Unternehmen sowie die Be-
schaftigung mit Forschung und Entwicklung. Auf der Grundlage der so gewonne-
nen Daten kdnnen moglicherweise Weiterbildungsbedarfe erkannt werden. Die
Verfasser haben sich bei der Auswertung auf Rheinland-Pfalz konzentriert. Paral-
lel dazu hat das Zentrum flr angewandte Weiterbildungsforschung (ZAWF) an
der Wissenschaftlichen Hochschule Lahr Daten fir Deutschland und Baden-
Wirttemberg ausgewertet. Sofern die vom ZAWF vorgenommenen Klassifizie-
rungen und Abfragen es zulielRen, wurde ein Vergleich der Daten angestellt, der
eventuell weitere Rickschlusse auf die spezifisch rheinland-pfélzische Weiterbil-
dungssituation zuldsst.

In einer Fortfihrung dieser Untersuchung soll die Verbindung der regionalen Da-
ten mit dem Hinweis auf die 6konomische Bedeutung von Weiterbildung die Un-
ternehmen vor Ort fur das Thema sensibilisieren. In einem spéteren Schritt soll
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dann die Weiterbildungssituation in den Unternehmen selbst erhoben werden, um
auf der Basis einer geniigenden Zahl von Erhebungen ein regionales Weiterbil-
dungsbarometer als Index darzustellen, das fiir die Unternehmen einen Bench-
mark liefert. Die unternehmensspezifischen Daten liefern gleichzeitig ein Weiter-
bildungsprofil und Anhaltspunkte fiir eine strategische Gestaltung der Weiterbil-
dungsaktivitaten.

4.2  Erhebungsinstrument: Das |AB-Betriebspanel

4.2.1 Die Datenerhebung

Das IAB-Betriebspanel ist ein Projekt des Instituts fur Arbeitsmarkt- und Berufs-
forschung. Dabei handelt es sich um eine ausgewéhlte Stichprobe von Unterneh-
men, die jahrlich zu betrieblichen BestimmungsgrofRen der Beschaftigung befragt
werden. Im Jahre 1993 wurde mit der Befragung von Betrieben in Westdeutsch-
land begonnen. Seit 1996 werden auch Betriebe aus den neuen Bundeslandern und
Ost-Berlin einbezogen. Als Grundgesamtheit der Stichprobe gelten alle Betriebe
mit mindestens einem sozialversicherungspflichtigen Beschéftigten. Insgesamt
werden derzeit bundesweit circa 15.800 Betriebe aller Branchen und GréRen zu
beschaftigungspolitischen Themen befragt. Fir die Auswahl der Betriebe zieht die
Bundesanstalt fiir Arbeit ihre Betriebsdatei, die rund 2,15 Millionen Betriebe ent-
halt, heran. Aus dieser Datei werden die Betriebe per Zufallsstichprobe gezogen.
Im Jahre 2003 waren dies ca. 15.800 in Deutschland, davon 5.800 in Ostdeutsch-
land. Sie werden in 223 Wirtschaftszweigen gruppiert und weiter eingeteilt in 20
Branchen und 10 BetriebsgrofRenklassen. Da die Klassifikation im Jahre 2000 von
16 auf 20 Branchen erweitert wurde, ist eine eindeutige Ubertragung der vorange-
gangenen auf die neuen Daten nicht mehr mdglich (vgl. http://betriebspanel. i-
ab.de/infos.htm#Wasist und http://fdz.iab.de/pageText. asp?Page ID=21).

Die Umfragen bei den Betrieben werden in Form personlicher Interviews von be-
auftragten Instituten durchgefiihrt. Aus Grinden des Datenschutzes werden alle
Daten nach der Erfassung und Aufbereitung mit einem speziellen Verfahren ano-
nymisiert. Zusétzlich wirken die Landerministerien und Forschungsinstitute bei
der Erstellung des Fragebogens und der Datenerhebung mit (vgl. http://
betriebspanel.iab.de/infos.htm#Wasist).

Die gewonnenen Ergebnisse sollen helfen, die Tatigkeit der Bundesagentur fir
Arbeit zu optimieren, indem Vermittlung und Beratung besser auf betriebliche
Belange abgestimmt werden konnen. Die Betriebe selbst konnen die Daten nut-
zen, um zu sehen, wie sie sich im Vergleich zu anderen Betrieben ihrer Branche
oder GroRe einordnen. Der Wissenschaft dienen die Daten zur Erforschung der
Nachfrageseite des Arbeitsmarktes (vgl. http://betriebspanel.iab.de/infos.
htm#Wasist).
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Es werden sowohl betriebliche Strukturen und Probleme als auch betriebliche
Stimmungslagen und Entwicklungen erfragt. Dazu z&hlen neben der Beschafti-
gungsentwicklung (Produktion, Umsatz, Arbeitszeiten, Investitionen, Auslastung)
auch die Personalnachfrage und die Beschaftigungserwartungen (Vakanzen, of-
fene Stellen, Fluktuation, betriebliche Beschéaftigungspolitik), der Stand und die
Entwicklung der Technik und Organisation und deren Auswirkungen auf Arbeits-
pléatze, verschiedene EinflussgroRen auf die Produktivitéat (z. B. technische, orga-
nisatorische und betriebswirtschaftliche Faktoren), sowie biographische Daten
von Betrieben, Inanspruchnahme von FérdermalRnahmen und deren Wirkungen
auf die Beschéaftigung und Aktivitaten in der Aus- und Weiterbildung (vgl.
http://betriebspanel.iab.de/infos.htm#Wasist).

422 Das Lehrforschungs- und Studienprojekt ,,Klimaindex Weiterbil-
dung“

Ziel des Lehrforschungsprojektes ist es, Aspekte des betrieblichen Aus- und Wei-
terbildungsklimas in Rheinland-Pfalz zu erarbeiten. Dazu wurde auf die Daten des
IAB zu insgesamt 726 Betrieben in Rheinland-Pfalz zuriickgegriffen. Da in man-
chen Branchen nur wenige Unternehmen vertreten waren, wurden diese vom IAB
anderen Branchen zugeordnet. Demnach entstanden flr Rheinland-Pfalz aus den
ursprunglich 20 Branchen neun Branchengruppen, die wie folgt eingeteilt werden:
Land- und Forstwirtschaft und Bergbau/Energie/Wasser; Verarbeitendes Gewer-
be; Baugewerbe; Handel und Reparatur; Verkehr/Nachrichten; Kredit/ Versiche-
rungen; Dienstleistung tberwiegend fir Unternehmen; sonstige Dienstleistungen;
und offentlicher Sektor (vgl. http://doku.iab.de/fdz/iabb/fb_ 2001_ email.pdf).

Bei der Untersuchung des Betriebsklimas werden mehrere Faktoren gebiindelt, die
mit dem Bereich Aus- und Weiterbildung zu tun haben und unterschiedlich ge-
wichtet. Somit konnen Aussagen darlber gemacht werden, ob und wie intensiv in
den einzelnen Branchen aus- und weitergebildet wird. Anhand der Angaben der
Betriebe konnen Aus- und Weiterbildungsquoten ermittelt werden. Somit lassen
sich Ruckschlisse auf die zukunftige Entwicklung von Aus- und Weiterbildung
und auf die Ubernahme von Auszubildenden schlieRen. AuRerdem ermdglichen
die Angaben eine Ubersicht (iber das betriebliche Angebot an Weiterbildungs-
maBnahmen, das Qualifikationsniveau der Weiterbildungsteilnehmer, tber die
Formen der Weiterbildung und die Griinde fir Weiterbildung.

Wir nehmen dazu eine Querschnittsuntersuchung vor. Sie bezieht sich auf das
Jahr 2001. Eine Lé&ngsschnittuntersuchung ist nicht sinnvoll, da seit dem Jahr
2000 neue Branchenklassen entwickelt wurden, die Daten zur Weiterbildung nur
alle zwei Jahre erhoben werden® und die Daten fiir 2003 vom IAB noch nicht fiir
externe Nutzer freigegeben sind. Aus diesen Griinden beziehen wir uns in unserer
Untersuchung ausschlie3lich auf die Daten von 2001. Um die Anonymitét zwin-
gend zu wahren, liefert das IAB bei zu geringen Fallzahlen, beispielsweise in ei-

1 Die Fragen des Panels, die sich auf den Weiterbildungsbereich beziehen und von uns verwendet wurden,

finden sich im Anhang wieder.
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ner Branche, keine detaillierten Daten. Die entsprechenden Liicken in unserer Er-
hebung sind an passender Stelle gekennzeichnet.

4.3 Fallzahlen, Themen und Anléasse betrieblicher Weiterbildung

Aus dem IAB-Betriebspanel lassen sich die rheinland-pfalzischen Daten teilweise
mit den fur die Bundesrepublik und Baden-Wirttemberg vom Zentrum fir ange-
wandte Weiterbildungsforschung in Lahr erhobenen Daten vergleichen. Zunéchst
bilden weiterbildende Unternehmen mit ihren Weiterbildungsthemen den Mittel-
punkt der folgenden Analyse. AnschlieRend werden die Anlasse der Weiterbil-
dung betrachtet.

Abbildung 1: Weiterbildungsférderung im ersten Halbjahr 2001 in Rheinland-Pfalz in
% (N=725)
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In der Bundesrepublik geben 63,1% der 15.537 befragten Unternehmen an, Wei-
terbildung zu fordern. In Rheinland-Pfalz unterstitzten 61,7% der Unternehmen
im ersten Halbjahr 2001 betriebliche Weiterbildung (vgl. Abbildung 1), was also
ungefahr dem deutschlandweiten Durchschnitt entspricht. Im Vergleich dazu for-
dern die Unternehmen in Baden-Wirttemberg mit 68,3% die Weiterbildung ihrer
Mitarbeiter bereitwilliger.
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Abbildung 2: Die wichtigsten Themen der Weiterbildung im ersten Halbjahr 2001 in
Rheinland-Pfalz (N=443)

sonstige Themen |

soziale |
Kompetenzen

EDV/ luK

gewerbl., techn., |
gestalt. Th.

kaufméannische Th. |

0 5 10 15 20 25 30 35

Prozent der befragten Unternehmen

Die Unternehmen wurden nach den thematischen Schwerpunkten der geforderten
Weiterbildung befragt (Frage 36, Anhang 1). Sie konnten unter funf Bereichen
wahlen und sollten auBerdem entscheiden, welcher Bereich der wichtigste und
welcher der zweitwichtigste war. Die Vorgaben des IAB lauteten: kaufmanni-
schen Themen, gewerblich/technisch/gestalterische Themen, EDV/ Informations-
und Kommunikationstechnik (luK), soziale Kompetenzen sowie sonstige The-
men.

In Rheinland-Pfalz erreichten kaufmannische, gewerblich/technisch/gestalterische
Themen sowie das Thema soziale Kompetenzen unter den wichtigsten Weiterbil-
dungsthemen jeweils etwas unter 20% und waren damit in etwa gleich wichtig
(vgl. Abbildung 2). Die Spitzenposition nahm der Themenbereich EDV/IUK mit
31,4% ein. In Baden-Wirttemberg zeigt sich ein &hnliches Bild. Hier erreichen
EDV/IuK 33,5%, die gewerblich/technisch/gestalterischen Themen 27,5% und
das Thema soziale Kompetenzen 19,1% (n= 734).

Diese Verteilung passt sich in die Argumentation des Bundesinstituts fiir Berufs-
bildung (2001: 24) ein: ,,Innovative berufliche Qualifizierungskonzepte sind nicht
nur auf die boomenden Bereiche Informationstechnik, Multimedia und Internet
beschrénkt. Gemeinsames Ziel ist die Vermittlung eines Dienstleistungs- und Ser-
vicebewusstseins.” Dennoch I&sst sich die herausragende Position von EDV/IuK
vermutlich dadurch erklaren, dass es gerade hier 6fter und schneller als in den an-
deren Bereichen zu grundlegenden Veranderungen kommt. Unternehmen mussen
sich diesen standig veranderten Anforderungen anpassen, wenn sie in den Produk-
tions- und Marktprozessen erfolgreich agieren wollen. Noch so moderne Produk-
tions-, Informations- und Kommunikationstechnologien sichern den betrieblichen
Erfolg nur, wenn das Unternehmen Uber Beschéftigte verfugt, welche die neuen
technischen Geréte auch reibungslos zu bedienen wissen (vgl. Petersen 2000:
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14f). Darauf lassen die schon erwéhnten Ergebnisse beziiglich der Anlasse fir
Weiterbildung schlieRen.

Abbildung 3: Die zweitwichtigsten Themen der Weiterbildung in Rheinland-Pfalz
(N = 346)
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Das IAB fragte sowohl nach den wichtigsten, als auch nach den zweitwichtigsten
Themenbereichen. Auch bei den zweitwichtigsten Themen der Weiterbildung im
ersten Halbjahr 2001 fiihrten die Themen EDV/IuK mit 33,1%. Mit 27,3% lag die
Weiterbildung im Bereich der sozialen Kompetenzen auf dem zweiten Platz bei
den rheinland-pfélzischen Unternehmen, knapp hinter der Weiterbildung im Be-
reich der EDV/IuK (vgl. Abbildung 3).

Zusammengefasst stehen die Themen EDV/IuK sowohl bei den wichtigsten, als
auch bei den zweitwichtigsten Themen an erster Stelle. Ihnen folgen die sozialen
Kompetenzen (sowohl bei den wichtigsten, als auch bei den zweitwichtigsten
Themen) als Weiterbildungsthema an zweiter Stelle. Das Ergebnis ist nicht nur fir
Baden-Wiirttemberg ahnlich?, sondern liegt — zumindest was EDV und Informati-
onstechnik angeht — im deutschlandweiten und im européischen Trend (Griine-
wald et al. 2003: 40 u. 85).

Ein Grund fir die Wichtigkeit der sozialen Kompetenzen kénnte auch ein Wandel
der Arbeitsmethoden darstellen. So gewinnt das Prinzip der Gruppenarbeit und
damit die Fahigkeit, in einem Team (auch abteilungsibergreifend) arbeiten zu
kdnnen, seit mehreren Jahren an Bedeutung (vgl. Schmaling/Tenne/Wirbals 1996:
9 ff.).

2 Im Schnitt nannten 32,7 % der befragten baden-wiirttembergischen Unternehmen EDV/IuK als wichtigs-

tes und zweitwichtigstes Thema. Die Themen der sozialen Kompetenz erreichten durchschnittlich 21,5 %.
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Als nachstes wollten wir wissen, ob die Férderung der Weiterbildung mit der Ein-
fihrung neuer Produkte oder Leistungen, Investitionen in Sachkapital oder orga-
nisatorischen Anderungen zusammenhingt (Frage 32, Anhang 1).

Mehr als die Halfte (59,9%) der Unternehmen, die neue Produkte bzw. Leistungen
eingefihrt haben, sehen dies als Anlass (verstarkt) Weiterbildung zu betreiben.
Demgegeniiber ist das Bild bei organisatorischen Anderungen ausgeglichen: je-
weils die Hélfte der Befragten sah dies als einen Anlass zu verstarkter Weiterbil-
dung bzw. erkannte keine Notwendigkeit dazu. Investitionen in Sachkapital stel-
len bei 45,2% der befragten Unternehmen einen Anlass fur Weiterbildungsmali-
nahmen dar. Bei der Mehrheit (54,8%) der Betriebe folgte der Investition in Sach-
kapital keine Forderung des Humankapitals in Form von Weiterbildung (vgl. Ab-
bildung 4).

Abbildung 4: Unterschiedliche Anlasse fir Weiterbildung bei rheinland-pfélzischen Un-
ternehmen (N=726)
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4.4  Branchen- und BetriebsgroRengliederung der befragten Unternehmen

4.4.1 Weiterbildung nach Branchen

Von den 61% der Unternehmen in Rheinland-Pfalz, die Weiterbildung forderten,
stammten die meisten aus dem Verarbeitenden Gewerbe (ca. 22,6%) und aus dem
Bereich Sonstige Dienstleistungen (ca. 26,0%), wie z. B. Gaststattengewerbe, Ge-
sundheits- und Sozialwesen und Abfallbeseitigung. Tabelle 1 zeigt die Branchen-
zugehdrigkeit der untersuchten Betriebe.

Tabelle 1: Branchenzugehorigkeit der weiterbildenden Unternehmen in Rheinland-Pfalz

absolute :

Branche Haufigkeit Anteil
Land- und Forstwirtschaft 12 2,7%
Verarbeitendes Gewerbe 100 22,6%
Baugewerbe 23 5,2%
Handel und Reparatur 61 13,8%
Verkehr und Nachrichteniibermittlung 11 2,5%
Kredit- und Versicherungsgewerbe 22 5,0%
Dienstleistungen Uberwiegend fir Un- 34 7 7%
ternehmen

Sonstige Dienstleistungen 115 26,0%
Offentlicher Sektor 65 14,7%
Insgesamt 443 100,2% (*)

(*) Dieser Wert ergibt sich aufgrund von Rundungsfehlern.

Das IAB Panel untersucht in der Befragung unter anderem die Forderung von
Weiterbildung in den Unternehmen der verschiedenen Branchen. Bei der Befra-
gung wird teilweise zwischen Teilnahmeféllen und teilnehmenden Personen (vgl.
Fragen 34/35, Anhang 1) unterschieden. Dies ist in der folgenden branchenspezi-
fischen Untersuchung zu sehen. Gegenstand der Untersuchung ist, ob Unterneh-
men einer bestimmten Branche ihren Mitarbeitern verstarkt Weiterbildungsmal-
nahmen ermdglichen und ob sich generell etwaige Trends in Bezug auf die Wei-
terbildungsquantitat in den einzelnen Branchen zeigen.
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Wie aus der folgenden Grafik (Abbildung 5) erkennbar ist, stellt die Branche
Sonstige Dienstleistungen 15 der insgesamt 49 gultigen Teilnahmefélle. Diese
Branche nimmt deshalb mit 30,6% die hdchste Position auf der Liste der weiter-
bildenden Branchen ein, gefolgt vom Verarbeitenden Gewerbe mit 26,5% (13
Teilnahmefélle). Bei den Teilnahmefallen wird jeder Besuch einer Weiterbil-
dungsmaflnahme gezéhlt. Wenn eine Person, z. B. an drei MaBnahmen teilge-
nommen hat, werden auch drei Félle gezéhlt. Bei teilnehmenden Personen werden
nur die Personen gezéhlt. Wenn eine Person, z. B. flinf Weiterbildungsmafnah-
men besucht hat, wird sie trotzdem nur einmal gezahlt. Insgesamt nahmen 387
Personen verschiedener Branchen an Weiterbildungsmafnahmen teil. Die meisten
Teilnehmer stammen aus den beiden Branchen Sonstige Dienstleistungen und
Verarbeitendes Gewerbe.

Abbildung 5: Weiterbildungsteilnahme in den verschiedenen Branchen in Prozent*
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(*) In dieser Graphik fehlen die Teilnahmefélle der Kategorien Land- und Forstwirtschaft, Baugewerbe, Han-
del und Reparatur sowie Verkehr/Nachrichten. Die Teilnahmefélle dieser Branchen sind in der Berechnung
ausgeschlossen. Die Teilnahmefalle der fehlenden Branchen belaufen sich insgesamt auf 7 Teilnahmefalle.
Genauere Angaben sind aus dem vorliegenden Datenmaterial nicht zu entnehmen (Anm. d. Verf.).

Im Folgenden wird untersucht, ob ein Zusammenhang zwischen der Forderung
von WeiterbildungsmaBnahmen und der Branchenzugehorigkeit besteht. Forde-
rung bedeutet in diesem Kontext, ob die Beschaftigten zur Teilnahme an inner-
oder auf3erbetrieblichen Malinahmen freigestellt wurden, bzw. ob die Kosten fir
WeiterbildungsmaBnahmen ganz oder teilweise vom Betrieb bernommen wur-
den. Die Untersuchung bezieht sich auf das erste Halbjahr 2001.
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In Abbildung 6 fallt auf, dass, mit Ausnahme der Bereiche Baugewerbe (35,9%
Forderung) und Verkehr/Nachrichten (44,0% Forderung), alle Branchen in grofie-
rem Umfang forderten. Besonders auffallig ist der Offentliche Sektor, der zu
89,8% Weiterbildung forderte, gefolgt vom Kredit/Versicherungs-Gewerbe
(68,8% Forderung).

Abbildung 6: Zusammenhang zwischen Branchenzugehdrigkeit und Weiterbildungsfor-
derung im ersten Halbjahr 2001 (N = 726)
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4.4.2 Weiterbildung nach BetriebsgroRenklassen

Die im Folgenden untersuchten BetriebsgroRenklassen wurden entsprechend der
IAB-Vorgaben kategorisiert. Hierbei wurden die Betriebe in vier Betriebsgrofien-
klassen (BGK) aufgeteilt. Dabei bilden die Unternehmen mit 1 bis 19 Beschaftig-
ten die BGK1, jene mit 20 bis 99 Beschaftigten die BGK2, Unternehmen mit 100
bis 499 die BGK3 und solche mit 500 und mehr Beschéftigten die BGK4.

Es zeigt sich, dass vor allem die groReren Unternehmen die Chance nutzen, das
Humankapital ihrer Mitarbeiter aufzuwerten. Die Quote derjenigen Unternehmen,
die WeiterbildungsmalRnahmen durchfihren bzw. férdern, steigt kontinuierlich
mit der BetriebsgroRe an. In der BetriebsgroRenklasse (BGK) 1 fordern nur
36,2%, in der BGK2 schon 67% und in der BGK3 92,4%. Fiir die BGK4 gibt es
keine zuverl&ssigen Daten (vgl. Abbildung 7).

Abbildung 7: Férderung der Weiterbildung nach Betriebsgroienklassen (N = 726)3
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Die Themenschwerpunkte der Weiterbildung wurden ebenfalls im Hinblick auf
die BetriebsgrélRenklassen analysiert. Im Folgenden wird gezeigt, wie sich die
insgesamt finf Themenschwerpunkte auf die vier verschiedenen BetriebsgroRen-
klassen aufteilen. Um dabei etwas Uber die Inhalte der Weiterbildungsmafinahmen
in den Unternehmen aussagen zu kdnnen, werden die thematischen Schwerpunkte
der Weiterbildung in funf Kompetenzfelder unterteilt, was zu folgender grafischen
Zusammenfassung der Ergebnisse fuhrt (vgl. Abbildung 8).

%% Zu der BetriebsgroRenklasse der Betriebe von 500 und mehr Beschaftigten lagen keine ausreichenden
Angaben vor, um die Datenschutzbestimmungen aufrechterhalten zu kénnen. Daher wurden diese Anga-
ben nicht beriicksichtigt.
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Insgesamt weist die Verteilung der Themen Uber alle BGK eine gewisse Gleich-
maRigkeit auf, die parallel zu der durchschnittlichen Verteilung verlauft (vgl. Kap.
4.3). Nur fur die kleinste und die fur die grofite BGK lassen sich Auffalligkeiten
feststellen.

Bei den Kleinbetrieben mit weniger als 20 Beschaftigten féllt auf, dass sie als ein-
zige nicht EDV/IuK-Malinahmen an erster Stelle nennen, wahrend diese bei allen
anderen BGK den wichtigsten Themenschwerpunkt darstellen. Statt dessen ma-
chen in der BGK1 die gewerblichen, naturwissenschaftlich-technischen und ge-
stalterischen Themen mit 24% den groBten Anteil an WeiterbildungsmaRnahmen
aus. Lediglich 17% der Unternehmen in dieser BGK sehen den Ausbau der sozia-
len Kompetenzen als vorrangiges Ziel in der Weiterbildung ihrer Mitarbeiter.

Abbildung 8: Die Themenschwerpunkte der Weiterbildung in % (N = 726)
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In den Betrieben mit mehr als 500 Beschaftigten hat der Themenbereich EDV/IuK
einen noch deutlich tber dem Schnitt liegenden Stellenwert. Hier geben ihn
42,9% als wichtigstes Thema an. Somit lasst sich sagen, dass mit zunehmender
GroRe des Unternehmens die Weiterbildung im Bereich der EDV und Informati-
ons- und Kommunikationstechnik ansteigt. Im Gegenzug nehmen die so genann-
ten sonstigen Themen als Weiterbildungsinhalte kontinuierlich ab, je hoher die
Betriebsgrofienklasse ist.

Um etwas Uber die terminliche Ansetzung von WeiterbildungsmaRnahmen in Un-
ternehmen zu erfahren, wird ermittelt, ob diese eher vorher, eher wahrend oder
eher nach bestimmten MaRRnahmen durchgefiihrt werden bzw. ob gar keine Wei-
terbildung in solch einem Zusammenhang erforderlich ist (vgl. Frage 32, Anhang
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1). Die MaRnahmen, nach denen hierbei gefragt wird, sind die Einfuhrung neuer
Produkte oder Leistungen, groere Investitionen in Sachkapital und gréliere orga-
nisatorische Anderungen. Die folgende Abbildung 9 macht deutlich, welche Un-
ternehmen, betrachtet nach BetriebsgroRenklassen, zu welchem Zeitpunkt bei der
Einfuhrung neuer Produkte und Dienstleistungen Weiterbildung betreiben.

Abbildung 9: Zeitpunkt der Weiterbildung bei Einfihrung neuer Produkte und Dienst-
leistungen nach BetriebsgroRenklassen (N=726).
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Es fallt auf, dass innerhalb der vier BetriebsgroRenklassen ca. 33% der Unterneh-
men vor Einfliihrung neuer Produkte WeiterbildungsmaBnahmen durchfihrten. Je
grolRer die Unternehmen sind, desto eher wird Weiterbildung vor der Einfiihrung
neuer Produkte durchgefiihrt. Gleichzeitig gaben 29% der Unternehmen der Be-
triebsgrofienklasse von bis zu 19 Mitarbeitern an, dass keine Weiterbildung erfor-
derlich sei. Im Vergleich zu den verbleibenden drei Klassen ist dies der grofite
Wert. Insgesamt l&sst sich der Trend feststellen, dass mit abnehmender Grole
Weiterbildung zunehmend als nicht erforderlich betrachtet wird. Des Weiteren
spielt die Weiterbildung nach der Einflihrung neuer Produkte nahezu keine Rolle.

Bei der zeitlichen Durchfiihrung von Weiterbildung in Bezug auf die Einfiihrung
groRerer Investitionen in Sachkapital, fallt auf, dass die Unternehmen zu einem
grolReren Anteil (ca. 29%) weiterbildende MafRnahmen als nicht erforderlich ansa-
hen. Lediglich 23% der Betriebe sahen Weiterbildungsmalnahmen als notwendig
an. Abbildung 10 zeigt, dass die GroRe der Unternehmen eine Rolle bei der zeitli-
chen Durchfiihrung der Weiterbildung spielt. Unternehmen der Betriebsgrofien-
klasse vier (500 und mehr Beschaftigte) bilden grundsétzlich weiter, wenn Inves-
titionen in Sachkapital getatigt werden. Eine Tendenz, ob eher vorher oder eher
wahrend weitergebildet wird, ist nicht zu erkennen. Weiterbildende Mal3nahmen
nach groReren Investitionen in Sachkapital spielen Uberwiegend keine Rolle bei
allen BetriebsgroRenklassen.
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Abbildung 10: Zeitpunkt der Weiterbildung bei gréReren Investitionen in Sachkapital
nach BetriebsgroRenklassen (N=726).
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Ein weiteres Untersuchungsfeld stellt der Zeitpunkt der Weiterbildung bei grofie-
ren organisatorischen Anderungen dar. Die Ergebnisse zeigt Abbildung 11.

Abbildung 11: Zeitpunkt der Weiterbildung bei gréReren organisatorischen Verande-
rungen nach BetriebsgroRRenklassen (N=726).
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Das Bild &hnelt stark jenem zur Weiterbildung mit Blick auf die Investitionen in
Sachkapital: Der Anteil der Unternehmen, die Weiterbildung nicht fur erforderlich
halten, ist relativ hoch. Je groRer das Unternehmen ist, desto eher wird auch in
diesem Zusammenhang Weiterbildung betrieben. Uber die zeitliche Verteilung
lasst sich lediglich aussagen, dass MaRnahmen nach der Investition keine Rolle
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spielen und sich ansonsten die Weiterbildungen vor und wéahrend der Investition
in etwa die Waage halten.

Bei allen vier Betriebsgrofienklassen ist die Tendenz bei der zeitlichen Durchfiih-
rung von Weiterbildung in Bezug auf die Einfhrung neuer Produkte, groReren
Investitionen in Sachkapital sowie organisatorischer Anderungen &hnlich: Je gro-
Rer die Anzahl der Beschaftigten innerhalb der Betriebe, desto wichtiger ist die
Weiterbildung. Zudem lief3 sich keine eindeutige Tendenz feststellen, ob eher vor
oder eher wahrend einer MaRnahme weitergebildet wird. Durchgehend zeigen alle
drei Abbildungen, dass die Weiterbildung nach einer Anderung in Sachkapital,
der Organisation oder bei Produkten, bei allen vier BetriebsgréRenklassen keine
Rolle spielt.

45  Umsatz, Kammerzugehorigkeit, Ausstattung mit IKT, Arbeitnehmer-
vertretung und betriebliche Weiterbildung

Die meisten weiterbildenden Betriebe gehoren entweder zu den vergleichsweise
umsatzschwachen (Umsatz unter 850.000 DM) oder zu den umsatzstarksten (Um-
satz tiber 30,3 Millionen DM) Unternehmen. Tabelle 2 erfasst die vom IAB einge-
teilten Umsatzgruppen.

Tabelle 2: Umsatzhthe der weiterbildenden Unternehmen in Rheinland-Pfalz (vom 1AB
gruppiert)

Umsatzhdhe absolute Haufigkeit Anteil
< 850.000 DM 138 31,2%
850.001 bis 5.207.300 DM 70 15,8%
5.207.301 bis 30.300.000 DM 107 24,2%
> 30.300.001 DM 128 28,9%
Insgesamt 443 100,0%(*)

(*) Dieser Wert vernachldssigt Rundungsfehler.

Bei einem Blick auf die Teilnahmefalle zeigt sich ein anderes Bild. Die Unter-
nehmen, die einen Umsatz bis zu 850.000 DM verbuchen, stellen 17,9% der ge-
samten Teilnahmefalle. Dagegen kommen 73,2% der Teilnahmefélle aus Unter-
nehmen mit einem héheren Umsatz (ab 5.207.301 DM). Damit bestatigt sich die
Vermutung, dass umsatzstarke Unternehmen ihren Mitarbeitern, im Vergleich zu
Betrieben mit eher schwachen Umsatzen, verstarkt Weiterbildungsmalinahmen
gestatten.

Eine weitere Annahme war, dass Unternehmen, die einer Kammer angehdren
(vgl. Frage 83, http://fdz.iab.de/pageText.asp?PagelD=21), ihren Beschaftigten
mehr Weiterbildungsmaflnahmen ermdglichen und eine Kammerzugehorigkeit
sich somit positiv auf die Weiterbildungsaktivitdt des Unternehmens auswirkt.
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Abbildung 12 setzt die einzelnen Kammern in einen Zusammenhang mit der For-
derung bzw. Nicht-Forderung von Weiterbildung.

Abbildung 12: Zusammenhang zwischen der Zugehdrigkeit zu Kammern und der Forde-
rung von Weiterbildungsmafnahmen im ersten Halbjahr 2001 (N=718)
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Der Grofteil der befragten Unternehmen ist der Industrie- und Handelskammer
zugehorig (58,9%). Bei einem genaueren Blick auf diese Gruppe zeigt sich, dass
61% von lhnen verschiedene WeiterbildungsmalRnahmen forderten. Die zweit-
groRte Gruppe umfasst die Mitglieder in einer Handwerkskammer (25,4%). Das
Verhaltnis zwischen fordernden Handwerkskammermitgliedern und nicht for-
dernden Mitgliedern ist ausgewogen. Die ndchstgroRere Gruppe von Unterneh-
men bilden diejenigen, die kein Mitglied in einer Kammer sind (24,8%). Diese
Gruppe fordert WeiterbildungsmalRnahmen intensiv: vier Finftel (81%) der be-
fragten Unternehmen ohne Kammermitgliedschaft erméglichen ihren Mitarbeitern
WeiterbildungsmaRnahmen. Auch bei Mitgliedern in sonstigen Kammern (ber-
wiegt der Anteil der Weiterbildung fordernden Unternehmen (62,5%). Festzuhal-
ten ist, dass von den weiterbildenden Unternehmen 47% Mitglied der Industrie-
und Handelskammer sind und etwa ein Drittel (n=21) der 56 Teilnahmefélle aus
Unternehmen kommt, die keiner Kammer angehdren (vgl. Abbildung 13).
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Abbildung 13: Kammerzugehdrigkeit und Teilnahmefalle (N=56,
Mehrfachnennungen mdglich)
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Bei einer genaueren Betrachtung féllt auf, dass 84,8% der Arbeitnehmer aus Un-
ternehmen, die Mitglieder der Industrie- und Handelskammer sind, Weiterbil-
dungsangebote nutzen. Innerhalb der Unternehmen, die in der Handwerkskammer
oder in einer anderen Kammer organisiert sind, sind es nur 40% bzw. 38,5%. Im
Gegensatz dazu sind mindestens 87,5% der Unternehmen, die keiner Kammer an-
gehoren, in WeiterbildungsmalRnahmen eingebunden.

Ahnliche Ergebnisse lassen sich im Hinblick auf die insgesamt 435 Personen, die
WeiterbildungsmaBnahmen geniellen, beobachten. Von ihnen sind 122 Personen
in einem Unternehmen beschéaftigt, das keiner Kammer angehort. Die Industrie-
und Handelskammer verzeichnet insgesamt die grofiten Mitgliedszahlen und ist
auch in Sachen Weiterbildung mit 47,4% an erster Stelle. Schlusslicht bildet die
Gruppe derer, die einer anderen als der Handwerkskammer oder der Industrie-
und Handelskammer angehdren. Von ihnen werden lediglich 25 Personen von
insgesamt 435 (und damit 5,7%) weitergebildet.

Es wurde die These aufgestellt, dass Betriebe, die mit Computern, Inter-
/Intranetzugangen ausgestattet sind, einen hoheren Bedarf an Weiterbildung im
Bereich EDV/ Informations- und Kommunikationstechnik (luK) haben. Im Fra-
gebogen wurden die Unternehmen gebeten anzugeben, wie viele ihrer Arbeits-
platze mit einem Computer bzw. Inter-/Intranet versehen sind (vgl. Frage 31,
http://fdz.iab.de/pageText.asp?PagelD=21). Dabei wurden die Kategorien ,,alle*
und ,.einige” hervorgehoben und auf die flr sie jeweils wichtigsten Weiterbil-
dungsthemen untersucht.
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Abbildung 14: Wichtigste Themen der Betriebe, bei denen ,,alle* Arbeitspléatze mit
Computern ausgestattet sind (N = 319)
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14,7% 19,1% (n=61)
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Abbildung 14 verdeutlicht, dass 98 (30,7%) der 319 Unternehmen, bei denen je-
der Arbeitsplatz mit einem Computer ausgestattet ist, hauptsachlich im EDV/IuK
Bereich weiterbilden. Um die vorangehende These zu Uberprifen, ist im Folgen-
den der Vergleich mit den Betrieben notwendig, die nur ,.einige“ Computer pro
Arbeitsplatz bereitstellen.

Abbildung 15: Die wichtigsten Weiterbildungsthnemen der Betriebe bei denen
»einige* Arbeitsplatze mit Computern ausgestattet sind (N=17)
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* Kaufmannische Themen sind nicht aufgeftihrt, da n=0.

Der Schwerpunkt der Weiterbildungsaktivititen der Betriebe, bei denen weniger
als die Halfte aller Arbeitspléatze Uber einen Computer verfiigen, liegt mit 29,4%
im Bereich der sozialen Kompetenz (vgl. Abbildung 15). Die in der Graphik auf-
geflihrten Weiterbildungsthemen sind mit 24% alle gleich gewichtet. Kaufméanni-
sche Themen wurden in diesem Zusammenhang offensichtlich nicht nachgefragt.
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Bei einem Vergleich der in Abbildung 14 und 15 aufgezeigten Daten wird deut-
lich, dass in Betrieben, die sehr gut mit Computern ausgestattet sind, tatsachlich
haufiger Weiterbildungsmalinahmen im Bereich EDV/IuK geférdert werden. Al-
lerdings ist die Quote mit 30,7% nahezu identisch mit der Gesamtquote (31,4%)
der Betriebe, die EDV/IuK als wichtigsten Themenbereich angeben.

Im Gegensatz dazu hat die Zahl an Inter-/Intranetzugédngen keine Auswirkungen
auf die nachgefragten Weiterbildungsthemen. VVon den 157 Unternehmen, die an-
gaben, an jedem Arbeitsplatz einen solchen Zugang zu haben, nannten 49 (30,6%)
EDV/IuK als wichtigstes Thema. Ahnliches gilt fur die 113 Betriebe, die nur an
»einigen* Arbeitsplatzen einen Inter-/Intranetzugang haben: 36 (31,9%) Unter-
nehmen fanden Weiterbildungen im EDV/IuK Bereich als die wichtigsten. Das
Vorhandensein von Inter-/Intranet korreliert demnach nicht zwangslaufig mit ei-
nem erhohten Bedarf an Weiterbildung in EDV/IuK.

Es ist plausibel anzunehmen, dass die Unternehmen, die einen Betriebs- oder Per-
sonalrat haben, ihren Mitarbeitern verstarkt Weiterbildung erméglichen. Demnach
lautet unsere These, dass das Vorhandensein eines Betriebs- oder Personalrats
sich positiv auf das Angebot an Weiterbildungsmalinahmen und die Forderung
der Mitarbeiter eines Unternehmens auswirkt.

Abbildung 16: Zusammenhang zwischen Existenz eines Betriebs- oder Personalrates
und der Forderung von WeiterbildungsmalRnahmen im ersten Halbjahr 2001 (N=669)

100%
86,7%
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E OForderung
(] 0 . ..
qE) 60% | 57,1% E keine Forderung
5 42,9%
o 40%
©
3
2 20% - 13,3%
Betriebs- oder Personalrat kein Betriebs- oder
(n=301) Personalrates (n= 368)

Von den 669 Unternehmen, die auf die Frage antworteten, gaben 301 an, einen
Betriebs- oder Personalrat zu haben. 86,7% der Betriebe mit dieser Institution for-
derten Weiterbildung im Gegensatz zu solchen ohne Arbeitnehmervertretung, die
nur zu 42,9% Weiterbildung forderten. Ein Wert von 0,45 bei Cramérs V deutet
auflerdem deutlich auf einen starken Zusammenhang zwischen der Existenz eines
Betriebs- oder Personalrates und der Férderung von Weiterbildung hin. Zu beden-
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ken bleibt, dass Unternehmen erst ab einer gewissen GroRe Uber einen Betriebsrat
verfugen und die FOrderung von Weiterbildung mit der Unternehmensgrofie all-
gemein zunimmt.

4.6  Weitere vermutete Faktoren der Weiterbildungsférderung

Die Verfasser isolierten aus dem IAB-Fragebogen weitere, insbesondere 6kono-
mische Kennziffern, von welchen sie annahmen, dass zwischen ihnen und der
Weiterbildungsforderung ein Zusammenhang bestehen kénne. Das folgende Kapi-
tel untersucht deshalb folgende Aspekte: Die erwartete Entwicklung der Beschaf-
tigtenzahl, die Neueinstellungsquote, die gezahlten Durchschnittsléhne, die Er-
tragslage der Unternehmen, die Besch&ftigung mit Forschung und Entwicklung,
die Unternehmensinvestitionen, die Unternehmensart sowie die Rechtsform. Alle
Faktoren wurden mit der Variablen ,Weiterbildungsférderung im ersten Halbjahr
2001” korreliert. Im Folgenden werden die Ergebnisse erdrtert und maogliche Ur-
sachen in Thesen formuliert.

Abbildung 17: Zusammenhang zwischen der vermuteten Beschaftigtenzahl in finf Jah-
ren und der Forderung von WeiterbildungsmafRnahmen im ersten Halbjahr 2001
(N=424)
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Vermutete Beschéftigtenzahl

Am starksten — mit jeweils Uber 70% — forderten Unternehmen Weiterbildung, die
ihre Beschaftigtenzahl in flinf Jahren ,,etwas hoher”, ,,etwas niedriger* oder ,,deut-
lich niedriger* sehen (vgl. Abbildung 17). Cramérs V zeigt mit 0,166 einen mit-
telstarken Zusammenhang an. Das empirische Signifikanzniveau liegt bei 0,003.
Der Zusammenhang ist damit hoch signifikant. Betriebe, die ihren Personalstand
verringern mochten, forderten die Weiterbildung am meisten. Es ist jedoch noch
darauf hinzuweisen, dass etwa 40% der Unternehmen nicht abschatzen konnten,
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wie sich die Beschéftigtenzahl entwickeln wirde. In dieser Gruppe forderten etwa
die Halfte (55%) der Unternehmen Weiterbildungsmalinahmen.

In Baden-Wiirttemberg ergibt sich ein homogeneres Bild (vgl. Abbildung 23, An-
hang 2). Hier forderten alle Gruppen zu 75 bis 85% WeiterbildungsmaRnahmen.
Lediglich Unternehmen, die einen stabilen Personalbestand prognostizierten, for-
derten nur zu 60% WeiterbildungsmaBnahmen. Cramérs V weist hier einen Wert
von 0,25 auf. Also gab es auch in Baden-Wurttemberg einen mittelstarken (sogar
noch starker als in Rheinland-Pfalz) Zusammenhang zwischen der vermuteten Be-
schéftigtenzahl in funf Jahren und der Forderung von WeiterbildungsmaRnahmen
im ersten Halbjahr 2001.

Eine hohe Zahl an Neueinstellungen konnte einen Einfluss auf die Neigung zur
Weiterbildungsforderung von Unternehmen haben. Ausgehend von dieser An-
nahme wurde ein Quotient als neue Variable erstellt, der sdmtliche Neueinstellun-
gen zur Gesamtzahl der Beschaftigten in Beziehung setzt. Aufgrund der Nichtbe-
ricksichtigung von Mitarbeiterabgangen im Betriebspanel des IAB kénnen keine
Aussagen Uber den Zusammenhang zwischen Weiterbildungsférderung und Fluk-
tuation getroffen werden. Die erhaltenen Korrelationswerte zwischen der Weiter-
bildungsférderung und der Neueinstellungsquote zeigt folgende Tabelle:

Tabelle 3: Die Korrelation der Weiterbildungsférderung im ersten Halbjahr 2001 mit
der Neueinstellungsquote

Weiterbildung
im 1. Hj. 2001 | Neueinstel-
gefordert? lungsquote
Weiterbildung im 1. Korrelation nach 1 - 288(**)
Hj. 2001 gefordert?  Pearson ’
Signifikanz (2-seitig) ,000
N 725 407
Neueinstellungsquote Korrelation nach - 288(**) 1
Pearson
Signifikanz (2-seitig) ,000
N 407 407

** Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,01 (2-seitig) signifikant.

Von Beginn an fehlte eine eindeutige Vermutung dartiber, ob die Korrelation aus
der Forderung von WeiterbildungsmaRnahmen und der Neueinstellungsquote in
Unternehmen negativ oder positiv ausfiele. Einerseits bestand die Vermutung, ei-
ne hohe Zahl an Neueinstellungen mache zusétzliche Weiterbildungsmalinahmen
Uberhaupt erst notwendig. Andererseits konnte eine hohe Anzahl neuer Mitarbei-
ter die Bereitschaft reduzieren, Weiterbildung anzubieten, da die Beschaftigten
zwar dadurch ihr personliches Humankapital ausbauen, das Unternehmen aber
mdoglicherweise nicht lange davon profitiere. Auflerdem kénnten die Unternehmen
genau die bendtigte Qualifikation auf dem externen Arbeitsmarkt eingekauft ha-
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ben. Das Ergebnis der Korrelation weist eine mittlere, negative Korrelation von r
=-0,288 aus. Somit wird impliziert, dass Weiterbildung tendenziell eher in Unter-
nehmen mit wenigen Neueinstellungen angeboten wird. Dies kdnnte auch ein In-
diz dafur sein, dass ein Angebot an Weiterbildungsma3nahmen die Fluktuation im
Unternehmen auf einem geringen Niveau halt. Hierzu benétigt die Variable aller-
dings eine Erweiterung um die Zahl der Abgange aus dem Unternehmen zur voll-
stdndigen Abbildung der Unternehmensfluktuation. Des Weiteren zu untersuchen
waren Aspekte wie die UnternehmensgroRe oder die gezahlten Lohne, was eben-
falls urséchlich fur das Ergebnis sein kénnten. Insbesondere eine erhdhte Fluktua-
tion bei kleinen Unternehmen ist diesbeziiglich nachgewiesen (vgl. Erlingha-
gen/Knuth 2001: 24f.). AulRerdem kdnnte ein Zusammenhang zur Entwicklung
der Beschaftigtenzahlen bestehen: An Stelle des Weiterbildungsangebots konnte
also auch der reine Beschaftigungszuwachs, zumindest teilweise Uber die Neuein-
stellungen erfasst, die ursachliche Variable fiir den konstatierten Zusammenhang
sein (vgl. Erlinghagen/Knuth 2001: 24f.).

Wie in Abbildung 17 gezeigt wurde, fordern eher jene Unternehmen Weiterbil-
dung, die mittelfristig mit einem Ruckgang der Beschéftigtenzahlen rechnen.
Demnach ware zu untersuchen, ob der erkannte negative Zusammenhang zwi-
schen der Neueinstellungsquote und der Weiterbildungsforderung durch den er-
kannten Trend zum Beschaftigungsabbau entsteht, oder ob zusétzlich auch der
oben vermutete Zusammenhang zwischen Weiterbildungsférderung und niedriger
Fluktuationsrate eine Rolle spielt. Der nachfolgenden Korrelation lag die Vermu-
tung eines positiven Zusammenhangs zwischen der Weiterbildungsférderung und
den an die Mitarbeiter gezahlten Loéhnen zugrunde. Als Hilfsvariable wurde der
Quotient aus der Bruttolohnsumme und der Mitarbeiterzahl erstellt, welcher mit
der bekannten Variablen zur Weiterbildungsfoérderung korreliert wird (vgl. Tabel-
le 4).

Tabelle 4: Die Korrelation der Weiterbildungsférderung im ersten Halbjahr 2001 mit
den gezahlten L6hnen

Weiterbildung im 1. | Durch-
Hj. 2001 gefordert? | schnittslohn

Weiterbildung  Korrelation nach
im 1. Hj. 2001 Pearson 1 ,294(**)
gefordert?

Signifikanz (2-seitig) ,000

N 725 591
Durchschnitts-  Korrelation nach 204(*%) 1
lohn Pearson

Signifikanz (2-seitig) ,000

N 591 591

** Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,01 (2-seitig) signifikant.
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Eine mittelstarke Korrelation von r = 0,294 bestétigt die Ausgangsthese: Unter-
nehmen, die hohere Durchschnittslohne zahlen, férdern eher Weiterbildung. Meh-
rere Erklarungen sind denkbar: Nicht zu vernachlassigen ist erneut die Bedeutung
der BetriebsgroRe, welche u. U. auch fur dieses Ergebnis verantwortlich sein
konnte. Des Weiteren erscheint der hohere Qualifikationsbedarf der Mitarbeiter
eine plausibel Erklarung zu sein. Eine Schweizer Studie kommt in diesem Zu-
sammenhang zu dem Ergebnis, dass bereits jene Mitarbeiter Gehaltsvorteile fiir
sich vereinnahmen konnen, die sich an WeiterbildungsmaRnahmen beteiligen
(vgl. Prey/Widmer 2003: 16). Dagegen sehen Jirges/Schneider (2004: 18) keine
zusétzlichen Gehaltsvorteile; wohl aber ein verringertes Arbeitslosigkeitsrisiko fur
den einzelnen Mitarbeiter. Fur den festgestellten Zusammenhang zwischen Brut-
togehaltssumme und Weiterbildungsforderung bleibt daher noch die Uberlegung
eines insgesamt, also strukturell erhéhten Qualifikationsniveaus und -bedarfs in
den Belegschaften: Unternehmen mit einer hoher qualifizierten Belegschaft for-
dern eher Weiterbildung.

Abbildung 18: Zusammenhang zwischen der Ertragslage im letzten Geschéftsjahr
(2000) und der Férderung von WeiterbildungsmalRnahmen im ersten Halbjahr 2001
(N=566)
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Aus Abbildung 18 ist zu entnehmen, dass von den Unternehmen mit ,,sehr guter
Ertragslage® 73,3% und damit deutlich Gber dem Durchschnitt (siehe 4.3) Weiter-
bildungsmaRnahmen férderten. Der Wert von 0,3 fir Cramérs V weist einen mit-
telstarken Zusammenhang zwischen der Ertragslage im letzten Geschéftsjahr und
der Forderung von Weiterbildung im ersten Halbjahr 2001 aus. Das empirische
Signifikanzniveau liegt unter 0,0005. Der Zusammenhang ist damit hochst signi-
fikant.

In Baden-Wirttemberg zeigt sich der Zusammenhang noch deutlicher. Dort for-
derten Unternehmen mit sehr guter bzw. guter Ertragslage zu 82 bzw. 70,4% Wei-
terbildungsmaRnahmen. In allen anderen Gruppen hielten sich Férderung und kei-
ne Forderung in etwa die Waage (mit leichter Tendenz zur Forderung), was dazu
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flhrt, dass nur ein schwacher Zusammenhang besteht (Cramérs V betréagt 0,14).
Die entsprechende Abbildung 24 findet sich in Anhang 2.

Abbildung 19: Zusammenhang zwischen der Befassung mit Forschung und
Entwicklung und der Forderung von WeiterbildungsmaRnahmen im ersten
Halbjahr 2001 (N=712)
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Ein weiterer Zusammenhang, der betrachtet werden soll, ist, ob speziell Unter-
nehmen, die sich mit Forschung und Entwicklung beschéftigen, im ersten Halb-
jahr WeiterbildungsmalRnahmen gefordert haben. Auf den ersten Blick lasst sich
in Abbildung 20 feststellen, dass eine deutliche Mehrheit von mehr als 80% der
forschenden Unternehmen WeiterbildungsmaRnahmen gefordert haben. Gleiches
gilt fur jene Unternehmen, die sagen, die Beschéftigung mit Forschung sei ,,Auf-
gabe einer anderen Unternehmenseinheit®.

Cramérs V zeigt einen mittelstarken Zusammenhang von V = 0,174: Unterneh-
men, die sich mit Forschung und Entwicklung befassen, férderten auch Weiterbil-
dung. (Das empirische Signifikanzniveau liegt unter 0,0005.) Mdglicherweise se-
hen sich gerade diese Unternehmen auf Grund des wissenschaftlichen und techni-
schen Fortschritts ,,gezwungen®, ihre Mitarbeiter weiterzubilden. Weiterhin ver-
fligen eher groRe Unternehmen tber Forschungs- und Entwicklungseinheiten und
somit durfte folglich die Betriebsgrofie in diesem Fall der determinierende Faktor
sein.
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Abbildung 20: Zusammenhang zwischen Investitionen und der Forderung von Weiter-
bildungsmalRnahmen im ersten Halbjahr 2001 (N=705)
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Abbildung 20 zeigt die Investitionen der Unternehmen in verschiedenen Berei-
chen in Verbindung mit der Férderung der Weiterbildung ihrer Mitarbeiter im ge-
nannten Zeitraum. So forderten 75,4% der 386 Unternehmen, die in ,,Kommuni-
kationstechnik/EDV* investierten, die Weiterbildung ihrer Mitarbeiter. 73,4% der
297 Unternehmen, die in ,,Sonstige Produktionsanlagen* investierten, und 69,9%
der 176 Unternehmen, die in ,,VVerkehrsmittel und Transport® investierten, forder-
ten WeiterbildungsmaRnahmen. Dies macht deutlich, dass in allen Unternehmen,
in denen investiert wird, auch Weiterbildung gefordert (im Mittel ca. 70% und
damit deutlich Gber dem landesweiten Durchschnitt) wurde. Zur Verdeutlichung:
Betriebe, die nicht investierten, forderten die Weiterbildung weniger: 39,8% der
nicht investierenden 211 Betriebe férderten die Weiterbildung. Cramérs V betrégt
0,37 und weist somit einen starken Zusammenhang auf.

32



Betriebliche Weiterbildung in Rheinland-Pfalz. Eine Analyse der Daten des |AB-Panels

Abbildung 21: Zusammenhang zwischen der Unternehmensart und der
Forderung von Weiterbildungsmafinahmen im ersten Halbjahr 2001 (N =707)
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Abbildung 21 vergleicht verschiedene Unternehmensarten daraufhin, ob dort be-
triebliche Weiterbildung in den letzten 6 Monaten geftrdert wurde oder nicht.
Hierbei wird unterschieden nach eigenstandigen Unternehmen ohne Niederlas-
sungen, nach Zentralen oder Hauptverwaltungen eines Unternehmens mit weite-
ren Niederlassungen, nach den Niederlassungen/Filialen/Dienststellen eines Un-
ternehmens/einer Einrichtung ohne Einbezug der Zentrale/Hauptverwaltung sowie
nach regionalen oder fachlichen Mittelinstanzen einer verzweigten Unternehmung
zw. Behorde/Einrichtung.

50,2% der 480 ,,eigenstandigen Unternehmen®, 89,4% der 66 ,.Zentralen oder
Hauptverwaltungen®, 85,2% der 135 ,,Niederlassungen bzw. Filialen* und 69,2%
der 26 ,,Mittelinstanzen* forderten Weiterbildung. ,,Eigenstandige Unternehmen*
forderten also im Vergleich am wenigsten. Dass eigenstandige Unternehmen im
Verhaltnis am wenigsten WeiterbildungsmaBnahmen forderten, konnte auf die
Betriebsgrofie zurlickzufiihren sein. Der Zusammenhang zwischen der Unterneh-
mensart und der Forderung von Weiterbildung wird durch Cramérs V bestatigt.
Der Wert von 0,336 weist einen starken Zusammenhang auf, der héchst signifi-
kant ist (das empirische Signifikanzniveau ist kleiner als 0,0005).
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Abbildung 22: Zusammenhang zwischen der Rechtsform und der Fdrderung von Wei-
terbildungsmaflnahmen im ersten Halbjahr 2001 (N = 520)
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Abbildung 22 zeigt den starken und hochst signifikanten Zusammenhang zwi-
schen der Rechtsform eines Unternehmens und dem Hang hin zu Weiterbildungs-
forderung (Cramérs V hat einen Wert von 0,434, das empirische Signifikanzni-
veau liegt unter 0,0005). Lediglich 33,2% der 187 Einzelunternehmen forderten
im ersten Halbjahr 2001 Weiterbildungsmalinahmen. Hingegen forderten ca. je-
weils 60% der 57 Personengesellschaften und der 276 GmbHs Weiterbildung. Bei
den 125 Korperschaften des offentlichen Rechts bzw. den 36 Unternehmen mit
sonstiger Rechtsform liegt der Anteil derer, die Weiterbildung im betreffenden
Zeitraum forderten sogar bei tber 80 bzw. 90%.

Auch an dieser Stelle dirften bei der Interpretation der Ergebnisse verschiedene
Faktoren einflielen. Zum einen ist hier sicherlich die BetriebsgroRe wiederum ein
wichtiger Gesichtspunkt. Zum anderen spielt die Branche eine Rolle, da gewisse
Branchen meist auch eine typische Rechtsform haben. Besonders zu erwéhnen
sind hier nochmals die Korperschaften des 6ffentlichen Rechts, die in hohem Ma-
Re Weiterbildung forderten. Dartiber hinaus nimmt auch, wie in Kapitel 4.5 der
vorliegenden Arbeit bereits aufgezeigt, der Umsatz eines Unternehmens Einfluss
auf die Weiterbildungsforderung. Hier wurde aufgezeigt, dass vor allem Unter-
nehmen mit héherem Umsatz ihren Mitarbeitern Weiterbildung anbieten.

34



Betriebliche Weiterbildung in Rheinland-Pfalz. Eine Analyse der Daten des |AB-Panels

5 Diskussion der Ergebnisse

Die vorhergehende Analyse zeigt, dass das Thema Weiterbildung aktuell auf der
Agenda der Unternehmenspolitik steht. Mehr als die Hélfte der (befragten) Be-
triebe in Rheinland-Pfalz fordert Weiterbildung. Dabei zeichnet sich ein breites
Spektrum der Weiterbildung ab, wobei sich ein Schwerpunkt im Bereich der
EDV, Informations- und Kommunikationstechnik feststellen lasst. Es lasst sich
daruber hinaus beobachten, dass mit zunehmender GroRe des Unternehmens die
Weiterbildung in diesem Kompetenzfeld ansteigt. Im Gegenzug nehmen die so
genannten sonstigen Themen als Weiterbildungsinhalte kontinuierlich ab, je hoher
die Betriebsgrofienklasse ist. Aber auch soziale Kompetenzen scheinen immer
mehr an Wichtigkeit zu gewinnen. Verantwortlich dafur konnte ein Wandel der
Arbeitsmethoden sein. So gewinnt das Prinzip der Gruppenarbeit und damit die
Fahigkeit, in einem Team (auch abteilungstibergreifend) arbeiten zu kdnnen, seit
mehreren Jahren an Bedeutung (Baethge et al. 1998: 84 f.; Schmaling et al. 1996:
9 ff.). Zudem nimmt die Arbeitsorganisation, die ebenso in den Bereich der sozia-
len Kompetenzen féllt, einen immer groReren Stellenwert ein.

Eine Ursachenzuweisung fiir die Verteilung auf die Branchen ist mit den vorhan-
denen Daten nicht moglich. Es bieten sich zundchst einmal die folgenden Erklé-
rungen an. So ist die geringe Foérderung im Baugewerbe maoglicherweise auf die
weniger komplexen Arbeitsformen zurtickzufiihren. Ein anderer Grund kann aber
auch die seit Jahren anhaltende branchentypische Konjunkturproblematik sein.
Auffallig sind die Werte des offentlichen Sektors und der Kredit/\VVersicherungs-
Branche. Denkbar ist hier der Einfluss weiterbildungs-freundlicher Tarifvereinba-
rungen im 6ffentlichen Dienst. Das Kreditgewerbe ist traditionell stark vertreten.
Hier ergaben sich zudem in den letzten Jahren eine Reihe gesetzlicher Anderun-
gen (z. B. Ratingvorschriften, internationale Bilanzierungsvereinheitlichungen u.
a. m.), die zu einem Weiterbildungsbedarf gefiihrt haben kénnten. AufRerdem wird
im Kredit- und Versicherungswesen schon seit einigen Jahren viel Personal abge-
baut. Um zu gewahrleisten, dass das zahlenmalRig geringere Personal ebenfalls ef-
fizient arbeitet, ist es vermutlich nétig, die Mitarbeiter weiterzubilden. Solche Zu-
sammenhange lieen sich durch entsprechende Datenerhebungen feststellen oder
falsifizieren. Vorliegend wurden dazu keine Untersuchungen gemacht.

Unabhangig von der Branchenzugehdrigkeit gibt es andere Faktoren, die die Wei-
terbildungsaktivitat der Unternehmen beeinflussen. An erster Stelle ist hier der
Umsatz des Unternehmens zu nennen. Die Auswertung der Daten bestatigt die
Vermutung, dass umsatzstarke Unternehmen ihren Mitarbeitern, im Vergleich zu
Betrieben mit eher schwachen Umsdtzen, verstarkt Weiterbildungsmalinahmen
gestatten. Ein Wert von 0,45 bei Cramérs V deutet auBerdem deutlich auf einen
starken Zusammenhang zwischen der Existenz eines Betriebs- oder Personalrates
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und der Forderung von Weiterbildung hin. Die Tatsache, dass ein Betriebs- bzw.
Personalrats erst ab einer bestimmten BetriebsgroRRe existiert, zeigt, dass auch die
Betriebsgrolie einen starken Einfluss auf die Forderung von Weiterbildung hat. Im
Gegensatz dazu, wird die anfangliche These, wonach sich eine Kammerzugeho-
rigkeit positiv auf die Weiterbildungsaktivitat eines Unternehmens auswirkt, wi-
derlegt.

Es scheint plausibel, dass die Einfuhrung neuer Produkte und Dienstleistungen ein
Anlass zur Weiterbildung ist, denn gut ausgebildete und innovative Mitarbeiter
sind meist die Basis fir die Entwicklung neuer Produkte und Dienstleistungen.
Die Ursache fur den mittleren Wert der Weiterbildungsquote bei organisatori-
schen Veranderungen lasst sich nur vermuten. Zum einen bedingen organisatori-
sche Veranderungen, wie zum Beispiel die Neuorganisation von Abteilungen oder
die Einrichtung oder Eingliederung von Stabsstellen, nicht unbedingt Weiterbil-
dungsmalinahmen und zum anderen wurde der hochste Wert bei der organisatori-
schen Anderung im Bereich ,Verbesserung der Qualitatssicherheit” gemessen.
Hier sind 10% der Betriebe, die eine solche Veranderung durchgefuhrt haben, der
Meinung, dass EDV/IuK das wichtigste Weiterbildungsthema ist. Doch verlieren
diese 10% an Aussagekraft beim Vergleich mit den Unternehmen, die keine orga-
nisatorische Veranderung durchgefihrt haben und ebenfalls mit 13,6% EDV/IuK
als wichtigsten Weiterbildungsbereich anfiihren. Organisatorische Anderungen
lassen demnach keine Ruickschliisse auf bestimmte Weiterbildungsthemen zu.

Bei der genaueren Analyse des Zusammenhangs zwischen der vermuteten Be-
schaftigtenzahl in funf Jahren und der Durchfihrung von WeiterbildungsmaR-
nahmen wurde ersichtlich, dass die Betriebe, die ihren Personalstand verringern
mdochten, die Weiterbildung am meisten forderten. Es lasst sich vermuten, dass
das verbleibende Personal besser ausgebildet sein muss, um die geringere Anzahl
an Mitarbeitern kompensieren zu kénnen. Dariiber hinaus kann eine neue Arbeits-
verteilung mit Anderung der Organisationsablaufe den erhéhten Weiterbildungs-
bedarf erklaren helfen. Die ausgewerteten Daten aus Baden-Wurttemberg besté-
tigten den Trend zur verstarkten Weiterbildung vor geplanten mittelfristigen Per-
sonalreduktionen, der Zusammenhang kann aufgrund der verwendeten Mal3e als
mittelstark bezeichnet werden.

Wird die Weiterbildungsforderung mit der Neueinstellungsquote korreliert, 14sst
sich folgern, dass Weiterbildung tendenziell eher in Unternehmen mit wenigen
Neueinstellungen angeboten wird. Dies kénnte auch ein Indiz daflr sein, dass ein
Angebot an WeiterbildungsmaRnahmen die Fluktuation im Unternehmen auf ei-
nem geringen Niveau hélt. Allerdings kann ein Drittvariablen-Problem an dieser
Stelle nicht ausgeschlossen werden: Die Abgéange aus den Unternehmen wurden
nicht erfasst, ebenso wenig Aspekte wie UnternehmensgrofRe oder die gezahlten
Lohne. Ob hier auf Grundlage der vorhandenen Datenbasis auf einen Kausalzu-
sammenhang zwischen Weiterbildungsangebot und Anzahl der Neueinstellungen
geschlossen werden darf, muss bezweifelt werden. An Stelle des Weiterbildungs-
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angebotes konnte also auch der reine Beschaftigungszuwachs, zumindest teilweise
uber die Neueinstellungen erfasst, die urséchliche Variable fur den Zusammen-
hang zwischen Weiterbildungsangebot und Anzahl der Neueinstellungen sein.
Dartiber hinaus bleibt die Frage zu kléaren, ob der erkannte negative Zusammen-
hang zwischen der Neueinstellungsquote und der Weiterbildungsférderung durch
den konstatierten Trend zum Beschaftigungsabbau entsteht, oder ob zusatzlich
auch der oben vermutete Zusammenhang zwischen Weiterbildungsférderung und
niedriger Fluktuationsrate eine Rolle spielt.

Fur die Annahme, dass Unternehmen, die hthere Durchschnittslohne zahlen, ten-
denziell starker Weiterbildung férdern, sind mehrere Erklarungen geliefert wor-
den. Zum einen kann die Betriebsgrofie fir die Bestatigung dieser Arbeitshypo-
these mit verantwortlich sein. Zum anderen scheint der die Notwendigkeit einer
hoheren Qualifikation der Mitarbeiter eine plausible Erklarung zu bieten. Ab-
schlielend bleibt festzuhalten, dass fir den festgestellten Zusammenhang zwi-
schen Bruttogehaltssumme und Weiterbildungsférderung noch die Uberlegung ei-
nes insgesamt strukturell erhéhten Qualifikationsniveaus und -bedarfs in den Be-
legschaften in Erwdgung gezogen werden muss: Unternehmen, in denen viele
Weiterbildungen stattfinden, bezahlen auch besser. Von den befragten Unterneh-
men mit ,,sehr guter Ertragslage” forderten 73,3% WeiterbildungsmaRRnahmen.
Hierfur bieten sich zwei Erklarungsmodelle an. Entweder fordern die ertragsstar-
ken Unternehmen mehr oder der Ertrag wird positiv durch die Weiterbildung be-
einflusst. Da in der Abfrage der Ertragswert der vorangegangenen Periode aber
die Weiterbildungsforderung der laufenden Periode ermittelt wurde, liegt es nahe
anzunehmen, dass die Weiterbildung die abhangige Variable darstellt. Die Zahlen
aus Baden-Waurttemberg stltzen diese Argumentation: Dort forderten Unterneh-
men mit sehr guter bzw. guter Ertragslage zu 82 bzw. 70,4% Weiterbildungsmal3-
nahmen. In allen anderen Gruppen hielten sich Forderung und keine Forderung in
etwa die Waage (mit leichter Tendenz zur Forderung), was dazu fihrt, dass ein
schwacher Zusammenhang nachzuweisen ist (Cramers V=0,14).

Bei der Analyse des Zusammenhangs zwischen Forschung und Entwicklung und
Weiterbildung fallt auf, dass ein mittelstarker Zusammenhang zwischen For-
schung und Entwicklung und der Forderung von Weiterbildung besteht. Mdgli-
cherweise sehen sich gerade die forschenden Unternehmen gezwungen, aufgrund
des wissenschaftlichen und technischen Fortschritts ihre Mitarbeiter verstarkt wei-
terzubilden. Weiterhin verfuigen eher groRe Unternehmen Uber Forschungs- und
Entwicklungseinheiten und somit durfte folglich die BetriebsgréRRe in diesem Fall
der determinierende Faktor sein.

75,4% der 386 Unternehmen, die in ,,Kommunikationstechnik/EDV* investierten,
forderten die Weiterbildung ihrer Mitarbeiter. 73,4% der 297 Unternehmen, die in
»Sonstige Produktionsanlagen® investierten, und 69,9% der 176 Unternehmen, die
in ,,Verkehrsmittel und Transport” investierten, forderten ebenso Weiterbil-
dungsmalinahmen. Im Mittel fordern 70% der bundesdeutschen Unternehmen, die
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investieren, auch Weiterbildungsmalnahmen. Dieser Zusammenhang macht deut-
lich, dass in den meisten Unternehmen, in denen investiert wird, auch Weiterbil-
dung gefordert wurde. Zur Verdeutlichung: Betriebe, die nicht investierten, for-
derten die Weiterbildung weniger (39,8% der nicht investierenden 211 Betriebe
forderten die Weiterbildung). Zusammenfassend bleibt festzuhalten, dass Investi-
tionen meist mit der Weiterqualifizierung des Personals verbunden sind, um die-
ses mit neuen Geréten, Techniken oder Ahnlichem vertraut zu machen.

Wird der Zusammenhang zwischen der Rechtsform des Unternehmens und der
Forderung von WeiterbildungsmalRnahmen untersucht, fallt auf, dass wiederum
die Betriebsgrofie einen wichtigen Gesichtspunkt darstellt. Darlber hinaus scheint
die Branche des Unternehmens eine Rolle zu spielen. Besonders erwédhnenswert
sind die Korperschaften des ¢ffentlichen Rechts, die in hohem Malke Weiterbil-
dung forderten. Erklarungsansatze liefern der hohe Einsatz von EDV, der entspre-
chend geschulte Mitarbeiter erfordert, sowie die sich hdufig &ndernden Gesetze
und Verordnungen.
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Anhang 1

Auszug aus dem Fragekatalog der Beschaftigungstrends 2001

Fort- und Weiterbildung

Frage 32

a) Wenn in den letzten zwei Jahren im Zusammenhang mit der Einfuhrung
neuer Produkte oder Leistungen Weiterbildungsmafl3inahmen erforderlich
waren, wurden in lhrem Betrieb/lhrer Dienststelle die betroffenen Be-
schaftigten dann eher vor, eher wahrend oder eher nach der Einflihrung
qualifiziert? Oder waren keine Weiterbildungsmaf3nahmen erforderlich?

Eher vorher O Keine Weiterbildung erforderlich O
Eher wahrend [J Trifft nicht zu, da keine neuen
Eher danach O Produkte eingefiihrt wurden O

b) Und wie war das bei groReren Investitionen in Sachkapital? Wurden die
betroffenen Beschaftigten eher vor, eher wahrend oder eher nach der In-
vestition qualifiziert? Oder waren keine WeiterbildungsmalRnahmen er-
forderlich?

Eher vorher O Keine Weiterbildung erforderlich O
Eher wahrend [J Trifft nicht zu, da keine neuen
Eher danach O Produkte eingefiihrt wurden O

¢) Und wenn es gréRere organisatorische Anderungen gab? Wurden die be-
troffenen Beschéftigten dann eher vor, eher wahrend oder eher nach der
Anderung qualifiziert? Oder waren keine WeiterbildungsmafRnahmen er-
forderlich?

Eher vorher O Keine Weiterbildung erforderlich O
Eher wahrend [J Trifft nicht zu, da keine neuen
Eher danach O Produkte eingefiihrt wurden O
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Frage 33

Forderte Ihr Betrieb/lhre Dienststelle im 1. Halbjahr 2001 Fort- und Weiter-
bildungsmallnahmen?

Das heil3t: Wurden Beschaftigte zur Teilnahme an inner- oder auBerbetrieblichen
MaRnahmen freigestellt bzw. wurden die Kosten fur Weiterbildungsmalinahmen
ganz oder teilweise vom Betrieb Gibernommen?

[ Ja, Beschaftigte wurden freigestellt bzw. Kosten wurden ibernommen
1 Nein, weder Freistellung noch Kosteniibernahme = weiter mit Frage 37!

Frage 34

Wenn es um Teilnahme an Fort- und Weiterbildungsmalinahmen im 1. Halb-
jahr 2001 geht: Kénnen Sie Angaben eher Uber die Zahl der teilnehmenden
Personen oder eher Uber die Teilnahmefélle machen?

O Personen O Teilnahmefalle

Frage 35

a) Wie viele Teilnehmer (Personen) oder Teilnahmefélle hatten die Fort- und
Weiterbildungsmalinahmen im 1. Halbjahr 20017 Bitte sagen Sie mir die
Gesamtzahl und die Aufteilung auf die Beschéaftigtengruppen auf der vor-
liegenden Liste.

b) Und wie viele von den Teilnehmern bzw. Teilnahmefélle insgesamt waren
Frauen?

Frage 36

Wo lagen im 1. Halbjahr 2001 die thematischen Schwerpunkte der Weiter-
bildung? Bitte geben Sie an, welcher Themenbereich der wichtigste und wel-
cher der zweitwichtigste war.

wichtigster  zweitwichtigster
Kaufmannische Themen O O
Gewerbliche, naturwissenschaftlich-
technische und gestalterische Themen
C EDV, Informations- und
Kommunikationstechnik
D  Soziale Kompetenz (z. B. Teamfahigkeit,
Konfliktmanagement, Arbeitsorganisation)
E  Sonstige Themen

o >

oo 0O O
oo 0O O
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Anhang 2

Daten zur betrieblichen Weiterbildung in Baden-Wurttemberg

Abbildung 23: Zusammenhang zwischen der vermuteten Beschéftigtenzahl in funf Jah-
ren und der Férderung von WeiterbildungsmaRnahmen im ersten Halbjahr 2001 in Ba-
den-Wirttemberg (N=786)
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Abbildung 24: Zusammenhang zwischen der Ertragslage im letzten Geschéftsjahr
(2000) und der Férderung von WeiterbildungsmaRnahmen im ersten Halbjahr 2001 in
Baden-Wirttemberg (N=900)
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