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1 Einleitung 

Soziale Ungleichheit durchzieht als eine der drängendsten gesellschaftlichen Herausforderungen die Strukturen 

moderner Gesellschaften und bestimmt maßgeblich über Teilhabe und Zusammenhalt (Mau & Verwiebe, 2020). 

Sie manifestiert sich in gesellschaftlich produzierten, dauerhaften Mustern der Benachteiligung beim Zugang 

zu knappen und relevanten Ressourcen (Solga, Berger & Powell, 2009). Wenn Menschen aufgrund ihrer sozi-

alen Stellung systematisch schlechteren Zugang zu diesen Ressourcen haben, untergräbt dies nicht nur indivi-

duelle Lebenschancen, sondern gefährdet auch den gesellschaftlichen Zusammenhalt. So belegen aktuelle Be-

funde eindrücklich, wie fragil dieses Miteinander unter dem Druck multipler Krisen geworden ist: Der Gesamt-

index des gesellschaftlichen Zusammenhalts in Deutschland ist zwischen 2020 und 2023 signifikant gesunken, 

wobei sich eine zunehmende Polarisierung zwischen sozioökonomisch privilegierten und benachteiligten Grup-

pen abzeichnet (Boehnke, Dragolov, Arant & Unzicker, 2024). Die Studie zeigt klar: „Bildung, Einkommen 

und Einbindung in die Gesellschaft machen den Unterschied“ (ebd., S. 44), was die zentrale Bedeutung gerech-

ter Teilhabechancen für die Stabilität demokratischer Gesellschaften unterstreicht. 

Dass Bildung hierbei an erster Stelle genannt wird, ist kein Zufall. Sie stellt das entscheidende Fundament für 

die gesellschaftliche Teilhabe dar und ist der zentrale Mechanismus zur Verteilung von Lebenschancen (All-

mendinger & Solga, 2020). Konflikttheoretische Ansätze begreifen das Bildungssystem entsprechend nicht nur 

als Ort der Qualifizierung (Sozialisationsfunktion), sondern auch als umkämpftes Terrain zur Zuweisung von 

Positionen (Allokationsfunktion) und als Instrument zur Reproduktion sozialer Hierarchien (Legitimationsfunk-

tion) (ebd., S. 475-476). In Deutschland entscheidet die soziale Herkunft noch immer maßgeblich über den 

Bildungserfolg und damit über die Allokation auf dem Arbeitsmarkt. 

Doch der Stellenwert von Bildung endet nicht mit dem Eintritt in den Arbeitsmarkt – im Gegenteil. Angesichts 

tiefgreifender gesellschaftlicher Transformationsprozesse müssen Kompetenzen kontinuierlich angepasst, prä-

zisiert und erweitert werden (Helmrich & Leppelmeier, 2020). Insbesondere die Trends der Digitalisierung, 

Dekarbonisierung und des demografischen Wandels (BMAS, 2025a, S. 35) verändern den Arbeitsmarkt mit 

zunehmender Geschwindigkeit und erfordern schnellere Kompetenzanpassungen. Ohne fortlaufende Qualifi-

zierung besteht die Gefahr, den Anschluss zu verlieren und Teilhabechancen am Arbeitsmarkt einzubüßen. Die 

berufliche Weiterbildung nimmt hier eine Schlüsselrolle ein: Anders als in vergangenen Jahrzehnten löst der 

technologische Wandel heute – maßgeblich getrieben durch die Entwicklungen im Bereich der Künstlichen 

Intelligenz (KI) – Weiterbildungsbedarf bei nahezu allen Erwerbstätigen aus (ebd., S. 11). Das World Economic 

Forum (2025) prognostiziert, dass bis 2030 fast zwei Fünftel der bestehenden Kompetenzen von Beschäftigten 

veraltet sein werden. Entsprechend betrachten Betriebe Kompetenzlücken als größte Barriere für ihre Transfor-

mation und planen mehrheitlich in die Weiterqualifizierung ihrer Belegschaft zu investieren (World Economic 

Forum, 2025). 

Für den Erhalt der beruflichen Handlungsfähigkeit kommt vor diesem Hintergrund dem Bereich der non-for-

malen Weiterbildung eine entscheidende Bedeutung zu. Sie umfasst geplante, organisierte Lernaktivitäten – 

zumeist in Form von Kursen oder Seminaren –, die in Abgrenzung zur formalen Bildung zwar nicht zu staatlich 

anerkannten Abschlüssen führen (Europäische Union, 2016), für die Förderung von Bildungschancen jedoch 

aus zwei Gründen besonders relevant sind: Erstens stellt sie eine niedrigschwellige und praxisnahe Möglichkeit 

zur Kompetenzentwicklung dar, insbesondere für bisher unterrepräsentierte Beschäftigtengruppen. Sie ermög-

licht eine schnelle und zielgerichtete Anpassung an neue Anforderungen, wobei die direkte praktische Relevanz 

der Maßnahmen oft hilft, Teilhabebarrieren zu senken und mögliche negative Bildungserfahrungen abzubauen. 
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Auf diese Weise können vorhandene Kompetenzen gestärkt und die Arbeitsplatzsicherheit erhalten werden (vgl. 

Wotschack, 2020b, S. 4). Zweitens bietet sie – im Gegensatz zum oft nicht validierbaren informellen Lernen – 

die Chance, den Kompetenzerwerb nachzuweisen. Im Jahr 2022 wurde für fast zwei Drittel der wahrgenomme-

nen Weiterbildungsaktivitäten eine Teilnahmebescheinigung oder ein Leistungsnachweis vergeben (BMBF, 

2024, S. 54). Diese Validierung macht erworbene Kompetenzen sichtbar sowie potenziell verwertbar. Sie kann 

die Grundlage für eine bessere Bezahlung oder die Übertragung höherwertiger Tätigkeiten sein und somit als 

Brücke für den beruflichen Aufstieg dienen (vgl. Wotschack & Samtleben, 2022), beruflichen Abstiegen vor-

beugen (Ebner & Ehlert, 2018) und signifikant lohnwirksam sein, vor allem wenn sie vom Arbeitgeber finan-

ziert wird (Ehlert, 2017, S. 442). Damit positioniert sich die non-formale Weiterbildung an einem strategischen 

„Sweet Spot“ für sonst vom Bildungsgeschehen entkoppelte Beschäftigte: Sie verbindet relative Zugänglichkeit 

und praxisnahe Relevanz mit dem Potenzial, die erworbenen Kompetenzen in Wert zu setzen. 

Ungleiche Teilhabechancen an Weiterbildung 

Umso problematischer ist es, dass die Zugangschancen zu dieser entscheidenden Ressource persistent höchst 

ungleich verteilt sind: Daten des Adult Education Survey (AES) 2022 zeigen, dass hoch Qualifizierte mit 75 % 

fast doppelt so häufig an Weiterbildungen teilnehmen wie gering Qualifizierte mit 38 % (BMBF, 2024, S. 33). 

Ungleiche Teilhabechancen an Weiterbildung zeigen sich darüber hinaus auch bei anderen soziodemografi-

schen Merkmalen: Ältere Menschen und Personen mit Migrationshintergrund erfahren ebenso Benachteiligun-

gen wie Beschäftigte mit einfachem Tätigkeitsniveau oder mit atypischen Beschäftigungsverhältnissen (Au-

tor:innengruppe Bildungsberichterstattung, 2024; Kohl, 2021; Mohr, Troltsch & Gerhards, 2016; Neycheva, 

2024). Im internationalen Vergleich weist Deutschland dabei eine der höchsten Ungleichheiten in der Weiter-

bildungsbeteiligung auf (OECD, 2021, S. 14). Dabei zeichnet sich insbesondere im Hinblick auf das Bildungs-

niveau ein in der Ungleichheitsforschung bekanntes Phänomen ab, das als Matthäus-Effekt bezeichnet wird: 

Wer bereits über hohe Bildungsressourcen verfügt, erhält auch weiteren Zugang zu Weiterbildung. Dieser Me-

chanismus führt dazu, dass sich die Vorteile von privilegierten Gruppen im Erwerbsverlauf verstärken und be-

nachteiligte Gruppen mit kumulativen Nachteilen konfrontiert sind (DiPrete & Eirich, 2006). Verschärft wird 

diese Dynamik durch einen „doppelten Nachteil“ (Ehlert, 2020, S. 485): Gerade jene Beschäftigtengruppen in 

stark routinebasierten Tätigkeiten, die durch den technologischen Wandel einem hohen Automatisierungsrisiko 

ausgesetzt sind, erhalten am seltensten die für eine Anpassung notwendige Qualifizierung (vgl. Heß, Janssen & 

Leber, 2023). 

Um die Entstehung und Reproduktion dieser persistenten Ungleichheiten analytisch zu fassen, ist es hilfreich, 

die zugrundeliegenden Wirkzusammenhänge zu differenzieren. In der soziologischen Ungleichheitsforschung 

hat sich die Unterscheidung in Determinanten (soziale Merkmale, die den Zugang zu Positionen beeinflussen), 

Dimensionen (gesellschaftlich relevante Vor- und Nachteile) und Mechanismen (soziale Prozesse, die Determi-

nanten und Dimensionen verknüpfen) etabliert (Solga, Berger & Powell, 2009, S. 16–19). In diesem Rahmen 

lässt sich die Teilnahme an non-formaler Weiterbildung als eine zentrale Dimension sozialer Ungleichheit kon-

zipieren, während das Tätigkeitsniveau als zentrale Determinante verstanden werden kann. Denn das Tätigkeits-

niveau – so wird diese Arbeit zeigen – ist insbesondere in den für Weiterbildungschancen so wichtigen betrieb-

lichen Kontexten eine entscheidende analytische Kategorie. Ein erster wichtiger Mechanismus für diesen Zu-

sammenhang ist die Arbeitsmarktallokation: Individuelle Determinanten, wie beispielsweise höhere formale 

Bildung, eröffnen den Zugang zu Betrieben und Tätigkeiten, die systematisch bessere Weiterbildungsmöglich-

keiten bieten. So zeigt eine international-vergleichende Studie von Hornberg, Heisig und Solga (2024), dass der 
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Nachteil formal gering Qualifizierter primär nicht auf individuelle Dispositionen, sondern auf ihre systemati-

sche Zuordnung zu spezifischen Tätigkeiten und betrieblichen Kontexten zurückzuführen ist. Es stellt sich also 

dar, dass vor allem die betrieblichen Opportunitätsstrukturen die Teilhabechancen an Weiterbildung determi-

nieren. Dies wird durch die Analyse von Anger, Heß, Janssen und Leber (2023) untermauert und erweitert, die 

zu dem Schluss kommt, dass der Großteil der Weiterbildungslücke zwischen Routine- und Nicht-Routine-Tä-

tigkeiten nicht durch unterschiedliche individuelle Determinanten der Beschäftigten, sondern durch Unter-

schiede in der betrieblichen Unterstützung – also aktive Angebote, Finanzierung und Freistellung – erklärt wird. 

Die doppelte Schlüsselrolle der Betriebe 

Diese Befunde rücken den Betrieb1 ins Zentrum der Analyse und verweisen auf eine strukturelle Besonderheit 

des deutschen Weiterbildungssystems: Es ist institutionell fragmentiert, vergleichsweise schwach reguliert und 

vor allem stark „verbetrieblicht“ (vgl. R. Becker, 2018, S. 321). Es wird oft als „regulierungsfreie Zone“ cha-

rakterisiert, in der gesetzliche oder tarifliche Regelungen nur begrenzten Einfluss entfalten (Dobischat & Düs-

seldorff, 2020). Die quantitativ hohe Relevanz von Betrieben in diesem systemischen Kontext ist eindeutig: Im 

Jahr 2022 waren 77 Prozent aller non-formalen Weiterbildungsmaßnahmen betrieblich initiiert oder finanziert 

(BMBF, 2024, S. 20).  Betriebliche Weiterbildung definiert sich dabei maßgeblich über die Unterstützung durch 

den Arbeitgeber, sei es durch direkte Kostenübernahme oder durch die Freistellung von der Arbeitszeit 

(Käpplinger, 2025, S. 34–35). Der Zugang zu non-formaler Weiterbildung hängt somit entscheidend von der 

Verteilung dieser knappen organisationalen Ressourcen – Zeit und Geld – ab. Da betriebliche Weiterbildung 

ein ressourcenintensives Unterfangen ist (durchschnittlich 1.347 Euro pro Mitarbeiter im Jahr 2022; Seyda, 

Köhne-Finster, Orange & Schleiermacher, 2024), können und wollen diese Ressourcen nicht von allen Betrie-

ben im gleichen Maße aufgebracht werden. Dies führt zu einer doppelten Selektivität im Zugang zu betrieblicher 

Weiterbildung, die sich entlang zweier miteinander verbundener Barrieren vollzieht. 

Die erste Barriere manifestiert sich in der erheblichen Heterogenität der betrieblichen Weiterbildungslandschaft. 

Ein nicht unerheblicher Teil der Betriebe beteiligt sich systematisch nicht an der Qualifizierung ihrer Beleg-

schaft. Analysen von Käpplinger (2016, S. 142–151) zeigen, dass etwa ein Fünftel bis ein Viertel aller deutschen 

Betriebe der Konfiguration der „Weiterbildungsresistenz“ zuzuordnen ist, also kontinuierlich keine Weiterbil-

dung anbietet. Diese Heterogenität folgt klaren strukturellen Mustern: Während fast alle Großbetriebe weiter-

bilden, engagieren sich kleine und mittlere Unternehmen (KMU) weitaus seltener (Christ, 2021, S. 150). 

Die Konsequenzen dieser Spaltung sind für die soziale Ungleichheit gravierend. Da Beschäftigte mit einfachem 

Tätigkeitsniveau überproportional häufig in KMU und damit in Betrieben mit geringeren Opportunitätsstruktu-

ren arbeiten, sind sie bereits durch diesen inter-organisationalen Sortierungsmechanismus strukturell benachtei-

ligt (OECD, 2021, S. 161). Dieser Prozess des zwischenbetrieblichen „Opportunity-Hoarding“ (Tomaskovic-

Devey & Avent-Holt, 2019), bei dem privilegierte Gruppen den Zugang zu ressourcenstarken Betrieben mono-

polisieren, findet vor dem Hintergrund wachsender zwischenbetrieblicher Ungleichheiten statt. Die zuneh-

mende Segregation von Belegschaften, die als „Great Separation“ (Godechot et al., 2024) beschrieben wird, 

führt dazu, dass hoch- und geringqualifizierte Beschäftigte immer seltener im selben Betrieb arbeiten (Song, 

 
1 Der Begriff des Betriebs (im Sinne einer lokalen Betriebsstätte) ist im Vergleich zum Unternehmen (als rechtliche Einheit) 

hier und im Folgenden bewusst gewählt und weist auf die präzisere Analyseeinheit hin. Diese Festlegung erfolgt im Hin-

blick auf den zentralen Datensatz im empirischen Teil der Arbeit, das BIBB-Betriebspanel zur Qualifizierung und Kom-

petenzentwicklung (vgl. Kapitel 5.2). 
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Price, Guvenen, Bloom & Wachter, 2019). Diese in der Lohnforschung eindrücklich belegte Polarisierung 

(Haupt & Ebner, 2024) schlägt sich auch in ungleichen Weiterbildungschancen zwischen Betrieben nieder. 

Ist diese erste Barriere überwunden, wird die zweite wirksam. Denn die Tatsache, dass ein Betrieb grundsätzlich 

Weiterbildung unterstützt, bedeutet keineswegs, dass alle Beschäftigten in gleichem Maße Zugang zu den not-

wendigen Ressourcen erhalten. Im Gegenteil: Bildungs- und tätigkeitsniveauspezifische Ungleichheiten sind 

bei betrieblicher Weiterbildung stärker ausgeprägt als bei rein individueller Weiterbildung (BMBF, 2024, S. 28, 

32). Dabei wies die Studie von Anger et al. (2023) bereits darauf hin, dass die Fremdselektion durch den Ar-

beitgeber eine entscheidendere Rolle spielt als individuelle Motivationen. Individuelle Weiterbildungschancen 

hängen entscheidend von den betrieblichen Opportunitätsstrukturen ab. Dabei zeigt sich, dass oft nicht rein 

rationale Verteilungsprozesse in Betrieben wirken, sondern dass Weiterbildungschancen sozial ausgehandelt 

sind und von der Konstitution betrieblicher Beziehungsstrukturen abhängen (Wotschack & Solga, 2014). Wie 

die vorliegende Arbeit zeigen wird, bedarf es dementsprechend für ein Verständnis der (Re-)Produktion unglei-

cher betrieblicher Weiterbildungschancen einer relationalen Perspektive, die den Betrieb als soziales Machtge-

füge begreift (Tomaskovic-Devey & Avent-Holt, 2019): Betriebe müssen als Arenen sozialer Aushandlungs-

prozesse konzipiert werden, in denen die Verteilung von Weiterbildungschancen das Ergebnis von relationalen 

Machtkonstellationen zwischen verschiedenen Beschäftigtengruppen ist. Entscheidend für den Erfolg beim 

„Claims-Making“ – dem Erheben von Ansprüchen auf Ressourcen – ist das jeweilige relationale Aushandlungs-

potenzial der Gruppen. Etablierte Gruppen nutzen dabei Mechanismen der sozialen Schließung, um ihren pri-

vilegierten Zugang zu verteidigen (ebd.). 

Diese Aushandlungsprozesse sind jedoch nicht deterministisch, sondern tief in den jeweiligen organisationalen 

Kontext eingebettet. Wotschack und Solga (2014) haben herausgearbeitet, dass gerade diese soziale Einbettung 

entscheidend dafür sein kann, ob die Weiterbildung benachteiligter Gruppen gelingt. Sie zeigen, dass Dimensi-

onen wie langfristige Bindungen, normative Solidarität („Wir-Gefühl“) und etablierte Machtverhältnisse die 

Unsicherheiten und Risiken von Weiterbildungsinvestitionen (Transaktionskosten) reduzieren können, die oft 

gegen die Förderung von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau angeführt werden. Die Wirksamkeit 

des relationalen Aushandlungspotenzials hängt maßgeblich davon ab, wie diese Prozesse durch organisationale 

Strukturen und übergeordnete Einflüsse moderiert werden, die spezifische Ungleichheitsregime formen (Acker, 

2006). Ungleichheitsdeterminierende organisationale Strukturen lassen sich beispielsweise anhand der etablier-

ten Personalstrategien nachzeichnen, die den Rahmen für die Ressourcenverteilung setzen. Faktoren wie der 

Grad der Formalisierung von Personalprozessen oder die Ausrichtung auf langfristige Entwicklung und Bin-

dung im Gegensatz zu kurzfristiger Flexibilisierung prägen die Opportunitätsstrukturen maßgeblich. Extern 

wirken Feldeinflüsse, die betriebliche Entscheidungen formen (Scott, 2013). Hierzu zählen regulative Vorgaben 

(z. B. Tarifverträge), normative Erwartungen (z. B. Branchenstandards) und mimetische Prozesse (Orientierung 

an Wettbewerbern) sowie direkte Marktzwänge wie Fachkräfteengpässe. Die Forschung zeigt, dass es oft auf 

das Zusammenspiel dieser Faktoren ankommt: Insbesondere Konfigurationen, in denen sich institutionelle Ar-

rangements wie Mitbestimmung, Tarifbindung und formalisierte Personalpolitik zu einem kohärenten „Regu-

lierungs“-Cluster bündeln, verbessern die Chancen für Beschäftigte mit einfachem Tätigkeitsniveau signifikant 

(Wotschack, 2020b). 

Somit lässt sich bis hierhin zusammenfassen, dass Betriebe die zentralen, quantitativ dominanten Arenen für 

die Verteilung von Zugangschancen zu non-formaler Weiterbildung sind. Tätigkeitsniveauspezifische Chan-

cenungleichheit im Zugang zu Weiterbildung entsteht maßgeblich durch Selektionsprozesse zwischen 
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Betrieben und durch relationale Aushandlungsprozesse innerhalb der Betriebe. Wie diese Prozesse ablaufen, ist 

jedoch kontingent: Die internen Machtverhältnisse, etablierte Routinen (Personalstrategien) und die Einbettung 

in ein externes Umfeld (Feldeinflüsse) formen die betrieblichen Reaktionen auf Qualifizierungsanforderungen 

(Stainback, Tomaskovic-Devey & Skaggs, 2010). 

Relevante Forschungslücken 

Erstaunlicherweise ist jedoch bisher wenig darüber bekannt, welche konkreten Konfigurationen dieser Faktoren 

förderlich sind, um diese doppelte Hürde für Beschäftigte mit einfachem Tätigkeitsniveau abzubauen. Denn 

während sich der Großteil der Bildungsungleichheitsforschung auf die ersten Schwellen im Bildungssystem 

konzentriert, sind die organisationalen Mechanismen der Ungleichheitsproduktion im Kompetenzerwerb wäh-

rend der Berufstätigkeit deutlich seltener Gegenstand der Analyse (Solga & van de Werfhorst, 2023, S. 258). 

Die programmatische Forderung der soziologischen Ungleichheitsforschung, den Betrieb als entscheidenden 

„missing link“ zu begreifen, der Makro-Strukturen und individuelle Lebenschancen vermittelt (Baron & Bielby, 

1980, S. 738), wurde für die Entstehung ungleicher Weiterbildungschancen noch nicht konsequent eingelöst. 

Die Aufarbeitung des Forschungsstandes offenbart drei zentrale, miteinander verwobene Defizite, die den Aus-

gangspunkt dieser Arbeit bilden. 

Erstens wird die vorgelagerte Selektion von Beschäftigten in weiterbildende Betriebe – die erste und zugleich 

fundamentalste Hürde – systematisch unterbeleuchtet. Im Zuge einer fortschreitenden Segregation von Beleg-

schaften (Godechot et al., 2024) und der Entstehung „zerklüfteter Arbeitsplätze“ (Weil, 2014) arbeiten Beschäf-

tigte mit einfachem Tätigkeitsniveau überproportional häufig in Betrieben, die seltener oder gar nicht weiterbil-

den. Bislang ist jedoch unklar, wie sich die Sozialstrukturen von weiterbildenden und nicht-weiterbildenden 

Betrieben unterscheiden. Die Analyse dieser Strukturen ist jedoch essenziell, da sie das Fundament offenbaren, 

auf dem innerbetriebliche Aushandlungsprozesse aufbauen und die etablierten Machtverhältnisse zwischen den 

Tätigkeitsgruppen widerspiegeln. 

Zweitens fehlt eine genuin relationale Perspektive auf die Entstehung von Chancenungleichheit im Zugang zu 

Weiterbildung innerhalb der Betriebe. Wie sich zeigen wird, unterschätzen vom methodologischen Individua-

lismus geprägte Ansätze systematisch die Wirkmacht von Fremdselektion und Machtverhältnissen, indem sie 

von realitätsfernen Rationalitätsannahmen ausgehen und die Verantwortung für Nichtteilnahme individualisie-

ren. Strukturalistische Ansätze wie die Segmentationstheorie behandeln Betriebe wiederum oft als „Black Box“ 

(Baron & Bielby, 1980), deren interne Aushandlungsprozesse und die aktive Verteidigung von Segmentgrenzen 

im Dunkeln bleiben. Diese theoretische Leerstelle spiegelt sich im empirischen Vorgehen wider: Bisherige Stu-

dien nutzen meist Individualdaten und fokussieren zumeist auf absolute Teilnahmequoten. Dadurch bleibt ver-

borgen, wie sich Weiterbildungschancen im Vergleich zu Kolleginnen und Kollegen im Betrieb darstellen. So 

bleibt beispielsweise unklar, ob eine höhere Weiterbildungsbeteiligung von Beschäftigten mit einfachem Tätig-

keitsniveau zu Lasten der Qualifizierungschancen anderer Segmente geht oder ob Betriebe eine Strategie ver-

folgen, die alle Gruppen gleichermaßen fördert und somit die Ungleichheit aktiv reduziert. 

Drittens werden die organisationalen und institutionellen Kontexte, in denen Betriebe agieren, in quantitativen 

Studien oft unterkomplex erfasst. Während qualitative Betriebsfallstudien die hohe Relevanz ganzheitlicher 

Konfigurationen aufzeigen (Wotschack & Solga, 2014), fehlt deren systematische Übertragung in verallgemei-

nerbare, komparative Forschungsdesigns, welche die Variation von Ungleichheitsregimen zwischen Organisa-

tionen sichtbar machen (Tomaskovic-Devey & Avent-Holt, 2019). Stattdessen werden organisationale Kontexte 
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in Individualstudien meist auf grobe Proxies wie Betriebsgröße und Branche reduziert. Aber auch in breit an-

gelegten Betriebsbefragungen mangelt es oft an der notwendigen Detailtiefe, um die ungleichheitsreproduzie-

renden Kontexte von Personalstrategien und Feldeinflüssen erfassen zu können. So bleiben die Interdependen-

zen zwischen personalstrategischen Handlungsfeldern (z. B. Formalisierung, Bindung, Flexibilisierung) meist 

unberücksichtigt (vgl. Dietzen, Gerhards, Schlieker & Troltsch, 2023). Gleichzeitig wird die Einbettung in das 

organisationale Feld häufig auf einzelne Indikatoren, wie die Tarifbindung, verengt. Dies vernachlässigt die 

vielschichtigen regulativen, normativen und mimetischen Einflüsse (Scott, 2013), die betriebliche Ungleich-

heitsregime maßgeblich formen (Neycheva, 2024) und deren spezifische Konstellationen in quantitativen Stu-

dien bislang kaum untersucht wurden (Wotschack, 2017, S. 363). 

Aus diesen drei Forschungslücken leitet sich die Notwendigkeit eines integrativen Analyserahmens ab. Diese 

Arbeit setzt genau hier an, indem sie die Entstehung ungleicher Chancen im Zugang zu betrieblicher Weiterbil-

dung als Ergebnis relationaler Aushandlungsprozesse begreift, die in spezifische organisationale und feldbezo-

gene Kontexte eingebettet sind. Hierfür wird die Relationale Ungleichheitstheorie (Tomaskovic-Devey & 

Avent-Holt, 2019) als theoretisches Fundament etabliert, in das transaktionskostentheoretische, segmentations-

theoretische sowie neo-institutionelle Perspektiven integriert werden, um die „Black Box“ betrieblicher Wei-

terbildungsungleichheit umfassender als zuvor zu öffnen.  

Entscheidend dabei ist, auch die persistente Unterrepräsentation von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsni-

veau neu zu denken und nicht primär nur durch funktionale Anforderungen der Tätigkeiten selbst zu erklären. 

Vielmehr ist das Tätigkeitsniveau aus einer relationalen Perspektive eine sozial konstruierte Position, auf deren 

Basis Ansprüche auf organisationale Güter, wie die Zeit für Freistellung oder das Geld für finanzielle Unter-

stützung (aber auch die Information über die entsprechenden betrieblichen Möglichkeiten und Prozesse) für 

Weiterbildung, erhoben werden (vgl. Avent-Holt & Tomaskovic-Devey, 2023). In Betrieben stellt die Unter-

scheidung zwischen einfachen und (hoch-)qualifizierten Tätigkeiten eine zentrale kategoriale Trennlinie dar, 

entlang derer sich die Belegschaft segmentiert und Ungleichheiten verfestigen. Die entscheidenden Verteilungs-

prozesse sind dabei durch soziale Schließungsmechanismen geprägt, bei denen etablierte Gruppen ihren privi-

legierten Ressourcenzugang verteidigen (Tomaskovic-Devey & Avent-Holt, 2019, S. 54-57). Diese Ungleich-

heitsmuster müssen aktiv legitimiert werden. Im stark qualifikationsorientierten deutschen Arbeitsmarkt werden 

Bildungszertifikate strategisch zur Monopolisierung von Chancen durch etablierte Gruppen genutzt (Solga, 

2005a, S. 20–21). Die resultierende Ungleichheit wird über das Ideal der Meritokratie gerechtfertigt, wonach 

soziale Positionen auf individueller Leistung basieren sollen (Sachweh, 2024). Diese Legitimationsfigur ver-

schleiert jedoch, dass die Chancen, „Leistung“ zu erbringen und anerkennen zu lassen, systematisch ungleich 

verteilt sind und stark von den jeweiligen Opportunitätsstrukturen abhängen (Solga, 2005a, S. 24–25). Betrieb-

liche Diskurse stützen diese Logik, indem sie die Tätigkeiten bestimmter Gruppen als zu „einfach“ für eine 

Weiterbildung charakterisieren oder die Verantwortung für Qualifizierung an die „Eigenverantwortung“ der 

Beschäftigten delegieren (Amstutz & Küng, 2025). 

Das Risiko kumulativer Nachteile im Kontext gesellschaftlicher Transformationsprozesse 

Die Konsequenzen dieser sozial geschlossenen betrieblichen Kontexte sind weitreichend. Wie erwähnt, kann 

sich für strukturell und relational benachteiligte Beschäftigte im Erwerbsverlauf eine Verkettung kumulativer 

Nachteile ergeben. Es setzen sich selbstverstärkende Prozesse in Gang: Wer Zugang zu Weiterbildung erhält, 

kann bessere Positionen im Betrieb erreichen und verfügt dadurch wiederum über verbesserte Aushandlungs-

bedingungen für zukünftige Qualifizierungen. Diese Pfadabhängigkeit kann zur Ausbildung privilegierter 
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Weiterbildungsketten führen, die stark nach (betrieblichem) Status geschichtet sind und zu einer Polarisierung 

der Chancen im Erwerbsverlauf führen können (Dos Santos et al., 2024). Besondere Brisanz erhält diese Dyna-

mik im Kontext der aktuellen gesellschaftlichen Transformationsprozesse. Denn auch im rasanten Aufstieg von 

KI zeichnen sich die bekannten Matthäus-Effekte bereits ab: Vor allem hochqualifizierte Beschäftigte haben 

KI-gestützte Technologien bereits deutlich besser in ihren Arbeitsalltag integrieren können (A. Hall, 2024a) und 

auch in betrieblichen Kontexten zeigt sich, dass die Einführung von KI mit zunehmender Weiterbildungsakti-

vität und einer Ressourcenverschiebung hin zum hochqualifizierten Beschäftigtensegment einhergeht. Sowohl 

bildungspolitisch als auch ökonomisch wäre eine weitere Verfestigung dieses „AI Divide“ problematisch und 

paradox, da KI das Potenzial besitzt, Barrieren zu überwinden (z. B. sprachliche Hürden) und gerade jenen 

Beschäftigten, die bisher im Kompetenzentwicklungsgeschehen unterrepräsentiert sind, hochwertige, nied-

rigschwellige Lernunterstützung und Arbeitshilfen zur Verfügung zu stellen (United Nations, 2024). Ob dieses 

Potenzial jedoch chancengerecht genutzt wird oder ob die technologische Transformation bestehende organisa-

tionale Ungleichheiten weiter vertieft, hängt maßgeblich von den etablierten betrieblichen Opportunitätsstruk-

turen ab. 

Langfristig können sich Betriebe eine selektive Weiterbildungspraxis, bei der wertvolle Kompetenzpotenziale 

in der Belegschaft ungenutzt bleiben, strategisch kaum noch leisten (Lutz Bellmann, Dummert, Ebbinghaus, 

Krekel & Leber, 2015). Denn es besteht großer Anpassungsdruck durch den demografischen Wandel. Das Aus-

scheiden der geburtenstarken Jahrgänge führt zu erheblichen Arbeits- und Fachkräfteknappheiten, die für Be-

triebe einen massiven Marktzwang erzeugen (Maier et al., 2022). Die Dringlichkeit dieser miteinander verwo-

benen Herausforderungen – Transformation, Demografie und Ungleichheit – ist auf Bundesebene erkannt wor-

den: Die Nationale Weiterbildungsstrategie (NWS; BMAS, 2025a) zielt unter anderem auf die „große[n] Un-

gleichheiten insbesondere bei der betrieblichen Weiterbildung“ (ebd., S. 15) ab und benennt die Stärkung der 

Teilhabe unterrepräsentierter Gruppen als zentrale Aufgabe. Entscheidend ist, dass die NWS die Betriebe als 

die zentralen Arenen identifiziert, in denen diese Ziele realisiert werden müssen.  

Forschungsfragen und -strategie der Arbeit 

Dies unterstreicht die bildungspolitische Relevanz eines besseren Verständnisses der organisationalen Mecha-

nismen, durch die Chancenungleichheit im Zugang zu betrieblicher Weiterbildung entsteht. Um die aufgezeig-

ten Forschungslücken zu adressieren, müssen die zwei traditionell eher getrennten Forschungsfelder der Orga-

nisations- und Ungleichheitsforschung wieder stärker integriert werden (vgl. Stamm & Solga, 2019). Dabei 

rückt die tätigkeitsniveauspezifische betriebliche Weiterbildungsungleichheit (WBU) als zentraler Untersu-

chungsgegenstand in den Fokus und wird definiert als der Unterschied in den Zugangschancen zu non-formaler 

betrieblicher Weiterbildung zwischen Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau und Beschäftigten mit 

(hoch-)qualifiziertem Tätigkeitsniveau innerhalb desselben Betriebs. Aus den dargelegten Forschungslücken 

ergibt sich die Notwendigkeit, die Entstehung betrieblicher Weiterbildungsungleichheit mit einem integrativen 

Ansatz zu untersuchen, der die betriebliche Ebene in den Mittelpunkt stellt, Ungleichheit als relationales Phä-

nomen begreift und die komplexen Kontexte organisationaler Aushandlungsprozesse systematisch berücksich-

tigt. Die vorliegende Arbeit folgt dieser Notwendigkeit und wird von vier übergeordneten Erkenntnissträngen 

geleitet, die in fünf zentralen Forschungsfragen münden. 

Der erste Strang greift die Erkenntnis auf, dass der Betrieb der entscheidende Kontext für die Realisierung von 

Weiterbildungschancen ist und dass der Zugang durch eine doppelte Barriere strukturiert wird. Demnach bedarf 

es eingangs einer fundierten deskriptiven Bestandsaufnahme der Selektionsprozesse zwischen Betrieben 
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(Barriere 1) und der Ungleichheitsmuster innerhalb von Betrieben (Barriere 2). Die erste Forschungsfrage (FF) 

lautet daher: 

FF1: Wie verteilen sich Zugangschancen zu weiterbildungsaktiven Betrieben und wie stark ist 

tätigkeitsniveauspezifische Weiterbildungsungleichheit innerhalb dieser Betriebe ausgeprägt? 

Der zweite Strang widmet sich der relationalen Perspektive auf Aushandlungsprozesse innerhalb der Betriebe, 

um zur weiteren Öffnung der „Black Box“ organisationaler Verteilungsprozesse beizutragen. Anknüpfend an 

die Relationale Ungleichheitstheorie wird davon ausgegangen, dass der Zugang zu betrieblicher Weiterbildung 

das Ergebnis von Aushandlungsprozessen ist, in denen das Aushandlungspotenzial unterschiedlicher Beschäf-

tigtengruppen eine entscheidende Rolle spielt. Dies führt zur zweiten Forschungsfrage: 

FF2: Wie wirkt sich das relationale Aushandlungspotenzial von Beschäftigten mit einfachem 

Tätigkeitsniveau auf die betriebliche Weiterbildungsungleichheit aus? 

Der dritte und vierte Strang nimmt die Kontextabhängigkeit dieser Aushandlungsprozesse in den Blick. So ist 

anzunehmen, dass die Wirksamkeit des relationalen Aushandlungspotenzials nicht universell ist, sondern durch 

den internen und externen organisationalen Kontext moderiert wird (Stainback et al., 2010). Intern wird dabei 

auf die betrieblichen Personalstrategien fokussiert, die als institutionalisierte Handlungslogiken und etablierte 

Routinen den Rahmen für die Ressourcenverteilung setzen (vgl. Dietzen et al., 2023). Hieraus leitet sich die 

dritte Forschungsfrage ab: 

FF3: Wie hängen betriebliche Personalstrategien – insbesondere die strategische Ausrichtung 

auf Formalisierung, Entwicklung, Bindung und Flexibilisierung – mit der tätigkeitsniveauspe-

zifischen Weiterbildungsungleichheit zusammen und wie moderieren sie den Einfluss des rela-

tionalen Aushandlungspotenzials? 

Extern wird das betriebliche Handeln durch die Einbettung in das organisationale Feld geprägt. Anknüpfend an 

die RIT, die die institutionelle Prägung von Ungleichheitsregimen betont (Tomaskovic-Devey & Avent-Holt, 

2019), wird die neo-institutionelle Feldtheorie herangezogen. Sie ermöglicht es, differenziert zu analysieren, 

wie Feldeinflüsse betriebliche Entscheidungen durch regulative, normative und mimetische Kräfte (Scott, 2013) 

sowie durch Marktzwänge formen. Hieraus leitet sich die vierte Forschungsfrage ab: 

FF4: Wie hängen regulative, normative und mimetische Feldeinflüsse sowie Marktzwänge mit 

der tätigkeitsniveauspezifischen Weiterbildungsungleichheit zusammen und wie moderieren sie 

den Einfluss des relationalen Aushandlungspotenzials? 

Die finale fünfte Forschungsfrage führt die drei Erklärungsebenen – Aushandlungspotenzial, Personalstrategien 

und Feldeinflüsse – zusammen. Sie zielt darauf ab, über die Analyse isolierter Effekte hinauszugehen und ganz-

heitliche Konfigurationen förderlicher Kontexte zu identifizieren: 

FF5: Welche Konfigurationen von relationalem Aushandlungspotenzial, Personalstrategien 

und Feldeinflüssen erweisen sich als besonders förderlich, um die Weiterbildungschancen für 

Beschäftigte mit einfachem Tätigkeitsniveau zu erhöhen und die betriebliche Weiterbildungs-

ungleichheit zu verringern? 
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Um die formulierten Forschungsfragen zu beantworten, folgt die Arbeit einem mehrstufigen Aufbau, der theo-

retische Fundierung, methodische Konzeption und empirische Analyse miteinander verknüpft. Zunächst wird 

in Kapitel 2 der aktuelle Forschungsstand zur betrieblichen Weiterbildung und Weiterbildungsungleichheit ent-

lang eines konzeptionellen Zwei-Barrieren-Modells aufgearbeitet, um die zentralen Forschungslücken zu fun-

dieren und den Rahmen der Arbeit abzustecken. Darauf aufbauend werden in Kapitel 3 und 4 die theoretischen 

Grundlagen entwickelt. Hierfür wird in Kapitel 3 die Relationale Ungleichheitstheorie als zentrales Rahmen-

werk erschlossen und das Konzept des relationalen Aushandlungspotenzials (RAP) hergeleitet. Kapitel 4 er-

gänzt diese Perspektive um den Neo-Institutionalismus sowie transaktionskosten- und segmentationstheoreti-

sche Ansätze, um die Kontextabhängigkeit organisationalen Handelns durch Personalstrategien und Feldein-

flüsse zu fassen und theoriegeleitet Hypothesen entsprechend der formulierten Forschungsfragen zu entwickeln. 

Kapitel 5 widmet sich dann dem Forschungsdesign zur Beantwortung dieser Forschungsfragen und zum Test 

der abgeleiteten Hypothesen. Es stellt die Datengrundlage, das BIBB-Betriebspanel zu Qualifizierung und Kom-

petenzentwicklung (Friedrich et al., 2023), vor und erläutert detailliert die Operationalisierung der theoretischen 

Konstrukte sowie die mehrstufige quantitative Analysestrategie. 

Die empirische Umsetzung erfolgt anschließend in den Kapiteln 6 bis 10 und orientiert sich an den fünf For-

schungsfragen. Den Auftakt bildet in Kapitel 6 eine umfassende Analyse der ersten Barriere – dem Zugang zu 

weiterbildenden Betrieben – sowie eine detaillierte Deskription innerbetrieblicher Weiterbildungsungleichheit 

in Deutschland (FF1). Daran anschließend folgt in den Kapiteln 7, 8 und 9 die systematische Untersuchung der 

drei zentralen Erklärungsebenen mittels Regressionsanalysen. Es werden nacheinander die Effekte des relatio-

nalen Aushandlungspotenzials (FF2), der Personalstrategien (FF3) und der Feldeinflüsse (FF4) auf die betrieb-

liche Weiterbildungsungleichheit analysiert und die moderierenden Wirkungen geprüft. Das Erkenntnisinte-

resse liegt hier auf der detaillierten Untersuchung einzelner Facetten aus den jeweiligen Einflussbereichen. In 

einem letzten empirischen Schritt werden die Ergebnisse dann in Kapitel 10 zusammengeführt (FF5). Hier er-

folgt der Wechsel zu einer holistischen, konfigurationsanalytischen Perspektive: Zunächst werden die relativen 

Beiträge der drei Erklärungsebenen mittels LASSO-Regression zur Identifikation der relevantesten Prädiktoren 

und mittels Shapley-Dekomposition zur Gewichtung der theoretischen Perspektiven analysiert. Anschließend 

wird anhand einer Latenten Profilanalyse eine Typologie betrieblicher (Un-)Gleichheitsregime entwickelt, die 

förderliche Kontexte identifiziert und eine integrierende Antwort auf die Frage nach dem Zusammenspiel der 

drei Einflussbereiche gibt. Das abschließende Kapitel 11 fasst die zentralen Befunde zusammen, diskutiert die 

theoretischen und praktischen Implikationen der Arbeit und gibt einen Ausblick auf zukünftige Forschung. 
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2 Chancenungleichheit im Zugang zu non-formaler beruflicher Weiterbildung: 

Stand der Forschung 

Wie bereits deutlich wurde, sind soziale Ungleichheiten im Zugang zur non-formalen Weiterbildung in Deutsch-

land ein hochrelevantes und persistentes Phänomen. Ihre Entstehung ist das Resultat eines vielschichtigen Zu-

sammenwirkens von Einflüssen, bei dem insbesondere die am Arbeitsplatz verankerten Opportunitätsstrukturen 

eine entscheidende Rolle spielen. Um diese komplexen Zusammenhänge zu entwirren, wird in diesem Kapitel 

der Forschungsstand entlang eines konzeptionellen Rahmens aufgearbeitet, der in Abbildung 1 schematisch 

dargestellt ist.  

Ausgangspunkt ist das Individuum und seine individuellen Determinanten (z. B. das bisherige Bildungsniveau, 

das Geschlecht oder ein Migrationshintergrund) die – wie oben bereits skizziert – über unterschiedliche Mecha-

nismen die Teilnahme an non-formaler beruflicher Weiterbildung beeinflussen. Entscheidend ist, dass diese 

Determinanten in zwei grundsätzlich verschiedenen Zugangsbereichen ihre Wirkung entfalten: Erstens, im Be-

reich der betrieblichen Weiterbildung, wo – wie oben bereits dargelegt – mehr als drei Viertel aller non-forma-

len Maßnahmen stattfinden (BMBF, 2024, S. 20). In Abbildung 1 ist dies anhand der großen Überlappung des 

entsprechenden Textfeldes mit dem Bereich der weiterbildenden Betriebe illustriert. Den zweiten Zugangsbe-

reich stellt die individuell organisierte und finanzierte non-formale Weiterbildung dar. Dieser ist in der Abbil-

dung durch den Pfeil mit der Nummer 5 illustriert, der in Grau außerhalb des blau hinterlegten betrieblichen 

Kontexts verläuft und nicht im Erkenntnisinteresse der Arbeit steht.  

Unabhängig davon, ob die non-for-

male berufliche Weiterbildung be-

trieblich oder individuell initiiert ist, 

finden die Weiterbildungsentschei-

dungen nie im luftleeren Raum statt, 

sondern sind immer eingebettet in 

den jeweiligen beruflichen, bran-

chenspezifischen sowie gesellschaft-

lich-systemischen Kontext. Diese 

Einbettung betrifft sowohl Betriebe 

als auch Individuen und ist in der Ab-

bildung mit den gestrichelten und in-

einander verschachtelten Rechtecken 

(System, Beruf und Branche) sym-

bolisiert. Bei Individuen kommt als 

weitere relevante Einflusssphäre die 

Familie hinzu. 

Der wichtigste und in dieser Arbeit daher auch zentrale Kontext für den Zugang zu non-formaler beruflicher 

Weiterbildung ist der Betrieb, in dem ein Individuum beschäftigt ist. Damit dieser Kontext relevant wird, müs-

sen zwei Bedingungen erfüllt sein: Erstens, muss ein Individuum überhaupt in einem Betrieb arbeiten und zwei-

tens, muss dieser Betrieb ein Weiterbildungsbetrieb sein – das heißt ein Betrieb, in dem Weiterbildungsteilnah-

men stattfinden. Wie oben bereits skizziert und wie im Folgenden ausführlich dargestellt wird, sind bereits die 

individuellen Chancen für die Erfüllung dieser beiden Bedingungen in Deutschland sozialstrukturell sehr 

Abbildung 1: Das Zwei-Barrieren-Modell im Zugang zu betrieblicher Weiter-

bildung (konzeptioneller Rahmen der Arbeit). Eigene Darstellung. 
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ungleich verteilt. Bereits die Zugangschancen zum Arbeitsmarkt, die dort stattfindenden Allokationen und auch 

die betriebliche Weiterbildungsbeteiligung hängen sowohl von individuellen als auch von systemischen, beruf-

lichen sowie branchenspezifischen Faktoren ab. Im Folgenden wird der Zugang zu Weiterbildungsbetrieben, 

wie in der Abbildung dargestellt, als „Barriere 1“ bezeichnet und stellt gemäß der ersten Forschungsfrage den 

ersten zentralen Untersuchungsgegenstand dar (vgl. Kapitel 2.3.2). Neben den Prädiktoren für die Beteiligung 

von Betrieben an beruflicher Weiterbildung stehen hierbei vor allem sozialstrukturelle Unterschiede zwischen 

Betrieben mit und ohne Weiterbildungsbeteiligung im Fokus der Analysen (Kapitel 6). Diese unterschiedlichen 

Zugangschancen zu Weiterbildungsbetrieben sind in der Abbildung anhand von Pfeil 1 symbolisiert. 

Hat ein Individuum den Zugang zu einem Weiterbildungsbetrieb geschafft und damit Barriere 1 erfolgreich 

überschritten, befindet es sich vor „Barriere 2“, dem Zugang zu den für betriebliche Weiterbildung notwendigen 

Ressourcen: Information, Zeit und Geld. Wie in den Kapiteln 2.3 und 3 ausführlich dargelegt wird, nimmt ein 

Individuum abhängig von seinen individuellen Determinanten im relationalen Gefüge des Betriebs eine spezi-

fische soziale Position ein, die über den Ressourcenzugang entscheidet. Diese soziale Position wird im Folgen-

den über das Tätigkeitsniveau operationalisiert. Dabei entscheiden individuelle Determinanten wie das Bil-

dungsniveau, das Geschlecht, ein möglicher Migrationshintergrund oder vorherige Arbeitserfahrungen darüber, 

auf welchem Tätigkeitsniveau Beschäftigte in einem Betrieb sozial positioniert sind (Pfeil 2, vgl. Kapitel 

2.3.3.1).  

Wie oben bereits eingeführt wurde, finden in einem Betrieb zwischen Beschäftigten und Beschäftigtengruppen 

soziale Aushandlungsprozesse um die zur Verfügung stehenden betrieblichen Ressourcen statt. Der Einfluss 

des Tätigkeitsniveaus bei diesen Aushandlungsprozessen ist der zentrale Zusammenhang, den diese Arbeit in 

den Blick nimmt (Pfeil 3). Individuelle Effekte, die unabhängig vom Tätigkeitsniveau direkt auf die Teilnahme 

an betrieblicher Weiterbildung wirken (Pfeil 4), stehen ebenso wie Pfeil 2 und 5 nicht im analytischen Fokus 

dieser Arbeit, sondern werden im Folgenden nur in der Aufbereitung des aktuellen Forschungsstandes themati-

siert und sind daher in Grau dargestellt. Ein Beispiel für einen solchen direkten individuellen Effekt kann z. B. 

ein Migrationshintergrund sein, der tätigkeitsniveauunabhängig die Teilnahme an einem betrieblich finanzierten 

Sprachkurs determiniert. 

Entlang dieses konzeptionellen Rahmens erfolgt die Darstellung des Forschungsstands zur (betrieblichen) Wei-

terbildungsungleichheit in drei Schritten: Kapitel 2.1 beleuchtet zunächst die Relevanz der kontextuellen Ebe-

nen System, Beruf und Branche. Hier wird zum einen der Stellenwert der non-formalen Weiterbildung im deut-

schen Bildungs- und Beschäftigungssystem sowie zum anderen die Bedeutung von Branchen- und Berufszuge-

hörigkeiten für Teilhabechancen an Weiterbildung herausgearbeitet. Daran anknüpfend wendet sich Kapitel 2.2 

den bereits gut erforschten individuellen Determinanten jenseits des betrieblichen Tätigkeitsniveaus zu (Pfeile 

4 und 5) und berücksichtigt dabei auch die familiäre Einbettung. Kapitel 2.3 rückt schließlich die betriebliche 

Ebene als zentralen Ort der Ungleichheitsgenese in den Fokus und beleuchtet dabei die beiden identifizierten 

Barrieren entlang der Pfeile 1, 2 und 3. In der Zusammenschau ermöglichen es die herausgearbeiteten Befunde 

abschließend in Kapitel 2.4 die zuvor bereits identifizierten Forschungslücken weiter zu fundieren, um daraus 

die Notwendigkeit eines relationalen, auf Organisationen zentrierten Erklärungsansatzes für die Entstehung von 

tätigkeitsniveauspezifischer Weiterbildungsungleichheit zu begründen. 
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2.1 Non-formale Weiterbildung im Kontext von Bildungssystem, Beruf & Branche  

Die Art und Weise, wie Betriebe in Deutschland Weiterbildung organisieren, finanzieren und verteilen, ist kein 

rein rationaler Prozess, sondern tief in historisch gewachsenen Strukturen, nationalen Regulierungen und be-

rufs- bzw. branchenspezifischen Logiken verankert (Büchter, 2025). Diese institutionelle Einbettung schafft die 

grundlegenden Opportunitätsstrukturen, die den Handlungsspielraum von Organisationen und die Teilha-

bechancen von Beschäftigten prägen. Um die heutigen Weiterbildungsungleichheiten zu verstehen, ist daher 

zunächst eine Analyse der spezifischen Architektur des deutschen Systems, seiner historischen Pfadabhängig-

keiten und seiner inhärenten strukturellen Charakteristika unerlässlich.  

Spezifika des deutschen Berufsbildungssystems: Stratifizierung und Wandel 

Die Auseinandersetzung mit beruflicher Weiterbildung berührt dabei zunächst eine grundlegende normative 

Frage moderner Gesellschaften: die nach dem Recht auf Bildung als soziales „Bürgerrecht“, das maßgeblich 

über die Lebenschancen jedes Einzelnen entscheidet (Dahrendorf, 1965). Die historische Entwicklung des deut-

schen Weiterbildungssystems zeigt jedoch, wie dieser Anspruch immer wieder in Spannung zu ökonomischen 

Verwertungslogiken geriet. Die spezifische Art, „wie über Arbeit, Beruf und Bildung gedacht wurde und wird, 

welche Erwartungen an sie geknüpft waren und sind und wie sie sich real darstellen, hatte und hat [.] Auswir-

kungen auf Vorstellungen und Realitäten von beruflicher und betrieblicher Weiterbildung“ (Büchter, 2022, 

S. 45). Während die Erwachsenenbildung historisch von aufklärerischen und politischen Zielen getragen wurde, 

verschob sich der Fokus insbesondere in der Nachkriegszeit zunehmend auf die berufliche Verwertbarkeit und 

ökonomische Nützlichkeit von Qualifikationen (Yendell, 2017, S. 27–39).  

Diese ökonomische Ausrichtung prägt die Weiterbildung, die heute oft als „vierte Säule“ des deutschen Bil-

dungssystems bezeichnet wird (R. Becker, 2017, S. 396). Diese prominente Stellung steht jedoch im Kontrast 

zu einer ausgeprägten institutionellen Fragmentierung und vergleichsweise schwachen Regulierung (Kuper, 

2019; OECD, 2021, S. 15). Das System ist durch das politische Konsensprinzip der „Pluralität“ gekennzeichnet, 

was zu einem historisch gewachsenen, unübersichtlichen Nebeneinander von staatlichen, gemeinwohlorientier-

ten, kommerziellen und betrieblichen Anbietern geführt hat (Dobischat & Düsseldorff, 2020, S. 580). Rechtlich 

ist diese Zersplitterung durch die Prinzipien des Föderalismus und der Subsidiarität bedingt, weshalb bis heute 

– anders als in der beruflichen Ausbildung – ein übergreifendes, bundesweites Weiterbildungsgesetz fehlt (ebd., 

S. 581). Historische Wegmarken wie das Berufsbildungsgesetz (BBiG) und das Arbeitsförderungsgesetz (AFG) 

von 1969 etablierten zwar einen Dualismus von staatlicher Rahmensetzung und der starken Einbindung von 

Sozialpartnern, was zu einer bis heute vielfältigen Akteurslandschaft führte, schufen jedoch kein in sich ge-

schlossenes System (vgl. Büchter, 2022). 

Ein zentrales und für die Ungleichheitsforschung entscheidendes Charakteristikum des deutschen Berufsbil-

dungssystems ist seine vergleichsweise starke vertikale Stratifizierung. Entgegen einer oft undifferenzierten 

Betrachtung reproduziert es in Analogie zum allgemeinbildenden Schulsystem erhebliche Ungleichheiten bei 

den späteren Arbeitsmarktchancen, die eng an die soziale Herkunft gekoppelt sind (Protsch & Solga, 2016). Der 

entscheidende Mechanismus hierfür ist die starke Kopplung von Weiterbildungschancen an eine abgeschlossene 

Erstausbildung und eine bestehende Erwerbstätigkeit. Diese Struktur führt dazu, dass insbesondere formal ge-

ring qualifizierte Personen deutlich geringere Teilhabechancen haben und höhere Bildungsabschlüsse im Le-

bensverlauf nur selten nachgeholt werden, was die im internationalen Vergleich geringe Bildungsmobilität in 

Deutschland mitverursacht (Allmendinger & Solga, 2020, S. 475). Diese Stratifizierung wird durch einen 
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Wandel des Berufsbildungssystems von einem kollektivistischen hin zu einem stärker segmentierten Modell 

vertieft, in dem die traditionelle Logik breit übertragbarer, standardisierter Berufsqualifikationen zugunsten fir-

menspezifischerer und flexiblerer Ausbildungen an Bedeutung verliert (Thelen & Busemeyer, 2012). So deuten 

empirische Befunde auf eine Erosion der ehemals schützenden und integrierenden Funktion des deutschen Be-

schäftigungssystems für gering Qualifizierte hin: Seit den 1980er-Jahren ist eine Zunahme der Ungleichheit 

innerhalb dieser Gruppe zu beobachten, die sich sowohl in einem gestiegenen Risiko des vollständigen Arbeits-

marktausschlusses als auch in einer wachsenden Streuung der Löhne manifestiert (Giesecke, Heisig & Solga, 

2015). Verstärkt werden diese Stratifizierungseffekte durch systemische Defizite: Die rechtliche Zersplitterung 

durch Föderalismus und Subsidiarität führt zu oft unkoordinierten staatlichen Interventionen und begünstigt 

eine sich reproduzierende „Gerechtigkeitslücke“, die durch einen signifikanten Rückgang der öffentlichen Fi-

nanzierung zusätzlich vertieft wird (Dobischat & Düsseldorff, 2020, S. 592). 

Diese strukturelle Verfasstheit trifft auf eine langfristige Entwicklung, in der sich die Weiterbildung von einer 

optionalen Ergänzung zu einem festen Bestandteil beruflicher Biografien entwickelt hat (Arnold, Pätzold & 

Ganz, 2018). Nach einer Phase deutlicher Expansion von den späten 1970er bis in die späten 1990er Jahre, in 

der sich die jährliche Teilnahmequote an non-formaler Weiterbildung in Westdeutschland auf fast 50 % mehr 

als verdoppelte (BMBF, 2024, S. 14), folgte um die Jahrtausendwende in Gesamtdeutschland eine Phase der 

Stabilisierung auf etwas niedrigerem Niveau (41-44 %; ebd., S. 13). Seit etwa 2012 ist ein erneuter Aufwärts-

trend zu verzeichnen, der die Beteiligungsquote der 18- bis 64-Jährigen auf ein hohes Niveau von 58 Prozent 

im Jahr 2022 gehoben hat (ebd.). Getragen wird diese zunehmende Dynamik wie eingangs bereits skizziert von 

gesamtgesellschaftlichen Treibern wie dem demografischen Wandel, dem Fachkräftemangel, der ökologischen 

Transformation sowie der fortschreitenden Digitalisierung (vgl. R. Becker, 2018). Um diesen Wandel zu ge-

stalten und die Teilhabe zu erhöhen, wurde 2019 die Nationale Weiterbildungsstrategie (NWS) von einem Ver-

bund aus Ministerien, weiteren politischen Institutionen sowie von Sozialpartnern und Wirtschaftsorganisatio-

nen ins Leben gerufen. Sie verfolgt das übergeordnete Ziel, „Maßnahmen und Aktivitäten zur Fortentwicklung 

des Weiterbildungssystems sowie zur Stärkung der Weiterbildungskultur“  (BMAS, 2025a, S. 2) zu etablieren 

und zielt unter anderem explizit darauf ab, durch verbesserte Transparenz, Information, Beratung und neue 

Wege der Ansprache und Begleitung die Zugänge zur Weiterbildung insbesondere für bisher unterrepräsentierte 

Gruppen zu erleichtern (ebd., S. 76-86). 

Das auf dem Berufskonzept basierende deutsche Modell gerät hierbei in ein zunehmendes Spannungsverhältnis 

zu einer auf europäischer Ebene propagierten „Skills-first“-Agenda. Diese zielt mit Instrumenten wie „Micro-

Credentials“ – flexible, kleinteilige und marktzentrierte Qualifizierungsformate – auf eine schnelle Anpassung 

an unmittelbare Bedarfe (Europäische Kommission, 2025). Diese de-standardisierten und primär an kurzfristi-

gen Marktbedürfnissen orientierten Nachweise stehen jedoch im Kontrast zur deutschen Tradition anerkannter, 

breit angelegter Berufsabschlüsse (vgl. Büchter, 2021). Für bisher gering qualifizierte Beschäftigte mit einfa-

chem Tätigkeitsniveau entsteht hieraus ein Dilemma: Der Zugang zum etablierten System formaler Berufsqua-

lifikationen, das Schutz und Anerkennung verspricht, ist für sie strukturell erschwert. Gleichzeitig ist die ar-

beitsmarktliche Verwertbarkeit der alternativen, kleinteiligeren Kompetenznachweise im deutschen Kontext 

aufgrund der fehlenden institutionellen Standardisierung und Anerkennung bisher unsicher. 

Zusammenfassend lässt sich das deutsche Weiterbildungssystem als ein historisch gewachsenes, institutionell 

fragmentiertes und deutlich stratifiziertes Feld charakterisieren, das von der Spannung zwischen einem norma-

tiven Bildungsanspruch und ökonomischen Verwertungslogiken geprägt ist. Das politisch getragene Konzept 
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des „Lebenslangen Lernens“, das als Anforderung permanenter Selbstanpassung an den sozioökonomischen 

Wandel interpretiert werden kann (Franke & Rühle, 2025), trifft auf eine sozial selektive Realität. In dieser 

bleiben gerade jene Beschäftigtengruppen – wie gering Qualifizierte, atypisch Beschäftigte oder Mitarbeiterin-

nen und Mitarbeiter in kleinen und mittleren Betrieben – systematisch unterrepräsentiert, die von Transforma-

tionsprozessen besonders betroffen sind (Wissenschaftlicher Beraterkreis der Gewerkschaften IG Metall und 

ver.di, 2017, S. 31–33). Im Kern offenbart sich damit ein fundamentaler Widerspruch: Der Druck zur Anpas-

sung im Kontext des gesellschaftlichen und technologischen Wandels lastet am stärksten auf jenen Beschäftig-

tengruppen, deren Teilhabechancen an den dafür notwendigen Weiterbildungsressourcen zugleich am stärksten 

beschränkt sind. Diese Bestandsaufnahme bildet den gesellschaftlich-systemischen Rahmen, in den die Repro-

duktion tätigkeitsniveauspezifischer, betrieblicher Weiterbildungsungleichheit eingebettet ist. 

Die große Bedeutung von Betrieben im deutschen Weiterbildungssystem 

In diesem institutionell fragmentierten und stratifizierten Kontext kommt den Betrieben eine Schlüsselrolle bei 

der Verteilung von Qualifizierungschancen zu. Die zunehmende Verbetrieblichung und Privatisierung der Wei-

terbildung hat dazu geführt, dass sie die zentrale Arena sind, in der über Zugänge und Teilnahmebedingungen 

entschieden wird (vgl. R. Becker, 2018, S. 321). Diese zentrale Bedeutung wird durch die quantitative Domi-

nanz der betrieblichen Weiterbildung untermauert: Daten des Adult Education Survey (AES) zeigen, dass der 

Anteil betrieblich initiierter oder finanzierter Maßnahmen an allen non-formalen Weiterbildungsaktivitäten zwi-

schen 2012 und 2022 von 69 % auf 77 % gestiegen ist, während der Anteil individuell verantworteter beruflicher 

Weiterbildung im selben Zeitraum von 13 % auf 7 % sank (BMBF, 2024, S. 21). Entsprechend stieg der Anteil 

der Personen, die an betrieblich geförderter non-formaler Weiterbildung teilnahmen, von 35 % im Jahr 2012 

auf 48 % im Jahr 2022 (ebd., S. 23). Erhebungen des Instituts der deutschen Wirtschaft, die eine breitere Defi-

nition inklusive informellen Lernens anwenden, zeigen zudem, dass in den letzten Jahren auch die finanziellen 

Investitionen mit einem Anstieg von 33,5 Milliarden Euro im Jahr 2016 auf 46,4 Milliarden Euro im Jahr 2022 

deutlich zugenommen haben (Seyda et al., 2024, S. 12). 

Wie eingangs bereits erwähnt, ist die Definition dessen, was als betriebliche Weiterbildung gilt, nicht vom 

Lernort, sondern maßgeblich von der Finanzierung bestimmt: Sie umfasst geplante, organisierte Lernaktivitä-

ten, die zumindest teilweise vom Arbeitgeber getragen werden, sei es durch Kostenübernahme oder Freistellung 

während bezahlter Arbeitszeit (Käpplinger, 2025, S. 33–35). Obwohl die meisten Maßnahmen vollständig vom 

Arbeitgeber finanziert werden, sind Mischfinanzierungen unter Beteiligung der Beschäftigten oder des Staates 

ebenfalls verbreitet (ebd., S. 34). Daten des europäischen Continuing Vocational Training Survey (CVTS) zei-

gen, dass die Relevanz interner Kurse über die letzten zwei Jahrzehnte zwar deutlich gestiegen ist, Betriebe 

jedoch weiterhin häufiger auf externe Angebote zurückgreifen. Kennzeichnend für Deutschland ist dabei die 

besondere Relevanz der Kammern, Wirtschaftsverbände und Gewerkschaften als wichtige externe Weiterbil-

dungsanbieter, was ihre ordnungspolitische Rolle im dualen System widerspiegelt und Deutschland deutlich 

von anderen europäischen Ländern unterscheidet, in denen private Weiterbildungsanbieter dominieren (ebd., S. 

38).  

Ein Großteil betrieblicher Weiterbildungsmaßnahmen findet während der bezahlten Arbeitszeit statt (Seyda et 

al., 2024, S. 9), wobei sich zuletzt ein Trend zu kürzeren, weniger formalisierten Formaten abzeichnet: Der 

Anteil von Maßnahmen, die sich nur über einige Stunden erstrecken, hat sich von 26 % im Jahr 2012 auf 47 % 

im Jahr 2022 fast verdoppelt (BMBF, 2024, S. 44). Parallel dazu ist der Anteil von Maßnahmen mit Teilnah-

mebescheinigungen zurückgegangen, während jener ohne formales Zertifikat gestiegen ist (ebd.). 
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Bemerkenswert ist zudem, dass sich die Nutzung digitaler Lernangebote, insbesondere interaktiver webbasierter 

Formate und Lernvideos, auch nach der Covid-19-Pandemie weiter intensiviert hat (Seyda et al., 2024, S. 13–

15). Zusammengenommen lässt sich in diesen Entwicklungen die zuvor diskutierte Spannung zwischen der 

Logik des „lebenslangen Lernens“ als kurzfristiges Anpassungslernen und einer „guten Weiterbildung“, die auf 

die Entwicklung verallgemeinerter Handlungsfähigkeit und deren Inwertsetzung für höherwertige Tätigkeiten 

oder Lohnzuwächse zielt, wiedererkennen (vgl. Franke & Rühle, 2025). Der betriebsspezifische Fokus auf kurz-

fristige Anpassungsqualifizierungen scheint an Bedeutung zu gewinnen, während sich langfristige, zertifizierte 

Maßnahmen, die übergreifende Karrierechancen eröffnen, deutlich abschwächen. Der Digitalisierungstrend in 

der betrieblichen Weiterbildung birgt zudem die Gefahr, bestehende Ungleichheiten zu verschärfen: Im Ver-

gleich zu qualifizierten und hochqualifizierten Beschäftigten haben gering qualifizierte Beschäftigte deutlich 

schlechtere Zugangsmöglichkeiten im Hinblick auf die generelle Computernutzung und die Verwendung digi-

taler Medien am Arbeitsplatz (A. Hall, 2024a), weshalb sie von dieser Entwicklung abgekoppelt werden könn-

ten. 

Diese ambivalente Rolle der betrieblichen Weiterbildung – einerseits das quantitativ größte Segment, anderer-

seits primär auf kurzfristige, betriebsnotwendige Anpassungsqualifizierungen fokussiert – lässt sich durch ihre 

historisch gewachsenen, spezifischen Funktionen erklären: Für Betriebe hat Weiterbildung in den letzten Jahr-

zehnten zunehmend als Instrument zur Etablierung interner Arbeitsmärkte gedient, mit denen Betriebe eigene 

Qualifizierungs- und Karrierepfade schufen, um sich von externen Regulierungsansprüchen abzuschotten 

(Büchter, 2025). Eng verbunden damit ist die Entwicklung der inhärenten „Politikwidrigkeit“ betrieblicher Wei-

terbildung: Gesellschaftliche Problemlagen oder politische Forderungen werden in betriebsinterne, selektive 

Logiken übersetzt, wodurch Aushandlungsprozesse systematisch dereguliert und depolitisiert werden (ebd., S. 

118). 

Trotz der hohen Relevanz identifizieren Betriebe selbst erhebliche Hemmnisse für eine Ausweitung ihrer Wei-

terbildungsaktivitäten. Als größte Barrieren gelten dabei durchgängig knappe zeitliche und personelle Ressour-

cen. Der Mangel an Zeit zur Freistellung von Beschäftigten sowie fehlende Kapazitäten für die Organisation 

von Weiterbildung spielen eine deutlich größere Rolle als rein finanzielle Hürden. Bemerkenswert ist, dass über 

die Hälfte der Unternehmen auch ein geringes Interesse der Beschäftigten als Hemmnis angibt – ein Anteil, der 

seit 2019 deutlich gestiegen ist (Seyda et al., 2024, S. 16–18). Kontextualisiert wird dieser Befund, wenn man 

andererseits die Beschäftigten nach den Barrieren für eine Weiterbildungsteilnahme fragt: Die am häufigsten 

genannten Gründe für die Nichtrealisierung eines Weiterbildungswunsches sind hier Belastungen durch beruf-

liche Termine, familiäre Verpflichtungen und zu hohe Kosten (BMBF, 2024, S. 76). Diese Hürden dürften für 

Beschäftigte mit einfachem Tätigkeitsniveau, die überproportional häufig in prekären Beschäftigungsverhält-

nissen tätig sind, besonders schwer wiegen (vgl. Kapitel 2.2 und 2.3.3.1). 

Kontextualisierung in international-vergleichender Perspektive 

Die international-vergleichende Forschung unterstreicht die hohe Bedeutung des betrieblichen Kontexts für die 

Entstehung von Weiterbildungsungleichheit. So zeigen Hornberg, Heisig und Solga (2024), dass der Nachteil 

formal gering Qualifizierter international primär nicht auf individuelle Dispositionen, sondern auf ihre Arbeits-

marktallokation zurückzuführen ist: Die Art der Tätigkeit und die Merkmale des Beschäftigungsbetriebs sind 

für die Erklärung der Ungleichheit weitaus bedeutsamer als individuelle Faktoren (ebd., S. 214). Ergänzt werden 

diese Befunde zum einen durch die internationale Synthese von Black, Skipper und Smith (2023). Sie zeigen, 

dass Inzidenz und Intensität betrieblicher Weiterbildung vor allem zwischen Betrieben variieren und 
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systematisch mit betriebs- und feldbezogenen Merkmalen (u. a. Größenklasse, Sektor, Kollektivvereinbarun-

gen) zusammenhängen – ein Befund, der die Erklärungskraft des betrieblichen Kontexts für Weiterbildungsun-

gleichheiten untermauert. Zum anderen verdeutlicht eine weitere international-vergleichende Studie, dass ins-

besondere der Inhalt der beruflichen Tätigkeit – das Ausmaß an abstrakten im Vergleich zu routinemäßigen 

Aufgaben – ein wesentlicher Prädiktor für die Teilnahme an non-formaler Weiterbildung ist (Ehlert, 2020). Im 

Kontext der oben beschrieben Transformationsprozesse führt dies zu einem „doppelten Nachteil“: Gerade jene 

Gruppen in stark routinisierten Tätigkeiten, die einem hohen Automatisierungsrisiko ausgesetzt sind, erhalten 

am seltensten die notwendige Qualifizierung (ebd., S. 504-505).  

Der Ländervergleich offenbart jedoch, dass die Stärke dieses Zusammenhangs durch nationale Institutionen 

moderiert wird: Während eine frühe Stratifizierung im Bildungssystem die tätigkeitsbasierte Ungleichheit ver-

stärkt, können starke Gewerkschaften und eine hohe Tarifbindung sie reduzieren (ebd., S. 505-506). In Deutsch-

land spielen hier die Institutionen der Mitbestimmung eine zentrale Rolle. Im Gegensatz zu stärker marktgetrie-

benen Systemen ermöglichen Betriebsräte eine stärkere kollektive Einflussnahme auf betriebliche Entscheidun-

gen (Haupt & Ebner, 2024; Wotschack, 2020b). Interessanterweise deuten Befunde darauf hin, dass die institu-

tionellen Strukturen in Deutschland die Ungleichheitsdynamik in gewissem Maße abfedern können, während 

der Matthäus-Effekt der Weiterbildung (Weiterbildungsteilnahmen führen zu weiteren Weiterbildungsteilnah-

men) in liberaleren Systemen wie Großbritannien teils noch ausgeprägter erscheint (Dos Santos, Dieckhoff, 

Ehlert & Mertens, 2024). Dort wirkt eine vergangene Teilnahme stärker als selbstverstärkender Impuls, begüns-

tigt durch geringeren Beschäftigungsschutz und stärker selektive, betriebszentrierte Investitionsentscheidungen; 

in Deutschland hingegen werden die Teilnahmeverläufe vergleichsweise stärker über die Allokation in Tätig-

keiten und Betriebe geprägt (ebd.). 

Ein zentraler analytischer Rahmen zur Einordnung dieser Befunde und zur Kontextualisierung des deutschen 

Weiterbildungssystems ist der „Varieties of Capitalism“-Ansatz, der Deutschland als koordinierte Marktwirt-

schaft klassifiziert (P. A. Hall & Soskice, 2001; Streeck, 2010). Im Gegensatz zu liberalen Marktwirtschaften 

wie den USA oder Großbritannien, die durch fluide Marktbeziehungen und eine Fokussierung auf generelle 

Kompetenzen gekennzeichnet sind, zeichnen sich koordinierte Marktwirtschaften durch starke institutionelle 

Beziehungen zwischen Staat, Betrieben und Arbeitnehmervertretungen aus. Dies prägt maßgeblich das natio-

nale „Skill Formation Regime“, dass in Deutschland das Resultat historisch gewachsener politischer Aushand-

lungsprozesse zwischen kollektiven Akteuren ist: So zeigen Culpepper und Thelen (2008), dass die prominente 

Rolle der dualen Erstausbildung in Deutschland zur Herausbildung berufs- und industriespezifischer Kompe-

tenzen führt, die zwischen Betrieben gut übertragbar sind. Das schafft – gestützt durch kollektive Regeln und 

gemeinsame Abstimmungen der Arbeitgeber über Verbände und Kammern sowie durch tariflich koordinierte 

Lohnstrukturen, die Abwerbeanreize dämpfen – stabile Investitions- und Beschäftigungsbeziehungen. Die Etab-

lierung dieser überbetrieblichen Standards wurde maßgeblich durch den organisierten Druck der Gewerkschaf-

ten und die regulierende Rolle des Staates durchgesetzt, die ein Gegengewicht zur reinen Verwertungslogik 

einzelner Betriebe bildeten (ebd.).  

Diese institutionelle Einbettung hat ambivalente Konsequenzen für die Weiterbildung in Deutschland. Einer-

seits bieten koordinierte Ökonomien durch stabile Beschäftigungsverhältnisse und die Kooperation der Sozial-

partner grundsätzlich günstige Bedingungen für Humankapitalinvestitionen, was im Vergleich zu liberalen Sys-

temen zu höheren Weiterbildungsrenditen führen kann (Dieckhoff, 2007). Andererseits begünstigt das stark 

stratifizierte und standardisierte deutsche System primär die qualifizierten Kernbelegschaften und kann für 
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gering Qualifizierte den Zugang zu Weiterbildung und ihre Verwertbarkeit einschränken (Vogtenhuber, 2015). 

Der entscheidende Mechanismus für diese Exklusion ist der hohe Signaleffekt formal zertifizierter Qualifika-

tionen: „Even if skills are empirically more important than qualifications for economic growth and income 

distributions […], it is also true that qualifications maintain their legitimated signaling function, hereby leading 

to formal and informal processes of inclusion and exclusion into further skill development and associated re-

wards“ (Solga & van de Werfhorst, 2023, S. 266–267). Im internationalen Vergleich zeigt sich, dass der Ar-

beitsmarktnachteil von Personen ohne Sekundarstufe-II-Abschluss in koordinierten Marktwirtschaften wie 

Deutschland primär auf das Fehlen eines solchen Zertifikats zurückzuführen ist, während er in liberalen Syste-

men stärker durch tatsächliche Defizite an kognitiven Fähigkeiten erklärt wird (Heisig, Gesthuizen & Solga, 

2019). Das deutsche System tendiert daher zu sozialer Schließung, die systematisch jene benachteiligt, die ihre 

Kompetenzen außerhalb der standardisierten Bildungswege erworben haben, selbst wenn diese Kompetenzen 

vergleichsweise hoch sind (ebd.). 

Die Rolle von Beruf 

Die bisherigen Ausführungen haben den übergeordneten systemischen Rahmen skizziert, in den die Reproduk-

tion betrieblicher Weiterbildungsungleichheiten eingebettet ist. Wie sich in Teilen bereits angedeutet hat, wer-

den dessen Wirkungen jedoch auf der Mesoebene entscheidend durch zwei weitere Kontexte gebrochen und 

geformt: durch Berufe und durch Branchen. Insbesondere das Konzept des Berufs fungiert in Deutschland als 

zentrales Ordnungsprinzip und als institutionelle Brücke zwischen dem Bildungs- und dem Beschäftigungssys-

tem (Brater, 2018; Damelang, Stops & Abraham, 2018). Die „Beruflichkeit“ verknüpft dabei die Vermittlung 

standardisierter, überbetrieblich anerkannter Handlungsfähigkeit mit der Sicherstellung ihrer arbeitsmarktlichen 

Verwertbarkeit (Patuzzi, 2025, S. 79). Dieses traditionelle Prinzip gerät jedoch, wie oben bereits in der Betrach-

tung des Systemwandels angedeutet, zunehmend unter Druck. Die fortschreitende Erosion des „Lebensberufs“ 

(Brater, 2018, S. 542–543) und der Wandel hin zu einer kontinuierlichen Abfolge von Weiterbildungsaktivitä-

ten im Sinne eines „lebenslangen Lernens“ spiegeln die bereits diskutierte Spannung zwischen dem deutschen 

Berufsprinzip und einer auf kurzfristige Bedarfe ausgerichteten „Skills-first“-Logik wider. Einerseits zeigt sich 

gerade in dieser Transformation die hohe schützende und identitäts- sowie integrationsstiftende Relevanz des 

Berufskonzepts: Es stellt ein wichtiges Gegenmodell zur reinen Marktlogik dar, da es Qualifikationen überbe-

trieblich verwertbar macht und so die Abhängigkeit der Beschäftigten von einzelnen Betrieben reduziert (vgl. 

Büchter, 2021). Andererseits birgt die Entwicklung hin zu einer kurzfristigen Anpassungs- und Verwertungslo-

gik die Gefahr, dass die Fähigkeiten vom schützenden Rahmen des Berufs entkoppelt werden und die Verant-

wortung für die Kompetenzentwicklung einseitig auf das Individuum verschoben wird, was systematisch jene 

mit geringeren individuellen Teilhabechancen benachteiligt (vgl. Brater, 2018). 

Für die Entstehung von Weiterbildungsungleichheit ist jedoch eine zweite Funktion des Berufs entscheidend: 

seine Rolle als Mechanismus der sozialen Schließung (Solga, 2005b). Berufe agieren als Institutionen, die als 

Bündel von Regeln den Erwerb von Humankapital und dessen Verwertung auf dem Arbeitsmarkt steuern (Ab-

raham, Damelang & Haupt, 2018, S. 226). Im Zentrum dieses Prozesses stehen berufliche Zertifikate, die nicht 

nur als Signal für ein Bündel an Kompetenzen dienen und so die Unsicherheit für Arbeitgeber reduzieren, son-

dern vor allem den Zugang zu beruflichen Teilarbeitsmärkten regulieren und hochgradig einschränken können 

(ebd., S. 230, 238). Weiterbildung wird in diesem Kontext zu einem Instrument, um die Zugehörigkeit zu einem 

geschlossenen Berufsfeld aufrechtzuerhalten und zu signalisieren. Dies erklärt, warum in stark regulierten und 

zertifizierten Berufen ein inhärenter Anreiz zur kontinuierlichen Qualifizierung besteht. Für Beschäftigte mit 
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einfachem Tätigkeitsniveau kehrt sich dieser Mechanismus ins Gegenteil um. Da sie häufig nicht über die spe-

zifischen Zertifikate verfügen, die als Schlüssel für den Zugang zu geschlossenen Segmenten dienen, wird ihnen 

der Eintritt verwehrt und es kann eine „kaum überwindbare Barriere“ entstehen (ebd., S. 239). Ihre möglicher-

weise vorhandenen beruflichen Kompetenzen bleiben unsichtbar, da das anerkannte „Standardsignal“ fehlt, 

weshalb sie für die Besetzung qualifizierterer Arbeitsplätze oft nicht in Erwägung gezogen werden (ebd., S. 

237). Da ihre Tätigkeiten zudem kaum in einem formalen Beruf institutionalisiert sind, entfällt für sie jener 

normative und strukturelle Rahmen, der in professionalisierten Feldern die Teilnahme an Weiterbildung voran-

treibt. Der Beruf fungiert demnach als Mechanismus der Exklusion, der die ungleiche Verteilung von Weiter-

bildungschancen maßgeblich prägt. 

Die Rolle von Branche 

Neben der beruflichen Einbettung stellt die Branche einen zweiten entscheidenden Kontextfaktor auf der Me-

soebene dar, der die Opportunitätsstrukturen für Weiterbildung maßgeblich prägt. Empirische Analysen zeigen, 

dass die Weiterbildungsaktivität zwischen den Wirtschaftssektoren erheblich variiert (Christ, 2021). Die höchs-

ten Quoten finden sich in Bereichen wie Erziehung und Unterricht, im Gesundheits- und Sozialwesen sowie in 

der öffentlichen Verwaltung, während Branchen wie das Gastgewerbe oder die Land- und Forstwirtschaft sig-

nifikant seltener weiterbilden (ebd., S. 151). Mehrebenenanalysen belegen, dass die Branchenzugehörigkeit ins-

besondere die grundlegende Entscheidung eines Betriebs, ob überhaupt Weiterbildung angeboten wird, stark 

beeinflusst, während ihr Einfluss auf die Intensität der Maßnahmen in bereits aktiven Betrieben geringer ist 

(Rudolphi, 2011). Diese branchenspezifischen Unterschiede lassen sich auf unterschiedliche strukturelle Rah-

menbedingungen zurückführen: Branchen mit hoher Weiterbildungsaktivität sind oft durch eine höhere Dichte 

an gesetzlichen oder tarifvertraglichen Regelungen zur Qualifizierung geprägt (Bohlinger, Krause, Dienel, 

Kresse & Niethammer, 2024; Christ, 2021, S. 153; Rosemann, 2022). Ebenso entscheidend ist der technologi-

sche Wandel; Sektoren, die stärker von Digitalisierung und Innovationen betroffen sind, zeigen ein höheres 

Engagement, die Kompetenzen ihrer Beschäftigten an veränderte Tätigkeitsprofile anzupassen (ebd.). 

Diese sektoralen Logiken prägen maßgeblich die Weiterbildungschancen für Beschäftigte mit einfachem Tätig-

keitsniveau. Wotschack (2020b) zeigt, dass diese Gruppe im Gesundheits- und Sozialwesen sowie im verarbei-

tenden Gewerbe signifikant bessere Chancen hat als in den meisten Dienstleistungssektoren. Sektoren mit stär-

kerer öffentlicher Regulierung oder historisch gewachsenen, investiven Qualifizierungsstrategien weisen dem-

nach inklusivere Praktiken auf, während viele Dienstleistungsbranchen einer Exklusionslogik folgen (ebd.). Der 

Wandel zur Dienstleistungsgesellschaft hat dabei Felder gestärkt, die oft durch geringere Wertschöpfung und 

hohe Lohnungleichheit gekennzeichnet sind (Haupt & Ebner, 2024, S. 4). Die strategische Auslagerung (Out-

sourcing) von niedrig entlohnten Dienstleistungstätigkeiten verstärkt diese Ungleichheit zusätzlich, indem sie 

ressourcenstarke von ressourcenschwachen Organisationen trennt und interne Aufstiegschancen reduziert (ebd., 

S. 15). Auf der Betriebsebene können jedoch institutionelle Arrangements diesen branchenspezifischen Exklu-

sionslogiken entgegenwirken. Insbesondere das Vorhandensein einer betrieblichen Interessenvertretung sowie 

formalisierte und mitarbeiterorientierte Personalstrategien verbessern die Chancen für Beschäftigte mit einfa-

chem Tätigkeitsniveau signifikant (Wotschack, 2020b). Die höchste Weiterbildungsbeteiligung dieser Gruppe 

findet sich in Betrieben, in denen sich diese förderlichen institutionellen Arrangements – Mitbestimmung, Ta-

rifbindung und formalisierte Personalpolitik – zu einem kohärenten „Regulierungs“-Cluster bündeln (ebd.). In 

diesem Kontext spielen auch Branchenverbände eine wichtige Rolle, indem sie als Vermittler und 
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Koordinatoren fungieren, insbesondere um KMU bei der Bewältigung des Fachkräftemangels durch die Ent-

wicklung branchenspezifischer Weiterbildungsangebote zu unterstützen (Gollob, 2025). 

Zusammenfassung der Kontextabhängigkeit non-formaler Weiterbildung in Deutschland 

Die Analyse der institutionellen Einbettung non-formaler Weiterbildung hat gezeigt, dass die Verteilung von 

Qualifizierungschancen das Ergebnis eines komplexen Zusammenspiels systemischer, internationaler sowie be-

rufs- und branchenspezifischer Faktoren ist. Diese Einbettung wurde im Schaubild des konzeptionellen Rah-

mens zuvor anhand der gestrichelten, ineinander verschachtelten Rechtecke symbolisiert (vgl. Abbildung 1, S. 

10).  Insgesamt stellt sich das deutsche Weiterbildungssystem als historisch gewachsenes, institutionell frag-

mentiertes und stark stratifiziertes Feld dar. Es ist geprägt von der Spannung zwischen einem normativen Bil-

dungsanspruch und ökonomischen Verwertungslogiken sowie einer zunehmenden Verbetrieblichung, die Un-

ternehmen zur zentralen Arena der Zugangsentscheidungen macht. 

Im internationalen Vergleich wird die Ambivalenz des deutschen Modells deutlich: Als koordinierte Marktwirt-

schaft fördert es einerseits Investitionen in spezifische Kompetenzen und stabile Beschäftigungsverhältnisse, 

errichtet aber andererseits durch die starke Standardisierung und den hohen Signaleffekt formaler Zertifikate 

signifikante Barrieren für „Outsider“. Diese Logik der sozialen Schließung wird auf der Mesoebene durch das 

Prinzip der Beruflichkeit verstärkt. Während der Beruf als Ordnungsprinzip Stabilität garantiert und in profes-

sionalisierten Feldern Weiterbildung normativ verankert, führt die Erosion des traditionellen Berufskonzepts zu 

neuen Risiken, insbesondere für gering qualifizierte Beschäftigte mit einfachem Tätigkeitsniveau. Parallel dazu 

strukturieren branchenspezifische Logiken, getrieben durch institutionelle Regulierungen und technologischen 

Wandel, die Weiterbildungslandschaft erheblich vor und determinieren, in welchen Sektoren inklusive oder 

exklusive Weiterbildungspraktiken vorherrschen. 

2.2 Individuelle Determinanten für die Teilnahme an non-formaler Weiterbildung 

Bevor sich die Analyse der Verteilung von Weiterbildungschancen auf betrieblicher Ebene widmet, erfolgt eine 

prägnante Darstellung der breiten Befundlage zu den individuellen Determinanten für die Teilnahme an non-

formaler Weiterbildung. Dabei wird neben dem Bereich individuell initiierter Weiterbildung explizit auch der 

Bereich der betrieblichen Weiterbildung eingeschlossen. In diesem Kapitel steht jedoch zunächst primär die 

Seite der Selbstselektion der Beschäftigten im Fokus, bevor sich der Blick im nächsten Kapitel verstärkt der 

Seite der Fremdselektion im Zugang zu Weiterbildung zuwendet (vgl. Barry et al., 2020; R. Becker, 2018, 

S. 313).  

Das Verhältnis von „Structure“ und „Agency“ 

Die Unterscheidung zwischen Selbst- und Fremdselektion verweist auf ein grundlegendes Spannungsfeld der 

soziologischen Theorie: das Verhältnis von individueller Handlungsmacht (Agency) und der prägenden Kraft 

sozialer Strukturen (Structure). Die neuere soziologische Forschung, insbesondere in Anlehnung an Giddens 

(1984), überwindet jedoch eine strikte Gegenüberstellung und betont die wechselseitige Verknüpfung beider 

Ebenen. Demnach ist die Teilnahme an beruflicher Weiterbildung das Ergebnis eines Zusammenspiels aus in-

dividuellem Willen und den strukturellen Opportunitäten und Restriktionen. Offerhaus (2014) fasst diesen 

Zusammenhang prägnant zusammen: „Participation in further training is best explained by agency within struc-

ture. Individuals may be willing or unwilling to train and thus decide to participate or decide against it. 
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However, their choices are normally impacted, facilitated or constrained, by contextual factors“ (S. 76). Dieses 

theoretische Grundverständnis ist nicht nur für die nachfolgende Aufbereitung der individuellen Determinanten 

zentral, sondern bildet auch den konzeptionellen Rahmen für die spätere Analyse von Aushandlungsprozessen 

innerhalb der strukturellen und strategischen Kontexte von Betrieben. 

Die bildungsökonomische Perspektive: Weiterbildung als rationale Investition 

Den prominentesten Ansatz zur Erklärung der individuellen Handlungsmacht (Agency) und der damit verbun-

denen Prozesse der Selbstselektion liefert die Humankapitaltheorie. In der Tradition von Gary S. Becker (1962) 

und Jacob Mincer (1962) und im Einklang mit soziologischen Rational-Choice-Ansätzen wird die Teilnahme 

an Weiterbildung als eine rationale Investitionsentscheidung in den eigenen Kapitalstock verstanden. Individuen 

investieren demnach, solange der erwartete Nutzen – etwa in Form verbesserter Arbeitsmarkt-, Beschäftigungs- 

und Einkommenschancen – die anfallenden Kosten übersteigt (R. Becker, 2018, S. 314). 

Die Kostenseite dieser Abwägung ist vielschichtig. Sie umfasst nicht nur direkte finanzielle Aufwendungen, 

sondern vor allem die Opportunitätskosten der aufgewendeten Zeit. Empirische Befunde für Deutschland un-

terstreichen die enorme Bedeutung beider Dimensionen: So investierten Individuen im Jahr 2015 rund 17,8 

Mrd. Euro in ihre berufliche Weiterbildung, was einem durchschnittlichen selbst getragenen Kostenanteil von 

381 Euro pro Person entspricht (N. Müller & Wenzelmann, 2018, S. 4, 6). Die größte finanzielle Belastung 

entsteht dabei bei formalen Bildungsgängen und Aufstiegsfortbildungen, während kürzere, non-formale Kurse 

für die Teilnehmenden mit durchschnittlich 76 € je Aktivität kostengünstiger sind (ebd., S. 5), was damit zu-

sammenhängt, dass Betriebe hier durchschnittlich rund 80% der übrigen Kosten übernehmen (ebd., S. 8). Noch 

entscheidender als die reinen Kosten ist jedoch der Zeitaufwand. Die Befragten empfanden die zeitliche Belas-

tung, die sich 2015 auf durchschnittlich 181 Stunden pro Jahr belief – davon 70 % (128 Stunden) in der Freizeit 

–, als deutlich stärkere Hürde als die finanziellen Aufwendungen (ebd., S. 8, 10). Bei non-formaler Weiterbil-

dung betrug der durchschnittliche Zeitaufwand in 2015 44 Stunden, wovon rund 50 % in der Freizeit stattfand. 

Internationale Erhebungen bestätigen, dass Terminkonflikte das am häufigsten genannte Hindernis für eine 

Teilnahme sind (OECD, 2024, S. 115). Zeit fungiert dabei als eine kritische und ungleich verteilte Ressource, 

deren Verfügbarkeit eine entscheidende Voraussetzung für die Realisierung von Weiterbildungschancen dar-

stellt (Seegers, 2023).  

Wie in Kapitel 2.3.3.2 ausführlicher dargestellt wird, entfaltet die Humankapitaltheorie ihre größte Erklärungs-

kraft bei Fremdselektionseffekten auf der betrieblichen Ebene – unter anderem bei der Deutung des zuvor be-

reits thematisierten „Matthäus-Effekts“ zwischen bestehendem formalen Bildungsniveau und Teilhabe an Wei-

terbildung (vgl. BMBF, 2024, S. 33). Dabei wird vor allem die konzeptionelle Unterscheidung zwischen allge-

meinem und betriebsspezifischem Humankapital wichtig: Während Betriebe ein ökonomisches Interesse an der 

Finanzierung von firmenspezifischem, nicht-transferierbarem Wissen haben, liegt die Investitionslast für allge-

meine, auch auf dem externen Arbeitsmarkt verwertbare Qualifikationen theoretisch bei den Beschäftigten (vgl. 

Yendell, 2017, S. 56–57). Aber auch auf individueller Ebene ist die Humankapitaltheorie sehr gut geeignet, den 

Zusammenhang zwischen einer Vielzahl von Determinanten und Weiterbildungsteilnahmen zu erklären (vgl. 

ebd., S. 58-59). Bezogen auf das Bildungsniveau lässt sich beispielsweise erwarten, dass Höherqualifizierte 

durch höhere Lernkompetenz neue Inhalte schneller und kostengünstiger aufnehmen können und auch ihre er-

warteten Erträge durchschnittlich höher sind, da Weiterbildung in komplexeren Tätigkeitsfeldern zu größeren 

Produktivitäts- und Lohnsteigerungen führen kann (ebd.). 
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Gleichwohl stößt das Modell an empirische und theoretische Grenzen. Die Annahme eines rational handelnden 

Akteurs wird unter anderem dadurch eingeschränkt, dass der Weiterbildungsmarkt intransparent ist und die 

Kosten der Maßnahme sofort anfallen, während der Nutzen ungewiss ist und erst in der Zukunft realisiert wer-

den kann (R. Becker, 2018, S. 316). Diese Problematik wird anhand des Konzepts der Transaktionskosten bei 

der späteren Analyse der betrieblichen Ebene eine wichtige Rolle spielen. Zudem ist die empirische Evidenz 

für die postulierten Erträge uneinheitlich. Zwar finden sich Lohnzuwächse bei betrieblicher initiierter Weiter-

bildung (Ehlert, 2017); neuere Ergebnisse deuten jedoch darauf hin, dass diese Erträge ungleich verteilt sind 

und vor allem für Männer stärker ausfallen (Seegers & Ehlert, 2025). Der wahrgenommene Nutzen hängt zudem 

stark von der Art der Weiterbildung ab: Während formale Bildungsgänge und Aufstiegsfortbildungen als be-

sonders förderlich für materielle Ziele wie die finanzielle Absicherung angesehen werden, steigern non-formale 

Kurse aus Sicht der Teilnehmenden primär die Freude an der Arbeit und das Sinnempfinden (N. Müller & 

Wenzelmann, 2018, S. 12). Individuelles Handeln im Bereich der Weiterbildung scheint also nicht rein durch 

rationale Nutzenmaximierung erklärbar zu sein, sondern ist sozial eingebettet und von Normen, Werten und 

sozialen Beziehungen geprägt. Die Humankapitaltheorie bietet somit ein wichtiges, aber unterkomplexes 

Grundmodell, das durch die im Folgenden erörterten, stärker soziologischen und psychologischen Perspektiven 

Ergänzung findet. 

Status, Habitus und soziale Reproduktion 

Eine zentrale soziologische Alternative zur rein ökonomischen Betrachtung bietet die Theorie der sozialen Re-

produktion von Pierre Bourdieu, die insbesondere in seinen Analysen des Bildungssystems (Bourdieu, 1971) 

ausgearbeitet und in seinem Hauptwerk „Die feinen Unterschiede“ (1987) empirisch untermauert wurde. Aus 

dieser Perspektive ist die Teilnahme an Weiterbildung weniger das Ergebnis eines universalen rationalen Kal-

küls, sondern vielmehr eine soziale Praxis, die tief in Prozessen der gesellschaftlichen Stratifizierung und des 

Statuserhalts verankert ist. An die Stelle des isolierten Akteurs tritt ein Individuum, dessen Handeln durch sei-

nen Habitus – ein durch soziale Herkunft und die Verfügung über unterschiedliche Kapitalsorten geprägtes 

System von Wahrnehmungs- und Handlungsschemata – vermittelt wird (vgl. Mau & Verwiebe, 2020, S. 367–

368). Der Habitus generiert klassenspezifische Dispositionen, die maßgeblich beeinflussen, ob Weiterbildung 

als eine selbstverständliche, erstrebenswerte und realistische Option erscheint. 

Für Akteure mit hohem kulturellem Kapital, das oft durch formale Bildungstitel institutionalisiert ist, stellt die 

kontinuierliche Weiterbildung eine naheliegende Strategie zur Reproduktion ihrer privilegierten Position dar. 

In Anlehnung an Schimank (2024) kann dies als „investive Statusarbeit“ (S. 13) verstanden werden: Die Inves-

tition dient nicht allein der Vermehrung von Humankapital, sondern primär der Absicherung und Legitimation 

des eigenen sozialen Status. Als empirische Evidenz für die Funktionsweise dieser Strategie kann die Vignet-

tenstudie von Schimke (2024) gewertet werden. Er untersucht, wie Personalverantwortliche Weiterbildungszer-

tifikate in Bewerbungsprozessen bewerten und zeigt, dass diese die Einstellungschancen signifikant erhöhen, 

da sie sowohl als Signal für erworbene berufliche Qualifikationen als auch für Motivation interpretiert werden. 

Entscheidend für die Statusperspektive ist jedoch, dass sich diese Signalwirkung mit dem Anforderungsniveau 

der Zielposition verändert: Während bei Fachkrafttätigkeiten vor allem das Motivationssignal im Vordergrund 

steht, wird bei Expertenberufen das Zertifikat primär als Nachweis für notwendige fachliche Qualifikationen 

gewertet (ebd., S. 469). Dies zeigt, dass Weiterbildung für höhere Statusgruppen nicht nur ein Zeichen von 

Engagement ist, sondern eine quasi notwendige Investition zur Legitimation und Absicherung der eigenen, 

kompetenzbasierten Position darstellt. 
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Diese auf Status ausgerichtete Perspektive wird durch konflikttheoretische Ansätze zur sozialen Schließung 

untermauert: Wie oben bereits skizziert wurde, nutzen etablierte Statusgruppen Bildungszertifikate strategisch, 

um den Zugang zu begehrten Positionen zu monopolisieren und Konkurrenz auszuschließen (Solga, 2005a, 

S. 20–21). Die Weiterbildung wird hier zu einem weiteren Instrument im Kampf um vorteilhafte Positionen. 

Dass es dabei oft mehr um das Signal des Zertifikats als um die dahinterliegende Kompetenz geht, illustrieren 

Befunde, wonach ein relevanter Anteil formal Geringqualifizierter durchaus hohe Kompetenzwerte aufweist, 

ihr formaler Status ihre Teilhabechancen jedoch einschränkt (Kruppe & Baumann, 2019, S. 61–62). Die Wirk-

mächtigkeit dieser Mechanismen wird erst in einer Lebenslaufperspektive vollständig sichtbar. Der Zugang zu 

beruflicher Weiterbildung ist hochgradig stratifiziert und pfadabhängig: Eine frühere Teilnahme erhöht die 

Wahrscheinlichkeit zukünftiger Teilnahmen (Dos Santos et al., 2024; Offerhaus, 2014). Dies führt über den 

Erwerbsverlauf zur Ausbildung distinkter „Weiterbildungskarrieren“, deren Verlauf stark nach formaler Bil-

dung und Berufsstatus geschichtet ist (Offerhaus, 2014, S. 95 ff.). Entgegen der politischen Rhetorik des „le-

benslangen Lernens“ als ausgleichendes Instrument wirkt Weiterbildung dabei eher polarisierend: Sie ergänzt 

und erweitert die durch die Erstausbildung geschaffenen Ungleichheiten, anstatt sie zu kompensieren. 

Psychologische Barrieren und motivationale Aspekte 

Eng mit den habitualisierten Verhaltensweisen verknüpft sind psychologische Faktoren, die eine Teilnahme an 

Weiterbildung hemmen können. Ein zentraler theoretischer Rahmen hierfür ist die Erwartungs-Wert-Theorie 

(Eccles et al., 1983), die besagt, dass die Motivation für eine Handlung von zwei zentralen Komponenten ab-

hängt: der subjektiven Erwartung, die Handlung erfolgreich ausführen zu können und dem Wert, der dieser 

Handlung und ihren Konsequenzen beigemessen wird. Gerade bei bildungsbenachteiligten Gruppen bestehen 

erhebliche psychologische Barrieren, die an beiden Komponenten ansetzen. So führen auf der Erwartungsseite 

oftmals negative Lernerfahrungen aus der Schulzeit, Prüfungs- oder Versagensängste zu einer geringen Er-

folgserwartung (Hippel, Tippelt & Gebrande, 2018, S. 1140–1141). Diese psychischen Belastungen sind weit 

verbreitet: So empfindet die Hälfte der Erwerbsnahen in Deutschland Prüfungssituationen als unangenehm und 

knapp ein Drittel fühlt sich in Lernsituationen in Gruppen unwohl (N. Müller & Wenzelmann, 2018, S. 10). 

Solche Barrieren haben direkte Verhaltenskonsequenzen: Eine Abneigung gegen Gruppenlernen geht mit einer 

geringeren Weiterbildungsteilnahme einher, und Personen mit starker Prüfungsangst neigen dazu, kürzere Wei-

terbildungsangebote ohne Prüfung auszuwählen (ebd., S. 11). Eine zentrale Ursache dieser negativen Erwartun-

gen ist eine gering ausgeprägte Selbstwirksamkeit. Nach Bandura (1977) beschreibt dies die subjektive Gewiss-

heit, die zur Bewältigung einer Aufgabe notwendigen Handlungen erfolgreich ausführen zu können. Eine solche 

Überzeugung, geformt durch frühere (Miss-)Erfolgserlebnisse, ist ein entscheidender Faktor zur Erklärung der 

ungleichen Beteiligung von hoch und niedrig qualifizierten Erwachsenen an Weiterbildung. Ein Zustand der 

„Amotivation“, also der gänzlichen Absichtslosigkeit zur Teilnahme, ist hingegen oft das Resultat wiederholter 

negativer Lernerfahrungen und damit verbundener Gefühle der Inkompetenz (Boeren, 2016, S. 70–71). 

Auf der Wertseite ist der mit Abstand wichtigste Grund für die Nichtteilnahme die subjektive Einschätzung, 

keine weitere Qualifizierung zu benötigen. Im OECD-Durchschnitt gaben 70 % der Nichtteilnehmenden an, 

keinen Bedarf für Weiterbildung zu sehen – eine Haltung, die bei Männern und älteren Erwachsenen besonders 

ausgeprägt ist (OECD, 2024, S. 120–124). Dieser Mangel an wahrgenommenem Nutzen wird durch Intranspa-

renz auf dem Weiterbildungsmarkt und fehlende Informationen über die potenziellen Erträge verstärkt (Yendell, 

2017, S. 62). Die Theorie der sozialen Produktionsfunktion bietet hier eine erweiterte Perspektive auf den 

„Wert“: Demnach wird Weiterbildung dann als wertvoll erachtet, wenn sie als Mittel zur Erreichung 
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universeller Ziele wie physisches Wohlbefinden (z. B. durch Arbeitsplatzsicherung) oder soziale Anerkennung 

(z. B. durch Statusgewinn) dient (Ormel, Lindenberg, Steverink & Verbrugge, 1999). Die individuelle Bewer-

tung dieses Werts wird maßgeblich durch persönliche Einstellungen und Arbeitsorientierungen geprägt (vgl. 

Offerhaus, 2014, S. 13). Eine positive Einstellung zur Nützlichkeit von Weiterbildung, insbesondere zur An-

passung an neue Anforderungen, sowie eine ausgeprägte Karriereorientierung erhöhen die Teilnahmewahr-

scheinlichkeit signifikant (ebd., S. 137). Die Wirkung dieser Einstellungen ist dabei sozial geschichtet und ent-

faltet bei formal Geringqualifizierten einen weitaus stärkeren Effekt: Für Geringqualifizierte mit starker Karri-

ereorientierung verschwindet der Teilnahmeunterschied zu Hochqualifizierten fast vollständig (ebd., S. 140-

142). Ergänzend zeigt Erol (2025), dass eine starke organisationsbezogene und eine berufsbezogene Arbeitsori-

entierung die Teilnahme an Weiterbildungen signifikant erhöhen. 

Als tieferliegende, stabilere Determinanten können schließlich Persönlichkeitsmerkmale betrachtet werden. 

Empirische Befunde zeigen, dass sich Weiterbildungsteilnehmende signifikant durch höhere Werte bei Offen-

heit für neue Erfahrungen und einer stärkeren Kontrollüberzeugung (Locus of Control) auszeichnen (Offerhaus, 

2014, S. 173, 177). Auch andere Studien deuten darauf hin, dass sich die Persönlichkeitsprofile von Personen, 

die erfolgreich eine formale Weiterbildung absolvieren, signifikant von denen unterscheiden, die dauerhaft ge-

ringqualifiziert bleiben, insbesondere in den Bereichen der „Verträglichkeit“ und des „Neurotizismus“ (Kruppe 

& Baumann, 2019, S. 82). Insgesamt verdeutlichen diese Befunde, dass die (Nicht-)Teilnahme an Weiterbil-

dung tief in der psychologischen Konstitution und den Wertesystemen der Individuen verankert ist. 

Alter, Geschlecht, familiäre Situation und Migration: Zuschreibung und Diskriminierung 

Über dispositionale Faktoren hinaus werden Weiterbildungschancen durch soziale Zuschreibungen und diskri-

minierende Praktiken strukturiert, die an demografische Merkmale anknüpfen. Um diese komplexen Zusam-

menhänge zu erklären, greifen rein ökonomische oder habitualisierte Ansätze zu kurz. So zeigen Diewald und 

Faist (2011), wie aus zunächst wertfreien Heterogenitäten (z. B. dem Geschlecht) durch das Wirken von Me-

chanismen wie Stereotypisierung letztlich manifeste soziale Ungleichheiten entstehen (vgl. Seegers, 2024). 

Diese Stereotype werden in der betrieblichen Praxis durch den Mechanismus der statistischen Diskriminierung 

wirksam: Arbeitgeber treffen Entscheidungen oft auf Basis von generalisierten Annahmen über die durch-

schnittliche Produktivität oder das Verhalten von sozialen Gruppen, anstatt individuelle Potenziale zu bewerten 

(vgl. Wotschack, 2020b). Ein idealtypisches Beispiel für das Wirken dieser Mechanismen mit Blick auf Ge-

schlecht und familiäre Situation liefert die Analyse von Seegers (2024). Er zeigt, wie die geschlechtsspezifische 

Organisation von Sorge- und Erwerbsarbeit zu einer systematisch unterschiedlichen Positionierung im Betrieb 

führt. Die daraus resultierenden stereotypen Erwartungen der Arbeitgeber bedingen wiederum die ungleichen 

Weiterbildungschancen. Diese Mechanismen entfalten ihre Wirkung im Lebensverlauf der Individuen und müs-

sen daher in ihrer zeitlichen und kontextuellen Dimension betrachtet werden (vgl. Boeren, 2016, S. 76–79). 

Die Komplexität dieser geschlechtsspezifischen Ungleichheiten wird bei einer differenzierten Analyse deutlich. 

Während ein einfacher Gender-Gap in der Weiterbildungsteilnahme nach Kontrolle anderer Faktoren oft nicht 

mehr signifikant ist (Neycheva, 2024) und Frauen im OECD-Durchschnitt mittlerweile sogar etwas häufiger an 

Weiterbildung teilnehmen (OECD, 2024, S. 116), offenbaren sich subtilere Benachteiligungsmechanismen. So 

partizipieren Männer, sofern sie teilnehmen, über eine längere Gesamtdauer (Seegers, 2024, S. 167–171). Als 

entscheidender Mechanismus der Ungleichheitsproduktion erweist sich hierbei die familiäre Situation. Famili-

äre Verpflichtungen gehören EU-weit zu den drei häufigsten Barrieren für eine Weiterbildungsteilnahme und 

betreffen Frauen (32 %) weitaus stärker als Männer (20 %) (OECD, 2024, S. 119). In Deutschland ist diese 
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Lücke mit 34 % zu 20 % tendenziell sogar etwas stärker ausgeprägt (eurostat, 2024). Diese Belastungen kulmi-

nieren in der Altersgruppe der 35- bis 54-Jährigen und sind damit ein zentraler Treiber unbeantworteter Wei-

terbildungsbedarfe in der „Rush-Hour“ des Lebens (ebd.). Insbesondere der Übergang zur Mutterschaft führt 

zu einer signifikanten und persistenten Reduktion der Weiterbildungsteilnahme (Parenthood Training Penalty), 

die über Faktoren wie die Arbeitszeitreduktion hinausgeht und auf organisationale Barrieren oder veränderte 

Arbeitgebererwartungen hindeutet (Zoch, 2022). Die Merkmale der direkten Führungskraft können diese Mus-

ter zusätzlich moderieren: So sind kinderlose Frauen unter kinderlosen Vorgesetzten besonders benachteiligt 

(Double Jeopardy), während eine geteilte Elternschaft der Vorgesetzten die Chancen von Müttern verbessern 

kann (Peters, Cooke & Melzer, 2023). Interessanterweise hat sich deskriptiv die Weiterbildungsteilnahmelücke 

zwischen Männern und Frauen, die kleine Kinder im Haushalt haben, im OECD-Schnitt zuletzt geschlossen 

(OECD, 2024, S. 118). 

Auch die empirisch gut belegte, geringere Weiterbildungsteilnahme älterer Beschäftigter (BMBF, 2024, S. 42) 

wird oft auf betriebliche Altersstereotype zurückgeführt, etwa die Zuschreibung geringerer Lernfähigkeit oder 

-motivation (Li, Turek, Henkens & Wang, 2023; Naegele, 2020; Siegfried & Berger, 2020). Die empirischen 

Befunde bestätigen durchgängig einen umgekehrt u-förmigen Zusammenhang: Die Teilnahme erreicht ihren 

Höhepunkt in der mittleren Altersgruppe (35-49 Jahre) und nimmt danach signifikant ab. Diese deskriptive 

Beobachtung wird durch Befunde untermauert, wonach ältere Erwachsene deutlich eher der Meinung sind, 

keine Weiterbildung zu benötigen (OECD, 2024, S. 122). Entwicklungspsychologische Theorien kontextuali-

sieren dies, indem sie aufzeigen, wie sich Weiterbildungsbedürfnisse und -muster mit den wechselnden Lebens-

phasen und Entwicklungsaufgaben verändern – von der Karrierevorbereitung in der Jugend bis zur Vorbereitung 

auf den Ruhestand (Boeren, 2016, S. 77–78). Dieses Bild ist jedoch nicht deterministisch: Studien deuten auf 

eine tendenziell steigende Weiterbildungsbeteiligung Älterer hin, die insbesondere bei Geringqualifizierten 

auch die Arbeitszufriedenheit positiv beeinflusst, was die Relevanz förderlicher betrieblicher Strategien unter-

streicht (Zboralski-Avidan, 2014). Dennoch bleiben auch innerhalb der Gruppe der Älteren bekannte Ungleich-

heitsmuster nach Qualifikation oder Migrationshintergrund bestehen (Schmidt-Hertha, 2020, S. 125). 

Dies verweist auf eine weitere persistente Ungleichheitsdeterminante: den Migrationshintergrund. Beschäftigte 

der ersten Zuwanderungsgeneration weisen im Durchschnitt eine um rund fünf Prozentpunkte geringere Wei-

terbildungsbeteiligung auf (Schlieker & Seegers, 2025a), auch wenn sich diese Lücke tendenziell verringert 

(Kohl, 2021). Dieser Nachteil ist auf spezifische Hürden wie sprachliche Barrieren, die Nicht-Anerkennung im 

Ausland erworbener Zertifikate und potenzielle stereotype Benachteiligung im Betrieb zurückzuführen (Sieg-

fried & Berger, 2020). Entscheidend ist, dass dieser Nachteil auch nach statistischer Kontrolle des Bildungsni-

veaus signifikant bestehen bleibt, was auf zusätzliche, diskriminierende Barrieren hindeutet (Yendell, 2017, S. 

117-118, 183). Ein zentraler Mechanismus der Benachteiligung liegt dabei im erschwerten Zugang zu förderli-

chen betrieblichen Kontexten: Die geringere Weiterbildungsteilnahme von Beschäftigten mit Migrationshinter-

grund hängt maßgeblich mit ihrer Allokation in Betrieben mit schwächer ausgebauten Unterstützungsstrukturen 

zusammen. In Betrieben mit etablierten Weiterbildungsstrukturen gleicht sich die Partizipation von Beschäftig-

ten mit und ohne Migrationshintergrund nahezu vollständig an (Schlieker & Seegers, 2025a). 

Zusammenfassung: Von individuellen Determinanten zum Tätigkeitsniveau als betriebliche Position 

Die Aufarbeitung der individuellen Determinanten für die Teilnahme an non-formaler Weiterbildung in diesem 

Kapitel zeichnet ein vielschichtiges Bild. Die Entscheidung für oder gegen eine Weiterbildung resultiert nicht 

allein aus einem rationalen Kosten-Nutzen-Kalkül, wie es die Humankapitaltheorie postuliert. Vielmehr wird 
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die individuelle Handlungsmacht (Agency) durch ein komplexes Geflecht aus habitualisierten Dispositionen, 

psychologischen Barrieren und sozialen Zuschreibungen geformt, das die strukturellen Rahmenbedingungen 

(Structure) des Handelns vorprägt. Soziale Herkunft und formaler Bildungsstatus wirken über den Habitus als 

tief verankerte Wahrnehmungs- und Handlungsschemata, die Weiterbildung für privilegierte Gruppen als 

selbstverständliche Strategie des Statuserhalts erscheinen lassen, während sie für andere mit Hürden verbunden 

ist. Psychologische Faktoren wie negative Lernerfahrungen oder eine geringe Selbstwirksamkeitserwartung 

können diese Barrieren zusätzlich verfestigen. Darüber hinaus strukturieren soziale Zuschreibungen entlang von 

Merkmalen wie Alter, Geschlecht, familiärer Situation oder Migrationshintergrund die Teilhabechancen syste-

matisch vor und führen zu stereotypen Erwartungen und diskriminierenden Praktiken. 

Ein aktuelles systematisches Review von Surikova (2024) bestätigt diese Komplexität eindrücklich und unter-

streicht die Notwendigkeit eines holistischen Ansatzes. Die Autorin arbeitet heraus, dass eine effektive Kom-

petenzentwicklung von Beschäftigten mit geringer Qualifikation von einem Zusammenspiel aus persönlichen 

Faktoren (wie Motivation, Selbststeuerung und Reflexivität) und kontextuellen Faktoren (wie der Qualität des 

Arbeitsumfelds, Lerngelegenheiten und institutioneller Unterstützung) abhängt. Dabei identifiziert sie drei Bar-

riere-Typen, in die sich die im Kapitel diskutierten Befunde einordnen lassen: dispositionale (z. B. mangelnde 

Motivation, psychologische Barrieren), institutionelle (z. B. rigide Angebotsstrukturen) und situative (z. B. fi-

nanzielle Hürden, Vereinbarkeit von Familie und Beruf) Barrieren. 

Die Hervorhebung der kontextuellen Faktoren lenkt den Blick unmittelbar auf den Betrieb als die zentrale 

Arena, in der ein Großteil der Weiterbildungschancen verteilt werden. Wie im konzeptionellen Rahmen der 

Arbeit dargelegt (vgl. Abbildung 1, S. 10), wirken die individuellen Determinanten zwar teils direkt auf die 

Teilnahme an individuell finanzierter Weiterbildung. Da jedoch der Großteil der non-formalen Weiterbildung 

im betrieblichen Kontext stattfindet, werden ihre Effekte maßgeblich durch die Positionierung der Beschäftigten 

im Betrieb vermittelt. Genau an dieser Schnittstelle setzt die zentrale Analysekategorie der vorliegenden Arbeit 

an: das Tätigkeitsniveau. Surikova (2024) argumentiert, dass traditionelle Definitionen, die „gering qualifiziert“ 

allein über formale Bildungsabschlüsse fassen, zu kurz greifen und um Merkmale der ausgeübten Tätigkeit 

sowie strukturelle Benachteiligungen erweitert werden müssen. Das Tätigkeitsniveau erfasst genau diese Di-

mension: Es verdichten sich darin die Effekte formaler Bildungszertifikate, aber auch die intersektionalen Be-

nachteiligungen aufgrund von Geschlecht, Migrationshintergrund oder familiärer Situation. Sobald diese Posi-

tionierung im Betrieb erfolgt ist, wird das Tätigkeitsniveau selbst zur zentralen, wirkmächtigen Determinante 

für die Verteilung von Weiterbildungschancen. Um die Prozesse der innerbetrieblichen Ungleichheitsgenese zu 

verstehen, muss der analytische Fokus daher nun von der individuellen auf die betriebliche Ebene verlagert 

werden.  

2.3 Die Rolle von Betrieben in der Entstehung von Weiterbildungsungleichheit 

Die hohe Relevanz des betrieblichen Kontexts für individuelle Teilhabechancen an beruflicher Weiterbildung  

wurde zuvor bereits am Trend der „Privatisierung und Verbetrieblichung des Weiterbildungsgeschehens“ (R. 

Becker, 2018, S. 321) in Deutschland deutlich. Betriebe determinieren zunehmend die Zugangschancen zu Wei-

terbildung sowie ihre Verwertbarkeit und nehmen dadurch eine immer zentralere Funktion bei der Steuerung 

von Bildungs- und Karrierewegen ein (vgl. ebd.). Entsprechend rückt der Betrieb nun als zentrale Untersu-

chungseinheit zur Erklärung von tätigkeitsniveauspezifischen Weiterbildungsungleichheiten in den Fokus. 

Nach einer epistemologischen Auseinandersetzung mit dem Spannungsfeld zwischen Organisation und 
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Ungleichheit (Abschnitt 2.3.1) folgt das Kapitel der leitenden Doppelfrage: Welche Betriebe bilden weiter, und 

wen bilden sie weiter? Diese Frage adressiert die beiden zentralen Barrieren, die im konzeptionellen Rahmen 

der Arbeit identifiziert wurden (vgl. Abbildung 1, S. 10). Zunächst wird die erste Barriere, der selektive Zugang 

zu weiterbildungsaktiven Betrieben, beleuchtet (Abschnitt 2.3.2). Hier wird der Forschungsstand zu inter-orga-

nisationalen Unterschieden aufgearbeitet und gezeigt, wie die Merkmale Betriebsgröße, Branche oder Flexibi-

lisierungsstrategien die Opportunitätsstrukturen bereits vorstrukturieren. Der Schwerpunkt des Kapitels liegt 

anschließend auf der zweiten Barriere: der selektiven Verteilung von Weiterbildungschancen innerhalb der wei-

terbildungsaktiven Betriebe (Abschnitt 2.3.3). 

2.3.1 Organisationen und Ungleichheit in epistemologischer Perspektive 

Die programmatische Forderung, den Betrieb als zentrale Analyseeinheit zu begreifen, hat eine lange Tradition 

in der soziologischen Ungleichheitsforschung (Baron & Bielby, 1980). Doch wie genau soll der Blick auf die 

Organisation gerichtet werden, um ihre Rolle für die Reproduktion sozialer Ungleichheiten greifbar zu machen? 

Die Organisationssoziologie bietet hierfür verschiedene epistemologische Perspektiven, deren Entwicklungsli-

nien für die Positionierung des theoretischen Rahmens dieser Arbeit entscheidend sind. Dabei lässt sich eine 

Bewegung von einem rein rational-funktionalen hin zu einem sozial-relationalen Verständnis von Organisatio-

nen nachzeichnen. 

Die Entdeckung des Relationalen in der Organisationsforschung 

Die klassische Soziologie begriff Organisationen, insbesondere den kapitalistischen Betrieb, bereits als zentra-

len Ort sozialer Ungleichheit. Bei Marx ist der Betrieb die Arena des fundamentalen Klassenkonflikts zwischen 

Kapital und Arbeit, in der Ausbeutung durch die Aneignung von Mehrwert stattfindet (Marx, 1867/2019). We-

bers Analyse ist differenzierter: Für ihn sind Betriebe nicht nur ökonomische, sondern auch soziale Gebilde, die 

durch spezifische Herrschaftsformen geprägt sind. Seine Analyse der Bürokratie beschreibt eine Machtstruktur, 

die auf formalen Regeln, Kompetenzen und Hierarchien beruht und die Lebenschancen der in ihr organisierten 

Menschen maßgeblich strukturiert (Weber, 1921-1922/2002). 

Parallel zu diesen konflikttheoretischen Fundierungen entwickelte sich die klassische Organisationsforschung, 

die im Scientific Management von Frederick W. Taylor oder in Teilen auch in Webers Bürokratiemodell ange-

legt ist und die Organisation primär als ein rationales Instrument zur Erreichung vordefinierter Ziele begreift. 

Taylors Ansatz zielte darauf ab, für jede Tätigkeit durch wissenschaftliche Analyse eine objektiv beste Methode 

zu ermitteln und so die traditionelle, auf Erfahrung basierende „rule-of-thumb“-Arbeitsweise zu ersetzen (Tay-

lor, 1922). Auch Webers Analyse der Bürokratie, deren technische Überlegenheit er in ihrer Berechenbarkeit, 

Regelgebundenheit und Unpersönlichkeit sah, wurde in der frühen amerikanischen Organisationssoziologie oft 

funktionalistisch als idealtypisches Modell einer rationalen Struktur rezipiert (Tacke & Drepper, 2018, S. 26–

27). In diesem Paradigma ist Ungleichheit primär eine Frage der funktionalen Differenzierung; unterschiedliche 

Positionen und Entlohnungen werden durch unterschiedliche Beiträge zur Zweckerreichung legitimiert. Dass 

Weber die Gefahr des „stahlharten Gehäuses der Hörigkeit“ von Organisationen für die individuelle Freiheit 

bereits erkannte, trat dabei in den Hintergrund (Weber, 1921-1922/2002, S. 203). 

Einen entscheidenden Wendepunkt markierte die Human-Relations-Bewegung, die aus den berühmten 

Hawthorne-Experimenten der 1920er und 1930er Jahre hervorging (Roethlisberger & Dickson, 1939). Die „Ent-

deckung“ der informellen Organisation – also der sozialen Beziehungen, Normen, Konflikte und Gefühle, die 
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das Handeln der Beschäftigten jenseits der formalen Regeln prägen – war ein direkter Kontrast zu dem bisheri-

gen technokratischen Menschenbild des Taylorismus. Ungeachtet der späteren methodischen Kritik am soge-

nannten „Hawthorne-Effekt“ (Lück, 2009) liegt der bleibende epistemologische Wert dieser Studien darin, die 

soziale Dimension als grundlegenden und empirisch beobachtbaren Bestandteil organisationalen Geschehens 

etabliert zu haben (vgl. Tacke & Drepper, 2018, S. 18–19). Dieser Perspektivwechsel wurde maßgeblich durch 

den sogenannten „Pareto-Zirkel“ an der Universität Harvard in den 1930er Jahren befeuert. Hier lieferte Vilf-

redo Pareto mit seinem Konzept des „nichtlogischen Handelns“, das durch sentiments (Überzeugungen, Emp-

findungen) bestimmt wird, die theoretische Grundlage, um die informelle, nicht-rationale Ordnung in Organi-

sationen zu fassen (ebd.). Wie Tacke und Drepper (2018, S. 27–37) nachzeichnen, führte in der Nachkriegszeit 

die Auseinandersetzung mit Webers Bürokratiemodell zu weiteren entscheidenden Differenzierungen in der 

Organisationsforschung. Autoren wie Robert Merton und Philip Selznick kritisierten die Fixierung auf formale 

Strukturen und zeigten, wie rationale Regeln zu dysfunktionalen, unintendierten Folgen führen können. Merton 

(1940) analysierte, wie die bürokratische Struktur eine „Überkonformität“ mit Regeln hervorbringt, die ur-

sprünglich als Mittel zum Zweck gedacht waren, sich aber zum Selbstzweck verselbstständigen (Zielverschie-

bung) (Tacke & Drepper, 2018, S. 27). Selznick (1948) zeigte, wie Organisationen durch die Einbindung exter-

ner Akteure (Kooptation) ihre ursprünglichen Ziele anpassen, um Legitimität und Unterstützung zu sichern. 

Eine radikalere Kritik am Rationalitätsmodell formulierten die verhaltenswissenschaftlichen Entscheidungsthe-

oretiker um Herbert Simon und James March. Simon (Simon, 1945/1981) brach mit der Annahme des allwis-

senden, optimierenden Akteurs und führte das Konzept der „begrenzten Rationalität“ (bounded rationality) ein. 

Demnach sind Entscheider aufgrund kognitiver Kapazitätsgrenzen nicht in der Lage, alle Alternativen und Kon-

sequenzen zu überblicken. Anstatt zu optimieren, suchen sie nach „befriedigenden“ (satisficing) Lösungen (Ta-

cke & Drepper, 2018, S. 34). Organisationen fungieren in dieser Sichtweise als informationsverarbeitende Sys-

teme, die durch Hierarchien und Arbeitsteilung die Komplexität und die Unsicherheit für den Einzelnen redu-

zieren und dadurch koordiniertes Verhalten ermöglichen (vgl. ebd., S. 35). Eine noch weitergehende Relativie-

rung der Rationalität findet sich im „Garbage Can Model“ von Cohen, March und Olsen (1972): Mit ihrem 

Konzept von Organisationen als „organisierte Anarchien“ betonen die Autoren, dass Probleme, Lösungen, Teil-

nehmer und Entscheidungsgelegenheiten oft zufällig aufeinandertreffen. Entscheidungen sind dabei weniger 

das Ergebnis eines linearen, zielgerichteten Prozesses, sondern vielmehr das zufällige Produkt dieser Ströme 

(vgl. Tacke & Drepper, 2018, S. 37). 

Diese ideengeschichtliche Entwicklung von einem rational-mechanistischen zu einem sozial-relationalen und 

schließlich zu einem prozessual-kontingenten Verständnis von Organisationen spiegelt eine grundlegende Ver-

schiebung im Verständnis des Verhältnisses von Structure und Agency wider: Weg von einem deterministischen 

Modell, in dem die formale Struktur das Handeln vorschreibt, hin zu einer Perspektive, die das strategische, 

interpretative und oft unvorhersehbare Handeln der Akteure innerhalb dieser Strukturen in den Mittelpunkt 

rückt. 

Die Wiederentdeckung des Betriebs als zentrale (Re-)Produktionssphäre sozialer Ungleichheiten 

Trotz der konflikttheoretischen Fundierung in der klassischen Soziologie spielten soziale Ungleichheiten als 

Forschungsfeld in der Organisationssoziologie lange kaum eine Rolle und beide Forschungsstränge entfernten 

sich in der Nachkriegszeit zunehmend voneinander (vgl. Baron & Bielby, 1980). Während die ethnografische 

Forschung tiefere Einblicke in die relationalen Prozesse innerhalb einzelner Betriebe gewann, konzentrierte sich 

die quantitative Ungleichheitsforschung auf die statistische Analyse von Individualdaten (vgl. Tomaskovic-
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Devey & Avent-Holt, 2019, S. 22). Das Paradigma der Status-Attainment-Forschung (Blau & Duncan, 1967) 

fokussierte auf die individuelle soziale Mobilität und modellierte – gestützt durch die verbesserten computer-

gestützten Berechnungsmöglichkeiten –, wie u.a. soziale Herkunft und Bildung den späteren Berufsstatus be-

einflussen. In diesen Ansätzen wurde die nationale Berufsstruktur zur zentralen Erklärungsebene, während die 

konkreten Organisationen, in denen Karrieren stattfanden und in denen befördert, blockiert oder entlohnt wurde, 

weitgehend eine „Black Box“ blieben (vgl. Tomaskovic-Devey & Avent-Holt, 2019, S. 22–23). Obwohl auch 

Ansätze wie Erik Olin Wrights Klassenanalyse theoretisch die konkreten Arbeitsverhältnisse in den Mittelpunkt 

stellten, indem sie auf relationale Konzepte wie Macht und Ausbeutung in den Produktionsverhältnissen anstelle 

des reinen Berufsstatus fokussierten, verblieben sie analytisch oft auf der Individualebene (vgl. Avent-Holt, 

Shams & Tomaskovic-Devey, 2023). 

Vor dem Hintergrund dieser getrennten Entwicklungen wurde die programmatische Forderung von Baron und 

Bielby (1980) „Bringing the Firm back in“ zu einem entscheidenden Wendepunkt. Sie argumentierten, dass die 

Analyse von Ungleichheit ohne den Blick auf den Betrieb als den entscheidenden „missing link“ unvollständig 

bleiben muss, da hier die entscheidenden Allokationsprozesse von Arbeit, Einkommen und Lebenschancen 

stattfinden. In der Folge verlagerte sich der Fokus darauf, organisationale Mechanismen der Sortierung und 

Ressourcenzuweisung zu untersuchen, etwa wie berufliche Segregation Lohnunterschiede produziert oder wie 

Betriebe als „opportunity structures for discrimination“ (Petersen & Saporta, 2004) fungieren.  

Wie in den anschließenden Kapiteln 3 und 4 deutlich wird, bildet diese Entwicklung den entscheidenden An-

knüpfungspunkt für die Relationale Ungleichheitstheorie (Tomaskovic-Devey & Avent-Holt, 2019). Diese in-

tegriert die klassische konflikttheoretische Perspektive mit dem relationalen Blick der Human-Relations-Bewe-

gung und geht der Frage nach, wie Ungleichheit durch konkrete soziale Aushandlungsprozesse und Machtdy-

namiken innerhalb von Organisationen aktiv hergestellt wird. Damit entspricht sie der Forderung nach einer 

stärkeren Integration der zwei traditionell eher getrennten Forschungsfelder der Organisations- und Ungleich-

heitsforschung (Stamm & Solga, 2019). Die ideengeschichtliche Entwicklung der Organisation – vom rationa-

len, starren Konstrukt hin zur sozialen und konflikthaften Arena – liefert damit die entscheidende epistemolo-

gische Grundlage, um Ungleichheit nicht als abstraktes oder rein individuelles Phänomen, sondern als Ergebnis 

konkreter organisationaler Praktiken zu analysieren. 

2.3.2 Barriere 1: Der Zugang zu weiterbildenden Betrieben 

Zwar wurde der betriebliche Kontext in der Analyse sozialer Ungleichheiten lange vernachlässigt, doch es lässt 

sich in der Weiterbildungsforschung an eine Vielzahl bedeutsamer Vorarbeiten anknüpfen, die sich den organi-

sationalen Einflüssen bei der Verteilung von Weiterbildungschancen gewidmet haben. Dieser Forschungsstand 

wird nun zunächst mit Blick auf die erste Barriere – den Zugang zu weiterbildenden Betrieben – entlang der 

folgenden zwei Fragen aufgearbeitet: Was determiniert die Beteiligung von Betrieben an Weiterbildung und 

wer schafft den Zugang zu diesen Betrieben? 

2.3.2.1 Determinanten betrieblicher Weiterbildungsbeteiligung 

Mit betrieblicher Weiterbildungsbeteiligung ist gemeint, dass sich Betriebe durch Finanzierung und Freistellung 

an der Realisierung von Weiterbildung beteiligen – unabhängig davon, ob die Initiative von betrieblicher oder 

individueller Seite ausgeht und ob die Maßnahmen inner- oder außerhalb des Betriebs stattfinden (Käpplinger, 
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2016). Die deutsche Betriebslandschaft ist in dieser Hinsicht hochgradig heterogen. Daten des IAB-Betriebspa-

nels zeigen, dass der Anteil weiterbildender Betriebe zwischen 2001 (36 %) und 2019 (55 %) kontinuierlich 

anstieg (Nimczik, 2024). Dieser Trend wurde jedoch durch exogene Schocks unterbrochen: Bereits während 

der Finanzkrise 2009/2010 kam es zu einem kurzzeitigen Rückgang, bevor die COVID-19-Pandemie zu einem 

deutlichen Einbruch führte (2020/2021: jeweils 34 %). Im Jahr 2022 erholte sich der Anteil wieder auf 42 %. 

Zwischen Ost- und Westdeutschland zeigten sich dabei zuletzt kaum Unterschiede, wobei die Erholung in West-

deutschland etwas schneller erfolgte (ebd.). Anhand der IW-Weiterbildungserhebung lassen sich die durch-

schnittlichen betrieblichen Investitionen in Weiterbildung 2022 auf 1.347 Euro pro Mitarbeiter beziffern, was 

einem gesamtwirtschaftlichen Volumen von 46,4 Milliarden Euro entspricht (Seyda et al., 2024). Eine erste 

wichtige Erkenntnis für die Ungleichheitsperspektive ist jedoch, dass die Weiterbildungsbeteiligung systema-

tisch mit der Betriebsgröße ansteigt: Während im ersten Halbjahr 2022 nur 33 % der Kleinstbetriebe weiterbil-

deten, waren es bei den Großbetrieben 93 % (Nimczik, 2024). Dies verdeutlicht bereits die strukturelle Dimen-

sion der ersten Zugangsbarriere.  

Um die dieser Heterogenität zugrundeliegenden Handlungslogiken zu verstehen und über Momentaufnahmen 

hinauszugehen, schlägt Käpplinger (2016) die Analyse von betrieblichen „Metaentscheidungen“ vor, also der 

grundsätzlichen Entscheidung von Betrieben, über längere Zeiträume Weiterbildung anzubieten oder nicht. In 

der Zusammenschau bestehender Studien und aktueller Daten identifiziert er drei „Großkonfigurationen“ be-

trieblicher Weiterbildungsbeteiligung. Die erste Konfiguration ist die Weiterbildungsresistenz. Sie umfasst Be-

triebe, die kontinuierlich keine Weiterbildung anbieten. Etwa ein Fünftel bis ein Viertel aller deutschen Betriebe 

lässt sich dieser stabilen Form der Nichtteilnahme zuordnen (Käpplinger, 2016, S. 143–151). Es handelt sich 

vorwiegend um kleinere Betriebe (unter 20 Beschäftigte) sowie Betriebe in spezifischen Branchen wie dem 

Textil-/Bekleidungsgewerbe, dem Bau- oder Gastgewerbe. Daten der europäischen CVTS-Betriebsbefragung 

kontextualisieren diese Konfiguration: Als Hauptgrund für Weiterbildungsabstinenz wird von der überwiegen-

den Mehrheit (84 % laut CVTS6 für 2020) angegeben, dass die Qualifikationen der Beschäftigten bereits dem 

Bedarf entsprächen. Weitere Barrieren sind organisationale Engpässe wie hohe Arbeitsbelastung (44 %) oder 

alternative Personalstrategien wie die Rekrutierung qualifizierten Personals (34 %) (Destatis, 2022, S. 76). Die 

zweite Konfiguration beschreibt diskontinuierlich weiterbildungsaktive Betriebe („Pausierer“), deren Metaent-

scheidung fluktuiert. Über längere Zeiträume betrachtet (z. B. neun Jahre im IAB-Betriebspanel), stellt diese 

Gruppe die Mehrheit der Betriebe dar (Käpplinger, 2016, S. 152). Im Unterschied zur resistenten Gruppe sehen 

diese Betriebe zwar einen Weiterbildungsbedarf, nennen aber signifikant häufiger praktische Hindernisse wie 

Zeit- und Geldmangel, Probleme bei der Bedarfsanalyse oder Schwierigkeiten bei der Angebotsfindung als 

Gründe für temporäre Pausen (ebd., S. 153). Die dritte Konfiguration umfasst kontinuierlich weiterbildungsak-

tive Betriebe. Diese sind erwartungsgemäß vor allem Großunternehmen und in Branchen wie dem Finanz- und 

Versicherungswesen, dem Maschinenbau oder der Chemieindustrie zu finden (ebd., S. 155). Zentrales Merkmal 

ist eine ausgeprägte und institutionalisierte Weiterbildungskompetenz, oft in Form spezialisierter Personalab-

teilungen. 

Diese drei Konfigurationen der betrieblichen Weiterbildungsbeteiligung verweisen bereits auf die große struk-

turelle Heterogenität, in die individuelle Weiterbildungschancen eingebettet sind. Mit einem explizit ungleich-

heitstheoretischen Fokus erweitern Haupt und Ebner (2024) dieses Bild: Sie identifizieren vier zentrale struk-

turelle Dimensionen, die die Entstehung zwischenbetrieblicher sozialer Ungleichheit determinieren und die sich 

im Folgenden auch auf Weiterbildungsungleichheit übertragen lassen.  
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Erstens ist die Sektor- und Branchenzugehörigkeit entscheidend, da das Potenzial zur Wertschöpfung, der Wett-

bewerbsdruck und der Qualifizierungsbedarf aufgrund von Wandlungsprozessen erheblich variieren (Haupt & 

Ebner, 2024, S. 4). Branchen mit starker Regulierung oder hohem Innovationsdruck weisen andere Anreize für 

Investitionen in Humankapital auf als kostensensitive Dienstleistungsbranchen. Empirisch zeigten sich 2018 

die höchsten Weiterbildungsaktivitäten in den Bereichen Erziehung und Unterricht (87 %), öffentliche Verwal-

tung (85 %) sowie Gesundheits- und Sozialwesen (81 %). Die geringste Aktivität fand sich im Gastgewerbe (20 

%), was mit der dortigen Verbreitung kurzfristiger Beschäftigungsverhältnisse korrespondiert (Christ, 2021, 

S. 151). Eine besondere Rolle spielen zudem branchen- oder berufsspezifische Weiterbildungspflichten, die 

Betriebe zu Maßnahmen verpflichten und hohe Beteiligungsraten in bestimmten Branchen erklären (Bohlinger 

et al., 2024; Rosemann, 2022). Solche Pflichten dienen primär der Wissenssicherung in Sektoren wie dem Ge-

sundheits-, Rechts- und Bildungswesen, ohne jedoch die relativen Aufstiegschancen der Teilnehmenden zu ver-

bessern, da man sich durch die verpflichtenden Kurse beruflich nicht profilieren kann (Seegers, 2024, S. 47–

49). Branchenspezifisch wirkt sich darüber hinaus auch der technologische Wandel und die Digitalisierung auf 

das betriebliche Weiterbildungsengagement aus. Investitionen in moderne Informations- und Kommunikations-

technologien sowie ein generell höherer Digitalisierungsstand schaffen neue Qualifikationsbedarfe und erhöhen 

die Notwendigkeit von Weiterbildung (Baum & Fournier, 2021). Betriebe, die in Technologie investieren, sind 

deutlich weiterbildungsaktiver (73 %) als Betriebe ohne solche Investitionen (46 %) (Christ, 2021, S. 154). 

Auch allgemeine Innovationsprozesse und Veränderungen in technischen und organisatorischen Arbeitsprakti-

ken erhöhen den Anpassungsdruck und damit das Weiterbildungsangebot: Wie qualitative Betriebsfallstudien 

zeigen, entwickelt sich dabei die Ausgestaltung von angebotsorientierten Katalogen hin zu bedarfsorientierten, 

unternehmensspezifischen Vorgehensweisen (Münchhausen, Schmitz & Schönfeld, 2021). Während digitale 

Lernformate zunehmen, behalten jedoch Präsenzseminare und insbesondere das Lernen direkt im Arbeitspro-

zess ihre Relevanz. Branchenunabhängig bleiben zentrale Herausforderungen für Betriebe, hierfür feste Lern-

zeiten zu gewähren, die Motivation aller Beschäftigtengruppen sicherzustellen und die Wirksamkeit von On-

line-Angeboten zu beurteilen, wobei Führungskräfte eine Schlüsselfunktion einnehmen (ebd.). 

Zweitens ist die zuvor bereits benannte Betriebsgröße einer der wichtigsten Prädiktoren für zwischenbetriebli-

che Chancenungleichheit (Haupt & Ebner, 2024, S. 6–7). Größere Betriebe investieren signifikant häufiger und 

intensiver in die Weiterbildung ihrer Beschäftigten als kleine und mittlere Unternehmen (KMU) (Jost & Thal-

heim, 2021; Ludwig et al., 2016). Sie verfügen nicht nur über mehr finanzielle Ressourcen, sondern auch über 

die notwendige organisatorische Komplexität und formalisierte Personalpraktiken, um systematische Personal-

entwicklungsinstrumente wie ein Kompetenzmanagement zu institutionalisieren (Dörsam & Körfer, 2022; 

Schlieker & Dietzen, 2025). Eng damit verbunden ist die strategische Ausrichtung der Personalarbeit: Betriebe 

mit formalisierten, schriftlich fixierten Plänen für die Personalentwicklung sind fast doppelt so häufig weiter-

bildungsaktiv (90 % vs. 47 %) (Christ, 2021, S. 158). KMU weisen hier oft Strukturdefizite auf und werden 

durch staatliche Fördermaßnahmen oft nur unzureichend erreicht (Autor:innengruppe Bildungsberichterstat-

tung, 2024, S. 236). Dieser Zusammenhang führt zu einer Segregation von Chancen, bei der privilegierte Grup-

pen den Zugang zu ressourcenstarken Lernumgebungen in produktiven Großunternehmen monopolisieren. Hier 

lässt sich eine Analogie zur wachsenden Lohnungleichheit – insbesondere in den USA – herstellen: Ein Großteil 

dieser Entwicklung lässt sich über die steigende Konzentration von hoch qualifizierten Beschäftigten in wenigen 

„Superstar-Firmen“ erklären, durch die sich die Lohnspreizung innerhalb dieser Betriebe und die Segregation 

zwischen Betrieben verstärkt hat (Autor, Dorn, Katz, Patterson & van Reenen, 2020; Haupt & Ebner, 2024, 

S. 7). 
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Drittens werden die Handlungsspielräume eines Betriebs maßgeblich von seiner wirtschaftlichen Lage und 

Marktmacht determiniert (Haupt & Ebner, 2024, S. 8–9). Während eine positive Ertragslage die Weiterbil-

dungsaktivität fördert (Christ, 2021, S. 156), kann eine übermäßige Marktmacht diese untergraben. Letztere, oft 

in Form von Oligopolen und durch hohe Eintrittsbarrieren verstärkt, verschafft Unternehmen eine dominante 

Stellung auf dem Arbeitsmarkt: Wenn nur wenige Firmen um Arbeitskräfte konkurrieren, steigt ihre Verhand-

lungsmacht, was sie nutzen können, um Löhne zu drücken – ein Effekt, der vor allem Geringqualifizierte trifft 

und Ungleichheiten nach Geschlecht oder Herkunft verschärfen kann (Haupt & Ebner, 2024, S. 8–9). Diese 

dominante Position kann für Betriebe den Anreiz reduzieren, in die Qualifizierung und Bindung ihrer Beleg-

schaft zu investieren, da das Risiko der Abwerbung durch Konkurrenten sinkt und eine auf kurzfristige Verwer-

tung ausgerichtete Personalstrategie wahrscheinlicher wird (vgl. ebd.). An ihre Grenzen stößt diese Logik je-

doch, sobald akuter Fachkräftemangel als Marktzwang die Weiterbildungsbereitschaft erzwingt. Betriebe mit 

Rekrutierungsschwierigkeiten bei qualifizierten Tätigkeiten sind deutlich häufiger weiterbildungsaktiv, um 

Qualifikationen intern anzupassen (Christ, 2021, S. 159). Dies gilt insbesondere auch für die Förderung von 

Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau, wenn der externe Markt keine Alternativen bietet (Lutz Bell-

mann, Dummert et al., 2015; Wotschack, 2020b).  

Viertens heben Haupt und Ebner (2024) die Organisation von Interessenvertretungen als entscheidenden Faktor 

hervor. Institutionen wie Tarifverträge und Betriebsräte stärken als kollektiver „Voice“-Mechanismus die Ver-

handlungsposition der Beschäftigten, indem sie Arbeitsbedingungen wie Löhne, Arbeitszeiten und eben auch 

Weiterbildungschancen standardisieren und absichern (Haupt & Ebner, 2024, S. 10–11; Wotschack, 2020a). 

Die Forschung belegt diesen positiven Zusammenhang konsistent: Die Weiterbildungsquote lag 2018 in tarif-

gebundenen Betrieben bei 69 % (vs. 49 % ohne Tarifbindung), in solchen mit Betriebsrat sogar bei 79 % (vs. 

49 % ohne) (Christ, 2021, S. 153 ff.). Dabei sind in knapp einem Drittel der tarifgebundenen Betriebe Weiter-

bildungsvereinbarungen Bestandteil der Tarifverträge (Weis, 2025). Betriebsräte existieren zwar nur in 9 % der 

Betriebe mit mindestens fünf Beschäftigten, decken dabei aber 40 % aller Beschäftigten ab und entfalten ihre 

Wirkung somit vor allem in personalstarken Betrieben (Haupt & Ebner, 2024, S. 11). Gleichzeitig ist die Reich-

weite dieser Schutzmechanismen seit den 1990er-Jahren stark erodiert – ein Prozess, der als wesentlicher Trei-

ber für die Zunahme der Lohnungleichheit in Deutschland gilt (ebd.). 

2.3.2.2 Arbeitsmarktallokation: Ungleiche Zugangschancen zu weiterbildenden Betrieben 

Wie sich bereits andeutete, ist die heterogene betriebliche Weiterbildungslandschaft nicht unabhängig von der 

Zusammensetzung der Belegschaften. Vielmehr wird die erste Barriere zur Weiterbildung durch einen Mecha-

nismus der Arbeitsmarktallokation verfestigt, bei dem bestimmte Beschäftigtengruppen systematisch in Be-

triebe mit geringeren Weiterbildungschancen sortiert werden. Am Beispiel der wachsenden zwischenbetriebli-

chen Lohnungleichheit wurde dies bereits deutlich. Eine Studie von Song et al. (2019) zeigt für die USA, dass 

zwei Drittel des Anstiegs der Lohnungleichheit zwischen 1981 und 2013 auf eine wachsende Streuung der 

Durchschnittslöhne zwischen den Betrieben zurückzuführen ist. Entscheidend ist der zugrundeliegende Mecha-

nismus: Diese Entwicklung resultiert fast vollständig aus einer veränderten Zusammensetzung der Belegschaf-

ten, da hochqualifizierte Beschäftigte und Beschäftigte mit einfachem Tätigkeitsniveau immer seltener im sel-

ben Betrieb arbeiten. Dieser Prozess manifestiert sich durch Sorting (Hochlohnempfänger arbeiten zunehmend 

in Hochlohnbetrieben) und Segregation (Hochlohnempfänger arbeiten zunehmend mit anderen Hochlohnemp-

fängern zusammen) (Song et al., 2019). Dieser Trend zur Segregation von Beschäftigten zwischen Betrieben 
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beschränkt sich jedoch nicht nur auf die USA, sondern ist ein internationales Phänomen. So zeigen Avent-Holt 

et al. (2020) für sechs Länder, dass Betriebe im Vergleich zu Berufen und einzelnen Arbeitsplätzen den stärksten 

eigenständigen Erklärungsbeitrag für Einkommensungleichheiten leisten. Godechot et al. (2024) generalisieren 

diesen Befund ebenfalls im internationalen Vergleich und sprechen von einer „Great Separation“. Als Treiber 

identifizieren sie Deindustrialisierung, Digitalisierung und die Restrukturierung von Betrieben, insbesondere 

durch Outsourcing und Subcontracting. Diese organisationalen Transformationsprozesse führen zu „zerklüfte-

ten Arbeitsplätzen“ (orig. „fissured workplaces“, Weil, 2014), in denen Betriebe periphere, oft geringer ent-

lohnte Tätigkeiten auslagern, was die Ungleichheit zwischen ressourcenstarken und ressourcenschwachen Or-

ganisationen verstärkt (Godechot et al., 2024). 

Theoretisch lässt sich dieser Prozess als organisationale Schließung fassen: Betriebe nutzen Merkmale wie for-

male Bildungszertifikate, um den Zugang zu ihren Positionen zu kanalisieren (Abendroth & Grunow, 2024, 

S. 14–15). Dies führt zu einem Mechanismus, bei dem ressourcenstarke, weiterbildungsintensive Betriebe die 

Chancen für bereits privilegierte, hochqualifizierte Gruppen monopolisieren. Diese Dynamiken erzeugen eine 

„horizontal organisierte Ungleichheit“, bei der prinzipiell gleichrangige Personen unterschiedliche Lebenschan-

cen haben, weil sie unterschiedlichen Organisationen angehören. Die Organisationen stellen ungleiche Lebens-

chancen somit „quer“ zur vertikalen Positionsstruktur her (Lengfeld, 2010, S. 41–42). Für Beschäftigte mit ein-

fachem Tätigkeitsniveau bedeutet dies konkret, dass sie sich überproportional in jenen Betrieben konzentrieren, 

die am wenigsten in Weiterbildung investieren, insbesondere in kleinen und mittleren Unternehmen (OECD, 

2021, S. 161). Im internationalen Vergleich zeigt sich zudem, dass der geringere Weiterbildungszugang für 

gering Qualifizierte primär auf ihre systematische Allokation in Tätigkeiten und betriebliche Opportunitäts-

strukturen zurückzuführen ist, und weniger auf ihre individuellen Dispositionen (Hornberg et al., 2024). 

Dieser Sortierungsprozess vollzieht sich maßgeblich bei der Rekrutierung. Der Zugang zu Betrieben ist hoch-

gradig selektiv und weicht in der Praxis erheblich von einer idealtypischen „Bestenauslese“ ab, wie sie die 

Humankapitaltheorie postuliert (Haupt & Ebner, 2024, S. 16). Die Einstellung gilt dabei als die strukturelle 

Hauptquelle für Diskriminierung, während sich Ungleichheiten für jene, die diese erste Hürde überwunden ha-

ben, im Betriebsinneren teilweise wieder verringern können (Petersen & Saporta, 2004). Wie Protsch und Solga 

(2015) verdeutlichten, operieren Arbeitgeber dabei oft mit nicht-linearen Schwellenwerten statt einer linearen 

Reihung und priorisieren Signale für non-kognitive Fähigkeiten. Diese Filtermechanismen benachteiligen ins-

besondere Personen ohne formale Abschlüsse (Haupt & Ebner, 2024, S. 16). 

Die betriebliche Personalauswahl ist darüber hinaus systematisch von stereotypen Zuschreibungen und Diskri-

minierung geprägt, wie umfassende Meta-Analysen von Feldexperimenten – die als Goldstandard zum Nach-

weis direkter Diskriminierung gelten – belegen (Quillian & Midtbøen, 2021). Theoretisch wird das selektive 

Handeln von Arbeitgebern oft durch statistische Diskriminierung erklärt, bei der Arbeitgeber unter Unsicherheit 

auf wahrgenommene Gruppendurchschnitte zurückgreifen, oder durch verzerrte Stereotype. Ein zentraler Me-

chanismus der Selektion ist die Interpretation negativer Signale durch Personalverantwortliche (vgl. Kapitel 

2.3.3.2). Eigenschaften, die unabhängig von der direkten Qualifikation sind (z. B. Lücken im Lebenslauf, län-

gere Arbeitslosigkeit, Mutterschaft, fortgeschrittenes Alter), werden als Indikatoren für potenzielle Folgekosten 

wie Unzuverlässigkeit oder geringere Flexibilität gedeutet (Haupt & Ebner, 2024, S. 16–17). Selbst formale 

Qualifikationen unterliegen einem Interpretationsprozess: Dieses „Skill-Discounting“ führt dazu, dass die Qua-

lifikationen von Frauen und Personen mit Migrationshintergrund bei objektiv gleicher Leistung systematisch 

abgewertet werden können (Treuren, Manoharan & Vishnu, 2021). 
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Zudem wirken Einstellungspraktiken systematisch Status-quo-erhaltend und verstärken bestehende Segrega-

tion. So decken Galos und Coppock (2023) in ihrer Meta-Reanalyse deutliche geschlechtsspezifische Mecha-

nismen auf: In männlich dominierten Berufen werden Frauen bei der Einstellung benachteiligt und umgekehrt. 

Anstatt Geschlechterungleichgewichte zu korrigieren, verstärken Einstellungspraktiken die berufliche Ge-

schlechtersegregation. Da männlich dominierte Berufe im Durchschnitt besser bezahlt sind, trägt dieser Mecha-

nismus direkt zur Verfestigung des Gender-Pay-Gaps bei (ebd.). Zwar wird das Ausmaß der Diskriminierung 

durch organisationale Faktoren moderiert – größere Betriebe sowie der öffentliche Sektor diskriminieren auf-

grund stärker formalisierter Prozesse tendenziell weniger, und die Bereitstellung detaillierter individueller In-

formationen reduziert die Neigung, auf Stereotype zurückzugreifen (Quillian & Midtbøen, 2021) –, doch viele 

Diversity-Programme erweisen sich in der Praxis als ineffektiv (Haupt & Ebner, 2024, S. 17–18). Zusammen-

fassend konstituiert sich die erste Barriere zum Zugang zu Weiterbildung aus einem doppelten Mechanismus: 

Unterschiedliche betriebliche Investitionslogiken schaffen eine heterogene Weiterbildungslandschaft. Gleich-

zeitig sorgt ein segregativer Allokationsprozess auf dem Arbeitsmarkt dafür, dass gerade jene Beschäftigten-

gruppen, die von Weiterbildung am stärksten profitieren könnten, systematisch von den weiterbildungsintensi-

ven Betrieben ferngehalten werden. 

2.3.3 Barriere 2: Verteilung von Weiterbildungschancen innerhalb von Betrieben 

Nachdem die erste Barriere – der ungleiche Zugang zu weiterbildungsaktiven Betrieben – beleuchtet wurde, 

rückt nun der bisherige Erkenntnisstand über Verteilungsprozesse innerhalb von Betrieben in den Fokus. Denn 

selbst wenn Beschäftigte in einem weiterbildungsaktiven Betrieb arbeiten, bedeutet dies nicht, dass alle gleich-

ermaßen von den vorhandenen Angeboten profitieren. Im Folgenden wird zunächst dargelegt, warum das Tä-

tigkeitsniveau eine der bedeutsamsten Kategorien für die Analyse betrieblicher Chancenungleichheit ist. Auf 

dieser Grundlage werden anschließend entlang von drei zentralen theoretischen Perspektiven, die zuvor bereits 

an verschiedenen Stellen durchschimmerten, die bisherigen Befunde zu innerbetrieblichen Verteilungsmecha-

nismen in den Blick genommen: Entlang einer ökonomisch-rationalen, einer segmentationstheoretischen sowie 

einer institutionell-legitimatorischen Perspektive. 

2.3.3.1 Die Rolle des Tätigkeitsniveaus 

Das Tätigkeitsniveau stellt einen wirkmächtigen Vermittlungsmechanismus dar, durch den individuelle Merk-

male wie formale Bildung in betriebliche Opportunitäten übersetzt werden (vgl. Avent-Holt & Tomaskovic-

Devey, 2023). Die Forschungsliteratur konstatiert entsprechend einen deutlichen Zusammenhang zwischen der 

tätigkeitsniveauspezifischen Position der Beschäftigten und deren Weiterbildungschancen (Lutz Bellmann, 

Dummert et al., 2015). Insbesondere Beschäftigte mit einfachem Tätigkeitsniveau werden im Rahmen betrieb-

licher Selektionsprozesse systematisch benachteiligt (Lutz Bellmann & Leber, 2021; Mohr et al., 2016). Die 

erhebliche und persistente Größenordnung dieser tätigkeitsniveauspezifischen Weiterbildungsungleichheit in 

Deutschland lässt sich anhand eigener Auswertungen im aufbereiteten Analysesample des BIBB-Qualifizie-

rungspanels für die Jahre 2014 bis 2022 visualisieren (vgl. Abbildung 2). Die Teilnahmequote der (hoch-)qua-

lifizierten Beschäftigten (dunkelgraue Linie) bewegt sich über den gesamten Zeitraum auf einem hohen Niveau 

zwischen 42 % und 47 %. Im Gegensatz dazu liegt die Quote der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau 

(hellgraue Linie) bei durchgehend deutlich niedrigeren Werten zwischen 16 % und 22 %. Die daraus resultie-

rende Ungleichheitsdifferenz (blaue gestrichelte Linie) ist erheblich: Sie liegt im Beobachtungszeitraum recht 
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stabil zwischen 23 und 29 Prozentpunkten. Es zeigt sich eine insgesamt leicht steigende Tendenz der Ungleich-

heit, die sich insbesondere im Zeitraum der Covid-19-Pandemie 2020–2022 verstärkt hat. Dieses Ergebnis kor-

respondiert mit Befunden des IAB-Betriebspanels im gleichen Zeitraum (Nimczik, 2024)0F

2 und steht im Ein-

klang mit zahlreichen Studien, die konsistent zeigen, dass Beschäftigte in einfachen oder Routine-Tätigkeiten 

systematisch benachteiligt werden (Anger et al., 2023; Lutz Bellmann, Dummert et al., 2015).  

Um die Ursachen für diese persistente Ungleichheit zu verstehen, ist die analytische Unterscheidung von Selbst- 

und Fremdselektion entscheidend. Während Selbstselektion auf die Perspektive der Beschäftigten verweist, de-

ren (Nicht-)Teilnahme beispielsweise durch individuelle Kosten-Nutzen-Abwägungen, motivationale Aspekte 

wie geringe Erfolgserwartungen aufgrund negativer Lernerfahrungen (v. Hippel, Tippelt & Gebrande, 2018) 

oder den Diskurs der Eigenverantwortung erklärt wird (Amstutz & Küng, 2025; Hippel et al., 2018; vgl. Kapitel 

2.2), deutet die Forschung überwiegend darauf hin, dass die Fremdselektion durch den Arbeitgeber den Großteil 

der tätigkeitsniveauspezifischen Ungleichheit erklärt. Eine Dekompositionsanalyse von Anger et al. (2023) 

kommt zu dem Schluss, dass der größte Teil des Nachteils für Beschäftigte in Routinetätigkeiten nicht auf deren 

geringeres Interesse, sondern auf die mangelnde betriebliche Unterstützung – also fehlende Angebote, Finan-

zierung und Freistellung – zurückzuführen ist. Diese zentrale Rolle der betrieblichen Ressourcenvergabe wird 

 
2 Die Daten des IAB-Betriebspanels zeigen allerdings während der Pandemie einen deutlich stärkeren Rückgang der Teil-

nahmequoten – insbesondere bei einfachem Tätigkeitsniveau. Diese Abweichungen hängen wahrscheinlich mit den unter-

schiedlichen Operationalisierungen non-formaler Weiterbildungsaktivität in beiden Datensätzen zusammen (vgl. Kapitel 

6.1). Darüber hinaus muss die hier auf Betriebsebene festgestellte Tendenz einer steigenden Ungleichheit von Befunden 

auf der Individualebene abgegrenzt werden, die abweichende Muster finden: So zeigen Kleinert und Zoch (2023) auf Basis 

von NEPS-Individualdaten, dass die COVID-19-Pandemie zu einer leichten Verringerung der sozialen Ungleichheit ge-

führt hat – vor allem aufgrund eines überproportional starken Rückgangs von Teilnahmen in privilegierten Gruppen. 

Abbildung 2: Tätigkeitsniveauspezifische Weiterbildungsteilnahmequoten und Weiterbildungsungleichheit im Zeitver-

lauf 2014-2022.  

Daten: BIBB-QP2015-2023 (Weiterbildungskennzahlen werden immer in Bezug auf das Vorjahr erhoben), nur Betriebe 

mit mindestens drei Beschäftigen je einfachem und (hoch-)qualifiziertem Tätigkeitsniveau (vgl. S. 119 für Definition von 

Sample2), beschäftigtenproportional gewichtet, nicht imputiert, jährliche gültige Fallzahl zwischen n = 1.259 – 1.799. 

Eigene Berechnung und Darstellung. 

Anmerkungen: Die Begründung für den in blau hervorgehobenen Beobachtungszeitraum im späteren Analyseteil erfolgt 

in Kapitel 5.2. 
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durch Befunde gestützt, die zeigen, dass die Bereitstellung von Zeit durch den Betrieb eine noch wichtigere 

Voraussetzung für die Teilnahme ist als die rein finanzielle Förderung (Heß & Leber, 2025; Tuor Sartore & 

Backes-Gellner, 2009). 

Die betriebliche Fremdselektion orientiert sich dabei stark am konkreten Tätigkeitsprofil. Die Studie von Mohr, 

Troltsch und Gerhards (2016) liefert hierzu einen entscheidenden Beitrag, indem sie zeigt, dass die oft pauschale 

Betrachtung gering qualifizierter Beschäftigter als weiterbildungsfern die Realität unzureichend abbildet. Sie 

differenzieren einfache Tätigkeiten und zeigen, dass rein repetitive Routineaufgaben tatsächlich wenig Anlass 

für Weiterbildung bieten und Investitionen als unrentabel gelten, während andere, ebenfalls als "einfach" klas-

sifizierte Aufgaben – wie interaktive oder komplexe manuelle Tätigkeiten – durchaus eine stetige Kompetenz-

entwicklung erfordern. Weiterhin zeigen sie, dass gerade gering Qualifizierte, deren Aufgaben nicht-routini-

sierte, interaktive Elemente umfassen, signifikant häufiger an betrieblicher Weiterbildung partizipieren (Mohr 

et al., 2016, S. 577). Diese Perspektive wird durch neuere, international-vergleichende Forschung maßgeblich 

gestützt und erweitert. Die Studie von Hornberg, Heisig und Solga (2024) zeigt, dass nicht primär die individu-

elle Bildungs- oder Lernveranlagung der Arbeitskräfte, sondern vor allem ihre Allokation auf dem Arbeitsmarkt 

– also die konkreten Tätigkeiten, Job- und Betriebsmerkmale – für die ungleichen Weiterbildungschancen ver-

antwortlich ist. Auch institutionelle Rahmenbedingungen, wie von Ehlert (2020) untersucht, beeinflussen die 

Ungleichheit z. B. durch die Stratifizierung des Bildungssystems (vgl. Kapitel 2.1). 

Determinanten und Heterogenität des einfachen Tätigkeitsniveaus 

Die Gruppe der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau ist keineswegs homogen, und die Vorhersage 

einer Beschäftigung in diesem Segment ist komplex. Zu den stärksten individuellen Prädiktoren zählt das Bil-

dungsniveau; fehlende formale Bildungsabschlüsse erhöhen die Wahrscheinlichkeit erheblich. Darüber hinaus 

sind soziodemografische Merkmale relevant: Ein Migrationshintergrund, oft verbunden mit Hürden wie der 

Nichtanerkennung ausländischer Abschlüsse, ein höheres Lebensalter sowie das Geschlecht (Frauen sind über-

repräsentiert) spielen eine Rolle (Eichhorst et al., 2019; A. Hall & Sevindik, 2020). Zudem stellt sich die Ent-

wicklung der Arbeitsmarktsituation von gering Qualifizierten in den letzten Jahrzehnten als ambivalent dar: 

Zwar stieg die Erwerbsbeteiligung, doch die Integration erfolgte primär über atypische Beschäftigungsverhält-

nisse, Niedriglöhne und instabilere Erwerbsverläufe (Eichhorst et al., 2019). Auch gesundheitliche Einschrän-

kungen können einen Wechsel in einfache Tätigkeiten bedingen: So zeigt eine Längsschnittstudie von Kaboth, 

Hünefeld und Himmelreicher (2024), dass eine Verschlechterung der selbsteingeschätzten Gesundheit die 

Wahrscheinlichkeit für einen Übergang von einer mittleren in eine einfache Tätigkeit signifikant erhöht – ein 

Prozess, der auch als gesundheitsbedingtes „Downshifting“ zur Reduzierung der Arbeitsbelastung verstanden 

werden kann.  

Darüber hinaus leistet die Analyse von Hall und Sevindik (2020) einen wichtigen Beitrag, indem sie die interne 

Heterogenität der Einfacharbeit empirisch fundiert aufzeigt. Die Autorinnen differenzieren das Tätigkeitsniveau 

anhand der betrieblich erforderlichen Einarbeitungszeit in Einfacharbeit-Level 1 (kurze Einweisung) und Ein-

facharbeit-Level 2 (längere Einarbeitung). Diese Unterscheidung ist wichtig, da sich die Niveaus systematisch 

unterscheiden: Level 1 ist durch manuelle Routinetätigkeiten, prekäre Beschäftigungsbedingungen und eine 

geringe Weiterbildungsbeteiligung (28,1 %) gekennzeichnet. Level 2 erfordert hingegen anspruchsvollere, teils 

kognitive Nicht-Routinetätigkeiten, bietet stabilere Arbeitsverhältnisse und eine deutlich höhere Weiterbil-

dungsquote (42,4 %) (ebd., S. 28–29), was mit den Ergebnissen von Mohr et al. (2016) korrespondiert.  
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In diesem Kontext hat das Phänomen des Qualifikations-Mismatch, bei dem formale Bildung und die Komple-

xität der ausgeübten Tätigkeit nicht übereinstimmen, besondere Relevanz (A. Hall, 2024b; Rohrbach-Schmidt 

& Tiemann, 2011). Mismatch manifestiert sich zum einen als Überqualifikation. So zeigen Hall und Sevindik 

(2020), dass die Mehrheit der Beschäftigten in beiden Einfacharbeitssegmenten (63 % in Level 1, 74 % in Level 

2) über einen formalen Berufsabschluss verfügt. Dies führt zu weit verbreiteter subjektiver Unterforderung und 

ungenutztem Kompetenzpotenzial („Overskilling“), was verdeutlicht, dass ein erheblicher Teil der in Einfach-

arbeit Beschäftigten nicht gering-, sondern überqualifiziert ist. Solche Mismatch-Prozesse können durch wirt-

schaftliche Krisen und kaskadenartige Verdrängungswettbewerbe von oben nach unten verstärkt werden 

(Borgna, Solga & Protsch, 2019). 

Zum anderen existiert das Phänomen der formalen Unterqualifikation, bei dem Beschäftigte Tätigkeiten ausü-

ben, für die ein höherer formaler Abschluss erforderlich wäre („ungelernte Fachkräfte“). Wie eine Studie der 

Bertelsmann Stiftung zeigt, ist jeder fünfte Beschäftigte in Deutschland formal unterqualifiziert; über die Hälfte 

der Personen ohne Berufsabschluss arbeitet auf Fachkraftstellen. Diese Beschäftigten verfügen oft über hohe, 

informell erworbene Kompetenzen und werden in anspruchsvollen Nicht-Routine-Tätigkeiten eingesetzt (T. K. 

Bauer, Rulff, Tamminga, Ebner & Severing, 2018). Es wird vermutet, dass betriebliche Weiterbildung ihnen 

geholfen hat, diese Positionen zu erreichen (vgl. Wotschack, 2020b). So zeigen beispielsweise Görlitz und 

Tamm (2016) für eine Form der staatlich geförderten Weiterbildung mittels sogenannter Bildungsgutscheine 

der Bundesagentur für Arbeit, dass die Teilnehmenden im Anschluss signifikant häufiger nicht-routinemäßige 

analytische Tätigkeiten ausüben. Dennoch sind mit einer formalen Unterqualifikation Nachteile wie Lohndefi-

zite und schlechtere Mobilitätschancen verbunden, da ihre Fähigkeiten ohne Zertifikat für neue Arbeitgeber 

unsichtbar bleiben (T. K. Bauer et al., 2018). 

Das Tätigkeitsniveau als betrieblich sozialkonstruierte Kategorie 

Die Ausführungen zu Mismatch-Prozessen verdeutlichen, dass formale Qualifikationen und tatsächlich ausge-

übte Tätigkeiten oft nicht übereinstimmen. Dies verweist auf einen zentralen Punkt: Die Wahrnehmung, wer in 

einem Betrieb als kompetent oder qualifiziert gilt, ist kein rein rationaler Prozess, sondern wird sozial ausge-

handelt (Avent-Holt & Tomaskovic-Devey, 2023). Angesichts der bereits dargestellten, erheblichen Disparitä-

ten bei den Weiterbildungschancen zwischen den Tätigkeitsniveaus wird im Folgenden die Unterscheidung von 

Beschäftigten nach ihrem Tätigkeitsniveau nicht als rein technische Beschreibung von Arbeitsanforderungen 

verstanden. Vielmehr fungiert sie als ein wirkmächtiges, sozial konstruiertes Merkmal, auf dessen Basis An-

sprüche auf organisationale Güter wie die Finanzierung oder Freistellung für Weiterbildung erhoben und legi-

timiert werden (vgl. ebd. S. 218). 

Aus diesem Grund rückt der Vergleich zwischen Beschäftigtengruppen auf unterschiedlichen Tätigkeitsniveaus 

– konkret zwischen Beschäftigten mit einfachem und mit (hoch-)qualifiziertem Tätigkeitsniveau – ins Zentrum 

der später folgenden Analysen (siehe Kapitel 5.3.1, S. 96 für eine weiterführende Beschreibung und Begründung 

der Operationalisierung). Dieser Vergleich ermöglicht es, die relationalen Mechanismen der Ungleichheitsent-

stehung im Betrieb zu untersuchen. Die zentrale These, die diesem Vorgehen zugrunde liegt, ist, dass „Skill“ 

keine objektive, individuelle Eigenschaft ist, sondern eine soziale Zuschreibung, die maßgeblich von Macht-

verhältnissen und dem organisationalen Kontext geprägt wird (Avent-Holt & Tomaskovic-Devey, 2023, S. 

223). So wird das, was in einem Betrieb als qualifizierte Tätigkeit gilt, erst durch soziale Interaktion und Defi-

nition durch mächtige Akteure als solche festgelegt (ebd.). Die Einstufung einer Tätigkeit und die damit ver-

bundenen Belohnungen werden durch soziale Kategorien, Stereotype und die Deutungshoheit einflussreicher 
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Akteursgruppen determiniert (ebd., S. 223–224). Dieser Prozess ist oft selbstverstärkend: Gruppen mit hohem 

Status werden als kompetenter wahrgenommen, was ihre Fähigkeit stärkt, Ansprüche auf Ressourcen zu erhe-

ben, was wiederum ihren hohen Status bestätigt (ebd., S. 219). 

Die Gegenüberstellung der beiden Beschäftigtengruppen erlaubt es, die Konsequenzen dieser fundamentalen 

betrieblichen Grenzziehung zu analysieren. Die Einordnung in ein bestimmtes Tätigkeitsniveau ist gleichbe-

deutend mit der Zuweisung zu einer sozialen Position, die mit systematisch unterschiedlichen Ressourcen, 

Handlungsbedingungen und Lebenschancen innerhalb des Betriebs verbunden ist (vgl. Solga et al., 2009, S. 14–

15). Der Wert, der einer Tätigkeit zugemessen wird, ist dabei keineswegs fix, sondern variiert erheblich zwi-

schen Betrieben und hängt von den dort stattfindenden sozialen Aushandlungsprozessen ab (Avent-Holt & To-

maskovic-Devey, 2023, S. 222).  

Das Tätigkeitsniveau in Klassenkonzepten und etablierten Operationalisierungen im Vergleich 

Eine weitere theoretische Fundierung für die Betrachtung von Tätigkeits- und Hierarchieebenen als zentrale 

Trennlienien der Ungleichheitsentstehung in Betrieben liefern etablierte soziologische Klassenkonzepte. Wie 

Hertel (2024) herausarbeitet, gehen die meisten aktuellen empirischen Klassenmodelle von der „Wichtigkeit 

der beruflichen Tätigkeit für die Bestimmung der sozialen Position“ (S. 1) aus, um Positionen in Sozialstruktu-

ren zu verorten. In erkennbarer Nähe zur Argumentation der Relationalen Ungleichheitstheorie (Tomaskovic-

Devey & Avent-Holt, 2019) identifiziert Hertel drei grundlegende Mechanismen, denen sich die aktuellen Klas-

senkonzepte zuteilen lassen: Ausbeutung, ungleiche Erwerbschancen aufgrund marktförmiger Beziehungen und 

berufliche Schließungsprozesse (Hertel, 2024, S. 6). Ansätze wie die von Erik Olin Wright oder John H. Gold-

thorpe argumentieren, dass die Ausdifferenzierung von Klassenlagen abhängig Beschäftigter maßgeblich inner-

halb von Arbeitsorganisationen stattfindet. 

Dabei unterscheidet Wright (z. B. 2009) im Rahmen des Ausbeutungsmechanismus Klassenlagen basierend auf 

der Verfügungsmacht über drei zentrale betriebliche Ressourcen: dem Besitz von Produktionsmitteln, der Or-

ganisationsmacht (Weisungsbefugnisse) und dem Besitz von Qualifikationen („Assets in Credentials“) (Hertel, 

2024, S. 7). Goldthorpe (z. B. 2007) wiederum leitet Klassen aus dem Mechanismus marktförmiger Beziehun-

gen ab und nutzt hierfür die Dimensionen der firmenspezifischen Qualifikationen („Asset Specifity“) und der 

Kontrollierbarkeit der Arbeitsleistung („Difficulty of Monitoring“). Hieraus resultiert die zentrale Unterschei-

dung zwischen einem „Labour Contract“ für leicht überwachbare, routinegeprägte Tätigkeiten und einer „Ser-

vice Relationship“. Letztere charakterisiert komplexe, vertrauensbasierte Tätigkeiten, bei denen die Interessen 

der Beschäftigten durch die Aussicht auf langfristige Anreize wie Gehaltsentwicklung und Karriereperspektiven 

an jene des Betriebs gebunden werden sollen, um intrinsische Motivation und Engagement zu fördern (Hertel, 

2024, S. 10). Ebenfalls dem Mechanismus marktförmiger Beziehungen folgend, verschiebt Oesch (2006) den 

Fokus auf eine primär horizontale Differenzierung von Berufen nach drei unterschiedlichen „Arbeitslogiken“ – 

einer organisationalen, einer technischen und einer interpersonalen Logik. Innerhalb dieser Logiken, die sich 

durch spezifische Arbeitserfahrungen, Hierarchieformen und Orientierungen auszeichnen, erfolgt dann eine 

vertikale Gliederung nach dem Qualifikationsniveau (Hertel, 2024, S. 13-14). Alle drei Ansätze untermauern, 

dass die Position im betrieblichen Gefüge, bestimmt durch Autorität, Qualifikation und die spezifische Art der 

Tätigkeit, entscheidend für die Verteilung von Lebenschancen ist. 

Darüber hinaus ist die Analyse des Tätigkeitsniveaus auch forschungspraktisch geboten: In Betriebsbefragun-

gen wie dem BIBB-Qualifizierungspanel können Auskunftspersonen die ausgeübten Tätigkeiten und die 
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hierarchische Einordnung ihrer Beschäftigten sehr genau und verlässlich angeben, während ihnen die detaillier-

ten formalen Bildungsabschlüsse oft nicht präsent sind. Die Operationalisierung des Tätigkeitsniveaus basiert 

in dieser Arbeit auf dem in Betriebsbefragungen wie dem BIBB-Qualifizierungspanel oder dem IAB-Betriebs-

panel etablierten, dreistufigen Messinstrument, das zwischen einfachen, qualifizierten und hochqualifizierten 

Tätigkeiten unterscheidet (vgl. Gerhards, Mohr & Troltsch, 2012, S. 637; siehe Kapitel 5.3.1). 

Wie Tabelle 1 veranschaulicht, lässt sich dieses Instrument konzeptionell als Annäherung an das vierstufige 

Anforderungsniveau der deutschen Klassifikation der Berufe 2010 (KldB 2010) verstehen, welches primär nach 

der Komplexität der Tätigkeit klassifiziert (Paulus, Schweitzer & Wiemer, 2010). Im Gegensatz dazu koppelt 

die internationale Standardklassifikation ISCO-08 ihre vier "Skill Levels" enger an formale Bildungsstufen (In-

ternational Labour Organization, 2023). Die bewusste Offenheit der Abfrage im BIBB-Qualifizierungspanel, 

die nicht streng zwischen tätigkeitsbezogener Komplexität und formaler Qualifikation trennt, erweist sich hier-

bei als analytische Stärke. Anstatt eine objektive, externe Klassifikation zu erzwingen, erfasst das Instrument 

die sozial konstruierte Realität der betrieblichen Hierarchie. Die Einschätzung der Personalverantwortlichen 

spiegelt eine subjektive, aber für den betrieblichen Alltag handlungsleitende Verortung der Beschäftigten wider, 

in die sowohl Aspekte der formalen Bildung als auch der praktisch ausgeübten Tätigkeit und der zugeschriebe-

nen Verantwortung einfließen. 

Tabelle 1: Die betriebliche Tätigkeitsniveauskala und weitere Klassifikationssysteme im Vergleich. 

Tätigkeitsniveau 

(BIBB-/IAB- 

Betriebspanel) 

Anforderungsniveau  

(KldB 2010) 

„Skill“-Niveau  

(ISCO-08) 
EGP-Klassenschema 

Einfache  

Tätigkeiten 

1: Helfer- und  

Anlerntätigkeiten 

1: Elementary  

Occupations 
VIIa: Un- und angelernte Arbeiter 

Qualifizierte  

Tätigkeiten 

2: Fachlich ausgerichtete  

Tätigkeiten (Fachkräfte) 

2: Clerical, Service, 

Sales, Craft, Operators 

etc. 

VI: Facharbeiter 

V: Manuelle Supervisoren,  

Techniker 

[IV: Selbstständige] 

III: Routinetätigkeiten  

(nicht-manuell) 

Hochqualifizierte  

Tätigkeiten 

3: Komplexe Spezialisten- 

tätigkeiten (Spezialisten)  

4: Hoch komplexe  

Tätigkeiten (Experten) 

3: Technicians and As-

sociate Professionals  

4: Professionals 

II: Untere Dienstklasse 

I: Obere Dienstklasse (Professio-

nals, Manager) 

Eigene Darstellung. 

Die vergleichende Darstellung in der Tabelle zeigt, dass die in dieser Arbeit vorgenommene Trennlinie zwi-

schen der untersten Tätigkeitsstufe und den höherwertigen Tätigkeiten ein konzeptübergreifendes strukturelles 

Merkmal ist. Unabhängig davon, ob die Klassifikation primär auf der Komplexität der Tätigkeit (KldB 2010), 

dem typischerweise erforderlichen Bildungsniveau (ISCO-08) oder soziologischen Arbeitsbeziehungen (EGP-

Schema) basiert, zeigt sich eine konsistente kategoriale Grenze zwischen „einfachen“ Tätigkeiten und den üb-

rigen Gruppen. Die im Folgenden gewählte Operationalisierung, bei der qualifizierte und hochqualifizierte Tä-

tigkeiten zu einer Kategorie zusammengefasst und den einfachen Tätigkeiten gegenübergestellt werden (vgl. 

Kapitel 5.3.1), bildet somit eine zentrale, sozial konstruierte Unterscheidung im Betrieb ab. Diese Gliederung 

ermöglicht es, die Konsequenzen dieser Grenzziehung für die Verteilung organisationaler Ressourcen, wie der 
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Weiterbildung, zu analysieren. Über welche Mechanismen entlang dieser kategorialen Unterscheidung betrieb-

liche Weiterbildungsungleichheiten entstehen, steht im Zentrum der anschließenden Literaturübersicht. 

2.3.3.2 Die ökonomisch-rationale Perspektive 

Aus einer ökonomisch-rationalen Perspektive treffen betriebliche Personalverantwortliche sowie Beschäftigte 

Entscheidungen über Weiterbildung auf der Basis einer strategischen Kosten-Nutzen-Analyse. Dieser Ansatz 

wird maßgeblich durch die Humankapitaltheorie (G. S. Becker, 1962) und die Transaktionskostentheorie (TKT; 

Williamson, 1985) gerahmt. Die Humankapitaltheorie postuliert, dass Weiterbildungsaktivitäten Investitionen 

darstellen, die von beiden Seiten getätigt werden, solange der erwartete Nutzen die anfallenden Kosten über-

steigt: Arbeitgeber investieren, wenn sie eine Steigerung der Produktivität erwarten, während Individuen ver-

besserte Arbeitsmarkt- und Einkommenschancen anstreben (R. Becker, 2018, S. 314). Grundlegend ist dabei 

die Unterscheidung zwischen allgemeinem und betriebsspezifischem Humankapital. Da Investitionen in allge-

meine Kompetenzen das Risiko der Abwerbung durch Konkurrenten bergen, bevorzugen Betriebe aus dieser 

Sicht Investitionen in firmenspezifisches Wissen (Ebner & Ehlert, 2018), die sie teils durch vertragliche Klau-

seln absichern (R. Becker, 2018, S. 315). Gleichwohl ist diese klassische Dichotomie empirisch kritisiert wor-

den, da die Unterscheidung in der betrieblichen Weiterbildungspraxis oft schwer zu treffen ist (Käpplinger, 

2016, S. 41–42). 

Auf dieser Grundlage stellt sich die Entscheidung zur Weiterbildung immer als eine strategische „Make-or-

Buy“-Abwägung dar (Asplund, 2005, S. 48): Ist es kostengünstiger, benötigte Qualifikationen extern einzukau-

fen oder intern zu entwickeln? Die Transaktionskostentheorie (TKT) präzisiert diese Abwägung, indem sie von 

einer begrenzten Rationalität (bounded rationality) aufgrund von Unsicherheit der Investitionserträge ausgeht. 

Wotschack und Solga (2014) fassen dies präziser als ein grundlegendes Kooperationsproblem zwischen Betrieb 

und Beschäftigten auf, das durch gegenseitige Unsicherheit und die Gefahr opportunistischen Verhaltens ge-

kennzeichnet ist. Für Betriebe besteht das Risiko, dass die erhofften Produktivitätsgewinne ausbleiben oder die 

teure Investition durch Abwerbung („Poaching“) an die Konkurrenz verloren geht. Für Beschäftigte wiederum 

besteht die Ungewissheit, ob sich ihr Zeit- und Lernaufwand tatsächlich in Form von Arbeitsplatzsicherheit, 

Aufstieg oder finanziellen Vorteilen auszahlt. Bei Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau werden diese 

Risiken – und damit die Transaktionskosten – als besonders hoch eingeschätzt, insbesondere wegen einer an-

genommenen höheren Fluktuation, die den Amortisationszeitraum verkürzt, und größerer Unsicherheiten be-

züglich der erzielbaren Produktivitätssteigerungen (Wotschack & Solga, 2014, S. 371–373). 

Eine zentrale Bedingung, die diese rationalen Abwägungen erschwert und systematische Ungleichheiten för-

dert, ist das Problem der asymmetrischen Information. Hier setzen die Filter- und Signaltheorie sowie die The-

orie der statistischen Diskriminierung an, die die Produktivitätsthese der Humankapitaltheorie infrage stellen. 

Ihr zufolge hat Bildung per se nicht zwingend einen Effekt auf die Leistungsfähigkeit, sondern fungiert für 

Arbeitgeber als kostensenkendes Signal zur Selektion von Arbeitskräften (R. Becker, 2018, S. 318–319). Im 

Kontext tätigkeitsniveauspezifischer Ungleichheit bedeutet dies, dass Arbeitgeber das (niedrige) Tätigkeitsni-

veau als stereotypisiertes Gruppenmerkmal und Proxy für unbeobachtbare Eigenschaften wie Lernfähigkeit, 

Motivation oder Zuverlässigkeit verwenden, um Informations- und Suchkosten zu minimieren (vgl. Wotschack, 

2020b, S. 6). Weiterbildungsangebote selbst werden dann zu einem nachgelagerten Filtermechanismus (scree-

ning device): Sie dienen dazu, aus der Masse der Beschäftigten jene mit überdurchschnittlichem Produktivitäts-

potenzial zu identifizieren und so das Risiko teurer Fehlbesetzungen, etwa bei Beförderungen, zu reduzieren 
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(R. Becker, 2018, S. 319). Für Beschäftigte mit einfachem Tätigkeitsniveau entsteht so eine doppelte Barriere: 

Ihr niedriges Eingangs-Tätigkeitsniveau signalisiert bereits ein vermeintlich geringes Potenzial, wodurch ihnen 

der Zugang zu jenen Weiterbildungen verwehrt bleibt, die als Signal für höheres Potenzial dienen könnten. 

Weitere Verfeinerungen der rationalen Perspektive verschieben den Fokus von groben Kategorien hin zu spe-

zifischeren Merkmalen der Tätigkeit und der Entscheidungsträger. Der Task-Based Approach zeigt, dass die 

Abwägung weniger vom formalen Tätigkeitsniveau als von den konkreten Arbeitsaufgaben abhängt, sodass 

selbst innerhalb unterprivilegierter Gruppen jene mit komplexeren Aufgaben häufiger Weiterbildung erhalten 

(Mohr et al., 2016). Zudem spielt die individuelle Risikoneigung von Managern eine Rolle: Risikoaverse Ent-

scheidungsträger meiden Investitionen in als mobil eingeschätzte Beschäftigtengruppen und tragen so zur Ver-

festigung von Ungleichheitsstrukturen bei (Caliendo, Cobb-Clark, Pfeifer, Uhlendorff & Wehner, 2024). 

2.3.3.3 Die segmentationstheoretische Perspektive 

Eine zweite grundlegende theoretische Perspektive bieten segmentationstheoretische Ansätze. Ursprünglich für 

die Analyse von Arbeitsmärkten entwickelt, wurden ihre Konzepte auch auf das Innenleben von Betrieben über-

tragen. Sie brechen mit der neoklassischen Annahme eines homogenen Arbeitsmarktes und gehen stattdessen 

von einer strukturellen Gliederung in verschiedene Teilmärkte aus, die systematisch ungleiche Arbeitsbedin-

gungen und Lebenschancen bieten (vgl. Ehlert, 2017). Im Unterschied zu individualistischen Ansätzen rücken 

Theorien segmentierter Arbeitsmärkte strukturelle und institutionelle Aspekte und damit stärker die Seite der 

Opportunitätsstrukturen und der Fremdselektion ins Blickfeld (R. Becker, 2018, S. 320). Übertragen auf die 

innerbetriebliche Ebene bedeutet dies, dass Betriebe keine einheitlichen Gebilde sind, sondern aus verschiede-

nen Segmenten mit unterschiedlichen Zugängen zu Ressourcen wie Weiterbildung bestehen. Die zentrale These 

lautet, dass betriebliche Weiterbildung primär auf das Segment der Kernbelegschaft abzielt, dessen Mitglieder 

durch stabile Beschäftigungsverhältnisse und höhere betriebliche Nutzenerwartungen gekennzeichnet sind, 

während periphere Gruppen – wie Beschäftigte mit einfachem Tätigkeitsniveau oder atypisch Beschäftigte – 

systematisch ausgeschlossen werden (Lutz Bellmann, Grunau & Leber, 2015). 

Diese interne Segmentierung manifestiert sich entlang zentraler Dimensionen, die Betriebe zur Strukturierung 

ihrer Belegschaft nutzen. Eine entscheidende Dimension ist die Differenzierung nach Kern- und Randbeleg-

schaft, die zu einer tiefgreifenden Dualisierung der Beschäftigungsverhältnisse führt (Doeringer & Piore, 

1985/2020). Betriebe externalisieren Aufgaben durch den Einsatz von Zeitarbeit oder strategisches Outsourcing, 

was zur Entstehung einer „guten“ Kernbelegschaft mit stabilen Jobs und einer „schlechten“, peripheren Beleg-

schaft mit prekären Arbeitsbedingungen führt (Haupt & Ebner, 2024, S. 13-15). Eng damit verbunden ist die 

Segmentierung nach Berufen und Hierarchien. Ein Trend zur beruflichen Homogenisierung durch Ausgliede-

rung von Dienstleistungsberufen reduziert interne Aufstiegspfade, während der selektive Zugang zu Führungs-

positionen die ungleiche Verteilung von Macht und Ressourcen weiter verfestigt (ebd., S. 12-13). 

Dieser Prozess wird durch eine zunehmende Verlagerung der Verantwortung für Weiterbildung in die Betriebe 

verstärkt, die so zu zentralen Akteuren bei der Steuerung von Karrierewegen werden (vgl. Kapitel 2.1). Ein für 

den deutschen Arbeitsmarkt zentrales Konzept schlägt eine Dreiteilung des Arbeitsmarktes vor und lässt sich 

auf innerbetriebliche Strukturen und den Zugang zu Weiterbildung übertragen (Sengenberger, 1987, S. 209–

212). Diese Dreiteilung unterscheidet erstens den unstrukturierten Teilarbeitsmarkt, auch als „Jedermannsar-

beitsmarkt“ bezeichnet, der durch hohe Austauschbarkeit und eine fehlende Bindung im Arbeitsverhältnis ge-

prägt ist. Da die Arbeitgeber hier nur ein geringes Interesse an einer langfristigen Beschäftigung haben, bieten 
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sie kaum Weiterbildungschancen an (Yendell, 2017, S. 62–65). Dazu passt, dass befristet Beschäftigte europa-

weit signifikant seltener arbeitgeberfinanzierte Weiterbildung erhalten als unbefristet Beschäftigte (Adolfsson, 

Baranowska-Rataj & Lundmark, 2022). Demgegenüber steht zweitens der betriebsinterne Teilarbeitsmarkt, der 

auf firmenspezifischen Qualifikationen und etablierten internen Karrierepfaden basiert. Die Einstiege sind auf 

klar definierte Positionen begrenzt, von denen aus Aufstiege entlang von Qualifikationsketten erfolgen. Hier ist 

das Weiterbildungsangebot am größten, da es als strategisches Instrument zur Qualifizierung, zur Sicherung 

von Loyalität und zur Stabilisierung von Hierarchien dient (Yendell, 2017, S. 62–65). Als drittes Segment exis-

tiert der berufsfachliche Teilarbeitsmarkt, der auf standardisierten, zertifizierten und überbetrieblich verwertba-

ren Qualifikationen aufbaut. Die Weiterbildungsorientierung ist hier ambivalent: Einerseits besteht ein hoher 

Bedarf an Anpassungsqualifizierungen, andererseits ist die Investitionsbereitschaft der Betriebe oft geringer als 

in betriebsinternen Märkten (ebd.). 

Die Allokation innerhalb der internen Arbeitsmärkte folgt dabei eigenen Mechanismen, die von einer reinen 

Leistungslogik abweichen. Ansätze wie das „Labor-Queue-Modell“ von Thurow (1975) beschreiben, wie Be-

schäftigte basierend auf ihrer wahrgenommenen Trainierbarkeit und ihrer Position in der Betriebshierarchie für 

Beförderungen und die damit verbundene Weiterbildung ausgewählt werden (vgl. Yendell, 2017, S. 67). Der 

Aufstieg hängt hier weniger von absoluter Leistung als von der relativen Position in der Warteschlange und 

dem Freiwerden einer höheren Stelle ab. Dieser Mechanismus kann zu innerbetrieblichen Weiterbildungsspira-

len führen, bei denen ohnehin schon gut qualifizierte Fachkräfte für fort- und weiterbildungsintensive Tätigkei-

ten rekrutiert werden, was ihre Chancen weiter erhöht (vgl. R. Becker, 2018, S. 322). Die Konsequenzen dieser 

internen Schließungsprozesse sind weitreichend: Eine aktuelle Studie auf Basis verknüpfter Betriebs- und Be-

schäftigtendaten (LIAB) zeigt eindrücklich, dass berufliche Aufstiege aus An- und Ungelernten-Positionen her-

aus zu einem erheblichen Teil nur durch einen Betriebswechsel realisiert werden (Wotschack & Samtleben, 

2025). Interne Karrierepfade bleiben für diese Gruppe also oftmals blockiert. Dieselbe Studie macht jedoch 

auch deutlich, dass diese Blockaden nicht unüberwindbar sind: Innerbetriebliche Aufstiege finden dann statt, 

wenn Betriebe durch gezielte und regelmäßige Weiterbildungsinvestitionen sowie formalisierte Personalpro-

zesse aktiv Entwicklungspfade schaffen.  

Die segmentationstheoretische Perspektive erklärt somit überzeugend, wie strukturelle Positionen innerhalb des 

Betriebs die Weiterbildungschancen determinieren. Sie greift jedoch zu kurz, wenn sie das Tätigkeitsniveau 

allein als strukturellen Zuordnungsmechanismus zu einem Arbeitsmarktsegment versteht. Denn wie im Folgen-

den zu zeigen ist, wird die Bedeutung des Tätigkeitsniveaus auch durch institutionelle Normen und legitimato-

rische Prozesse geformt, die über die reine Segmentlogik hinausgehen. 

2.3.3.4 Die institutionell-legitimatorische Perspektive 

Neben ökonomischen Kalkülen und strukturellen Segmentierungen wird betriebliches Handeln maßgeblich 

durch die soziale Einbettung in institutionelle Kontexte geformt. Diese Perspektive, die im Neo-Institutionalis-

mus wurzelt (vgl. Kapitel 4), geht davon aus, dass Betriebe Praktiken nicht nur aus Effizienzgründen, sondern 

auch zur Erlangung von Legitimität übernehmen und dabei von etablierten Normen und Konventionen geleitet 

werden (Neycheva, 2024). Sie bietet eine entscheidende Erweiterung zur Transaktionskostentheorie, die das 

geringe Weiterbildungsengagement von Betrieben – insbesondere für Beschäftigte mit einfachem Tätigkeitsni-

veau – oft auf hohe Unsicherheiten und Risiken bei der Investitionsentscheidung zurückführt. Wie Wotschack 

und Solga (2014) argumentieren, können verschiedene Dimensionen sozialer Einbettung – wie strukturelle 
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Netzwerke, langfristige Bindungen, normative Solidarität und Machtverhältnisse – entscheidend dazu beitragen, 

diese Transaktionskostenprobleme zu überwinden und so die Teilhabechancen gerade für diese benachteiligte 

Gruppe zu verbessern. 

Ein zentraler Mechanismus, der die ungleiche Verteilung von Weiterbildungschancen zwischen den Tätigkeits-

niveaus legitimiert, ist die zuvor bereits erwähnte statistische Diskriminierung. Während sie in ökonomischen 

Theorien als rationale Reaktion auf Informationsdefizite modelliert wird, erscheint sie aus institutioneller Sicht 

als eine oft unhinterfragte Routine. Arbeitgeber nutzen leicht beobachtbare Gruppenmerkmale wie das Tätig-

keitsniveau als Proxy, um auf unbeobachtete Eigenschaften wie Lernfähigkeit oder Motivation zu schließen 

(vgl. Wotschack, 2017). Solche stereotypen Annahmen werden durch Legitimationsdiskurse verfestigt, die Be-

schäftigten in einfachen Tätigkeiten pauschal eine geringere Weiterbildungsfähigkeit als „einfache Leute“ zu-

schreiben und so deren Ausschluss von Förderangeboten rechtfertigen (Amstutz & Küng, 2025, S. 87–88). 

Die Persistenz tätigkeitsniveauspezifischer Ungleichheit wird jedoch vor allem durch tief verankerte, alltägliche 

Organisationspraktiken verfestigt. Amis, Mair und Munir (2020) zeigen in einem integrativen Review, dass es 

nicht individuelle Einzelentscheidungen, sondern die kumulative Wirkung von Routinen in Personalauswahl, 

Rollenzuweisung, Beförderung und Entlohnung sind, die Ungleichheit systematisch reproduzieren. So wirken 

in der Auswahlpraxis Kriterien wie kulturelle Passung oder informelle Netzwerke als Gatekeeper-Mechanis-

men, die privilegierte Gruppen, zumeist jene in (hoch-)qualifizierten Tätigkeiten, bevorzugen. Über die Arbeits-

organisation werden Beschäftigte in unterschiedlich hoch angesehene Rollen einsortiert, was durch vermeintli-

che Effizienzanforderungen und die Abwertung bestimmter Tätigkeiten stabilisiert wird – ein Prozess, der ins-

besondere Beschäftigte mit einfachem Tätigkeitsniveau strukturell benachteiligt. Dabei verstärken Entloh-

nungspraktiken diese Differenzen durch intransparente Leistungsbewertungen. Darüber hinaus verfestigen Hie-

rarchien und Organisationskulturen Machtasymmetrien, indem sie den Zugang zu Netzwerken und Unterstüt-

zungsstrukturen ungleich verteilen. Die Beständigkeit dieser Mechanismen wird durch institutionalisierte My-

then wie Effizienz und Meritokratie gesichert, die die ungleichen Praktiken legitimieren und Kritik neutralisie-

ren (Amis, Mair & Munir, 2020, S. 210–214). Diese strukturelle Verankerung von Ungleichheit wird von 

Charles Tilly (1998) als „Durable Inequality“ konzeptualisiert. Er argumentiert, dass kategoriale Ungleichheiten 

– wie jene zwischen den Tätigkeitsniveaus – fortbestehen, weil sie nützlich sind, um organisationale Probleme 

zu lösen.  

Wie in Kapitel 3 und 4 weiterführend diskutiert wird, kann diesen beständigen organisationalen Ungleichheiten 

jedoch durch förderliche institutionelle Arrangements entgegengewirkt werden. Eine zentrale Rolle spielt hier 

beispielsweise die betriebliche Mitbestimmung. Das Vorhandensein starker Arbeitnehmervertretungen schafft 

eine „Gegenmacht“, die das Machtungleichgewicht im Betrieb ausgleicht und es ermöglicht, die Weiterbil-

dungsinteressen auch von sonst eher machtlosen Gruppen wie den Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsni-

veau durchzusetzen (Wotschack & Solga, 2014, S. 386; Wotschack, 2020a). Sie können auf die Einhaltung von 

Fairnessnormen drängen und alternative, auf tatsächlicher Leistung basierende Entscheidungskriterien etablie-

ren. 

2.4 Zusammenfassung relevanter Forschungslücken 

Die systematische Aufarbeitung des Forschungsstandes hat verdeutlicht, dass die tätigkeitsniveauspezifische 

Ungleichheit im Zugang zu non-formaler Weiterbildung ein empirisch robustes und persistentes Phänomen 
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darstellt. Zugleich ist die Erkenntnis gereift, dass Betriebe die entscheidenden Arenen sind, in denen soziale 

Ungleichheiten reproduziert und Weiterbildungschancen verteilt werden (Haupt & Ebner, 2024; Wotschack & 

Solga, 2014). Obwohl die soziologische Ungleichheitsforschung bereits früh programmatisch forderte, den Be-

trieb als zentralen „missing link“ zwischen Makrostrukturen und individuellen Lebenschancen zu begreifen 

(Baron & Bielby, 1980, S. 738), sind die konkreten Mechanismen und Kontextbedingungen für die Entstehung 

von Weiterbildungsungleichheit (WBU) auf betrieblicher Ebene bisher nur fragmentiert betrachtet worden. 

Die Zusammenschau der vorliegenden Forschung offenbart, dass dieses Defizit maßgeblich auf drei miteinander 

verwobene Forschungslücken zurückzuführen ist, denen sich die vorliegende Arbeit widmet: Erstens, die Ver-

nachlässigung der Selektionsprozesse in weiterbildende Betriebe, zweitens, das Fehlen einer relationalen Per-

spektive auf innerbetriebliche Ungleichheit sowie drittens, die unterkomplexe Erfassung der organisationalen 

und institutionellen Kontexte, in denen sich WBU reproduziert. Diese drei Lücken werden im Folgenden dar-

gelegt, um die Notwendigkeit und den Beitrag des hier verfolgten Forschungsansatzes zu begründen. 

Forschungslücke 1: Die unterbeleuchtete erste Barriere – Selektion in weiterbildende Betriebe 

Während die Determinanten der betrieblichen Weiterbildungsbeteiligung umfassend analysiert wurden (vgl. 

Käpplinger, 2016), fand die Frage, wie diese heterogene Landschaft durch vorgelagerte Selektionsprozesse auf 

dem Arbeitsmarkt besetzt wird, bisher deutlich weniger Beachtung. Wie in Kapitel 2.3.2 dargelegt, sind Be-

schäftigte mit einfachem Tätigkeitsniveau bereits durch diesen inter-organisationalen Sortierungsmechanismus 

strukturell benachteiligt, da sie überproportional häufig in kleinen und mittleren Unternehmen (KMU) sowie in 

Sektoren mit geringerer Weiterbildungsintensität arbeiten (Schiener, Wolter & Rudolphi, 2013; OECD, 2021). 

Dieser Prozess ist Teil einer umfassenderen Entwicklung zur Segregation von Belegschaften („Great Separa-

tion“, Godechot et al., 2024), bei der hoch- und geringqualifizierte Beschäftigte immer seltener im selben Be-

trieb arbeiten (Song et al., 2019). Mechanismen wie Outsourcing führen zu „zerklüfteten Arbeitsplätzen“ (Weil, 

2014), die die Ungleichheit zwischen ressourcenstarken und ressourcenschwachen Organisationen verstärken. 

Dabei liegt die Forschungslücke nicht nur in der reinen Beschreibung dieses Sortierungsprozesses, sondern in 

der Analyse der Konsequenzen für die Zusammensetzung von Belegschaften und die damit verbundenen Op-

portunitätsstrukturen für benachteiligte Gruppen. Bisher ist unklar, wie sich weiterbildende und nicht-weiter-

bildende Betriebe fundamental in ihrer Sozial- und insbesondere ihrer Lohnstruktur unterscheiden. Die Analyse 

dieser Strukturen ist essenziell, denn sie offenbart das Fundament, auf dem innerbetriebliche Ungleichheit auf-

baut. So ist beispielsweise die Lohnstruktur mehr als nur ein Verteilungsergebnis; sie ist ein direkter Indikator 

für die organisationale Wertschätzung und die etablierten Machtverhältnisse zwischen den Tätigkeitsgruppen 

(vgl. Christoph Müller, 2023). Zu untersuchen, wie sich betriebliche Sozial- und Lohnstrukturen bereits an der 

ersten Barriere – dem Zugang zu weiterbildenden Betrieben – unterscheiden, ist somit eine entscheidende Vo-

raussetzung, um zu verstehen, wie stark dieser Selektionseffekt die gesamtgesellschaftliche WBU prägt und 

welche Ausgangsbedingungen für die Aushandlungsprozesse an der zweiten Barriere bestehen. 

Forschungslücke 2: Die fehlende relationale Perspektive auf innerbetriebliche Ungleichheit 

Die zweite und zentrale Forschungslücke resultiert aus der Dominanz individualistischer Erklärungsmodelle 

und den Limitationen bestehender strukturalistischer Ansätze. Dies hat dazu geführt, dass die Entstehung von 

WBU bisher kaum als relationales Phänomen innerhalb von Organisationen konzeptualisiert und untersucht 

wurde. So ist der Großteil der Forschung von einem methodologischen Individualismus geprägt, der oft durch 

humankapitaltheoretische Perspektiven unterlegt ist. Diese Ansätze erweisen sich für die Erklärung sozialer 
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Ungleichheiten meist als unzureichend, da sie die soziale Einbettung wirtschaftlichen Handelns (Granovetter, 

1985) sowie die Wirkmacht von Fremdselektion und Machtverhältnissen systematisch unterschätzen. Die An-

nahme eines rationalen, voll informierten Akteurs wird der Komplexität realer betrieblicher Entscheidungspro-

zesse nicht gerecht. So kritisiert Yendell (2017) treffend, dass die Möglichkeit, eine „rationale“ Weiterbildungs-

entscheidung zu treffen, durch strukturelle Barrieren wie mangelnde Informationen oder eine fehlende betrieb-

liche Aufforderungskultur sozial ungleich verteilt ist. Das Modell des rationalen Akteurs verschleiert somit die 

ungleichen Macht- und Ressourcenverteilungen und individualisiert die Verantwortung für Nichtteilnahme 

(Yendell, 2017, S. 19 f.). Auch auf organisationaler Ebene ist die Annahme linearer Rationalität fragwürdig. 

Christian Müller (2023) charakterisiert betriebliche Weiterbildungsentscheidungen in Anlehnung an das 

„Garbage Can Model“ als Prozesse, in denen Probleme, Lösungen und Akteure oft zufällig und unkoordiniert 

aufeinandertreffen, anstatt einem klaren Kosten-Nutzen-Kalkül zu folgen (Christian Müller, 2023, S. 197 ff.). 

Ergänzend dazu präzisiert die Transaktionskostentheorie (TKT), dass betriebliche Investitionsentscheidungen 

unter Unsicherheit und begrenzter Rationalität getroffen werden. Insbesondere bei Beschäftigten mit einfachem 

Tätigkeitsniveau werden die Risiken einer Investition als besonders hoch eingeschätzt (Wotschack & Solga, 

2014). Dies führt zu Mechanismen wie der statistischen Diskriminierung, bei der das Tätigkeitsniveau als ste-

reotypisiertes Signal für geringeres Potenzial dient und so den Zugang zu Weiterbildung von vornherein blo-

ckiert.  

Diese verengte Perspektive ist nicht nur auf rein ökonomische Theorien beschränkt, sondern findet sich in vielen 

vorherrschenden Diskursen wieder. Sie reduzieren Weiterbildung oft auf ein reines Instrument zur Anpassungs-

qualifizierung im Sinne einer kritisierten „Employability“-Logik (Wissenschaftlicher Beraterkreis der Gewerk-

schaften IG Metall und ver.di, 2017) und vernachlässigen deren breitere, demokratisch-ethische und gestal-

tungsorientierte Dimension (vgl. DeFalco, 2016). Wie Amstutz und Küng (2025) aufzeigen, dienen solche me-

ritokratischen und ökonomistischen Diskurse oft dazu, das Fehlen von Weiterbildungsangeboten insbesondere 

im Tieflohnsektor zu rechtfertigen. 

Segmentationstheoretische Ansätze stellen zwar einen Fortschritt dar, behandeln Segmente jedoch oft als stati-

sche Gegebenheiten und vernachlässigen die relationalen Dynamiken, durch die Segmentgrenzen aktiv gezogen 

und verteidigt werden. Die zentrale, bis heute aktuelle Kritik von Baron und Bielby (1980) in ihrem program-

matischen Aufsatz „Bringing the Firms Back In“ zielt genau auf diesen Kern. Sie argumentieren, dass struktu-

ralistische Ansätze den Betrieb als zentralen Mediator zwischen Makrostrukturen und individuellen Lebens-

chancen systematisch ignorieren. Betriebe werden als „Black Box“ behandelt, deren interne Funktionslogik 

durch die Zugehörigkeit zu einem Industriesektor als hinreichend erklärt gilt. Dadurch wird die organisationale 

Basis von Stratifikationsprozessen, die maßgeblich innerhalb von Betrieben stattfindet, systematisch ausgeblen-

det (Baron & Bielby, 1980, S. 741). Die reine Übertragung arbeitsmarktbezogener Segmentationslogiken auf 

den Betrieb greift daher zu kurz und macht deutlich, dass eine explizit auf soziale Beziehungen und Aushand-

lungen fokussierte Theorie notwendig ist (Avent-Holt et al., 2023). 

Diese theoretischen Limitationen spiegeln sich in den empirischen Designs wider. Bisherige Studien fokussie-

ren meist auf die absolute Weiterbildungsbeteiligung spezifischer unterrepräsentierter Gruppen (Wotschack & 

Solga, 2014; Wotschack, 2020a), anstatt die Ungleichheit selbst – also die Differenz der Chancen zwischen den 

Gruppen – zu messen. Dadurch bleiben zentrale Dynamiken wie Fahrstuhleffekte (die Beteiligung aller Grup-

pen steigt, die Abstände bleiben aber konstant) oder Umverteilungseffekte unsichtbar. Letztere können bei-

spielsweise auftreten, wenn Betriebe aufgrund von Stellenbesetzungsproblemen gezielt in die Qualifizierung 
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von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau investieren (Lutz Bellmann, Dummert et al., 2015).  Eine 

relationale Perspektive fragt hier zwingend danach, was parallel mit den Weiterbildungschancen der (hoch-

)qualifizierten Beschäftigten geschieht und ob ihre Privilegien erhalten bleiben. Käpplinger, Koubek, Reuter 

und Bilger (2024) verdeutlichen zwar bereits die Relevanz der Operationalisierung von Weiterbildungsun-

gleichheit (als Differenz von Teilnahmequoten) – bisher allerdings nur aggregiert auf der Makroebene, sodass 

die zugrundeliegenden betrieblichen Mechanismen verdeckt bleiben. Darüber hinaus mangelt es bisher an An-

sätzen, die über segmentationstheoretische Perspektiven hinausgehen und das tatsächliche Aushandlungspoten-

zial und die relationale Position von Beschäftigtengruppen jenseits starrer Segmentgrenzen in den Blick neh-

men. Selbst wenn Linked-Employer-Employee (LEE) Daten bei der Analyse tätigkeitsniveauspezifischer Wei-

terbildungschancen zum Einsatz kommen, bleibt bisher unbeobachtet, wie die Beschäftigten im Verhältnis zu 

anderen Beschäftigten im selben Betrieb positioniert sind (Anger et al., 2023). Es erscheint daher sinnvoll, 

erstens, WBU relational zu operationalisieren und zweitens, auch die erklärenden Faktoren relational zu denken, 

insbesondere das Aushandlungspotenzial, das unterschiedliche Beschäftigtengruppen in die organisationalen 

Verteilungsprozesse einbringen. 

Forschungslücke 3: Unterkomplexe Erfassung organisationaler und institutioneller Kontexte 

Die dritte Forschungslücke betrifft die oft grobauflösende Betrachtung der Kontexte, in die betriebliches Han-

deln eingebettet ist. Zwar haben qualitative Betriebsfallstudien (Christian Müller, 2023; Wotschack & Solga, 

2014) und auch quantitative Ansätze (Käpplinger, 2016; Wotschack, 2020b) die hohe Relevanz ganzheitlicher 

Konfigurationen für Weiterbildungsprozesse überzeugend dargelegt. Was jedoch fehlt, ist die systematische 

Übertragung dieser holistischen Perspektive in quantitative, verallgemeinerbare Forschungsdesigns, die explizit 

die Entstehung von Ungleichheit in den Blick nehmen. Stattdessen erfasst die Vielzahl der quantitativen Studien 

basierend auf Individualdaten den organisationalen Kontext meist nur über grobe Proxies wie Betriebsgröße 

und Branche. Und auch in Betriebsdaten gelingt es meist nur eingeschränkt, die organisationalen Opportuni-

tätsstrukturen, die Weiterbildungsungleichheit determinieren zu erfassen. So kann etwa das IAB-Betriebspanel 

aufgrund seiner thematischen Breite den Bereich der betrieblichen Qualifizierung und Kompetenzentwicklung 

nicht in dem Detailgrad erfassen, der notwendig wäre, um die kontextuellen Bedingungen für WBU differenziert 

zu beleuchten. Dementsprechend fehlen Studien, die einen ganzheitlichen Konfigurationsansatz verfolgen, der 

die Interdependenzen zwischen verschiedenen personalstrategischen Handlungsfeldern (z. B. Formalisierung, 

Entwicklungs- und Bindungsorientierung, Flexibilisierung) systematisch erfasst (Dietzen et al., 2023) und un-

tersucht, wie spezifische Konstellationen die Opportunitätsstrukturen für Weiterbildung formen und Ungleich-

heit produzieren oder reduzieren. 

Auch die Einflüsse des organisationalen Feldes werden oft aufgrund von Datenlimitationen auf einzelne Indi-

katoren wie die Tarifbindung reduziert. Ein solch eingeschränkter Blick kann die vielschichtigen Prägungen 

betrieblicher Einbettung nicht adäquat erklären (vgl. Dietzen et al., 2023). Dementsprechend besteht Bedarf an 

einer institutionellen Perspektive, deren Relevanz, wie Neycheva (2024) in ihrem systematischen Review be-

tont, gerade darin liegt, dass sie über rein ökonomische Rationalitätsannahmen hinausgeht: Betriebliche Wei-

terbildungsentscheidungen sind maßgeblich durch soziale und kulturelle Erwartungen sowie den Druck zur 

Konformität mit etablierten Normen und Regeln im organisationalen Feld geprägt. Während sich die zentrale 

Rolle formeller Institutionen beispielsweise in Form von Gewerkschaften und Tarifverträgen bestätigt (ebd., S. 

1189-1190), zeigt sich, dass weniger formelle institutionelle Einflüsse wie branchenkulturelle Standards oder 

die Orientierung an Wettbewerbern deutlich weniger Beachtung finden. Um zu verstehen, warum sich manche 
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Ungleichheitspraktiken in bestimmten Kontexten durchsetzen und in anderen nicht, erscheint daher ein umfas-

senderer Ansatz, der mit neo-institutioneller Perspektive regulative (z. B. gesetzliche Vorgaben), normative (z. 

B. branchenkulturelle Standards) und mimetische (z. B. Orientierung an als erfolgreich wahrgenommenen Wett-

bewerbern) Einflüsse differenzierter in den Blick nimmt (Scott, 2013), als zielführend. 

Fazit: Die Notwendigkeit eines integrativen Analyserahmens 

Zusammenfassend zeigen die dargelegten Lücken – die Vernachlässigung der ersten Barriere, das Fehlen einer 

relationalen Messung und Theoriebildung sowie die unterkomplexe Kontextbetrachtung – die Notwendigkeit 

eines neuen, integrativen Analyserahmens. Ein solcher Rahmen muss in der Lage sein, die Entstehung von 

WBU als Ergebnis relationaler Aushandlungsprozesse in unterschiedlichen organisationalen und feldbezogenen 

Kontexten zu fassen. Genau hier wird im Folgenden angesetzt: Der Betrieb rückt ins Zentrum der Analyse und 

die Relationale Ungleichheitstheorie wird als theoretisches Fundament etabliert, in das neo-institutionelle, seg-

mentations- sowie transaktionskostentheoretische Perspektiven integriert werden, um die „Black Box“ betrieb-

licher Weiterbildungsungleichheit umfassender als zuvor zu öffnen. 
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3 Die relationale Perspektive auf betriebliche Weiterbildungsungleichheit 

Die Aufbereitung des Forschungsstandes in Kapitel 2 hat gezeigt, dass im komplexen Zusammenwirken von 

Einflüssen für die Entstehung betrieblicher Weiterbildungsungleichheit (WBU) neben systemischen und indi-

viduellen Determinanten vor allem der Betrieb die entscheidende Einflusssphäre ist. Dabei wurden zwei zent-

rale Barrieren im Zugang zu betrieblicher Weiterbildung offengelegt: der Zugang zu Weiterbildungsbetrieben 

und der Zugang zu Weiterbildungsressourcen innerhalb von Weiterbildungsbetrieben. Bisherige theoretische 

und empirische Ansätze zur Betrachtung dieser Barrieren weisen jedoch Unschärfen auf, die insbesondere auf 

den verbreiteten methodologischen Individualismus zurückzuführen sind. So werden bisher entweder betriebli-

che Kontextbedingungen nur grobauflösend in die Analyse von WBU einbezogen, oder betriebliche Kontext-

bedingungen werden nur im Hinblick auf einzelne Beschäftigtengruppen detailliert untersucht, ohne jedoch eine 

explizit ungleichheitstheoretische Perspektive einzunehmen, die auf Ungleichheiten zwischen Beschäftigten-

gruppen fokussiert. Um diese Lücke zu schließen, bedarf es eines theoretischen Rahmens, der den Betrieb als 

den zentralen Ort der Ungleichheitsgenese begreift, wie es bereits Baron und Bielby (1980) in ihrem program-

matischen Aufruf „Bringing the Firm back in“ forderten (vgl. Kapitel 2.3.1). 

Die hier als Lösung vorgeschlagene theoretische Rahmung entlang der Relationalen Ungleichheitstheorie 

(Relational Inequality Theory, RIT; Tomaskovic-Devey & Avent-Holt, 2019) entstand nicht im luftleeren 

Raum, sondern baut auf zentralen Vordenkern der Organisations- und Ungleichheitssoziologie auf. Sie greift 

unter anderem Joan Ackers (2006) Konzept der „Inequality Regimes“ auf, das Organisationen als systematisch 

ungleichheitsproduzierende soziale Kontexte begreift. Ebenso grundlegend sind die Arbeiten von Charles Tilly 

(1998) zu „Durable Inequality“, der mit Ausbeutung und „Opportunity-Hoarding“ bereits zentrale Mechanis-

men kategorialer Ungleichheit in Organisationen benannte. Darüber hinaus ist die RIT tief in der neo-instituti-

onalistischen Tradition und der Idee der sozialen Einbettung von Organisationen verwurzelt (Granovetter, 

1985), deren Bedeutung für die Kontextabhängigkeit von Weiterbildungsungleichheit in Kapitel 4 noch detail-

lierter herausgearbeitet wird. Die RIT integriert diese Vorarbeiten, entwickelt sie jedoch entscheidend weiter, 

indem sie den Fokus auf die dynamischen, relationalen Prozesse legt, durch die Ungleichheit im organisationa-

len Alltag aktiv hergestellt wird. 

Dabei ist das grundlegende Argument der RIT, dass sich die ungleichheitsproduzierenden Prozesse in einer 

Gesellschaft in sozialen Beziehungen innerhalb und zwischen Organisationen manifestieren. Entscheidend ist 

die Annahme der RIT, dass Organisationen die zentrale gesellschaftliche Einheit der Ressourcenakkumulation 

und -verteilung sind: „[...] organizations accumulate the resources that people within them then make claims 

on. People apply for employment, demand raises, negotiate access to skills and training, and acquire shares of 

the profits“ (Tomaskovic-Devey & Avent-Holt, 2019, S. 5). Damit adressiert die RIT unmittelbar das in dieser 

Arbeit entwickelte Zwei-Barrieren-Modell (vgl. Kapitel 2.3).  

Hinsichtlich der ersten Barriere, der zwischenbetrieblichen Ungleichheit von Weiterbildungsaktivität, ist ent-

scheidend, dass die Organisationen in der RIT als „resource pooling devices“ (ebd., S. 5) verstanden werden. 

Die im Forschungsstand festgestellte Polarisierung zwischen ressourcenstarken, weiterbildungsintensiven und 

ressourcenschwachen Betrieben ist aus dieser Perspektive nicht primär das Ergebnis von Markteffizienz, son-

dern das Resultat von Machtunterschieden im organisationalen Feld. So ist in der RIT angedeutet, dass die 

relationalen Mechanismen, die innerhalb von Betrieben soziale Ungleichheiten reproduzieren (siehe unten), 

auch die Ungleichheit zwischen Betrieben erklären können: Betriebe mit größerer relativer Macht im Marktaus-

tausch – etwa durch eine dominante Position in Wertschöpfungsketten (Ausbeutung), durch die 
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Monopolisierung von Technologien oder Humankapital (soziale Schließung) oder durch erfolgreiches Lob-

bying (Claims-Making gegenüber dem Staat) – sind erfolgreicher darin, Ressourcen zu bündeln. Gemäß RIT ist 

die wachsende Ungleichheit zwischen Betrieben somit eine direkte Folge dieser relationalen Machtdynamiken 

und konstituiert – primäre über soziale Chancenungleichheit in Rekrutierungsprozessen – die erste Hürde für 

den Zugang zu Weiterbildungschancen (vgl. Kapitel 2.3.2). 

Nachdem die erste Barriere überwunden ist, stellen die relationalen Aushandlungsprozesse um den Zugang zu 

Ressourcen innerhalb des Betriebs die zweite Barriere dar. Für die Analyse dieser innerbetrieblichen Dynamik 

ist die zweite Kernannahme der RIT entscheidend: Soziale Ungleichheiten entstehen durch kategoriale Grenz-

ziehungen in Beziehungsstrukturen und entfalten nur in diesen ihre Wirkung. Diese Grenzziehungen basieren, 

wie Massey (2007) grundlegend ausführt, auf der menschlichen Neigung zur Kategorisierung, die soziale Grup-

pen voneinander abgrenzt und die ungleiche Verteilung von Ressourcen – wie beispielsweise Zeit und Geld für 

den Zugang zu Weiterbildung – entlang dieser Trennlinien ermöglicht und legitimiert. Die RIT betont dabei, 

dass dieser Prozess erst in konkreten sozialen Beziehungen wirksam wird: „The human mind organizes the 

world into discrete categories, including categories of people, but it is through social relationships that this 

categorization process plays out. There is no such thing as an individual actor, absent the relationships he or 

she is embedded within“ (Tomaskovic-Devey & Avent-Holt, 2019, S. 4). In deutlichem Kontrast zu methodo-

logisch individualistischen Ansätzen verlagert sich der Fokus der RIT somit von rein individuellen Merkmalen 

auf das relationale Aushandlungspotenzial, das sich aus der Position eines Akteurs oder einer Akteursgruppe 

im organisationalen Gefüge im Verhältnis zu anderen speist.  

Übertragen auf Teilnahmechancen an non-formaler Weiterbildung, wird der Zugang zu den betrieblichen Res-

sourcen Zeit (Freistellung), Geld (finanzielle Unterstützung) und Informationen im relationalen Gefüge des Be-

triebs sozial ausgehandelt. So lässt sich annehmen, dass Beschäftigte mit (hoch-)qualifiziertem Tätigkeitsniveau 

ihre Ansprüche auf diese Ressourcen kategorisch einfacher legitimieren und durchsetzen können als Beschäf-

tigte mit einfachem Tätigkeitsniveau, die sich oft auf intersektional benachteiligten Positionen in der relationa-

len Machtstruktur des Betriebs befinden (vgl. Kapitel 2.3.3.1). Über die Zeit verfestigen sich anfängliche Un-

gleichheiten im Ressourcenzugang gemäß der Logik kumulativer Nachteile zu stabilen Mustern (DiPrete & 

Eirich, 2006). Dies geschieht über drei – oben bereits angedeutete – zentrale, ineinandergreifende Mechanis-

men, über die gemäß der RIT soziale Ungleichheiten zwischen und innerhalb von Organisationen (re-)produ-

ziert werden: die Inanspruchnahme von Ressourcen („Claims-Making“), die soziale Schließung („Social Clo-

sure“) und die Ausbeutung („Exploitation“) (Tomaskovic-Devey & Avent-Holt, 2019, S. 53–60). 

Der Prozess des Claims-Making ist der unmittelbarste und interaktivste Mechanismus, durch den Ungleichheit 

entsteht. Er beschreibt, wie Akteure explizite oder implizite Ansprüche auf organisationale Ressourcen erheben. 

Im Kontext der Weiterbildung kann dies von einer formalen Anfrage für einen Kurs bis hin zur informellen 

Äußerung eines Entwicklungswunsches im Gespräch mit Vorgesetzten reichen. Dieser Prozess verläuft typi-

scherweise zweistufig: Zuerst muss ein Anspruch geltend gemacht werden, und in einem zweiten Schritt müssen 

einflussreiche organisationale Akteure (Gatekeeper wie Vorgesetzte oder die Personalabteilung) diesen An-

spruch als legitim anerkennen (ebd., S. 57 f.). Der Erfolg hängt maßgeblich vom relativen Aushandlungspoten-

zial der anspruchstellenden Person oder Gruppe ab. Mächtigere und als überzeugender wahrgenommene Ak-

teure, oft jene in (hoch-)qualifizierten Positionen, haben höhere Chancen, dass ihre Ansprüche anerkannt und 

die entsprechenden Ressourcen (Zeit, Geld & Information) freigegeben werden. Studien, die Weiterbildungs-

entscheidungen als multipersonale „Aushandlungsarena“ beschreiben, in der die Initiative der Mitarbeitenden 
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und die Zustimmung der Vorgesetzten entscheidend sind, untermauern die empirische Relevanz dieses Mecha-

nismus (vgl. Abraham, Höglinger & Liechti, 2016). Eine empirische Illustration dieses zweistufigen Prozesses 

im Kontext der Weiterbildung liefert Peters (2021). In ihrer Studie auf Basis deutscher Linked-Employer-

Employee-Daten (LEEP-B3) untersucht sie geschlechtsspezifische Ungleichheiten beim Zugang zu Weiterbil-

dungen für das Arbeiten im Homeoffice während der COVID-19-Pandemie. Sie operationalisiert den ersten 

Schritt des Claims-Making über die von den Beschäftigten geäußerten Erwartungen an eine entsprechende Wei-

terbildungsunterstützung durch den Arbeitgeber. Der zweite Schritt, die Anerkennung des Anspruchs durch den 

Arbeitgeber, wird über die tatsächliche Erfüllung dieser Erwartungen gemessen. Die Ergebnisse der Studie sind 

ein eindrückliches Beispiel für die relationalen Ungleichheiten in organisationalen Aushandlungsprozessen: 

Während sich Frauen und Männer in ihren Erwartungen (dem eigentlichen „Claim“) nicht signifikant unter-

scheiden, zeigt sich bei der Einlösung dieser Ansprüche eine deutliche Lücke. Frauen erleben signifikant häu-

figer, dass ihre Ansprüche nicht anerkannt werden, was die Persistenz geschlechtsspezifischer organisationaler 

Ungleichheiten unterstreicht (vgl. Lükemann & Abendroth, 2018, 2024). 

Eng mit dem Claims-Making verbunden ist der Mechanismus der sozialen Schließung. Während Claims-Ma-

king den Prozess der Anspruchserhebung beschreibt, erklärt soziale Schließung, wie Gruppen den Zugang zu 

wertvollen Ressourcen und Positionen für sich monopolisieren und andere systematisch davon ausschließen. 

Dieser Mechanismus wirkt in zwei Richtungen: nach innen durch Opportunity-Hoarding für die eigene Gruppe 

und nach außen durch den aktiven Ausschluss („exclusion“) fremder Gruppen (vgl. Solga, 2005b, S. 136; Tilly, 

1998). Im betrieblichen Weiterbildungskontext manifestiert sich dies beispielsweise, wenn Weiterbildungsbud-

gets de facto nur für bestimmte Abteilungen oder Hierarchieebenen reserviert sind oder wenn Vorgesetzte bei 

der Nominierung für Förderprogramme unbewusst Personen bevorzugen, die ihnen selbst ähneln (Dobbin & 

Kalev, 2022). Darüber hinaus wirkt dieser Mechanismus besonders stark bei der Verteilung der Ressource In-

formation, deren Fluss maßgeblich durch die Struktur betrieblicher Netzwerke gesteuert wird. Dichte, geschlos-

sene Netzwerke innerhalb der privilegierten Gruppe, die durch starke, homogene Beziehungen („strong ties“) 

gekennzeichnet sind, fungieren als exklusive Kanäle, die Wissen über Weiterbildungsmöglichkeiten monopo-

lisieren (vgl. Henriksen, Lyttelton & Begtrup-Bright, 2025). Demgegenüber wird die Diffusion neuer Informa-

tionen über Gruppengrenzen hinweg erst durch brückenbildende, schwache Beziehungen („weak ties“) ermög-

licht (Friedkin, 1982; Granovetter, 1973), deren Entstehung durch solche Schließungsprozesse gezielt behindert 

wird. So werden die Entwicklungschancen für die „in-group“ gesichert, während der „out-group“, etwa den 

Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau, zusätzlich zu möglicherweise bereits bestehenden Lernbarrieren 

der Zugang weiter erschwert wird. 

Der dritte Mechanismus, die Ausbeutung, beschreibt die Aneignung von Wert, der durch die Anstrengungen 

einer Gruppe generiert und von einer anderen, mächtigeren Gruppe abgeschöpft wird (vgl. Tomaskovic-Devey 

& Avent-Holt, 2019, S. 54). Im Kontext von Lohnungleichheit ist dieser Mechanismus direkt ersichtlich, wenn 

beispielsweise Beschäftigte mit einfachem Tätigkeitsniveau überproportional stark den Umsatz eines Betriebes 

erwirtschaften, jedoch im Vergleich zu Beschäftigen auf (hoch-)qualifiziertem Tätigkeitsniveau unterproporti-

onal vergütet werden. In die Analyse von Weiterbildungsungleichheit muss der Mechanismus jedoch mit Be-

dacht einbezogen werden: Die Entscheidung von Betrieben, nicht in die Weiterbildung von Beschäftigten mit 

einfachem Tätigkeitsniveau zu investieren, ist nicht zwingend eine aktive Ausbeutung im Sinne einer direkten 

Wertabschöpfung. Vielmehr kann sie beispielsweise aus einer Logik der organisationalen Risikominimierung 

resultieren, bei der die Erträge einer solchen Investition als zu unsicher gelten (vgl. Wotschack & Solga, 2014, 
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S. 370–371). Für die vorliegende Arbeit wird Ausbeutung daher weniger als direkte Aneignung, sondern als 

passive Vorteilsnahme durch unterlassene Investition verstanden, wenn in einem Betrieb – obwohl langfristig 

zum Erhalt von Beschäftigungsfähigkeit notwendig – auf die Investition in Weiterbildung von Beschäftigten 

mit einfachem Tätigkeitsniveau verzichtet wird, da sich kurzfristig auch ohne diese der organisationale Mehr-

wert erhöhen lässt, welcher dann anderen privilegierten Akteuren oder Akteursgruppen zugutekommt. Diese 

Form der Ausbeutung liegt darin, maximalen Profit aus der Arbeitsleistung einer Gruppe zu ziehen, ohne in 

deren Erhalt oder Entwicklung zu investieren. Empirische Befunde, wie jene von Christoph Müller (2023), der 

zeigt, dass IT-Investitionen primär die Weiterbildung Hochqualifizierter fördern und so die Lohnungleichheit 

vergrößern, können als Ausdruck eines solchen Mechanismus interpretiert werden: Die Erträge aus dem orga-

nisationalen Wandel werden ungleich verteilt, weil der Zugang zur dafür notwendigen Qualifizierung durch 

soziale Schließung begrenzt wird. Angesichts der Schwierigkeit, Ausbeutung im Kontext der Weiterbildung 

eindeutig nachzuweisen, und der größeren empirischen Greifbarkeit der anderen beiden Mechanismen, werden 

im Folgenden die Hypothesen primär mit Bezug auf Claims-Making und sozialer Schließung abgeleitet. 

Die zentrale Rolle des Tätigkeitsniveaus in relationalen Aushandlungsprozessen 

Wie in der Aufarbeitung des Forschungsstandes bereits deutlich wurde, stellt das Tätigkeitsniveau die zentrale 

Kategorie dar, entlang der sich die Verteilung von betrieblichen Weiterbildungschancen vollzieht (vgl. Kapitel 

2.3.3.1). Es fungiert als wirkmächtiger Vermittlungsmechanismus, durch den individuelle Merkmale wie for-

male Bildung in betriebliche Opportunitäten übersetzt werden. So wurde bereits deutlich, dass der konkrete 

Tätigkeitsinhalt ein wesentlicherer Prädiktor für die Teilnahme an Weiterbildung ist, als viele vorgelagerte so-

ziodemografische Merkmale (Ehlert, 2020; Mohr et al., 2016; Schiener, Wolter & Rudolphi, 2013) und der 

Effekt formaler Bildung maßgeblich durch berufliche Positionierung und Arbeitsmarktallokation vermittelt 

wird (Hornberg et al., 2024; Solga & van de Werfhorst, 2023, S. 263). Dabei ist das Tätigkeitsniveau nicht als 

rein technische Beschreibung von Arbeitsanforderungen zu verstehen, sondern als wirkmächtiges, sozial kon-

struiertes Merkmal (vgl. Avent-Holt et al., 2023, S. 223–224), auf dessen Basis Ansprüche auf organisationale 

Güter wie Weiterbildung erhoben werden (ebd., S. 218–220). Die Einordnung in ein bestimmtes Tätigkeitsni-

veau ist somit gleichbedeutend mit der Zuweisung zu einer sozialen Position, die mit systematisch unterschied-

lichen Ressourcen, Handlungsbedingungen und Lebenschancen innerhalb des Betriebs verbunden ist (vgl. Solga 

et al., 2009, S. 14–15). 

Die relationalen Mechanismen des Opportunity-Hoarding und der sozialen Schließung lassen sich in der be-

trieblichen Praxis an vielen Stellen beobachten. Eine scheinbar rationale Entscheidung kann sich bei genauerer 

Betrachtung als Mechanismus der Ungleichheitsverfestigung entpuppen. Erhält beispielsweise eine Teamlei-

tung mit hochqualifiziertem Tätigkeitsniveau eine zertifizierte Weiterbildung mit dem Auftrag, als informeller 

Multiplikator für Beschäftigte mit einfachem Tätigkeitsniveau zu agieren, so ist dies eine Form des Opportunity-

Hoarding: Die Teamleitung erhält die nachweisbare und wertvolle Qualifikation, während die anderen Beschäf-

tigten lediglich abgeleitete Informationen erhalten, die sie kaum nachweisen und individuell in Wert setzen 

können.  

Empirische Belege für solche Prozesse finden sich beispielsweise bei Dobbin und Kalev (2022), die beschrei-

ben, wie informelle Weitergabeprozesse und insbesondere Nominierungen durch Vorgesetzte als zentrale Me-

chanismen der Opportunitätsakkumulation wirken, da Führungskräfte oft unbewusst Personen mit ähnlichem 

Hintergrund bevorzugen und so dominante Gruppen begünstigen. Heuer (2010) illustriert diese Form der sozi-

alen Schließung mit dem Bild des „Goldfischteichs“ für Führungskräfte, die von gesonderten Budgets 
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profitieren, und der Rolle von Abteilungsleitern als „Türhüter“, die den Zugang für andere kontrollieren. Eine 

strukturellere Perspektive auf Schließung liefert Groß (2024), der aufzeigt, wie institutionalisierte interne Ar-

beitsmärkte und Vakanzketten die Verteilung von Entwicklungs- und Aufstiegschancen vorstrukturieren und 

stärker von der Gelegenheitsstruktur als von individueller Leistung abhängig machen. Die konkreten Konse-

quenzen dieser relationalen Prozesse zeigen sich darüber hinaus in Befunden wie jenen von Yendell (2017), der 

eine Ungleichheit bei der Übernahme von Weiterbildungskosten zulasten benachteiligter Gruppen feststellt, 

oder von Seegers (2024), der zeigt, dass eine Führungsposition den Zugang zu Weiterbildung maßgeblich me-

diiert. Das Potenzial des RIT-Frameworks für die Analyse organisationaler Ungleichheit belegen schließlich 

auch aktuelle Arbeiten zu anderen Themenfeldern. So zeigt beispielsweise Zimmermann (2023) in seiner An-

wendung der RIT zur Erklärung des Gender Pay Gaps, wie die Mechanismen des Opportunity-Hoarding und 

der Ausbeutung zur systematischen Benachteiligung von Frauen auf dem Arbeitsmarkt beitragen. Dies unter-

streicht das Potenzial des Ansatzes, die Weiterbildungsungleichheit als relationales Phänomen tiefgreifend zu 

analysieren. 

3.1 Relationales Aushandlungspotenzial: Gruppengröße und Einkommensposition 

Entsprechend dieser grundlegenden Rahmung durch die RIT und der bisherigen Befundlage lässt sich erwarten, 

dass sich die Teilnahme an non-formaler betrieblicher Weiterbildung für Beschäftigte mit einfachem Tätigkeits-

niveau erhöht, wenn sich ihr Aushandlungspotenzial im Betrieb in Relation zu den anderen Beschäftigten (mit 

qualifiziertem oder hochqualifiziertem Tätigkeitsniveau) verbessert. Das Konzept des relationalen Aushand-

lungspotenzials (RAP) ist dabei bewusst und in Abgrenzung zu dem Konzept der Aushandlungsmacht gewählt, 

das im Weberschen Sinn eine bereits realisierte Fähigkeit, Ergebnisse direkt zu beeinflussen, impliziert (Weber, 

1921-1922/2002). Denn worauf der empirische Fokus im Folgenden liegen wird, sind die strukturellen Ressour-

cen und positionalen Merkmale (operationalisiert über die Gruppengröße und die Einkommensposition der Be-

schäftigtengruppe mit einfachem Tätigkeitsniveau), die einer Gruppe zunächst nur ein Potenzial zur Machtaus-

übung verleihen. Zwar werden auch die direkten Effekte der Gruppengröße und der Einkommensposition in 

den Blick genommen, im Schwerpunkt werden die empirischen Analysen jedoch der Frage nachgehen, unter 

welchen organisationalen Kontextbedingungen sich dieses Aushandlungspotenzial tatsächlich in Aushand-

lungsmacht übersetzt und zu einer Reduktion von Weiterbildungsungleichheit führt.  

Bevor sich die Arbeit dieser Kontextabhängigkeit widmet, wird zunächst die Auswahl der Gruppengröße und 

der Einkommensposition als grundlegende RAP-Indikatoren theoretisch und empirisch fundiert und es werden 

die ersten analyseleitenden Hypothesen abgeleitet. 

3.1.1 Gruppengröße 

Als erster Indikator für das RAP wird die relative Größe der Gruppe der Beschäftigten mit einfachem Tätig-

keitsniveau im Verhältnis zur Gruppe der Beschäftigten mit (hoch-)qualifiziertem Tätigkeitsniveau herangezo-

gen. Aus der Perspektive der RIT ist die Gruppengröße ein entscheidender Faktor, der die relationale Machtba-

lance innerhalb von Organisationen verschieben kann. Wie zuvor ausgearbeitet wurde, entstehen Ungleichhei-

ten in Organisationen maßgeblich durch die relationalen Prozesse des Claims-Making, der sozialen Schließung 

(bzw. des Opportunity-Hoardings) sowie der Ausbeutung. Die numerische Stärke einer Gruppe ist eine grund-

legende Ressource, die ihre Position in diesen Prozessen maßgeblich beeinflusst, da kategoriale 
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Unterscheidungen sichtbarer werden und es ihr dadurch möglich wird, sich zu organisieren und kollektives 

Aushandlungspotenzial zu akkumulieren (Tomaskovic-Devey & Avent-Holt, 2019, S. 57–58). Zudem erhöht 

eine numerisch starke und für den betrieblichen Leistungsprozess essenzielle Gruppe ihre Sichtbarkeit und funk-

tionale Unverzichtbarkeit. Dadurch kann sie von Personalverantwortlichen schlechter ignoriert werden, was 

ihren kollektiven Ansprüchen auf Information, Freistellung und finanzieller Unterstützung für Weiterbildung 

mehr Nachdruck und Legitimität verleiht. Die Erfolgsaussichten eines Claims hängen maßgeblich davon ab, ob 

er von mächtigen Akteuren oder einem substanziellen Kontingent organisierter Mitarbeiter gestützt wird – eine 

Bedingung, die eine größere Gruppe eher erfüllt (ebd., S. 58).  

Gleichzeitig kann eine wachsende Gruppe den Mechanismus der sozialen Schließung durch dominante Akteure 

unterlaufen. Ist die Gruppe der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau sehr klein, können (hoch-)quali-

fizierte Beschäftigte die Weiterbildungsressourcen leichter für sich monopolisieren. Wächst jedoch die Größe 

und damit die funktionale Bedeutung der Gruppe mit einfachen Tätigkeiten, wird eine solche vollständige 

Schließung der Zugänge schwieriger und kostenintensiver aufrechtzuerhalten sein, wodurch die Möglichkeiten 

zum Opportunity-Hoarding der privilegierten Gruppe sinken. Diese Perspektive wird durch die soziologische 

Analyse von Kanter (1977) zur Proportionalität von Gruppen untermauert: In ihrer Untersuchung der Erfahrun-

gen von Frauen in männlich dominierten Unternehmenswelten zeigte Kanter, dass Individuen aus numerisch 

sehr kleinen Minderheitsgruppen („tokens“) starkem Konformitätsdruck ausgesetzt, sozial isoliert und auf Ste-

reotype festgelegt sind, was ihre Handlungsfähigkeit massiv einschränkt. Sobald eine Gruppe jedoch eine kriti-

sche Masse erreicht und sich die Proportionen von stark asymmetrisch („skewed“) zu lediglich ungleich („til-

ted“) oder ausgeglichen („balanced“) verschieben, können ihre Mitglieder Koalitionen bilden, die Kultur der 

Gesamtgruppe beeinflussen und als Individuen statt als reine Kategorierepräsentanten agieren. Übertragen auf 

den Untersuchungskontext bedeutet dies: Eine wachsende Gruppengröße von Beschäftigten mit einfachem Tä-

tigkeitsniveau kann deren Status vom isolierten „Token“ zum handlungsfähigen kollektiven Akteur wandeln 

und so das Aushandlungspotenzial steigern. 

Diese Argumentationslinien ergänzend lässt sich der erwartete Gruppengrößeneffekt auch netzwerktheoretisch 

weiter fundieren. Denn mit wachsender numerischer Stärke wächst potenziell auch die Reichweite und Diver-

sität der innerbetrieblichen Netzwerkbeziehungen der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau. Dadurch 

entstehen mehr Gelegenheiten für tätigkeitsniveauübergreifende Kontakte („weak ties“), über die entscheidende 

Informationen zu Weiterbildungsmöglichkeiten zirkulieren können (Fernandez, 2021; Granovetter, 1973; Kim 

& Fernandez, 2023). In Organisationen sind schwache, subsystem-übergreifende Verbindungen besonders 

wirksam, weil sie Informationen über Aktivitäten außerhalb des eigenen, direkten Arbeitskontexts transportie-

ren (Friedkin, 1982). Dichte, geschlossene Netzwerke, wie sie eher in den betrieblich privilegierten Gruppen zu 

finden sind, schaffen hingegen selektive Informationskanäle, die Chancen über Insiderbeziehungen steuern 

(Henriksen et al., 2025). Eine größere Gruppe von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau hat eine höhere 

Wahrscheinlichkeit, brückenbildende Beziehungen auszubilden, die das Opportunity-Hoarding privilegierter 

Gruppen unterlaufen und die Informationsverbreitung über Weiterbildungsangebote verbessern. 

Diese theoretischen Annahmen zur Wirkung der Gruppengröße lassen sich bereits durch vereinzelte empirische 

Befunde stützten. So finden Bellmann et al. (2015, S. 296) einen positiven Effekt des Anteils von Beschäftigten 

mit einfachen Tätigkeiten auf deren Weiterbildungschancen und interpretieren dies als Ausdruck ihrer gestie-

genen Bedeutung und relativen Verhandlungsmacht im Betrieb. Diesen Befund bestätigen mehrere Studien von 

Wotschack (2017, 2020a, 2020b), in denen gezeigt wird, dass ein höherer Anteil an- und ungelernter 
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Beschäftigter zwar die allgemeine Weiterbildungsneigung eines Betriebs senken kann, aber gleichzeitig die 

spezifische Weiterbildungsquote dieser Gruppe signifikant erhöht. Auch Mohr et al. (2016) identifizieren den 

Anteil Geringqualifizierter als eine positive Determinante für deren Einbezug in Weiterbildungsmaßnahmen. 

Basierend auf diesen theoretischen Perspektiven und den bestehenden empirischen Hinweisen lässt sich die 

erste analyseleitende Hypothese ableiten: 

H1: Eine größere relative Gruppengröße von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau er-

höht deren relationales Aushandlungspotenzial und führt dadurch zu a) einer Steigerung ihrer 

Weiterbildungsteilnahmequote und b) zu einer Reduktion der betrieblichen Weiterbildungsun-

gleichheit.  

Die Zweiteilung der Hypothese ermöglicht es, die tätigkeitsniveauspezifischen Veränderungen, die potenziell 

zu einer Verringerung betrieblicher Weiterbildungsungleichheit (WBU) führen können, zu unterscheiden. Da-

bei ergeben sich aus der relationalen Betrachtung der Veränderung der tätigkeitsniveauspezifischen Weiterbil-

dungschancen vier mögliche WBU-reduzierende Effekte. 

Angleichung: Die WBU verringert sich, weil die Weiterbildungsteilnahmequote der Beschäftigten mit einfa-

chem Tätigkeitsniveau steigt, während die Weiterbildungsteilnahmequote der Beschäftigten mit (hoch-)qualifi-

ziertem Tätigkeitsniveau unverändert bleibt oder zumindest schwächer steigt. Dieses Szenario lässt sich norma-

tiv betrachtet als Idealfall charakterisieren, da insgesamt das betriebliche Weiterbildungsniveau steigt, ohne dass 

sich eine Gruppe in ihren Teilhabechancen schlechter stellt. Dieser Aufholeffekt würde sich in einer Bestätigung 

sowohl von H1a (Steigerung der Teilnahmequote) als auch von H1b (Reduktion der Ungleichheit) zeigen. 

Abschwächung: Anders sähe es aus, wenn sich die WBU verringert, weil die Teilnahmequote der (hoch-)quali-

fizierten Beschäftigten abnimmt, während die der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau gleichbleibt 

oder schwächer abnimmt. Dieses Szenario würde H1b (Reduktion der Ungleichheit) zwar technisch bestätigen, 

stünde aber im Widerspruch zu Hypothese 1a und würde einen normativ nicht wünschenswerten Prozess abbil-

den, da hier das gesamtbetriebliche Weiterbildungsniveau abfällt. 

Umverteilung: Eine dritte Konstellation besteht darin, dass sich die WBU verringert, weil die Teilnahmequote 

der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau steigt, während die der Beschäftigten mit (hoch-)qualifizier-

tem Tätigkeitsniveau sinkt. Ein solcher Effekt ist gemäß RIT erwartbar, wenn die verfügbaren Ressourcen für 

betriebliche Weiterbildung (insbesondere die Zeit für Freistellungen und das Geld für Kostenübernahmen) 

knapp sind. Erhöht sich das Aushandlungspotenzial der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau in dieser 

Situation, ist erwartbar, dass die privilegierte Gruppe die Legitimation ihrer überproportionalen Ansprüche nicht 

mehr aufrechterhalten kann und es zur Umverteilung der Ressourcen kommt. Dieser Effekt würde in Einklang 

mit H1a (Steigerung der Teilnahmequote) und H1b (Reduktion der Ungleichheit) stehen. Um ihn von einem 

reinen Aufholeffekt unterscheiden zu können, ist es in den empirischen Analysen erforderlich, neben der WBU 

und der Teilnahmequote der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau immer auch die Veränderung der 

Teilnahmequote der Beschäftigten mit (hoch-)qualifiziertem Tätigkeitsniveau zu betrachten. 

Schließlich kann sich betriebliche WBU auch im Kontext eines sogenannten Fahrstuhleffekts verringern. Dabei 

ist eine analytische Unterscheidung von zentraler Bedeutung: die zwischen absoluter und relativer Ungleichheit. 

Ein Fahrstuhleffekt liegt vor, wenn die Weiterbildungsteilnahme beider Beschäftigtengruppen – jener mit ein-

fachem und jener mit (hoch-)qualifiziertem Tätigkeitsniveau – parallel ansteigt und der absolute Abstand in den 
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Teilnahmequoten dabei konstant bleibt. Dass sich bei einem solchen Effekt die WBU scheinbar nicht verändert, 

kann jedoch ein Trugschluss sein, da die alleinige Betrachtung dieses absoluten Abstands Veränderungen im 

relativen Chancenverhältnis verdeckt, wie folgendes Beispiel verdeutlicht: Ein Betrieb, in dem 10 % der Be-

schäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau und 60 % der Beschäftigten mit (hoch-)qualifiziertem Tätigkeitsni-

veau an Weiterbildung teilnehmen, weist denselben absoluten Abstand von 50 Prozentpunkten auf wie ein Be-

trieb mit Teilnahmequoten von 20 % und 70 %. Das relative Chancenverhältnis ist jedoch fundamental ver-

schieden: Im ersten Fall ist die Teilnahme der privilegierten Gruppe sechsmal so hoch, im zweiten Fall nur noch 

dreieinhalbmal so hoch. Obwohl der absolute Abstand gleich ist, ist die relative Ungleichheit im zweiten Fall 

deutlich verringert. Um diesen relativen Aufholeffekt im Kontext von Fahrstuhleffekten analytisch abbilden zu 

können, werden im empirischen Teil der Arbeit Sensitivitätsanalysen, die auf einem relativen Chancenmaß 

(dem Odds-Ratio) basieren und somit auch veränderte Chancenverhältnisse sichtbar machen, durchgeführt (vgl. 

Kapitel 5.3.2). 

Durch die Zweiteilung der Hypothese und die ergänzenden analytischen Maßnahmen werden die vier potenzi-

ellen Effekte, die einer Verringerung betrieblicher WBU zugrunde liegen können, untersuchbar. Die Ableitung 

der weiteren analyseleitenden Hypothesen greift diese konzeptionellen Überlegungen im Folgenden auf. 

3.1.2 Einkommensposition 

Als zweiter zentraler Indikator zur Messung des relationalen Aushandlungspotenzials wird die relative Einkom-

mensposition der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau im Vergleich zu den (hoch-)qualifizierten Be-

schäftigten herangezogen. Das Einkommen 1F

3 ist dabei mehr als nur eine Vergütung für geleistete Arbeit; es ist 

ein machtvolles Signal für den Wert, den Status und die etablierte Position einer Gruppe innerhalb der organi-

sationalen Hierarchie (Avent-Holt & Tomaskovic‐Devey, 2010). Da Betriebe die zentralen Akteure in der Ent-

stehung und Reproduktion von Einkommensungleichheit sind (vgl. Haupt & Ebner, 2024), lässt sich die Ein-

kommensposition als ein direktes Ergebnis organisationaler Verteilungs- und Bewertungsprozesse und damit 

als ein valider Proxy für das etablierte Aushandlungspotenzial einer Gruppe nutzen. 

Diese Argumentation entspricht der Perspektive der RIT, wonach Einkommensverhältnisse das Resultat relati-

onaler Aushandlungsprozesse sind, in denen Machtungleichgewichte die Verteilung organisationaler Ressour-

cen bestimmen (Tomaskovic-Devey & Avent-Holt, 2019). Eine vorteilhafte Einkommensposition versetzt Ak-

teure in die Lage, erfolgreicher Ansprüche auf weitere knappe organisationale Ressourcen – wie eben die Frei-

stellung oder die finanzielle Unterstützung für Weiterbildung – zu erheben. Eine hohe Entlohnung signalisiert 

eine starke Verhandlungsposition sowie organisationale Unverzichtbarkeit und untermauert die Legitimität von 

Weiterbildungsforderungen. So zeigt Zimmermann (2023) anhand deutscher Linked-Employer-Employee-Da-

ten, dass eine höhere relationale Macht von Frauen in Führungspositionen die Ressourcenallokation innerhalb 

von Betrieben tatsächlich umverteilt: Frauenlöhne steigen, während Männerlöhne sinken – ein klares Evidenz-

muster für eine RIT-konforme Redistribution unter der Annahme von Ressourcenknappheit. Auch Peters und 

Melzer (2022) finden in ihrer RIT-basierten Studie zu Lohnunterschieden zwischen Beschäftigten mit und ohne 

Migrationshintergrund in deutschen Betrieben Evidenz für solche relationalen Aushandlungsprozesse. Ihre 

Analyse zeigt, dass insbesondere im öffentlichen Sektor die Löhne von Beschäftigten mit 

 
3 Einkommen wird im Folgenden als Sammelbegriff für Löhne und Gehälter verwendet und bezieht sich in der vorliegen-

den Arbeit ausschließlich auf die durchschnittliche Vergütung von Beschäftigtengruppen in einem Betrieb. 
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Migrationshintergrund signifikant niedriger ausfallen, wenn die statushöhere Gruppe der Beschäftigten ohne 

Migrationshintergrund eine vorteilhaftere relationale Position im Betrieb innehat. Dieses Ergebnis deutet darauf 

hin, dass selbst in stark formalisierten Kontexten, in denen direkte Lohnverhandlungen begrenzt sind, die Zu-

teilung von Ressourcen subtil zugunsten der dominanten Gruppe verschoben wird, beispielsweise über die un-

gleiche Verteilung von Arbeitsautonomie (Peters & Melzer, 2022). 

Die Erkenntnisse lassen sich auch auf betriebliche Weiterbildungschancen übertragen: Wenn Weiterbildungs-

budgets, zeitliche Freistellungen und der Zugang zu Informationen ebenfalls als knappe betriebliche Ressourcen 

über statusgebundene Claims-Making-Prozesse verteilt werden, dann erhöht eine stärkere Einkommensposition 

– als verdichteter Ausdruck von Status und Verhandlungsmacht – die Chancen im Wettbewerb um diese Res-

sourcen. Steigt das Aushandlungspotenzial der bislang benachteiligten Gruppe, ist analog zu den Lohnbefunden 

mit einer Abschwächung von Opportunity-Hoarding und einer Umverteilung von Weiterbildungschancen zu 

rechnen. Gleichzeitig kann die Beziehung zwischen Lohn und Weiterbildung als sich selbst verstärkender Kreis-

lauf verstanden werden. So zeigt Christoph Müller (2023), dass privilegierter Zugang zu Weiterbildung zu bes-

seren Lohnchancen führt, was wiederum das Aushandlungspotenzial für zukünftige Weiterbildungen stärkt. 

Eine durchschnittlich höhere relative Einkommensposition kann basierend auf diesen theoretischen und empi-

rischen Hinweisen als entscheidender Hebel für das relationale Aushandlungspotenzial von Beschäftigtengrup-

pen betrachtet werden. Gerade bei der Einkommensposition ist – stärker als bei der Gruppengröße – unter der 

Annahme fixer Weiterbildungsressourcen (insbesondere Zeit und Geld) eine umverteilende Wirkung zu erwar-

ten. Während eine größere Gruppe primär ihre Legitimität und Sichtbarkeit erhöht, stellt eine höhere Lohnpo-

sition einen bereits realisierten erfolgreichen Claim auf die knappen finanziellen Ressourcen des Betriebs dar 

und signalisiert einen höheren Wert der Arbeitszeit, was die Forderung nach weiterer (zeitlicher und finanziel-

ler) Investition durch den Betrieb direkt legitimiert. Mit Bezug auf die Gruppe der Beschäftigten mit einfachem 

Tätigkeitsniveau lässt sich somit die zweite Hypothese ableiten: 

H2: Eine höhere relative Einkommensposition von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsni-

veau erhöht deren relationales Aushandlungspotenzial und führt dadurch zu a) einer Steigerung 

ihrer Weiterbildungsteilnahmequote und b) zu einer Reduktion der betrieblichen Weiterbil-

dungsungleichheit. 

3.2 Die Rolle betrieblicher Mitbestimmung 

Nachdem zuvor die Gruppengröße und das Einkommensniveau als direkte Indikatoren des relationalen Aus-

handlungspotenzials von Beschäftigtengruppen konzipiert wurden, wendet sich der Blick nun dem ersten insti-

tutionellen Kontext auf der Betriebsebene zu, der dieses Potenzial maßgeblich moderieren kann: die betriebliche 

Mitbestimmung. Im Gegensatz zur Gruppengröße oder Einkommensposition ist die Existenz eines Betriebsrates 

kein direktes Attribut einer Beschäftigtengruppe, sondern ein organisationaler Kontextfaktor, der die Spielre-

geln für Aushandlungsprozesse grundlegend verändert. Aus theoretischer Sicht ist die Rolle der Mitbestimmung 

für das Aushandlungspotenzial von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau jedoch ambivalent. 

Einerseits kann sie als institutionalisierter „Voice“-Mechanismus fungieren (Wotschack, 2020a; B. Zimmer-

mann, 2020), der es auch statusniedrigeren Gruppen ermöglicht, ihre Interessen zu artikulieren und kollektiv in 

Verhandlungen einzubringen. In dieser Funktion würde die Mitbestimmung das Machtgefälle im Betrieb redu-

zieren (Wotschack & Solga, 2014) und das effektive Aushandlungspotenzial der Beschäftigten mit einfachem 
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Tätigkeitsniveau direkt stärken. Andererseits kann die Mitbestimmung primär die Interessen der etablierten 

Kernbelegschaft – also der gut positionierten „Insider“ – vertreten. In diesem Fall würde sie das bereits vorhan-

dene Aushandlungspotenzial dieser mächtigeren Gruppen kanalisieren und sogar verstärken, während die Inte-

ressen von Randgruppen ungehört bleiben (Backes-Gellner, Frick & Sadowski, 1997; vgl. Lammers, Lukowski 

& Weis, 2022, 4f.). Die betriebliche Mitbestimmung wird daher im Folgenden als erster entscheidender orga-

nisationaler Kontextfaktor für die Entstehung von betrieblicher Weiterbildungsungleichheit und die Entfaltung 

von relationalem Aushandlungspotenzial untersucht.  

In Deutschland ist dieses institutionelle Arrangement im Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG) bzw. in den je-

weiligen Personalvertretungsgesetzen des Bundes und der Länder geregelt. Demnach können Personal- und 

Betriebsräte2F

4 in Deutschland in Betrieben mit mindestens fünf Beschäftigen gegründet werden. Zu ihren Auf-

gaben gehört unter anderem, Maßnahmen, die dem Betrieb und der Belegschaft dienen, beim Arbeitgeber zu 

beantragen, Beschäftigung im Betrieb zu fördern und zu sichern und dabei insbesondere auf die Gleichstellung 

von Frauen und Männern, die Vereinbarkeit von Familie und Erwerbstätigkeit, die Inklusion schwerbehinderter 

Menschen sowie auf die Förderung der Beschäftigung von älteren und ausländischen Menschen hinzuwirken 

(BetrVG § 80; Bundesministerium der Justiz, 2024). Diese Aufgaben berühren bereits implizit den Bereich 

betrieblicher Weiterbildung und betonen die Relevanz von betrieblicher Mitbestimmung für unterrepräsentierte 

Gruppen. Aber auch explizite Mitbestimmungs- und Mitwirkungsrechte in Bezug auf betriebliche Weiterbil-

dung sind im BetrVG festgelegt. So sind im Rahmen der Personalplanung und Beschäftigungssicherung Mit-

wirkungsrechte im Bereich der Qualifizierung von Beschäftigten geregelt (§§ 92, 92a BetrVG). Die §§ 96 bis 

98 des BetrVG regeln darüber hinaus explizit die Zusammenarbeit zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat im 

Bereich der Berufsbildung. Gemäß § 96 Abs. 1 BetrVG sind beide Parteien verpflichtet, die Berufsbildung der 

Arbeitnehmer zu fördern und den Bildungsbedarf zu ermitteln. Zudem muss der Arbeitgeber den Betriebsrat 

bei der Einführung betrieblicher Bildungsmaßnahmen konsultieren und dessen Mitbestimmungsrecht berück-

sichtigen, insbesondere wenn geplante Maßnahmen die Qualifikationen der Arbeitnehmer betreffen: „Hat der 

Arbeitgeber Maßnahmen geplant oder durchgeführt, die dazu führen, dass sich die Tätigkeit der betroffenen 

Arbeitnehmer ändert und ihre beruflichen Kenntnisse und Fähigkeiten zur Erfüllung ihrer Aufgaben nicht mehr 

ausreichen, so hat der Betriebsrat bei der Einführung von Maßnahmen der betrieblichen Berufsbildung mitzu-

bestimmen“ (§ 97 Abs. 2 BetrVG). Weiterhin erweitert § 98 BetrVG die Mitbestimmungsrechte des Betriebsrats 

auf die Durchführung von Bildungsmaßnahmen, einschließlich der Auswahl des Bildungspersonals und der 

Teilnehmenden. 

Hinsichtlich der Verbreitung von Betriebsräten lässt sich zunächst festhalten, dass der Anteil von Beschäftigten, 

die in Betrieben mit einem Betriebsrat arbeiten, im Zeitraum zwischen 2003 und 2022 von rund 49 Prozent auf 

rund 43 Prozent gesunken ist (Hohendanner & Kohaut, 2023). Dieser Trend kann für Beschäftigte und Betriebe 

problematisch sein, da Studien darauf hinweisen, dass Betriebe mit Betriebsrat geringere Personalfluktuation 

haben, höhere Löhne und Arbeitszufriedenheit bieten sowie insgesamt bessere Produktivität und Innovations-

fähigkeit aufweisen, besonders in tarifgebundenen Kontexten (Jirjahn & Smith, 2018; Schnabel, 2020).  

In Bezug auf betriebliche Weiterbildung zeigt die Studienlage ebenfalls insgesamt positive Effekte betrieblicher 

Mitbestimmung. So weisen mitbestimmte Betriebe höhere Weiterbildungsbeteiligung sowie -intensität auf 

 
4 Personal- und Betriebsräte werden im Folgenden unter den Begriffen „Betriebsräte“ bzw. „betriebliche Mitbestimmung“ 

zusammengefasst. 
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(Lutz Bellmann & Ellguth, 2006; Wotschack, 2020a, 2020b), was unter anderem mit verbesserten betrieblichen 

Weiterbildungsangeboten und Kostenübernahmen in Verbindung steht (Lehmann, 2011). Durch die Förderung 

von Weiterbildungsmaßnahmen können Betriebsräte indirekt auch die Arbeitszufriedenheit der Belegschaft po-

sitiv beeinflussen, insbesondere in tarifgebundenen Betrieben und wenn die Weiterbildungskosten vom Arbeit-

geber getragen werden (Lutz Bellmann, Hübler & Leber, 2018). Auch Stegmaier (2012) zeigt, dass Betriebsräte 

in Deutschland die Weiterbildungsaktivitäten von Unternehmen positiv beeinflussen, wobei dieser Effekt be-

sonders bei kleinen und mittleren Unternehmen (KMU) ausgeprägt ist. Dabei sehen Betriebsräte die Weiterbil-

dung als Instrument zur Beschäftigungssicherung und beteiligen sich unter anderem in Form von Betriebsver-

einbarungen und der Regulation von Konflikten an der Gestaltung von Weiterbildungsprozessen (K. Berger, 

Decker, Fogolin, Hucker & Moraal, 2013). Es gibt jedoch auch ältere Studien, die einen begrenzten Einfluss 

von Betriebsräten auf  die allgemeine Einführung oder das Volumen von Weiterbildungsmaßnahmen finden 

(vgl. Backes-Gellner et al., 1997). Hier zeigten sich Weiterbildungsaktivitäten der Betriebsräte eher defensiv-

reaktiv mit Fokus auf die Verhinderung von Benachteiligungen einzelner Arbeitnehmenden sowie auf den 

Schutz von Beschäftigten in betrieblichen Rationalisierungsprozessen.  

Dazu passen Befunde basierend auf der WSI-Betriebsrätebefragung, die zeigen, dass Betriebsräte zwar eine 

zentrale Rolle bei der Förderung der betrieblichen Weiterbildung – insbesondere für benachteiligte Beschäftig-

tengruppen – spielen (Erol, 2024a), jedoch häufig aufgrund unzureichender Mitbestimmungsrechte, mangelnder 

Ressourcenausstattung (Freistellung und Finanzierung) sowie fehlender langfristiger Qualifikationsstrategien 

seitens der Arbeitgeber eingeschränkt sind (Erol & Ahlers, 2023). Aktuelle empirische Befunde zeigen, dass 

knapp die Hälfte der Betriebsräte Vorschläge zur Weiterbildungsteilnahme konkreter Arbeitnehmenden oder 

Beschäftigtengruppen machen und knapp 40 Prozent Vorschläge für die Ausgestaltung und Einführung betrieb-

licher Weiterbildungsmaßnahmen unterbreiten (Erol, 2024a, S. 70). Faktoren wie Betriebsvereinbarung, Ta-

rifbindung und gewerkschaftliche Unterstützung sowie eine kooperative Interaktionskultur mit der Betriebslei-

tung, die es den Betriebsräten erlaubt, über kurzfristige Probleme hinaus strategisch zu handeln, können die 

Weiterbildungsaktivitäten von Betriebsräten positiv beeinflussen (K. Berger et al., 2013; Erol, 2024b).  

Passend dazu zeigt auch Weis (2022) anhand von Daten des BIBB-Qualifizierungspanels, dass Betriebsräte 

nicht nur generell positiv auf non-formale Weiterbildungen wirken, sondern dass insbesondere eine explizite 

Beteiligung an Weiterbildungsentscheidungen sowie eine thematisch breite Aufstellung die Weiterbildungs-

chancen von Beschäftigten, insbesondere mit einfachem Tätigkeitsniveau, erhöhen. Diesen positiven Effekt für 

Beschäftigte mit einfachem Tätigkeitsniveau finden auch Lammers et al. (2022) und zeigen, dass er vor allem 

in unterdurchschnittlich technologisierten Betrieben besteht. Gestützt wird dies zudem von Befunden basierend 

auf Daten des IAB-Betriebspanels, die zeigen, dass Betriebsräte und formalisierte Personalpraktiken die Wahr-

scheinlichkeit und Teilnahme von gering Qualifizierten an Weiterbildungsmaßnahmen erhöhen (Wotschack, 

2020a, 2020b).  

Insgesamt verdichtet sich somit die Befundlage um den, von Wotschack (2020a) als „Voice“-Mechanismus 

bezeichneten (vgl. auch B. Zimmermann, 2020), positiven Einfluss betrieblicher Mitbestimmung auf die 

Weiterbildungsbeteiligung unterrepräsentierter Beschäftigtengruppen. In Einklang mit der RIT ist zu erwarten, 

dass Betriebsräte die Weiterbildungsinteressen von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau gezielt in 

betriebliche Aushandlungsprozesse einbringen. Indem sie den Claims dieser sonst eher machtlosen Gruppe eine 

kollektive Stimme verleihen, können sie nicht nur deren absolute Teilhabechancen verbessern, sondern durch 
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diese gezielte Förderung auch die Ungleichheitsschere zur Vergleichsgruppe mit (hoch-)qualifiziertem 

Tätigkeitsniveau verringern. 

H3: Das Vorhandensein betrieblicher Mitbestimmung verbessert das relationale Aushand-

lungspotenzial von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau und führt dadurch zu a) einer 

Steigerung ihrer Weiterbildungsteilnahmequote und b) zu einer Reduktion der betrieblichen 

Weiterbildungsungleichheit.  

Hinsichtlich der vier möglichen WBU-reduzierenden Effekte (vgl. Kapitel 3.1.1) sind neben Aufholeffekten 

insbesondere auch Fahrstuhleffekte anzunehmen, bei denen zwar beide Gruppen in gleichem Umfang profitie-

ren, sich aber aufgrund der unterschiedlichen Ausgangsniveaus die relative WBU reduziert. Umverteilungs- 

oder Abschwächungseffekte (WBU reduziert sich, weil die Weiterbildungsteilnahmequote der Beschäftigten 

mit (hoch-)qualifiziertem Tätigkeitsniveau sinkt) sind im Kontext betrieblicher Mitbestimmung aus Perspektive 

der RIT nicht zu erwarten. 

Betrachtet man aus relationaler Perspektive einen Betriebsrat jedoch nicht nur als eine formale Institution, son-

dern selbst als eine Arena, in der die Machtverhältnisse des Betriebs verhandelt werden, ergeben sich differen-

ziertere Annahmen. So wird erwartbar, dass vor allem einflussreiche Akteursgruppen ihre Interessen effektiver 

in die Betriebsratsarbeit einbringen und durchsetzen können. Diese Annahme korrespondiert mit der oben ge-

nannten Kernbelegschaftshypothese, der zufolge betriebliche Interessenvertretungen tendenziell die Interessen 

der etablierten und gut positionierten „Insider“ schützen und fördern, während die Belange von Randgruppen 

in den Hintergrund treten können (Backes-Gellner et al., 1997; vgl. Lammers et al., 2022, 4f.).  

Übertragen auf den Aushandlungsprozess um Weiterbildung bedeutet dies, dass ein Betriebsrat die Forderungen 

einer Gruppe mit größerer Wahrscheinlichkeit aufgreift und gegenüber der Betriebsleitung vertritt, wenn diese 

Gruppe bereits über ein hohes Aushandlungspotenzial verfügt. Die in H1 und H2 einbezogenen Indikatoren für 

das relationale Aushandlungspotenzial – Gruppengröße und Einkommensposition – können hier als Grundlage 

für eine förderliche Betriebsratsarbeit dienen: Zum einen verleihen die Anliegen einer numerisch großen Gruppe 

von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau den Forderungen des Betriebsrats mehr Legitimität und Ge-

wicht. Der Betriebsrat kann als Vertreter eines signifikanten Teils der Belegschaft auftreten und so das aus der 

Gruppengröße resultierende Potenzial wirksamer in Verhandlungen umsetzen. Zum anderen ist auch eine relativ 

hohe Einkommensposition der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau ein Indikator für ihre Nähe zur 

Kernbelegschaft und sie ermöglicht es einem Betriebsrat, Weiterbildungsansprüche dieser Gruppe in organisa-

tionalen Aushandlungsprozessen besser zu legitimieren. 

Die Mitbestimmung würde in diesem Sinne weniger als alleiniger Initiator, sondern vielmehr als Katalysator 

und Verstärker des bereits vorhandenen Aushandlungspotenzials wirken. Sie hilft, dieses Potenzial in konkrete 

Verhandlungsmacht und letztlich in erfolgreiche Ansprüche auf Weiterbildungsressourcen zu übersetzen. Ent-

sprechend lässt sich die folgende Interaktionshypothese formulieren: 

H4: Betriebliche Mitbestimmung verstärkt die positiven Effekte a) der relativen Gruppengröße 

und b) der relativen Einkommensposition von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau, 

indem sie die Umsetzung des aus diesen Faktoren resultierenden Aushandlungspotenzials in 

eine höhere Weiterbildungsteilnahmequote erleichtert. 
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4 Kontextabhängigkeit: (Un-)Gleichheitsregime betrieblicher Weiterbildung 

Die soziologische Forschung zu Organisationen und Ungleichheit hat herausgearbeitet, dass die Entstehung und 

Reproduktion von Stratifikation im Betrieb am besten als ein Zusammenspiel von drei zentralen Kräften ver-

standen werden kann: erstens, der Trägheit (Inertia) etablierter organisationaler Strukturen und Praktiken, zwei-

tens, der relativen Macht interner Akteure und drittens, den Einflüssen des organisationalen Umfelds (Stainback 

et al., 2010). Nachdem zuvor bereits die zweite Kraft, die relative Macht interner Akteure, ausgehend von der 

Relationalen Ungleichheitstheorie (RIT), beleuchtet wurde, nimmt dieses Kapitel nun die beiden anderen Kräfte 

in den Blick: Die Trägheit etablierter organisationaler Strukturen wird im Folgenden durch das Konzept der 

(Un-)Gleichheitsregime greifbar gemacht. Im Anschluss erfolgt der neo-institutionelle Blick nach außen, auf 

die externen Feldeinflüsse, die bestehende (Un-)Gleichheitsregime prägen und diese – im Zusammenspiel mit 

den innerbetrieblichen Aushandlungsprozessen – potenziell verändern können. Der entscheidende Anknüp-

fungspunkt in der RIT ist dabei, dass Tomaskovic-Devey und Avent-Holt (2019) die sozialen Aushandlungs-

prozesse nicht als isoliert, in jeder Organisation für sich stattfindend, konzipieren. Stattdessen gehen sie von 

Granovetters (1985) Ansatz der sozialen Einbettung von Organisationen aus und argumentieren, dass die Pro-

duktion sozialer Ungleichheit in einer Organisation institutionell vom Umfeld der Organisation geprägt ist. Die-

ser Gedanke wurde in der deutschsprachigen Weiterbildungsforschung insbesondere von Wotschack und Solga 

(2014) und in späteren Arbeiten vertiefend erneut von Wotschack (2017, 2020a, 2020b) aufgegriffen, um zu 

zeigen, wie förderliche Konstellationen die Weiterbildungschancen benachteiligter Gruppen verbessern können. 

Tomaskovic-Devey und Avent-Holt formulieren diesen Kerngedanken bezogen auf die Entstehung organisati-

onaler Ungleichheiten wie folgt: „[w]hich resources and categorical distinctions generate legitimacy and co-

ercive power are both local relational and external institutional products“ (Tomaskovic-Devey & Avent-Holt, 

2019, S. 6).  

Die tatsächliche Ausprägung der Ungleichheiten, die durch Claims-Making, soziale Schließung und Ausbeu-

tung erzeugt werden, hängt in der RIT also sowohl von der relationalen Machtstruktur innerhalb von Organisa-

tionen als auch von den institutionellen Kontextbedingungen ab. Die trägen organisationalen Strukturen, die 

sich in Wechselwirkung von internen sozialen Aushandlungsprozessen und externen Feldeinflüssen institutio-

nalisieren, bezeichnen die beiden Autoren in der Tradition von Acker (2006) als „Organisational Inequality 

Regimes” (Tomaskovic-Devey & Avent-Holt, 2019, S. 70–71). Diese sind durch fünf Einflussbereiche geprägt: 

„resource levels within organizations, variation over time and place in an organization’s environment, varia-

tions in organizational rules and practices, the local interpretation and incorporation of institutional frame-

works, and the intersectionality of status characteristics within workplaces” (ebd., S. 81-82). Diese fünf Facet-

ten betrieblicher Kontextbedingungen werden im Folgenden auf den Bereich betrieblicher Weiterbildungsun-

gleichheit bezogen.  

Da es das analytische Ziel dieser Arbeit ist, über die reine Erklärung von Ungleichheit hinauszugehen und ex-

plizit jene Konfigurationen zu identifizieren, die zu mehr Chancengleichheit in betrieblicher Weiterbildung füh-

ren (vgl. Forschungsfrage 5, S. 8), wird in dieser Arbeit der Begriff der betrieblichen (Un-)Gleichheitsregime 

verwendet. Dieser Begriff knüpft an Befunde an, die bereits spezifische „förderliche Bedingungskonstellatio-

nen“ identifiziert haben, in denen Betriebe auch benachteiligte Gruppen erfolgreich in die Weiterbildung ein-

beziehen (Wotschack & Solga, 2014; Wotschack, 2020b). Das Konzept der (Un-)Gleichheitsregime im Bereich 

der betrieblichen Weiterbildung lässt sich demnach definieren als die legitimierten organisationalen Strukturen 

und Praktiken, die bestimmten Akteuren und Akteursgruppen den Zugang zu den für betriebliche Weiterbildung 
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notwendigen Ressourcen (Information, Zeit und Geld) ermöglichen oder verschließen. Sie entstehen in der 

Wechselwirkung von internen relationalen Aushandlungsprozessen und externen institutionellen Feldeinflüssen 

und lassen sich in dieser Arbeit anhand der fünf, von Tomaskovic-Devey und Avent-Holt (2019) genannten, 

Einflussbereiche empirisch greifen.  

Drei dieser Aspekte bilden dabei eher den Rahmen, innerhalb dessen die zentralen Mechanismen (Aushand-

lungspotenzial, Personalstrategien und Feldeinflüsse) wirken. Erstens spiegeln die „resource levels within or-

ganizations“, also die betrieblichen Ressourcenausstattungen, die grundsätzlichen Opportunitätsstrukturen für 

den Zugang zu Weiterbildung wider. Ob und in welchem Umfang ein Betrieb non-formale, kursförmige Wei-

terbildung anbietet, hängt unter anderen von seinen produktionsspezifischen Erfordernissen, von seiner wirt-

schaftlichen Lage oder schlicht von seiner Größe ab (vgl. Kapitel 2.3.2). Dieser Einflussbereich wird im empi-

rischen Teil der Arbeit bei der Untersuchung der Determinanten für betriebliche Weiterbildungsbeteiligung 

(vgl. Kapitel 6.1) sowie als zentraler Bestandteil der Kontrollvariablen berücksichtigt. Zweitens verweist die 

„variation over time and place in an organization’s environment“ auf temporale oder regionale Kontexteffekte, 

die betriebliche (Un-)Gleichheitsregime im Bereich der Weiterbildung beeinflussen können. In der Zusammen-

fassung des Forschungsstandes (Kapitel 2) wurde bereits deutlich, dass dazu beispielsweise die Auswirkungen 

der Covid-19-Pandemie oder infrastrukturelle, systemische sowie marktbezogene Einflüsse zählen können. 

Auch diese Aspekte werden zum einen durch längsschnittliche Deskriptionen und in Form von Kontrollvariab-

len im Forschungsdesign berücksichtigt. Zum anderen werden marktbezogene Einflüsse auch direkt in Form 

von Stellenbesetzungsproblemen in die späteren Analysen integriert. Drittens wird die „intersectionality of sta-

tus characteristics within workplaces“ in dieser Arbeit durch das Tätigkeitsniveau abgebildet, das zuvor bereits 

als eine intersektional geprägte soziale Position im Betrieb eingeführt wurde (vgl. Kapitel 2.3.3.1). 

Den analytischen Schwerpunkt der vorliegenden Arbeit bilden demgegenüber die verbleibenden zwei Einfluss-

bereiche: die „variations in organizational rules and practices“ und die „local interpretation and incorporation 

of institutional frameworks“. Dem ersten Einflussbereich nähert sich diese Arbeit im folgenden Unterkapitel 

4.1 anhand des Konzepts der betrieblichen Personalstrategien. Der zweite Einflussbereich – die „local inter-

pretation and incorporation of institutional frameworks“ – verweist auf die bereits angesprochene institutionelle 

Einbettung betrieblicher (Un-)Gleichheitsregime und die Rolle der Feldeinflüsse. Um diese theoretisch zu fas-

sen, bietet die neo-institutionelle Feldtheorie einen leistungsfähigen Rahmen. Sie konzipiert Organisationen als 

Akteure in übergeordneten sozialen Feldern (z. B. Branchen oder Märkten), in denen sie um Ressourcen kon-

kurrieren und sich an gemeinsamen Regeln und Machtstrukturen orientieren (Kluttz & Fligstein, 2016). Ent-

scheidend ist, dass in Betrieben externe Feldeinflüsse nicht passiv übernommen werden, sondern diese im Lichte 

interner Machtkonstellationen aktiv interpretiert und „gefiltert“ werden. Auf diese Weise beeinflussen sie die 

„lokal legitimen Ressourcen“ (Abendroth & Grunow, 2024, S. 10) – im Kontext dieser Arbeit die Informatio-

nen, die Freistellung sowie die finanzielle Unterstützung für Weiterbildung – und damit auch den Erfolg des 

Claims-Making unterschiedlicher Beschäftigtengruppen. Wie in Kapitel 4.2 ausführlicher dargestellt wird, ist 

die Unterscheidung von regulativen, normativen und kulturell-kognitiven (mimetischen) Feldeinflüssen (Scott, 

2013) gut geeignet, um die institutionelle Prägung betrieblicher (Un-)Gleichheitsregime zu untersuchen.  

Empirisch lässt sich das Zusammenwirken dieser Einflussbereiche in der Entstehung betrieblicher (Un-)Gleich-

heitsregime mit einem Konfigurationenansatz abbilden. Mit diesem Konzept ist gemeint, dass Betriebe als kom-

plexe Systeme betrachtet werden müssen, in denen das Zusammenspiel verschiedener Merkmale und Hand-

lungsfelder jeweils zu qualitativ unterschiedlichen spezifischen Ergebnissen führen kann (Dietzen et al., 2023, 
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S. 31–34; Fiss, 2007; Käpplinger, 2016). Übertragen auf den Untersuchungsgegenstand der vorliegenden Arbeit 

bedeutet dies, dass weder eine betriebliche Personalstrategie noch das relationale Aushandlungspotenzial oder 

bestimmte Feldeinflüsse allein die Entstehung von betrieblichen Weiterbildungschancen erklären können, son-

dern dass es in jedem Betrieb immer auf das jeweilige Zusammenwirken dieser dort spezifisch ausgeprägten 

Einflussbereiche ankommt. Dadurch ergibt sich ein theoretisches Spannungsfeld: Einerseits legen kontingenz-

theoretische Überlegungen nahe, dass auf Einzelbetriebsebene eine kaum überschaubare Vielfalt an individuel-

len Konfigurationen erwartbar ist (Battilana & Casciaro, 2012; Lawrence & Lorsch, 1967). Andererseits argu-

mentiert der in dieser Arbeit zentrale neo-institutionelle Ansatz, dass Betriebe nicht isoliert agieren, sondern als 

Akteure in organisationale Felder eingebettet sind (Kluttz & Fligstein, 2016) und dort Kräften des Isomorphis-

mus (regulativer, normativer und mimetischer Angleichungsdruck) ausgesetzt sind, die die Bandbreite legitimer 

und Erfolg versprechender Praktiken einschränken (Scott, 2013). Während auf der betrieblichen Mikroebene 

kontingente Anpassungen stattfinden, lässt sich demnach erwarten, dass geteilte institutionelle Logiken des Fel-

des auf der zwischenbetrieblichen Mesoebene zur Herausbildung von dominanten, wiederkehrenden Konfigu-

rationen führen (Dietzen et al., 2023). Vor diesem Hintergrund sollte sich die fünfte Forschungsfrage, die nach 

(idealtypischen) Konfigurationen zur Verbesserung betrieblicher Chancengleichheit im Zugang zu betrieblicher 

Weiterbildung fragt, empirisch beantworten lassen. Vorab ist jedoch zu klären, mit welcher Systematik man 

sich der Untersuchung von Konfigurationen betrieblicher (Un-)Gleichheitsregime nähern kann.  

Typologisierende Vorarbeiten zu betrieblichen Weiterbildungs- und Kompetenzentwicklungsstrategien 

In der Forschung existiert bereits eine Reihe von typologisierenden Vorarbeiten, die versuchen, über die Ana-

lyse einzelner Wirkzusammenhänge hinauszukommen und unterschiedliche betriebliche Herangehensweisen 

an Kompetenzentwicklung und Weiterbildung holistisch zu systematisieren. Diese Studien bieten eine wertvolle 

empirische Grundlage, lassen jedoch bisher einen explizit ungleichheitstheoretischen Fokus vermissen – was 

als eine der zentralen bestehenden Forschungslücken identifiziert wurde, zu deren Schließung diese Arbeit einen 

Beitrag leisten möchte (vgl. Kapitel 2.4). So unterscheiden bereits Baethge-Kinsky, Holm und Tullius (2006) 

in einer qualitativen Fallstudienanalyse vier grundlegende Strategien, die sich im Zusammenspiel von Rekru-

tierungs-, Ausbildungs-, Weiterbildungs- und Reorganisationspraktiken ergeben und von einer proaktiven „stra-

tegischen Kompetenzentwicklung“ bis zu einer von negativen Zukunftsaussichten geprägten „prekären“ Vari-

ante reichen. Einen ähnlich grundlegenden Ansatz verfolgen Dietzen et al. (2023), die in einem Zusammenspiel 

aus theoretischer Deduktion und empirischer Induktion drei Idealtypen betrieblicher Qualifikationsbedarfs- 

deckungslogiken herleiten: eine kurzfristig „verwertungsorientierte“, eine auf langfristige Ressourcensicherung 

abzielende „kompetenz- und lernförderliche“ sowie eine an normativen Standards ausgerichtete „berufs- und 

branchenspezifische“ Logik. 

Andere Studien differenzieren die deutsche Betriebslandschaft anhand spezifischerer Merkmale. Käpplinger 

(2007) etwa zeigt in einer quantitativen Clusteranalyse vier Betriebsgruppen auf, die sich maßgeblich in ihrer 

Reaktion auf technischen Wandel und dem Grad der Formalisierung ihrer Personalarbeit unterscheiden – von 

veränderungsarmen „Nicht-Trainern“ über reaktive „Otto-Normal-Unternehmen“ bis hin zu breit aufgestellten 

„partizipativ-intensiven“ und hochselektiven „intensiven Trainern für Leitungskräfte“. Christian Müller (2023) 

fokussiert hingegen auf die Entscheidungsprozesse selbst und entwickelt im Rahmen des „Garbage Can“-Mo-

dells fünf Typen, die entlang der Dimensionen Formalisierungsgrad und Mitarbeiterorientierung variieren, wie 

etwa der „planvoll-routinierte“ oder der „progressiv-partizipative“ Betrieb. Eine wichtige kontextspezifische 

Perspektive liefert Naegele (2020), die sowohl quantitativ als auch qualitativ unterschiedliche 
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Kompetenzentwicklungsstrategien im Handwerk nachzeichnet, die vom proaktiven „Vorreiter“ bis zum passi-

ven „Resignierten“ reichen. 

Von besonderer Relevanz für die hier verfolgte Ungleichheitsperspektive sind schließlich die Arbeiten von  

Wotschack und Solga (2014) sowie Wotschack (2017, 2020b). In qualitativen Fallstudien identifizieren Wot-

schack und Solga (2014) zunächst Bündel förderlicher Rahmenbedingungen – wie Arbeitsmarktengpässe, starke 

Interessenvertretungen, solidarische Normen und langfristige Bindungen –, die erst in spezifischen Konstellati-

onen die Weiterbildung benachteiligter Gruppen begünstigen. Diesen Befund bestätigt und präzisiert Wotschack 

(2017, 2020b) in nachfolgenden quantitativen Studien: Über zwei Erhebungswellen des IAB-Betriebspanels 

hinweg zeigt er, dass eine als „Regulierung“ bezeichnete Konstellation aus starker Mitbestimmung, Tarifbin-

dung und formalisierter Personalarbeit konsistent die höchsten Weiterbildungschancen für Beschäftigte mit ein-

fachem Tätigkeitsniveau schafft, während eine rein auf Mitarbeiterorientierung abzielende Personalpolitik ohne 

diesen schützenden institutionellen Rahmen weniger wirksam ist. Zentral ist in diesen Studien eine Erkenntnis: 

“the high proportion of low-skilled workers who participate in further training could not be explained by a 

single characteristic. In fact, several factors worked together in specific constellations” (Wotschack, 2020b, 

S. 2). 

Eine systematische Zusammenschau dieser vielfältigen Studien offenbart, dass sich die zentralen Charakteris-

tika der Typologien trotz unterschiedlicher theoretischer und empirischer Zugänge auf die zwei zuvor heraus-

gearbeiteten zentralen Einflussbereiche, die Personalstrategien und die Feldeinflüsse, verdichten lassen. Wie in 

den beiden anschließenden Unterkapiteln weiter ausgeführt wird, bietet sich zu einer weiteren Systematisierung 

die Unterteilung dieser beiden Einflussbereiche in spezifische Dimensionen an, die auch in den vorgestellten 

Forschungsarbeiten als wiederkehrende Muster auftauchten. Im Bereich der Personalstrategien sind dies die 

folgenden drei Dimensionen: 

1. Formalisierungsorientierung: Dieses Konstrukt beschreibt das Ausmaß, in dem Personalprozesse sys-

tematisiert, geplant und routinisiert sind. Es bildet eine zentrale Trennlinie in den Arbeiten von Christian 

Müller (2023), der „planvoll-routinierte“ von „inkrementell-pragmatischen“ Entscheidungstypen unter-

scheidet, sowie bei Käpplinger (2007), dessen „Nicht-Trainer“ sich durch das fast vollständige Fehlen 

einer „systematischen Personalarbeit“ auszeichnen. Auch in den Studien von Wotschack (2017, 2020b) 

ist die „formalisierte Personalarbeit“ ein konstitutiver Bestandteil des förderlichsten „Regulierungs“-

Clusters. Eine hohe Formalisierung impliziert eine strategische Auseinandersetzung mit Personalfra-

gen, die über reine ad-hoc-Entscheidungen hinausgeht. 

2. Entwicklungs- und Bindungsorientierung: Dieses Konstrukt fasst eine proaktive, langfristig angelegte 

und investive Personalstrategie zusammen, die darauf abzielt, Kompetenzen intern aufzubauen und qua-

lifizierte Mitarbeitende an den Betrieb zu binden. Diese Logik findet sich idealtypisch in der „kompe-

tenz- und lernförderlichen Bedarfsdeckungslogik“ bei Dietzen et al. (2023) und in der „strategischen 

Kompetenzentwicklung“ bei Baethge-Kinsky et al. (2006). Auch der „Vorreiter“-Typ bei Naegele 

(2020), der gezielt in Personal investiert, um es zu halten, sowie die von Wotschack und Solga (2014) 

identifizierte Bedeutung „langfristiger Bindungen“ unterstreichen die Relevanz dieser auf nachhaltige 

Ressourcensicherung ausgerichteten Strategie. 

3. Flexibilisierungs- und Verwertungsorientierung: Im Gegensatz zur Entwicklungs- und Bindungsorien-

tierung steht eine Strategie, die auf kurzfristige Kostenminimierung, personalwirtschaftliche Flexibilität 
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und die reine Verwertung vorhandenen Humankapitals ausgerichtet ist. Dietzen et al. (2023) fassen dies 

prägnant in ihrer „verwertungsorientierten Logik“, die durch den Rückgriff auf Leiharbeit, Outsourcing 

und geringe Investitionen in internes Personal gekennzeichnet ist. Auch die „prekäre Kompetenzent-

wicklung“ (Baethge-Kinsky et al., 2006) und der „puristisch-funktionale“ Entscheidungstyp (Christian 

Müller, 2023), der vor allem am „Jedermann-Arbeitsmarkt“ agiert, sind Ausdruck dieser Logik, die 

Mitarbeitende als leicht ersetzbare Produktionsfaktoren betrachtet. 

Der zweite zentrale Einflussbereich, die Feldeinflüsse, umfasst die externen Kräfte und Kontexte, die den Hand-

lungsrahmen betrieblicher Akteure prägen und ihre Strategien beeinflussen. Wie oben bereits angedeutet, lassen 

sich hier zur Systematisierung drei zentrale institutionelle Mechanismen (in Anlehnung an Scott, 2013) sowie 

Marktzwänge unterscheiden (vgl. Dietzen et al., 2023, S. 38): 

1. Regulative Einflüsse: Dieses Konstrukt bezieht sich auf formale, oft rechtlich oder vertraglich veran-

kerte Regelungen, die das betriebliche Handeln steuern. Die herausragende Bedeutung dieses Faktors 

wird insbesondere in den Arbeiten von Wotschack (2017, 2020b) deutlich, in denen die Kombination 

aus Mitbestimmung (Betriebsrat) und Tarifbindung den Kern des erfolgreichsten „Regulierungs“-Clus-

ters bildet. Auch Wotschack und Solga (2014) heben die Bedeutung von „überbetrieblichen Regelun-

gen“ und der „Gegenmacht“ durch Gewerkschaften als entscheidende förderliche Bedingungen hervor. 

2. Normative Einflüsse: Hierunter fallen wertbasierte und an professionellen Standards orientierte Erwar-

tungen, die im organisationalen Feld als legitim gelten. Die „berufs- und branchenspezifische Bedarfs-

deckungslogik“ bei Dietzen et al. (2023) ist ein Beispiel für eine normativ ausgerichtete betriebliche 

Handlungslogik, bei der unter anderem die Institution des „Berufs“ über Zertifikate und Standards das 

betriebliche Handeln normativ prägt. Ebenso verweisen die ausgeprägten „Solidaritätsnormen“ in den 

Fallstudien von Wotschack und Solga (2014) auf tief verankerte, normative Vorstellungen von betrieb-

licher Gemeinschaft und Verantwortung. 

3. Mimetische Einflüsse: Dieses Konstrukt beschreibt die Tendenz von Betrieben, unter Unsicherheit die 

Praktiken anderer, als erfolgreich wahrgenommener Organisationen in ihrer Branche zu imitieren. Ob-

wohl oft weniger explizit, zeigt sich dieser Mechanismus bei Naegele (2020), wenn Betriebe die Vor-

gaben von Herstellern übernehmen, oder bei Käpplinger (2007), dessen großer Typus der „Otto-Nor-

mal-Unternehmen“ als Ausdruck eines weit verbreiteten, mimetisch übernommenen Branchenstandards 

verstanden werden kann. Zudem zeigen Dietzen und Kollegen (2023), dass mimetische Orientierungen 

mit einer Verschiebung betrieblicher Qualifikationsbedarfsdeckung hin zu externer Rekrutierung in 

Verbindung stehen. 

4. Marktzwänge: Dieses Konstrukt fasst die direkten, oft koerziven Markteinflüsse zusammen, die aus 

dem Wettbewerb am Güter- und Arbeitsmarkt resultieren. Der Fachkräftemangel wird bei Wotschack 

und Solga (2014) als zentraler Auslöser („Arbeitsmarktengpässe“) für ein Umdenken in der Weiterbil-

dungspolitik identifiziert. Umgekehrt führt der Rekurs auf einen „Jedermann-Arbeitsmarkt“ bei Chris-

tian Müller (2023) zu einer minimalen Investitionsbereitschaft. Die „verwertungsorientierte Logik“ bei 

Dietzen et al. (2023) wird ebenfalls im Kontext von direkten Reaktionen auf externe Marktzwänge 

diskutiert. 

Diese Systematisierung der Vorarbeiten unterstreicht das Vorgehen, in den folgenden Abschnitten zunächst die 

Personalstrategien (Kapitel 4.1) und anschließend die Feldeinflüsse (Kapitel 4.2) detaillierter in den Blick zu 
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nehmen. Ziel ist es, die identifizierten Dimensionen theoretisch weiter zu fundieren, um dann Hypothesen zu 

ihrer Wirkung auf die tätigkeitsniveauspezifische (Re-)Produktion betrieblicher Weiterbildungsungleichheit ab-

zuleiten. Dazu wird der bisherige theoretische Rahmen, der ausgehend von der RIT bereits durch die neo-insti-

tutionelle Feldtheorie ergänzt wurde, mit weiteren theoretischen Perspektiven wie der Transaktionskosten- und 

der Segmentationstheorie angereichert. Ziel der anschließenden Analyse wird es dann sein, die Hypothesen zur 

Wirkung des RAP sowie der PS- und Feld-Dimensionen zu testen und damit zu explorieren, welche Zusam-

menhänge sich als besonders förderlich erweisen, die Weiterbildungsbeteiligung von Beschäftigten mit einfa-

chem Tätigkeitsniveau im Verhältnis zu Beschäftigten mit (hoch-)qualifiziertem Tätigkeitsniveau zu steigern 

und bestehende betriebliche Weiterbildungsungleichheiten abzubauen. Diese Erkenntnisse sollen es abschlie-

ßend erlauben, die typologisierenden Vorarbeiten durch eine explizit ungleichheitstheoretisch fundierte Explo-

ration betrieblicher (Un-)Gleichheitsregime im Bereich der betrieblichen Weiterbildung zu ergänzen (Kapitel 

10). 

4.1 Personalstrategien: Die Rolle von Formalisierung, Entwicklungs-, Bindungs- sowie Flexi-

bilisierungsorientierung 

Nachdem zuvor die „variations in organizational rules and practices“ (Tomaskovic-Devey & Avent-Holt, 2019, 

S. 81) als eine von zwei zentralen Facetten betrieblicher (Un-)Gleichheitsregime identifiziert wurden, rückt nun 

deren weitere theoretische Fundierung entlang des Konzepts der Personalstrategien in den Fokus. Diese können 

als betriebliche Handlungslogiken zur Deckung des Personalbedarfs auf interdependenten Handlungsfeldern 

wie Rekrutierung, Weiterbildung, Kompetenzmanagement, (lernförderliche) Arbeitsorganisation und Flexibili-

sierung verstanden werden (Dehnbostel, 2020; Dietzen et al., 2023). Aus einer ungleichheitstheoretischen Per-

spektive sind diese Strategien jedoch weit mehr als nur administrative Routinen zur Lösung ökonomischer Al-

lokationsprobleme. Sie stellen sozial ausgehandelte und legitimierte Praktiken dar, die über die Verteilung von 

Ressourcen und die Zuweisung von Status entscheiden: „Inequality at work does not emerge from the ether, nor 

from amorphous occupations or industries, but rather is developed within the routines, policies, and practices 

that organizations employ to recruit, evaluate, hire, and retain employees. This is precisely why studying ine-

quality using individual or aggregate data, without information about organizations, is inherently problematic“ 

(Stainback et al., 2010, S. 6). 

Wie Amis, Mair und Munir (2020) herausarbeiten, sind es gerade die alltäglichen, oft als rational und neutral 

verstandenen Organisationspraktiken – von der Personalauswahl über die Arbeitsorganisation bis hin zur Ent-

lohnung –, die kumulativ zur systematischen (Re-)Produktion von Ungleichheit beitragen. Diese Praktiken wir-

ken beispielsweise als Gatekeeper-Mechanismen, sortieren Beschäftigte in unterschiedlich Aufgabenbereiche 

und verfestigen Statusdifferenzen durch intransparente Bewertungs- und Vergütungssysteme. Damit erweisen 

sich Personalstrategien als wichtige Hebel, die je nach relationalem Aushandlungspotenzial der betrieblichen 

Akteure und Akteursgruppen entweder als ungleichheitsverstärkende oder -reduzierende Instrumente wirken 

können (Tomaskovic-Devey & Avent-Holt, 2019, S. 95). Sie spiegeln einen „organisationalen Gesellschafts-

vertrag“ wider, der ungleiche Entwicklungs- und Teilhabechancen nicht nur hervorbringt, sondern diese als 

Ausdruck betrieblicher Rationalität und Meritokratie normalisiert (vgl. Bernardi & Tridico, 2021). Neuere em-

pirische Befunde stützen diese Perspektive, indem sie zeigen, dass ein Großteil der Weiterbildungsungleichheit 

zwischen Tätigkeitsgruppen auf Unterschiede in der betrieblichen Unterstützung – also auf direkte personalpo-

litische Entscheidungen – zurückzuführen ist (Anger et al., 2023). Auch Wotschack (2020b) zeigt, dass die 
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Weiterbildungschancen benachteiligter Gruppen im Kontext formalisierter und beschäftigtenorientierter Perso-

nalstrategien signifikant steigen.  

Wie bereits deutlich wurde, kann die ungleichheitsbezogene Wirkung von Personalstrategien nicht durch die 

Analyse einzelner, isolierter Maßnahmen erklärt werden. Vielmehr ist die zuvor eingeführte Perspektive auf 

Konfigurationen notwendig, die Personalstrategien als interdependenter Handlungsfelder begreift. Aufbauend 

auf der Systematisierung der typologisierenden Vorarbeiten (vgl. S. 55ff.) und der dort identifizierten wieder-

kehrenden Muster, werden diese Konfigurationen im Folgenden entlang von drei zentralen, idealtypischen Di-

mensionen strukturiert: 

• Formalisierungsorientierung: Der Grad, in dem Personalprozesse standardisiert, geplant und transparent 

gestaltet sind (Kapitel 4.1.1). 

• Entwicklungs- und Bindungsorientierung: Die strategische Ausrichtung auf langfristigen Kompe-

tenzaufbau und Mitarbeiterbindung (Kapitel 4.1.2). 

• Flexibilisierungsorientierung: Das Ausmaß, in dem auf kurzfristige und externe numerische Anpassun-

gen gesetzt wird (Kapitel 4.1.3). 

Zur Entwicklung von Hypothesen bezüglich der Wirkzusammenhänge dieser Dimensionen mit betrieblicher 

Weiterbildungsungleichheit werden transaktionskosten- und segmentationstheoretische Perspektiven in den 

theoretischen Rahmen der RIT integriert. Das Ziel dieser theoretischen Synthese ist es, einerseits die direkten 

Effekte von Personalstrategien auf tätigkeitsniveauspezifische Weiterbildungsteilnahmemuster zu verstehen 

und andererseits zu untersuchen, wie sie mit dem relationalen Aushandlungspotenzial der Beschäftigten mit 

einfachem Tätigkeitsniveau in Wechselwirkung stehen. 

4.1.1 Dimension 1: Formalisierung betrieblicher Personalstrategien 

Formalisierung bezeichnet in der Organisationssoziologie den Grad, in dem Regeln, Verfahren und Kommuni-

kationswege standardisiert und schriftlich fixiert sind (Kieser & Walgenbach, 2013, 157 ff.). Sie zielt auf die 

Erhöhung von Effizienz und Transparenz sowie die Reduktion von Unsicherheiten, birgt aber die Gefahr büro-

kratischer Starrheit (Weber, 1921-1922/2002). Bezogen auf die betriebliche Weiterbildung können zahlreiche 

Routinen, wie z. B. regelmäßige Weiterbildungsplanungen, Dienstvereinbarungen, Mitarbeitergespräche sowie 

arbeitsvertragliche Festlegungen oder rechtliche Verpflichtungen zu einem hohen Formalisierungsniveau füh-

ren (vgl. Christian Müller, 2023, S. 185). Vor allem in größeren Betrieben, die meist stärker formalisiert sind, 

wird die formalisierte Weiterbildungsplanung speziellen Abteilungen oder zuständigen Personen übertragen 

(Allespach, 2025, S. 436).  

In Bezug auf die (Re-)Produktion von Weiterbildungsungleichheiten lassen sich aus theoretischer Sicht ambi-

valente Wirkungen von Formalisierung erwarten. Einerseits kann Formalisierung die Berechenbarkeit und 

Transparenz von Personalentscheidungen erhöhen, indem sie informelle Aushandlungen und Ad-hoc-Lösungen 

reduziert (Abendroth, Melzer, Kalev & Tomaskovic-Devey, 2016, S. 194–196). So kann sie im Bereich der 

Weiterbildung subjektive und statusbasierte Entscheidungen durch regelgeleitete Verfahren ersetzen und For-

men der statistischen Diskriminierung entgegenwirken, die sonst Beschäftigtengruppen mit zugeschriebenen 

geringen oder unsicheren Weiterbildungsrenditen benachteiligen (Wotschack, 2017, S. 366). Andererseits be-

steht die Gefahr des „De-Coupling“, also der Entkopplung von formalen Regeln und der tatsächlichen betrieb-

lichen Praxis (J. W. Meyer & Rowan, 1977): Wenn Betriebe zwar schriftliche Weiterbildungsrichtlinien haben, 
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die faktische Entscheidungsmacht aber dennoch informell bei den Vorgesetzten verbleibt, kann dies die inten-

dierte Transparenz untergraben (vgl. Abraham et al., 2016). Formalisierung kann Ungleichheit sogar verfesti-

gen, wenn die zugrundeliegenden Kriterien und Standards (unbewusst) an den Merkmalen der dominanten, 

(hoch-)qualifizierten Beschäftigtengruppe ausgerichtet sind (Dobbin & Kalev, 2022). 

Die empirische Evidenz zur Wirkung formalisierter Personalpraktiken auf soziale Ungleichheiten ist dement-

sprechend uneindeutig und oft widersprüchlich. Einerseits konnten bisherige Studien zwar zeigen, dass die For-

malisierung von Personalpraktiken die Weiterbildungsaktivitäten benachteiligter Beschäftigtengruppen fördert 

(vgl. Wotschack, 2017, 2020b). Andererseits scheint die Weiterbildungsbeteiligung von Höherqualifizierten im 

Kontext von formalisiertem, systematischem Kompetenzmanagement überproportional zu steigen, wodurch 

sich Ungleichheiten eher zu verstärken scheinen (Schlieker & Dietzen, 2025). Dazu passt, dass trotz formal 

fixierter Ablaufpläne, Weiterbildungsentscheidungen in der Realität oft unterschiedliche Verläufe nehmen und 

interessen- und machtbasierten Aushandlungsprozessen unterliegen (Käpplinger, 2010, S. 13–15). Diese Am-

bivalenz spiegelt sich auch in Studien jenseits der Weiterbildung wider. Während die Formalisierung von Ein-

stellungsprozessen Mechanismen sozialer Schließung nach Kriterien wie Geschlecht oder ethnischer Herkunft 

reduzieren kann, deuten zahlreiche Studien darauf hin, dass die Formalisierung von betrieblichen Leistungsbe-

urteilungen und Vergütungssystemen bestehende Lohnungleichheiten sogar vergrößert (vgl. Tomaskovic-De-

vey & Avent-Holt, 2019, S. 97). Der Erfolg formaler Regeln hängt demnach entscheidend davon ab, wie sie in 

die lokale Betriebskultur und die informellen sozialen Beziehungen eingebettet sind, was dazu führt, dass iden-

tische Praktiken in unterschiedlichen Kontexten gegensätzliche Effekte haben können (ebd., S. 97–98).  

Die Untersuchung dieser Kontextabhängigkeit der ungleichheitsbezogenen Wirkung von Formalisierung im 

Bereich der betrieblichen Weiterbildung ist das Ziel des empirischen Teils dieser Arbeit. Als Grundlage dafür 

wird die ambivalente Befundlage nun in zwei Schritten in den theoretischen Rahmen dieser Arbeit eingeordnet 

und es werden zwei entsprechende Hypothesen abgeleitet.  

So lässt sich in einem ersten Schritt zunächst aus Perspektive der Relationalen Ungleichheitstheorie (RIT) er-

warten, dass ein hoher Formalisierungsgrad, der sich in etablierten, nachvollziehbaren und dokumentierten Ver-

fahren manifestiert, dazu beitragen kann, potenziell status- oder machtbasierte Verteilungsentscheidungen 

durch regelgeleitete Prozesse zu ersetzen. Insbesondere die systematische Erfassung und der Abgleich von 

Kompetenzen sowie klare Entwicklungskriterien können das (Un-)Gleichheitsregime im Betrieb so verändern, 

dass die Claims-Making-Position von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau gestärkt wird. Ihre An-

sprüche auf Weiterbildung werden auf einer objektiveren, transparenteren Grundlage bewertet und Mechanis-

men sozialer Schließung durch informelle Gatekeeper oder intransparente Entscheidungswege könnten redu-

ziert werden. Diese Annahme steht in Einklang mit den Befunden, die zeigen, dass eine hohe Formalisierung 

der Personalarbeit positiv auf die Weiterbildungsbeteiligung von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau 

wirkt (Lutz Bellmann, Dummert et al., 2015, S. 298). Besonders förderlich scheint dies in betrieblichen Konfi-

gurationen zu sein, in denen eine formalisierte Personalarbeit gemeinsam mit betrieblichen Interessenvertre-

tungsstrukturen und einer mitarbeiterorientierten Personalpolitik auftritt (Wotschack, 2017, 377f.). Unter diesen 

Bedingungen zeigt sich auch ein positiver Zusammenhang der betrieblichen Weiterbildungsaktivität mit der 

Lohnentwicklung von benachteiligten Beschäftigtengruppen (Wotschack & Samtleben, 2022, S. 346). 

Die Transaktionskostentheorie (TKT) ergänzt die Einordnung dieser Befunde, indem sie betont, dass formali-

sierte Personalstrategien die Unsicherheiten und Informationsasymmetrien bei Weiterbildungsinvestitionen so-

wohl für den Betrieb als auch für die Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau verringern. Standardisierte 
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Prozesse wie Assessmentmethoden oder Zielvereinbarungen senken die Transaktionskosten der Bedarfsermitt-

lung, der Auswahl von Maßnahmen und der Erfolgskontrolle, was die Bereitschaft zu Investitionen auch in 

diese Beschäftigtengruppe erhöhen kann. Gleichzeit steigt auch auf Seiten der Beschäftigten die Beteiligungs-

bereitschaft, wenn die Prozesse transparent sind und mögliche Erträge sichtbar werden. Der entscheidende un-

gleichheitstheoretische Punkt ist jedoch, dass diese Transaktionskostensenkung asymmetrisch wirkt. In wenig 

formalisierten Kontexten können (hoch-)qualifizierte Beschäftigte aufgrund ihres höheren Aushandlungspoten-

zials ihre Ansprüche auch informell mit relativ geringen Transaktionskosten durchsetzen, während informelle 

Aushandlungsprozesse für Beschäftigte mit einfachem Tätigkeitsniveau eine vergleichsweise hohe Barriere dar-

stellen. In stärker formalisierten Kontexten sollte sich das Chancenverhältnis hingegen deutlich verschieben: 

Informelle Gelegenheiten des Opportunity-Hoardings der privilegierten Gruppe sollten sich verringern, wäh-

rend Beschäftigte mit einfachem Tätigkeitsniveau in ihren Claims-Making-Möglichkeiten gestärkt werden. 

H5: Eine stärkere Formalisierung der Personalentwicklungsprozesse verbessert durch stan-

dardisierte und transparente Verfahren die Weiterbildungsmöglichkeiten für Beschäftigte mit 

einfachem Tätigkeitsniveau und führt dadurch zu a) einer Steigerung ihrer Weiterbildungsteil-

nahmequote und b) zu einer Reduktion der betrieblichen Weiterbildungsungleichheit. 

Durch die Unterteilung der Hypothese wird es möglich, neben der reinen Veränderung der Weiterbildungsun-

gleichheit auch die zugrundeliegenden Mechanismen (Angleichung, Abschwächung, Umverteilung und Fahr-

stuhleffekte) zwischen den beiden Tätigkeitsniveaus zu untersuchen (vgl. Kapitel 3.1.1). 

In einem zweiten Schritt muss nun der eingangs skizzierten Ambivalenz und Kontextabhängigkeit der Wirkung 

von Formalisierung Rechnung getragen werden (Tomaskovic-Devey & Avent-Holt, 2019, S. 97–98). Die em-

pirische Evidenz zur Gefahr des „De-Coupling“ (J. W. Meyer & Rowan, 1977) sowie Befunde zur möglichen 

Verfestigung von Ungleichheiten durch formalisierte Kriterien (Dobbin & Kalev, 2022) zeigen, dass formale 

Regeln nicht deterministisch wirken. Formalisierung allein garantiert keinen Abbau von Ungleichheiten, wenn 

informelle Machtstrukturen dominant bleiben (Abraham et al., 2016, vgl.). Die zentrale ungleichheitstheoreti-

sche Frage ist daher nicht nur, ob Formalisierung direkt wirkt (H5), sondern unter welchen Bedingungen sie 

bestehende Machtverhältnisse verändert. Anstatt Formalisierung nur als direkten Einflussfaktor zu betrachten, 

wird hier argumentiert, dass sie vor allem als Moderator wirkt, indem sie die Arena verändert, in der innerbe-

triebliche Aushandlungen stattfinden. Formalisierung interagiert mit den etablierten Aushandlungspotenzialen 

der Beschäftigtengruppen. 

Es wird erwartet, dass ein hoher Formalisierungsgrad die positiven Effekte des relationalen Aushandlungspo-

tenzials (RAP) von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau auf die Reduktion der betrieblichen Weiter-

bildungsungleichheit – gemessen an Gruppengröße und Einkommensposition – verstärkt. Die theoretische Be-

gründung hierfür integriert Argumente der RIT und der TKT: Aus Perspektive der RIT verändert Formalisierung 

die Bedingungen für das Claims-Making. Wenn Beschäftigte mit einfachem Tätigkeitsniveau über ein hohes 

RAP verfügen (also eine starke strukturelle Basis für Ansprüche haben), bieten formalisierte Strukturen (z. B. 

systematische PE-Planung, dokumentierte Kompetenzbedarfe) konkrete Anknüpfungspunkte und Hebel. Über 

diese können Ansprüche regelgeleitet kanalisiert und legitimiert werden. Dies erhöht die Sichtbarkeit von Be-

darfen und reduziert die Abhängigkeit von der Willkür informeller Gatekeeper oder intransparenter Entschei-

dungswege. Ergänzend argumentiert die TKT, dass Formalisierung die Transaktionskosten für die Artikulation 

und Durchsetzung von (kollektiven) Ansprüchen senkt. In wenig formalisierten Kontexten ist die Mobilisierung 
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des RAP oft mit hohen Hürden und Unsicherheiten verbunden. Standardisierte Verfahren erleichtern es hinge-

gen, das latente Potenzial, das aus einer großen Gruppengröße oder einer relevanten Einkommensposition re-

sultiert, zu aktivieren und effizienter in tatsächliche Weiterbildungschancen umzusetzen. 

Empirische Befunde stützen diese Interaktionsperspektive. Sie zeigen, dass Formalisierung ihre integrative Wir-

kung vor allem dann entfaltet, wenn sie auf vorhandene Aushandlungsressourcen trifft. Insbesondere die Kom-

bination aus formalisierten Personalprozessen und starken Interessenvertretungsstrukturen erweist sich als för-

derlich für die Weiterbildungsteilnahme von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau (Wotschack, 2017, 

2020b). Formalisierte Strukturen scheinen somit die Umsetzung vorhandener Potenziale zu erleichtern. 

H6: Eine stärkere Formalisierung der Personalentwicklungsprozesse verstärkt die positiven 

Effekte a) der relativen Gruppengröße und b) der relativen Einkommensposition von Beschäf-

tigten mit einfachem Tätigkeitsniveau auf die Reduktion der betrieblichen Weiterbildungsun-

gleichheit, indem sie die Umsetzung des aus diesen Faktoren resultierenden Aushandlungspo-

tenzials in eine höhere Weiterbildungsteilnahmequote dieser Gruppe erleichtert. 

4.1.2 Dimension 2: Entwicklungs- und Bindungsorientierung 

Die zweite zentrale Dimension betrieblicher Personalstrategien beschreibt die grundlegende Ausrichtung auf 

eine langfristige Entwicklungs- und Bindungsorientierung. Diese steht im Kontrast zu einer kurzfristig ange-

legten Verwertungslogik, bei der Personal primär als Kostenfaktor und leicht austauschbare Ressource betrach-

tet wird (vgl. Dietzen et al., 2023). Eine solche Orientierung spiegelt die bewusste Entscheidung für eine 

„Make“- anstelle einer „Buy“-Strategie wider (Lutz Bellmann, Grunau, Troltsch & Walden, 2014) und ist Aus-

druck einer investiven Personalpolitik, die auf die langfristige Amortisation von Qualifizierungskosten setzt. 

Betriebe mit dieser Ausrichtung schaffen ein Umfeld, das als „expansiv“ beschrieben werden kann, da es viel-

fältige Lern- und Entwicklungsmöglichkeiten eröffnet, anstatt diese auf unmittelbare betriebliche Bedarfe zu 

beschränken und somit „restriktiv“ zu wirken (Fuller & Unwin, 2004).  

Eine solche strategische Ausrichtung manifestiert sich in mehreren, ineinandergreifenden Handlungsfeldern, 

die zusammen darauf zielen, die bestehenden Kompetenzpotenziale in der Belegschaft zu entwickeln und zu 

binden. Dabei kann ein erstes Handlungsfeld bereits in der eigenen Ausbildung von Fachkräften bestehen, die 

von Beginn an betriebsspezifische Kompetenzen erwerben (Kell, 2020). Wenn die betriebliche Ausbildung ex-

plizit dem Ziel der langfristigen Bindung und der Sicherung des internen Fachkräftebedarfs dient, kann dies den 

Grundstein für eine Kultur der kontinuierlichen internen Weiterentwicklung über den gesamten Erwerbsverlauf 

hinweg legen (vgl. Dionisius et al., 2009; Jansen, Leiser, Wenzelmann & Wolter, 2015). Entwicklung vollzieht 

sich dabei nicht nur in kursförmiger, zertifizierbarer Weiterbildung, sondern maßgeblich auch durch die aktive 

Gestaltung von „Workplace Learning“ (Kraus, 2025). Die gezielte Förderung informellen Lernens durch eine 

lernförderliche Arbeitsgestaltung – etwa durch systematische Arbeitsplatzwechsel (Job-Rotation) oder die 

wechselnde Zusammenstellung von Projektteams – ermöglicht den Kompetenzerwerb direkt im Arbeitsprozess 

(Baethge-Kinsky et al., 2006; Dehnbostel, 2020; R. Meyer & Haunschild, 2017; Molzberger, 2018).  

Eng verbunden mit den entwicklungsorientierten Handlungsfeldern ist eine Bindungsorientierung betrieblicher 

Personalstrategien. Der Aufbau von betriebsspezifischen Kompetenzen ist aus humankapiteltheoretischer Sicht 

vor allem dann lohnenswert – sowohl für Beschäftigte als auch für Betriebe –, wenn es eine langfristige Be-

schäftigungsperspektive gibt. Diese wird beispielsweise durch interne Karrierepfade und eine Präferenz für 



69 

 

interne Stellenbesetzungen signalisiert (Ahrens & Molzberger, 2020). Solche internen Arbeitsmärkte schaffen 

Anreize zur Weiterbildung, indem sie Aufstiegsmöglichkeiten und langfristige Beschäftigungssicherheit in 

Aussicht stellen, wodurch sich Investitionen in firmenspezifisches Humankapital für beide Seiten amortisieren 

(Ebner & Ehlert, 2018; Ehlert, 2017). Unterstützt wird diese Strategie durch organisatorische Rahmenbedin-

gungen, die Partizipation in betrieblicher Weiterbildung ermöglichen und Hürden abbauen. Konkret kann dies 

den Einsatz bindungsorientierter Arbeits(zeit)modelle und die Bereitstellung von Zeitressourcen (z. B. Freistel-

lung) umfassen, welche die Vereinbarkeit von Arbeit und Lernen erleichtern und zentrale Barrieren reduzieren 

(Osiander & Stephan, 2020). 

Diese entwicklungs- und bindungsorientierten Handlungsfelder betrieblicher Personalstrategien lassen sich in 

dem Konzept des Kompetenzmanagements bündeln (Dörsam & Körfer, 2022; Grote, Kauffeld & Frieling, 

2012). Damit ist die Planung und Steuerung der Kompetenzentwicklung der Belegschaft gemeint, die in unter-

schiedlichen Komplexitäts- und Formalisierungsgraden oft gestützt durch Soll-Ist-Vergleiche und individuelle 

Entwicklungspläne erfolgen kann (Paulsen & Kauffeld, 2019; Schlieker & Dietzen, 2025). In diesem Konzept 

spiegelt sich eine individuenzentrierte Kompetenzorientierung wider, die Transparenz über vorhandene Poten-

ziale sowie zukünftige Bedarfe schafft und durch die gezielte Förderung von Grundkompetenzen auch Über-

gänge von informeller zu zertifizierender beruflicher Weiterbildung ermöglichen kann (Ahrens & Molzberger, 

2020; Bärlocher & Gollob, 2025).  

In Bezug auf betriebliche Weiterbildungschancen auch unterrepräsentierter Beschäftigtengruppen unterstreicht 

die empirische Forschung die hohe Relevanz entwicklungs- und bindungsorientierter Personalstrategien. Sys-

tematische Überblicksarbeiten zeigen, dass eine unterstützende Lernkultur und das Vorhandensein expliziter 

Personalentwicklungspraktiken konsistent positiv mit betrieblichen Weiterbildungsaktivitäten korrelieren (Li et 

al., 2023; Neycheva, 2024). Betriebe mit einer selbsteingeschätzten „zukunftsorientierten Personalpolitik“ 

(Christ, 2021) weisen eine höhere Weiterbildungsintensität auf und auch in „Vorreiterbetrieben“, die auch be-

nachteiligte Gruppen erfolgreich qualifizieren, ist eine auf langfristige Bindung setzende Personalpolitik ein 

entscheidendes Merkmal (Wotschack & Solga, 2014). Auf dieser Grundlage lässt sich, analog zur Argumenta-

tion bei der Formalisierung, eine ungleichheitsreduzierende Wirkung entwicklungs- und bindungsorientierter 

Personalstrategien zunächst transaktionskostentheoretisch begründen: Eine signalisierte langfristige Entwick-

lungsperspektive und die damit einhergehende Erwartung geringer Fluktuation reduzieren die Befürchtung des 

Betriebs, dass sich Weiterbildungsinvestitionen nicht amortisieren (vgl. ebd., S. 370–371). Zudem reduzieren 

eine lernförderliche Organisationsgestaltung sowie bereits etablierte Weiterbildungsstrukturen und -prozesse 

das Transaktionskostenniveau grundlegend. Entscheidend für die Ungleichheitsperspektive ist auch hier die 

asymmetrische Wirkung dieser Transaktionskostensenkung: Während Investitionsunsicherheiten bei der Wei-

terbildung (hoch-)qualifizierter Beschäftigter oft ohnehin geringer sind (u.a. aufgrund wahrgenommener strate-

gischer Notwendigkeit oder besserer vorhergier Bildungserfahrungen), sind die wahrgenommenen Kosten und 

damit verbundene Risiken bei einfachem Tätigkeitsniveau sowohl für die Beschäftigten als auch für die Perso-

nalverantwortlichen höher (vgl. Kapitel 2.3.3.2). Eine explizit auf Entwicklung und Bindung ausgerichtete Stra-

tegie sollte somit vor allem die Barriere für die bislang benachteiligte Gruppe senken. 

Die Relationale Ungleichheitstheorie (RIT) rahmt diese Annahme durch den Fokus auf die damit einhergehen-

den Veränderungen des betrieblichen (Un-)Gleichheitsregimes. Eine Entwicklungs- und Bindungsorientierung 

wirkt auf die grundlegenden kategorialen Grenzziehungen innerhalb des Betriebs (Avent-Holt et al., 2023; Mas-

sey, 2007). Sie schwächt die Unterscheidung zwischen einer Kern- und einer Randbelegschaft, wenn sie auch 
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Beschäftigte mit einfachem Tätigkeitsniveau als integralen und entwicklungsfähigen Bestandteil des betriebli-

chen Humankapitals definiert. Dies untergräbt die Legitimationsgrundlage für soziale Schließungsprozesse (z. 

B. die Exklusion von Weiterbildungsressourcen) und stärkt die Claims-Making-Position dieser Gruppe. In ei-

nem entwicklungs- und bindungsorientierten Regime werden die Weiterbildungsansprüche von Beschäftigten 

mit einfachem Tätigkeitsniveau nicht mehr primär als (irrationaler) Kostenfaktor, sondern als legitime (und 

potenziell rationale) Investition zur Entfaltung des Kompetenzpotenzials der Belegschaft bewertet. Zudem ver-

lieren die für Weiterbildung notwendigen Ressourcen (Information, Freistellung und finanzielle Unterstützung) 

in einem solchen Regime an Relevanz für Aushandlungsprozesse um betrieblichen Status: Wenn sich Weiter-

bildung tätigkeitsniveauübergreifend als ein selbstverständlicher Bestandteil betrieblicher Handlungslogiken 

institutionalisiert hat, werden privilegierte Akteure bzw. Akteursgruppen ihr Opportunity-Hoarding eher auf 

andere betriebliche Ressourcen, wie z. B. Einkommen, ausrichten, um sich in ihrem betrieblichen Status abzu-

grenzen. Es ist daher zu erwarten, dass eine entwicklungs- und bindungsorientierte Personalstrategie die Wei-

terbildungschancen von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau überproportional verbessert und somit 

die Weiterbildungsungleichheit (WBU) reduziert. 

H7: Eine stärkere Entwicklungs- und Bindungsorientierung der Personalstrategie fördert 

durch eine inklusivere Lernkultur und die Signalisierung langfristiger Investitionsperspektiven 

die Weiterbildung von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau und führt dadurch zu a) 

einer Steigerung ihrer Weiterbildungsteilnahmequote und b) zu einer Reduktion der betriebli-

chen Weiterbildungsungleichheit. 

Die zweigeteilte Hypothesenstruktur ist auch hier erforderlich, um die relationalen Aushandlungsergebnisse 

hinter der Ungleichheitsveränderung aufzudecken und zu prüfen, ob ein Angleichungsprozess oder andere 

Konstellationen zwischen beiden Tätigkeitsniveaus stattfinden (vgl. Kapitel 3.1.1).  

Darüber hinaus ist anzunehmen, dass eine entwicklungs- und bindungsorientierte Personalstrategie die positiven 

Effekte des relationalen Aushandlungspotenzials (RAP) von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau auf 

die Reduktion der WBU moderierend verstärkt. Personalstrategien sind aus Sicht der RIT keine neutralen In-

strumente, sondern können „inequality-generating or -reducing devices“ sein, je nachdem, „how they interact 

with local claims of exploitation and social closure to produce and legitimate inequality regimes” (Tomaskovic-

Devey & Avent-Holt, 2019, S. 95). Eine auf Entwicklung und Bindung ausgerichtete Strategie sollte demnach 

vor allem dann eine ungleichheitsreduzierende Wirkung entfalten, wenn sie sich im Kontext eines starken RAP 

der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau institutionalisiert. Oder mit anderen Worten: Je besser diese 

Beschäftigtengruppe im Betrieb sozial positioniert ist, desto besser sollten sich Weiterbildungsansprüche in 

einem entwicklungs- und bindungsorientierten Regime durchsetzen lassen. Durch den legitimatorischen An-

knüpfungspunkt an die Personalstrategie lässt sich das aus einer stärkeren Gruppengröße erwachsene Aushand-

lungspotenzial leichter in Weiterbildungsansprüche umsetzen. In ähnlicher Weise wird die Signalwirkung einer 

überdurchschnittlichen Einkommensposition verstärkt. Die im Lohn bereits ausgedrückte hohe betriebliche 

Wertschätzung lässt sich in einem entwicklungs- und bindungsorientierten Regime wirksamer in Ansprüche auf 

zukünftige Entwicklungsinvestitionen übersetzen.  

Die TKT ergänzt diese relationale Argumentation, indem sie darauf verweist, dass in einem solchen Regime die 

wahrgenommenen Transaktionskosten für die Anerkennung dieser kollektiven und statusbasierten Ansprüche 

sinken. Da die Forderungen mit der dominanten organisationalen Logik im Einklang stehen, reduziert sich die 
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Unsicherheit bezüglich der Amortisation dieser Investitionen mit steigendem RAP der Beschäftigten mit einfa-

chem Tätigkeitsniveau.  

H8: Eine stärkere Entwicklungs- und Bindungsorientierung der Personalstrategie verstärkt die 

positiven Effekte a) der relativen Gruppengröße und b) der relativen Einkommensposition von 

Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau auf die Reduktion der betrieblichen Weiterbil-

dungsungleichheit, indem sie durch die Förderung einer unterstützenden Lern- und Bindungs-

kultur die Umsetzung des Aushandlungspotenzials in eine höhere Weiterbildungsteilnah-

mequote dieser Gruppe begünstigt. 

4.1.3 Dimension 3: Flexibilisierungsorientierung 

Als dritte Dimension betrieblicher Personalstrategien wird die Flexibilisierungsorientierung in den Blick ge-

nommen. Damit ist im Rahmen dieser Arbeit die externe numerische Flexibilität, also die Fähigkeit eines Be-

triebs, den Personalbestand schnell über den externen Arbeitsmarkt an veränderte Marktbedingungen anzupas-

sen, gemeint (vgl. Zapf, 2016, S. 25–30). Neben Rekrutierungen und Entlassungen zählen dazu auch atypische 

Beschäftigungsformen wie befristete Verträge oder Leiharbeit. Darüber hinaus sind auch der Einsatz von freien 

Mitarbeitenden („Freelancern“) oder das Outsourcing mögliche Handlungsfelder externer Flexibilisierung 

(Haupt & Ebner, 2024, S. 13–16) – diese Aspekte werden im Folgenden jedoch ausgeklammert. Eng verbunden 

sind flexibilisierungsorientierte Personalstrategien mit segmentationstheoretischen Überlegungen (vgl. Kapitel 

2.3.3.3). Die Theorie der dualen Arbeitsmärkte (Doeringer & Piore, 1985/2020) liefert die grundlegende Unter-

scheidung zwischen einem primären Segment mit stabilen, gut entlohnten Beschäftigungsverhältnissen (Kern-

belegschaft) und einem sekundären Segment, das durch instabile, flexible Beschäftigungsformen und geringere 

Entwicklungschancen gekennzeichnet ist (Randbelegschaft). Externe Flexibilisierungsstrategien sind das zent-

rale Instrument von Betrieben, um diese Randbelegschaft zu steuern und als Puffer für Auftragsschwankungen 

zu nutzen, während die Kernbelegschaft unter anderem durch das Instrument der betrieblichen Weiterbildung 

gebunden und stabilisiert werden kann (vgl. R. Becker, 2017, S. 406–409). 

Die negativen Auswirkungen von Flexibilisierung auf Weiterbildungschancen lassen sich sowohl transaktions-

kosten- als auch ungleichheitstheoretisch erklären. Aus Perspektive der Transaktionskostentheorie (TKT) ver-

kürzen instabile Arbeitsverhältnisse die erwartete Amortisationszeit für Weiterbildungsinvestitionen sowohl für 

Beschäftigte als auch für betriebliche Personalverantwortliche. Für letztere steigt bei hoher Fluktuation das Ri-

siko, dass Investitionserträge durch Abwanderung nicht mehr dem finanzierenden Betrieb zufließen (Poaching-

Risiko) (Brussig & Leber, 2005; Mohrenweiser, Zwick & Backes‐Gellner, 2019; Poulissen, Grip, Fouarge & 

Künn-Nelen, 2023).  

Entscheidend ist, dass diese Flexibilisierungsstrategien nicht auf alle Beschäftigtengruppen gleichermaßen an-

gewendet werden. Sie konzentrieren sich häufig auf das Segment der gering qualifizierten Beschäftigten mit 

einfachen Tätigkeiten. Studien zeigen, dass Befristungen in diesem Segment vorrangig eine Pufferfunktion er-

füllen, während sie bei hoch Qualifizierten eher als verlängerte Probezeit („Screening“) mit potenzieller Bin-

dungsabsicht dienen (Schmelzer, Gundert & Hohendanner, 2015). Eine Flexibilisierungsstrategie ist somit oft 

Teil einer segmentierten Personalpolitik, die gerade bei Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau auf Aus-

tauschbarkeit anstatt auf Entwicklung setzt. Eine aktuelle Studie auf Basis von verknüpften Betriebs- und Be-

schäftigtendaten (LIAB) unterstreicht diese segmentationsbedingten Entwicklungsbarrieren: Wotschack und 

Samtleben (2025) zeigen, dass berufliche Aufstiege für Beschäftigte aus An- und Ungelernten-Positionen zu 
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einem erheblichen Teil nur durch einen Betriebswechsel realisiert werden. Innerhalb des Betriebs sind Aufstiege 

hingegen an die Bedingung geknüpft, dass Betriebe durch regelmäßige Weiterbildungsinvestitionen und forma-

lisierte Personalpraktiken gezielt interne Entwicklungspfade schaffen. Zwar kann eine hohe Passung zwischen 

Person und Arbeitsplatz die Investitionsbereitschaft auch bei befristeten Verträgen erhöhen, bei einem schlech-

ten Match dominiert jedoch klar die Logik der Nicht-Investition (Akgündüz & van Huizen, 2015). So erhalten 

befristet Beschäftigte europaweit signifikant seltener arbeitgeberfinanzierte Weiterbildung als unbefristet Be-

schäftigte (Adolfsson et al., 2022). Und auch für Deutschland besteht deutliche empirische Evidenz, dass Be-

schäftigte in atypischer Beschäftigung und mit Befristungen signifikant niedrigere Teilnahmequoten an Weiter-

bildung aufweisen (BMBF, 2024, S. 29–30; Mohajerzad, Fliegener & Lacher, 2022). 

Zusammengenommen liefern die segmentationstheoretische Perspektive und die TKT eine plausible Begrün-

dung dafür, warum Betriebe bei ausgeprägter Flexibilisierungsorientierung systematisch weniger in die Weiter-

bildung des einfachen Tätigkeitensegments investieren. Um jedoch die spezifischen Ungleichheitsdynamiken 

zwischen benachteiligten und privilegierten Beschäftigtengruppen zu analysieren und die relationalen Mecha-

nismen zu beleuchten, die zwischen den Segmenten wirken und zur Verfestigung dieser Ungleichheiten beitra-

gen, bedarf es einer Erweiterung durch die Relationale Ungleichheitstheorie (RIT). Aus dieser Perspektive spie-

gelt sich in einer starken Flexibilisierungsorientierung ein (Un-)Gleichheitsregime wider, das auf einer klaren 

Insider-Outsider-Trennung beruht. Die ohnehin geschwächte soziale Aushandlungsposition von Beschäftigten 

mit einfachem Tätigkeitsniveau wird in stark flexibilisierten Kontexten weiter verringert, da sie primär als aus-

tauschbare Arbeitskräfte (Outsider) kategorisiert werden. Ihre Claims-Making-Position ist dadurch strukturell 

geschwächt, was sie anfälliger für Ausbeutungsmechanismen (im Sinne einer systematische Unterinvestition in 

ihre Weiterbildung) und soziale Schließungsprozesse (Ausschluss von den Vorteilen der Kernbelegschaft) 

macht. 

H9: Eine stärkere Flexibilisierungsorientierung der Personalstrategie verringert aufgrund sin-

kender betrieblicher Anreize für Weiterbildungsinvestitionen und einer geschwächten Verhand-

lungsposition die Weiterbildungschancen von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau 

und führt dadurch zu a) einer Verringerung ihrer Weiterbildungsteilnahmequote und b) zu einer 

Erhöhung der betrieblichen Weiterbildungsungleichheit. 

Die Zweiteilung der Hypothese ermöglicht auch hier, die tätigkeitsniveauspezifischen Veränderungsdynamiken 

hinter der Ungleichheitsveränderung deuten zu können (vgl. Kapitel 3.1.1). Weiterhin wird erwartet, dass eine 

starke Flexibilisierungsorientierung die potenziell positiven Effekte des RAP von Beschäftigten mit einfachem 

Tätigkeitsniveau auf die Reduktion der WBU nicht nur abschwächt. Die strategische Logik der Flexibilisierung 

steht in einem direkten Widerspruch zur Anerkennung und Förderung internen Aushandlungspotenzials. Aus 

Sicht der RIT entwertet diese Strategie die Ressourcen, auf denen das RAP beruht: Eine wachsende Gruppen-

größe wird nicht als Entwicklungspool, sondern als flexible Anpassungsmasse betrachtet, deren Claims-Ma-

king-Potenzial durch atypische und kurzfristige Beschäftigungsverhältnisse fragmentiert wird. Auch steigende 

relative Einkommensposition wird nicht als Signal für weiteres Investitionspotenzial interpretiert, sondern als 

zu kontrollierender Kostenfaktor. Insgesamt lässt sich somit erwarten, dass das Aushandlungspotenzial, das aus 

der Gruppengröße und der Einkommensposition erwächst, im Kontext von Flexibilisierung verpufft.  

H10: Eine stärkere Flexibilisierungsorientierung der Personalstrategie schwächt die positiven 

Effekte a) der relativen Gruppengröße und b) der relativen Einkommensposition von 
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Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau auf die Reduktion der betrieblichen Weiterbil-

dungsungleichheit, indem eine auf Austauschbarkeit und kurzfristige Anpassung ausgerichtete 

Personalstrategie die Umsetzung des Aushandlungspotenzials in eine höhere Weiterbildungs-

teilnahmequote dieser Gruppe erschwert.  

4.2 Feldeinflüsse: regulative, normative und mimetische Einbettung sowie Marktzwang 

Aufbauend auf dem bisherigen theoretischen Rahmen, der die Trägheit etablierter Strukturen durch das Konzept 

der (Un-)Gleichheitsregime und die relative Macht interner Akteure durch das relationale Aushandlungspoten-

zial erfasst, integriert dieses Kapitel nun die dritte bei Stainback et al. (2010) genannte zentrale Kraft zur Erklä-

rung von Stratifikationsprozessen: die Einflüsse des organisationalen Umfelds (vgl. Einleitung zu Kapitel 4). 

Die Analyse wird somit um die entscheidende Erkenntnis erweitert, dass Betriebe keine isolierten Akteure sind, 

sondern tief in organisationale Felder eingebettet sind (Dietzen et al., 2023; Granovetter, 1985, 2017). Diese 

externen Einflüsse üben einen wesentlichen Druck auf die Ausgestaltung betrieblicher Handlungslogiken aus 

(DiMaggio & Powell, 1983; Scott, 2013) und formen somit auch die Ausgestaltung und Verteilung von Wei-

terbildung maßgeblich mit. 

Die neo-institutionelle Feldtheorie ermöglicht es, die externen Einflüsse, die auf Betriebe einwirken und die 

Verteilung von Weiterbildungschancen maßgeblich mitgestalten, systematisch zu fassen. Ausgangspunkt ist 

hierbei das Feld-Konzept, das eine soziale Ordnungen auf der Meso-Ebene beschreibt, in denen Akteure – hier 

Betriebe, aber auch Verbände, staatliche Stellen oder Bildungsinstitutionen – ihre Handlungen wechselseitig 

aufeinander beziehen und um Positionen, Ressourcen und die Definition der Spielregeln ringen (Kluttz & Flig-

stein, 2016, S. 185–186). Im Gegensatz zu Ansätzen, die primär die netzwerkstrukturelle Einbettung betonen, 

fokussiert die Feldperspektive stärker auf die geteilten Verständnisse und Machtstrukturen, die ein solches Feld 

konstituieren (Suckert, 2018). Aus der Perspektive der Relationalen Ungleichheitstheorie (RIT) ist diese Ein-

bettung von entscheidender Bedeutung, denn die Art und Weise, wie Betriebe auf externe Feldeinflüsse reagie-

ren – wie sie diese „filtern“ –, beeinflusst maßgeblich, welche internen Praktiken sich durchsetzen und welche 

Ansprüche – in diesem Fall auf Weiterbildung – als legitim gelten (Abendroth & Grunow, 2024; Avent-Holt et 

al., 2023). Tomaskovic-Devey und Avent-Holt formulieren diesen Zusammenhang explizit: „Central to RIT is 

that these processes are not a function of disembedded local social relations but that relationships are always 

embedded in larger fields of action. The field in which an organization exists selectively strengthens some claims 

over others. Laws, markets, cultures, social movements, and practices copied from other organizations are all 

field-level resources for claims-making within organizations“ (2019, S. 5). 

Ein Ansatz, der einen Brückenschlag zwischen RIT und neo-institutioneller Feldtheorie darstellt, sind die „Stra-

tegic Action Fields“ (SAF) nach Fligstein und McAdam (2011). Dieser Ansatz überträgt das Feldkonzept auch 

auf die Beschreibung sozialer Ordnung innerhalb von Organisationen, in denen strategisch handelnde Akteure 

– Individuen oder Kollektive – über die Ziele, die Machtverhältnisse und die legitimen „Spielregeln“ des Feldes 

miteinander interagieren (Kluttz & Fligstein, 2016, S. 191). Übertragen auf den Untersuchungsgegenstand die-

ser Arbeit agieren in diesem Feld die Beschäftigtengruppen mit unterschiedlichem Tätigkeitsniveau als kollek-

tive Akteure („incumbents“ und „challengers“), die um knappe organisationale Ressourcen (Zeit, Geld, Infor-

mation) für Weiterbildung und um die Deutungshoheit über die geltenden Verteilungsregeln konkurrieren. Die 

in diesem Kapitel analysierten externen Feldeinflüsse lassen sich im SAF-Ansatz als Einflüsse aus angrenzen-

den, interdependenten Feldern zwischen Organisationen verstehen – etwa dem Feld der 
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Arbeitsmarktregulierung, branchenspezifischen Berufsfeldern oder dem Wettbewerbsfeld am Markt. Verände-

rungen in diesen externen Feldern können, wie Fligstein und McAdam (2011) betonen, Destabilisierungseffekte 

in das betriebliche Feld senden und die internen Machtverhältnisse verschieben (Kluttz & Fligstein, 2016, 

S. 200). Der Mehrwert dieser Perspektive liegt in der Betonung der strategischen Handlungsfähigkeit (Agency, 

vgl. S. 19) der Akteure. Sie untermauert theoretisch, warum Betriebe externe Einflüsse nicht passiv überneh-

men, sondern diese im Lichte der internen Machtkonstellationen aktiv interpretieren, filtern und aushandeln – 

ein Prozess, dessen Ergebnis im Rahmen der RIT das spezifische betriebliche (Un-)Gleichheitsregime ist. 

Um die Mechanismen zu erklären, über die das Feld auf die organisationsinternen Aushandlungsprozesse ein-

wirkt, lässt sich ein weiteres Konzept der neo-institutionellen Perspektive nutzbar machen: das Streben von 

Organisationen nach Legitimität. So sind betriebliche Aushandlungsprozesse – auch über den Zugang zu Wei-

terbildung – maßgeblich durch die Werte, Normen und Regeln beeinflusst, die im Feld der Organisation domi-

nieren (vgl. Dietzen et al., 2023). Um Legitimität gegenüber externen Feldakteuren zu sichern, passen sich 

Organisationen diesen Erwartungen an, was zu struktureller Angleichung („Isomorphismus“) führt, oft unab-

hängig von reinen Effizienzkalkülen (Cooney, 2007, S. 688). Mit den Worten von Kluttz und Fligstein: „Mech-

anisms of isomorphism include coercive force from authorities or resource dependencies, normative sanction-

ing from experts or professional associations, and mimetic pressure to copy what others are doing, particularly 

during times of uncertainty“ (2016, S. 191). Damit sind drei Mechanismen angesprochen, die von Scott (Scott, 

2013, S. 55–70) – aufbauend auf den Arbeiten von DiMaggio und Powell (1983) – umfassend herausgearbeitet 

und auch von Stainback et al. (2010) für die Erklärung der (Re-)Produktion organisationaler Ungleichheiten 

aufgegriffen wurden: 

• Regulative (koerzive) Einflüsse: Diese umfassen formale Regeln, Gesetze und Standards, die be-

sonders dann wirksam sind, wenn ihre Einhaltung durch Sanktionen erzwungen wird. Im Kontext 

dieser Arbeit können tarifvertragliche Weiterbildungsvereinbarungen ein Beispiel sein (Weis, 

2025; vgl. Kapitel 4.2.1), wobei in der recht deregulierten deutschen Weiterbildungslandschaft 

(Büchter, 2025) Sanktionierungen bei abweichendem Verhalten meist schwer realisierbar sind. 

• Normative Einflüsse: Hierzu zählen geteilte Werte und moralische Verpflichtungen, die auf dem 

Prinzip der Angemessenheit beruhen. So kann in bestimmten Branchen die normative Erwartungs-

haltung bestehen, als „guter Arbeitgeber“ in die Entwicklung aller Beschäftigtengruppen zu inves-

tieren, was sich beispielsweise in branchenspezifischen Zertifizierungen widerspiegelt. 

• Mimetische (kulturell-kognitive) Einflüsse: Diese Säule beschreibt die Nachahmung von als erfolg-

reich wahrgenommenen Praktiken anderer Organisationen als Reaktion auf Unsicherheit. Ein Be-

trieb könnte beispielsweise die Weiterbildungsstrategien eines erfolgreichen Konkurrenten kopie-

ren, weil er annimmt, dass diese Praktiken legitim und effektiv sind, um die eigenen Fachkräfte zu 

sichern. 

Aufgrund seiner hohen Relevanz für betriebliche Weiterbildungsprozesse werden diese drei Feldeinflüsse in 

dieser Arbeit durch den direkten Marktzwang, der durch Fachkräfteengpässe entsteht, als vierten Einflussbe-

reich ergänzt (Wotschack, 2020a). Zur Erklärung wird hierbei auf die etablierte Kombination von RIT und 

Transaktionskostentheorie (TKT) zurückgegriffen, um zu untersuchen, wie externe Knappheit das betriebswirt-

schaftliche Kalkül und die internen Machtrelationen verschiebt. Die Integration von Markteinflüssen in den 

neo-institutionellen Theorierahmen dieses Unterkapitels korrespondiert mit der Erkenntnis, dass weder rein 
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ökonomisch-rationale Ansätze noch der Institutionalismus allein die Handlungslogiken von Unternehmen um-

fassend erklären können (Neycheva, 2024, S. 1191–1192).  

Wie zuvor hergeleitet wurde, wirken diese vier Einflussbereiche nicht als deterministische Kräfte, die passiv 

übernommen werden: Sie werden gemäß RIT und SAF-Ansatz betriebsintern aktiv interpretiert und sind Ge-

genstand von Aushandlungsprozessen, deren Ausgang von der Interaktion zwischen institutionellem bzw. 

marktbezogenem Druck und den bestehenden Machtverhältnissen abhängt (Tomaskovic-Devey & Avent-Holt, 

2019, S. 6). Handlungsspielräume entstehen insbesondere durch die Komplexität und Widersprüchlichkeit des 

Feldes selbst: Widersprüche, etwa zwischen ökonomischem Marktdruck und normativen Erwartungen, eröffnen 

Raum für Innovation und strategisches Handeln (Beckert, 2010). Dabei stellen Feldeinflüsse oft die „institutio-

nellen Skripte“ (beobachtbare, wiederkehrende Interaktionsmuster und kognitive Vorlagen) dar, die von Orga-

nisationen übernommen werden, um ihre Legitimität im Feld zu sichern (Barley & Tolbert, 1997). Die wahrge-

nommene Angemessenheit dieser Skripte ist entscheidend dafür, warum Organisationen den Normen ihres Fel-

des folgen (Deephouse, Bundy, Plunkett Tost & Suchman, 2016; Suchman, 1995). Ob Feldeinflüsse in der Lage 

sind, in betrieblichen (Un-)Gleichheitsregimen zu tiefgreifenden Veränderung zu führen oder lediglich zu einer 

symbolischen Anpassung – einer „Entkopplung“ (decoupling), bei der die Fassade gewahrt, das Handeln aber 

nicht geändert wird (Hasse & Krücken, 2014; J. W. Meyer & Rowan, 1977, S. 356–359) –, wird in der folgenden 

Ausarbeitung der vier Einflussbereiche noch relevant.  

Zusammengefasst ermöglicht die theoretische Rahmung an der Schnittstelle von relationaler Ungleichheitsthe-

orie, neo-institutioneller Feldtheorie und der Ergänzung durch die Transaktionskostentheorie zur Untersuchung 

von koerzivem Marktdruck, die vierte Forschungsfrage (FF4, S. 8) feinauflösend zu beantworten. Hypothesen 

zu den direkten Effekten der Feldeinflüsse sowie zu ihren moderierenden Effekten auf die Wirksamkeit des 

Aushandlungspotenzials werden nun in den folgenden vier Unterkapiteln abgeleitet.  

4.2.1 Regulative Feldeinflüsse 

Regulative Feldeinflüsse basieren auf formellen Regeln, Gesetzen und Standards, deren Einhaltung oft durch 

Sanktionen oder Anreize sichergestellt wird (Scott, 2013, S. 59–64). Im Kontext der deutschen Arbeitsbezie-

hungen sind hier insbesondere Tarifverträge, gesetzliche Regelungen (z. B. Betriebsverfassungsgesetz, Berufs-

bildungsgesetz) sowie die Vorgaben von Kammern und Verbänden von Bedeutung (Haupt & Ebner, 2024). Die 

Forschung zeigt konsistent, dass solche regulativen Rahmenbedingungen die Weiterbildungsaktivitäten von Be-

trieben generell fördern (vgl. Käpplinger, 2025). So sind beispielsweise eine hohe Tarifbindung und eine starke 

betriebliche Mitbestimmung mit besseren und umfangreicheren Weiterbildungsmöglichkeiten assoziiert (Bahn-

müller, 2025; Christ, 2021; Wotschack, 2020b).  

Die Governance betrieblicher Weiterbildung in Deutschland ist dabei ambivalent (vgl. Kapitel 2.1): Einerseits 

wirken regulative Arrangements – etwa tarifliche Qualifizierungsregeln, rechtliche Bildungsfreistellung oder 

berufsrechtliche Vorgaben – strukturierend und setzen Mindeststandards (z. B. in Pflege- und Erziehungsberu-

fen), andererseits gilt die betriebliche Weiterbildung vielfach als „regulierungsfreie Zone“, in der Rechtsansprü-

che begrenzt, Tarifbindung rückläufig und Durchsetzungskapazitäten ungleich sind (Büchter, 2025; Dobischat 

& Düsseldorff, 2020). Dementsprechend sind auch die Befunde zum Zusammenhang von regulativen Einflüs-

sen und tätigkeitsniveauspezifischen Weiterbildungsteilhabechancen uneindeutig. Auf der einen Seite finden 

sich Hinweise auf eine ungleichheitsreduzierende Wirkung: Im internationalen Vergleich zeigt sich, dass 
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Länder mit starken kollektiven Lohnverhandlungssystemen tendenziell eine geringere tätigkeitsbasierte Wei-

terbildungsungleichheit aufweisen. Als mögliche Mechanismen werden hier eine durch Tarifverträge bewirkte 

Lohnkompression, die Investitionen in die Qualifizierung einfacherer Tätigkeiten für Betriebe attraktiver macht, 

oder die direkte tarifvertragliche Aushandlung von gleicheren Teilhabechancen diskutiert (Ehlert, 2020). Zudem 

können starke Gewerkschaften und eine hohe Tarifbindung normative Standards für Fairness setzen und die 

Verhandlungsmacht von Beschäftigtengruppen mit einfachem Tätigkeitsniveau erhöhen (Smits, 2008; Western 

& Rosenfeld, 2011). In eine ähnliche Richtung weist eine aktuelle norwegische Längsschnittstudie, die einen 

positiven Effekt der gewerkschaftlichen Organisationsdichte im Betrieb auf die Weiterbildungsteilnahme nach-

weist; dies wird unter anderem auf veränderte Anreizstrukturen für Betriebe zur Finanzierung von Qualifizie-

rungsmaßnahmen in gewerkschaftlich organisierten Betrieben zurückgeführt, die aus Lohnkompression und 

geringerer Fluktuation resultieren (Kostøl, 2024). 

Andererseits deuten Befunde für Deutschland darauf hin, dass die positiven Effekte der Tarifbindung primär 

den (hoch-)qualifizierten Beschäftigten zugutekommen, während die Weiterbildung von An- und Ungelernten 

davon kaum profitiert (Wotschack, 2017). Neuere Analysen legen sogar nahe, dass tarifliche Weiterbildungs-

vereinbarungen die bestehenden Ungleichheiten eher verfestigen, da auch hier vor allem qualifizierte Beschäf-

tigte profitieren (Weis, 2025). Dies wirft die Frage auf, wie sich diese ambivalenten Befunde im theoretischen 

Rahmen dieser Arbeit erklären lassen. 

Aufschluss gibt die zuvor eingeführte Verknüpfung des neo-institutionellen Ansatzes (Scott, 2013) mit der Re-

lationalen Ungleichheitstheorie (RIT) (Tomaskovic-Devey & Avent-Holt, 2019): Sie erlaubt es zu verstehen, 

wie in Betrieben externe, institutionalisierte „Spielregeln“ nicht einfach übernommen werden, sondern aktiv 

interpretiert, gefiltert und in den bestehenden (Un-)Gleichheitsregimen sozial verhandelt und selektiv angeeig-

net werden (Abendroth & Grunow, 2024). Insbesondere über den oben bereits benannten Mechanismus der 

„Entkopplung“ gelingt diese Verknüpfung und es wird theoretisch greifbar, wie externe Legitimationszwänge 

in interne Macht- und Aushandlungsprozesse übertragen werden: Der Mechanismus beschreibt die Tendenz 

von Organisationen, formale Regeln zu implementieren, um nach außen Legitimität zu signalisieren, während 

die tatsächlichen internen Prozesse davon unberührt bleiben (Hasse & Krücken, 2014; J. W. Meyer & Rowan, 

1977, S. 356–359). Mit Anbindung an die RIT werden die Befunde, wonach tarifliche Weiterbildungsvereinba-

rungen vor allem Beschäftigten mit (hoch-)qualifiziertem Tätigkeitsniveau zugutekommen (Weis, 2025; Wot-

schack, 2017), durch den Entkopplungsmechanismus theoretisch greifbar: Die faktische Anwendung dieser Re-

geln wird in dem jeweiligen betrieblichen (Un-)Gleichheitsregime verhandelt, wobei privilegierte Beschäftig-

tengruppen mit hohem relationalen Aushandlungspotenzial Deutungshoheit über die Regeln erlangen und sie 

für ihr Opportunity-Hoarding instrumentalisieren.  

Begünstigt wird die Entkopplung dabei oft durch die Beschaffenheit der Regeln selbst: Da Weiterbildungsan-

sprüche meist als allgemeine prozedurale Vorgaben formuliert sind – etwa in tarifvertraglichen Qualifizierungs-

regelungen, die einen Anspruch auf eine jährliche Feststellung des Qualifizierungsbedarfs enthalten (vgl. Weis, 

2025, S. 24), nicht jedoch einklagbare Ergebnisverpflichtungen für bestimmte Beschäftigtengruppen (Bahnmül-

ler, 2025) –, eröffnen sie für relational gutpositionierte Akteursgruppen Claims-Making-Vorteile. Externe re-

gulative Vorgaben fungieren dann eher als „Filterskripte“: Einerseits strukturieren sie potenziell das Claims-

Making für alle Akteure, andererseits werden sie von den mächtigeren Gruppen – im Kontext dieser Arbeit von 

den Beschäftigten mit (hoch-)qualifiziertem Tätigkeitsniveau – instrumentalisiert, um ihre Ansprüche auf orga-

nisationale Ressourcen, wie die Freistellung oder finanzielle Unterstützung für Weiterbildungsteilnahmen, 
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formal zu legitimieren und etablierte Praktiken sozialer Schließung zu verfestigen (Tomaskovic-Devey & 

Avent-Holt, 2019). Durch diese organisationalen Machtasymmetrien und Schließungsprozesse können benach-

teiligten Gruppen zudem schlicht die Informationen über die Existenz dieser Regeln fehlen (vgl. Kapitel 3.1.1). 

Die empirische Befundlage für Deutschland (Weis, 2025; Wotschack, 2017) lässt sich vor diesem Hintergrund 

theoretisch präzise als Ergebnis dieser Entkopplungsprozesse deuten. Die formale Regel existiert, doch ihre 

Umsetzung wird in etablierten (Un-)Gleichheitsregimen so gefiltert, dass sie primär denjenigen zugutekommt, 

die ihre Ansprüche besser durchsetzen können. Mit den Worten von Tomaskovic-Devey und Avent-Holt: „Or-

ganizational and institutional fields influence, but do not determine, action and opportunities. Rather, actors 

use cultural and other tools to invent local strategies of action“ (Tomaskovic-Devey & Avent-Holt, 2019, S. 6). 

Statt einer pauschal ungleichheitsmindernden Wirkung wird daher angenommen, dass regulative Einflüsse wie 

Tarifbindung oder die Orientierung an gesetzlichen Vorgaben bestehende (Un-)Gleichheitsregime eher verfes-

tigen: 

H11: Starke regulative Einflüsse (z. B. durch Tarifbindung, hohe Regelkonformität oder starke 

Gesetzesbindung) führen aufgrund von Entkopplungsmechanismen a) zu einer Steigerung der 

Weiterbildungsteilnahmequote von Beschäftigten mit (hoch-)qualifiziertem Tätigkeitsniveau, 

während sie die der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau kaum verbessert und dadurch 

b) betriebliche Weiterbildungsungleichheit erhöht. 

Wie zuvor, wurde in dieser Hypothese explizit die tätigkeitsniveauspezifische Wirkung separat formuliert, um 

die einer möglichen WBU-Veränderung zugrundeliegenden Mechanismen untersuchen zu können (vgl. Kapitel 

3.1.1). In Ergänzung zu H11 lässt sich aus der theoretischen Synthese von RIT und neoinstitutioneller Feldthe-

orie ableiten, dass Entkopplung kein deterministischer Prozess ist, sondern von den innerbetrieblichen Aus-

handlungsprozessen abhängt (Stainback et al., 2010). Dazu passt die Übersichtsstudie von Neycheva (2024, 

S. 1190–1191), die herausarbeitet, dass die Möglichkeit der Beschäftigten, ihre Interessen formal oder informell 

zu artikulieren, ein entscheidender Faktor für Weiterbildungsinvestitionen ist. Insbesondere die „De-facto“-

Kommunikation zwischen Personalverantwortlichen und Belegschaft über Weiterbildungschancen wird als 

wichtiger eingeschätzt als „De-jure“-Kollektivverhandlungen (Kambayashi & Kato, 2020, zitiert in Neycheva, 

2024, S. 1190). Wenn Beschäftigte mit einfachem Tätigkeitsniveau über ein hohes relationales Aushandlungs-

potenzial verfügen, lässt sich dementsprechend erwarten, dass sie die formale Regel als Ressource aktivieren 

und deren substantielle Umsetzung einfordern können:  

H12: Starke regulative Einflüsse (z. B. durch Tarifbindung, hohe Regelkonformität oder starke 

Gesetzesbindung) verstärken die positiven Effekte a) der relativen Gruppengröße und b) der 

relativen Einkommensposition von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau auf die Re-

duktion der betrieblichen Weiterbildungsungleichheit, indem sie die Umsetzung des aus diesen 

Faktoren resultierenden Aushandlungspotenzials in eine höhere Weiterbildungsteilnahmequote 

dieser Gruppe erleichtern. 

4.2.2 Normative Feldeinflüsse 

Normative Feldeinflüsse wurzeln in gemeinsam geteilten Werten und Überzeugungen, die das Handeln von 

Organisationen über das Streben nach sozialer Legitimität und Anerkennung steuern (Scott, 2013, S. 64–66). 

Legitimität wird dabei, in Anlehnung an die grundlegende Definition von Suchman (1995), als eine 
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generalisierte Wahrnehmung oder Annahme verstanden, dass die Handlungen einer Organisation innerhalb ei-

nes sozial konstruierten Normensystems wünschenswert, richtig oder angemessen sind (vgl. Deephouse et al., 

2016, S. 2–12). Betriebe können durch die Internalisierung und Befolgung solcher Normen – beispielsweise im 

Hinblick auf soziale Verantwortung, Fairness oder die Förderung von Chancengleichheit – ihre Legitimität im 

Feld erhöhen. Aus Sicht der RIT können solche normativen Erwartungen die „Claims“ von Beschäftigten mit 

einfachem Tätigkeitsniveau auf Weiterbildungsressourcen stärken, wenn die Förderung dieser Gruppe im orga-

nisationalen Feld als normativ wünschenswert angesehen wird. Eine starke Orientierung an gesellschaftlichen 

Erwartungen oder eine ausgeprägte Diversitätsorientierung könnten Betriebe dazu veranlassen, inklusivere 

Weiterbildungsstrategien zu implementieren und Mechanismen der Ausbeutung oder sozialen Schließung ent-

gegenzuwirken. 

Auf den ersten Blick scheinen solche weichen, nicht einklagbaren Steuerungsmechanismen noch anfälliger für 

eine rein symbolische Übernahme und Entkopplung als regulative Einflüsse. Ein Bekenntnis zu „Chancen-

gleichheit“ oder „sozialer Verantwortung“ kann leicht als Fassade dienen, hinter der etablierte, an ökonomischer 

Verwertung orientierte Verteilungslogiken und Mechanismen sozialer Schließung unverändert fortbestehen 

(DiMaggio & Powell, 1983). Wie zuvor dargestellt wurde, findet diese Sichtweise in der empirischen Realität 

vieler Betriebe durchaus Bestätigung: Das Handeln wird oft von einem eng gefassten betrieblichen Verwer-

tungsinteresse dominiert, das Investitionen primär auf (hoch-)qualifizierte Stammbelegschaften und Führungs-

kräfte lenkt (vgl. Kapitel 2.3.3). In solchen Kontexten führen etablierte Selektions- und Ausschlussmechanis-

men dazu, dass normative Bekenntnisse zu „Chancengleichheit“ oder „Fairness“ zur Fassade werden, hinter der 

sich eine strukturelle Benachteiligung von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau verfestigt (Dobischat 

& Düsseldorff, 2018, S. 753–756). 

Doch entgegen einer solchen pauschalen Skepsis zeigt eine differenzierte Betrachtung der Forschungslage, dass 

gerade tief internalisierte, gelebte Normen eine transformative Kraft entfalten können, die harte Regeln oft nicht 

erreichen. Der entscheidende Unterschied liegt in der Verankerung: Während externe Regeln entkoppelt werden 

können, verändern internalisierte Werte die Grundlage organisationaler Entscheidungen von innen heraus. So 

zeigen die qualitativen Betriebsfallstudien von Wotschack und Solga (2014) in sogenannten „Vorreiterbetrie-

ben“, dass eine hohe und inklusive Weiterbildungsbeteiligung benachteiligter Gruppen – insbesondere von ge-

ring Qualifizierten – maßgeblich von einer normativen Orientierung an Solidarität und Gemeinschaft getragen 

wird. In diesen Betrieben, die sich oft als „große Familie“ verstehen, verlieren rein betriebswirtschaftliche Kal-

küle und opportunistische Zielsetzungen bei der Ressourcenverteilung an Gewicht (ebd., S. 386).  

Weiteren empirischen Zuspruch erhält diese Annahme durch die ethnografische Studie von Meyers und Vallas 

(2016), die zwischen zwei formal ähnlich strukturierten Betrieben die enorme Spreizung von Ungleichheits- 

und Diversitätsregimen aufzeigen. Während in einem Betrieb ein utilitaristisches, auf Klassenidentität fokus-

siertes Regime zu hoher Segregation und Ungleichheit führt, sorgt im anderen Betrieb ein auf Gemeinschaft 

und Wertschätzung von Diversität ausgerichtetes Regime für geringe Lohnungleichheiten und ein Klima des 

gegenseitigen Respekts (Meyers & Vallas, 2016, S. 105 f., zitiert nach Tomaskovic-Devey & Avent-Holt, 2019, 

S. 97–98). Die Weiterbildung von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau wird in solchen Kontexten 

nicht primär als Kostenfaktor mit unsicherer Rendite betrachtet, sondern als selbstverständliche Investition in 

alle Mitglieder des organisationalen Kooperationszusammenhangs. Zudem legen quantitative Befunde nahe, 

dass eine normative Orientierung die betriebliche Handlungslogik eher in Richtung lernförderlicher Arbeitsor-

ganisation und systematischer Kompetenzentwicklung verschiebt (Dietzen et al., 2023, S. 90–91). 
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Das zuvor eingeführte Konzept der sozialen Einbettung in organisationale Felder ist der Schlüssel zum Ver-

ständnis der Wirkung von Normen. Wenn Wertvorstellungen und eine solidarische Kultur die betriebliche Pra-

xis prägen, werden statistische Diskriminierung und negative Zuschreibungen gegenüber geringer Qualifikation 

systematisch unterlaufen (vgl. Wotschack, 2017). Aus der Perspektive der RIT bedeutet dies, dass ein starkes 

normatives Fundament die Aushandlungsarena fundamental verändert: Die Claims von Beschäftigten mit ein-

fachem Tätigkeitsniveau auf Weiterbildung werden per se als legitim anerkannt, was ihre Aushandlungsposition 

entscheidend stärkt, noch bevor sie auf andere Machtressourcen zurückgreifen müssen (Tomaskovic-Devey & 

Avent-Holt, 2019). Im Kontext einer normativ mitarbeiterorientierten Personalpolitik (vgl. Mohajerzad et al., 

2022) mit „gutem Lernklima“ (Roßnagel, 2010, zitiert nach Naegele, 2020, S. 66) kann ein Regime entstehen, 

das soziale Schließung und Opportunity-Hoarding aufweicht und die Interessen aller Beschäftigtengruppen be-

rücksichtigt. 

Dass normative Einflüsse zunehmend betriebliche Handlungslogiken prägen, zeigt sich auch an dem Diskurs 

zum Diversitätsmanagement, das sich von einer reinen Antidiskriminierungs- und Compliance-Logik hin zu 

einem als „Business Case“ gerahmten Versprechen für wirtschaftlichen Erfolg entwickelt hat (Brandl, 2019). 

Auch wenn die Motive meist ökonomisch reformuliert werden, lässt sich am Beispiel diversitätsorientierter 

Personalstrategien ein Wandel betrieblicher Rationalität beobachten, der sich vollzieht, weil sich die normative 

Bewertungsgrundlage dessen, was als legitime und verantwortungsvolle Personalpolitik gilt, verändert (Dobbin 

& Kalev, 2022). 

Ob eine Organisation solche Normen tatsächlich internalisiert hat, lässt sich empirisch an verschiedenen Facet-

ten festmachen: Beispielsweise an sozialen Verpflichtungen, die über den Betrieb hinaus Verantwortung für das 

gesellschaftliche Umfeld einschließen; an einer bewussten Orientierung an übergreifenden gesellschaftlichen 

Erwartungen an „gute“ und „faire“ Praktiken; oder an einem expliziten Bekenntnis zur Förderung von Vielfalt, 

als Zeichen für eine generelle inklusive Haltung. Basierend auf der qualitativen und quantitativen Evidenz zur 

förderlichen Wirkung in deutschen Betrieben wird die Hypothese verfolgt, dass eine normative Grundhaltung 

mit Idealen der Gleichbehandlung und der Förderung benachteiligter Gruppen einhergeht, wodurch die Weiter-

bildungsteilnahme von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau aktiv gefördert wird und Weiterbildungs-

ungleichheiten abgebaut werden:  

H13: Eine starke normative Orientierung (z. B. an sozialer Verantwortung, gesellschaftlichen 

Erwartungen oder Diversität) fördert durch eine stärkere Berücksichtigung dieser Gruppe bei 

betrieblichen Weiterbildungsentscheidungen die Weiterbildung von Beschäftigten mit einfa-

chem Tätigkeitsniveau und führt dadurch zu a) einer Steigerung ihrer Weiterbildungsteilnah-

mequote und b) zu einer Reduktion der betrieblichen Weiterbildungsungleichheit. 

Die zweigeteilte Hypothesenstruktur ermöglicht auch hier, die tätigkeitsniveauspezifischen Dynamiken hinter 

einer möglichen Ungleichheitsveränderung aufzudecken (vgl. Kapitel 3.1.1). In der Verknüpfung von RIT und 

neo-institutioneller Perspektive lässt sich zudem erwarten, dass eine normative Orientierung immer nur im Kon-

text des jeweiligen betrieblichen (Un-)Gleichheitsregimes seine Wirkung entfalten kann (Stainback et al., 2010). 

Gemäß des zuvor diskutierten Entkopplungsmechanismus dürfte eine starke normative Orientierung vor allem 

dann ihre volle Wirkung entfalten, wenn sie sich in einem egalitären (Un-)Gleichheitsregime institutionalisiert, 

in dem auch die Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau substanzielles Aushandlungspotenzial haben. 

Sie liefert dann die moralische Legitimation, die das Aushandlungspotenzial erst in einen durchsetzbaren 
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Anspruch verwandelt. Entsprechend gilt es anhand der Interaktion zwischen normativen Einflüssen und Aus-

handlungspotenzial zu prüfen, ob Normen tatsächlich handlungsleitend sind oder entkoppelt werden: 

H14: Eine starke normative Orientierung (z. B. an sozialer Verantwortung, gesellschaftlichen 

Erwartungen oder Diversität) verstärkt die positiven Effekte a) der relativen Gruppengröße und 

b) der relativen Einkommensposition von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau auf die 

Reduktion der betrieblichen Weiterbildungsungleichheit, indem sie die Umsetzung des aus die-

sen Faktoren resultierenden Aushandlungspotenzials in eine höhere Weiterbildungsteilnah-

mequote dieser Gruppe begünstigt. 

4.2.3 Mimetische Feldeinflüsse 

Nachdem die Wirkung regulativer und normativer Einflüsse theoretisch abgeleitet wurden, wendet sich das 

Kapitel der dritten Säule institutioneller Prägung zu: den kulturell-kognitiven oder mimetischen Einflüssen. 

Diese entstehen, wenn Organisationen unter Unsicherheit dazu neigen, die als erfolgreich geltenden Praktiken 

anderer Akteure in ihrem Feld zu imitieren (Scott, 2013, S. 66–70). Dieser Prozess des „Kopierens“ ist ein 

zentraler Mechanismus für die Verbreitung von Managementpraktiken, die oft durch externe Berater als stan-

dardisierte Lösungen angeboten oder über Branchenverbände und Netzwerke als „Best Practice“ verbreitet wer-

den (Bärlocher & Gollob, 2025; Kieser & Walgenbach, 2013, S. 19). Im Rahmen der RIT bedeutet dies, dass 

sich betriebliche (Un-)Gleichheitsregime oder Teile davon – z. B. spezifische Praktiken der Ressourcenalloka-

tion – in einem Feld angleichen, um ihre jeweilige Legitimität zu erhöhen: „organizations within a field become 

similar to one another through a variety of external pressures to conform to institutionalized expectations of 

how an organization should operate“ (Tomaskovic-Devey & Avent-Holt, 2019, S. 49). Durch Imitation inkor-

porieren Akteure dabei oft unbewusst die Praktiken eines Feldes und bauen entsprechende kognitive Schemata 

auf (Sieweke, 2014). 

Dass mimetische Prozesse eine zentrale und von den Betrieben selbst als hochrelevant eingeschätzte Strategie 

zur Gestaltung der eigenen Weiterbildungspraxis darstellen, belegen aktuelle Daten: Die IW-Weiterbildungser-

hebung 2023 zeigt, dass eine deutliche Mehrheit der Unternehmen den Erfahrungsaustausch in Netzwerken 

(über 60 %) und Best-Practice-Beispiele (knapp 55 %) als hilfreiche Unterstützung für ihr Weiterbildungsen-

gagement bewertet (Seyda et al., 2024, S. 19). Diese explizite Suche nach Orientierung und bewährten Modellen 

validiert die Annahme, dass betriebliche Weiterbildungsprozesse maßgeblich durch Vorreiterbetriebe in einer 

Branche oder über zwischenbetriebliche Netzwerke geprägt werden können. Darüber hinaus kann Wettbewerbs-

druck im Markt ein wichtiger Treiber für Weiterbildung sein, durch die Betriebe Wettbewerbsvorteile erzielen 

wollen (Esteban-Lloret, Aragón-Sánchez & Carrasco-Hernández, 2018). Ergänzend dazu arbeitet Neycheva 

(2024, S. 1190) in ihrer Übersichtsarbeit weitere potenzielle mimetische Wirkmechanismen heraus, die betrieb-

liches Weiterbildungsverhalten beeinflussen können. Dazu zählen neben der Adaption technologischer Innova-

tionen und Kundennachfragen auch Einflüsse von Berufsverbänden und die Orientierung an den Weiterbil-

dungspraktiken der Marktführer. 

Hinsichtlich betrieblicher Weiterbildungsungleichheit (WBU) ist die Wirkung mimetischer Prozesse jedoch 

nicht automatisch als ungleichheitsreduzierend anzusehen, sondern hängt entscheidend davon ab, welche Prak-

tiken im Feld vorherrschen und imitiert werden. Ohne diese Kontextualisierung scheint eine starke mimetische 

Orientierung an sich oft primär mit externen Strategien der Qualifikationsbedarfsdeckung zu korrelieren (Diet-

zen et al., 2023, S. 93). Das heißt, stark extern orientierte Betriebe neigen eher dazu, benötigte Kompetenzen 
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durch die Rekrutierung neuer Fachkräfte zu sichern, anstatt in die Weiterbildung der eigenen Belegschaft zu 

investieren. Mimesis kann somit, für sich genommen, die interne WBU sogar verschärfen, indem sie den Fokus 

von der Entwicklung bestehender Mitarbeiter – insbesondere jener mit einfachem Tätigkeitsniveau – abzieht 

(vgl. Kapitel 4.1.3). Erst wenn im organisationalen Umfeld eine hohe Weiterbildungsbeteiligung von Beschäf-

tigten mit einfachem Tätigkeitsniveau bereits als etablierte Norm gilt, ist zu erwarten, dass deren Nachahmung 

zu einer inklusiveren betrieblichen Praxis führt. Politische Initiativen wie die Schaffung von Weiterbildungs-

verbünden zielen genau darauf ab, solche positiven mimetischen Prozesse anzustoßen (BMAS, 2025b).  

Die Entscheidung eines Betriebs, auch gezielt in die Weiterbildung von Beschäftigten mit einfachem Tätig-

keitsniveau zu investieren, ist keine triviale, leicht zu kopierende Handlung. Sie stellt eine kosten- und risiko-

behaftete Verhaltensänderung dar, eine „complex contagion“ (Centola & Macy, 2007). Solch komplexe Inno-

vationen diffundieren nicht durch flüchtige Kontakte, sondern erfordern eine mehrfache, glaubwürdige Bestä-

tigung aus dem direkten Umfeld. Ein Betrieb wird dieses Risiko nur eingehen, wenn die Nachahmung einer 

solchen inklusiven Praxis durch eine im Feld verankerte, stabile Norm legitimiert und verstärkt wird. Die theo-

retische Argumentation muss folglich die Bedingungen für die Diffusion der Feldnorm (Strang & Meyer, 1993) 

in den Blick nehmen: Eine inklusive Weiterbildungspraxis wird erst dann zum dominanten, imitierenswerten 

Modell, wenn sie im Feld als legitime und rationale Strategie etabliert ist und von Akteuren mit hohem Status 

getragen wird. 

Für die hier angestrebte Untersuchung mimetischer Einflüsse auf WBU ergibt sich daraus eine klar konditionale 

Hypothesenlogik. Die Offenheit für mimetische Impulse – sei es durch eine starke Orientierung an Vorreiter-

betrieben oder durch eine intensive Vernetzung – kann nur dann zu einer Reduktion der WBU führen, wenn im 

Feld ein entsprechendes inklusives Skript zur Nachahmung bereitsteht (vgl. Barley & Tolbert, 1997). Fehlt 

dieses Skript – also eine branchenüblich etablierte Praxis, die die Förderung von Beschäftigten mit einfachem 

Tätigkeitsniveau als erfolgsversprechend rahmt –, ist zu erwarten, dass die mimetische Orientierung wirkungs-

los bleibt oder sogar externe Flexibilisierungsstrategien befördert: 

H15: Eine stärkere mimetische Orientierung (z. B. an Branchenführern) oder eine höhere Netz-

werkintensität fördert, insbesondere wenn im betrieblichen Umfeld (z. B. Branche) bereits eine 

hohe Weiterbildungsbeteiligung von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau üblich ist, 

die Weiterbildung dieser Gruppe und führt dadurch zu a) einer Steigerung ihrer Weiterbil-

dungsteilnahmequote und b) zu einer Reduktion der betrieblichen Weiterbildungsungleichheit. 

Die Zweiteilung der Hypothese erfolgt erneut, um anhand der zugrundeliegenden tätigkeitsniveauspezifischen 

Teilnahmequotenveränderungen den angenommenen WBU-Effekt analytisch zu differenzieren (vgl. Kapitel 

3.1.1). Es ist jedoch auch hier zu beachten, dass mimetische Prozesse keine deterministische Kraft sind, die 

zwangsläufig zu Angleichung zwischen Betrieben führt; je nach kontextuellen Bedingungen können sie ebenso 

organisationale Divergenz erzeugen (Beckert, 2010). Mit Bezug auf die Entstehung betrieblicher Weiterbil-

dungsungleichheit liefert der theoretische Rahmen dieser Arbeit eine Perspektive, mit der sich die Wirkung der 

mimetischen Prozesse auf Weiterbildungsungleichheit entsprechend noch weiter ausdifferenzieren lässt: Inwie-

fern die Nachahmung von inklusiven Skripten das jeweilige betriebliche (Un-)Gleichheitsregime verändert, 

sollte gemäß RIT maßgeblich mit der etablierten relationalen Machtstruktur in Wechselwirkung stehen (Stain-

back et al., 2010). Wenn die Förderung von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau im Feld als legitime 

Handlungslogik gilt, verleiht dies den internen Ansprüchen dieser Gruppe zusätzliches externes Gewicht. In 
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Betrieben, in denen diese Gruppe bereits hohes relationales Aushandlungspotenzial hat, sollte sich dementspre-

chend ein Interaktionseffekt zeigten: Die externe Legitimation durch die Feldnorm und das hohe interne Aus-

handlungspotenzial verstärken sich gegenseitig und machen die Ansprüche der Gruppe mit einfachem Tätig-

keitsniveau besonders durchsetzungsstark.  

H16: Eine stärkere mimetische Orientierung oder höhere Netzwerkintensität verstärkt, insbe-

sondere wenn im betrieblichen Umfeld (z. B. Branche) bereits eine hohe Weiterbildungsbetei-

ligung von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau üblich ist, die positiven Effekte a) der 

relativen Gruppengröße und b) der relativen Einkommensposition von Beschäftigten mit einfa-

chem Tätigkeitsniveau auf die Reduktion der betrieblichen Weiterbildungsungleichheit, indem 

sie die Umsetzung des Aushandlungspotenzials in eine höhere Weiterbildungsteilnahmequote 

dieser Gruppe erleichtert. 

4.2.4 Marktzwang: Stellenbesetzungsprobleme 

Als letzter Feldeinfluss wird der direkte Marktzwang einbezogen, der hier in Form von Rekrutierungsschwie-

rigkeiten auf dem externen Arbeitsmarkt in den Blick genommen wird. Im Gegensatz zu den regulativen, nor-

mativen und mimetischen Feldeinflüssen handelt es sich hier um einen direkten Zwang, der Betriebe zu unmit-

telbaren Reaktionen zwingen kann. Angesichts des tiefgreifenden demografie- und transformationsbedingten 

Fachkräftemangels (Maier et al., 2022) stellen betriebliche Stellenbesetzungsprobleme eine zentrale Form von 

koerzivem Druck dar (Scott, 2013), der etablierte Personalstrategien infrage stellen kann (Wotschack, 2020a). 

Während die neo-institutionelle Perspektive dafür sensibilisiert hat, externe Einflüsse auf Betriebe überhaupt in 

den Blick zu nehmen, steht bei diesem unmittelbaren, durch Stellenbesetzungsprobleme erzeugten Druck we-

niger die Frage nach Legitimität im Vordergrund, sondern vielmehr die Aushandlung knapper Ressourcen – ein 

Prozess, der sich theoretisch am besten über die bereits etablierte Synthese von Transaktionskostentheorie 

(TKT) und Relationaler Ungleichheitstheorie (RIT) fassen lässt (vgl. Kapitel 4.1). Die TKT liefert das ökono-

misch-rationale Fundament: Wenn die externe Personalbeschaffung durch einen Mangel an geeigneten Bewer-

berinnen und Bewerbern mit hohen Such- und Auswahlkosten verbunden ist, verschiebt sich das Kalkül zu-

gunsten der internen Qualifizierung vorhandenen Personals (Wotschack & Solga, 2014; Wotschack, 2017). Die 

RIT ergänzt hierzu die machttheoretische Dimension: Knappheit auf dem externen Arbeitsmarkt erhöht den 

relativen Wert der bereits beschäftigten, nun schwerer ersetzbaren Arbeitskräfte. Dies stärkt ihre Verhandlungs-

position fundamental. Ihre Ansprüche auf Weiterbildung werden legitimer und von Personalverantwortlichen 

eher anerkannt, weil diese trotz etwaiger Investitionsrisiken darauf angewiesen sind, die knappe und wertvolle 

Ressource Personal im Betrieb zu halten und zu entwickeln (Tomaskovic-Devey & Avent-Holt, 2019). Dieser 

doppelte Mechanismus – die Verschiebung des ökonomischen Kalküls und die Aufwertung der internen Aus-

handlungsposition – birgt ein erhebliches ungleichheitsreduzierendes Potenzial.  

Empirische Befunde stützen dies: Akuter Fachkräftebedarf kann die Weiterbildungswahrscheinlichkeit für Be-

schäftigte in einfachen Tätigkeiten signifikant erhöhen und macht sie zu einem relevanten Hebel zur Entschär-

fung von Personalengpässen (Lutz Bellmann, Dummert et al., 2015; Wotschack, 2020b). Auch qualitative Be-

funde bestätigen, dass Fachkräfteengpässe Teil förderlicher Konstellationen für die Weiterbildung benachtei-

ligter Gruppen sein können (Wotschack & Solga, 2014). In Einklang mit der RIT scheint dieser positive Effekt 

nicht automatisch einzutreten, sondern maßgeblich von internen Macht- und Aushandlungskonstellationen 

(„voice“ durch Mitbestimmung und formalisierte Personalprozesse) abzuhängen (Wotschack, 2020a). Der 
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Effekt trifft also auf etablierte (Un-)Gleichheitsregime, die die Weiterbildungsungleichheit systematisch repro-

duzieren. Dabei spielt die Dominanz eines kurzfristigen betrieblichen Verwertungsinteresses (Dobischat & Düs-

seldorff, 2018, S. 745), das Investitionen in als risikoärmer eingeschätzte (hoch-)qualifizierte Beschäftigte lenkt, 

ebenso eine Rolle wie stark segmentierte interne Arbeitsmärkte (Schiener et al., 2013). Die zentrale Frage ist 

daher nicht, ob Marktdruck wirkt, sondern ob er stark genug ist, diese etablierten (Un-)Gleichheitsregime auf-

zubrechen. Trotz der genannten Trägheitsmomente wird in dieser Arbeit, aufbauend auf den theoretischen Ar-

gumenten der TKT und RIT sowie den überwiegend positiven empirischen Befunden, die Hypothese eines di-

rekten, ungleichheitsreduzierenden Effekts verfolgt:  

H17: Stellenbesetzungsprobleme bei einfachen Tätigkeiten erhöhen den Anreiz zur internen 

Qualifizierung von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau und führen dadurch zu a) ei-

ner Steigerung ihrer Weiterbildungsteilnahmequote und b) zu einer Reduktion der betrieblichen 

Weiterbildungsungleichheit. 

Die zweigeteilte Hypothesenstruktur ist auch hier erforderlich, um die relationalen Aushandlungsergebnisse 

hinter der Ungleichheitsveränderung aufzudecken und zu prüfen, ob ein echter Angleichungsprozess stattfindet 

oder ob veränderte Machtdynamiken eher zu einer Umverteilung führen (vgl. Kapitel 3.1.1). Darüber hinaus 

wird erwartet, dass der Marktzwang die Wirksamkeit des relationalen Aushandlungspotenzials verstärkt. Wenn 

die Arbeitskraft von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau durch externe Knappheit ohnehin schon auf-

gewertet wird, sollte sich ihr internes Aushandlungspotenzial (basierend auf Gruppengröße oder Einkommen) 

noch wirksamer in konkrete Weiterbildungschancen übersetzen lassen. Dies führt zur letzten Hypothese: 

H18: Stellenbesetzungsprobleme bei einfachen Tätigkeiten verstärken die positiven Effekte a) 

der relativen Gruppengröße und b) der relativen Einkommensposition von Beschäftigten mit 

einfachem Tätigkeitsniveau auf die Reduktion der betrieblichen Weiterbildungsungleichheit, 

indem sie die Umsetzung des aus diesen Faktoren resultierenden Aushandlungspotenzials in 

eine höhere Weiterbildungsteilnahmequote dieser Gruppe erleichtern. 

4.3 Zusammenfassung: Aushandlungspotenzial, Personalstrategien und Feldeinflüsse in der 

Entstehung betrieblicher Weiterbildungsungleichheit 

Insgesamt wurde in den Kapiteln 3 und 4 ein integrierter theoretischer Rahmen entwickelt, mit dem sich die 

Entstehung und Kontextabhängigkeit betrieblicher Weiterbildungsungleichheit (WBU) analysieren lässt. Zur 

Beantwortung der fünf eingangs hergeleiteten Forschungsfragen wurde die Relationale Ungleichheitstheorie 

(RIT) mit dem neo-institutionellen Feldansatz sowie den Perspektiven der Transaktionskosten- und der Seg-

mentationstheorie kombiniert. Dieser theoretische Rahmen, der in Abbildung 3 visualisiert ist, ermöglicht es, 

die identifizierten Barrieren in der Entstehung von WBU zu untersuchen: den Zugang zu weiterbildenden Be-

trieben und den Zugang zu Weiterbildungsressourcen innerhalb dieser Betriebe.  

Ausgangspunkt für den Zugang zu weiterbildenden Betrieben ist zunächst die Erkenntnis, dass zwischenbe-

triebliche Ungleichheit aus Sicht der RIT das Resultat von Machtunterschieden im organisationalen Feld ist: 

Betriebe agieren als „resource pooling devices“ (Tomaskovic-Devey & Avent-Holt, 2019, S. 5), die je nach 

ihrer relativen Position im Feld und im Markt unterschiedlich erfolgreich darin sind, Ressourcen zu bündeln. 

Dabei kommt es zu einer Polarisierung zwischen ressourcenstarken, weiterbildungsintensiven und ressourcen-

schwachen Betrieben. Diese Polarisierung ist nicht allein durch rationale Markteffizienz erklärbar, sondern 
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vielmehr durch die relationalen Mechanismen des Claims-Making (z. B. durch erfolgreiche Lobby-Arbeit), der 

Ausbeutung (z. B. in Wertschöpfungsketten) sowie der sozialen Schließung (z. B. durch Technologie- und Hu-

mankapitalmonopole), die zwischen Betrieben wirken (ebd.). Dies führt zu einer hohe Heterogenität in der Res-

sourcenausstattung und damit in der Intensität von Weiterbildungsaktivitäten in der deutschen Betriebsland-

schaft (vgl. Käpplinger, 2016). 

Folglich bleibt vielen Beschäftigten in ressourcenschwachen Betrieben bereits strukturell der Zugang zu be-

trieblicher Weiterbildung verwehrt. Entscheidend für die Überwindung der ersten Barriere und einen erfolgrei-

chen Zugang zu Weiterbildungsbetrieben sind die grundlegenden individuellen und familiären Determinanten 

für Arbeitsmarktallokation (vgl. Abbildung 1, S. 10, sowie Kapitel 2.2). Eine entscheidende Rolle spielen dabei 

betriebliche Rekrutierungsprozesse, die typischerweise hochselektiv sind und Arbeitsmarktungleichheiten bei-

spielweise entlang von Determinanten wie dem Berufs- oder Bildungsabschluss, dem Geschlecht oder der eth-

nischen Herkunft (re-)produzieren (vgl. Galos & Coppock, 2023; Quillian & Midtbøen, 2021).  

Ist der Zugang zu weiterbildenden Betrieben geschafft, manifestiert sich die zweite Barriere in der Verteilung 

der betriebsinternen Weiterbildungsressourcen (vgl. Abbildung 3). Dabei werden Beschäftigte zunächst in Ab-

hängigkeit ihrer individuellen Determinanten in der sozialen Machtstruktur des Betriebs relational positioniert. 

Für die Entstehung von WBU ist die entscheidende Kategorie, in der sich die intersektional geprägte, relationale 

Positionierung von Beschäftigten widerspiegelt, das Tätigkeitsniveau (einfach vs. (hoch-)qualifiziert, vgl. Ka-

pitel 2.3.3.1). Insbesondere Beschäftigte mit einfachem Tätigkeitsniveau sind aufgrund ihrer intersektional be-

nachteiligten sozialen Position im Betrieb – auch über produktionsspezifische Erfordernisse hinaus – im Zugang 

zu Weiterbildung benachteiligt. Die zugrundeliegenden Mechanismen lassen sich im Kontext der RIT insbe-

sondere ausgehend von dem Konzept des relationalen Aushandlungspotenzials (RAP) erklären, dass über die 

relative Gruppengröße und Lohnposition der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau approximiert wer-

den kann (vgl. Kapitel 3.1). Das RAP entscheidet über das erfolgreiche Claims-Making im Wettbewerb um die 

für Weiterbildung notwendigen Ressourcen (Informationen über Weiterbildungsangebote- und Prozesse, Zeit 

für Freistellungen sowie Geld für finanzielle Unterstützung). Im Durchschnitt gelingt es den Beschäftigten im 

(hoch-)qualifizierten Tätigkeitssegment aufgrund ihrer stark privilegierten relationalen Position besser, ihre An-

sprüche auf die Weiterbildungsressourcen geltend zu machen und Weiterbildungschancen für ihre Gruppe zu 

reservieren (Opportunity-Hoarding). 

Die RIT legt jedoch nahe, dass diese durchschnittlich bestehende WBU kein deterministisches Schicksal ist, 

sondern in jedem Weiterbildungsbetrieb individuell sozial ausgehandelt wird und institutionell geprägt ist. 

Diese Kontextabhängigkeit lässt sich in der RIT mit dem Konzept der (Un-)Gleichheitsregime greifen, in denen 

drei Einflussbereiche in Wechselwirkung stehen: die sozialen Aushandlungsprozesse, die etablierten organisa-

tionalen Strukturen und die institutionellen Feldeinflüsse (vgl. Stainback et al., 2010). Die Verwertbarkeit des 

RAP wird maßgeblich durch diese drei Einflussbereiche und durch die sich daraus institutionalisierten „Spiel-

regeln“ des jeweiligen Regimes geprägt. Während die sozialen Aushandlungsprozesse im theoretischen Rah-

men dieser Arbeit über das Konzept des RAP abgebildet werden, werden die beiden anderen Einflussbereiche 

über drei Konzepte erfasst: Als erster und unmittelbarster betrieblicher Kontextfaktor kann die betriebliche Mit-

bestimmung als institutionalisierter „Voice“-Mechanismus fungieren, der das Aushandlungspotenzial der sta-

tusniedrigeren Gruppe kanalisiert (vgl. Wotschack, 2020a). Zweitens prägen die betrieblichen Personalstrate-

gien – entlang der Dimensionen Formalisierung, Entwicklungs- und Bindungsorientierung sowie Flexibilisie-

rungsorientierung – die internen Opportunitätsstrukturen (vgl. Kapitel 4.1). Drittens werden diese 
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innerbetrieblichen Prozesse durch externe Feldeinflüsse geformt. Regulative, normative, mimetische sowie 

marktbezogene Zwänge werden im Betrieb aktiv gefiltert und beeinflussen, welche Ansprüche als legitim gelten 

(vgl. Kapitel 4.2). 

Die Wechselwirkung der drei Einflussbereiche in der Entstehung betrieblicher (Un-)Gleichheitsregime ist dar-

über hinaus in die grundlegenden Struktur- und Ressourcenmerkmale des Betriebs (Größe, Investitionsvolumen 

etc.) eingebettet, die im Folgenden als Kontrollvariablen berücksichtigt werden. Das Ergebnis dieser kontext-

abhängigen Aushandlungsprozesse ist die tätigkeitsniveauspezifische Verteilung der Weiterbildungsressourcen, 

die sich in den Teilnahmequoten niederschlägt und – beispielsweise über die Differenz dieser Quoten – als 

WBU abbildbar ist. Es ist zu betonen, dass Abbildung 3 die Wechselwirkungen und den prozesshaften Charakter 

dieser Ungleichheitsgenese stark abstrahiert und nur die Zusammenhänge fokussiert, die im folgenden For-

schungsdesign der Arbeit relevant sind. So wirken beispielsweise nicht nur Personalstrategien deterministisch 

auf das RAP, sondern werden selbst vom RAP und Feldeinflüssen geprägt. Auch der Zusammenhang zwischen 

RAP und Weiterbildungschancen ist nicht als uni- sondern als bidirektionaler Prozess zu verstehen, da verbes-

serte Weiterbildungschancen wiederum das Aushandlungspotenzial einer Gruppe stärken und so über den Er-

werbsverlauf einerseits zu sich selbst verstärkenden Vorteilsspiralen führen (DiPrete & Eirich, 2006). Erhöhen 

sich jedoch die Weiterbildungschancen der benachteiligten Gruppe, kann dies andererseits auch bestehende 

Prozesse der Ungleichheitsreproduktionen durchbrechen. Diese Wechselwirkungen und längsschnittlichen Pro-

zesse sind jedoch nicht Gegenstand der zentralen Forschungsfragen und werden daher im theoretischen Rahmen 

der Arbeit bewusst nicht hervorgehoben, um Komplexität zu reduzieren.  

Abbildung 3: Die Entstehung von (Un-)Gleichheitsregimen in der betrieblichen Weiterbildung (theoretischer Rahmen 

der Arbeit). Eigene Darstellung. 
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5 Forschungsdesign 

Nachdem in den vorangegangenen Kapiteln der Forschungsstand aufgearbeitet, die zentralen Forschungslücken 

identifiziert und der theoretische Rahmen der Arbeit entwickelt wurde, widmet sich dieses Kapitel der Konzep-

tion des empirischen Forschungsdesigns. Es bildet die Brücke zwischen den theoretischen Überlegungen und 

der nachfolgenden empirischen Analyse und leitet aus den aufgeworfenen Fragen eine adäquate methodische 

Strategie ab. 

Die Komplexität des Forschungsgegenstandes erfordert ein mehrstufiges Forschungsdesign, das den vielschich-

tigen Entstehungsprozess betrieblicher Weiterbildungsungleichheit abbildet. Aufbauend auf dem theoretischen 

Rahmen muss das Design in der Lage sein, das entwickelte Zwei-Barrieren-Modell empirisch zu untersuchen, 

also sowohl die zwischenbetriebliche Ungleichheit (Barriere 1: der selektive Zugang zu weiterbildenden Be-

trieben) als auch die innerbetriebliche Ungleichheit (Barriere 2: die Verteilung von Ressourcen innerhalb der 

Betriebe) zu erfassen. Für die Analyse der innerbetrieblichen Dynamiken ist es entscheidend, die zentralen the-

oretischen Konstrukte – das relationale Aushandlungspotenzial (RAP), die Ausgestaltung von Personalstrate-

gien (PS) und die Wirkung externer Feldeinflüsse – valide zu operationalisieren. Um die Forschungsfragen 

umfassend zu beantworten, kombiniert das Vorgehen deskriptive, quasi-kausalanalytische und explorative Ele-

mente. Während deskriptive Analysen zunächst das Ausmaß und die Verteilung von Ungleichheit beleuchten, 

zielen multivariate Regressionsanalysen darauf ab, die Wirkmechanismen der drei zentralen Einflussbereiche 

hypothesengeleitet zu prüfen. In einem letzten Schritt führt eine explorative Synthese die Einzelergebnisse zu-

sammen, um die übergeordnete Suche nach förderlichen betrieblichen Konfigurationen bzw. idealtypischen 

„(Un-)Gleichheitsregimen“ zu einem Abschluss zu bringen. Ziel dieses Kapitels ist es, diese methodische Ge-

samtstrategie transparent und nachvollziehbar darzulegen. 

Um dies zu erreichen, ist das Kapitel wie folgt aufgebaut: Zunächst wird in Abschnitt 5.1 der aus der Theorie 

abgeleitete Analyserahmen der Arbeit zusammengefasst und visualisiert. Abschnitt 5.2 stellt darauf aufbauend 

die Datengrundlage des BIBB-Betriebspanels zu Qualifizierung und Kompetenzentwicklung vor und begründet 

dessen Eignung für die vorliegende Untersuchung. Den Kern des Kapitels bildet Abschnitt 5.3, in dem die 

Operationalisierung aller abhängigen und unabhängigen Variablen detailliert erläutert wird. Dies schließt die 

Messung der betrieblichen Weiterbildungsungleichheit ebenso ein wie die Indikatoren für relationales Aushand-

lungspotenzial, Personalstrategien und Feldeinflüsse. Im Anschluss werden in Abschnitt 5.4 die Analyse feh-

lender Werte und das Verfahren der multiplen Imputation beschrieben. Abschnitt 5.5 erläutert die schrittweise 

Konstruktion der für die unterschiedlichen Analyseschritte notwendigen Analysesamples und diskutiert poten-

zielle Selektionseffekte. Abschließend gibt Abschnitt 5.6 einen Überblick über das methodische Vorgehen und 

die in den empirischen Kapiteln 6 bis 10 zur Anwendung kommenden statistischen Verfahren. 

5.1 Ableitung des Analyserahmens 

Das empirische Vorgehen dieser Arbeit folgt einem mehrstufigen Analyserahmen, der in Abbildung 4 visuali-

siert wird. Dieser Rahmen ist gezielt darauf ausgelegt, die zentralen Annahmen des in den Kapiteln 3 und 4 

entwickelten Theorierahmens empirisch zu überprüfen. Im Anschluss an die deskriptive Analyse von Barriere 

1, stehen dabei einerseits die direkten Effekte von relationalem Aushandlungspotenzial (in Abbildung 4 in blau 

hervorgehoben) sowie von Personalstrategien und Feldeinflüssen auf die Entstehung von Weiterbildungsun-

gleichheit im Fokus. Andererseits bilden die Wechselwirkungen zwischen diesen Einflussbereichen einen 
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zweiten analytischen Schwerpunkt (dargestellt als hellblau-gestrichelte Pfeile). Im Detail lässt sich das Vorge-

hen in die folgenden drei analytischen Phasen gliedern, die systematisch die in der Einleitung aufgeworfenen 

Forschungsfragen (FF1-FF5) beantworten. 

Phase 1: Deskriptive Analyse zwischen- und innerbetrieblicher Weiterbildungsungleichheit (FF1) 

Die erste Phase (Kapitel 6) dient der deskriptiven Fundierung des Forschungsgegenstandes und beantwortet die 

erste Forschungsfrage: „Wie verteilen sich Zugangschancen zu weiterbildungsaktiven Betrieben und wie stark 

ist tätigkeitsniveauspezifische Weiterbildungsungleichheit innerhalb dieser Betriebe ausgeprägt?“ (FF1, S. 8). 

Basierend auf dem in Kapitel 2 entwickelten Zwei-Barrieren-Modell wird zunächst die Ungleichheit zwischen 

Betrieben („Barriere 1“) untersucht. Hierfür wird zunächst die Entwicklung der betrieblichen Weiterbildungs-

beteiligung in Deutschland beleuchtet und es werden die Determinanten sowie die Sozialstruktur von weiterbil-

denden und nicht-weiterbildenden Betrieben analysiert. Anschließend wird der Fokus auf die Ungleichheit in-

nerhalb von Weiterbildungsbetrieben („Barriere 2“) gelegt, indem das Ausmaß und die Verteilung der tätig-

keitsniveauspezifischen WBU umfassend dargestellt werden. Welche Anforderungen sich hierbei für die Da-

tengrundlagen und die Operationalisierungen ergeben, wird in Kapitel 5.3.2 geklärt. Insgesamt bietet die de-

skriptive Analyse in Phase 1 die Grundlage für die anschließenden Detailuntersuchungen der WBU-verstärken-

den oder -reduzierenden Mechanismen in den drei Einflussbereichen, die im Fokus dieser Arbeit stehen. 

Phase 2: Multivariate Hypothesenprüfung der Ungleichheitsmechanismen bei „Barriere 2“ (FF2–4) 

Die zweite Phase (Kapitel 7–9) bildet den Kern des empirischen Teils und zielt auf die Beantwortung der For-

schungsfragen 2 bis 4: Wie hängen relationales Aushandlungspotenzial, betriebliche Personalstrategien und 

Feldeinflüsse (sowie ihre Wechselwirkungen) mit tätigkeitsniveauspezifischer WBU zusammen? Hier werden 

die abgeleiteten Hypothesen zu den Determinanten der innerbetrieblichen WBU mittels multivariater OLS-Re-

gressionen geprüft. Jeder der drei zentralen theoretischen Einflussbereiche wird nacheinander analysiert, um 

den jeweils spezifischen Beitrag zur Erklärung von WBU zu isolieren: 

• Kapitel 7 untersucht den Einfluss von relationalem Aushandlungspotenzial und betrieblicher Mitbe-

stimmung. Es wird geprüft, ob eine größere Gruppengröße und eine verbesserte Einkommensposition 

Abbildung 4: Analyserahmen der Arbeit. Eigene Darstellung. 
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die WBU verringern (Pfeil 𝐼𝑎 in Abbildung 4), ob Mitbestimmung einen eigenständigen Effekt hat 

(Pfeil 𝐼𝑏) und ob sie die Wirkung des Aushandlungspotenzials moderiert (Pfeil 𝐼𝑐). 

• Kapitel 8 analysiert die Rolle betrieblicher Personalstrategien. Untersucht wird, ob Formalisierung so-

wie Entwicklungs- und Bindungsorientierung die WBU verringern, während eine Flexibilisierungsori-

entierung sie erhöht (Pfeil 𝐼𝐼𝑎 in Abbildung 4). Zudem wird geprüft, ob diese Strategien die Effekte des 

Aushandlungspotenzials verstärken (Pfeil 𝐼𝐼𝑏). 

•  Kapitel 9 testet die Rolle von Feldeinflüssen. Es wird analysiert, ob regulative, normative, mimetische 

und marktbezogene Feldeinflüsse die WBU direkt beeinflussen (Pfeil 𝐼𝐼𝐼𝑎) und ob sie als verstärkende 

Moderatoren für die Wirkung des Aushandlungspotenzials fungieren (Pfeil 𝐼𝐼𝐼𝑏). 

Eine systematische Übersicht aller abgeleiteten und in den folgenden Kapiteln zu prüfenden Hypothesen, inklu-

sive ihrer Verortung im Analyserahmen, liefert Tabelle 2. Die Operationalisierung der jeweiligen Konstrukte 

sowie weitere Details zum methodischen Vorgehen werden im weiteren Verlauf von Kapitel 5 sukzessive vor-

gestellt. 

Tabelle 2: Verortung der abgeleiteten Forschungshypothesen im Analyserahmen der Arbeit 

Phase 3: Integrative Synthese und Typologie betrieblicher (Un-)Gleichheitsregime (FF5) 

Die dritte und letzte Phase (Kapitel 10) führt die Ergebnisse aus den drei Einflussbereichen zusammen, um die 

letzte Forschungsfrage (FF5) zu beantworten: „Welche Konfigurationen von relationalem Aushandlungspoten-

zial, Personalstrategien und Feldeinflüssen erweisen sich als besonders förderlich, um die Weiterbildungschan-

cen für Beschäftigte mit einfachem Tätigkeitsniveau zu erhöhen und die betriebliche Weiterbildungsungleich-

heit zu verringern?“ (vgl. S. 8). Dieses Ziel wird durch drei komplementäre methodische Schritte erreicht. Den 

Auftakt bildet eine Synthese der Einzeleffekte aller untersuchten Indikatoren. Mittels beta-standardisierter Ko-

effizienten werden die relativen Effektstärken visuell und tabellarisch gegenübergestellt, um die Befunde der 

multivariaten Analysen zu verdichten. Anschließend erfolgt eine Gewichtung der Prädiktoren mittels LASSO-

Pfeil Hypothese Ableitung Überprüfung 

𝐼𝑎 
H1 (RAP1: Gruppengröße → WBU) Kap. 3.1.1, S. 53 Kap. 7.1, S. 145 

H2 (RAP2: Einkommensposition → WBU) Kap. 3.1.2, S. 55 Kap. 7.2, S. 148 

𝐼𝑏 H3 (Mitbestimmung → WBU) Kap. 3.2, S. 58 Kap. 7.3, S. 152 

𝐼𝑐 H4 (Mitbestimmung × RAP → WBU) Kap. 3.2, S. 58 Kap. 7.3, S. 153 

𝐼𝐼𝑎 

H5 (Formalisierung → WBU) Kap. 4.1.1, S. 67 Kap. 8.1, S. 162 

H7 (Entwicklungs-/Bindungsorientierung → WBU) Kap. 4.1.2, S. 70 Kap. 8.2, S. 166 

H9 (Flexibilisierungsorientierung → WBU) Kap. 4.1.3, S. 72 Kap. 8.3, S. 171 

𝐼𝐼𝑏 

H6 (Formalisierung × RAP → WBU) Kap. 4.1.1, S. 68 Kap. 8.1, S. 162 

H8 (Entwicklungs-/Bindungsorientierung × RAP → WBU) Kap. 4.1.2, S. 71 Kap. 8.2, S. 280 

H10 (Flexibilisierungsorientierung × RAP → WBU) Kap. 4.1.3, S. 72 Kap. 8.3, S. 282 

𝐼𝐼𝐼𝑎 

H11 (Regulative Feldeinflüsse → WBU) Kap. 4.2.1, S. 77 Kap. 9.1, S. 181 

H13 (Normative Feldeinflüsse → WBU) Kap. 4.2.2, S. 79 Kap. 9.2, S. 184 

H15 (Mimetische Feldeinflüsse → WBU) Kap. 4.2.3, S. 81 Kap. 9.3, S. 188 

H17 (Marktzwang → WBU) Kap. 4.2.4, S. 83 Kap. 9.4, S. 192 

𝐼𝐼𝐼𝑏 

H12 (Regulative Feldeinflüsse × RAP → WBU) Kap. 4.2.1, S. 77 Kap. 9.1, S. 287 

H14 (Normative Feldeinflüsse × RAP → WBU) Kap. 4.2.2, S. 80 Kap. 9.2, S. 288 

H16 (Mimetische Feldeinflüsse × RAP → WBU) Kap. 4.2.3, S. 82 Kap. 9.3, S. 289 

H18 (Marktzwang × RAP → WBU) Kap. 4.2.4, S. 83 Kap. 9.4, S. 290 
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Regression und Shapley-Dekomposition. Diese Verfahren dienen dazu, einerseits aus der Vielzahl der Prä-

diktoren die statistisch robustesten Prädiktoren zu selektieren und die relative Erklärungskraft der theoretischen 

Konstrukte aus den drei Einflussbereichen (RAP, PS, Feld) zu quantifizieren. Darüber hinaus dient die Dekom-

position dem Ziel zu prüfen, welchen eigenständigen Erklärungsgehalt die in den meisten Individualebenen-

Analysen oft nur als grobe Proxies verwendeten Strukturmerkmale Branche und Betriebsgröße im Vergleich zu 

den detaillierten theoretischen Konstrukten aufweisen. Den Abschluss bildet die Entwicklung einer Typologie 

mittels Latenter Profilanalyse. Dieser Schritt wechselt von einer variablen- zu einer betriebszentrierten Perspek-

tive, um ganzheitliche Konfigurationen von Determinanten zu identifizieren und förderliche betriebliche Wei-

terbildungsregime zu charakterisieren. 

5.2 Datengrundlage und Grundgesamtheit  

Dieser Analyserahmen stellt für die Beantwortung der Forschungsfragen und für den Test der zuvor abgeleiteten 

Hypothesen spezifische Anforderungen an die Datengrundlage. Für eine empirische Prüfung der Zusammen-

hänge müssen Daten auf der Betriebsebene vorliegen, die simultan detaillierte Informationen zu 1) tätigkeitsni-

veauspezifischen Weiterbildungsaktivitäten, 2) Indikatoren für das relationale Aushandlungspotenzial, 3) dif-

ferenzierten Personalstrategien sowie 4) vielfältigen Feldeinflüssen enthalten. Zudem müssen die Daten reprä-

sentativ für die deutsche Betriebslandschaft sein und idealerweise im Längsschnitt vorliegen, um in der deskrip-

tiven Fundierung Entwicklungen abbilden zu können und vor allem, um mögliche Fluktuationsprozesse im be-

trieblichen Weiterbildungsverhalten (vgl. Kapitel 2.3.2) ausgleichen zu können. 

Ein Datensatz, der all diese Anforderungen erfüllt, ist das BIBB-Betriebspanel zu Qualifizierung und Kompe-

tenzentwicklung (kurz: BIBB-Qualifizierungspanel; Gerhards et al., 2012). Diese repräsentative Befragung von 

jährlich mindestens 3.500 Betrieben wird seit 2011 durchgeführt und umfasst neben detaillierten Modulen zu 

non-formaler Weiterbildung insbesondere in der hier primär verwendeten Erhebungswelle 2018 (n=4.052) viel-

fältige Operationalisierungen, mit denen sich tätigkeitsniveauspezifische WBU sowie die drei zentralen Ein-

flussbereiche untersuchen lassen.3F

5  Die Grundgesamtheit umfasst alle Betriebe in Deutschland mit mindestens 

einer sozialversicherungspflichtigen Beschäftigung zum 31. Dezember des Vorjahres der Datenerhebung. Die 

Beobachtungseinheit ist dabei die lokale Betriebsstätte eines Unternehmens. Das Auswahlverfahren ist eine 

disproportional geschichtete Zufallsauswahl bei der sich die Nettostichprobe aus wiederbefragten Panelbetrie-

ben und sogenannten „Auffrischer“-Betrieben, die neu rekrutiert werden, um die Panelmortalität auszugleichen, 

zusammensetzt (Friedrich & Gerhards, 2022). Der zentrale Befragungsmodus ist das Computer Assisted Perso-

nal Interview (CAPI). Alternativ wird den Betrieben auf Wunsch die Teilnahme mittels inhaltlich identischem 

Computer Assisted Web Interview (CAWI) angeboten. Als Interviewpartner dienen Personen mit ausreichen-

dem Überblick über innerbetriebliche Aktivitäten, typischerweise Eigentümer, Gesellschafter oder Personalver-

antwortliche. Die Datenerhebung findet üblicherweise von Februar bis September statt. In der hier primär ver-

wendeten Erhebungswelle 2018 erstreckte sie sich vom 05.02.2018 bis zum 10.09.2018 (Häring, Schiel & 

Kleudgen, 2018).  

Das analytische Potenzial des BIBB-Qualifizierungspanels wird im Folgenden vor allem bei der Beschreibung 

der Operationalisierung der theoretischen Konstrukte deutlich. Die Limitierungen des Datensatzes für die 

 
5 Zur Operationalisierung längsschnittlich gepoolter Indikatoren wird zudem auf Informationen aus der Folgewelle 2019 

zurückgegriffen (vgl. Kapitel 5.3). 
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Beantwortung der Forschungsfragen dieser Arbeit werden am Ende dieses Kapitels sowie in Kapitel 11 disku-

tiert. Weitere Details zu den verwendeten Analysestichproben sowie zu den angewendeten Gewichtungs- und 

Imputationsverfahren werden in den Kapiteln 5.4 und 5.5 vorgestellt. 

Diskussion alternativer Datensätze 

Die Entscheidung für das BIBB-Qualifizierungspanel erfolgte nach sorgfältiger Abwägung alternativer Datens-

ätze in der oft als fragmentiert beschriebenen deutschen Datenlandschaft (vgl. Käpplinger & Bilger, 2025, 

S. 113; Münchhausen, Reichart, Müller, Gerhards & Echarti, 2023, S. 13). Individualdaten wie das Nationale 

Bildungspanel (NEPS), die BIBB/BAuA-Erwerbstätigenbefragung (ETB), der Adult Education Survey (AES) 

oder das Sozioökonomische Panel (SOEP) sind zwar gut dafür geeignet, individuelle Determinanten der Wei-

terbildungsteilnahme zu untersuchen, erfassen den für diese Arbeit zentralen betrieblichen Kontext jedoch nicht 

oder nur über sehr grobe Proxies wie die Branchenzugehörigkeit oder die Betriebsgröße (vgl. Kapitel 2.4). Da-

mit sind Individualstudien meist blind für den Einfluss betrieblicher Machtkonstellationen, Personalstrategien 

oder Feldeinflüsse. Unter den deutschen Betriebsdaten stellt das IAB-Betriebspanel die prominenteste Alterna-

tive dar, insbesondere aufgrund seines im Vergleich zum BIBB-Qualifizierungspanel größeren Stichprobenum-

fangs von jährlich rund 16.000 Betrieben. Für die spezifischen Fragestellungen dieser Arbeit ist es jedoch we-

niger geeignet, da es nicht die gleiche thematische Tiefe bei Variablen zu personal- und kompetenzstrategischen 

Handlungsfeldern aufweist, die den Kern des BIBB-Qualifizierungspanels ausmachen (Münchhausen et al., 

2023, 60f.). Insbesondere durch die vorhandenen Operationalisierungen von Feldeinflüssen auf das betriebliche 

Entscheiden und Handeln aus neo-institutioneller Perspektive ist das BIBB-Qualifizierungspanel für das Ziel 

dieser Arbeit einzigartig (vgl. Kapitel 5.3.5). Andere spezialisierte Erhebungen wie der europäische Continuing 

Vocational Training Survey (CVTS) oder die DiWaBe-Studie werden einerseits in längeren Intervallen durch-

geführt, was die hier angestrebten deskriptiven Analysen der Entwicklung von WBU erschwert (z. B. CVTS 

nur alle 5 Jahre; vgl. Käpplinger & Bilger, 2025, 110f.) und sind andererseits für das Ziel dieser Arbeit in ihrem 

thematischen Fokus zu eng. Dies gilt auch für die IW-Weiterbildungserhebung, die nur alle drei Jahre stattfindet, 

oder die WSI-Betriebs- und Personalrätebefragung, die sich auf die Rolle von Interessenvertretungen kon-

zentriert (vgl. Erol & Ahlers, 2023). Solche Erhebungen können die hier untersuchten Konfigurationen aus 

Aushandlungspotenzial, Personalstrategien und Feldeinflüssen ebenfalls nicht umfassend abbilden. 

Schließlich bieten auch Register- und Linked-Employer-Employee-Daten (LEE) wie das Betriebs-Historik-Pa-

nel (BHP), seine Verknüpfung mit dem NEPS (NEPS-SC6ADIAB; vgl. Bachbauer, Wolf & Fuß, 2021), der 

LIAB-Datensatz basierend auf dem IAB-Betriebspanel (Fard, Schmucker, Seth, Umkehrer & Zimmermann, 

2024) die WeLL-Studie (vgl. Schiener et al., 2013) oder der LEEP-B3-Datensatz (vgl. Peters et al., 2020) für 

das Forschungsziel dieser Arbeit keine adäquate Alternative. Administrative Registerdaten enthalten kaum In-

formationen zu den hier zentralen Konzepten wie Personalstrategien oder Feldeinflüssen. LEE-Daten bieten 

zwar den unschätzbaren Vorteil der Verknüpfung von Betriebs- und Beschäftigtenperspektive, was für ein um-

fassendes Bild zur Entstehung von Weiterbildungsungleichheit notwendig ist (vgl. Kapitel 11.2), jedoch ist der 

Betriebsteil dieser Befragungen entweder weniger detailliert oder enthält ebenfalls nicht die notwendigen Ope-

rationalisierungen aus dem Bereich der Personalstrategien und Feldeinflüsse, die für das Ziel dieser Arbeit not-

wendig sind. Für die vorliegende, auf die Analyse organisationaler Konfigurationen in diesen Einflussbereichen 

abzielende Arbeit bietet das BIBB-Qualifizierungspanel somit die reichhaltigste und passgenaueste Daten-

grundlage in Deutschland. 
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Begründung des Untersuchungszeitraums 

Basierend auf dem aufbereiteten Längsschnittdatensatz des BIBB-Forschungsdatenzentrums (Friedrich et al., 

2025) konzentriert sich der Untersuchungszeitraum für die deskriptiven Längsschnittbetrachtungen auf die Er-

hebungswellen 2015–2023. Damit werden die zum Zeitpunkt der hier durchgeführten Analysen aktuellsten Da-

ten verwendet. Als Beobachtungsbeginn wird die Welle 2015 gewählt, da ab dieser Welle der Stichprobenum-

fang deutlich aufgestockt wurde und Weiterbildungsaktivitäten konsistenter erfasst werden (insbesondere durch 

die präziseren Abfragen ab 2013, vgl. Friedrich, Hohn & Lukowski, 2021, S. 24). Da die vorliegende Arbeit 

keinen explizit längsschnittlichen Forschungs- und Analysefragen nachgeht, beschränkt sich die Nutzung des 

Paneldesigns des BIBB-Qualifizierungspanels auf zwei Anwendungsfälle: erstens, bei der Deskription von Be-

teiligungsmustern an betrieblicher Weiterbildung im Zeitverlauf (vgl. Abbildung 2, S. 34 und Abbildung 7, S. 

127) und zweitens, bei der Operationalisierung der abhängigen Weiterbildungsvariablen, um die erörterten 

Fluktuationsprozesse im betrieblichen Weiterbildungsverhalten (vgl. Kapitel 2.3.2) ausgleichen zu können und 

damit die Reliabilität der abhängigen Variablen zu erhöhen (vgl. Kapitel 5.3.2).  

Die Festlegung des Beobachtungszeitraums für die querschnittlichen Analysen auf die Wellen 2018 und 2019 

erfolgte aus drei Gründen. Der erste, forschungspragmatische Grund ist, dass in diesen Erhebungswellen die 

bereits erwähnten, relevanten Befragungsmodule zu Personalstrategien und Feldeinflüssen enthalten sind, die 

in anderen Wellen nicht bzw. nicht gleichzeitig erhoben wurden. Zweitens, stellt dieses Zeitfenster einen reprä-

sentativen Messpunkt betrieblicher Weiterbildungsaktivität innerhalb des gesamten Beobachtungszeitraums dar 

– ohne deutliche Fluktuationen (vgl. Abbildung 2, S. 34 und Abbildung 7, S. 127). Diese Messtabilität im ge-

wählten Zeitraum wird auch durch Befunde auf Basis des IAB-Betriebspanels untermauert (Nimczik, 2024). 

Drittens, stellt die Eingrenzung auf die Wellen 2018 und 2019 sicher, dass die Analysen nicht durch Perioden-

effekte aufgrund der Covid-19-Pandemie ab 2020 verzerrt werden. Die Pandemiejahre waren durch außerge-

wöhnliche Entwicklungen im betrieblichen Weiterbildungsverhalten gekennzeichnet, die unter anderem zu ei-

ner temporären Verschärfung der Ungleichheitsschere zwischen den Tätigkeitsniveaus führten (vgl. Kapitel 

2.3.3.1). 

Definition der Grundgesamtheiten 

Als Ausgangspunkt für die später folgende Festlegung der Analysesamples dieser Arbeit (Kapitel 5.5) werden 

nun zunächst die zur Beantwortung der Forschungsfragen notwendigen Grundgesamtheiten erörtert. Der Ana-

lyserahmen erfordert eine differenzierte Betrachtung, da die unterschiedlichen Forschungsfragen auf zwei ver-

schiedene Zugangsbarrieren abzielen. Für die Untersuchung der ersten Zugangsbarriere – also der Frage, welche 

Betriebe überhaupt Weiterbildung anbieten und wie sie sich sozialstrukturell von nicht-weiterbildenden Betrie-

ben unterscheiden (FF1) – umfasst die Grundgesamtheit in den Analysekapiteln 6.1 und 6.2 zunächst alle Be-

triebe mit mindestens einer sozialversicherungspflichtigen Beschäftigung zum 31.12.2017 in Deutschland, was 

der Grundgesamtheit des BIBB-Qualifizierungspanels entspricht. Für die Analyse der zweiten, innerbetriebli-

chen Zugangsbarriere (FF2-FF5), muss die Grundgesamtheit ab Kapitel 6.3 enger definiert werden. Zum einen 

beschränkt sie sich auf Weiterbildungsbetriebe, d.h. Betriebe, in denen im Vorjahr mindestens eine Teilnahme 

an non-formaler Weiterbildung stattgefunden hat, die vom Betrieb unterstützt wurde (vgl. Kapitel 5.3.2). Zum 

anderen ist eine Analyse von Aushandlungspotenzial und Weiterbildungsungleichheiten zwischen Beschäftig-

tengruppen nur dann sinnvoll, wenn beide Vergleichsgruppen – in diesem Fall Beschäftigte mit einfachem so-

wie Beschäftigte mit (hoch-)qualifiziertem Tätigkeitsniveau – im Betrieb in einer für soziale Prozesse relevan-

ten Größe vertreten sind. Wie im Folgenden ausführlicher begründet wird, umfasst die für die Analysen ab 
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Kapitel 6.3 zugrunde gelegte Grundgesamtheit daher alle Weiterbildungsbetriebe in Deutschland, die zum 31. 

Dezember 2017 jeweils mindestens drei Beschäftigte mit einfachem sowie mindestens drei Beschäftigte mit 

(hoch-)qualifiziertem Tätigkeitsniveau aufweisen. Die empirische Abbildung dieser Grundgesamtheit und die 

Konstruktion der Analysestichproben werden in Kapitel 5.5 detailliert erläutert. 

Drei Argumente für eine Gruppengröße von mindestens drei Beschäftigten je Tätigkeitsniveau 

Dass die Betrachtung von betrieblichen Aushandlungsprozessen eine Gruppengröße von mindestens drei Be-

schäftigten je Gruppe erfordert, lässt sich anhand von drei Argumenten begründen: Erstens ergibt sich aus klas-

sischer soziologischer Perspektive ab drei Individuen („Triade“) eine fundamentale qualitative Differenz im 

Vergleich zu einer Zweierbeziehung (Dyade): Während eine Dyade fragil und rein interpersonell bleibt, entste-

hen erst mit dem Hinzutreten eines dritten Akteurs gruppenspezifische Rollen, Koalitionen und eine supra-

individuelle soziale Einheit, die als "Gruppe" bezeichnet werden kann (Simmel, 1908, S. 93). Entsprechend 

wird auch in der neueren soziologischen Netzwerkforschung die hohe Relevanz dieses Schwellenwerts von drei 

Individuen betont: “Triads are where social structure begins to exist independently of individuals, and indepen-

dent of the dyadic relations they work out between themselves” (McLean, 2017, S. 24). Die Kernkonzepte dieser 

Arbeit – wie gruppenspezifisches Weiterbildungsverhalten oder Aushandlungspotenzial – sind nur dann theo-

retisch greifbar, wenn solche soziologisch relevanten Gruppen existieren.  

Damit verbunden ist auch das zweite, ebenfalls „klassisch“ fundierte Argument: aus kollektivitätstheoretischer 

Sicht ist eine gewisse Mindestgröße Voraussetzung dafür, dass eine Gruppe als sozialer Akteur mit einem ge-

teilten Lagebewusstsein sowohl von innen als auch von außen wahrgenommen werden kann. Erst ab drei Be-

schäftigten ist es realistisch anzunehmen, dass sich im Betrieb eine Gruppe mit eigener Identität konstituiert 

(eine „Klasse für sich“, vgl. Marx, 1847/1885, S. 180) und durch Akte der symbolischen Klassifikation und 

Abgrenzung sozial wirksam wird (Bourdieu, 1985). Die neuere organisationssoziologische Forschung zu „de-

mographischen Trennlinien“ (demographic faultlines) untermauert dies: Erst wenn eine Belegschaft aus unter-

scheidbaren Untergruppen besteht, entfalten sich spezifische Interaktionsmuster wie eine verstärkte Kommuni-

kation innerhalb der eigenen Untergruppe und potenzielle Konflikte zwischen den Untergruppen entstehen (Lau 

& Murnighan, 2005, S. 645). Dies korrespondiert mit der in Kapitel 2.3.3.1 hergeleiteten, hohen sozialstruktu-

rierenden Wirkung des Tätigkeitsniveaus innerhalb von Belegschaften. 

Drittens ist der Schwellenwert von drei Beschäftigten auch methodisch-konzeptionell sinnvoll. Teilnahmequo-

ten oder Differenzmaße wie der im Folgenden operationalisierte WBU-Differenzindex (vgl. Kapitel 5.3.2) sind 

bei „Gruppengrößen“ von einer oder zwei Personen numerisch limitiert (nur Werte von 0%, 50%, 100% mög-

lich) und dadurch potenziell stark varianz- und ausreißererzeugend. Eine Mindestgröße von drei Beschäftigten 

je Gruppe stellt ein Mindestmaß an statistischer Belastbarkeit und Validität der Ungleichheitsmaße sicher. Diese 

Eingrenzung hat zudem die konzeptionell vorteilhafte Konsequenz, dass alle untersuchten Betriebe (mit N≥6) 

die rechtliche Mindestgröße zur Gründung eines Betriebsrates erfüllen (§ 1 BetrVG). Damit wird sichergestellt, 

dass sich die Analyse auf eine Grundgesamtheit konzentriert, in der die Institutionalisierung von Aushandlungs-

prozessen durch eine formale Interessenvertretung prinzipiell möglich ist, was die Vergleichbarkeit der Fälle 

im Hinblick auf einen zentralen Kontextfaktor der Arbeit erhöht. 

Insgesamt stellen drei Beschäftigte je Tätigkeitsniveau also sowohl aus theoretischer als auch aus konzeptionel-

ler Sicht eine sinnvolle Untergrenze dar. Selbstverständlich bleibt die Annahme einer homogenen Teilgruppe 

mit einem gemeinsamen Lagebewusstsein auch bei dieser Eingrenzung eine analytische Vereinfachung, die 
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nicht zwangsläufig mit einer einheitlichen sozialen Position oder Identität aller Gruppenmitglieder gleichzuset-

zen ist. Wie in der abschließenden Diskussion der Arbeit ausgeführt wird (vgl. Kapitel 11.2), können hier an-

knüpfende Forschungsdesigns, die eine feinere Auflösung der Binnendynamiken je Tätigkeitsniveau erlauben, 

weiterführende Einblicke liefern. 

Limitationen der Datengrundlage 

Zusammengefasst ist das BIBB-Qualifizierungspanel aufgrund seiner thematischen Tiefe und Repräsentativität 

die bestmögliche verfügbare Datengrundlage, um die Forschungsfragen dieser Dissertation zu beantworten. 

Gleichwohl unterliegt das Design, wie die meisten Betriebsbefragungen, Limitationen. Die zentrale Herausfor-

derung ist die Erhebung der Daten über eine einzige Auskunftsperson pro Betrieb (meist die Geschäftsführung 

oder die Personalleitung). Da diese Person als „Proxy“ stellvertretend für die Organisation antwortet, ist der 

Antwortprozess komplex und fehleranfällig: Informationen müssen oft aus verschiedenen Abteilungen zusam-

mengetragen werden und die Antwortqualität hängt stark von der Motivation, dem Wissen und der organisati-

onalen Rolle der Auskunftsperson ab. Dies birgt potenziell die Gefahr von Antwortverzerrungen und Messfeh-

lern (Snijkers & Meyermann, 2016, 3ff.). Zur Sicherung der Datenqualität werden im Erhebungsprozess um-

fassende Vorkehrungen getroffen: Neben Pretests des Frageprogramms und der persönlichen Schulung der In-

terviewerinnen und Interviewer wird den Betrieben zur Vorbereitung eine detaillierte Fragenübersicht zur Ver-

fügung gestellt, damit die teils aufwendige Recherche betrieblicher Kennzahlen im Vorfeld des Interviews er-

folgen kann (Häring et al., 2018, S. 20). Darüber hinaus ermöglichen direkt in die Erhebungsinstrumente inte-

grierte Plausibilitäts- und Konsistenzprüfungen eine unmittelbare Klärung von Unstimmigkeiten noch während 

des Interviews.4F

6 Trotz der genannten Einschränkungen bieten Betriebsbefragungen einen unverzichtbaren Weg, 

die „Black Box“ des Betriebs zu öffnen und organisationale Prozesse zu untersuchen, die in anderen Datentypen 

unsichtbar bleiben. 

5.3 Operationalisierungen 

Nach der Auswahl der geeigneten Datengrundlage kann sich dieser Abschnitt nun dem methodischen Kernstück 

des Forschungsdesigns widmen: der Überführung der theoretischen Konstrukte der Arbeit in messbare, empi-

risch analysierbare Variablen. Ausgangspunkt ist dabei zunächst die Erfassung der tätigkeitsniveauspezifischen 

Beschäftigtenstruktur der befragten Betriebe im BIBB-Qualifizierungspanel (5.3.1). Darauf aufbauend lässt sich 

dann die Operationalisierung der abhängigen Variablen – der tätigkeitsniveauspezifischen Weiterbildungsteil-

nahmequoten sowie der Weiterbildungsungleichheit – detailliert beschreiben (5.3.2). Im Anschluss folgt die 

systematische Operationalisierung der drei zentralen Einflussbereiche: des relationalen Aushandlungspotenzials 

(5.3.3), der betrieblichen Personalstrategien (5.3.4) und der Feldeinflüsse (5.3.5). Abgeschlossen wird der Ab-

schnitt durch die Vorstellung der in den multivariaten Analysen verwendeten Kontrollvariablen sowie weiter-

führender Variablen für Zusatz- und Sensitivitätsanalysen (5.3.6).  

 
6 Trotz dieser Maßnahmen sind weitere Messfehler nicht ausgeschlossen. So könnte beispielsweise als sozial erwünscht 

wahrgenommenes Antwortverhalten dazu führen, dass die Weiterbildung von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsni-

veau eher über- als untererfasst wird. In diesem Fall würde die Weiterbildungsungleichheit tendenziell unterschätzt werden, 

was die berichteten Befunde in dieser Arbeit eher robuster machen würde. 
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Tabelle 3: Übersicht der theoretischen Konstrukte und ihrer Operationalisierungen im BIBB-Qualifizierungs-

panel. 

Konstrukt Operationalisierung 

Grundlage: Tätigkeitsniveauspezifische Beschäftigtenstruktur (Kap. 5.3.1) 
Gesamtbetriebsgröße Anzahl aller Beschäftigten zum 31.12.2017* 

Tätigkeitsniveauspezifische 

Gruppen(größen) 

Anzahl der Beschäftigten mit einfachem, qualifiziertem & hochqualifiziertem Tä-

tigkeitsniveau zum 31.12.2017*; Beschäftigte mit qualifiziertem und hochqualifi-

ziertem Tätigkeitsniveau werden als Vergleichsgruppe zusammengefasst 

Abhängige Variablen: non-formale betriebliche Weiterbildungsteilnahmen und -ungleichheit (Kap. 5.3.2) 
Betriebliche Weiterbildungs-

beteiligung 

Dummy-Indikator (1: Ja; 0: Nein), ob in 2017 oder 2018 non-formale Weiterbil-

dung unterstützt wurde 

Weiterbildungsteilnahme- 

quoten 

WBT_e & WBT_hq: Anteil der Teilnehmenden an allen Beschäftigten je  

                                   Tätigkeitsniveau, gemittelt über 2017/2018 

Weiterbildungsungleichheit 
WBU-Differenzindex: Differenz der Teilnahmequoten (WBT_hq - WBT_e) 

WBU-Odds-Ratio: Verhältnis der Teilnahmechancen (für Sensitivitätsanalysen) 

Erklärende Variablen – Einflussbereich I: Relationales Aushandlungspotenzial (Kap. 5.3.3) 

Relationales  

Aushandlungspotenzial  

(vgl. Kapitel 3.1 und 3.2) 

RAP1: Anteil der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau an der Gesamt- 

            belegschaft zum 31.12.2017 

RAP2: Verhältnis des Durchschnittseinkommens von Beschäftigten mit einfachem  

            vs. (hoch-)qualifiziertem Tätigkeitsniveau, im Dezember 2017 

RAP-Kontext: Existenz betrieblicher Mitbestimmung (Dummy-Indikator; 1: ja) 

Erklärende Variablen – Einflussbereich II: Personalstrategien (Kap. 5.3.4) 
Dimension 1: Formalisierung 

(vgl. Kapitel 4.1.1) 

PS1: Formalisierungsgrad (Summenindex aus 6 Items, u.a. systematisches  

         Kompetenzmanagement, Zielvereinbarungen, …; α ≈ 0,71) 

Dimension 2:  

Entwicklungs- und Bindungs-

orientierung  

(vgl. Kapitel 4.1.2) 

PS2: Entwicklungsorientiertes Kompetenzmanagement (Summenindex aus 3 Items  

         zur strategischen Ausrichtung; α ≈ 0,90) 

PS3: Förderung informellen Lernens (Summenindex aus 8 Items zu Lernformen  

         und Arbeitsgestaltung; α ≈ 0,74) 

PS4: Anteil intern besetzter Stellen (6-kategoriale Variable, 20er-Perzentile) 

PS5: Ausbildungsmotiv: langfristige Bindung (4-kategoriale Variable) 

PS6: Umfang bindungsorientierter Arbeits(zeit)modelle (Summenindex**  

         aus 4 Items, u.a. zu Home-Office und Vereinbarkeit von Familie und Beruf) 

Dimension 3:  

Flexibilisierungsorientierung 

(vgl. Kapitel 4.1.3) 

PS7: Tätigkeitsniveauspezifische Personalabgangsquoten (für einfache vs.  

         (hoch-)qualifizierte Tätigkeiten) 

PS8: Tätigkeitsniveauspezifische Neueinstellungsquoten (für einfache vs.  

         (hoch-)qualifizierte Tätigkeiten) 

PS9: Anteil Beschäftigte mit Befristungen an allen SV-Beschäftigten 

PS10: Anteil Beschäftigte mit atypischen Arbeitsverhältnissen (Leiharbeit,  

          Werkverträge, geringfügiger Beschäftigung) 

Erklärende Variablen – Einflussbereich III: Feldeinflüsse (Kap. 5.3.5) 

Regulativ Feldeinflüsse  

(vgl. Kapitel 4.2.1) 

Feld1: Tarifbindung (Dummy-Indikator; ja: 1; nein: 0) 

Feld2: Halten an vorgegebenen Regeln (4-stufige Skala) 

Feld3: Berücksichtigung gesetzlicher Vorgaben (binär) 

Normative Feldeinflüsse  

(vgl. Kapitel 4.2.2) 

Feld4: Soziale Verpflichtung gegenüber dem Umfeld (4-stufige Skala) 

Feld5: Orientierung an gesellschaftlichen Erwartungen (4-stufige Skala) 

Feld6: Diversitätsorientierung (5-kategoriale Variable zur Wichtigkeit des Motivs) 

Mimetische Feldeinflüsse 

(vgl. Kapitel 4.2.3) 

Feld7: Orientierung an Branchenführern (4-stufige Skala) 

Feld8: Netzwerkintensität (Summenindex** der Anzahl von Kooperationsziele) 

Feld9: Branchendurchschnittliche WBT_e (basierend auf WZ20-Kategorien) 

Marktbezogene Feldeinflüsse 

(vgl. Kapitel 4.2.4) 

Feld10: Tätigkeitsniveauspezifische Stellenbesetzungsprobleme (Anteil unbesetzter 

Stellen) 

Kontrollvariablen (Kap. 5.3.6) 
Betriebsgröße 4 Größenklassen (6-19, 20-99, 100-199, 200+ Beschäftigte) 

Organisationsstruktur 6 idealtypische Organisationsformen nach Mintzberg (1979) 

Ausbildungsbeteiligung Dummy-Indikator (1: ja; 0: nein) 

Ressourcenausstattung Logarithmiertes Pro-Kopf-Investitionsvolumen 

Betriebsart Dummy-Indikator (1: Privatwirtschaftlich; 0: Öffentlich/Non-Profit) 



95 

 

Region Dummy-Indikator (1: West; 0: Ost) 

Branche 8 aggregierte Branchenkategorien 

Anmerkungen: *Als Basis zur Berechnung von personalbezogenen Quoten (Weiterbildungsquoten, Zu- und Abgangsquo-

ten, etc.) werden die im Jahr stattgefunden Personalabgänge hinzuaddiert. **Bei diesen Summenindizes ist kein Cronbachs 

Alpha ausgewiesen, da es sich hier nicht um die Messung eines latenten Konstrukts handelt, sondern die Bandbreite, bzw. 

der Umfang der jeweiligen betrieblichen Aktivität gemessen wird. 

Tabelle 3 gibt einen Überblick über die theoretischen Konstrukte und ihre jeweiligen Operationalisierungen. 

Zur Erleichterung der Orientierung werden die Indikatoren der drei Einflussbereiche jeweils fortlaufend num-

meriert und in allen Analysen entsprechend ausgewiesen. Eine Übersicht der deskriptiven Statistiken aller Ope-

rationalisierungen findet sich im Anhang 13.2. Wie in der Übersicht bereits deutlich wird, werden die komple-

xen theoretischen Konstrukte, insbesondere aus den Bereichen der Personalstrategien und Feldeinflüsse ent-

sprechend des Analysepotenzials des BIBB-Qualifizierungspanels möglichst durch detaillierte Einzelindikato-

ren operationalisiert. Durch diesen feinauflösenden Ansatz lassen sich heterogene betriebliche Praktiken und 

Kontexte differenziert analysieren und es kann ein Beitrag zur Schließung bestehender Forschungslücken ge-

leistet werden, da so insbesondere die vielschichtigen Feldeinflüsse auf die betriebliche WBU erstmals in die-

sem Detailgrad empirisch untersucht werden können. 

Eine Reduktion der Komplexität durch strukturentdeckende Verfahren wird bewusst erst in der letzten Phase 

der Analysen in Kapitel 10 durchgeführt. Auch auf strukturprüfende Verfahren, wie die konfirmatorische Fak-

torenanalyse, wurde für die Operationalisierung verzichtet, da eine Aggregation unterschiedlicher Indikatoren 

zu einem einzigen latenten Faktor mögliche heterogene Wirkungsweisen einzelner Mechanismen verdecken 

könnte. Durch den Einsatz mehrerer Indikatoren lassen sich verschiedenen Facetten eines theoretischen Kon-

strukts präziser und umfassender beleuchten (Lambert & Newman, 2023). Für die eher explorativ ausgerichteten 

Analysen, die abschließend durch eine LASSO-Regression, eine Shapley-Dekomposition sowie eine Latente 

Klassenanalyse verdichtet werden (vgl. Kapitel 5.6), wird daher einer feinauflösenden Operationalisierung Vor-

rang gegeben. Eine Ausnahme von diesem Vorgehen stellen die Summenindizes bei den Indikatoren PS1, PS2 

und PS3 dar. Hier stehen jeweils mehrere Variablen zur Verfügung, die theoretisch plausibel das gleiche, ein-

dimensionale latente Konstrukt repräsentieren. Diese theoriegeleitete Annahme wird in diesen Fällen mittels 

Cronbachs Alpha überprüft, um die Reliabilität der gebildeten Indizes abzusichern. Der Umgang mit etwaigen 

fehlenden Werten wird gebündelt im anschließenden Kapitel 5.4 beschrieben.  

5.3.1 Grundlage: Tätigkeitsniveauspezifische Beschäftigtenstruktur 

Die tätigkeitsniveauspezifische Beschäftigtenstruktur bildet im BIBB-Qualifizierungspanel die Grundlage zur 

Operationalisierung vieler Konstrukte aus den Bereichen der abhängigen und erklärenden Variablen dieser Ar-

beit. Ausgangspunkt ist dabei die Gesamtbetriebsgröße, welche als Summe aller Beschäftigten im Betrieb zum 

Stichtag 31.12. des jeweiligen Vorjahres ermittelt wird. Für die Analysen der Welle 2018 basiert dies auf den 

Angaben zum 31.12.2017. Hierzu werden die Angaben zu den sozialversicherungspflichtig Beschäftigten (ohne 

Auszubildende), den geringfügig Beschäftigten sowie den tätigen Inhaber/-innen, mithelfenden Familienange-

hörigen und sonstigen nicht sozialversicherungspflichtig Beschäftigten (z. B. verbeamtete Personen) addiert 

(vgl. BIBB, 2018, S. 9, Frage E26a, Items A-C). 

Zur Erfassung der tätigkeitsniveauspezifischen Beschäftigtenstruktur zum 31.12.2017 wird diese Angabe in ei-

ner Folgefrage auf drei Tätigkeitsniveaus aufgeteilt: einfache Tätigkeiten (für die üblicherweise keine Berufs-

ausbildung erforderlich sind), qualifizierte Tätigkeiten (die üblicherweise eine abgeschlossene 
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Berufsausbildung oder entsprechende Berufserfahrung erfordern) sowie hochqualifizierte Tätigkeiten (die üb-

licherweise Hochschul-, Fachhochschul-, Meister-, Techniker- oder vergleichbare Abschlüsse erfordern) (vgl. 

BIBB, 2018, S. 10, Frage E29, Items A-C). 5F

7 Wie bereits in Kapitel 2.3.3.1 andiskutiert wurde, kann die externe 

Validität sowie die Reliabilität dieser Messung eingeschränkt sein. So intendiert die Vermischung von Tätig-

keits- und Qualifikationsniveau in der Fragestellung, dass die Auskunftspersonen zur Einschätzung der Sozial-

struktur ihrer Belegschaft eine Heuristik nutzen sollen. Dies ist forschungspragmatisch sinnvoll, da insbeson-

dere bei steigender Komplexität der betrieblichen Organisationsstruktur davon auszugehen ist, dass das tatsäch-

liche Qualifikationsniveau aller Beschäftigten nicht immer bekannt ist. Es bedeutet aber auch, dass die subjek-

tive Einteilung des Tätigkeitsniveaus in „einfach“, „qualifiziert“ und „hochqualifiziert“ in jedem Betrieb relativ 

ist. Das bedeutet, dass beispielsweise in Expertenorganisationen selbst beruflich qualifizierte Fachkräfte auf 

einem einfachen Tätigkeitsniveau verortet werden können. 6F

8 Für die vorliegende Arbeit liegt die konzeptionelle 

Stärke dieser Operationalisierung darin, dass sich in der subjektiven Kategorisierung der Belegschaft durch die 

Auskunftsperson das jeweilige institutionalisierte (Un-)Gleichheitsregime des Betriebs widerspiegelt und somit 

wahrgenommene soziale Positionierungen im Betrieb abgebildet werden (Avent-Holt & Tomaskovic-Devey, 

2023). 

Zusammenfassung der Beschäftigtengruppen mit qualifiziertem und hochqualifiziertem Tätigkeitsniveau 

Eine zentrale theoretische und methodische Entscheidung ist die Zusammenfassung der Beschäftigtengruppen 

mit qualifiziertem und hochqualifiziertem Tätigkeitsniveau zu einer gemeinsamen Vergleichsgruppe. Sie trägt 

der vorherigen Erkenntnis Rechnung, dass die entscheidende Trennlinie für den Zugang zu betrieblichen Res-

sourcen nicht zwischen dem qualifizierten und dem hochqualifizierten Tätigkeitsniveau (einschließlich Meis-

ter/Techniker u. Ä. sowie akademisch Qualifizierten), sondern zwischen dem qualifizierten und dem einfachen 

Tätigkeitsniveau verläuft (vgl. Kapitel 2.3.3.1). Während Beschäftigte mit (hoch-)qualifiziertem Tätigkeitsni-

veau meist über anerkannte und im Betrieb als wertvoll erachtete Bildungszertifikate verfügen, wird dem Seg-

ment der Beschäftigten in einfachen Tätigkeiten, aufgrund fehlender oder nicht erforderlicher beruflicher Qua-

lifikation meist ein geringeres Kompetenzniveau zugeschrieben. Obwohl auch innerhalb des qualifizierten Seg-

ments Heterogenität besteht (Beschäftigte mit qualifiziertem Tätigkeitsniveau haben durchschnittlich eine hö-

here WBT als ihre Kolleginnen und Kollegen mit hochqualifiziertem Tätigkeitsniveau, vgl. Anhang 13.5), ist 

die Basis für die Legitimation von Weiterbildungsansprüchen gegenüber der Gruppe mit einfachem Tätigkeits-

niveau daher eine fundamental andere und stärkere (vgl. Kapitel 3.1). Die Aggregation bildet somit theoriekon-

form die in dieser Arbeit im Fokus stehende Segmentierung in eine Kernbelegschaft mit gutem Aushandlungs-

potenzial und eine Peripherie mit limitiertem Ressourcenzugang ab. Die Persistenz dieser Trennlinie offenbarte 

sich bereits in der vergleichenden Darstellung der Weiterbildungsteilnahmequoten zwischen diesen Segmenten 

im Zeitverlauf (vgl. Abbildung 2, S. 34). 

 
7 Im Rahmen der Datenaufbereitung wird ein Plausibilitätscheck durchgeführt, bei dem die Summe der Beschäftigtenzahlen 

über die drei Tätigkeitsniveaus mit der zuvor erfragten Gesamtbetriebsgröße harmonisiert wird. Betriebe, bei denen eine 

Abweichung von mehr als 5% zwischen diesen beiden Angaben festgestellt wurde, werden aufgrund der hohen Relevanz 

valider Tätigkeitsstrukturangaben in dieser Arbeit von den Analysen ausgeschlossen. Dies betrifft 30 Fälle (0,7%) in der 

Welle 2018. 
8 Da das BIBB-Qualifizierungspanel das formale Qualifikationsniveau separat erfasst, lässt sich diese Diskrepanz eindrück-

lich quantifizieren: Hochgerechnet auf die Grundgesamtheit aller Betriebe ist die Zahl der Beschäftigten mit einfachem 

Tätigkeitsniveau im Schnitt fast viermal so hoch wie die Zahl der Beschäftigten, die laut Betriebsangeben über keine Be-

rufsausbildung und keinen Hochschulabschluss verfügen (vgl. Tabelle 7, S. 116 und Kapitel 5.3.6 zur Operationalisierung 

des Qualifikationsniveaus). 
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5.3.2 Abhängige Variablen: non-formale betriebliche Weiterbildungsteilnahmen und -ungleichheit 

Ausgehend von der empirischen Fassung der betrieblichen Tätigkeitsstruktur kann nun der Frage nachgegangen 

werden, wie sich im BIBB-Qualifizierungspanel die Weiterbildungsteilnahmen beider Vergleichsgruppen und 

die entsprechende betriebliche Weiterbildungsungleichheit (WBU) abbilden lassen. Zuvor muss jedoch anknüp-

fend an die erste Forschungsfrage (S. 8) erörtert werden, wie sich Weiterbildungsbetriebe von Nicht-Weiterbil-

dungsbetrieben unterscheiden lassen. 

Betriebliche Weiterbildungsbeteiligung 

Im BIBB-Qualifizierungspanel steht dazu ein Befragungsmodul zur Verfügung, das in Einklang mit der in Ka-

pitel 1 und 2.1 vorgenommenen Definition non-formaler, betrieblicher Weiterbildung zunächst die betriebliche 

Weiterbildungsbeteiligung mit folgender Frage erfasst: „Haben Beschäftigte Ihres Betriebes im Jahr 2017 an [.] 

Weiterbildungsmaßnahmen in Form von internen oder externen Kursen, Seminaren oder Lehrgängen teilge-

nommen, die von Ihrem Betrieb durch Freistellung oder Kostenübernahme ganz oder teilweise gefördert wur-

den? […]“ (Vgl. BIBB, 2018, S. 15, Frage E41a). Auszubildende werden hierbei nicht berücksichtigt. Betriebe, 

die in der Welle 2018 keine Angabe zu den Weiterbildungsteilnahmen im Vorjahr machten (10 Fälle), werden 

ebenfalls aufgrund der hohen Relevanz der Validität dieser Frage aus den Analysen ausgeschlossen.7F

9 

Um die Reliabilität der abhängigen Variablen zu erhöhen und jährliche Fluktuationen im Weiterbildungsver-

halten (vgl. Kapitel 2.3.2) auszugleichen, wird für die Hauptanalysen ein gepoolter Zwei-Jahres-Indikator ge-

bildet. Dafür werden die Weiterbildungsangaben der Wellen 2018 (für das Berichtsjahr 2017) und 2019 (für 

2018) kombiniert. Die tätigkeitsniveauspezifischen Weiterbildungsteilnahmequoten (siehe unten) werden als 

Durchschnitt über diesen Zeitraum berechnet; für Betriebe mit Panel-Attrition wird auf die alleinigen Angaben 

aus 2018 zurückgegriffen.8F

10 Diese zweijährige Betrachtung mildert nicht nur Schwankungen ab, sondern schafft 

auch eine klarere zeitliche Abfolge für die Analyse. Prädiktoren aus der Welle 2018 (z. B. die Einkommenspo-

sition zum 31.12.2017) gehen so den Weiterbildungsmaßnahmen des Folgejahres 2018 voraus, was die Validität 

der angenommenen Wirkrichtungen erhöht und das potenzielle Problem umgekehrter Kausalität reduziert. Für 

die rein deskriptiven Längsschnittdarstellungen (Abbildung 2 und Abbildung 7) werden hingegen die nicht-

gepoolten, jahresspezifischen Werte verwendet, um die tatsächlichen Trends abzubilden. 

Weiterbildungsteilnahmequoten 

Neben der Information, ob ein Betrieb generell weiterbildungsaktiv ist oder nicht, ist es zur Untersuchung von 

innerbetrieblichen tätigkeitsniveauspezifischen Weiterbildungsungleichheiten (Barriere 2, Forschungsfrage 2-

5) in einem nächsten Schritt erforderlich, die Weiterbildungsteilnahmemuster der Tätigkeitsniveaugruppen zu 

erfassen. Dazu werden im BIBB-Qualifizierungspanel die tätigkeitsniveauspezifischen Teilnahmezahlen (ein-

fach, qualifiziert & hochqualifiziert) im Vorjahr erfasst (vgl. BIBB, 2018, 15f., Fragen E41b und E41c). 

 
9 Eine Imputation (vgl. Kapitel 5.4) dieser zehn fehlenden Werte wurde ausgeschlossen, da die Variable als Filterbedingung 

für das finale Analysesample dient. Würden die imputierten Werte zwischen den M = 20 Imputationsdatensätzen variieren 

– was bei multipler Imputation impliziert ist –, wäre die Filterbedingung über die Datensätze hinweg inkonsistent, wodurch 

imputationsbasierte Analysen nicht möglich wären. 
10 Von den 4.012 Betrieben mit gültigen Größen- und Weiterbildungsangaben im Ausgangssample der Welle 2018 (vgl. 

Kapitel 5.5) konnten gültige Angaben von 2.396 Betrieben (rund 60%), die in der Folgewelle 2019 erneut teilgenommen 

haben, zugespielt werden. 
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Basierend auf diesen Angaben lassen sich tätigkeitsniveauspezifische Weiterbildungsteilnahmequoten (WBT) 

berechnen:  

𝑊𝐵𝑇 =  
(𝐴𝑛𝑧𝑎ℎ𝑙 𝑑𝑒𝑟 𝑊𝑒𝑖𝑡𝑒𝑟𝑏𝑖𝑙𝑑𝑢𝑛𝑔𝑠𝑡𝑒𝑖𝑙𝑛𝑒ℎ𝑚𝑒𝑛𝑑𝑒𝑛 𝑖𝑛 2017 + 𝐴𝑛𝑧𝑎ℎ𝑙 𝑑𝑒𝑟 𝑊𝑒𝑖𝑡𝑒𝑟𝑏𝑖𝑙𝑑𝑢𝑛𝑔𝑠𝑡𝑒𝑖𝑙𝑛𝑒ℎ𝑚𝑒𝑛𝑑𝑒𝑛 𝑖𝑛 2018) / 2 

((𝐵𝑒𝑠𝑐ℎä𝑓𝑡𝑖𝑔𝑡𝑒 𝑧𝑢𝑚 31.12.17 + 𝑃𝑒𝑟𝑠𝑜𝑛𝑎𝑙𝑎𝑏𝑔ä𝑛𝑔𝑒 𝑖𝑛 2017) + (𝐵𝑒𝑠𝑐ℎä𝑓𝑡𝑖𝑔𝑡𝑒 𝑧𝑢𝑚 31.12.18 + 𝑃𝑒𝑟𝑠𝑜𝑛𝑎𝑙𝑎𝑏𝑔ä𝑛𝑔𝑒 𝑖𝑛 2018)) / 2
  

Wie zuvor begründet, werden dabei die jährlichen Werte zwischen der Welle 2018 und 2019 gemittelt. Die 

Berechnung der Zähler der WBT basiert auf dem Durchschnitt der Teilnahmezahlen in 2017 und 2018. Um eine 

valide Bezugsgröße zu schaffen, die alle potenziellen Teilnehmenden eines Jahres erfasst, wird der Nenner 

ebenfalls als Durchschnitt über beide Jahre gebildet. Dabei setzt sich die Basis für jedes Jahr aus der Summe 

der Beschäftigten zum Jahresende und den entsprechenden tätigkeitsniveauspezifischen Personalabgängen des 

jeweiligen Jahres zusammen. 9F

11  

Basierend auf dieser Berechnungsmethode werden die zwei zentralen abhängigen Variablen für die Analyse 

gebildet: die Weiterbildungsteilnahmequote für Beschäftigte mit einfachem Tätigkeitsniveau (𝑾𝑩𝑻𝒆) sowie 

die Weiterbildungsteilnahmequote für Beschäftigte mit (hoch-)qualifiziertem Tätigkeitsniveau (𝑾𝑩𝑻𝒉𝒒). Bei 

letzterer werden für Zähler und Nenner jeweils die Werte der qualifizierten und hochqualifizierten Beschäftigten 

summiert. Es ist dabei zu beachten, dass diese Quoten die reine Teilnahme abbilden. Informationen zur Dauer, 

zum Inhalt oder zur Qualität der Weiterbildungsmaßnahmen sind im Datensatz nicht enthalten; diese Limitation 

wird im Abschlusskapitel (Kapitel 11.3) diskutiert. 

Weiterbildungsungleichheit: Differenz-Index 

Um die in Kapitel 2.4 identifizierte Forschungslücke einer fehlenden relationalen Perspektive zu schließen und 

den theoretischen Anforderungen der Relationalen Ungleichheitstheorie (Kapitel 3) gerecht zu werden, wird als 

zentrales abhängiges Konstrukt der Arbeit ein expliziter Ungleichheitsindikator operationalisiert. Dieser Schritt 

ist ein wesentlicher Beitrag der Dissertation, da er die in der Literatur zumeist isolierte Betrachtung von Teil-

nahmequoten überwindet. Während die Ungleichheitsforschung auf etablierte Maße wie den Gini-Koeffizienten 

für Einkommen zurückgreift, fehlt in der Weiterbildungsforschung bislang eine vergleichbare, standardisierte 

Maßzahl (Käpplinger et al., 2024, S. 232). Der vorliegende empirische Ausgangspunkt von gruppenspezifischen 

Teilnahmezahlen grenzt die Operationalisierungsmöglichkeiten auf drei mögliche Ansätze ein: die Berechnung 

einer Differenz, die Berechnung eines Verhältnisses sowie die Berechnung eines Chancenverhältnisses (Odds-

Ratio). Wie im Folgenden dargestellt wird, ist sowohl aus methodischer als auch aus theoretisch-konzeptioneller 

Sicht die Operationalisierung als Differenz der tätigkeitsniveauspezifischen WBT die in dieser Arbeit bevor-

zugte Wahl: 

𝑊𝐵𝑈 =  𝑊𝐵𝑇ℎ𝑞 −  𝑊𝐵𝑇𝑒  

Dieser primär verwendete WBU-Differenzindex (WBU) erfasst den absoluten Abstand in den Teilnahmequoten 

zwischen den beiden Beschäftigtengruppen und kann Werte zwischen -1 und +1 annehmen.  Ein positiver Wert 

indiziert eine Benachteiligung von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau. Im finalen Analysesample 

beträgt der durchschnittliche WBU-Differenzindex 0,186, was einer mittleren Beteiligungslücke von 18,6 Pro-

zentpunkten zwischen den durchschnittlichen Weiterbildungsteilnahmequoten der Beschäftigten mit  

 
11 Diese Konstruktion des Nenners löst das methodische Problem, dass sich Weiterbildungsteilnahmen auf das ganze Jahr 

beziehen (Flussgröße), die Beschäftigtenzahl aber nur zum Stichtag 31.12. erfasst wird (Bestandsgröße). Durch die Einbe-

ziehung der Personalabgänge wird eine validere Basis aller Personen geschaffen, die im Laufe des Jahres potenziell an 

Weiterbildung teilnehmen konnten. 
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(hoch-)qualifiziertem Tätigkeitsniveau (43,9 %) 

und der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsni-

veau (25,3 %) entspricht (vgl. Anhang 13.2). Die re-

sultierende Verteilung des Indexes ist annähernd 

normalverteilt mit einer leicht linksschiefen Ten-

denz und Konzentration im positiven Wertebereich, 

was die durchschnittliche Benachteiligung der Be-

schäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau wider-

spiegelt (vgl. Abbildung 5). Eine ausführliche de-

skriptive Analyse der Verteilung erfolgt in Kapitel 

6.3. 

Eine wichtige Einschränkung des Differenzindex ist 

jedoch seine alleinige Abbildung absoluter Ab-

stände. Dies ist methodisch relevant, da der Index 

dadurch nur eingeschränkt die in Kapitel 3.1.1 her-

geleiteten, qualitativ unterschiedlichen Mechanis-

men einer Ungleichheitsveränderung – Anglei-

chung, Abschwächung, Umverteilung oder Fahr-

stuhleffekt – abbilden kann. So kann beispielsweise 

ein Fahrstuhleffekt, bei dem die Teilnahmequoten 

beider Gruppen parallel ansteigen, die relative Un-

gleichheit verringern, während der absolute Ab-

stand konstant bleibt. Das folgende Beispiel ver-

deutlicht dies: Ein Betrieb mit einer 𝑊𝐵𝑇𝑒 von 10 

% und einer 𝑊𝐵𝑇ℎ𝑞 von 60 % weist dieselbe WBU-

Differenz (0,50) auf wie ein Betrieb mit Quoten von 

20 % und 70 %. Das relative Chancenverhältnis hat 

sich jedoch von 1:6 auf ca. 1:3,5 halbiert – eine Ver-

änderung, die der Differenz-Index nicht erfasst.  

Wie Käpplinger et al. (2024, S. 232) in ihrer Ausei-

nandersetzung mit diesem Phänomen betonen, ist 

die Wahl des Ungleichheitsmaßes daher von zentra-

ler Bedeutung. Trotz der genannten Einschränkung 

wird in dieser Arbeit, ihrer Empfehlung folgend, die 

Differenz als primärer Indikator beibehalten, da sie 

die absolute Kluft zwischen den Gruppen am klars-

ten und robustesten abbildet.  

Weiterbildungsungleichheit: Odds-Ratio-Index 

Um jedoch die relativen Chancenverhältnisse sensitivitätsanalytisch beleuchten und die zugrundeliegenden Me-

chanismen besser verstehen zu können, wird ergänzend ein WBU-Odds-Ratio-Index der 

Abbildung 5: Verteilung unterschiedlicher Operationalisie-

rungen der betrieblichen Weiterbildungsungleichheit (WBU) 

Daten: BIBB-Qualifizierungspanel 2018-19, Sample2 (vgl. S. 

119), n=1.960, ungewichtet. Die Darstellung basiert exempla-

risch auf dem ersten Imputationsdatensatz (m=1). Eigene Be-

rechnung und Darstellung. 

Anmerkungen: Der Differenz-Index (oberstes Panel) stellt die 

primäre abhängige Variable der Analysen dar. Die stark rechts-

schiefen Verteilungen des Odds Ratios (zweites Panel) und des 

Verhältnisses (viertes Panel) verdeutlichen die Notwendigkeit 

der Logarithmierung. Zur besseren Visualisierung wurden 

diese beiden Verteilungen am 75. Perzentil gekappt. Das loga-

rithmierte Odds-Ratio (drittes Panel) wird aufgrund seiner an-

nähernd symmetrischen Verteilung für die Sensitivitätsanaly-

sen verwendet. 
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tätigkeitsniveauspezifischen Weiterbildungsteilnahmequoten (𝑾𝑩𝑼𝒐𝒓) berechnet. Dieses Maß setzt die Chance 

auf Weiterbildungsteilnahme der (hoch-)qualifizierten Beschäftigten ins Verhältnis zur Chance der Beschäftig-

ten mit einfachen Tätigkeiten:  

𝑊𝐵𝑈𝑜𝑟 =  

𝑊𝐵𝑇ℎ𝑞

1 − 𝑊𝐵𝑇ℎ𝑞

𝑊𝐵𝑇𝑒

1 − 𝑊𝐵𝑇𝑒

 

Ein Odds-Ratio größer als 1 zeigt an, dass die Chancen auf Weiterbildungsteilnahme für Beschäftigte mit (hoch-

)qualifiziertem Tätigkeitsniveau höher sind; ein Wert kleiner als 1 deutet auf höhere Chancen für Beschäftigte 

mit einfachem Tätigkeitsniveau hin. Da das 𝑊𝐵𝑈𝑜𝑟 einer rechtsschiefen Verteilung folgt (vgl. Abbildung 5), 

wird in den Sensitivitätsanalysen das logarithmierte Odds-Ratio (𝑾𝑩𝑼𝐥𝐨𝐠 (𝒐𝒓)) verwendet. Die Berechnung der 

(Log-)Odds-Ratios erfordert eine Anpassung, falls Teilnahmequoten von exakt 0 % oder 100 % in einer der 

Gruppen vorliegen, da dies zu einer Division durch null oder einem Logarithmus von null führen würde. Um 

dies zu handhaben, wird eine Kontinuitätskorrektur angewendet, bei der vor der Berechnung der Odds zu den 

Zählern der Quoten eine kleine Konstante (ϵ=0.005) addiert und von den Nennern subtrahiert wird, bzw. ge-

nauer gesagt, die Odds als 
𝑊𝐵𝑇+𝜖 

1−𝑊𝐵𝑇+𝜖
 berechnet werden. Dies stellt sicher, dass alle Odds und somit auch das 

Odds-Ratio und dessen Logarithmus definiert sind. Die resultierende Verteilung ist ähnlich zum Differenzindex 

annähernd normalverteilt, leicht linksschief und mit zwei modalen Schwerpunkten bei 0 und sowie im positiven 

Wertebereich zentriert (vgl. Abbildung 5), was die Benachteiligung von Beschäftigten mit einfachem Tätig-

keitsniveau auch bei dieser Operationalisierung bestätigt. 

Weiterbildungsungleichheit: Verhältnisindex 

Als dritte, von Käpplinger et al. (2024, S. 230) ebenfalls diskutierte Operationalisierung von Ungleichheit, kann 

ein WBU-Verhältnisindex (𝑾𝑩𝑼𝒓𝒂𝒕𝒊𝒐) betrachtet werden:  

𝑊𝐵𝑈𝑟𝑎𝑡𝑖𝑜 =
𝑊𝐵𝑇ℎ𝑞  

𝑊𝐵𝑇𝑒

 

Dieser Quotient gibt an, um welchen Faktor die Teilnahmequote der (hoch-)qualifizierten Beschäftigten höher 

(oder niedriger) ist als die der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau. Auch hier ergibt sich die Proble-

matik einer Division durch null, falls 𝑊𝐵𝑇𝑒 exakt 0 % ist. Um dies zu handhaben, lässt sich auch hier die 

Konstante (ϵ=0.005) addieren. Analog zum Odds-Ratio, ist auch diese Variable sehr rechtsschief verteilt, wes-

halb eine Log-Transformation durchgeführt wurde (vgl. Abbildung 5). Im Vergleich zur Verteilung von 

𝑊𝐵𝑈log (𝑜𝑟) entsteht durch diese Transformat eine stärker rechtsschiefe sowie bi-modale Verteilung. Für die 

Sensitivitätsanalysen wird daher der Operationalisierung als 𝑊𝐵𝑈log (𝑜𝑟) Vorrang gegeben. 

5.3.3 Erklärende Variablen I: Relationales Aushandlungspotenzial und betriebliche Mitbestimmung 

Den Ausgangspunkt der Erklärung betrieblicher Weiterbildungsungleichheit (WBU) bildet das relationale Aus-

handlungspotenzial (RAP). Dieses in Kapitel 3 aus der Relationale Ungleichheitstheorie (Tomaskovic-Devey 

& Avent-Holt, 2019) abgeleitete Konstrukt fokussiert auf die relative Machtposition von Beschäftigtengruppen 

in betrieblichen Aushandlungsprozessen und überwindet damit die in der bisherigen Literatur vorherrschende 

und in Kapitel 2.4 kritisierte, individualistische Perspektive auf WBU. Basierend auf dieser theoretischen 
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Fundierung (Kapitel 3.1) und anschlussfähigen empirischen Befunden, die auf eine gestiegene Verhandlungs-

macht von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau bei höherem Anteil im Betrieb hinweisen (vgl. Mohr 

et al., 2016; Wotschack, 2020a, 2020b), wird das Aushandlungspotenzial über zwei zentrale, relationale Indi-

katoren erfasst: die relative Gruppengröße und die relative Einkommensposition. Ergänzt wird die Analyse 

durch die betriebliche Mitbestimmung (theoretische Herleitung in Kapitel 3.2). Sie wird hier nicht als direktes 

Merkmal des RAP verstanden, sondern als institutionalisierter „Voice“-Mechanismus (Wotschack, 2020a; B. 

Zimmermann, 2020), der die Spielregeln für Aushandlungsprozesse als entscheidender organisationaler Kon-

textfaktor moderiert. 

RAP1: Gruppengröße der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau 

Der erste Indikator operationalisiert die Annahme der RIT, dass die numerische Stärke einer Gruppe deren 

Sichtbarkeit und Verhandlungsmacht in betrieblichen Aushandlungsprozessen erhöht. Eine größere Gruppe 

kann ihre Interessen im "Claims-Making"-Prozess um Weiterbildungsressourcen wirksamer geltend machen 

und Mechanismen der sozialen Schließung durch dominante Akteursgruppen eher unterlaufen. Die relative 

Gruppengröße wird als prozentualer Anteil der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau an der Gesamt-

beschäftigtenzahl des Betriebs zum Stichtag 31.12. des Vorjahres 10F

12 berechnet (vgl. Kapitel 5.3.1). Die resultie-

rende Prozentvariable (M = 27 %; SD = 24 PP; vgl. Anhang 13.2) wird für die multivariaten Analysen im finalen 

Analysesample (Sample2) z-standardisiert. 

RAP2: Einkommensposition der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau 

Als zweiter zentraler Indikator für das RAP wird die relative Einkommensposition herangezogen. Sie dient als 

direktes Signal für die soziale Position einer Gruppe innerhalb der organisationalen Machtstruktur und spiegelt 

deren Durchsetzungsfähigkeit in Aushandlungsprozessen wider. Der Indikator wird als prozentuales Verhältnis 

des Durchschnittseinkommens von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau zum gewichteten Durch-

schnittseinkommen der (hoch-)qualifizierten Beschäftigten berechnet: 

𝐸𝑖𝑛𝑘𝑜𝑚𝑚𝑒𝑛𝑠𝑝𝑜𝑠𝑖𝑡𝑖𝑜𝑛𝑒 =
𝐷𝑢𝑟𝑐ℎ𝑠𝑐ℎ𝑛𝑖𝑡𝑡𝑠𝑒𝑖𝑛𝑘𝑜𝑚𝑚𝑒𝑛𝑒

(𝐷𝑢𝑟𝑐ℎ𝑠𝑐ℎ𝑛𝑖𝑡𝑡𝑠𝑒𝑖𝑛𝑘𝑜𝑚𝑚𝑒𝑛𝑞 ×  𝑁𝑞) + (𝐷𝑢𝑟𝑐ℎ𝑠𝑐ℎ𝑛𝑖𝑡𝑡𝑠𝑒𝑖𝑛𝑘𝑜𝑚𝑚𝑒𝑛ℎ ×  𝑁ℎ) 
𝑁𝑞 + 𝑁ℎ

× 100 

Die Berechnung basiert auf dem durchschnittlichen monatlichen Bruttolohn bzw. -gehalt (in dieser Arbeit zu-

sammengefasst unter dem Begriff „Einkommen“) von Vollzeitbeschäftigten im Dezember des Vorjahres (vgl. 

BIBB, 2018, S. 10, Frage E29 B & C); als Gewichte dienen die jeweiligen Beschäftigtenzahlen der qualifizierten 

(𝑁𝑞) und hochqualifizierten Gruppe (𝑁ℎ).13
12F Analog zur obigen Diskussion der unterschiedlichen Indikatoren für 

 
12 Die Berechnung basiert bewusst auf dem Stichtag 31.12., um eine zeitliche Konsistenz mit der ebenfalls zu diesem 

Datum erfassten Einkommensposition zu gewährleisten. Auf die Einbeziehung von Personalabgängen aus dem laufenden 

Jahr wird verzichtet, da diese für das Aushandlungspotenzial der verbleibenden Belegschaft keine plausible Relevanz mehr 

besitzen. 
13 Es ist anzumerken, dass sich die Einkommensangaben auf Vollzeitbeschäftigte beziehen, während die zur Gewichtung 

herangezogenen Beschäftigtenzahlen alle Beschäftigten der jeweiligen Tätigkeitsgruppe (inklusive Teilzeit- und geringfü-

gig Beschäftigte) umfassen. Diese Diskrepanz ist den Datenlimitationen geschuldet, da eine differenziertere Angabe der 

Vollzeitäquivalente pro Tätigkeitsniveau nicht verfügbar ist. Implizit wird somit unterstellt, dass das Einkommensniveau 

der Vollzeitbeschäftigten als Indikator für die generelle Einkommensposition der jeweiligen Tätigkeitsgruppe dienen kann. 

Da davon ausgegangen werden kann, dass gering qualifizierte Beschäftigte mit einfachem Tätigkeitsniveau überproporti-

onal häufig atypisch beschäftigt sind (vgl. Allmendinger und Solga 2020, S. 491), könnte das herangezogene Durch-

schnittseinkommen deren kollektive Einkommensposition tendenziell eher überschätzen. Die hier vorgenommene Mes-

sung kann daher als eine eher konservative Einschätzung ihres RAP betrachtet werden. 
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WBU trägt auch diese Operationalisierung als Verhältniswert der Überlegung Rechnung, dass eine alternative 

Operationalisierung als absolute Einkommensdifferenzen nicht die Abhängigkeit vom allgemeinem Einkom-

mensniveau eines Betriebs berücksichtigt. Ein Einkommensunterschied von beispielsweise 400 Euro hat bei 

einem niedrigen Einkommensniveau eine stärkere relative Aussagekraft als bei einem hohen Einkommensni-

veau. Der Indikator drückt als Prozentwert das Einkommensverhältnis zwischen beiden Beschäftigtengruppen 

aus (M = 64,32 %; SD = 16,81 PP; vgl. Anhang 13.2) und wird für die multivariaten Analysen im finalen 

Analysesample (Sample2) ebenfalls z-standardisiert.11F

14 

RAP-Kontext: Betriebliche Mitbestimmung 

Als entscheidender organisationaler Kontextfaktor für die Umsetzungskraft von relationalem Aushandlungspo-

tenzial wird das Vorhandensein einer formalisierten betrieblichen Interessenvertretung operationalisiert. Dafür 

kommt ein Dummy-Indikator zum Einsatz der erfasst, ob im Betrieb im Vorjahr (für die Welle 2018: im Jahr 

2017) ein nach dem Betriebsverfassungsgesetz bzw. Personalvertretungsgesetz gewählter Betriebsrat oder Per-

sonalrat existierte (vgl. BIBB, 2018, S. 27, Frage E59; M = 0,68; SD = 0,47; vgl. Anhang 13.2).  

5.3.4 Erklärende Variablen II: Personalstrategien 

Betriebliche Personalstrategien sind als Kernbestandteil des organisationalen (Un-)Gleichheitsregimes zu ver-

stehen, da sie die etablierten Regeln und Praktiken definieren, nach denen Ressourcen und Chancen innerhalb 

der Organisation verteilt werden (vgl. Kapitel 4.1). Ihre Ausgestaltung beeinflusst maßgeblich, welche Beschäf-

tigtengruppen Zugang zu Weiterbildung erhalten, und welche ausgeschlossen bleiben. Dabei werden entspre-

chend der theoretischen Herleitung drei zentrale strategische Dimensionen unterschieden, die mit insgesamt 

zehn Einzelindikatoren (PS1-PS10) erfasst werden: Erstens, die Formalisierung von Personalprozessen (PS1), 

zweitens, die Ausrichtung auf langfristige Entwicklung und Bindung von Mitarbeitenden (PS2-6) sowie drit-

tens, das Ausmaß der externen Flexibilisierung (PS7-10). 

5.3.4.1 Dimension 1: Formalisierung 

Als erste Dimension der Personalstrategien wird der Formalisierungsgrad der Personalentwicklung operationa-

lisiert. Wie in Kapitel 4.1.1 theoretisch hergeleitet, ist dessen Wirkung auf die Weiterbildungsungleichheit am-

bivalent. Einerseits kann Formalisierung im Sinne der Transaktionskostentheorie Unsicherheiten reduzieren und 

durch transparente, regelgeleitete Verfahren die „Claims-Making“-Position von Beschäftigten mit einfachem 

Tätigkeitsniveau stärken, indem beispielsweise statistischer Diskriminierung entgegengewirkt wird (Wot-

schack, 2017, vgl.). Andererseits besteht aus neo-institutioneller Perspektive die Gefahr, dass formalisierte Re-

geln von der Praxis entkoppelt sind („De-Coupling“) oder die zugrundeliegenden Standards unbewusst die 

Merkmale dominanter Gruppen bevorzugen und so Ungleichheit verfestigen (Dobbin & Kalev, 2022). 

  

 
14 Bei der Datenaufbereitung wurde der Indikator an der Grenze von 300 % (Lohnverhältnis von 3:1) gekappt, um Verzer-

rungen durch einzelne Extremwerte entgegenzuwirken. Dies betrifft pro Imputationsdatensatz im Schnitt zwei Fälle. 
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PS1: Formalisierungsgrad 

Die Operationalisierung dieses Konstrukts (PS1) erfolgt über einen theoriegeleiteten, additiven Index. Dieser 

fasst sechs Indikatoren des BIBB-Qualifizierungspanels (Welle 2018) zusammen, welche die im Forschungs-

stand identifizierten, zentralen Dimensionen formalisierter Personalarbeit abbilden: 

1. Systematische Erfassung von Mitarbeiterkompetenzen (vgl. BIBB, 2018, S. 17, Frage K01, Item 2). 

2. Soll-Ist-Abgleiche von Kompetenzbestand- und bedarf (vgl. ebd., Frage K01, Item 4). 

3. Softwareeinsatz bei Kompetenzerfassung und -dokumentation (vgl. ebd., Frage K01, Item 6). 

4. Nutzung formaler Assessmentmethoden (vgl. BIBB, 2018, S. 18, Frage K06_1-K06_3, jeweils Items 3 

oder 4).  

5. Existenz von Zielvereinbarungen (vgl. BIBB, 2018, S. 21, Frage AW2, Item 2). 

6. Systematische Personalentwicklung oder schriftlich fixierte Beförderungskriterien (vgl. BIBB, 2018, 

S. 20, Frage AW1, Item 3). 

Bei den ersten vier Indikatoren (aus K01, K06) wird eine positive Antwort ("Ja") mit 1 und "Nein" mit 0 reko-

diert. Die Antwortskala der Indikatoren fünf und sechs wird bei "Ja, für alle Beschäftigten" mit 1 kodiert, wäh-

rend "Ja, für einen Teil der Beschäftigten" und "Nein" mit 0 kodiert werden.13F

15 Die interne Konsistenz der sechs 

Indikatoren ist mit einem Cronbachs Alpha von 0,71 akzeptabel. Der resultierende Summenindex reicht von 0 

(keine der Praktiken vorhanden) bis 6 (alle Praktiken vorhanden) und weist im finalen Analysesample einen 

Mittelwert von 2,85 (SD = 1,67) auf (vgl. Anhang 13.2). 

5.3.4.2 Dimension 2: Entwicklungs- und Bindungsorientierung 

Die zweite zentrale Dimension der Personalstrategien, die Entwicklungs- und Bindungsorientierung, wird als 

ein theoriegeleitetes Konstrukt verstanden, das einem Konfigurationsansatz folgt (vgl. Dietzen et al., 2023). 

Anstatt isolierte Maßnahmen zu betrachten, wird hier angenommen, dass sich eine strategische Ausrichtung auf 

Entwicklung und Bindung in einem Muster aus verschiedenen, interdependenten Handlungsfeldern manifes-

tiert. Wie in Kapitel 4.1.2 hergeleitet, spiegelt diese Ausrichtung die strategische Entscheidung für eine „Make“- 

anstelle einer „Buy“-Strategie (Lutz Bellmann et al., 2014) und die Schaffung einer „expansiven“ Lernumge-

bung wider (Fuller & Unwin, 2004). Diese Konfiguration ist für die Analyse von Weiterbildungsungleichheit 

zentral, da sie ein investives, potenziell inklusives (Un-)Gleichheitsregime signalisiert. Aus Sicht der RIT kann 

eine solche Personalstrategie die Legitimität von Weiterbildungsansprüchen auch seitens der Beschäftigten mit 

einfachem Tätigkeitsniveau erhöhen (Tomaskovic-Devey & Avent-Holt, 2019). Parallel dazu senkt sie aus 

transaktionskostentheoretischer Perspektive die Unsicherheit betrieblicher Investitionen in Humankapital und 

macht diese wahrscheinlicher (Wotschack & Solga, 2014). Zur Messung dieses Konstrukts werden fünf Indi-

katoren (PS2-PS6) operationalisiert, die diese theoretischen Facetten abbilden und im Folgenden vorgestellt 

werden. 

PS2: Entwicklungsorientiertes Kompetenzmanagement 

Dieser Indikator erfasst die qualitative Ausrichtung des Kompetenzmanagements und geht über dessen reine 

Formalisierung hinaus. Er misst, inwiefern Betriebe explizit die Unterstützung der Kompetenzentwicklung, die 

 
15 Die Antwortkategorie „Ja, für einen Teil der Beschäftigten“ wurde auf 0 rekodiert, um sicherzustellen, dass hypothesen-

konform die Wirkung der Formalisierung auch für Beschäftigte mit einfachem Tätigkeitsniveau erfasst wird. 
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Wertschätzung von Kompetenzen und eine faire Beurteilung als zentrale Motive und Ergebnisse ihrer Perso-

nalarbeit betrachten. Eine solche strategische und wertschätzende Ausrichtung ist, wie in Kapitel 4.1.2 darge-

legt, eine zentrale Facette einer entwicklungsorientierten Personalstrategie. Zur Operationalisierung wird ein 

additiver Index aus drei Items des BIBB-Qualifizierungspanels (Welle 2018) gebildet: Die ersten beiden Items 

erfassen Motive für die Einführung von Kompetenzmanagement: erstens, die Wichtigkeit der „Unterstützung 

der Kompetenzentwicklung der Beschäftigten“ und zweitens, die Wichtigkeit der „Signalwirkung der Wert-

schätzung von Kompetenzen“ (Vgl. BIBB, 2018, S. 17, Frage K03). Das dritte Item misst inwieweit es in dem 

jeweiligen Betrieb durch Kompetenzmanagement zu „einer faireren Beurteilung der Beschäftigten“ kommt (vgl. 

BIBB, 2018, S. 19, Frage K08, Item ko008_9). Die drei Items wurden auf einer Skala von 1 (niedrigste) bis 4 

(höchste Zustimmung) kodiert, wobei Betriebe ohne Kompetenzmanagement den Wert 0 erhielten. Die hohe 

interne Konsistenz der Items (Cronbachs Alpha ≈ 0,90) rechtfertigt die Bildung eines additiven Summenindex. 

Dieser reicht von 0 bis 12 und weist im finalen Analysesample einen Mittelwert von 8,58 (SD = 2,97) auf (vgl. 

Anhang 13.2). 

PS3: Förderung informellen Lernens 

Die Förderung informellen Lernens bildet die zweite Facette der Entwicklungs- und Bindungsorientierung. 

Vielfältige informelle Lernformen sowie eine lernförderliche Arbeitsgestaltung ermöglichen niedrigschwellige 

Zugänge zur Kompetenzentwicklung, die insbesondere für Beschäftigte mit einfachem Tätigkeitsniveau rele-

vant sind. Ein Betrieb, der eine breite Palette solcher Maßnahmen gezielt einsetzt, signalisiert eine umfassende, 

im Arbeitsprozess verankerte Entwicklungsstrategie. Zur Erfassung dieser Facette (PS3) wird ein additiver In-

dex aus acht binären Einzelindikatoren gebildet. Sechs Indikatoren erfassen, ob spezifische informelle Lernfor-

men im Betrieb eingesetzt bzw. gefördert werden (vgl. BIBB, 2018, S. 16, Frage E45). Dazu zählen die Teil-

nahme an Fachvorträgen, Tagungen oder Kongressen; die Teilnahme an Lernzirkeln oder Qualitätszirkeln; ge-

plante Unterweisungen direkt am Arbeitsplatz; der Einsatz von Mentoren- oder Patenprogrammen; selbstge-

steuertes Lernen mit (digitalen) Medien sowie die gezielte Gestaltung lernförderlicher Arbeitsumgebungen. 

Zwei weitere Indikatoren beziehen sich auf Praktiken der Arbeitsorganisation, die dem informellen Kompetenz-

erwerb dienen (vgl. BIBB, 2018, S. 20, Frage AW1): ob es im Betrieb systematischen Arbeitsplatzwechsel bzw. 

Job Rotation gibt und ob eine wechselnde personelle Zusammensetzung von Projektteams praktiziert wird. Eine 

positive Nennung der jeweiligen Praxis wird jeweils mit 1 kodiert. Die interne Konsistenz dieser acht Indikato-

ren ist mit einem Cronbachs Alpha von 0,74 annehmbar. Der finale Summenindex reicht von 0 bis 8 und weist 

im Analysesample einen Mittelwert von 3,80 (SD = 2,02) auf (vgl. Anhang 13.2). 

PS4: Anteil intern besetzter Stellen (Förderung interner Karrierepfade, kategorial)  

Die Etablierung interner Karrierepfade ist eine weitere Facette der Entwicklungs- und Bindungsorientierung. 

Ein hoher Anteil intern besetzter Stellen signalisiert, dass ein Betrieb strategisch in die Entwicklung der eigenen 

Belegschaft investiert und Aufstiegsmöglichkeiten schafft, anstatt primär auf externe Rekrutierung zu setzen. 

Dies deutet auf eine funktionale, interne Flexibilität und einen betrieblichen Entwicklungswillen hin, was ins-

besondere Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau Perspektiven eröffnen kann. Zur Operationalisierung 

dieser Facette (PS4) wird die Intensität der internen Besetzung frei gewordener Stellen im Vorjahr (2017) erfasst 

(vgl. BIBB, 2018, S. 13, Frage E34). Zunächst wird hieraus der Anteil der intern besetzten Stellen an der Ge-

samtbeschäftigtenzahl (ohne Auszubildende) berechnet. Da diese Anteilsvariable eine extrem rechtsschiefe 

Verteilung mit einer starken Konzentration bei Null aufweist, wird sie in eine sechskategorielle ordinale 
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Variable überführt, um Nicht-Linearitäten im Effekt besser abbilden zu können. Kategorie 0 umfasst Betriebe 

ohne interne Stellenbesetzung im betrachteten Jahr. Für die Betriebe mit einer positiven internen Besetzungs-

quote wurden fünf weitere Kategorien (1 bis 5) gebildet, die auf den 20er-Perzentilen der Verteilung dieser 

Quote basieren.14F

16 Im finalen Analysesample weist diese Variable einen Mittelwert von 1,40 bei einer Stan-

dardabweichung von 1,70 auf (vgl. Anhang 13.2). 

PS5: Ausbildungsmotiv: langfristige Bindung 

Das Ausbildungsmotiv der langfristigen Bindung erfasst die strategische Weitsicht eines Betriebs in Bezug auf 

seinen Nachwuchs. Wenn Betriebe ihre Auszubildenden explizit mit dem Ziel fördern, sie als künftige Stamm-

arbeitskräfte zu beschäftigen, ist dies ein klares Signal für eine auf Bindung und interne Entwicklung ausge-

richtete Personalstrategie. Diese Haltung ist im Kontext von Weiterbildungsungleichheit relevant, da sie poten-

ziell inklusivere Aufstiegs- und Qualifizierungsperspektiven eröffnet, auch für jene mit geringerer Vorbildung. 

Als Indikator (PS5) für eine solche Ausbildungspraxis wird die Wichtigkeit des Motivs erfasst, Fachkräfte für 

den langfristigen Einsatz im Betrieb auszubilden (vgl. BIBB, 2018, S. 9, Frage E22). Um sowohl ausbildende 

als auch nicht-ausbildende Betriebe in einer Variable abzubilden und der rechtsschiefen Verteilung der Antwor-

ten Rechnung zu tragen, wurde eine ordinale Variable mit vier Kategorien gebildet. Kategorie 0 umfasst Be-

triebe, die im Vorjahr (2017) keine Auszubildenden beschäftigten (vgl. BIBB, 2018, S. 5, Frage E01a). Ausbil-

dende Betriebe werden anhand ihrer Zustimmung zum Bindungsmotiv unterschieden: Kategorie 1 fasst Betriebe 

mit geringer Zustimmung zusammen, Kategorie 2 bildet eine moderate Zustimmung ab („eher wichtig“), und 

Kategorie 3 erfasst Betriebe mit der höchsten Zustimmung („sehr wichtig“). Die resultierende Variable (Wer-

tebereich 0-3) weist im finalen Analysesample einen Mittelwert von 1,73 (SD = 1,38) auf (vgl. Anhang 13.2). 

PS6: Umfang bindungsorientierter Arbeits(zeit)modelle 

Der Umfang bindungsorientierter Arbeits(zeit)modelle bildet die fünfte Facette der Entwicklungs- und Bin-

dungsorientierung. Maßnahmen wie flexible Arbeitszeit- und Arbeitsortgestaltung, Angebote zur Vereinbarkeit 

von Familie und Beruf sowie Regelungen zur Altersvorsorge sind Elemente einer mitarbeiterorientierten Per-

sonalpolitik, die auf langfristige Bindung und das Wohlbefinden der Beschäftigten zielen. Ein breites Angebot 

solcher Modelle signalisiert eine investive Haltung des Betriebs gegenüber seiner Belegschaft und kann die 

Arbeitsbedingungen insbesondere für Beschäftigtengruppen mit spezifischen Bedürfnissen verbessern. Zur 

Messung dieser Facette (PS6) wird ein additiver Index aus vier Items des BIBB-Qualifizierungspanels gebildet, 

die die Verbreitung von flexiblen Arbeitszeiten und -orten, Maßnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und 

Beruf sowie Regelungen zur Altersvorsorge erfassen (vgl. BIBB, 2018, 20f., Fragen AW1 & AW2). Die vier 

Items wurden rekodiert: Antwort "nein“ (nicht vorhanden) auf 0, Antwort "ja, für einen Teil der Beschäftigten" 

auf 1 und Antwort "ja, für alle Beschäftigten" auf 2. Der Index weist ein niedriges Cronbachs Alpha von 0,55 

auf. Dies ist theoretisch plausibel, da die vier Indikatoren keine austauschbaren Messungen derselben latenten 

Variable, sondern unterschiedliche, sich ergänzende Bausteine sind, die zusammen das Konstrukt eines unter-

stützenden Rahmenwerks bilden. Ein additiver Index ist daher trotz der geringen internen Konsistenz zur 

 
16 Um über die 20 Imputationsdatensätze (vgl. Kapitel 5.4 )hinweg konsistente und stabile Kategorisierungen zu gewähr-

leisten, wurden die Perzentilgrenzwerte (P20, P40, P60, P80) zunächst für jede der 20 Imputationsdatensätze berechnet. 

Anschließend wurden die Durchschnittswerte über alle Imputationsdatensätze hinweg als Grenzwerte für die finale Kate-

gorisierung herangezogen. Die Zuweisung der Betriebe zu den sechs Kategorien (0 bis 5) erfolgte dann in allen Imputati-

onsdatensätzen unter Verwendung dieser gemittelten Grenzwerte. 
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Erfassung des Umfangs des Angebots geeignet. Der finale Summenindex reicht von 0 bis 8 und weist im Ana-

lysesample einen Mittelwert von 4,70 (SD = 1,61) auf (vgl. Anhang 13.2). 

5.3.4.3 Dimension 3: Flexibilisierungsorientierung 

Die dritte Dimension der Personalstrategien, die Flexibilisierungsorientierung, erfasst Praktiken der externen 

numerischen Anpassung. Wie in Kapitel 4.1.3 auf Basis der Segmentationstheorie hergeleitet wurde, ist eine 

solche Strategie oft mit der Schaffung einer instabilen Randbelegschaft verbunden, die systematisch von Ent-

wicklungschancen ausgeschlossen wird. Aus Sicht der RIT schwächt eine auf Austauschbarkeit setzende Stra-

tegie die „Claims-Making“-Position der betroffenen Beschäftigten, während sie aus Perspektive der TKT die 

Amortisationsrisiken für Weiterbildungsinvestitionen erhöht. Es wird daher erwartet, dass diese strategische 

Orientierung die Weiterbildungsungleichheit verstärkt.  

Zur Operationalisierung dieses Konstrukts werden vier Teilbereiche (PS7-PS10) beleuchtet: tätigkeitsni-

veauspezifische Personalabgangs- und Neueinstellungsquoten messen die Dynamik des Personalwechsels, wäh-

rend der Anteil befristeter Arbeitsverhältnisse sowie der Anteil atypischer Beschäftigung (Leiharbeit, Werkver-

träge, geringfügige Beschäftigung) das Ausmaß vertraglicher Instabilität und die Größe der peripheren Beleg-

schaft quantifizieren. Die empirische Kohärenz dieser vier Indikatorengruppen und ihre internen Zusammen-

hänge im Gesamtkonstrukt „Flexibilisierungsorientierung“ werden zu Beginn von Kapitel 8.3 mittels Korrela-

tionsanalyse validiert. 

PS7: Tätigkeitsniveauspezifische Personalabgangsquoten 

Die tätigkeitsniveauspezifische Personalabgangsquote erfasst die Personalfluktuation als Kernindikator der Fle-

xibilisierungsorientierung. Eine hohe Fluktuation signalisiert, dass Personal als leicht austauschbar gilt, was die 

betriebliche Investitionsbereitschaft in Weiterbildung senkt und die Aushandlungsposition der betroffenen 

Gruppe schwächt (vgl. Kapitel 4.1.3). Zur Messung werden zwei tätigkeitsniveauspezifische Abgangsquoten 

berechnet: eine für Beschäftigte mit einfachem Tätigkeitsniveau (PS7a) und eine für die aggregierte Gruppe mit 

(hoch-)qualifiziertem Tätigkeitsniveau (PS7b). Grundlage bilden die betrieblichen Angaben zu den tätigkeits-

niveauspezifischen Personalabgängen im Vorjahr 2017 (vgl. BIBB, 2018, S. 14, Frage E37a-c). Sofern Abgänge 

stattfanden, werden die Abgangszahlen auf einfachem Tätigkeitsniveau sowie aggregiert auf (hoch-)qualifizier-

tem Tätigkeitsniveau in das Verhältnis zur jeweiligen tätigkeitsniveauspezifischen Gesamtbeschäftigtenzahl 

(Stand am 31.12.2017 plus Abgänge in 2017, vgl. Kapitel 5.3.1) gesetzt. Die resultierenden tätigkeitsniveauspe-

zifischen Abgangsquoten werden nach der multiplen Imputation der zugrundeliegenden Zähl- und Gruppengrö-

ßenvariablen berechnet (vgl. Kapitel 5.4). Im finalen Analysesample beträgt die durchschnittliche Personalab-

gangsquote für Beschäftigte mit einfachem Tätigkeitsniveau 10,4% (SD = 14,6 PP), während sie für Beschäf-

tigte mit (hoch-)qualifiziertem Tätigkeitsniveau bei 6,6% (SD = 8,0 PP) liegt (vgl. Anhang 13.2). 

PS8: Tätigkeitsniveauspezifische Neueinstellungsquoten 

Die tätigkeitsniveauspezifische Neueinstellungsquote erfasst, inwieweit Betriebe auf externe Personalrekrutie-

rung setzen. Hohe Zugangsraten können, insbesondere in Kombination mit hohen Abgangsraten, auf einen 

„Drehtüreffekt“ und eine kurzfristige, auf Austauschbarkeit ausgerichtete Personalstrategie hindeuten (vgl. Ka-

pitel 4.1.3). Analog zu PS7 werden zur Messung zwei tätigkeitsniveauspezifische Einstellungsquoten berechnet: 

eine für Beschäftigte mit einfachem Tätigkeitsniveau (PS8a) und eine für die aggregierte Gruppe mit (hoch-

)qualifiziertem Tätigkeitsniveau (PS8b). Grundlage bilden die betrieblichen Angaben zu den Neueinstellungen 
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im Vorjahr 2017) (vgl. BIBB, 2018, S. 12, Frage E31). Die tätigkeitsniveauspezifischen Zugangszahlen werden 

ins Verhältnis zur jeweiligen tätigkeitsniveauspezifischen Gesamtbeschäftigtenzahl (Stand am 31.12.2017 plus 

Abgänge in 2017, vgl. Kapitel 5.3.1) gesetzt. Durchschnittlich liegt die Neueinstellungsquote im finalen Ana-

lysesample für Beschäftigte mit einfachem Tätigkeitsniveau bei 12,3% (SD = 17,6 PP) und für Beschäftigte mit 

(hoch-)qualifiziertem Tätigkeitsniveau bei 9,4% (SD = 12,8 PP) (vgl. Anhang 13.2). 

PS9: Anteil Beschäftigte mit Befristungen 

Der Anteil der Beschäftigten mit befristeten Verträgen ist ein weiterer Indikator der Flexibilisierungsorientie-

rung. Ein hoher Anteil signalisiert eine auf externe Flexibilität und potenziell geringere Bindung ausgerichtete 

Personalstrategie, was die betrieblichen Anreize für langfristige Investitionen in die Weiterbildung reduzieren 

kann (vgl. Kapitel 4.1.3). Zur Messung (PS9) wird der Anteil der befristet Beschäftigten an allen sozialversi-

cherungspflichtig Beschäftigten (ohne Auszubildende) zum Stichtag 31.12. des Vorjahres (2017) berechnet 

(vgl. BIBB, 2018, S. 10, Frage E28a) und wird als Prozentsatz ausgedrückt. Im finalen Analysesample beträgt 

der durchschnittliche Anteil befristet Beschäftigter 10,5% (SD = 13,9 PP; vgl. Anhang 13.2). 

PS10: Anteil Beschäftigte mit atypischen Arbeitsverhältnissen 

Der Einsatz von Leiharbeitskräften, Werk- oder Dienstvertragsnehmern sowie geringfügig Beschäftigten dient 

Betrieben häufig zur kurzfristigen Steuerung von Auslastungsschwankungen und zur Erhöhung der externen 

Flexibilität. Ein hoher Anteil solcher atypischen Beschäftigungsformen deutet darauf hin, dass Personalanpas-

sungen eher über den externen Arbeitsmarkt geregelt werden, was mit einer potenziell geringeren Investitions-

bereitschaft in die Weiterbildung der Stammbelegschaft und insbesondere der einfacheren Tätigkeitssegmente 

einhergehen kann (vgl. Kapitel 4.1.3). Als Indikator für den Einsatz atypischer Arbeitsverhältnisse wird ein 

Anteil berechnet, dessen Zähler die Summe der Leiharbeitskräfte, Werk- oder Dienstvertragsnehmer (vgl. 

BIBB, 2018, S. 10, Frage E27a) sowie der geringfügig Beschäftigten (ebd. S. 9, Frage E26a) zum 31.12. des 

Vorjahres (2017) ist. Als Nenner dient die Gesamtzahl der im Betrieb tätigen Arbeitskräfte, definiert als Summe 

der sozialversicherungspflichtig und geringfügig Beschäftigten sowie tätigen Inhaber/-innen (vgl. Kapitel 5.3.1) 

zuzüglich der Leiharbeitskräfte und Werk- oder Dienstvertragsnehmer. Der resultierende Anteil wird als Pro-

zentsatz ausgedrückt und beträgt im finalen Analysesample durchschnittlich 11,5% (SD = 14,4 PP; vgl. Anhang 

13.2). 

5.3.5 Erklärende Variablen III: Feldeinflüsse 

Die innerbetrieblichen Aushandlungsprozesse und Personalstrategien sind, wie in Kapitel 4.2 theoretisch aus-

geführt, in ein übergeordnetes organisationales Feld eingebettet. Dieses prägt durch externe Einflüsse maßgeb-

lich die betrieblichen (Un-)Gleichheitsregime, indem es definiert, welche Handlungslogiken und Ressourcen-

ansprüche als legitim gelten (Stainback et al., 2010). In Anlehnung an den neo-institutionalistischen Ansatz von 

Scott (2013) und unter Ergänzung transaktionskostentheoretischer Überlegungen werden diese Feldeinflüsse 

entlang von vier zentralen Dimensionen systematisiert: Erstens, regulative Einflüsse durch formale Regeln und 

Gesetze; zweitens, normative Einflüsse durch geteilte Werte und soziale Erwartungen; drittens, kulturell-kog-

nitive (mimetische) Einflüsse durch Nachahmungsprozesse; sowie viertens, direkter Marktzwang durch Rekru-

tierungsprobleme. Zur empirischen Erfassung dieser vier Einflussbereiche werden im Folgenden insgesamt 

zehn Indikatoren (als Feld-Indikatoren 1 bis 10 bezeichnet) operationalisiert. 
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5.3.5.1 Regulative Feldeinflüsse 

Regulative Feldeinflüsse stellen als formale Regeln, Gesetze und Standards die erste Säule institutioneller Ein-

bettung dar und sollen das Handeln von Organisationen durch koerziven Druck strukturieren (Scott, 2013). Im 

deutschen Kontext der Arbeitsbeziehungen wird insbesondere der Tarifbindung eine ungleichheitsreduzierende 

Wirkung zugeschrieben. Empirische Befunde zeichnen jedoch ein widersprüchliches Bild: Analysen für 

Deutschland zeigen, dass von tarifvertraglichen Regelungen zur Weiterbildung primär (hoch-)qualifizierte Be-

schäftigte profitieren, während die Teilhabechancen von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau kaum 

verbessert und Ungleichheiten somit eher verfestigt werden (Weis, 2025; Wotschack, 2017). Um dieses Para-

doxon – das Versagen formaler Regeln bei der Reduktion von Ungleichheit – theoretisch zu erklären, greift 

diese Arbeit auf das Konzept der „Entkopplung“ (Decoupling) zurück (J. W. Meyer & Rowan, 1977; vgl. Ka-

pitel 4.2.1). In der hier vorgenommenen Synthese mit der Relationalen Ungleichheitstheorie (RIT) wird argu-

mentiert, dass Betriebe externe Regeln zwar für ihre Legitimitätssicherung formal übernehmen, deren interne 

Umsetzung jedoch durch etablierte (Un-)Gleichheitsregime gefiltert wird. Demnach werden formale Regeln 

von durchsetzungsstarken Akteursgruppen im Prozess des „Claims-Making“ so interpretiert und genutzt, dass 

sie ihre etablierten Ansprüche auf Ressourcen wie Weiterbildung legitimieren (Tomaskovic-Devey & Avent-

Holt, 2019). 

Eine adäquate empirische Untersuchung dieses Spannungsfeldes zwischen externem Regelanspruch und inter-

ner Umsetzungspraxis erfordert eine mehrdimensionale Operationalisierung, die über die alleinige Betrachtung 

einer formalen Regel hinausgeht. Um die Dynamik der Entkopplung zu fassen, muss die Analyse sowohl die 

zentrale formale Regel selbst als auch die organisationalen Bedingungen berücksichtigen, die ihre faktische 

Anwendung beeinflussen. Die gewählten drei Indikatoren bilden dieses Zusammenspiel ab: Tarifbindung als 

die zentrale, extern gesetzte formale Regel; die interne Regelkultur als Indikator ihrer Umsetzung; und der 

wahrgenommene externe Gesetzesdruck als Indikator für die allgemeine Stärke des koerziven Umfelds. 

Feld1: Tarifbindung  

Tarifverträge stellen eine zentrale Form der regulativen Einbettung von Betrieben dar und institutionalisieren 

als formal ausgehandelte Regelwerke nicht nur Einkommens- und Arbeitsbedingungen, sondern potenziell auch 

Standards und Zugangsrechte im Bereich der beruflichen Weiterbildung (Weis, 2025). Die Tarifbindung eines 

Betriebs wird als dichotomer Indikator erfasst. Er basiert auf der Angabe, ob im Betrieb im Vorjahr (für die 

Welle 2018: das Jahr 2017) ein Branchentarifvertrag, ein Haus- bzw. Firmentarifvertrag oder beides galt (ko-

diert als 1) oder ob keine dieser Tarifbindungen bestand (kodiert als 0) (vgl. BIBB, 2018, S. 27, Frage E57). Im 

finalen Analysesample geben 66,6% der Betriebe an, tarifgebunden zu sein (SD = 47,2 PP; vgl. Anhang 13.2). 

Feld2: Halten an vorgegebenen Regeln  

Die interne Orientierung an und die Einhaltung von expliziten Regeln und festgeschriebenen Verhaltensweisen 

kann als Ausdruck einer Regelkonformität verstanden werden, die dazu beitragen kann, Ermessensspielräume 

bei der Vergabe von Ressourcen wie Weiterbildung zu reduzieren und somit transparentere und potenziell glei-

chere Zugangschancen für alle Beschäftigtengruppen zu schaffen (vgl. Wotschack, 2020). Der entsprechende 

Indikator basiert auf der Zustimmung zur Aussage „In unserem betrieblichen Handeln halten wir uns fest an 

vorgegebene Regeln und Verhaltensweisen“ (Vgl. BIBB, 2018, S. 5, Frage BO14, Item F). Die vierstufige Ant-

wortskala wurde so rekodiert, dass höhere Werte eine stärkere Zustimmung indizieren (0 = „stimme nicht zu“ 
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bis 3 = „stimme voll zu“). Im finalen Analysesample beträgt der Mittelwert für diese Regelorientierung 2,45 

(SD = 0,66, vgl. Anhang 13.2). 

Feld3: Berücksichtigung gesetzlicher Vorgaben  

Die wahrgenommene Notwendigkeit, eine Vielzahl externer gesetzlicher Vorgaben zu berücksichtigen, reflek-

tiert den direkten Einfluss des rechtlich-regulativen Umfelds auf den Betrieb. Eine starke Orientierung an diesen 

externen Vorgaben kann Betriebe dazu veranlassen, auch implizite oder explizite gesetzliche Anforderungen an 

Gleichbehandlung oder die Förderung bestimmter Beschäftigtengruppen stärker in ihre Personal- und Weiter-

bildungspraktiken zu integrieren (vgl. Kapitel 4.2.1). Diese wahrgenommene Gesetzesbindung wird anhand der 

Zustimmung zur Aussage „In unserem betrieblichen Handeln müssen wir eine Vielzahl an gesetzlichen Vorga-

ben berücksichtigen“ (Vgl. BIBB, 2018, S. 5, Frage BO14, Item I).operationalisiert. Aufgrund einer sehr rechts-

schiefen Verteilung der Antworten auf der ursprünglichen vierstufigen Skala wurde dieser Indikator dichoto-

misiert: Er nimmt den Wert 1 an, wenn der Aussage „voll zu[gestimmt]“ wurde, und den Wert 0 bei geringerer 

Zustimmung („eher zu“, „eher nicht zu“, „nicht zu“; ebd.). Im finalen Analysesample stimmen 90,0% der Be-

triebe vollumfänglich zu, eine Vielzahl gesetzlicher Vorgaben berücksichtigen zu müssen (SD = 30,0 PP; vgl. 

Anhang 13.2). 

5.3.5.2 Normative Feldeinflüsse 

Normative Feldeinflüsse stellen die zweite Säule institutioneller Einbettung dar und wirken nicht durch Zwang, 

sondern durch gemeinsam geteilte Werte und moralische Verpflichtungen, die in einem Feld als legitim gelten 

(Scott, 2013). Organisationen orientieren sich an diesen Normen – etwa zu sozialer Verantwortung oder Fairness 

–, um ihre soziale Legitimität zu sichern. Das zentrale analytische Problem hierbei ist jedoch die hohe Gefahr 

der Entkopplung: Ein normatives Bekenntnis zur „Chancengleichheit“ kann leicht zur reinen Fassade werden, 

hinter der die Verteilung von Ressourcen wie Weiterbildung weiterhin einer ökonomischen Verwertungslogik 

folgt, die primär (hoch-)qualifizierte Beschäftigte bevorzugt (vgl. Mohajerzad et al., 2022). Entgegen einer sol-

chen pauschalen Skepsis wird in dieser Arbeit jedoch die Hypothese verfolgt, dass tief internalisierte Normen 

eine transformative Kraft entfalten können. Die stärkste Evidenz hierfür liefern die qualitativen Fallstudien von 

Wotschack und Solga (2014) zu „Vorreiterbetrieben“: Dort, wo eine gelebte Kultur der Solidarität und des 

Gemeinschaftsgefühls herrscht, treten rein betriebswirtschaftliche Kalküle in den Hintergrund. Die Förderung 

von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau wird zur selbstverständlichen Investition in alle Mitglieder 

der Organisation. Aus Sicht der RIT verändern solche internalisierten Normen die Aushandlungsarena funda-

mental, indem sie die Ansprüche (Claims) dieser Beschäftigtengruppe per se als legitim anerkennen und ihre 

Verhandlungsposition entscheidend stärken (Tomaskovic-Devey & Avent-Holt, 2019). 

Um empirisch zwischen einer rein symbolischen und einer substanziell gelebten normativen Orientierung zu 

differenzieren, bedarf es einer mehrdimensionalen Operationalisierung. Es werden drei komplementäre Indika-

toren herangezogen, die unterschiedliche Facetten einer solchen tief verankerten Haltung beleuchten: eine Ver-

pflichtung, die über den Betrieb hinausreicht, eine Orientierung an gesellschaftlichen Standards für „gutes“ 

Handeln und ein konkretes Bekenntnis zu Inklusion. 

Feld4: Soziale Verpflichtung gegenüber dem Umfeld  

Die Verpflichtung eines Betriebs gegenüber seinem sozialen Umfeld kann Ausdruck einer normativen Grund-

haltung sein, die über rein ökonomische Ziele hinausgeht und Aspekte der Gemeinwohlorientierung oder 
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regionalen Verantwortung umfasst. Diese Haltung kann auch die Personal- und Weiterbildungspolitik im Sinne 

einer fairen und inklusiven Praxis beeinflussen (vgl. Kapitel 4.2.2). Der entsprechende Indikator basiert auf der 

Zustimmung zur Aussage „In unserem betrieblichen Handeln fühlen wir uns auch unserem sozialen Umfeld 

gegenüber verpflichtet“ (Vgl. BIBB, 2018, S. 5, Frage BO14, Item L). Die vierstufige Antwortskala wurde so 

rekodiert, dass höhere Werte eine stärkere Zustimmung indizieren (0 = „stimme nicht zu“ bis 3 = „stimme voll 

zu“). Im finalen Analysesample liegt der Mittelwert für diese soziale Verpflichtung bei 2,74 (SD = 0,51; vgl. 

Anhang 13.2). 

Feld5: Orientierung an gesellschaftlichen Erwartungen  

Die Orientierung an allgemeinen gesellschaftlichen Erwartungen darüber, wie sich Betriebe verhalten sollten, 

spiegelt die Anpassung an übergreifende soziale Normen und Werte wider. Betriebe, die diese Erwartungen 

stark berücksichtigen, könnten eher geneigt sein, Praktiken zu implementieren, die als sozial verantwortlich 

gelten, was sich auch auf eine chancengerechtere Gestaltung von Weiterbildungsangeboten auswirken kann 

(vgl. Kapitel 4.2.2). Gemessen wird dies anhand der Zustimmung zur Aussage „In unserem betrieblichen Han-

deln orientieren wir uns an gesellschaftlichen Erwartungen, wie sich Betriebe verhalten sollten“ (Vgl. BIBB, 

2018, S. 5, Frage BO14, Item L). Analog zum vorherigen Indikator wurde die vierstufige Antwortskala zu einer 

Skala von 0 bis 3 rekodiert, wobei höhere Werte eine stärkere Orientierung anzeigen. Im finalen Analysesample 

beträgt der Mittelwert 2,09 (SD = 0,78; vgl. Anhang 13.2). 

Feld6: Diversitätsorientierung  

Das Ziel, die kulturelle Vielfalt im Betrieb zu erhöhen, wird als Ausdruck einer normativen Orientierung an 

Werten wie Inklusion und Chancengleichheit verstanden, die über rein ökonomische Kalküle oder gesetzliche 

Vorgaben hinausgeht (Dobbin & Kalev, 2022, vgl. Kap. 4.2.2). Zur Operationalisierung wird die Einschätzung 

der Wichtigkeit des Motivs „um die kulturelle Vielfalt des Betriebs zu erhöhen“ bei der Beschäftigung von 

Personen mit Migrationshintergrund herangezogen (vgl. BIBB, 2018, S. 12, Frage MI2a). Die Antwortkatego-

rien werden wie folgt rekodiert: „sehr wichtig“ = 4, „eher wichtig“ = 3, „weniger wichtig“ = 2, „unwichtig“ = 

1. Betriebe, die im Vorjahr (2017) keine Personen mit Migrationshintergrund beschäftigten (vgl. BIBB, 2018, 

S. 11, Frage MI1a), erhalten den Wert 0. Im finalen Analysesample weist dieser Indikator einen Mittelwert von 

1,56 (SD = 1,07; vgl. Anhang 13.2). 

5.3.5.3 Mimetische (kulturell-kognitive) Feldeinflüsse 

Kulturell-kognitive (mimetische) Feldeinflüsse stellen die dritte Säule institutioneller Einbettung dar (Scott, 

2013; vgl. Kapitel 4.2.3). Ihr zentraler Mechanismus ist die Nachahmung: Organisationen neigen dazu, die als 

erfolgreich geltenden Praktiken anderer Akteure in ihrem Feld zu imitieren, um Legitimität zu sichern und Ri-

siken zu minimieren (DiMaggio & Powell, 1983). Aktuelle Erhebungen bestätigen die Relevanz dieser Strate-

gie; eine Mehrheit der Betriebe bewertet Best-Practice-Beispiele und Netzwerkaustausch für die Gestaltung 

ihrer Weiterbildungspraxis als hilfreich (Seyda et al., 2024, S. 19). 

Wie in Kapitel 4.2.3 hergeleitet wurde, ist die Wirkung solcher mimetischen Prozesse auf die Weiterbildungs-

ungleichheit jedoch ambivalent und konditional. Entscheidend ist nicht der Akt der Nachahmung an sich, son-

dern der Inhalt der imitierten Praxis. Herrscht im organisationalen Feld eine Handlungslogik vor, die Qualifi-

kationsbedarfe primär über externe Rekrutierung deckt, kann eine starke mimetische Orientierung die interne 

Weiterbildungsungleichheit sogar verschärfen, da der Fokus von der Entwicklung der bestehenden Belegschaft 
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abgelenkt wird (vgl. Dietzen et al., 2023). Eine ungleichheitsreduzierende Wirkung ist theoretisch nur dann zu 

erwarten, wenn im Feld bereits ein inklusives „Skript“ zur Nachahmung bereitsteht – also, wenn die Weiterbil-

dung von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau als legitime und erfolgreiche Strategie etabliert ist. Um 

dies empirisch abzubilden, bedarf es einer mehrdimensionalen Operationalisierung. Es müssen sowohl die Ka-

näle und die Intensität der mimetischen Orientierung eines Betriebs erfasst werden als auch die Beschaffenheit 

des im Feld vorherrschenden Skripts, das imitiert werden kann. Die folgenden drei Indikatoren bilden dieses 

Zusammenspiel ab: 

Feld7: Orientierung an Branchenführern  

Die explizite Orientierung an als führend oder herausragend wahrgenommenen Betrieben in der eigenen Bran-

che ist ein direkter Ausdruck mimetischen Verhaltens. Betriebe, die sich stark an solchen Vorbildern orientieren, 

könnten eher geneigt sein, deren Personal- und Weiterbildungspraktiken zu übernehmen, um Unsicherheit zu 

reduzieren oder die eigene Legitimität und Wettbewerbsfähigkeit zu steigern (vgl. Kapitel 4.2.3). Gemessen 

wird dies anhand der Zustimmung zur Aussage „In unserem betrieblichen Handeln orientieren wir uns an her-

ausragenden Betrieben und Unternehmen in unserer Branche“ (Vgl. BIBB, 2018, S. 5, Frage BO14, Item H). 

Die vierstufige Antwortskala wurde so rekodiert, dass höhere Werte eine stärkere Zustimmung bedeuten (0 = 

„stimme nicht zu“ bis 3 = „stimme voll zu“). Im finalen Analysesample beträgt der Mittelwert für die mimeti-

sche Orientierung 1,67 (SD = 0,910; vgl. Anhang 13.2). 

Feld8: Netzwerkintensität  

Betriebliche Kooperationsnetzwerke dienen nicht nur dem direkten Austausch von Ressourcen oder der ge-

meinsamen Bearbeitung von Projekten, sondern fungieren auch als wichtige Kanäle für die Diffusion von In-

formationen, Praktiken und normativen Erwartungen. Eine höhere Netzwerkintensität kann daher mimetische 

Prozesse begünstigen, indem sie Betrieben Einblicke in die Strategien und Erfolgsmodelle anderer Akteure 

ermöglicht und so zur Übernahme ähnlicher Weiterbildungspraktiken anregt (vgl. Kapitel 4.2.3). Die Netzwerk-

intensität wird über einen Index operationalisiert, der zum einen erfasst, ob ein Betrieb überhaupt in einem 

Kooperationsnetzwerk aktiv ist (vgl. BIBB, 2018, S. 3, Frage BO7), und zum anderen die Bandbreite der ver-

folgten Kooperationsziele berücksichtigt (vgl. BIBB, 2018, S. 4, Frage BO12). Betriebe, die nicht in einem 

Netzwerk kooperieren, erhalten den Indexwert 0. Kooperierende Betriebe erhalten einen Wert entsprechend der 

Anzahl der verschiedenen von ihnen genannten Kooperationsziele (acht mögliche Ziele:  u.a. Minimierung von 

Betriebskosten, Ausweitung von Absatzmärkten, Austausch von Fachpersonal). Der Index kann somit Werte 

von 0 (kein Netzwerk) bis 8 (Netzwerkteilnahme und alle acht Ziele genannt) annehmen. Im finalen Analyse-

sample liegt die durchschnittliche Netzwerkintensität bei 2,92 (SD = 2,51; vgl. Anhang 13.2). 

Feld9: Branchendurchschnittliche Weiterbildungsteilnahmequote für Beschäftigte mit einfachem Tätig-

keitsniveau  

Da die Wirkung einer mimetischen Orientierung naturgemäß davon abhängt, welche Praktiken im Feld vorherr-

schen, wird abschließend ein Indikator operationalisiert, der die branchenspezifisch etablierte Praxis hinsicht-

lich der Weiterbildungsbeteiligung von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau abbildet. Ein höherer 

Durchschnittswert in der Branche kann mimetischen Druck auf einzelne Betriebe ausüben, ähnliche Weiterbil-

dungsanstrengungen für diese Beschäftigtengruppe zu unternehmen, um als legitimer Akteur im Feld zu gelten 

oder um im Wettbewerb um Arbeitskräfte nicht zurückzufallen (vgl. Kapitel 4.2.3). Operationalisiert wird dieser 

Indikator als Branchenmittelwert der betrieblichen Weiterbildungsteilnahmequote für Beschäftigte mit 
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einfachem Tätigkeitsniveau (WBT_e, vgl. Kapitel 5.3.2). Für jeden Betrieb entspricht dieser Wert dem Durch-

schnitt der WBT_e-Werte aller anderen Betriebe derselben Branche. Durch das Herausrechnen des eigenen 

Werts eines Betriebes wird sichergestellt, dass der jeweilige Branchenreferenzwert nicht durch den eigenen 

Wert des Betriebs verzerrt wird. Die höchstmögliche Auflösung von Branchen ist dabei auf Basis von 20 Wirt-

schaftszweigen in Anlehnung an die Kategorie der Wirtschaftszweige 2008 (Statistisches Bundesamt, 2008) im 

BIBB-Qualifizierungspanel möglich. Im finalen Analysesample beträgt die so berechnete branchendurch-

schnittliche Weiterbildungsteilnahmequote für Beschäftigte mit einfachem Tätigkeitsniveau 23,81 % (SD = 

9,74 Prozentpunkte) und variiert zwischen 6,58 % und 42,73 % (vgl. Anhang 13.2). 

5.3.5.4 Marktbasierter Zwang: Stellenbesetzungsprobleme 

Jenseits der institutionellen Feldeinflüsse (regulativ, normativ, mimetisch) können auch direkte marktbasierte 

Zwänge das Handeln von Betrieben prägen (vgl. Kapitel 4.2.4). Angesichts des tiefgreifenden demografischen 

und transformationsbedingten Fachkräftemangels (Maier et al., 2022; vgl. Kapitel 1) stellen betriebliche Stel-

lenbesetzungsprobleme eine zentrale Form von koerzivem Druck dar (; vgl. Kapitel 4.2). Dieser Zwang nötigt 

Betriebe zu substanziellen Anpassungen ihrer Personalstrategien: Steigen die Kosten und Unsicherheiten der 

externen Rekrutierung (Strategie „Buy“) aufgrund eines angespannten Arbeitsmarktes, wird die interne Quali-

fizierung (Strategie „Make“) der vorhandenen Belegschaft zur ökonomisch rationalen Alternative (vgl. Kapitel 

2.3.3.2). Aus Perspektive der Relationalen Ungleichheitstheorie verändert dieser Marktdruck das betriebliche 

(Un-)Gleichheitsregime grundlegend. Die Knappheit am Arbeitsmarkt erhöht den relativen Wert der vorhande-

nen Arbeitskraft. Dies stärkt das relationale Aushandlungspotenzial von Beschäftigten mit einfachem Tätig-

keitsniveau, deren Claims auf Weiterbildung und Entwicklungschancen an Legitimität gewinnen (Tomaskovic-

Devey & Avent-Holt, 2019). Marktzwang kann somit potenziell ungleichheitsreduzierend wirken, indem er 

Betriebe dazu veranlasst, interne Potenziale zu erschließen. 

Feld10: Tätigkeitsniveauspezifische Stellenbesetzungsprobleme 

Zur Messung des marktbedingten Zwangs werden zwei tätigkeitsniveauspezifische Indikatoren für Stellenbe-

setzungsprobleme operationalisiert (Feld10a & Feld 10b). Diese werden jeweils als Anteil der im Vorjahr 

(2017) aufgrund von Bewerbermangel unbesetzten Stellen für einfache Tätigkeiten bzw. für (hoch-)qualifizierte 

Tätigkeiten (vgl. BIBB, 2018, S. 14, Frage E35c) im Verhältnis zur jeweiligen tätigkeitsniveauspezifischen Ge-

samtbeschäftigtenzahl im Jahr 2017 (Stand am 31.12.2017 plus Abgänge in 2017, vgl. Kapitel 5.3.1) berechnet. 

Im finalen Analysesample beträgt die durchschnittliche Quote unbesetzter Stellen für einfache Tätigkeiten 1,3 

% (SD = 0,06), während sie für (hoch-)qualifizierte Tätigkeiten bei 2,9 % liegt (SD = 0,10; vgl. Anhang 13.2). 

5.3.6 Kontrollvariablen und weiterführende Indikatoren 

Abschließend werden die zentralen Kontrollvariablen sowie weiterführende Indikatoren für die deskriptiven 

Analysen in Kapitel 6 sowie für die Sensitivitätsanalysen vorgestellt. Die theoretische und methodische Be-

gründung der Auswahl der Kontrollvariablen sowie der Sensitivitätsanalysen erfolgt in Kapitel 5.6. 

Betriebsgrößenklassen 

Die Betriebsgröße stellt einen fundamentalen strukturellen Faktor dar, der potenziell zahlreiche für diese Arbeit 

relevante Aspekte beeinflusst. Dazu zählen interne Machtverhältnisse, die Ausgestaltung von Personal-
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strategien, die Positionierung des Betriebs im Feld sowie die verfügbaren Ressourcen und etablierten Strukturen 

für Weiterbildungsmaßnahmen (vgl. Kapitel 2.3.2). Zur Kontrolle von Effekten der Betriebsgröße wird eine 

kategoriale Variable basierend auf der Gesamtbeschäftigtenzahl des Betriebs zum 31.12. des Vorjahres (vgl. 

Kapitel 5.3.1) gebildet. Für die Untersuchungen im finalen Analysesample, das Betriebe ab einer Größe von 

sechs Beschäftigten umfasst (vgl. Kapitel 5.2), werden vier Größenklassen unterschieden: 6-19 Beschäftigte, 

20-99 Beschäftigte, 100-199 Beschäftigte und 200 oder mehr Beschäftigte. 

Formale Organisationsstruktur 

Die formale Organisationsstruktur eines Betriebs kann über die reine Betriebsgröße hinausgehende Aspekte der 

internen Komplexität, Hierarchiegestaltung und Koordination abbilden (Mintzberg, 1979). Diese strukturellen 

Merkmale können sowohl Aushandlungsprozesse und die Wahl von Personalstrategien beeinflussen als auch 

die Art und Weise, wie Feldeinflüsse intern verarbeitet werden und Weiterbildung verteilt wird. Die formale 

Organisationsstruktur wird als kategoriale Kontrollvariable berücksichtigt. Sie basiert auf der Selbstzuordnung 

der Betriebe zu einer von sechs idealtypischen Organisationsformen, die im Fragebogen des BIBB-Qualifizie-

rungspanels erfasst werden (vgl. BIBB, 2018, S. 2, Frage BO2): Typ A: einfach gegliederte Betriebsorganisa-

tion, Typ B: funktionale Betriebsorganisation, Typ C: divisionale Betriebsorganisation, Typ D: Matrixstruktur, 

Typ E: Netzwerkstruktur, Typ F: Expertenorganisation. 

Ausbildungsbetrieb 

Wenn Betriebe Auszubildende beschäftigen, kann dies auf etablierte Lernstrukturen und eine grundsätzliche 

Orientierung an interner Qualifizierung hindeuten. Die Definition als Ausbildungsbetrieb basiert auf der Angabe 

der Betriebe, ob sie zum Stichtag 31.12.2017 Auszubildende in anerkannten Ausbildungsberufen nach dem 

Berufsbildungsgesetz (BBiG) oder der Handwerksordnung (HwO)  beschäftigten (vgl. BIBB, 2018, S. 5, Frage 

E01a). Der entsprechende Dummy-Indikator erhält den Wert 1, wenn dies bejaht wurde. 

Pro-Kopf-Investitionsvolumen 

Um die verfügbaren ökonomischen Ressourcen eines Betriebs als potenziellen Einflussfaktor zu kontrollieren, 

wird das Pro-Kopf-Investitionsvolumen herangezogen. Dieses Maß dient als Indikator für die wirtschaftliche 

Leistungsfähigkeit und Investitionsbereitschaft des Betriebs. Die Basis für diese Kontrollvariable bildet die im 

Fragebogen erfasste Summe aller betrieblichen Investitionen im letzten abgeschlossenen Geschäftsjahr (vgl. 

BIBB, 2018, S. 26, Frage E55). Nach Bereinigung und Imputation unplausibler und fehlender Werte wird diese 

Variable durch die Gesamtbeschäftigtenzahl (Stand am 31.12.2017 plus Abgänge in 2017, vgl. Kapitel 5.3.1) 

dividiert. Aufgrund der erwartbar stark rechtsschiefen Verteilung wird sie vor der Verwendung als Kontrollva-

riable logarithmiert. 

Betriebsart: Öffentlich/Non-Profit vs. Privatwirtschaftlich 

Um über die Branchenzugehörigkeit hinaus grundlegende Unterschiede zwischen dem privatwirtschaftlichen 

und dem öffentlichen bzw. Non-Profit-Sektor zu kontrollieren, wird eine binäre Variable zur Betriebsart ver-

wendet. Diese Unterscheidung ist relevant, da beide Sektoren oft unterschiedlichen institutionellen Logiken, 

Finanzierungsmechanismen und rechtlichen Rahmenbedingungen unterliegen. Diese können wiederum Aus-

handlungsprozesse, Personalstrategien, die Wahrnehmung und Verarbeitung von Feldeinflüssen sowie die Aus-

gestaltung von Weiterbildungspraktiken maßgeblich beeinflussen. Die Zuordnung erfolgt basierend auf der ent-

sprechenden Frage nach der Art des Betriebs (vgl. BIBB, 2018, S. 25, Frage E51a). Betriebe, die sich als 

https://contribution.usercontent.google.com/download?c=CgxiYXJkX3N0b3JhZ2USTxIMcmVxdWVzdF9kYXRhGj8KMDAwMDYzMzcyMjM4NmFiNWMwOGJiYzU1YTE0MzJjNDdiMTViZDc1NzkxMTViYmI3ORILEgcQwYSm4YwRGAE&filename&opi=103135050
https://contribution.usercontent.google.com/download?c=CgxiYXJkX3N0b3JhZ2USTxIMcmVxdWVzdF9kYXRhGj8KMDAwMDYzMzcyMjM4NmFiNWMwOGJiYzU1YTE0MzJjNDdiMTViZDc1NzkxMTViYmI3ORILEgcQwYSm4YwRGAE&filename&opi=103135050
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Bank/Kreditinstitut, Versicherung oder sonstiger privatwirtschaftlicher Betrieb identifizieren, werden der Ka-

tegorie 1 "Privatwirtschaftlicher Sektor" zugeordnet. Die Referenzkategorie (0) bilden Nichterwerbsorganisati-

onen, Gebietskörperschaften und Ämter, die hier unter "Öffentlicher/NPO Sektor" zusammengefasst werden. 

Region Ost/West 

Zur Berücksichtigung potenzieller struktureller Unterschiede zwischen den alten und neuen Bundesländern wird 

eine binäre Variable für die Region verwendet. Die Variable wird aus den administrativen Angaben zur Veror-

tung der Betriebe im Datensatz abgeleitet und ist nicht direkt im Fragebogen als solche erfasst. Für die Analysen 

wird Westdeutschland mit 1 und Ostdeutschland als die Referenzkategorie mit 0 kodiert. Die Kontrolle der 

Region ist einerseits relevant, da zwischen West- und Ostdeutschland historisch und auch aktuell teils erhebliche 

Differenzen in den Wirtschaftsstrukturen, Arbeitsmarktinstitutionen und möglicherweise auch in den Manage-

mentkulturen bestehen. Solche Unterschiede können sowohl die in dieser Arbeit untersuchten unabhängigen 

Variablen (wie Aushandlungspotenzial, Personalstrategien und Feldeinflüsse) als auch die Weiterbildungsun-

gleichheit direkt beeinflussen. Die Region ist zudem ein zentrales Schichtungsmerkmal im Erhebungsdesign 

des BIBB-Qualifizierungspanels und muss auch deshalb in den ungewichteten multivariaten Analysen kontrol-

liert werden. 

Branchenzugehörigkeit 

Die Branchenzugehörigkeit eines Betriebs stellt einen fundamentalen Kontextfaktor dar, der eine Vielzahl von 

betrieblichen Aspekten prägt. Hierzu zählen unter anderem Wettbewerbsbedingungen, die Regulierungsdichte, 

branchenspezifische Normen, typische Personalmanagementansätze, die Ausgestaltung von Arbeitsbeziehun-

gen und nicht zuletzt die Muster der betrieblichen Weiterbildung (Rudolphi, 2011). Die Kontrolle der Branche 

ist daher essenziell, um unbeobachtete Heterogenität zu vermeiden. Darüber hinaus ist die Branche ebenfalls 

ein wichtiges Schichtungskriterium des BIBB-Qualifizierungspanels. Der verwendete Branchenindikator fasst 

die detaillierte Klassifikation der Wirtschaftszweige, zu denen sich die Betriebe zuordnen (vgl. BIBB, 2018, 

S. 25, Frage E50), in acht aggregierte Kategorien zusammen: Landwirtschaft/Bergbau/Energie; Verarbeitendes 

Gewerbe; Bauwirtschaft; Handel & Reparatur; Unternehmensnahe Dienstleistungen; Sonstige, persönliche 

Dienstleistungen; Medizinische Dienstleistungen; Öffentliche Dienstleistungen. 

Betriebliche Sozialstrukturindikatoren 

Zur Untersuchung der ersten Zugangsbarriere zu betrieblicher Weiterbildung – dem selektiven Zugang zu wei-

terbildenden Betrieben (vgl. Kapitel 6.2) – werden im Folgenden vier zentrale betriebliche Sozialstrukturindi-

katoren operationalisiert. Sie dienen dazu, die Belegschaftszusammensetzung von Betrieben mit und ohne Wei-

terbildungsangebot systematisch zu vergleichen und so den im Forschungsstand beschriebenen Sortierungsme-

chanismus auf dem Arbeitsmarkt empirisch abzubilden. Darüber hinaus werden die Indikatoren in nachgelager-

ten Sensitivitätsanalysen herangezogen, um die Robustheit der zentralen Modellergebnisse zu prüfen. 

Der Anteil der Auszubildenden an der Gesamtbelegschaft dient als erster wichtiger betrieblicher Sozialstruktur-

indikator und wird als Prozentsatz berechnet. Hierfür wird die Anzahl der Auszubildenden in anerkannten Aus-

bildungsberufen nach dem Berufsbildungsgesetz (BBiG) oder der Handwerksordnung (HwO) zum 31.12.2017 

(vgl. BIBB, 2018, S. 6, Frage E02a) ins Verhältnis zur Summe aller Beschäftigten am Jahresende (siehe Ab-

schnitt 5.3.1) und der Anzahl dieser Auszubildenden gesetzt. 
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Als zweiter wichtiger betrieblicher Sozialstrukturindikator wird die formale Qualifikationsstruktur der Beleg-

schaft hinzugezogen. Sie basiert auf der Frage nach dem höchsten beruflichen Abschluss von Beschäftigten 

(ohne Auszubildende) zum 31.12.2017 (vgl. BIBB, 2018, S. 11, Frage E30), wobei die Befragungsperson die 

Gesamtanzahl der Beschäftigten des Betriebs auf fünf Kategorien verteilt: 

1. Beschäftigte ohne Berufsausbildung und ohne Hochschulabschluss. 

2. Beschäftigte mit betrieblicher Berufsausbildung bzw. Lehre. 

3. Beschäftigte mit schulischer Berufsausbildung. 

4. Beschäftigte mit Meister-, Techniker- oder vergleichbarem Fortbildungsabschluss. 

5. Beschäftigte mit Fachhochschul- oder Universitätsabschluss. 

Um eine Vergleichbarkeit zu den beiden Tätigkeitsniveaus herzustellen, die im Zentrum dieser Arbeit stehen, 

werden basierend auf diesen Angaben zwei Indikatoren gebildet: Erstens, die Anteile von Beschäftigten mit 

niedrigem formalen Qualifikationsniveau (Kategorie 1) sowie zweitens, die Anteile von Beschäftigten mit mitt-

lerem und hohem Qualifikationsniveau (Kategorien 2-5 zusammengefasst). Darüber hinaus wird ein spezifi-

scher Mismatch-Indikator berechnet, um zu erfassen, inwieweit die formale Qualifikationsstruktur und die An-

forderungsstruktur auf dem niedrigsten Tätigkeitsniveau im Betrieb übereinstimmen. Wie in Kapitel 2.3.3.1 

bereits diskutiert wurde, ist das qualifikatorische Mismatch, also die Abweichung zwischen der formalen Qua-

lifikation einer Person und den Anforderungen ihrer Tätigkeit, ein relevantes Phänomen auf dem deutschen 

Arbeitsmarkt (A. Hall, 2024b; Rohrbach-Schmidt & Tiemann, 2011, S. 7). Hierfür wird die Anzahl der Be-

schäftigten ohne Berufsausbildung und ohne Hochschulabschluss ins Verhältnis zur Anzahl der Beschäftigten, 

die einfache Tätigkeiten ausüben, gesetzt. Ein Wert unter 1 deutet auf ein Potenzial an formal überqualifizierten 

Beschäftigten im Segment der einfachen Tätigkeiten hin, da in diesem Fall mindestens ein Teil der einfachen 

Tätigkeiten von Personen mit einem formalen Berufsabschluss (oder höher) ausgeübt wird. Ein Wert über 1 

signalisiert hingegen, dass Personen ohne formalen Abschluss auch qualifizierte oder hochqualifizierte Tätig-

keiten ausüben, was auf Unterqualifizierung oder auf durch Erfahrung erworbene Kompetenzen in höheren 

Tätigkeitssegmenten hindeuten kann. Die deskriptiven Statistiken (vgl. Anhang 13.2) zeigen, dass in den unter-

suchten Betrieben tendenziell eine formale Überqualifizierung im Segment der einfachen Tätigkeiten überwiegt 

(M = 0,76). Die hohe Streuung (SD = 2,22) weist jedoch auf eine erhebliche Heterogenität zwischen den Be-

trieben hin. 

Als dritter Sozialstrukturindikator wird der Anteil von Frauen an der Gesamtbelegschaft einbezogen. Er basiert 

auf der Angabe zur Anzahl der weiblichen Beschäftigten (unter Berücksichtigung von geringfügig Beschäftig-

ten) zum 31.12.2017 (vgl. BIBB, 2018, S. 10, Frage E28a). Nach der Imputation fehlender Werte wird der 

Anteil der weiblichen Beschäftigten an der Gesamtbeschäftigtenzahl ermittelt. 

Als vierter und letzter Sozialstrukturindikator wird der Anteil von Beschäftigten mit Migrationshintergrund über 

die Angabe der Anzahl von Beschäftigten, die entweder selbst im Ausland geboren wurden oder von denen 

mindestens ein Elternteil im Ausland geboren wurde (erste und zweite Generation) erfasst (vgl. BIBB, 2018, 

S. 11, Frage MI1a). 
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5.4 Analyse fehlender Werte und Imputation 

Nachdem die Operationalisierung der Analysevariablen beschrieben wurde, widmet sich dieses Kapitel der me-

thodischen Behandlung fehlender Werte. Diese können in quantitativen Betriebsbefragungen wie dem BIBB-

Qualifizierungspanel durch unterschiedliche Mechanismen entstehen: verweigerte Angaben bei sensitiven 

Items (z. B. Löhne), Nichtwissen bzw. kognitive Überforderung bei komplexen Bestandsgrößen (z. B. Investi-

tionsvolumen) oder erhebungsspezifische Belastungen im Interview (CAPI/CAWI), etwa wenn Auskünfte erst 

intern recherchiert werden müssen (Häring et al., 2018; Snijkers & Meyermann, 2016). Werden solche Ausfälle 

ignoriert oder per Fallausschluss behandelt, sinkt nicht nur die statistische Belastbarkeit der Daten; bei syste-

matisch fehlenden Werten drohen substantielle Verzerrungen der Effektschätzungen, sofern die Daten nicht rein 

zufällig fehlen (Missing Completely At Random, MCAR) (White, Royston & Wood, 2011). Die zentrale Her-

ausforderung besteht darin, dass die Wahrscheinlichkeit für eine fehlende Angabe oft selbst mit den Merkmalen 

der Betriebe zusammenhängt. So ist es plausibel, dass beispielsweise kleinere Betriebe eher Schwierigkeiten 

haben, detaillierte Kennzahlen zu berichten, als große Konzerne mit etablierten Controlling-Abteilungen. Liegt 

ein solches systematisches, aber durch beobachtbare Merkmale erklärbares Ausfallmuster vor (Missing At Ran-

dom, MAR), würde ein Fallausschluss zu einer Stichprobe führen, die die Grundgesamtheit nicht mehr reprä-

sentiert und die Ergebnisse verzerrt (Schafer & Graham, 2002). Befände sich hingegen der Ausfallmechanismus 

im Bereich Missing Not At Random (MNAR) – etwa wenn Betriebe mit besonders niedrigen Weiterbildungs-

quoten gerade deshalb keine Angaben zu diesem Thema machen –, wären selbst fortgeschrittene Imputations-

verfahren ohne zusätzliche Modellannahmen nicht in der Lage, die Verzerrung vollständig zu korrigieren. 

Um die Validität der nachfolgenden Analysen zu gewährleisten, folgt dieses Kapitel einer zweistufigen Strate-

gie: Zunächst wird das Ausmaß und die Systematik der fehlenden Werte analysiert, um die Notwendigkeit einer 

statistischen Korrektur zu untermauern. Mittels logistischer Regressionsmodelle wird geprüft, ob Ausfallwahr-

scheinlichkeiten durch beobachtbare Betriebsmerkmale (u. a. Größe, Branche, Region) vorhergesagt werden 

können und die MCAR-Annahme damit verworfen werden muss. Mit diesem Vorgehen wird die MAR-Be-

handlung der Daten gestützt und es lassen sich geeignete Prädiktorvariablen für die Imputation identifizieren 

(Mainzer et al., 2024). Darauf aufbauend wird ein geeignetes Imputationsverfahren – die multiple Imputation – 

angewendet, um die fehlenden Informationen unter Berücksichtigung der MAR-Annahme zu ersetzen. 

Analyse fehlender Werte 

Die Analyse der fehlenden Angaben, deren detaillierte Ergebnisse im Supplement (K5.4) dokumentiert sind, 

zeigt ein differenziertes Bild: Die große Mehrheit der Indikatoren zu Personalstrategien, Feldeinflüssen und 

betrieblicher Mitbestimmung ist mit Ausfallraten von unter 1 % nahezu vollständig. Auch die für die abhängigen 

Variablen zentralen Angaben zu den tätigkeitsniveauspezifischen Weiterbildungsteilnahmen sowie die Anga-

ben zur Personalfluktuation weisen mit 1-4 % nur eine geringe Quote fehlender Werte auf. Ein moderater Anteil 

an fehlenden Werten von 5-8 % findet sich bei spezifischen Indikatoren der Personalstrategien, wie den Items 

zum Kompetenzmanagement oder zur formalen Organisationsstruktur. Die höchsten Ausfallraten konzentrieren 

sich erwartungsgemäß auf als sensibel geltende betriebswirtschaftliche Kennzahlen: Die für die Einkommens-

position als Teil des relationalen Aushandlungspotenzials entscheidenden Einkommensangaben weisen eine 

Non-Response-Rate von bis zu 18 % auf. Höher ist nur der Anteil fehlender Angaben beim Investitionsvolumen, 

der mit rund 35 % einen Spitzenwert erreicht. Angesichts dieser teils substanziellen Ausfallraten wird in einem 

nächsten Schritt mittels logistischer Regressionen untersucht, ob beobachtbare Betriebsmerkmale die 
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Wahrscheinlichkeit für fehlende Werte bei den Problemvariablen vorhersagen können. Dazu werden die acht 

Variablen, die eine Missing-Rate von mehr als 8 % aufweisen, zu Dummy-Variablen rekodiert, die die jeweils 

fehlenden Werte anzeigen (0 = gültige Angaben, 1 = fehlende Werte). Als Prädiktoren werden zentralen Struk-

turmerkmale verwendet, die keine fehlenden Werte aufweisen. Die Ergebnisse (Supplement K5.4) widerlegen 

die MCAR-Annahme klar: Das Fehlen der jeweiligen Angaben ist kein zufälliger Prozess, sondern hängt er-

wartbar hochsignifikant insbesondere mit der Betriebsgröße, der Branche und der Region zusammen. So haben 

beispielsweise kleinere Betriebe eine um ein Vielfaches höhere Wahrscheinlichkeit, bei den Einkommens- oder 

Vakanz-Fragen keine Angabe zu machen. Da die Daten somit nicht vollständig zufällig fehlen, sondern die 

Ausfallwahrscheinlichkeit theoretisch plausibel von beobachtbaren Merkmalen abhängt (MAR), wird die An-

wendung eines Imputationsverfahrens im nächsten Schritt erforderlich.  

Multiple Imputation fehlender Werte 

Zur Behandlung der aufgedeckten fehlenden Werte wird das Verfahren der multiplen Imputation im MICE-

Framework (Multivariate Imputation by Chained Equations) eingesetzt, das in dem primär verwendeten Statis-

tikprogramm Stata 18 implementiert ist (Royston & White, 2011; StataCorp, 2023a). Dieser Ansatz ermöglicht 

es, fehlende Werte in mehreren Variablen gleichzeitig zu ersetzen, indem für jede Variable mit fehlenden Wer-

ten ein spezifisches Imputationsmodell geschätzt wird. Dabei wird empfohlen, die Anzahl der Imputationen (M) 

an dem Anteil der fehlenden Informationen auszurichten (van Buuren, 2018). Da der Anteil fehlender Werte 

(bis auf eine Ausnahme) die 20 %-Marke (bei weitem) nicht überschreitet, wird die Anzahl von Imputationen 

im Folgenden auf M=20 festgelegt, um die statistische Qualität zu sichern. Lediglich bei der als Kontrollvariable 

fungierenden Angabe zum Investitionsvolumen könnte aufgrund der höheren Ausfallrate (35%) für eine noch 

höhere Zahl an Imputationen argumentiert werden. Als Prädiktoren für die Imputationsmodelle werden folgende 

Variablen verwendet, bei denen alle Angaben vollständig vorlagen: die Betriebsgröße (kategorial), die tätig-

keitsniveauspezifischen Gruppengrößen (einfach, qualifiziert, hochqualifiziert), die Weiterbildungsbeteiligung, 

die Ausbildungsbeteiligung, die Anzahl Auszubildender, die Region (Ost/West) und die Branche (8er-Katego-

rie). 

Für die Imputation der Variablen mit fehlenden Angaben werden entsprechend ihres Skalenniveaus und ihrer 

Verteilungseigenschaften spezifische Methoden innerhalb des MICE-Frameworks gewählt: Als primäre Me-

thode für metrische und ordinale Variablen – darunter die Variablen zur Weiterbildungsteilnahme, Einkom-

mensangaben, etc. – wird Predictive Mean Matching (PMM) eingesetzt. PMM ist ein robustes, semi-paramet-

risches Verfahren, bei dem im ersten Schritt für die zu imputierende Variable ein lineares Regressionsmodell 

auf Basis der vollständig beobachteten Fälle und der ausgewählten Prädiktoren geschätzt wird. Dieses Modell 

dient dazu, für alle Beobachtungen – jene mit und jene ohne fehlenden Wert in der Zielvariable – einen indivi-

duellen Vorhersagewert zu generieren. Für jede Beobachtung mit einem fehlenden Wert wird dann eine defi-

nierte Menge von „Spendern“ aus den vollständig beobachteten Fällen identifiziert; diese Spender sind jene 

Fälle, deren modellbasierte Vorhersagewerte den Vorhersagewerten der Empfängerbeobachtung am nächsten 

liegen (Little, 1988). In dieser Arbeit wurde die Anzahl der nächsten Nachbarn, aus denen der Spenderwert 

gezogen wird, auf fünf festgelegt. Aus dieser Spendermenge wird dann zufällig einer ausgewählt, und dessen 

tatsächlich beobachteter Wert wird dann zur Überschreibung des fehlenden Werts verwendet (Andridge & 

Little, 2010; Morris, White & Royston, 2014). Dieses Vorgehen hat den Vorteil, dass ausschließlich real exis-

tierende und plausible Werte imputiert werden, wodurch die ursprüngliche Verteilung der Variablen oft gut 

erhalten bleibt. Für binäre Indikatoren – beispielsweise zur betrieblichen Mitbestimmung, verschiedenen 
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Aspekten der Formalisierung von Personalprozessen sowie der Tarifbindung – wurde die logistische Regression 

als Imputationsmethode verwendet. Die kategoriale Variable der Organisationsform wurde mittels multinomi-

aler logistischer Regression (mlogit) imputiert, wobei zur Stabilisierung der Schätzung die augment-Option 

genutzt wurde. Um die Komplexität und die Fehleranfälligkeit der Imputationsmodelle zu limitieren wurde die 

Option „noimputed“ verwendet, wodurch imputierte Variablen nicht erneut selbst als Prädiktoren in weiteren 

Imputationsschritten verwendet werden (UCLA, 2024).  

Zur Beurteilung der Imputationsqualität wurden im Anschluss die Wertebereiche, die Mittelwerte sowie die 

Varianz aller imputierter Variablen über alle Imputationsdatensätze hinweg untersucht. Zudem wurde die Frac-

tion of Missing Information (FMI) geprüft, die den Anteil der gesamten Schätzunsicherheit quantifiziert, der 

auf fehlende Information zurückgeht. Mit einer Ausnahme (Anzahl von Beschäftigten mit Migrationshinter-

grund mit hochqualifiziertem Tätigkeitsniveau) lag die FMI bei allen imputierten Variablen auf gutem bis sehr 

gutem Niveau. Die Robustheit der Imputation wird zusätzlich durch überlagerte Histogramme von Verteilungen 

von zwei der wichtigsten Analysevariablen belegt (Anhang 13.3): Beim WBU-Differenzindex liegen die hell-

blauen Balken der imputierten Datensätze (m = 1, 10, 20) nahezu deckungsgleich auf der schwarz umrandeten 

beobachteten Verteilung (m = 0). Für die z-standardisierte Einkommensposition der Beschäftigten mit einfa-

chem Tätigkeitsniveau ergibt sich ein analoges Bild; auch hier überlagern sich beobachtete und imputierte Ver-

teilungen ohne relevante Lage- oder Streuungsänderungen. 

5.5 Analysesample und Gewichtung 

Aufbauend auf die in Kapitel 5.2 bereits erfolgte Definition der Grundgesamtheit und des primären Analyse-

zeitraums, erfolgt nun die detaillierte Definition der für die Beantwortung der Forschungsfragen notwendigen 

Analysestichproben. Die Konstruktion der Samples erfolgt schrittweise, um Transparenz hinsichtlich der Fall-

auswahl und möglicher Selektionseffekte zu gewährleisten. Für die vorliegende Untersuchung werden drei zent-

rale Samples gebildet. Tabelle 4 stellt die wichtigsten abhängigen und erklärenden Variablen sowie weitere 

zentrale Strukturmerkmale in den drei Samples gegenüber, um mögliche Selektionseffekte sichtbar zu machen. 

Die deskriptiven Statistiken aller Analysevariablen werden in Anhang 13.2 ebenfalls für alle drei Stichproben 

ausgewiesen. 

Sample0: Imputiertes Ausgangssample 

Zur Beantwortung des ersten Teils der Forschungsfrage 1 (FF1) und zur Untersuchung der ersten Zugangsbar-

riere – dem selektiven Zugang zu weiterbildenden Betrieben – wird zunächst das Ausgangssample (Sample0) 

gebildet. Dieses erste Sample bildet die breiteste Datenbasis für die initialen Analyseschritte. Es umfasst alle 

Betriebe, die an der Welle 2018 des BIBB-Qualifizierungspanels teilgenommen haben und mindestens eine 

sozialversicherungspflichtige Person beschäftigten. Von den ursprünglich 4.080 befragten Betrieben werden 28 

Betriebe ausgeschlossen, die zwar als Panelbetriebe weiterbefragt wurden, aber im Erhebungsjahr 2018 keine 

sozialversicherungspflichtig Beschäftigten mehr meldeten (vgl. Friedrich & Gerhards, 2022, S. 13). Dies führt 

zu einer Basis von 4.052 Betrieben. Für die Operationalisierung der abhängigen und unabhängigen Variablen 

sind valide Angaben zur Tätigkeitsstruktur und zur Weiterbildungsteilnahme unerlässlich. Daher werden wei-

tere 30 Betriebe aufgrund fehlender oder inkonsistenter Angaben zur Tätigkeitsstruktur (siehe Kapitel 5.3.1) 

sowie 10 Betriebe ohne verwertbare Angaben zu Weiterbildungsteilnahmen im Vorjahr (siehe Kapitel 5.3.2) 

aus dem Sample entfernt. Das resultierende Sample0 besteht somit aus N=4.012 Betrieben. Wie Tabelle 4 zeigt, 
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beteiligten sich in diesem Ausgangssample bereits 89,8% der Betriebe an non-formaler Weiterbildung in den 

Jahren 2017–2018. Die Weiterbildungsteilnahmequoten, der WBU-Index sowie die beiden Indikatoren für Re-

lationales Aushandlungspotenzial (RAP) sind in der Tabelle ausgegraut, da diese Werte nicht für die gesamte 

Stichprobe, sondern nur für weiterbildende Betriebe, bzw. für Betriebe, in denen die jeweiligen Beschäftigten-

gruppen vorhanden sind, berechnet werden können. 

Sample1: Betriebe mit mindestens drei Beschäftigten je Tätigkeitsniveau 

Wie in Kapitel 5.2 dargestellt, ist es für die Analyse der betrieblichen Weiterbildungsungleichheit zwischen 

Beschäftigtengruppen erforderlich, dass in den untersuchten Betrieben beide Vergleichsgruppen – Beschäftigte 

mit einfachem Tätigkeitsniveau und Beschäftigte mit (hoch-)qualifiziertem Tätigkeitsniveau – in substanzieller 

Größe vertreten sind. Aus diesem Grund wird Sample0 weiter eingeschränkt: Sample1 umfasst ausschließlich 

Betriebe mit mindestens drei Beschäftigten je Tätigkeitsniveau. Diese Einschränkung reduziert die Fallzahl auf 

N=2.086 Betriebe. In Sample1 steigt der Anteil der weiterbildenden Betriebe leicht auf 94,0% (Tabelle 4). Der 

Anteil Beschäftigter mit einfachem Tätigkeitsniveau liegt bei 28,2% und ihre Einkommensposition bei 64,8%. 

Strukturell zeigt sich erwartungsgemäß eine Verschiebung hin zu größeren Betrieben und entsprechend steigt 

auch der Anteil der Betriebe mit Mitbestimmung auf 65,6%. Ebenso sind Ausbildungsbetriebe und Betriebe in 

Westdeutschland in Sample1 stärker vertreten. Verschiebungen zeigen sich auch in der Branchenzusammenset-

zung, beispielsweise steigt der Anteil der medizinischen Dienstleistungen von 17,4% auf 23,6%, während der 

Anteil des Handels von 10,3% auf 7,7% sinkt. Diese ersten Befunde zur betrieblichen Weiterbildungsbeteili-

gung werden in Kapitel 6.1 weiter vertieft und eingeordnet. 

Sample2: Weiterbildende Betriebe mit mindestens drei Beschäftigten je Tätigkeitsniveau 

Für die tiefergehende Analyse der zweiten Zugangsbarriere – der Verteilung von Weiterbildungschancen inner-

halb der Betriebe – und zur Beantwortung der Forschungsfragen 2 bis 5 wird nun das finale Analysesample 

(Sample2) gebildet. Hierfür wird Sample1 auf Betriebe reduziert, in denen in 2017/2018 Teilnahmen an non-

formaler Weiterbildung stattgefunden haben, die von den Betrieben durchgeführt und/oder durch Freistellungen 

und Finanzierung unterstützt wurden. Diese Selektion führt zur finalen Analysestichprobengröße von N=1.960 

Betrieben. Per Definition weisen in diesem Sample nun 100 % der Betriebe Weiterbildungsaktivitäten auf (Ta-

belle 4). Die WBT für einfache Tätigkeiten liegt hier bei 25,3 % und für (hoch-)qualifizierte bei 43,9 %, resul-

tierend in einem WBU-Index von 18,6 Prozentpunkten. Der Anteil der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeits-

niveau (27,0 % in Sample2 vs. 28,2 % in Sample1) und ihre relative Einkommensposition (64,3% vs. 64,7%) 

zeigen nur marginale Veränderungen. Der Anteil der Betriebe mit Mitbestimmung steigt leicht auf 67,6%. Auch 

die betriebsstrukturellen Merkmale sowie die Branchenstruktur bleiben recht stabil. Dies deutet darauf hin, dass 

die zusätzliche Selektion auf weiterbildende Betriebe zu keinen substanziellen Verzerrungen hinsichtlich der 

hier betrachteten zentralen Strukturmerkmale, der Indikatoren für relationales Aushandlungspotenzial sowie der 

Weiterbildungskennzahlen führt.  

Die leichten Unterschiede zwischen Sample0 und Sample1 sind primär auf den Ausschluss von Kleinstbetrieben 

und Betrieben mit einer sehr homogenen Tätigkeitsstruktur zurückzuführen, die für eine anvisierte Ungleich-

heitsanalyse nicht geeignet sind.  
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Tabelle 4: Mittelwerte zentraler Analyse- und Kontrollvariablen in den drei Analysestichproben. 

  Sample0 Sample1 Sample2 

W
B

(U
) 

Anteil Betriebe mit Teilnahmen an non-formaler WB (2017–2018) 89,8% 94,0% 100% 

Weiterbildungsteilnahmequote: einfach (WBT_e, 2017–2018) 23%* 25%* 25,3% 

Weiterbildungsteilnahmequote: (hoch)qualifiziert (WBT_hq, 2017–2018) 48%* 44%* 43,9% 

Weiterbildungsungleichheit: Differenz-Index (WBU, 2017–2018) 22%* 19%* 18,6% 

R
A

P
 Gruppengröße: Anteil Beschäftigte mit einfachem Tätigkeitsniveau 26%* 28,2% 27,0% 

Einkommensposition: Verhältnis einfaches vs. (hoch-)qual. Tätigkeitsniveau 63%* 64,7% 64,3% 

Betriebliche Mitbestimmung (1: ja; 0: nein) 50,0% 65,6% 67,6% 

K
o

n
tr

o
ll

v
ar

ia
b

le
n

 

Betriebsgröße: 1-4 Beschäftigte 7,9% 0,0% 0,0% 

Betriebsgröße: 5-19 Beschäftigte 18,0% 4,2% 3,7% 

Betriebsgröße: 20-99 Beschäftigte 29,7% 29,3% 28,4% 

Betriebsgröße: 100-199 Beschäftigte 13,2% 17,6% 17,6% 

Betriebsgröße: 200+ Beschäftigte 31,3% 48,9% 50,3% 

Ausbildungsbetrieb (1: ja; 0: nein) 65,4% 76,2% 78,0% 

Region (1: West; 0: Ost) 70,4% 77,7% 77,7% 

Branche: Landwirtschaft/Bergbau/Energie 3,5% 2,5% 2,6% 

Branche: Verarbeitendes Gewerbe 18,2% 22,6% 22,8% 

Branche: Bauwirtschaft 4,2% 1,6% 1,6% 

Branche: Handel & Reparatur 10,3% 7,7% 7,4% 

Branche: Unternehmensnahe Dienstleistungen 14,7% 11,7% 11,3% 

Branche: Sonstige, persönliche Dienstleistungen 12,0% 10,9% 10,2% 

Branche: Medizinische Dienstleistungen 17,4% 23,6% 24,1% 

Branche: Öffentliche Dienstleistungen 19,9% 19,4% 20,1% 

Fallzahlen 4012 2086 1960 

Daten: BIBB-QP 2018–2019, ungewichtet. Anmerkung: *Die ausgegrauten Werte basieren nur auf Betrieben, in denen 

eine entsprechende Berechnung der jeweiligen Kennzahl möglich war (d.h. Weiterbildungsaktivität stattfand bzw. die je-

weiligen Beschäftigtengruppen vorhanden waren). 

Neben diesen drei Hauptsamples werden für spezifische Fragestellungen weitere Samples genutzt. Für die Ana-

lyse des Zugangs zu weiterbildenden Betrieben in Kapitel 6.2 wird auf ein Sample aller Weiterbildungsbetriebe 

aus Sample0 zurückgegriffen, unabhängig von ihrer internen Tätigkeitsstruktur. Zur Darstellung der längerfris-

tigen Entwicklung von Weiterbildungsteilnahmequoten und Weiterbildungsungleichheit wird Sample2 zudem 

punktuell auf den Beobachtungszeitraum aus den Wellen 2015–2023 ausgeweitet (vgl. Abbildung 2, S. 34). 

Hochrechnungen auf die Grundgesamtheit 

Ein wesentliches Merkmal des Studiendesigns des BIBB-Qualifizierungspanels ist die disproportionale Schich-

tung der Stichprobe (Friedrich & Lukowski, 2023, S. 275–276; Häring et al., 2018, S. 13). Das bedeutet, dass 

die gezogene Stichprobe nicht die exakte Verteilung der Betriebe in Deutschland widerspiegelt, sondern be-

stimmte Gruppen (Betriebe spezifischer Größenklassen, Branchen, Regionen oder Ausbildungsbetriebe) – be-

wusst überrepräsentiert werden. Dieses Vorgehen stellt sicher, dass auch für seltenere Betriebstypen genügend 

Fälle für aussagekräftige statistische Analysen zur Verfügung stehen. Die Tabelle 5 illustriert diese Dispropor-

tionalität entlang der vier Schichtungskriterien: So sind beispielsweise Großbetriebe mit über 200 Beschäftigten 

in der ungewichteten Stichprobe deutlich häufiger vertreten, als es ihrem tatsächlichen Anteil in der Grundge-

samtheit entspräche, während Kleinstbetriebe unterrepräsentiert sind. 
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Aufgrund dieses Stichprobendesigns ist die Anwen-

dung von Gewichtungsfaktoren für deskriptive Ana-

lysen unerlässlich, wenn repräsentative Aussagen 

über die Grundgesamtheit aller Betriebe in Deutsch-

land getroffen werden sollen (vgl. Friedrich & Lu-

kowski, 2023, S. 280). Ohne eine entsprechende Ge-

wichtung würden die Ergebnisse durch die bewusste 

Über- oder Unterrepräsentation bestimmter Be-

triebskategorien verzerrt. Die im Datensatz enthalte-

nen Gewichtungsfaktoren korrigieren diese Verzer-

rungen, indem sie die Stichprobenverteilung an die 

bekannte Verteilung der Merkmale in der Grundge-

samtheit anpassen (Friedrich & Ord, 2020, S. 25–29; 

Häring et al., 2018, S. 34–51). Insbesondere wenn 

Anteile von Beschäftigtengruppen dargestellt werden, 

wie beispielsweise bei der deskriptiven Analyse von 

Weiterbildungsteilnahmequoten, kommt ein spezifi-

sches Beschäftigtengewicht zum Einsatz, um die 

Struktur der Beschäftigten repräsentativ abzubilden 

(Häring et al., 2018, S. 49). Die jeweiligen Tabellen 

und Abbildungen werden dann mit dem Hinweis „ge-

wichtet (beschäftigtenproportional)“ versehen. 

Für die in dieser Arbeit durchgeführten multivariaten Analysen wird auf eine explizite Gewichtung der Regres-

sionsmodelle verzichtet. Stattdessen werden die relevanten Schichtungskriterien – also Betriebsgröße, Branche, 

Region und Ausbildungsstatus – als Kontrollvariablen in alle Modelle aufgenommen. Damit ist sichergestellt, 

dass die durch das Stichprobendesign verursachte systematische Variation statistisch berücksichtigt wird. 

5.6 Methodisches Vorgehen in den Analysekapiteln 

Der empirische Teil der Arbeit folgt einer mehrstufigen Analysestrategie, die systematisch auf die Beantwor-

tung der fünf Forschungsfragen (vgl. Kapitel 1) hinarbeitet. Dieses Vorgehen ist gemäß dem in Kapitel 5.1 

abgeleiteten Analyserahmens darauf ausgelegt, die komplexen Zusammenhänge betrieblicher Weiterbildungs-

ungleichheit (WBU) systematisch zu erschließen. Es schreitet von einer deskriptiven Fundierung (Phase 1) über 

die multivariate Hypothesenprüfung (Phase 2) bis zu einer integrativen Synthese (Phase 3) fort. Dieser sequen-

tielle Aufbau ist notwendig, um zunächst die empirische Relevanz und Verbreitung des Phänomens zu erfassen 

(FF1), anschließend die theoretisch abgeleiteten Mechanismen isoliert zu untersuchen (FF2-4) und schließlich 

das komplexe Zusammenspiel der Faktoren in organisationalen Konfigurationen zu beleuchten (FF5). Alle Ana-

lysen wurden primär mit der Statistiksoftware Stata 18.0 (StataCorp, 2023b) durchgeführt. Eine Ausnahme bil-

det die Latente Profilanalyse, die aufgrund besserer Berechnungsmöglichkeiten in R 4.4.1 (R Core Team, 2024) 

durchgeführt wurde. Die vollständige Analysesyntax (Do-Files und R-Skript) sind zur Gewährleistung der Re-

produzierbarkeit in folgendem Repositorium abrufbar: doi:10.17605/OSF.IO/Y4J5M. Die Verwendung ergän-

zender, nutzergeschriebener Analysepakete in Stata und R ist in den jeweiligen Analysekapiteln dokumentiert.  

  ungewichtet gewichtet 

1-4 Beschäftigte 7,9% 37,9% 

5-19 Beschäftigte 18,0% 47,7% 

20-99 Beschäftigte 29,7% 11,9% 

100-199 Beschäftigte 13,2% 1,4% 

200+ Beschäftigte 31,3% 1,1% 

Ausbildungsbetrieb 0: nein 34,6% 76,8% 

Ausbildungsbetrieb 1: ja 65,4% 23,3% 

Region 0: Ost 29,6% 20,4% 

Region 1: West 70,4% 79,6% 

Landwirtschaft/Bergbau/Energie 3,5% 3,5% 

Verarbeitendes Gewerbe 18,2% 8,2% 

Bauwirtschaft 4,2% 10,8% 

Handel & Reparatur 10,3% 19,5% 

Unternehmensnahe Dienstl. 14,7% 21,6% 

Sonstige, persönliche Dienstl. 12,0% 19,2% 

Medizinische Dienstleistungen 17,4% 10,7% 

Öffentliche Dienstleistungen 19,9% 6,3% 

 Fallzahlen / Hochrechnung 4012 2.116.959 

Tabelle 5: Verteilung der vier Schichtungskriterien im 

Analysesample und in der Grundgesamtheit. 

Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample0, eigene Berechnun-

gen. 

https://doi.org/10.17605/OSF.IO/Y4J5M
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Phase 1: Deskription von Barriere 1 und 2 (Kapitel 6) 

Den Ausgangspunkt bildet in Kapitel 6 eine umfassende deskriptive Analyse des Untersuchungsgegenstandes 

zur Beantwortung von FF1. In dieser Phase wird das Ausmaß und die Struktur der WBU empirisch fundiert und 

die Relevanz der beiden zentralen Zugangsbarrieren herausgearbeitet. Um die Repräsentativität der Aussagen 

für die Grundgesamtheit zu gewährleisten, werden in dieser deskriptiven Phase gewichtete Daten verwendet 

(vgl. Kapitel 5.5). 

Grundlegend ist dafür zunächst die Exploration der strukturellen Determinanten der betrieblichen Weiterbil-

dungsbeteiligung (Kapitel 6.1). Neben der deskriptiven Darstellung der Entwicklung und Verbreitung mittels 

Linien- und Balkendiagrammen wird ein Lineares Wahrscheinlichkeitsmodell (LPM; Wooldridge, 2020, 

S. 239–244) zur Vorhersage der betrieblichen Weiterbildungsbeteiligung (0: Nein; 1: Ja) auf Basis von Sample0 

geschätzt (Diskussion der Methodenauswahl erfolgt in Kapitel 6.1). In einem zweiten Schritt (Kapitel 6.2) wird 

zur Untersuchung der ersten Barriere – dem Zugang zu weiterbildenden Betrieben – die Sozialstruktur von 

Weiterbildungsbetrieben und Nicht-Weiterbildungsbetrieben tabellarisch gegenübergestellt und Unterschiede 

in beiden Teilstichproben werden mittels t-Tests quantifiziert und auf statistische Signifikant geprüft (vgl. Wolf 

& Best, 2010, 457–463). 

Darauf aufbauend wird die zweite Barriere – die Verteilung von Weiterbildungschancen innerhalb der Betriebe 

– analysiert (Kapitel 6.3). Hierzu wird in Sample2 die Ausprägung der WBU und der tätigkeitsniveauspezifi-

schen Teilnahmequoten (WBT_e und WBT_hq) detailliert nach Branchen und Betriebsgrößenklassen unter-

sucht. Den Abschluss von Phase 1 bildet eine deskriptive Untersuchung von vier Betriebstypen: Betriebe mit 

hoher, moderater, geringer sowie umgekehrter WBU. Durch den Einbezug aller zentralen Analysevariablen 

wird damit der Übergang zu den anschließenden multivariaten Analysen vorbereitet. 

Phase 2: Multivariate Analyse der Ungleichheitsdeterminanten (Kapitel 7-9) 

Den Kern der empirischen Arbeit bildet die systematische Prüfung der in den Kapiteln 3 und 4 abgeleiteten 

Hypothesen zu den drei Einflussbereichen RAP (Kapitel 7, FF2), PS (Kapitel 8, FF3) und Feldeinflüssen (Ka-

pitel 9, FF4) auf Basis von Sample2. Die Analysen in dieser Phase werden dabei durch drei methodische Ent-

scheidungsbereiche charakterisiert: Modellspezifikation, Kontrollvariablenauswahl und Sensitivitätsanalysen. 

Der erste Entscheidungsbereich betrifft die Wahl der Regressionsverfahren und der Modellspezifikation zum 

Test der Hypothesen. Als primäres Schätzverfahren kommen Ordinary Least Squares (OLS) Regressionen zum 

Einsatz. Die Koeffizienten lassen sich somit direkt als Veränderung der WBU in Prozentpunkten interpretieren.  

Neben der Analyse der Veränderung der WBU ist es eine zentrale Anforderung der Hypothesen, die zugrunde-

liegenden tätigkeitsniveauspezifischen Mechanismen (Angleichung, Abschwächung, Umverteilung, Fahrstuhl-

effekt; vgl. Kapitel 3.1.1) empirisch zu differenzieren. Dazu werden für jeden Hypothesentest insgesamt drei 

Modelle geschätzt: Für den WBU-Differenzindex, sowie für WBT_e und WBT_hq. Nur durch diese simultane 

Betrachtung lässt sich feststellen, ob eine Veränderung der WBU durch eine Verbesserung der Chancen von 

Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau oder durch eine Veränderung der Chancen der Beschäftigten mit 

(hoch-)qualifiziertem Tätigkeitsniveau getrieben wird. Dabei nutzen alle Modelle die 20 imputierten Datens-

ätze, wobei die Ergebnisse in der „mi-Umgebung“ in Stata nach Rubins Regeln gepoolt werden (Rubin, 1987; 

StataCorp, 2023a). Um potenzieller Heteroskedastizität vorzubeugen und eine valide Inferenz sicherzustellen, 

werden durchgängig robuste Standardfehler verwendet (Wooldridge, 2020, S. 263–268). Die Prüfung der Mo-

derationshypothesen erfolgt durch die Spezifikation von Interaktionseffekten. Da die meisten erklärenden 
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Konstrukte (insbesondere PS und Feldeinflüsse) über mehrere Indikatoren operationalisiert wurden (vgl. Ta-

belle 3, S. 94), erfolgt zu Beginn jedes Analysekapitels eine Korrelationsanalyse der Einzelindikatoren, um die 

Validität der theoretischen Konstrukte diskutieren zu können. Auf eine faktorenanalytische Verdichtung wird 

bewusst verzichtet, da sich das Erkenntnisinteresse explizit auf die spezifischen Wirkungen der Teilfacetten 

bezieht; eine Synthese erfolgt erst in Kapitel 10. Um Multikollinearitätsprobleme zu vermeiden, werden die 

Indikatoren eines Konstrukts jeweils in separaten Modellen getestet (Wooldridge, 2020, S. 89–92). 

Drittens erfordert die Auswahl der 

Kontrollvariablen ebenso wie der Kau-

salitätsanspruch der Analysen eine 

sorgfältige Abwägung. Die Auswahl 

der Kontrollvariablen folgt einem 

strikt theoriegeleiteten Vorgehen auf 

Basis von Directed Acyclic Graphs 

(DAGs). Dieses Vorgehen zielt darauf 

ab, potenzielle Confounder zu identifi-

zieren und gleichzeitig einen „Over-

control Bias“ durch die Kontrolle von 

Mediatoren oder Collidern zu vermei-

den (Elwert, 2013). Abbildung 6 stellt 

alle angenommenen Wirkzusammen-

hänge in einem Gesamt-DAG dar. Für 

die einzelnen Analysekapitel werden 

daraus die kapitelspezifischen DAGs 

abgeleitet und jeweils im Anhang do-

kumentiert. Die Begründung der Kon-

trollvariablen erfolgt in der Einleitung der drei Analysekapitel in Phase 2. Bei allen betrachteten Wirkzusam-

menhängen werden immer die vier Schichtungskriterien (als „[S]“ in Abbildung 6 ausgewiesen) des BIBB-QP 

(Region, Branche, Betriebsgröße, Ausbildungsstatus) kontrolliert, um das Erhebungsdesign in den Modellen zu 

berücksichtigen (vgl. Kapitel 5.5).  

Trotz der theoriegeleiteten Identifikation von Kausalannahmen mittels DAGs steht eine Kausalanalyse im stren-

gen Sinne nicht im Vordergrund. Aufgrund des vornehmlich querschnittlichen Charakters der Prädiktoren 

(Welle 2018) ist eine solche nur bedingt realisierbar. Für die Beantwortung der Forschungsfragen ist dies jedoch 

unproblematisch, da gemäß der RIT der Fokus weniger auf isolierten Kausaleffekten als vielmehr auf dem Zu-

sammenspiel von Merkmalen in betrieblichen Konfigurationen liegt (vgl. Kapitel 4). Die Kapitel 7-9 dienen 

somit der detaillierten Analyse und dem tiefergehenden Verständnis der Wirkung von Teilfacetten der theore-

tischen Konstrukte, bevor diese dann in einer holistischen Perspektive in die Analyse betrieblicher Konfigura-

tionen im abschließenden Analysekapitel 10 eingehen.  

Viertens bedarf es einer Diskussion erforderlicher Sensitivitätsanalysen und der Auswahl verwendeter Refe-

renzkategorien. Die Sensitivitätsanalysen zur Sicherung der Ergebnisstabilität umfassen zunächst für alle WBU-

Hauptmodelle eine detaillierte Regressionsdiagnostik, die die grundlegenden Modellannahmen von OLS-Re-

gressionen überprüft. Diese werden separat für jeden Indikator durchgeführt. In Anhang 13.9 ist die 

Abbildung 6: Darstellung der Kausalannahmen in einem Directed Acyclic 

Graph (DAG) 

Anmerkung: Eigene Darstellung mit Hilfe von DAGitty (Textor, van der Zan-

der, Gilthorpe, Liskiewicz & Ellison, 2016). [S] = Schichtungskriterium im 

Ergebungsdesign des BIBB-Qualifizierungspanels. 
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Regressionsdiagnostik für den ersten Indikator (RAP1, Gruppengröße) exemplarisch dokumentiert. Alle weite-

ren Diagnosen sind im Supplement der Arbeit zusammengestellt und werden am Ende der entsprechenden Ana-

lysekapitel komprimiert diskutiert. Darüber hinaus wird für alle Hauptmodelle die Verwendung des logarith-

mierten WBU-Odds-Ratio-Index (WBU_or) als alternatives, relatives Ungleichheitsmaß herangezogen. Dies 

ist notwendig, um Veränderungen im relativen Chancenverhältnis abbilden zu können, die der absolute Diffe-

renzindex nicht erfasst (insbesondere bei Fahrstuhleffekten, vgl. Kapitel 3.1.1 und 5.3.2). Ergänzend werden 

Effektheterogenitäten durch Interaktionsanalysen für verschiedene Branchen- und Betriebsgrößenklassen ge-

prüft, um die Kontextabhängigkeit der Befunde zu untersuchen. Um die Vergleichbarkeit über alle Modelle und 

Analysekapitel hinweg zu gewährleisten, wurden einheitliche Referenzkategorien der kategoriellen Kontrollva-

riablen gewählt. Für die Branche dient das verarbeitende Gewerbe als Referenz, da es eine der größten Branchen 

im Sample darstellt, empirisch durchschnittliche WBU-Werte aufweist (vgl. Anhang 13.4) und in der arbeits-

marktsoziologischen Forschung als etablierter Vergleichspunkt für das deutsche Standardmodell einer koordi-

nierten Marktwirtschaft gilt (vgl. Kapitel 2.1, Wotschack, 2020b, S. 594–595). Für die Betriebsgröße wird die 

Kategorie „20-99 sozialversicherungspflichtig Beschäftigte“ als Referenz festgelegt, die ebenfalls aufgrund ih-

rer durchschnittlichen WBU-Werte ein sinnvoller Vergleichspunkt ist (vgl. Anhang 13.4). 

Phase 3: Synthese und Typenbildung (Kapitel 10) 

In der abschließenden Phase 3 (Kapitel 10) werden die Erkenntnisse aus den Phasen 1 und 2 integriert, um FF5 

zu beantworten und förderliche Konstellationen zur Verringerung der WBU zu identifizieren. Da hier drei kom-

plexe Analysemethoden zum Einsatz kommen, werden die methodischen Details direkt in den jeweiligen Un-

terkapiteln beschrieben. Entsprechend erfolgt an dieser Stelle nur eine komprimierte Übersicht des methodi-

schen Vorgehens: 

Den Beginn markiert in Kapitel 10.1 eine tabellarische und visuelle Synthese der beta-standardisierten Koeffi-

zienten aller Hauptmodelle aus Kapitel 7-9. Diese wird durch eine Variablenselektion mittels LASSO-Regres-

sion (Least Absolute Shrinkage and Selection Operator) empirisch fundiert (Kapitel 10.2). LASSO identifiziert 

aus der Vielzahl der untersuchten Indikatoren jene mit der robustesten Vorhersagekraft und ergänzt so die the-

oriegeleitete Analyse (McNeish, 2015). Darauf aufbauend quantifiziert eine Shapley-Dekomposition (Shor-

rocks, 2013) den relativen Erklärungsbeitrag der drei zentralen Einflussbereiche (RAP, PS, Feld) für die Varianz 

der WBU, der WBT_e sowie der WBT_hq (Kapitel 10.3). Besonderes Erkenntnisinteresse gilt dabei dem zu-

sätzlichen Erklärungsgehalt der drei Bereiche im Vergleich zu den in Individualstudien verbreiteten Proxy-

Variablen Betriebsgröße und Branche.  

Den Abschluss bildet in Kapitel 10.4 dann eine Latente Profilanalyse, die auf einer Auswahl der zuvor als 

relevant identifizierten Indikatoren basiert. Dieses Verfahren ermöglicht es, über die variablenzentrierte Sicht-

weise der Regressionsanalysen hinauszugehen und eine ganzheitliche, empirisch fundierte Typologie betriebli-

cher (Un-)Gleichheitsregime zu entwickeln. Besonderes Augenmerk gilt dabei jenen förderlichen Konfigurati-

onen, die mit geringer WBU und hohen Teilhabechancen für Beschäftigte mit einfachem Tätigkeitsniveau ein-

hergehen. 
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6 Der Zugang zu weiterbildenden Betrieben und die Verbreitung innerbetriebli-

cher Weiterbildungsungleichheit 

Wie verteilen sich Zugangschancen zu weiterbildungsaktiven Betrieben und wie stark ist tätigkeitsniveauspezi-

fische Weiterbildungsungleichheit innerhalb dieser Betriebe ausgeprägt? Die Beantwortung dieser ersten de-

skriptiven Forschungsfrage der Arbeit (vgl. S. 8) ist essenziell, um die empirische Relevanz und die strukturellen 

Muster des Untersuchungsgegenstandes zu erfassen, bevor in den nachfolgenden Kapiteln die ursächlichen Me-

chanismen analysiert werden. Anknüpfend an das in Kapitel 2.3 entwickelte konzeptionelle 2-Barrieren-Modell 

wird der Zugang zu betrieblicher Weiterbildung als zweistufiger Prozess untersucht: erstens, der selektive Zu-

gang zu Betrieben, die überhaupt Weiterbildung anbieten (Barriere 1), und zweitens, die ungleiche Verteilung 

der Weiterbildungschancen innerhalb dieser Betriebe (Barriere 2). 

Den Auftakt bildet in Abschnitt 6.1 eine Analyse der Determinanten der betrieblichen Weiterbildungsbeteili-

gung. Die Forschung hat wiederholt gezeigt, dass die deutsche Weiterbildungslandschaft hochgradig heterogen 

ist und die betriebliche Weiterbildungsaktivität stark von strukturellen Merkmalen wie der Betriebsgröße oder 

der Branchenzugehörigkeit, aber auch von systemischen und feldspezifischen Einflüssen abhängt (Büchter, 

2025; Käpplinger, 2016). Um diese Heterogenität systematisch zu erfassen, werden mittels deskriptiver Statis-

tiken und eines prädiktiven linearen Wahrscheinlichkeitsmodells (LPM) jene betrieblichen Merkmale explo-

riert, die mit einer höheren Wahrscheinlichkeit der Weiterbildungsaktivität einhergehen. Darauf aufbauend wid-

met sich Abschnitt 6.2 der ersten Barriere: dem ungleichen Zugang zu weiterbildenden Betrieben. Dieser Ana-

lyseschritt ist vor dem Hintergrund der Forschung zur zunehmenden Segregation auf dem Arbeitsmarkt von 

zentraler Bedeutung. Studien zeigen, dass ein wachsender Anteil der Ungleichheit darauf zurückzuführen ist, 

dass hoch- und geringqualifizierte Beschäftigte immer seltener im selben Betrieb arbeiten (Song et al., 2019; 

Godechot et al., 2024). Dieser Prozess des Opportunity-Hoarding (Tilly, 1998; Tomaskovic-Devey & Avent-

Holt, 2019) führt dazu, dass Beschäftigte mit einfachem Tätigkeitsniveau systematisch von ressourcenstarken 

Betrieben ferngehalten werden (vgl. Kapitel 2.3.2). Da die Konsequenzen dieses Mechanismus im Hinblick auf 

Weiterbildungschancen noch weitestgehend unbekannt sind (vgl. Forschungslücke 1, Kapitel 2.4), wird unter-

sucht, ob sich weiterbildende Betriebe in ihrer Sozial- und Einkommensstruktur signifikant von nicht-weiter-

bildenden Betrieben unterscheiden und somit bereits an der ersten Barriere eine soziale Selektion stattfindet. 

Der Schwerpunkt verlagert sich in Abschnitt 6.3 dann auf die zweite und für diese Arbeit zentrale Barriere: die 

Verbreitung der WBU innerhalb der Betriebe. Obwohl die persistente und kumulative Benachteiligung von 

Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau empirisch gut belegt ist (Anger et al., 2023; Nimczik, 2024), fehlt 

bislang eine detaillierte Kartierung dieser Ungleichheit auf der Betriebsebene unter Verwendung einer relatio-

nalen Operationalisierung (vgl. Forschungslücke 2, Kapitel 2.4). In diesem Abschnitt wird das Ausmaß der 

WBU quantifiziert und ihre Variation entlang zentraler organisationaler Kontexte wie Branche und Be-

triebsgröße dargestellt. Um die Heterogenität der organisationalen Kontexte systematisch zu beschreiben, wird 

abschließend eine Klassifikation von vier typischen WBU-Mustern vorgenommen (hohe, moderate, geringe und 

umgekehrte WBU) und es wird untersucht, mit welchen Indikatoren aus den drei zentralen Einflussbereichen 

(relationales Aushandlungspotenzial, Personalstrategien und Feldeinflüsse) sie zusammenhängen. Das Ziel die-

ses Kapitels ist somit eine grundlegende empirische Beschreibung, die das Ausmaß und die zentralen Muster 

zwischen- und innerbetrieblicher Weiterbildungsungleichheit aufzeigt. Diese Deskription (Phase 1 der Analy-

sestrategie) schafft die notwendige Grundlage für die nachfolgenden multivariaten Analysen (Phase 2, Kapitel 

7 bis 9), in denen die zugrundeliegenden relationalen und kontextuellen Mechanismen untersucht werden. 
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6.1 Determinanten betrieblicher Weiterbildungsbeteiligung 

Ausgehend von dem zuvor aufbereiteten Forschungsstand (vgl. Kapitel 2.3.2) und der im Forschungsdesign 

hergeleiteten Operationalisierung (vgl. Kapitel 5.3.2) werden nun zunächst die Entwicklung und die Verbrei-

tung der betrieblicher Weiterbildungsbeteiligung in Branchen und Betriebsgrößenklassen untersucht. 

Die Entwicklung betrieblicher Weiterbildungsbeteiligung 

Betrachtet man die Entwicklung der Weiterbildungsbeteiligung von Betrieben über die Jahre 2014 bis 2022 

(Abbildung 7) zeigt sich ein insgesamt rückläufiger Trend von 68,2 % im Jahr 2014 auf 62,7 % im Vorjahr der 

Covid-19-Pandemie (2019) und auf 60,2 % zum Ausklang der Pandemie im Jahr 2022. Ein markanter Einschnitt 

ist mit dem Einsetzen der Corona-Pandemie im Jahr 2020 zu beobachten, als die betriebliche Weiterbildungs-

beteiligung im Vergleich zum Vorjahr um 13 Prozentpunkte auf 49,7 % absank. Klammert man die Pandemie-

jahre aus, weisen Betriebe in den Branchen der öffentlichen und medizinischen Dienstleistungen mit durch-

schnittlich rund 84 % die höchste und stabilste Weiterbildungsbeteiligung auf. Demgegenüber liegt die Quote 

bei Betrieben in marktorientierten Dienstleistungsbranchen (Handel, Reparatur sowie unternehmensnahe und 

sonstige Dienstleistungen) im Zeitraum 2014–2019 bei etwa 62 %. Das produzierende Gewerbe (Landwirt-

schaft, Bergbau, Energiewirtschaft, Bauwirtschaft und verarbeitendes Gewerbe) zeigt mit rund 56 % die ge-

ringste Beteiligung in diesem Zeitraum. Insgesamt scheint der leichte Rückgang in der betrieblichen Weiterbil-

dungsbeteiligung am stärksten durch die Branchen der marktorientierten Dienstleistungen getrieben zu werden, 

während in den öffentlichen und medizinischen Dienstleistungen das Niveau vor der Pandemie recht stabil war 

und sich zum Ende der Pandemie auch am stärksten wieder erholte.  

Die Befunde passen zu der Studie von Hoffmann und Mohr (2022), die das gleiche Niveau betrieblicher Wei-

terbildungsbeteiligung vor und während der Pandemie im BIBB-Qualifizierungspanel finden. Studien basierend 

auf Daten des IAB-Betriebspanels kommen jedoch zu zwei abweichenden Befunden: Erstens stellt sich hier die 

betriebliche Weiterbildungsbeteiligung in Deutschland im Beobachtungszeitraum von 2014–2019 nicht rück-

läufig dar, sondern eher stabil auf deutlich niedrigerem Niveau bei 53-55 % (Lutz Bellmann, König & Leber, 

2022). Zweitens wurde basierend auf diesem Datensatz ein deutlich stärkerer Rückgang während der Corona-

pandemie von 55 % auf 34 % (21 Prozentpunkte) festgestellt (Nimczik, 2024). Zu beachten ist jedoch, dass der 

Vergleich beider Datensätze nur eingeschränkt möglich ist, da sich sowohl die Frageformulierung zur Erfassung 

von non-formaler Weiterbildungsaktivität als auch der Erhebungszeitraum unterscheiden: Im BIBB-Qualifizie-

rungspanel werden non-formale Weiterbildungsaktivitäten tendenziell breiter und rückwirkend für den ganzen 

Vorjahreszeitraum erhoben, während im IAB-Betriebspanel thematisch enger und nur bezogen auf die jeweilige 

erste Jahreshälfte des Befragungsjahres erhoben wird.15F

17 Die hier dargestellten Befunde sind somit plausibel und 

insbesondere die (branchenspezifischen) rückläufigen Tendenzen bieten vertiefendes Analysepotenzial. 

Für den weiteren Verlauf der Arbeit wird – wie im Forschungsdesign dieser Arbeit begründet – eine weiterge-

fasste Definition betrieblicher Weiterbildungsaktivitäten verwendet: Um jährliche Fluktuationen im betriebli-

chen Weiterbildungsverhalten auszugleichen, werden Betriebe als Weiterbildungsbetriebe definiert, wenn sie 

in der Befragungswelle 2018 oder bei der Wiederholungsbefragung 2019 angaben, dass im jeweiligen Vorjahr 

 
17 Fragetext im IAB-Betriebspanel: „Förderte Ihr Betrieb/Ihre Dienststelle im 1. Halbjahr 2018 Fort- und Weiterbildungs-

maßnahmen? Das heißt: Wurden Arbeitskräfte zur Teilnahme an inner- oder außerbetrieblichen Maßnahmen freigestellt 

bzw. wurden die Kosten für Weiterbildungsmaßnahmen ganz oder teilweise vom Betrieb übernommen?“ (vgl. Lisa Bell-

mann et al. (2022). 



127 

 

(also in 2017 oder 2018) Beschäftigte an betrieblich geförderten Weiterbildungsmaßnahmen teilgenommen ha-

ben (vgl. Kapitel 5.3.2). Durch diese erweiterte Definition steigt die betriebliche Weiterbildungsbeteiligung im 

Beobachtungszeitraum 2017–2018 insgesamt auf rund 70 % aller Betriebe in Deutschland mit mindestens einer 

sozialversicherungspflichtigen Beschäftigung an. Abbildung 8 stellt diese gesamtdurchschnittliche Weiterbil-

dungsbeteiligung im Beobachtungszeitraum 2017–2018 dar („Total“) und schlüsselt auf, wie sich diese in Bran-

chen und Betriebsgrößenklassen verteilt: Während in rund 97 % aller Großbetriebe (mit mindestens 200 Be-

schäftigten) Weiterbildung stattfindet, nimmt die Quote mit sinkender Betriebsgröße deutlich ab. In Kleinbe-

trieben (5 bis 19 Beschäftigte) liegt die Weiterbildungsbeteiligung nur noch bei etwa 74 % und fällt bei 

Kleinstbetrieben (1 bis 4 Beschäftigte) auf rund 60 % ab. 

Noch stärker variiert die betriebliche Weiterbildungsbeteiligung im Branchenvergleich: Hier liegt die höchste 

Beteiligung im Zeitraum 2017–2018 rund 97 % im Bereich der medizinischen Dienstleistungen, gefolgt von 

den öffentlichen Dienstleistungen mit rund 82 %. Im Mittelfeld rangieren die Landwirtschaft/Bergbau/Energie 

(78 %), die unternehmensnahen Dienstleistungen (74 %) und das verarbeitende Gewerbe (68 %). Eine unter-

durchschnittliche, aber immer noch mehrheitliche Beteiligung findet sich im Bereich Handel und Reparatur (64 

%) sowie bei den sonstigen, persönlichen Dienstleistungen (62 %). Die niedrigste Quote zeigt die Bauwirtschaft, 

wo lediglich rund 56 % der Betriebe Weiterbildungsaktivitäten in 2017 oder 2018 angeben. Damit sind diese 

Befunde konsistent zum Forschungsstand (Kapitel 2.3), der zeigt, dass größere Betriebe deutlich weiterbil-

dungsaktiver sind als KMU, und dass Sektoren wie das Gesundheits- und Sozialwesen signifikant höhere Be-

teiligungsquoten aufweisen als beispielsweise das Gastgewerbe (vgl. Christ, 2021, S. 151–153). 

Diese deskriptiven Befunde unterstreichen, dass sowohl die Größe als auch die Branche eines Betriebs mit 

dessen Weiterbildungsbeteiligung zusammenhängen. Dies wirft die Frage auf, welche weiteren Faktoren die 

Weiterbildungsbeteiligung determinieren und welchen Erklärungsgehalt sie im Zusammenspiel haben. 

Abbildung 7: Weiterbildungsbeteiligung von Betrieben nach Branchen im Zeitverlauf. 

Daten: BIBB-QP 2015–2023, Sample0, (branchenspezifisch) gewichtet, nicht imputiert, jährliche gültige Fallzahl zwi-

schen n=3.270-4.049. Eigene Berechnung und Darstellung. 

Anmerkung: Weiterbildungskennzahlen werden immer in Bezug auf das Vorjahr erhoben (vgl. Kapitel 5.3.2).  Entspre-

chend zeigt die x-Achse nicht das Erhebungs-, sondern das jeweilige Vorjahr an. 
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Die Prädiktoren betrieblicher Weiterbildungsbeteiligung  

Dazu wird ein lineares Wahrscheinlichkeitsmodell herangezogen, das die betriebliche Weiterbildungsbeteili-

gung mit den zentralen Kontrollvariablen dieser Arbeit (vgl. Kapitel 5.3.6) vorhersagt. Als primäres Schätzver-

fahren kommen OLS-Regressionen im Rahmen eines Linearen Wahrscheinlichkeitsmodells (LPM) zum Ein-

satz. Dieses Modell wird wegen der direkten und intuitiven Interpretierbarkeit der Koeffizienten als marginale 

Effekte (Veränderung der Wahrscheinlichkeit in Prozentpunkten) für diese explorative Analyse bevorzugt. Ob-

wohl das LPM den potenziellen Nachteil hat, vorhergesagte Wahrscheinlichkeiten außerhalb des Intervalls [0, 

1] zu erzeugen, wurde für das vorliegende Modell überprüft, dass alle vorhergesagten Werte innerhalb dieses 

plausiblen Bereichs liegen (vgl. zur Methode und ihren Eigenschaften Wooldridge, 2020, S. 239–244). Tabelle 

5 stellt die Ergebnisse dieses Modells dar und bestätigt zunächst die entscheidende Rolle der Betriebsgröße: Im 

Vergleich zu Betrieben mit 20-99 Beschäftigten, haben Kleinst- und Kleinbetriebe mit 1-4 bzw. mit 5-19 Be-

schäftigten eine um 20 bzw. 5 Prozentpunkte geringere Wahrscheinlichkeit der Beteiligung an non-formaler 

Weiterbildung. Im Vergleich dazu zeigt sich kein Einfluss einer Betriebsgröße von 100 und mehr Beschäftigten. 

Diese Größeneffekte, die sich im bivariaten Zusammenhang zeigten (vgl. Abbildung 8), werden also vollständig 

durch die weiteren aufgenommenen Variablen im Modell erklärt. Ein detaillierter Blick auf den Erklärungsge-

halt der übrigen Determinanten ist daher lohnenswert.  

Abbildung 8: Weiterbildungsbeteiligung von Betrieben (2017 oder 2018) nach Branchen und Betriebsgröße 

Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample0, n=4012, gewichtet, eigene Darstellung. 



129 

 

 

So erklären im Bereich der betriebsstrukturellen 

Merkmale sowohl die formale Organisationsstruk-

tur, die Existenz betrieblicher Mitbestimmung sowie 

die Ausbildungsbeteiligung einen signifikanten An-

teil der Varianz der betrieblichen Weiterbildungsbe-

teiligung: Im Vergleich zur divisionalen Organisati-

onsstruktur (Referenz) haben Betriebe mit einer ein-

fach gegliederten Struktur eine signifikant um 7,2 

Prozentpunkte geringere Wahrscheinlichkeit der 

Weiterbildungsbeteiligung, während eine Ausbil-

dungsbeteiligung diese um 6,8 Prozentpunkte und 

betriebliche Mitbestimmung diese um 2,5 Prozent-

punkte erhöhen. Auch das logarithmierte Investiti-

onsvolumen hat einen positiven Einfluss auf die 

Wahrscheinlichkeit einer betrieblichen Weiterbil-

dungsbeteiligung.  

Im Bereich der Feldeinflüsse zeigt sich ein ähnliches 

Bild: Auch hier reduzieren sich die Brancheneffekte, 

die in der bivariaten Deskription in Abbildung 8 

noch sehr ausgeprägt waren, durch den Einbezug 

weiterer Rahmenbedingungen deutlich. So zeigt sich 

im Vergleich zur Referenzkategorie des verarbeiten-

den Gewerbes nur noch Abweichungen zu den wei-

terbildungsintensiveren Branchen der unterneh-

mensnahen Dienstleistungen (+5 PP) sowie der me-

dizinischen und öffentlichen Dienstleistungen (je +9 

PP).  Dementsprechend ist wieder ein Blick auf den 

Erklärungsgehalt der zwei zusätzlich aufgenomme-

nen Feldeinflüsse lohnenswert. So zeigen Betriebe 

im privatwirtschaftlichen Sektor eine um 4,2 Pro-

zentpunkte höhere Wahrscheinlichkeit der Weiter-

bildungsbeteiligung als Betriebe des öffentlichen 

bzw. Non-Profit-Sektors. Auch eine tarifliche Bin-

dung erhöht die Beteiligungswahrscheinlichkeit um 2,6 Prozentpunkte. Die regionale Lage (Ost- vs. West-

deutschland) scheint nach Kontrolle der anderen Faktoren keine statistisch signifikante Rolle für die Weiterbil-

dungsbeteiligung von Betrieben zu spielen. 

Zusammenfassend liefert die Analyse in Kapitel 6.1 eine detaillierte Bestandsaufnahme der Determinanten be-

trieblicher Weiterbildungsbeteiligung. Die deskriptiven Befunde bestätigen zunächst die im Forschungsstand 

etablierte, hohe Heterogenität der deutschen Weiterbildungslandschaft. Sowohl die Betriebsgröße als auch die 

  Betriebliche  

Weiterbildungs-

beteiligung 

1-4 Beschäftigte -0,196*** 
5-19 Beschäftigte -0,047**  

20-99 Beschäftigte Referenzkategorie 

100-199 Beschäftigte -0,006 

200+ Beschäftigte -0,015 

Struktur: einfach gegliedert -0,072*** 
Struktur: funktionale Organisation -0,012 

Struktur: divisionale Organisation Referenzkategorie 

Struktur: Matrixorganisation -0,004 

Struktur: Netzwerkorganisation 0,033 

Struktur: Expertenorganisation -0,007 

Mitbestimmung 0: nein Referenzkategorie 
Mitbestimmung 1: ja 0,025*   

Ausbildung 0: nein Referenzkategorie 
Ausbildung 1: ja 0,068*** 

Pro-Kopf-Investitionsvolumen (log.) 0,007*   

Region 0: Osten Referenzkategorie 
Region 1: Westen -0,010 

Landwirtschaft/Bergbau/Energie 0,024 
Verarbeitendes Gewerbe Referenzkategorie 

Bauwirtschaft -0,040 

Handel & Reparatur -0,028 

Unternehmensnahe Dienstleistungen 0,049**  

Sonstige, persönliche Dienstleistungen -0,020 

Medizinische Dienstleistungen 0,089*** 

Öffentliche Dienstleistungen 0,091*** 

Öffentlicher/Non-Profit Sektor Referenzkategorie 
Privatwirtschaftlicher Sektor 0,042**  

Tarif 0: nein Referenzkategorie 
Tarif 1: ja 0,026**  

Konstante 0,770*** 

N 4012 

Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample0, ungewichtet. Signifi-

kanzniveaus: + p<0.10, * p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001. Ei-

gene Berechnungen. 

Tabelle 6: Lineares Wahrscheinlichkeitsmodell zur 

Prädiktion betrieblicher Weiterbildungsbeteiligung  
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Branchenzugehörigkeit erweisen sich dabei als zentrale Unterscheidungsmerkmale, wobei größere Betriebe und 

solche in den medizinischen und öffentlichen Dienstleistungen die höchsten Beteiligungsquoten aufweisen. 

Die prädiktive Analyse mittels linearem Wahrscheinlichkeitsmodell differenziert dieses Bild jedoch entschei-

dend. Sie zeigt, dass die deskriptiv starken Effekte der Betriebsgröße und teilweise auch der Branche durch 

spezifischere organisationale und institutionelle Merkmale erklärt werden. So erweisen sich beispielsweise die 

Ausbildungsbeteiligung, die Existenz von Mitbestimmung und die Tarifbindung als eigenständige, signifikante 

Treiber der Weiterbildungsaktivität, während sich unter Kontrolle aller Variablen keine signifikanten Unter-

schiede mehr im oberen Betriebsgrößenbereich zeigen. Die Analyse untermauert somit den Ansatz dieser Ar-

beit, betriebliche Weiterbildungsaktivitäten als Resultat spezifischer institutioneller Einbettungen und strategi-

scher Ausrichtungen zu verstehen. Sie bestätigt, dass die Entscheidung für oder gegen Weiterbildung weniger 

von groben Strukturmerkmalen allein, sondern vielmehr aus einem komplexen Zusammenspiel von internen 

Strukturen und externer Einbettung resultiert (Neycheva, 2024). Dies schafft die Grundlage, um im nächsten 

Schritt die Konsequenzen dieser heterogenen Weiterbildungslandschaft für den selektiven Zugang der Beschäf-

tigten zu untersuchen. 

6.2 Deskription von Barriere 1: Zugang zu weiterbildenden Betrieben 

Nachdem die Determinanten der betrieblichen Weiterbildungsbeteiligung beleuchtet wurden, widmet sich die-

ser Abschnitt der ersten Barriere auf dem Weg zur betrieblichen Weiterbildung: dem sozialstrukturell selektiven 

Zugang zu Betrieben, in denen Teilnahmen an non-formaler Weiterbildung überhaupt stattfinden. Wie im For-

schungsstand dargelegt (vgl. Kapitel 2.3.2), ist der Zugang zu ressourcenstarken, weiterbildungsintensiven Be-

trieben ungleich verteilt. Die Forschung zur Arbeitsmarktsegmentierung und zur Zunahme von Ungleichheit 

zwischen Betrieben zeigt, dass Beschäftigtengruppen systematisch in unterschiedliche Firmenkontexte sortiert 

werden (Song et al., 2019). Der Mechanismus des zwischenbetrieblichen Opportunity-Hoarding (Tomaskovic-

Devey & Avent-Holt, 2019) führt dazu, dass gerade Beschäftigte mit einfachem Tätigkeitsniveau sich überpro-

portional in Betrieben konzentrieren, die weniger in Weiterbildung investieren (können). Vor diesem Hinter-

grund wird nun auf Basis der Daten des BIBB-Qualifizierungspanels empirisch untersucht, wie sich die Sozial- 

und Einkommensstruktur von weiterbildenden und nicht-weiterbildenden Betrieben in Deutschland konkret un-

terscheidet. Tabelle 7 stellt hierfür zentrale Indikatoren vergleichend gegenüber. 

Tabelle 7: Sozialstrukturindikatoren in Betrieben mit und ohne Weiterbildungsbeteiligung 

Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample0, n=4012, gewichtet (beschäftigtenproportional). Eigene Berechnungen. 

Anmerkungen: Differenz und Signifikanz mittels 2-Sample-t-Tests berechnet (vgl. Wolf & Best, 2010, 457–463); Signifi-

kanzniveaus: + p<0.10, * p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001. 

  Gesamt Kein Weiterbil-

dungsbetrieb 

Weiterbil-

dungsbetrieb 

Differenz 

Beschäftigte mit einfachem Tätigkeitsniveau 36,14% 46,37% 31,02% -15,35*** 

Beschäftigte mit niedrigem Qualifikationsniveau 9,46% 12,94% 8,01% -4,93*** 

Beschäftigte mit Befristungen 4,80% 5,75% 4,41% -1,34** 

Beschäftigte mit atypischen Arbeitsverhältnissen 19,66% 22,80% 18,36% -4,44*** 

Auszubildende 3,82% 2,70% 4,29% 1,59*** 

Frauen 49,88% 44,92% 51,95% 7,03*** 

Beschäftigte mit Migrationshintergrund 13,82% 17,77% 12,18% -5,59*** 

Mittleres Einkommen: einfaches Tätigkeitsniveau 1.592,48 €  1.604,27 €  1.586,56 €  -     17,71 € 

Mittleres Einkommen: (hoch-)qual. Tätigkeitsniv. 2.778,93 €  2.516,37 €  2.883,15 €  366,78 € *** 
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Die Ergebnisse ergänzen die Befunde aus dem Forschungsstand eindrücklich: Betriebe, die keine Weiterbildung 

anbieten, weisen eine signifikant andere Belegschaftsstruktur auf. Der Anteil von Beschäftigten mit einfachem 

Tätigkeitsniveau ist in Nicht-Weiterbildungsbetrieben mit 46 % um 15,4 Prozentpunkte höher als in weiterbil-

denden Betrieben. Ebenso ist der Anteil formal Geringqualifizierter sowie von Beschäftigten mit Migrations-

hintergrund in Betrieben ohne Weiterbildungsangebot signifikant erhöht. Diese Betriebe setzen zudem stärker 

auf prekäre Beschäftigungsformen: Der Anteil befristeter Verträge und insbesondere atypischer Beschäftigung 

(Leiharbeit, Werkverträge, geringfügige Beschäftigung) ist hier deutlich stärker ausgeprägt. Weiterbildende Be-

triebe hingegen beschäftigen deutlich mehr Auszubildende und weisen zudem einen signifikant höheren Frau-

enanteil auf. Letzteres könnte auch auf sektorale Effekte zurückzuführen sein, da Branchen mit hohem Frauen-

anteil wie die medizinischen und öffentlichen Dienstleistungen besonders weiterbildungsaktiv sind (Christ, 

2021; Seegers, 2024). 

Der bemerkenswerteste Befund offenbart sich jedoch bei der Betrachtung der Einkommensstruktur. Während 

sich das Einkommen von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau zwischen den beiden Betriebstypen 

statistisch nicht unterscheidet, erhalten Beschäftigte auf (hoch-)qualifiziertem Tätigkeitsniveau in weiterbilden-

den Betrieben einen Einkommensaufschlag von durchschnittlich rund 367 Euro. Das bedeutet, dass die betrieb-

liche Einkommensungleichheit zwischen den Tätigkeitsniveaus in weiterbildenden Betrieben signifikant größer 

ist. Dieses Ergebnis stützt Befunde, die zeigen, dass in ressourcenstarken Betrieben (in diesem Fall operationa-

lisiert über technologische Modernisierungen) oft primär die Weiterbildung und Entlohnung von Hochqualifi-

zierten gefördert wird, was innerbetriebliche Lohnungleichheiten verschärft (Christoph Müller, 2023). Eine Er-

klärung hierfür könnte im relationalen Aushandlungspotenzial (RAP) liegen, das in Kapitel 3 als zentraler the-

oretischer Mechanismus eingeführt wurde. Aus den Berechnungen geht hervor, dass der Anteil und somit die 

relative Gruppengröße von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau in weiterbildenden Betrieben signifi-

kant geringer ist. Gemäß dem Theorierahmen und der Hypothese H1 (vgl. S. 53) deutet eine kleinere Gruppen-

größe auf ein schwächeres Aushandlungspotenzial hin. Es ist plausibel, dass diese machtstrukturelle Schwäche 

nicht nur ihre Weiterbildungschancen, sondern auch ihre Position in Lohnverhandlungen beeinträchtigt und so 

zum größeren Einkommensgefälle in weiterbildenden Betrieben beiträgt. 

Zusammenfassend lässt sich die erste Barriere wie folgt charakterisieren: Beschäftigte mit einfachem Tätig-

keitsniveau sind überproportional in Betrieben mit geringerer Beschäftigungsstabilität und ohne Weiterbil-

dungsangebot konzentriert. Der Zugang zu den weiterbildenden Betrieben ist für sie nicht nur erschwert – soll-

ten sie ihn dennoch erlangen, sind sie dort mit einem ausgeprägteren Einkommensgefälle und einer strukturell 

schwächeren Verhandlungsposition konfrontiert. Dieser Befund verweist auf tief verankerte Ungleichheitsre-

gime (Tomaskovic-Devey & Avent-Holt, 2019) und unterstreicht die Notwendigkeit, den Blick nun auf die 

zweite Barriere zu richten: die Verteilung der Weiterbildungschancen innerhalb dieser weiterbildenden Be-

triebe. 

6.3 Deskription von Barriere 2: Die Verbreitung innerbetrieblicher Weiterbildungsungleich-

heit 

Zur Untersuchung dieser innerbetrieblichen Weiterbildungsungleichheit (WBU), wird nun – wie in Kapitel 5.2 

begründet wurde – für die verbleibenden Analysen die Grundgesamtheit auf Weiterbildungsbetriebe mit min-

destens drei Beschäftigen je einfachem und (hoch-)qualifiziertem Tätigkeitsniveau eingegrenzt (Sample2, vgl. 
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S. 119). Dadurch werden tätigkeitsniveauspezifische Chancenungleichheiten analysierbar. Abbildung 9 stellt 

die Weiterbildungsteilnahmequoten der Beschäftigten mit einfachem und (hoch-)qualifiziertem Tätigkeitsni-

veau (WBT_e und WBT_hq als hell- und dunkelgraue Balken), sowie die daraus resultierende WBU (blaue 

Balken) als Differenzindex (vgl. Kapitel 5.3.2) jeweils in den verschiedenen Branchen und Betriebsgrößenklas-

sen hochgerechnet auf die gesamtdeutsche Betriebslandschaft dar. 

Betrachtet man zunächst die branchen- und größenübergreifenden Werte dieser drei Indikatoren („Total“, rechts 

in der Abbildung), so zeigt sich, dass die durchschnittliche Weiterbildungsteilnahmequote in der Gruppe der 

Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau (WBT_e) hochgerechnet bei 18,5 % liegt. Das bedeutet, dass in 

der definierten Grundgesamtheit durchschnittlich etwas weniger als jede fünfte beschäftigte Person mit einfa-

chem Tätigkeitsniveau an betrieblicher non-formaler Weiterbildung teilgenommen hat. In der Gruppe der Be-

schäftigten mit (hoch-)qualifiziertem Tätigkeitsniveau liegt dieser Wert bei 41,1 % (WBT_hq). Entsprechend 

stellt der blaue Balken rechts außen mit einem WBU-Differenzindex von durchschnittlich 22,7 Prozentpunkten 

die Differenz der WBT beider Beschäftigtengruppen dar (Abweichung aufgrund von Nachkommastellenrun-

dung).16F

18 Dieser Referenzwert ist als blaugestrichelte Linie in das Diagramm eingezeichnet. 

Die branchen- und größenspezifischen Unterschiede in den WBT und der WBU sind durch vier Befunde ge-

kennzeichnet: Erstens ist die Varianz der WBU zwischen den Branchen deutlich stärker ausgeprägt als zwischen 

den Betriebsgrößengruppen: So unterscheidet sich die durchschnittliche WBU im verarbeitenden Gewerbe (10,5 

 
18 In der ungewichteten Stichprobe ist die WBU schwächer ausgeprägt, was vor allem durch eine höhere ungewichtete 

WBT_e bedingt ist (vgl. Anhang 13.2). In den multivariaten Modellen wird für die ursächlichen, designbedingten Schich-

tungskriterien des BIBB-Qualifizierungspanels kontrolliert (vgl. Kapitel 5.6). 

Abbildung 9: Tätigkeitsniveauspezifische Weiterbildungsteilnahmequoten und Weiterbildungsungleichheit in Branchen 

und Betriebsgrößenklassen. 

Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2, n=1.960, Multiple-Imputation (M=20), beschäftigtenstrukturell gewichtet. Eigene 

Berechnung und Darstellung. 

Anmerkung: *Die Einheit des WBU-Differenzindex sind Prozentpunkte (PP). Für eine vereinfachte Darstellung wird in 

dem Diagramm auf eine entsprechende zweite y-Achse verzichtet. 

Branchen Betriebsgrößenklassen 

* 
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PP) z. B. sehr deutlich von der höchsten WBU im Bereich der öffentlichen Dienstleistungen (36,2 PP) während 

die Unterschiede zwischen Klein- und Großbetrieben (23,4 PP vs. 20,8 PP) geringer ausfallen. Zweitens ist der 

Zusammenhang zwischen Betriebsgröße und WBU insgesamt leicht negativ und interessanterweise nicht linear: 

Die WBU erreicht bereits in der Gruppe der Betriebe mit 100-199 Beschäftigten den Tiefpunkt – was vor allem 

durch eine vergleichsweise niedrige WBT der Beschäftigten mit (hoch-)qualifizierten Tätigkeiten (36,7 %) in 

dieser Größengruppe getrieben ist. Drittens ist die WBT_e vor allem in Großbetrieben erhöht (24,3 %) und 

sticht insbesondere in den medizinischen Dienstleistungen mit 36,9 % sehr deutlich hervor. In beiden Fällen ist 

zwar auch die WBT_hq überdurchschnittlich stark ausgeprägt, es zeigen sich jedoch leichte Angleichungsef-

fekte (vgl. Kapitel 3.1.1): Die absoluten Abstände der WBT beider Gruppen verringern sich in Großbetrieben 

und in den medizinischen Dienstleistungen, wodurch die WBU in beiden Fällen leicht unterdurchschnittlich ist. 

Dies bestätigt vorherige Studien, die zeigen, dass in stark regulativ geprägten Branchen mit verbreiteten Wei-

terbildungspflichten (vgl. Bohlinger et al., 2024; Rosemann, 2022) sowie in ressourcenstarken Großbetrieben 

Bedingungen vorherrschen, die nicht nur das Gesamtniveau von Weiterbildungsteilnahmen, sondern vor allem 

auch die Teilhabechancen von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau erhöhen (vgl. Wotschack, 2020b) 

und somit die WBU verringern können. 

Der vierte übergreifende Befund ist die hohe Varianz der tätigkeitsniveauspezifischen WBT im Branchenver-

gleich. Dies betrifft vor allem die Branche der öffentlichen Dienstleistungen: Während hier durchschnittlich 

52,2 % der Beschäftigten mit (hoch-)qualifiziertem Tätigkeitsniveau an non-formaler Weiterbildung teilneh-

men, liegt die WBT bei Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau bei gerade einmal 16,1 %. Dies resultiert 

in der stärksten WBU aller betrachteten Betriebsgruppen, dicht gefolgt von der Branche Handel und Reparatur, 

bei der die Abstände auf niedrigerem Niveau ähnlich stark ausgeprägt sind. Diese Muster stehen im Einklang 

mit Forschungsergebnissen, die darauf hindeuten, dass viele Dienstleistungssektoren zwar generell eine höhere 

Weiterbildungsneigung aufweisen, um firmenspezifische Qualifikationsbedarfe zu decken, diese Investitionen 

jedoch überproportional den qualifizierten Beschäftigten zugutekommen und Beschäftigte mit einfachen Tätig-

keiten tendenziell ausschließen (Wotschack, 2020b). Im verarbeitenden Gewerbe und in der Bauwirtschaft ist 

das Weiterbildungsniveau zwar insgesamt am niedrigsten – was auf die umfassende Qualifizierung in der dualen 

Erstausbildung zurückgeführt werden kann, die den Bedarf an nachträglicher Weiterbildung tendenziell senkt 

(vgl. Wotschack, 2020b, S. 12) –, die tätigkeitsniveauspezifischen Ungleichheiten sind hier jedoch deutlich 

schwächer ausgeprägt. Dies wird vor allem von einer unterdurchschnittlichen WBT der Beschäftigten mit 

(hoch-)qualifizierten Tätigkeiten getrieben und verdeutlicht, dass eine geringere WBU nicht zwangsläufig mit 

besseren Chancen für Beschäftigte mit einfachem Tätigkeitsniveau einhergeht. 

Verteilung innerbetrieblicher Weiterbildungsungleichheit in Branchen und Betriebsgrößengruppen 

Ausgehend von diesen Befunden erlaubt Abbildung 10 nun eine differenziertere Betrachtung der Verteilung 

innerbetrieblicher WBU. Sie visualisiert die prozentuale Verteilung des WBU-Differenzindex für die Betriebe 

im finalen Analysesample (Sample2), getrennt nach Branchen (links) und Betriebsgrößenklassen (rechts). 17F

19 Da-

bei wurden jeweils 20 Intervalle über den gesamten Skalenbereich von -1 (100 Prozentpunkte Differenz zu-

gunsten der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau) bis +1 (100 Prozentpunkte Differenz zugunsten der 

Beschäftigten mit (hoch-)qualifizierten Tätigkeiten) gebildet. Die 20 Intervalle über den gesamten Achsenbe-

reich hinweg decken entsprechend mit einer Breite von 0,1 jeweils 10 Prozentpunkte der WBU-Differenz-Skala 

 
19 In Hinführung auf die anschließenden multivariaten Analysen werden hier die ungewichteten Verteilungen dargestellt. 
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ab. Die Höhe der dargestellten Balken gibt den prozentualen Anteil der Betriebe (innerhalb der jeweiligen Bran-

chen-/Größenkategorie) an, deren WBU-Differenz in das jeweilige Intervall der Skala (X-Achse) fällt. So zeigt 

beispielsweise der höchste Balken in dem Histogramm für Betriebe mit 20-99 Beschäftigten (oben rechts in 

Abbildung 10) an, dass in dieser Betriebsgruppe gut 20 % aller Betriebe eine WBU zwischen 0 und 10 Prozent-

punkten zugunsten von Beschäftigten mit (hoch-)qualifizierten Tätigkeiten aufweisen. Die Summe der Prozen-

tanteile über alle 20 Balken eines Histogramms beträgt jeweils 100 %. 

Über alle Histogramme hinweg fällt zunächst auf, dass die WBU insgesamt zumeist unimodal mit einer Kon-

zentration im positiven Wertebereich verteilt ist, was mit dem obigen Ergebnis korrespondiert, dass in der Mehr-

heit der Betriebe eine WBU zugunsten der Beschäftigten mit (hoch-)qualifiziertem Tätigkeitsniveau besteht 

(der Mittelwert des WBU-Differenzindex liegt im Analysesample insgesamt bei 0,186 bzw. bei 18,6 PP; vgl. 

Anhang 13.2 & 13.4). Im Detail zeigen sich in den einzelnen Branchen und Betriebsgrößenklassen jedoch inte-

ressante Muster, die im Folgenden kurz skizziert und eingeordnet werden. 

So fällt im Branchenvergleich zunächst die deutlich unimodale und vergleichsweise schmale Verteilung im 

verarbeitenden Gewerbe auf. In dieser Branche haben mehr als 24 % der Betriebe eine geringe WBU von 0–10 

Prozentpunkten. Dieses Muster korrespondiert mit der vorherigen Beobachtung aus Abbildung 9, dass diese 

Branche die geringsten Abstände in den tätigkeitsniveauspezifischen WBT aufweist. Ähnlich stellen sich auch 

die WBU-Verteilungen im Bereich der sonstigen, persönlichen sowie im Bereich der medizinischen Dienstleis-

tungen dar. In beiden Branchen ist die WBU in rund jedem fünften Betrieb im Analysesample entweder ausge-

glichen oder auf sehr niedrigem Niveau. Insgesamt überwiegen jedoch auch hier die Betriebe im rechten Wer-

tebereich, in dem Beschäftigte mit (hoch-)qualifiziertem Tätigkeitsniveau höhere WBT aufweisen. Die Vertei-

lung in der Teilgruppe „Handel & Reparatur“ verläuft ähnlich und weist kaum Betriebe auf, in denen es WBU 

im negativen Wertebereich, zugunsten von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau, gibt. 

Einen deutlichen Kontrast zu diesen drei Branchen stellen zunächst die öffentlichen Dienstleistungen dar, deren 

Verteilung des WBU-Differenzindex insgesamt sehr breit und am stärksten nach rechts verschoben ist sowie 

einen modalen Schwerpunkt nah am Mittelwert von 30 Prozentpunkten (vgl. Anhang 13.4) aufweist. Ähnlich, 

aber mit stärkerem Schwerpunkt bei 0, stellt sich die WBU-Verteilung in der Branche der unternehmensnahen 

Abbildung 10: Verteilung des WBU-Differenzindex nach Branchen und Betriebsgrößenklassen im Analysesample.  

Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2, n=1.960, Multiple-Imputation (M=20), ungewichtet. Eigene Berechnung und 

Darstellung.  



135 

 

Dienstleistungen dar. Während sich auch hier im Analysesample vergleichsweise viele Betriebe am oberen Ende 

des Wertebereichs befinden, gibt es einige Betriebe mit umgekehrtem WBU-Verhältnis: Gut 12 % der Betriebe 

dieser Teilgruppe haben mit Werten zwischen 0 und -10 Prozentpunkten ein WBU-Verhältnis zugunsten von 

Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau. Die Verteilung im Bereich „Landwirtschaft/Bergbau/Energie“ 

zeigt ein ähnlich breites Muster, jedoch mit weniger Extremwerten und einigen Lücken, die durch kleinere 

Fallzahlen in dieser Gruppe bedingt sein könnten. Ein eher „ausgefranstes“ Muster zeigt sich auch in der Bau-

wirtschaftsbranche, die den deutlichsten Schwerpunkt im positiven Wertebereich bei 20 bis 30 Prozentpunkten 

zugunsten der Gruppe mit höherem Tätigkeitsniveau aufweist. Zudem fällt hier ein Cluster von rund 10 % der 

Betriebe mit sehr hohen WBU-Werten zwischen 80 und 100 Prozentpunkten auf. Als einzige Branche gibt es 

hier hingegen kaum Betriebe im Wertebereich zwischen 40 und 70 Prozentpunkten.  

Wendet man den Blick den Betriebsgrößenklassen zu, sind die Unterschiede in der Verteilung der WBU-Diffe-

renz merklich geringer ausgeprägt und vor allem die drei oberen Größenklassen weisen recht ähnliche unimo-

dale, leicht rechtsschiefe Verteilungen mit einer Zentrierung bei leicht positiven WBU-Werten auf. Eine deut-

liche Abweichung davon stellt jedoch die (hochgerechnet sehr große Gruppe) der Klein- und Kleinstbetriebe 

mit 6-19 Beschäftigten dar: Hier gibt es vergleichsweise häufig hohe WBU-Werte von 50 und mehr Prozent-

punkten zugunsten des (hoch-)qualifizierten Tätigkeitsniveaus, während Extremwerte am unteren Ende der 

Skala nicht vorkommen. Entsprechend liegt der ungewichtete WBU-Mittelwert in dieser Teilgruppe auch deut-

lich über dem Niveau der anderen Größengruppen (vgl. Anhang 13.4). 

Insgesamt deuten insbesondere die variierenden Ausprägungen und Streuungen zwischen den Branchen auf 

feldspezifische Kontexteinflüsse für die Entstehung betrieblicher WBU hin. Die unterschiedlichen Verteilungs-

formen – von eng konzentriert um niedrige Ungleichheitswerte bis hin zu breit gestreut mit hohen Differenzen 

– weisen zudem auf die Vielfalt möglicher kontextueller Bedingungen und betrieblicher Reaktionsweisen hin.  

Klassifikation und Deskription von WBU-Mustern 

Um die explorierte Vielfalt innerbetrieblicher WBU systematisch zu beschreiben, wird abschließend eine Klas-

sifikation von vier WBU-Mustern vorgenommen: 

1. Muster „hoch“:   WBU größer als 50 Prozentpunkte 

2. Muster „moderat“:  WBU zwischen 10 und einschließlich 50 Prozentpunkten 

3. Muster „gering“:  WBU zwischen einschließlich 0 und einschließlich 10 Prozentpunkten 

4. Muster "umgekehrt“: WBU < 0 (zugunsten von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau) 

Diese vier WBU-Muster werden im Folgenden entlang der zentralen Analysevariablen charakterisiert (vgl. Ta-

belle 8): 

Muster 1: Hohe Weiterbildungsungleichheit 

Dieses Muster (15,5 % der Betriebe) repräsentiert per Definition eine Konstellation extremer Polarisierung mit 

der höchsten WBU (M = 0,688). Dies resultiert aus der Kombination der höchsten WBT_hq (72,9 %) und der 

niedrigsten WBT_e (4,0 %). Interessanterweise korrespondiert dies sehr deutlich mit dem schwächsten relatio-

nalen Aushandlungspotenzial (RAP) der benachteiligten Gruppe: Sowohl ihre relative Gruppengröße (RAP1: 

20,8 %) als auch ihre Einkommensposition (RAP2: 61,1 %) sind in dieser Betriebsgruppe am geringsten. Dies 

spiegelt sich im größten absoluten Einkommensgefälle aller Muster wider: Während das mittlere Einkommen 

für einfache Tätigkeiten kaum zwischen den WBU-Mustern variiert, ist das mittlere Einkommen für  
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(hoch-)qualifizierte Tätigkeiten in der Betriebsgruppe mit hoher WBU am höchsten (3.402 €). In Ergänzung 

zum vorherigen Befund zwischenbetrieblicher Weiterbildungs- und Einkommensungleichheit bei Barriere 1 

(vgl. Kapitel 6.2), ist dies ein deutlicher Hinweis auf innerbetriebliche Ungleichheitsregime, bei denen die Wei-

terbildungs- und Einkommensverteilung in Wechselwirkung stehen könnten (vgl. Christoph Müller, 2023).  

Das durchschnittliche personalstrategische Profil dieser Betriebsgruppe deutet dabei auf einen stark geschlos-

senen Insider-Arbeitsmarkt hin: Es finden sich die höchsten Werte für interne Karrierepfade (PS4 = 1,546) und 

bindungsorientierte Arbeitsmodelle (PS6 = 4,982), begleitet von der niedrigsten Fluktuation (PS7/8) und den 

wenigsten Befristungen (PS9 = 8,94 %). Diese Betriebe agieren unter dem geringsten Marktdruck (niedrigste 

Stellenbesetzungsprobleme, Feld10a/b), sind ressourcenstark (hohes Investitionsvolumen von 12.529 €) und 

überproportional häufig im Öffentlichen Dienst (35,2 %) angesiedelt. Obwohl Formalisierung (PS1) und ent-

wicklungsorientiertes Kompetenzmanagement (PS2) überdurchschnittlich sind, scheinen diese Ressourcen fast 

ausschließlich der Kernbelegschaft zugute zu kommen. Bemerkenswerterweise geht dieses exklusive Muster 

mit der höchsten Rate an Mitbestimmung (RAP3: 73,1 %) und tendenziell auch Tarifbindung (Feld1: 68,0 %) 

einher, was darauf hindeutet, dass diese Strukturen primär mit einer Erhöhung der WBT_hq in Verbindung 

stehen könnten. 

Muster 2: Moderate Weiterbildungsungleichheit 

Mit 42,6 % der Betriebe ist dies das am weitesten verbreitete Muster. Es resultiert aus einer niedrigen WBT_e 

(13,4 %) und einer mittleren WBT_hq (40,5 %). Das relationale Aushandlungspotenzial ist unterdurchschnitt-

lich ausgeprägt (RAP1: Gruppengröße 25,9 %; RAP2: Einkommensposition 64,0 %). Hinsichtlich der Perso-

nalstrategien und Feldeinflüsse weichen die Betriebe dieses Musters kaum vom Gesamtdurchschnitt ab und 

zeigen kein ausgeprägtes strategisches Profil. Bemerkenswert ist jedoch, dass diese Gruppe das höchste durch-

schnittliche Pro-Kopf-Investitionsvolumen aufweist (13.556 €), was darauf hindeutet, dass vorhandene Res-

sourcen hier nicht primär in eine (gleichmäßige) Entwicklung des Humankapitals der Belegschaft fließen, son-

dern in anderen Investitionsbereichen eingesetzt werden. 

Muster 3: Geringe Weiterbildungsungleichheit 

Dieses Muster (19,7 % der Betriebe) schließt per Definition auch Betriebe ein, bei denen es ein ausgeglichenes 

Verhältnis von Weiterbildungsteilnahmen zwischen den Tätigkeitsniveaus gibt (WBU = 0). Entsprechend ist es 

durch eine sehr geringe WBU gekennzeichnet (M = 0,048), was interessanterweise vor allem durch eine stark 

unterdurchschnittliche WBT der Beschäftigten mit (hoch-)qualifiziertem Tätigkeitsniveau getrieben ist 

(WBT_hq = 29,8 %). Das RAP der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau ist stark ausgeprägt, insbe-

sondere durch die höchste relative Einkommensposition (RAP2: 66,0 %), die sich im geringsten absoluten Ein-

kommensgefälle widerspiegelt. Das personalstrategische Profil ist jedoch auffallend schwach: Diese Betriebe 

weisen die niedrigsten Werte bei Formalisierung (PS1), entwicklungsorientiertem Kompetenzmanagement 

(PS2) und der Förderung informellen Lernens (PS3) auf. Sie sind am häufigsten im privatwirtschaftlichen Sek-

tor (72,2 %), insbesondere im verarbeitenden Gewerbe (28,4 %), angesiedelt und verfügen über das geringste 

Pro-Kopf-Investitionsvolumen (10.289 €). Die geringe Ungleichheit resultiert hier weniger aus gezielter Förde-

rung als vielmehr aus einem generell niedrigen und wenig strategischen Weiterbildungsengagement. 

  



137 

 

Tabelle 8: Vier WBU-Typen: Mittelwerte der Analysevariablen 

 
Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2, multiple Imputation (M=20; Mittelwerte über m1 bis m20; Fallzahlen aus m=1), 

ungewichtet. Eigene Berechnungen. 

Anmerkungen: *Die dargestellten Mittelwerte in dieser Tabelle sind ungewichtet und beziehen sich somit auf das Analy-

sesample, das im Folgenden auch in den multivariaten Analysen verwendet wird. Entsprechend weichen z. B. die Werte 

von WBU und WBT im Vergleich zu Abbildung 9 ab. Zur Diskussion der Gewichtung vgl. Kapitel 5.5. 

  

Muster 1 Muster 2 Muster 3 Muster 4

WBU: hoch WBU: moderatWBU: 0/geringWBU: umgek.

Weiterbildungsteilnahmequote: einfach (WBT_e) 0,253* 0,040 0,134 0,250 0,630

Weiterbildungsteilnahmequote: (hoch-)qualifiziert (WBT_hq) 0,439* 0,729 0,405 0,298 0,430

Weiterbildungsungleichheit: Differenz-Index (WBU, in PP/100) 0,186* 0,688 0,271 0,048 -0,200

Weiterbildungsungleichheit: Odds-Ratio-Index (WBU_or) 2,028 5,585 3,044 1,365 -1,772

RAP1: Gruppengröße: Anteil Beschäftigte mit einf. Tätigkeitsniveau 27,03 20,80 25,94 29,19 31,44

RAP2: Einkommensposition: Verhältnis einf. vs. (hoch-)qual. Tätigk. 64,32 61,13 63,99 65,95 65,71

   Mittleres Brutto-Einkommen: einfaches Tätigkeitsniveau 2.063 €   2.030 €   2.067 €       2.075 €       2.066 €     

   Mittleres Brutto-Einkommen: (hoch-)qual. Tätigkeitsniveau 3.296 €   3.402 €   3.322 €       3.243 €       3.221 €     

RAP3 (Kontext): Betriebliche Mitbestimmung (1: ja; 0: nein) 0,676 0,731 0,689 0,639 0,648

PS1: Formalisierungsgrad 2,847 2,908 2,806 2,597 3,108

PS2: Entwicklungsorientiertes Kompetenzmanagement 8,580 8,707 8,506 8,373 8,822

PS3: Förderung informellen Lernens 3,800 3,833 3,802 3,524 4,020

PS4: Anteil intern besetzter Stellen (kat., 20er Perzentile) 1,404 1,546 1,454 1,237 1,358

PS5: Ausbildungsmotiv: langfristige Bindung 1,726 1,690 1,774 1,764 1,624

PS6: Umfang bindungsorientierter Arbeits(zeit)modelle 4,704 4,982 4,765 4,410 4,660

PS7a: Personalabgangsquote: einfach 0,104 0,078 0,099 0,112 0,126

PS7b: Personalabgangsquote: (hoch-)qualifiziert 0,066 0,059 0,065 0,065 0,074

PS8a: Neueinstellungsquote: einfach 0,123 0,081 0,114 0,130 0,165

PS8b: Neueinstellungsquote: (hoch-)qualifiziert 0,094 0,086 0,094 0,092 0,103

PS9: Anteil Beschäftigte mit Befristungen (%) 10,52 8,94 10,12 11,06 11,90

PS10: Anteil Beschäftigte mit atypischen Arbeitsverhältnissen (%) 11,52 10,72 11,95 11,60 11,19

Feld1: Tarifbindung: Ja (1), Ref.: Nein (0) 0,666 0,680 0,674 0,658 0,650

Feld2: Halten an vorgegebenen Regeln 2,450 2,495 2,451 2,455 2,412

Feld3: Berücksichtigung gesetzlicher Vorgaben 0,900 0,918 0,892 0,889 0,913

Feld4: Soziale Verpflichtung gegenüber dem Umfeld 2,735 2,756 2,726 2,686 2,785

Feld5: Orientierung an gesellschaftlichen Erwartungen 2,088 2,184 2,056 2,063 2,109

Feld6: Diversitätsorientierung 1,564 1,444 1,579 1,517 1,659

Feld7: Orientierung an Branchenführern 1,668 1,641 1,674 1,669 1,672

Feld8: Netzwerkintensität 2,920 2,904 2,861 2,923 3,043

Feld9: Branchendurchschnittliche WBT_e (WZ20)  (%) 23,812 22,210 23,138 24,475 25,610

Feld10a: Unbesetzte Stellen: einfaches Tätigkeitsniveau 0,013 0,005 0,011 0,018 0,017

Feld10b: Unbesetzte Stellen: (hoch)qual. Tätigkeitsniveau 0,029 0,022 0,026 0,034 0,032

Größe: 6-19 Beschäftigte 3,67 6,69 3,47 2,56 2,99

Größe: 20-99 Beschäftigte 28,42 25,72 28,02 30,84 28,85

Größe: 100-199 Beschäftigte 17,60 18,34 16,66 19,05 17,60

Größe: 200+ Beschäftigte 50,31 49,26 51,84 47,55 50,56

Ausbildungsbetrieb (1: ja; 0: nein) 0,780 0,743 0,775 0,810 0,785

Pro-Kopf-Investitionsvolumen 12.024 € 12.529 € 13.556 €     10.289 €     10.296 €    

Betriebsart: Privatwirtschaftlich (1), Öffentlich/Non-Profit (0) 0,641 0,536 0,632 0,722 0,655

Region (1: West; 0: Ost) 0,777 0,759 0,789 0,758 0,783

Branche: Landwirtschaft/ Bergbau/Energie 2,55 3,64 2,80 1,93 1,87

Branche: Verarbeitendes Gewerbe 22,81 13,72 23,67 28,40 22,36

Branche: Bauwirtschaft 1,63 1,17 2,16 0,60 1,87

Branche: Handel & Reparatur 7,40 6,07 8,29 9,35 4,84

Branche: Unternehmensnahe Dienstleistungen 11,28 13,77 10,10 9,69 13,23

Branche: Sonstige, persönliche Dienstleistungen 10,15 7,52 10,40 12,39 9,47

Branche: Medizinische Dienstleistungen 24,13 18,87 21,08 25,82 32,11

Branche: Öffentliche Dienstleistungen 20,05 35,23 21,49 11,83 14,24

Anteil Auszubildender 3,34 3,39 3,62 3,03 3,03

Anteil Beschäftigte mit niedrigem Qualifikationsniveau 16,75 11,82 15,86 19,15 19,70

Anteil Beschäftigte mit mittlerem & hohem Qualifikationsniv. 82,49 87,92 83,02 79,95 80,02

Mismatch-Indikator: (#niedrige Qualifikation / #einf. Tätigk.) 0,759 0,883 0,671 0,773 0,831

Anteil Frauen 51,09 54,16 51,04 48,13 51,73

Anteil Beschäftigte mit Migrationshintergrund 16,31 14,23 15,59 16,52 18,91

N (%) 1960 (100%) 303 (15,5%) 835 (42,6%) 387 (19,7%) 435 (22,2%)

Total*
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Muster 4: Umgekehrte Weiterbildungsungleichheit 

Das vierte Muster (22,2 % der Betriebe) wurde als invertierte Ungleichheit definiert und zeigt entsprechend 

einen WBU-Differenzindex von 20 Prozentpunkten zugunsten der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsni-

veau. Bemerkenswert ist, dass dies durch eine stark erhöhte WBT_e (63,0 %) verursacht wird, die deutlich über 

der WBT_hq (43,0 %) liegt. Im Einklang mit den zentralen theoretischen Annahmen dieser Arbeit ist hier das 

RAP der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau am stärksten ausgeprägt, insbesondere durch die höchste 

relative Gruppengröße (RAP1: 31,4 %). Das personalstrategische Profil ist hochgradig aktiv und dynamisch: 

Diese Betriebe weisen die höchsten Werte bei Formalisierung (PS1), entwicklungsorientiertem Kompetenzma-

nagement (PS2) und der Förderung informellen Lernens (PS3) auf. Gleichzeitig zeigen sie die höchste Flexibi-

lisierungsorientierung mit den höchsten Fluktuationsraten sowie dem höchsten Anteil an Befristungen (PS9 = 

11,9 %). Sie agieren unter relativ hohem Marktdruck (hohe Stellenbesetzungsprobleme, Feld10a/b), weisen die 

höchste Diversitätsorientierung (Feld6) auf und sind stark im Bereich der Medizinischen Dienstleistungen ver-

treten (32,1 %). Trotz eines geringen Investitionsvolumens (10.296 €) scheint diese Betriebsgruppe proaktiv die 

Kompetenzen ihrer vergleichsweise stark vertretenen Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau zu entwi-

ckeln. Die hohe Weiterbildungsbeteiligung in diesem Typus wirft jedoch kritische Fragen zur Relation von 

Quantität und Qualität der Maßnahmen auf. Angesichts der hohen Personalfluktuation ist es plausibel anzuneh-

men, dass ein erheblicher Teil der erfassten Weiterbildungen aus kurzfristigen, betriebsspezifischen Einarbei-

tungs- und Anpassungsqualifizierungen besteht. Diese dienen primär der schnellen Integration neuer Mitarbei-

tender in die Arbeitsprozesse und entsprechen eher einem „Anpassungslernen“ als einer langfristigen und nach-

haltigen Kompetenzentwicklung (Franke & Rühle, 2025). Die quantitative Reduktion der Ungleichheit in die-

sem Regime könnte somit eine qualitative Ungleichheit verdecken, bei der strategische, aufstiegsorientierte 

Weiterbildung weiterhin der stabileren, (hoch-)qualifizierten Gruppe vorbehalten bleibt. 

Insgesamt offenbart diese Deskription bereits vielschichtige bivariate Zusammenhänge mit Indikatoren aus den 

drei Einflussbereichen (RAP, PS und Feld) und liefert damit erste deskriptive Evidenz für zentrale theoretische 

Annahmen. Insbesondere zeigt sich ein klares Muster bezüglich des RAP: Eine geringere WBU (Muster 3 und 

4) geht tendenziell mit einem höheren relationalen Aushandlungspotenzial der Beschäftigten mit einfachem 

Tätigkeitsniveau einher, was sich sowohl in der Weiterbildungsteilnahme als auch in den Einkommensrelatio-

nen widerspiegelt. Die Rolle der Personalstrategien stellt sich komplexer dar: Sie scheint entscheidend dafür zu 

sein, auf welchem Niveau sich Gleichheit realisiert – ob durch strategische Inklusion und hohe Aktivität (Muster 

4) oder durch generelle Passivität und geringe strategische Ausrichtung (Muster 3). Während Feldeinflüsse wei-

testgehend unauffällige bivariate Zusammenhänge zeigen, bedarf insbesondere der Befund einer hohen Mitbe-

stimmung bei gleichzeitig extremer WBU (Muster 1) einer vertieften multivariaten Prüfung. 

6.4 Zusammenfassung und Diskussion 

Die Befunde der ersten, deskriptiven Phase des Analyseteils der Arbeit ermöglichen eine umfassende Kartie-

rung der tätigkeitsniveauspezifischen Weiterbildungsungleichheit (WBU) in Deutschland und beantworten da-

mit die Frage, wie sich die Zugangschancen zu weiterbildungsaktiven Betrieben zwischen und innerhalb von 

Betrieben verteilen (FF1, vgl. S. 8). Sie lassen sich entlang des entwickelten Zwei-Barrieren-Modells wie folgt 

zusammenfassen: 
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Barriere 1: Selektiver Zugang zu weiterbildenden Betrieben 

Die Analyse der Determinanten betrieblicher Weiterbildungsbeteiligung (Kapitel 6.1) bestätigt zunächst die im 

Forschungsstand beschriebene hohe Heterogenität der deutschen Weiterbildungslandschaft (vgl. Christ, 2021; 

vgl. Kapitel 2.3.2). Die betriebliche Weiterbildungsbeteiligung (im erweiterten Beobachtungszeitraum 2017–

2018 rund 70 %) variiert deskriptiv stark mit Betriebsgröße und Branche. Die multivariate Analyse (LPM) 

differenziert diesen Befund jedoch entscheidend: Die deskriptiv starken Effekte von Großbetrieben und vieler 

Branchen werden teilweise durch spezifischere organisationale und institutionelle Merkmale mediiert (z. B. 

Organisationsstruktur, Ausbildungsbeteiligung, Mitbestimmung, Tarifbindung). Dies stützt den Ansatz der Ar-

beit, betriebliches Handeln als Resultat spezifischer institutioneller Einbettungen zu verstehen (Wotschack & 

Solga, 2014; vgl. Kapitel 4), wenngleich die Unterrepräsentanz von Kleinst- (-20 PP) und Kleinbetrieben (-5 

PP) robust bestehen bleibt. 

Die Untersuchung der ersten Barriere (Kapitel 6.2) offenbart eine deutliche soziale Selektivität beim Zugang zu 

diesen weiterbildenden Betrieben. Die Befunde bestätigen die im Forschungsstand diskutierten Mechanismen 

der Arbeitsmarktsegregation (Godechot et al., 2024; Song et al., 2019) und des zwischenbetrieblichen Oppor-

tunity-Hoarding (Tilly, 1998; Tomaskovic-Devey & Avent-Holt, 2019; vgl. Kapitel 2.3.2). Beschäftigte mit 

einfachem Tätigkeitsniveau sind signifikant seltener in weiterbildenden Betrieben anzutreffen; ihr Anteil ist in 

Nicht-Weiterbildungsbetrieben um 15,4 Prozentpunkte höher (46 % vs. 31 %). Diese Betriebe weisen zudem 

höhere Anteile an Geringqualifizierten, Beschäftigten mit Migrationshintergrund und prekären Beschäftigungs-

formen auf. Ein bedeutsamer Befund betrifft zudem die Einkommensstruktur: In weiterbildenden Betrieben ist 

die innerbetriebliche Lohnungleichheit zwischen den Tätigkeitsniveaus signifikant größer. Während das Ein-

kommen für einfache Tätigkeiten kaum variiert, erzielen (hoch-)qualifizierte Beschäftigte in weiterbildenden 

Betrieben einen deutlichen Aufschlag (+367 €). Dies stützt Befunde, wonach in ressourcenstarken Betrieben 

primär die Entlohnung Hochqualifizierter gefördert wird (Christoph Müller, 2023) und verweist auf etablierte 

Ungleichheitsregime. Die Analyse liefert hier bereits eine erste deskriptive Evidenz für den zentralen theoreti-

schen Mechanismus des relationalen Aushandlungspotenzials (RAP): In weiterbildenden Betrieben ist die rela-

tive Gruppengröße der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau geringer, was auf ein schwächeres RAP 

hindeutet und ihre Position im Claims-Making-Prozess um Einkommen und Weiterbildung schwächen könnte 

(vgl. Kapitel 3.1.1). 

Barriere 2: Verbreitung innerbetrieblicher Weiterbildungsungleichheit 

Die Analyse der zweiten Barriere (Kapitel 6.3) quantifiziert erstmals das Ausmaß der WBU auf Betriebsebene 

mittels einer relationalen Operationalisierung (tätigkeitsniveauspezifische Gruppendifferenzen) und schließt da-

mit eine zentrale Forschungslücke (Forschungslücke 1, Kapitel 2.4). Hochgerechnet auf die deutsche Betriebs-

landschaft liegt die Weiterbildungsteilnahmequote (WBT) von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau 

bei 18,5 %, jene der Beschäftigten mit (hoch-)qualifiziertem Tätigkeitsniveau bei 41,1 %, was in einer durch-

schnittlichen WBU-Differenz von 22,7 Prozentpunkten resultiert. 

Die Varianz der WBU ist zwischen Branchen deutlich stärker ausgeprägt als zwischen Betriebsgrößenklassen, 

was auf die Relevanz organisationaler Felder für die Legitimation von Ungleichheiten hindeutet (vgl. Kapitel 

4.2). Die höchste WBU findet sich in den öffentlichen Dienstleistungen (36,2 PP), die geringste im verarbeiten-

den Gewerbe (10,5 PP). Letzteres ist jedoch durch eine unterdurchschnittliche WBT der Hochqualifizierten 

getrieben, was verdeutlicht, dass geringe Ungleichheit nicht zwangsläufig gute Chancen für Beschäftigte mit 
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einfachem Tätigkeitsniveau bedeutet. Leichte Angleichungseffekte zeigen sich in Großbetrieben und insbeson-

dere in den medizinischen Dienstleistungen, wo die WBT der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau am 

höchsten ist (36,9 %). Dies deutet auf die Wirkung regulativer Feldeinflüsse (z. B. Weiterbildungspflichten) in 

stark regulierten Branchen hin (vgl. Bohlinger et al., 2024; vgl. Kapitel 4.2.1). 

Klassifikation der WBU-Muster und relationale Zusammenhänge 

Die abschließende Klassifikation von vier WBU-Mustern liefert eine differenzierte Beschreibung der organisa-

tionalen Kontexte und erste starke deskriptive Evidenz für zentrale Hypothesen der Arbeit bezüglich der drei 

Einflussbereiche (RAP, PS, Feld). Im Bereich des RAP zeigte sich eine klare deskriptive Validierung der zent-

ralen theoretischen Annahmen der RIT (Kapitel 3): Eine geringere bzw. umgekehrte WBU (Muster 3 und 4) 

korreliert systematisch mit einem höheren RAP der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau (höhere re-

lative Gruppengröße und/oder bessere relative Einkommensposition). Dies stützt die Annahme, dass RAP ein 

zentraler Mechanismus für erfolgreiches Claims-Making ist (H1 und H2). Besonders deutlich wird das im Mus-

ter 1 (Hohe WBU), das durch das schwächste RAP und das größte Einkommensgefälle gekennzeichnet ist, was 

auf stark ausgeprägte innerbetriebliche Ungleichheitsregime hindeutet, in denen Mechanismen der sozialen 

Schließung dominieren könnten (Tomaskovic-Devey & Avent-Holt, 2019). 

Der zweite Einflussbereich, die Personalstrategien (vgl. Kapitel 4.1), scheint entscheidend dafür zu sein, auf 

welchem Niveau sich Gleichheit realisiert. Muster 4 (umgekehrte WBU) ist charakterisiert durch starke Fluk-

tuation bei gleichzeitig starker Formalisierung und Entwicklungsorientierung, während Muster 3 (Geringe 

WBU) eher durch generelle Passivität und geringe strategische Ausrichtung gekennzeichnet ist („Gleichheit auf 

niedrigem Niveau“). Muster 1 (hohe WBU) deutet auf einen stark geschlossenen Insider-Arbeitsmarkt hin (hohe 

Bindung, interne Karrierepfade), der im Sinne der Segmentationstheorie (Kapitel 2.3.3.3) die Kernbelegschaft 

privilegiert. Diese komplexen Muster unterstreichen die Notwendigkeit, das Zusammenwirken von personal-

strategischen Handlungsfeldern in einem Konfigurationsansatz zu untersuchen (Dietzen et al., 2023). 

Im Bereich der Feldeinflüsse zeigen die einbezogenen Indikatoren bivariat insgesamt geringe Varianz. Aller-

dings werden weiterhin deutliche branchenspezifische Muster deutlich (z. B. hohe Präsenz des Öffentlichen 

Dienstes in Muster 1; Medizinische Dienstleistungen in Muster 4). Ein paradoxer Befund ergibt sich zur Rolle 

der Mitbestimmung (Kapitel 3.2): Muster 1 (hohe WBU) weist die höchste Rate an Mitbestimmung und Ta-

rifbindung auf. Dies widerspricht der Annahme eines allgemeinen positiven „Voice“-Mechanismus (Wot-

schack, 2020a) und deutet darauf hin, dass diese Kontextbedingungen im Schnitt primär mit den Interessen der 

privilegierten Insider korrelieren (Kernbelegschaftshypothese; vgl. Lammers et al., 2022). 

Zusammenfassend lässt sich somit die erste Forschungsfrage wie folgt beantworten: Der Zugang zu Weiterbil-

dung ist durch eine doppelte Selektivität geprägt – bereits der Zugang zu weiterbildungsaktiven Betrieben ist 

sozial ungleich verteilt und mit dem Eintritt in spezifische Ungleichheitsregime verbunden. Innerhalb dieser 

Betriebe ist WBU die Regel, variiert jedoch deutlich in unterschiedlichen Größen- und Branchenkontexten. 

Dabei sind das relationale Aushandlungspotenzial, die Ausgestaltung der Personalstrategien und die Einbettung 

in organisationale Felder entscheidend für die Ausprägung der WBU. Diese Zusammenhänge bilden die Grund-

lage für die multivariate Prüfung der abgeleiteten Hypothesen in den folgenden Kapiteln. 
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7 Die Rolle von relationalem Aushandlungspotenzial und betrieblicher Mitbe-

stimmung 

Nachdem Kapitel 6 die Verbreitung betrieblicher Weiterbildungsungleichheit (WBU) entlang der zwei zentra-

len Barrieren deskriptiv beleuchtet hat, rückt nun die zweite Barriere – die ungleiche Verteilung von Weiterbil-

dungschancen innerhalb von Betrieben – in den Fokus der multivariaten Analyse. Ausgangspunkt ist hierbei 

einer der zentralen Befunde aus dem vorherigen Kapitel: Weiterbildende Betriebe sind nicht nur sozial selekti-

ver im Zugang, sondern weisen im Durchschnitt auch eine signifikant höhere Einkommensungleichheit zwi-

schen den Tätigkeitsniveaus auf. Dieses Muster wurde als erster Hinweis auf mögliche betriebliche Ungleich-

heitsregime gewertet, da Einkommensunterschiede relationale Aushandlungsprozesse und die relative Macht-

position von Beschäftigtengruppen widerspiegeln (Christoph Müller, 2023; Tomaskovic-Devey & Avent-Holt, 

2019). Daran anknüpfend widmet sich dieses Kapitel nun der Frage, wie sich das relationale Aushandlungspo-

tenzial (RAP) von Beschäftigten sowie die Existenz betrieblicher Mitbestimmung auf die tätigkeitsniveauspe-

zifische WBU auswirken (FF2, vgl. S. 8).  

Aufbauend auf dem in Kapitel 3 entwickelten theoretischen Rahmen geht diese Untersuchung in Einklang mit 

der Relationalen Ungleichheitstheorie (vgl. Tomaskovic-Devey & Avent-Holt, 2019) davon aus, dass der Zu-

gang zu Weiterbildung das Ergebnis von Aushandlungsprozessen (Claims-Making) ist, in denen die relative 

Machtposition von Akteursgruppen entscheidend ist. Die Analyse knüpft dabei an bestehende, jedoch oft frag-

mentierte Forschungsergebnisse zu den einzelnen Determinanten an. Für die Gruppengröße liegen Befunde vor, 

die einen positiven Zusammenhang zwischen dem Anteil von Beschäftigten mit einfachen Tätigkeiten und de-

ren Weiterbildungsteilnahme nahelegen, was als Ausdruck gestiegener Sichtbarkeit und Verhandlungsmacht 

interpretiert wird (Lutz Bellmann, Dummert et al., 2015). Hinsichtlich der Einkommensposition belegen Stu-

dien auf Individualebene konsistent, dass ein höheres Einkommen mit einer höheren Weiterbildungsteilnahme 

korreliert (Kohl, 2021; Seegers, 2024), was die Rolle des Einkommens als Status- und Machtsignal unterstreicht 

(Avent-Holt & Tomaskovic‐Devey, 2010). Die Rolle der betrieblichen Mitbestimmung wird ambivalent disku-

tiert: Einerseits kann sie als „Voice“-Mechanismus die Interessen benachteiligter Gruppen stärken (Weis, 2022; 

Wotschack, 2020a), andererseits besteht die Gefahr, dass primär die Interessen der etablierten Kernbelegschaft 

vertreten werden (Lammers et al., 2022). Das vorliegende Kapitel integriert diese Befunde erstmals systema-

tisch innerhalb des RIT-Frameworks auf der Betriebsebene, um das Zusammenspiel dieser Faktoren bei der 

Entstehung von WBU zu analysieren. 

Das Kapitel ist dazu in drei Schritten aufgebaut: Abschnitt 7.1 untersucht den Einfluss der relativen Gruppen-

größe (H1). Abschnitt 7.2 analysiert die Wirkung der relativen Einkommensposition (H2) und Abschnitt 7.3 

widmet sich schließlich der Rolle der betrieblichen Mitbestimmung, sowohl in ihrem direkten Effekt (H3) als 

auch in ihrer moderierenden Funktion für das relationale Aushandlungspotenzial (H4). In allen Abschnitten 

wird durch den Dreiklang der abhängigen Variablen (WBU, WBT_e, WBT_hq) systematisch geprüft, welche 

Mechanismen (Angleichung, Umverteilung, Abschwächung oder Fahrstuhleffekt; vgl. Kapitel 3.1.1) den beo-

bachteten Veränderungen der Ungleichheit zugrunde liegen. In jedem Abschnitt sichern tiefergehende Sensiti-

vitätsanalysen (u.a. Verwendung eines Odds-Ratios als WBU-Indikator) sowie Untersuchungen möglicher Ef-

fektheterogenitäten in Branchen und Betriebsgrößenklasse die Befunde ab. Übersichten der Hypothesen (Kapi-

tel 5.1), der Operationalisierungen der theoretischen Konstrukte (Kapitel 5.3) sowie der Details des methodi-

schen Vorgehens (Kapitel 5.4-5.6) sind im Forschungsdesignkapitel dieser Arbeit dokumentiert. 
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Das Zusammenspiel der RAP-Indikatoren und die Auswahl relevanter Kontrollvariablen 

Zwar ist die Rolle des relationalen Aushandlungspotenzials (RAP) sowie der Mitbestimmung für die Entstehung 

betrieblicher WBU bei der Deskription im vorangegangenen Kapitel bereits deutlich geworden; ungeklärt sind 

jedoch drei grundlegende Fragen, bevor die vertieften Analysen der Einzelindikatoren erfolgen: Wie sind die 

Indikatoren bivariat mit den beiden tätigkeitsniveauspezifischen Weiterbildungsteilnahmequoten (WBT_e und 

WBT_hq) assoziiert? Welche Wechselwirkungen bestehen zwischen den drei Indikatoren? Und welche Kon-

trollvariablen sind erforderlich, um die Effekte der Indikatoren auf die WBU und die WBTs näherungsweise zu 

isolieren? Eine bivariate Korrelationsanalyse der relevanten Variablen (dokumentiert in Anhang 13.6) wird 

diese Fragen im Folgenden beleuchten. Hinsichtlich des dritten Erkenntnisinteresses folgt die Kontrollvariab-

lenauswahl der in Kapitel 5.6 dargelegten, theoriegeleiteten Analysestrategie, aus der das in Anhang 13.7 dar-

gestellte Directed Acyclic Graph (DAG) abgeleitet wird. 

Die Korrelationsanalyse bestätigt zunächst die Befunde aus Kapitel 6.3: Sowohl eine größere relative Gruppen-

größe der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau (r = -0,126*) als auch eine höhere relative Einkom-

mensposition dieser Gruppe (r = -0,092*) weisen einen signifikanten, negativen Zusammenhang mit der be-

trieblichen Weiterbildungsungleichheit (WBU) auf. Dies indiziert, dass eine stärkere Position dieser Beschäf-

tigtengruppe tendenziell mit einer geringeren Ungleichheitsschere einhergeht. Im Gegensatz dazu zeigt sich für 

das Vorhandensein betrieblicher Mitbestimmung eine schwache, aber signifikant positive Korrelation mit der 

WBU (r = 0,064*). Dieser auf den ersten Blick überraschende Befund lässt sich durch die Korrelationen mit 

den tätigkeitsspezifischen Teilnahmequoten erklären: Mitbestimmung ist deutlich stärker mit der Weiterbil-

dungsteilnahme der (hoch-)qualifizierten Beschäftigten (r = 0,118*) assoziiert als mit jener der Beschäftigten 

mit einfachem Tätigkeitsniveau (r = 0,045*), was die Ungleichheitsdifferenz tendenziell vergrößert. Bemer-

kenswerterweise scheinen die RAP-Indikatoren vor allem mit einer Reduktion der Weiterbildungschancen der 

Beschäftigten mit (hoch-)qualifiziertem Tätigkeitsniveau assoziiert zu sein, was erste Hinweise auf mögliche 

Umverteilungsmechanismen sind (vgl. Kapitel 3.1.1). 

Untereinander zeigen drei Indikatoren dieses Kapitels erwartbare, moderate Zusammenhänge. Die stärkste As-

soziation besteht zwischen der relativen Gruppengröße und der betrieblichen Mitbestimmung (r = -0,200*): 

Mitbestimmte Betriebe haben im Durchschnitt einen signifikant geringeren Anteil von Beschäftigten mit einfa-

chem Tätigkeitsniveau. Dies könnte bedeuten, dass in Betrieben mit etablierten Mitbestimmungsstrukturen ein-

fache Tätigkeiten seltener vorkommen, weil sie tendenziell aufgewertet oder stärker formalisiert werden. An-

dererseits zeigt sich keine Assoziation zwischen Mitbestimmung und der Einkommensposition von Beschäftig-

ten mit einfachem Tätigkeitsniveau, was mit den vorherigen Hinweisen auf geschlossene „Insider-Arbeits-

märkte“ bei Mitbestimmung in Zusammenhang stehen könnte. Demgegenüber ist die Gruppengröße in Einklang 

mit der RIT signifikant positiv mit der relativen Einkommensposition assoziiert (r = 0,093*). Diese Interkorre-

lationen unterstreichen die Notwendigkeit, die Hypothesen in separaten multivariaten Modellen zu testen, um 

Multikollinearität zu vermeiden und die jeweiligen Nettoeffekte zu isolieren. 

Abschließend verdeutlicht die Korrelationsanalyse auch die Relevanz der für dieses Kapitel ausgewählten Kon-

trollvariablen. Gemäß dem Forschungsdesign werden zum einen die vier Schichtungskriterien des BIBB-Qua-

lifizierungspanels – Region, Branche, Betriebsgröße und Ausbildungsstatus – in die Modelle mit aufgenommen. 

Neben ihrer designbedingten Relevanz sind zunächst die Region (West/Ost) und die Branche entscheidend, da 

sie als Proxies für das organisationale Feld dienen und historisch gewachsene Unterschiede in Wirtschaftsstruk-

turen, Wettbewerbsbedingungen und Weiterbildungskulturen abbilden. So ist beispielsweise die 
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Mitbestimmung schwach positiv mit einem Betriebsstandort in den neuen Bundesländern assoziiert (r = 0,080*) 

und überdurchschnittlich stark in den öffentlichen Dienstleistungen vertreten (vgl. Anhang 13.7). Die Einkom-

mensposition von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau ist in den Branchen Landwirtschaft/Berg-

bau/Energie sowie vor allem in Kleinbetrieben (6-19 Beschäftigte) schwach ausgeprägt. Die Gruppengröße ist 

in Kleinbetrieben hingegen am stärksten und auch in den unternehmensnahen sowie sonstigen Dienstleistungs-

branchen überdurchschnittlich. Darüber hinaus ist auch der Status als Ausbildungsbetrieb ein relevanter Kon-

textfaktor, da er auf eine grundsätzliche Orientierung an interner Qualifizierung hindeutet und daher in diesem 

Kapitel zunächst als Stellvertretervariable für mögliche konfundierende Einflüsse aus dem Bereich der Perso-

nalstrategien herangezogen wird, bevor detaillierte Wechselwirkungen mit diesem Einflussbereich in Kapitel 8 

untersucht werden. Der Ausbildungsstatus korreliert negativ mit der Gruppengröße einfach Beschäftigter  

(r = -0,174*) aber positiv mit ihrer Einkommensposition (r = 0,073*) und mit betrieblicher Mitbestimmung  

(r = 0,174*). Abschließend wird als weitere Proxy-Variable für potenzielle Feldeinflüsse die Tarifbindung kon-

trolliert, da sie zum einen mit den abhängigen Variablen, aber auch stark mit der betrieblichen Mitbestimmung 

assoziiert ist (r = 0,349*). Die Berücksichtigung dieser Merkmale in den nachfolgenden Regressionsmodellen 

ist somit neben den theoretischen und designbedingten Gründen auch aus empirischer Sicht unerlässlich, um 

die spezifischen Effekte der einzelnen Komponenten des relationalen Aushandlungspotenzials und der Mitbe-

stimmung auf die Weiterbildungsungleichheit näherungsweise zu isolieren (vgl. Kapitel 5.6). 

7.1 Gruppengröße 

Als erster zentraler Indikator zur Messung des relationalen Aushandlungspotenzials (RAP) wird die relative 

Größe der Gruppe der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau herangezogen. Aus der Perspektive der 

RIT kann die numerische Stärke einer Gruppe ein entscheidender Machtfaktor sein, der deren Sichtbarkeit und 

Verhandlungsposition in betrieblichen Aushandlungsprozessen stärkt. Eine größere Gruppe kann ihre Interessen 

im „Claims-Making“-Prozess um Weiterbildungsressourcen wirksamer geltend machen und Mechanismen der 

sozialen Schließung durch dominante Akteursgruppen eher unterlaufen. Diese theoretische Annahme wird 

durch empirische Studien gestützt, die einen positiven Zusammenhang zwischen dem Anteil von Beschäftigten 

mit einfachen Tätigkeiten und deren Weiterbildungschancen feststellen (Lutz Bellmann, Dummert et al., 2015; 

Mohr et al., 2016; Wotschack, 2020a, 2020b). Die zentrale Hypothese, die vor diesem Hintergrund in Kapitel 

3.1.1 abgeleitet wurde und in diesem Abschnitt geprüft wird, lautet daher: 

H1: Eine größere relative Gruppengröße von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau er-

höht deren relationales Aushandlungspotenzial und führt dadurch zu a) einer Steigerung ihrer 

Weiterbildungsteilnahmequote und b) zu einer Reduktion der betrieblichen Weiterbildungsun-

gleichheit.  

Bevor diese Hypothese multivariat geprüft wird, erfolgt ein kurzer Blick auf die deskriptiven Statistiken des 

Indikators für die relative Gruppengröße der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau (operationalisiert in 

Kapitel 5.3.3). Hier zeigt sich eine erhebliche Streuung: Der Anteil im Analysesample reicht von minimal 0,18 

% bis zu einem Maximum von 99,14 % mit einer Standardabweichung von 24,4 Prozentpunkten (vgl. Anhang 

13.2). Diese starke Varianz zeigt sich auch in Abbildung 11 entlang der x-Achse. Zwar hat die deutliche Mehr-

heit der Betriebe weniger als 20 % Beschäftigte mit einfachem Tätigkeitsniveau, allerdings finden sich – ob-

gleich mit abnehmender Dichte – auch im oberen Skalenbereich kontinuierlich Fälle, ohne klar erkennbare 
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Clusterbildungen (M = 27,03 %). Auch die bereits bekannte WBU-Verteilung (vgl. Kapitel 5.3.2 und 6.3) ist 

entlang der gesamten x-Achse erkennbar, wobei hohe WBU-Werte vor allem bei niedriger Gruppengröße von 

unter 20 % vorkommen. Entsprechend zeigt die orangefarbene Trendlinie einen leicht negativen Zusammen-

hang, der sich auch in der Korrelationsanalyse bestätigte (r = -0,126*; vgl. Anhang 13.6). Ein weiterer bivariater 

Hinweis also auf die Relevanz von Hypothese H1b. 

Um diesen Befund auch multivariat abzusichern, und vor allem, um mögliche zugrundeliegende Mechanismen 

einer WBU-Reduktion identifizieren zu können (vgl. Kapitel 3.1.1), erfolgt nun der regressionsanalytische Test 

von H1a und H1b. Gemäß Forschungsdesign (vgl. insbesondere Kapitel 5.4-5.6) werden dazu drei separate 

OLS-Regressionsmodelle für die zentralen abhängigen Variablen geschätzt: Erstens, für den WBU-Differenz-

index (WBU), zweitens für die Weiterbildungsteilnahmequoten für Beschäftigte mit einfachem Tätigkeitsni-

veau (WBT_e) und drittens für die Weiterbildungsteilnahmequoten der Beschäftigten mit (hoch-)qualifiziertem 

Tätigkeitsniveau (WBT_hq). Tabelle 9 stellt die Effektstärke sowie das Signifikanzniveau der Koeffizienten 

der z-standardisierten relativen Gruppengröße der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau in diesen drei 

Modellen dar. 

Es zeigt sich, dass der bereits bivariat festgestellte WBU-reduzierende Effekt auch nach Kontrolle von Region, 

Branche, Betriebsgröße, Ausbildungsstatus und Tarifbindung statistisch hochsignifikant bestehen bleibt (β =  

-0,036***): Eine Zunahme der relativen Gruppengröße der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau um 

eine Standardabweichung ist mit einer Verringerung der Ungleichheitsdifferenz um 3,6 Prozentpunkte verbun-

den. Dieses Ergebnis bestätigt somit zunächst Teilhypothese H1b, die eine Reduktion der Weiterbildungsun-

gleichheit bei einer größeren relativen Gruppengröße der einfach Beschäftigten annimmt. Für ein tiefergehendes 

Verständnis der zugrundeliegenden Mechanismen und für den entsprechenden Test von Teilhypothese H1a 

muss jedoch ein Blick auf die Veränderung der WBT der beiden Vergleichsgruppen geworfen werden.  

Abbildung 11: Zusammenhang von Weiterbildungsungleichheit und relativer Gruppengröße.  

Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2, n=1.960, Multiple Imputation (M=20, Grafik basiert auf 

dem ersten Imputationsdatensatz, m=1), ungewichtet. Eigene Berechnung und Darstellung. 
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Im Hinblick auf die WBT_e zeigt sich zunächst erwartungskonform ein positiver und statistisch signifikanter 

Koeffizient der Gruppengröße (β = 0,016*): Eine Erhöhung der relativen Gruppengröße der einfach Beschäf-

tigten um eine Standardabweichung geht unter Berücksichtigung der Kontrollvariablen mit einer um 1,6 Pro-

zentpunkte höheren Weiterbildungsteilnahmequote dieser Gruppe einher. Dieses Ergebnis stützt somit auch 

Teilhypothese H1a. Bemerkenswerterweise sinkt dabei parallel die Weiterbildungsteilnahmequote der Beschäf-

tigten mit (hoch-)qualifiziertem Tätigkeitsniveau signifikant um 2 Prozentpunkte (β = -0,020**). Mit Blick auf 

die vier möglichen ungleichheitsreduzierenden Effekte, die in Kapitel 3.1.1 eingeführten wurden, zeigt sich hier 

also eindeutig ein Umverteilungseffekt: Erhöhtes Aushandlungspotenzial der Beschäftigten mit einfachem Tä-

tigkeitsniveau – gemessen als zunehmende Gruppengröße – ist signifikant mit einer Reduktion betrieblicher 

Weiterbildungsungleichheit assoziiert, indem die durchschnittliche WBT der eigenen Gruppe gestärkt, und die 

der anderen Gruppe geschwächt wird. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Regressionsdiagnostik, Sensitivitätsanalysen und Zusammenfassung 

Um die Robustheit der geschätzten Effekte abzusichern, erfolgt abschließend eine grundlegende Regressions-

diagnostik sowie weiterführende Sensitivitätsanalysen. Der erste Schritt dient der Beurteilung, ob die ermittel-

ten Koeffizienten als „beste lineare unverzerrte Schätzer“ (Best Linear Unbiased Estimator, BLUE) gelten und 

die inferenzstatistischen Schlussfolgerungen in Bezug auf die Analysestichprobe verlässlich sind (Wooldridge, 

2020, S. 95). Dazu müssen bestimmte Modellannahmen erfüllt sein, die in Anhang 13.9 stellvertretend für das 

WBU-Modell getestet wurden. Zusammengefasst bestätigt diese Prüfung die OLS-Annahmen und belegt, dass 

die Schätzungen als robust bewertet werden können: Es zeigen sich keine Hinweise auf problematische Multi-

kollinearität und die grafische Inspektion der Residuen sowie die Ergebnisse der Sensitivitätsanalyse bezüglich 

potenziell einflussreicher Beobachtungen stützen die Stabilität der berichteten Effekte; insbesondere bleibt die 

Richtung und Signifikanz des Haupteffekts auch nach Ausschluss von Ausreißern erhalten – die Effektstärke 

nimmt sogar leicht zu. Zwar weisen die Residuen keine perfekte Normalverteilung auf und eine gewisse Hete-

roskedastizität durch die Streuung der Residuen ist angedeutet; dennoch tragen die große Stichprobe und die 

Verwendung robuster Standardfehler dazu bei, die Gültigkeit der inferenzstatistischen Schlussfolgerungen zu 

sichern. 

Da der WBU-Differenzindex nicht das Ausgangsniveau der zugrundeliegenden Weiterbildungsteilnahmequo-

ten berücksichtig und damit nur absolute, aber keine relativen Veränderungen abbildet, wird ergänzend das 

WBU-Modell erneut mit dem logarithmierten Odds-Ratio-Index (vgl. Kapitel 5.3.2) berechnet. Dieses alterna-

tive Regressionsmodell zeigt ebenfalls einen hochsignifikanten, negativen Koeffizienten (-0,426***) für die z-

Indikator WBU WBT_e WBT_hq 

Gruppengröße: einfaches Tätigkeitsniveau (z-std.) -0,036*** 0,016* -0,020**  

Kontrollvariablen ausgeblendet       

N 1960 1960 1960 

Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2, Multiple Imputation (M=20), ungewichtet, ro-

buste Standardfehler. Eigene Berechnungen. 

Anmerkungen: dargestellt sind unstandardisierte OLS-Koeffizienten (beta-standardisierte 

Koeffizienten sind im Gesamtvergleich in Tabelle 21 auf S. 201 dargestellt). Kontrollva-

riablen: Region, Branche, Größenklasse, Ausbildungsbetrieb & Tarifbindung. Signifikanz-

niveaus: + p<0.10, * p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001. 

Tabelle 9: Regressionsmodelle zum Test von Hypothese H1 
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standardisierte relative Gruppengröße der einfach Beschäftigten (vgl. Anhang 13.10a). Dies untermauert, dass 

dieser Befund robust gegenüber der Operationalisierung der Weiterbildungsungleichheit ist. Konkret bedeutet 

das Ergebnis: Eine Erhöhung der relativen Gruppengröße der einfach Beschäftigten um eine Standardabwei-

chung reduziert das logarithmierte Odds-Ratio der Weiterbildungsteilnahme (zugunsten der (hoch-)qualifizier-

ten im Vergleich zur einfachen Gruppe) um 0,426. Exponenziert (𝑒−0,426 ≈ 0,653) bedeutet dies, dass sich das 

Odds-Ratio auf etwa 65 % verringert. Mit anderen Worten: Erhöht sich der Anteil von Beschäftigten mit einfa-

chem Tätigkeitsniveau um eine Standardabweichung, verringert sich die relative Chancenungleichheit der Wei-

terbildungsteilnahmen durchschnittlich um rund 35 %, was die vorherigen Ergebnisse stützt und Hypothese H1b 

untermauert.  

Als zweite Sensitivitätsanalyse wird die Heterogenität des Effekts der Gruppengröße in Branchen und die Be-

triebsgrößenklassen untersucht, um die Stabilität und kontextuelle Spezifität des Zusammenhangs mit Weiter-

bildungsungleichheit zu ermitteln. Dazu wurden in zwei weiteren Abwandlungen des Regressionsmodells mit 

dem WBU-Differenzindex Interaktionseffekte mit 1) dem Branchenindikator und 2) dem Betriebsgrößenklas-

senindikator integriert (vgl. Anhang 13.10b). Dies offenbart eine deutliche Heterogenität: Während im verar-

beitenden Gewerbe (Referenzkategorie; zur Begründung der Auswahl siehe Kapitel 5.6) die relative Gruppen-

größe keinen signifikanten eigenständigen Einfluss auf die Weiterbildungsungleichheit zeigt (β = 0,007), er-

weist sie sich in mehreren anderen Sektoren als relevanter Faktor zur Reduktion der Ungleichheit. So ist eine 

größere relative Gruppengröße von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau in den unternehmensnahen 

Dienstleistungen (marginaler Effekt: 0,007 + (−0,076**) ≈ -0,069), den medizinischen Dienstleistungen (mar-

ginaler Effekt: 0,007 + (−0,058*) ≈ -0,051) sowie in den öffentlichen Dienstleistungen (marginaler Effekt: 0,007 

+ (−0,078**) ≈ -0,071) mit einer statistisch signifikanten Verringerung der Weiterbildungsungleichheit verbun-

den. In weiteren Branchen wie der Bauwirtschaft oder Handel & Reparatur unterscheidet sich der Effekt der 

Gruppengröße hingegen nicht signifikant von jenem in der Referenzkategorie. In Abhängigkeit der Be-

triebsgröße sind ebenfalls Effektheterogenitäten feststellbar. Hier dient die Kategorie der Betriebe mit 20-99 

Beschäftigten als Referenz, in der eine größere relative Gruppengröße einen starken und hochsignifikant nega-

tiven Effekt auf die Weiterbildungsungleichheit ausübt (β = -0,073***). Dieser ungleichheitsreduzierende Ef-

fekt schwächt sich jedoch in Großbetrieben (200+ Beschäftigte, marginaler Effekt: −0,073 + 0,054** ≈ -0,019) 

signifikant ab und verliert dort seine statistische Bedeutsamkeit. 

Zusammengefasst stützen die durchgeführten Sensitivitätsanalysen die Kernaussage von Hypothese H1b. Al-

lerdings wird deutlich, dass die Stärke und statistische Signifikanz dieses ungleichheitsreduzierenden Effekts 

durch den Branchenkontext und die Betriebsgröße moderiert wird. Die Ergebnisse legen nahe, dass das aus der 

Gruppengröße resultierende Aushandlungspotenzial seine positive Wirkung auf die Reduktion der Chancenun-

gleichheit insbesondere in bestimmten Dienstleistungssektoren, dem öffentlichen Dienst sowie vornehmlich in 

Betrieben mittlerer Größe (20-99 Beschäftigte) entfaltet, während dieser Zusammenhang in anderen betriebli-

chen Kontexten weniger stark ausgeprägt ist oder gänzlich absorbiert wird. Dies unterstreicht die Relevanz der 

tiefergehenden Analysen von dahinterliegenden Mechanismen im Bereich von Personalstrategien und Feldein-

flüssen in den Kapiteln 8 und 9. 

Insgesamt stützen die Ergebnisse der Regressionsanalysen somit Hypothese H1 in beiden Teilen und er-

öffnen Anknüpfungspunkte für weiterführende Analysen. Eine tiefergehende Diskussion und eine Einordnung 

der Befunde in den Forschungsstand finden in Kapitel 7.4 statt. 
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7.2 Einkommensposition 

Als zweiter zentraler Indikator zur Messung des relationalen Aushandlungspotenzials wird gemäß dem Analy-

serahmen (vgl. Kapitel 5.1) die relative Einkommensposition der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau 

herangezogen. Das Einkommen ist dabei aus der Perspektive der RIT mehr als nur eine Vergütung für geleistete 

Arbeit; es ist ein machtvolles Signal für den Wert, den Status und die etablierte Position einer Gruppe innerhalb 

der organisationalen Hierarchie (Avent-Holt & Tomaskovic‐Devey, 2010). Aus der Perspektive der RIT sind 

Lohnstrukturen das Resultat von relationalen Aushandlungsprozessen. Eine vorteilhafte Einkommens-position 

versetzt Akteure somit in die Lage, erfolgreicher Ansprüche auf weitere knappe organisationale Ressourcen – 

wie eben die Freistellung oder die finanzielle Unterstützung für Weiterbildung – zu erheben. Entsprechend 

wurde aus dem theoretischen Rahmen folgende Hypothese abgeleitet (vgl. Kapitel 3.1.2): 

H2: Eine höhere relative Einkommensposition von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsni-

veau erhöht deren relationales Aushandlungspotenzial und führt dadurch zu a) einer Steigerung 

ihrer Weiterbildungsteilnahmequote und b) zu einer Reduktion der betrieblichen Weiterbil-

dungsungleichheit. 

Die Korrelationsanalysen zu Beginn von Kapitel 7 offenbarten bereits zwei wichtige Befunde: Die Einkom-

mensposition korreliert signifikant positiv mit der Gruppengröße der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeits-

niveau (r = 0,093*) und signifikant negativ mit dem WBU-Differenzindex. In Einklang mit der RIT deuten 

diese bivariaten Zusammenhänge also bereits an, dass die Einkommensposition mit erhöhtem Aushandlungs-

potenzial und verringerter WBU assoziiert ist.  

Bevor die ungleichheitsreduzierende Wirkung der Einkommensposition multivariat getestet wird, ist auch hier 

ein vorheriger Blick auf die Verteilung der Variable im finalen Analysesample lohnenswert. So zeigen bereits 

die deskriptiven Statistiken (vgl. Anhang 13.2) eine beachtliche Spannbreite von einem Minimum von 0% 

(überhaupt kein Einkommen für Beschäftigte mit einfachem Tätigkeitsniveau), bis zu einem Spitzenwert von 

Abbildung 12: Zusammenhang von Weiterbildungsungleichheit und relativer Einkommens- 

position.  

Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2, n=1.960, Multiple-Imputation (M=20, Grafik basiert auf 

dem ersten Imputationsdatensatz, m=1), ungewichtet. Eigene Berechnung und Darstellung. 
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300% (Beschäftigte mit einfachem Tätigkeitsniveau verdienen das Dreifache). 18F

20 Im Durchschnitt erzielen Be-

schäftigte mit einfachem Tätigkeitsniveau etwa 64,32 % des Einkommens ihrer (hoch-)qualifiziert tätigen Kol-

leg:innen, wobei die Standardabweichung von 16,81 Prozentpunkten auf eine substanzielle Heterogenität zwi-

schen den Betrieben hinweist. Deutlich wird diese Streuung in Abbildung 12: In wenigen Betrieben liegt die 

Einkommensposition deutlich unter 20 % oder über 100 % (Werte über 140 % sind nicht dargestellt, da diese 

nur sehr selten auftreten und die Darstellung verzerren würden). Eine deutliche Konzentration zeigt sich hinge-

gen bei Einkommenspositionen zwischen rund 50 % und 80 %. Im Vergleich zur relativen Gruppengröße (vgl. 

Abbildung 11) ist die Verteilung hier also deutlich stärker um den Mittelwert zentriert. In diesem Wertebereich 

variiert auch die WBU am stärksten, während an den Rändern der Verteilung kaum negative WBU-Werte (also 

mehr Weiterbildungsteilnahmen in der Gruppe der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau) feststellbar 

sind. Die in Orange eingezeichnete Trendlinie mit 95 %-Konfidenzintervall zeigt einen leicht negativen linearen 

Zusammenhang: Rückt das Einkommensniveau der Beschäftigten mit einfachen Tätigkeiten näher an das der 

Vergleichsgruppe heran, so verringert sich der Vorteil der Beschäftigten mit (hoch-)qualifiziertem Tätigkeits-

niveau hinsichtlich ihrer Weiterbildungsteilnahmequote. 

Tabelle 10: Regressionsmodelle zum Test von Hypothese H2. 

Indikator WBU WBT_e WBT_hq 

Einkommensposition: einf. Tätigkeitsniveau (z-std.) -0,026*** 0,016* -0,010 

Kontrollvariablen ausgeblendet       

N 1960 1960 1960 

 

 

 

 

Ausgehend von dieser Deskription kann nun die multivariate Prüfung von Hypothese H2 erfolgen. Gemäß dem 

Forschungsdesign (vgl. Kapitel 5.6) werden dazu drei separate OLS-Regressionsmodelle für die abhängigen 

Variablen Weiterbildungsungleichheit (WBU), Weiterbildungsteilnahmequote der Beschäftigten mit einfachem 

(WBT_e) und (hoch-)qualifiziertem Tätigkeitsniveau (WBT_hq) geschätzt (vgl. Tabelle 10). Das Regressions-

modell für die WBT_e zeigt einen positiven und statistisch signifikanten Koeffizienten für die z-standardisierte 

relative Einkommensposition (β = 0,016*). Das bedeutet, dass eine Verbesserung der relativen Einkommens-

position der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau um eine Standardabweichung – unter Konstanthal-

tung der Kontrollvariablen – mit einer um 1,6 Prozentpunkte höheren Weiterbildungsteilnahmequote dieser 

Gruppe einhergeht. Dieses Ergebnis stützt somit Teilhypothese H2a. Da sich parallel die WBT_hq schwach 

aber nicht signifikant verringert (β = -0,010), ergibt sich in Summe eine statistisch hochsignifikante Reduktion 

der betrieblichen Weiterbildungsungleichheit (WBU, β = -0,026***): Eine um eine Standardabweichung ver-

besserte Einkommensposition ist mit einer Verringerung der Ungleichheitsdifferenz um 2,6 Prozentpunkte ver-

bunden. Dieses Ergebnis stützt somit auch Teilhypothese H2b. Dieses Muster ähnelt dem Zusammenhang, der 

bei der relativen Gruppengröße beobachtet wurde (vgl. Kapitel 7.1). Dort führte eine größere Gruppengröße 

ebenfalls zu einer signifikanten Erhöhung der eigenen Weiterbildungsteilnahmequote bei gleichzeitiger 

 
20 Bei der Datenaufbereitung wurde dieser Indikator an der Grenze von 300 bereits gekappt, um Verzerrungen durch ein-

zelne Extremwerte entgegenzuwirken (vgl. Kapitel 5.3.3). 

Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2, Multiple Imputation (M=20), ungewichtet, robuste 

Standardfehler. Eigene Berechnungen. 

Anmerkungen: dargestellt sind unstandardisierte OLS-Koeffizienten (beta-standardisierte 

Koeffizienten sind im Gesamtvergleich in Tabelle 21 auf S. 201 dargestellt). Kontrollvari-

ablen: Region, Branche, Größenklasse, Ausbildungsbetrieb & Tarifbindung. Signifikanzni-

veaus: + p<0.10, * p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001. 



149 

 

Reduktion der Teilnahmequote der (hoch-)qualifizierten Gruppe. Die Reduktion der WBT_hq war dort jedoch 

im Vergleich deutlich stärker und signifikant. 

Regressionsdiagnostik, Sensitivitätsanalysen und Zusammenfassung 

Eine anschließend durchgeführte Regressionsdiagnostik (vgl. Supplement K7.2) zeigt – wie bereits im vorheri-

gen Kapitel –, dass das OLS-Modell zur Untersuchung des Einflusses der relativen Einkommensposition auf 

die Weiterbildungsungleichheit trotz kleinerer Abweichungen von Idealannahmen als insgesamt robust bewer-

tet werden kann. Die Analyse ergab keine Hinweise auf problematische Multikollinearität und die Untersuchung 

potenziell einflussreicher Beobachtungen bestätigte die Stabilität der berichteten Effekte: Auch nach Ausschluss 

von Fällen mit höheren Einflusswerten blieben Richtung und Signifikanz des Effekts der relativen Einkommen-

sposition hochsignifikant negativ (β = -0,029***).  

Abschließend zielen zwei weiterführende Sensitivitätsanalysen (vgl. Supplement K7.2) darauf ab, die Robust-

heit der Befunde zu überprüfen. Erstens wird die WBU alternativ als logarithmiertes Odds-Ratio abgebildet, um 

auch relative Ungleichheitsentwicklungen prüfen zu können (vgl. Kapitel 5.3.2). Das entsprechende Regressi-

onsmodell zeigt ebenfalls einen hochsignifikant negativen Koeffizienten von -0,267***. Dies unterstreicht die 

Robustheit des ursprünglichen Befunds: Eine bessere Einkommensposition geht nicht nur mit einer geringeren 

absoluten Differenz, sondern auch mit einer deutlichen Verringerung der relativen Chancenungleichheit einher. 

Konkret reduziert eine Erhöhung der relativen Einkommensposition um eine Standardabweichung das logarith-

mierte Odds-Ratio um 0,267. Exponenziert (𝑒−0,267 ≈  0,766) bedeutet dies, dass sich das Odds-Ratio auf etwa 

76,6 % des Ausgangswertes verringert, was einer Reduktion der Chancenungleichheit um rund 23,4 % ent-

spricht. 

Zweitens wird die Heterogenität des Effekts im WBU-Modell mittels Branchen- und Größenklassen-Interakti-

onseffekten untersucht. Bei der Interaktion mit der Branche (Referenz: verarbeitendes Gewerbe) ist der Haupt-

effekt der Einkommensposition nicht signifikant (β = -0,008). Jedoch zeigt sich für die unternehmensnahen 

Dienstleistungen ein signifikant stärkerer ungleichheitsreduzierender Effekt (marginaler Effekt: -0,008 +  

(-0,077*) ≈ -0,085). Bei der Analyse der Interaktion mit den Betriebsgrößenklassen (Referenz: 20-99 Beschäf-

tigte) zeigt sich ein signifikant negativer Haupteffekt (β = -0,030*), die Interaktionsterme erreichen jedoch keine 

statistische Signifikanz. Dies deutet darauf hin, dass der Effekt einer besseren Einkommensposition über die 

verschiedenen Betriebsgrößenklassen hinweg relativ homogen ausgeprägt ist. Die kontextuelle Spezifität dieses 

Effekts scheint also primär von der Branche – insbesondere von den unternehmensnahen Dienstleistungen – 

abzuhängen, während die Betriebsgröße – anders als noch bei dem Effekt der Gruppengröße – keine moderie-

rende Rolle spielt.  

Zusammengenommen stützen die Ergebnisse somit auch Hypothese H2 in beiden Teilen und unterstrei-

chen die zentrale Annahme der RIT, dass das Aushandlungspotenzial von Beschäftigtengruppen eine wesentli-

che Determinante für den Zugang zu organisationalen Ressourcen und damit auch zur betrieblichen Weiterbil-

dung ist. Eine Zusammenschau und eine Diskussion der Befunde finden in Kapitel 7.4 statt. 

7.3 Die Rolle betrieblicher Mitbestimmung 

Ausgehend von den Befunden zur Gruppengröße und Einkommensposition, rückt nun die betriebliche Mitbe-

stimmung als erster wichtiger Kontextfaktor in den Fokus der Analysen. Die Existenz eines Betriebs- oder 
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Personalrats kann als institutionalisierte Form der Interessenvertretung betrachtet werden, die potenziell die 

Verhandlungsposition von Beschäftigtengruppen, insbesondere jener mit strukturell geringerer individueller 

Macht, im Ringen um organisationale Ressourcen und damit auch um Weiterbildungschancen stärken könnte 

(vgl. Kapitel 3.3). Gemäß diesem Mechanismus, der in der Literatur auch als „Voice“-Mechanismus beschrie-

ben wird (vgl. Wotschack, 2020a; Zimmermann, 2020), widmet sich dieses Kapitel zunächst dem Test der fol-

genden Hypothese: 

H3: Das Vorhandensein betrieblicher Mitbestimmung verbessert das relationale Aushand-

lungspotenzial von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau und führt dadurch zu a) einer 

Steigerung ihrer Weiterbildungsteilnahmequote und b) zu einer Reduktion der betrieblichen 

Weiterbildungsungleichheit.  

Neben diese direkten positiven und WBU-reduzierenden Effekten erfordert der theoretische Rahmen der Arbeit 

eine differenziertere Betrachtung. Denn aus relationaler Perspektive ist ein Betriebsrat nicht nur eine pauschal 

wirkende, institutionalisierte Vertretung aller Beschäftigteninteressen, sondern selbst eine Arena, in der die 

Machtverhältnisse des Betriebs verhandelt werden (vgl. Kapitel 3.3). Dadurch ergeben sich aus Sicht der RIT 

differenziertere Annahmen: Der „Voice“-Mechanismus sollte vor allem für einflussreiche Akteursgruppen gel-

ten, die ihre Interessen effektiv in die Betriebsratsarbeit einbringen und durchsetzen können. Übertragen auf 

den Aushandlungsprozess um die für Weiterbildung notwendigen betrieblichen Ressourcen bedeutet dies, dass 

ein Betriebsrat die Forderungen einer Gruppe mit größerer Wahrscheinlichkeit aufgreift und gegenüber der Be-

triebsleitung vertritt, je besser diese Gruppe hinsichtlich ihres relationalen Aushandlungspotenzials (Gruppen-

größe und Einkommensposition) im Betrieb positioniert ist. Oder mit anderen Worten: 

H4: Betriebliche Mitbestimmung verstärkt die positiven Effekte a) der relativen Gruppengröße 

und b) der relativen Einkommensposition von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau, 

indem sie die Umsetzung des aus diesen Faktoren resultierenden Aushandlungspotenzials in 

eine höhere Weiterbildungsteilnahmequote erleichtert. 

In der bivariaten Korrelationsanalyse zu Beginn von Kapitel 7 traten bereits erkenntnisreiche Befunde zu diesen 

Annahmen zutage. So zeigte sich konträr zu H3b, dass betriebliche Mitbestimmung zwar schwach, aber signi-

fikant positiv mit Weiterbildungsungleichheit korreliert (r = 0,064*). Zwar scheint Mitbestimmung auch positiv 

mit der Weiterbildungsteilnahmequote von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau assoziiert zu sein  

(r = 0,045*); deutlich stärker ist die Korrelation jedoch bei den (hoch-)qualifiziert Beschäftigten (r = 0,118*), 

wodurch sich die tendenziell WBU-erhöhende Assoziation zu erklären scheint. 

Bemerkenswerterweise zeigte sich zuvor auch keine Wechselwirkung zwischen Mitbestimmung und der Ein-

kommensposition von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau, was mit den vorherigen deskriptiven Hin-

weisen auf tendenziell segregierte Arbeitsmärkte in mitbestimmten Betrieben in Zusammenhang stehen könnte 

(vgl. Kapitel 6.3). Dazu passt auch die signifikant negative Korrelation zwischen der relativen Gruppengröße 

der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau und der Existenz betrieblicher Mitbestimmung (r = -0,200*). 
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Dies könnte einerseits bedeuten, dass in Betrieben mit etablierten Mit-

bestimmungsstrukturen einfache Tätigkeiten seltener vorkommen, weil 

sie tendenziell aufgewertet oder stärker formalisiert werden. Anderer-

seits könnten sich Interessensvertretungen auch schlicht eher dort insti-

tutionalisieren, wo vor allem qualifizierte Beschäftigte ihre Stimme er-

heben (können).  

Im finalen Analysesample der weiterbildenden Betriebe mit mindestens 

drei Beschäftigten je Tätigkeitsniveau (Sample2, N=1.960, vgl. Kapitel 

5.5) verfügen gut zwei Drittel der Betriebe (M = 67,6%; SD = 46,8 PP) 

über eine betriebliche Interessensvertretung (vgl. Anhang 13.2). Einen 

ersten visuellen Eindruck des Zusammenhangs zwischen betrieblicher 

Mitbestimmung und der Verteilung der WBU-Differenz liefert Abbil-

dung 13. Die Box-Plots zeigen die Verteilung des WBU-Differenzindex 

für Betriebe mit und ohne Mitbestimmung. Es fällt auf, dass der Median 

der WBU-Differenz in Betrieben mit Mitbestimmung (rechter Box-

Plot) leicht höher liegt als in Betrieben ohne Mitbestimmung (linker 

Box-Plot). Auch der Interquartilsabstand (die Länge der Box) und die 

Whisker erscheinen bei Betrieben mit Mitbestimmung etwas größer und 

tendenziell nach oben verschoben, was auf eine größere Streuung der 

Ungleichheitswerte in dieser Gruppe hindeutet, insbesondere hin zu hö-

heren positiven WBU-Werten. Beide Gruppen weisen eine breite Ge-

samtverteilung der WBU-Werte auf, die von negativen Werten (Bevor-

teilung von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau) bis zu stark 

positiven Werten (deutliche Bevorzugung von Beschäftigten mit (hoch-

)qualifiziertem Tätigkeitsniveau) reicht. Dieser visuelle Befund stützt 

das Ergebnis der Korrelationsanalyse und deutet an, dass das Vorhandensein von Mitbestimmung nicht per se 

mit einer geringeren WBU zugunsten einfach Beschäftigter einhergeht, sondern die Ungleichheit tendenziell 

sogar leicht höher ausfallen könnte. 

Um die möglichen konfundierenden Effekte, die zuvor diskutiert wurden (vgl. Einleitung in Kapitel 7), aus-

schließen zu können, erfolgen nun die multivariaten Prüfungen der Hypothesen H3 und H4. Tabelle 11 präsen-

tiert die Ergebnisse der OLS-Regressionsmodelle für die drei abhängigen Variablen. Entgegen der Annahme 

H3a zeigt das Modell für die Weiterbildungsteilnahmequote der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau 

(WBT_e) keinen statistisch signifikanten Effekt durch das Vorhandensein betrieblicher Mitbestimmung (β = 

0,018). Die bivariat noch festgestellte positive Korrelation verliert unter Kontrolle konfundierender Kontextva-

riablen ihre Signifikanz: Die Existenz eines Betriebs- oder Personalrats geht nicht mit einer höheren WBT_e 

einher. Im Gegensatz dazu erweist sich der Einfluss der Mitbestimmung auf die WBT der Beschäftigten mit 

(hoch-)qualifizierten Tätigkeiten als positiv und statistisch hochsignifikant: Sie ist in mitbestimmten Betrieben 

um 6,3 Prozentpunkte höher (β = 0,063***). Dieser differenzielle Effekt führt konsequenterweise zu einem 

Ergebnis, das Hypothese H3b widerspricht: Das Vorhandensein betrieblicher Mitbestimmung ist mit einer sig-

nifikanten Erhöhung der Weiterbildungsungleichheit assoziiert (β = 0,045*). Die WBU-Differenz zugunsten 

der (hoch-)qualifizierten Beschäftigten fällt in mitbestimmten Betrieben um 4,5 Prozentpunkte höher aus.  

Abbildung 13: Verteilung der WBU-

Differenz nach betrieblicher Mitbestim-

mung.  

Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2, 

n=1.960, Multiple Imputation (M=20, 

Grafik basiert auf m=1), ungewichtet. 

Eigene Berechnung und Darstellung. 
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Die Ergebnisse legen somit zunächst die Ablehnung von Hypothese H3 in beiden Teilen nahe: Betriebliche 

Mitbestimmung verbessert im untersuchten Kontext nur die Weiterbildungschancen von Beschäftigten mit 

(hoch-)qualifiziertem Tätigkeitsniveau, was nicht zu einer Reduktion, sondern zu einer Verstärkung betriebli-

cher WBU führt. Bevor diese Befunde tiefergehend hinsichtlich ihrer Robustheit und Kontextabhängigkeit in 

Branchen und Betriebsgrößenklassen untersucht werden, widmet sich das Kapitel noch der Überprüfung der 

Annahme, dass Mitbestimmung als Katalysator wirken und die positiven Effekte des Aushandlungspotenzials 

von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau verstärken könnte (H4). 

 Tabelle 11: Regressionsmodelle zum Test von Hypothese H3 

  

 

 

 

 

 

 

Wie aus den Interaktionsanalysen (Tabelle 12) ersichtlich wird, muss jedoch auch Hypothese 4 unmittelbar in 

beiden Teilen zurückgewiesen werden: Weder die Effekte der Gruppengröße noch die Effekte der Einkommen-

sposition der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau hängen von der Existenz betrieblicher Mitbestim-

mung ab. Eine differenzierte Betrachtung der Koeffizienten in Tabelle 12 ist dennoch lohnenswert. Denn in 

Betrieben ohne Interessenvertretung entfaltet sich der RIT-Mechanismus idealtypisch: Eine größere relative 

Gruppengröße reduziert hier die WBU signifikant (β = -0,037**), indem sie die Weiterbildungsteilnahme der 

eigenen Gruppe deutlich steigert (WBT_e: β = 0,032**). Interessanterweise geschieht dies hier – anders als im 

Gesamtmodell (vgl. Tabelle 9) – über einen reinen Angleichungseffekt, da die Teilnahme der (hoch-)qualifi-

zierten Gruppe nicht signifikant sinkt. Das „uninstitutionalisierte“ Aushandlungspotenzial führt also zu einem 

Aufholen, ohne dass es zu einer direkten Umverteilung zulasten der privilegierten Gruppe kommt. In Betrieben 

mit Mitbestimmung wird dieser Mechanismus jedoch neutralisiert. Der negative, wenngleich nicht signifikante, 

Interaktionsterm (WBT_e: β = -0,023) schwächt den positiven Effekt der Gruppengröße auf die WBT_e so stark 

ab, dass er statistisch nicht mehr nachweisbar ist, wie eine gesonderte Berechnung der durchschnittlichen mar-

ginalen Effekte (AME) bestätigt hat (0,032 + (−0,023) ≈ +0,009 (n.s.)). Anstatt das Aushandlungspotenzial zu 

kanalisieren, scheint die Mitbestimmung die aus der Gruppengröße erwachsende „Stimme“ dieser Gruppe im 

Ringen um Weiterbildung eher zu absorbieren. Dies könnte darauf hindeuten, dass der Betriebs- oder Personal-

rat bei überdurchschnittlich vielen Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau andere, als dringlicher emp-

fundene Themen für diese Beschäftigtengruppe – wie Lohn oder Beschäftigungssicherheit – auf der Agenda 

hat. Dadurch scheint die direkte, informelle Macht der Gruppengröße im spezifischen Feld der Weiterbildung 

an Wirksamkeit zu verlieren, während sie in Betrieben ohne formale Interessensvertretung ihre Wirkung entfal-

ten kann. Bei der Einkommensposition hat die gesonderte Berechnung der AMEs eine von der formalen Inte-

ressenvertretung weitestgehend unabhängige Wirkung gezeigt. Bevor diese Befunde tiefergehend interpretiert 

Indikator WBU WBT_e WBT_hq 

Betriebliche Mitbestimmung (1: ja) 0,045* 0,018 0,063*** 

Kontrollvariablen ausgeblendet       

N 1960 1960 1960 

Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2, Multiple Imputation (M=20), un-

gewichtet, robuste Standardfehler. Eigene Berechnungen. 

Anmerkungen: dargestellt sind unstandardisierte OLS-Koeffizienten (beta-

standardisierte Koeffizienten sind im Gesamtvergleich in Tabelle 21 auf S. 

201 dargestellt). Kontrollvariablen: Region, Branche, Größenklasse, Aus-

bildungsbetrieb & Tarifbindung. Signifikanzniveaus: + p<0.10, * p<0.05, 

** p<0.01, *** p<0.001. 
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und eingeordnet werden (Kapitel 7.4), erfolgt zunächst noch eine Prüfung der statistischen Robustheit dieser 

Befunde. 

Tabelle 12: Regressionsmodelle zum Test von Hypothese H4a und H4b. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Regressionsdiagnostik, Sensitivitätsanalysen und Zusammenfassung 

Die Regressionsdiagnostik (vgl. Supplement K7.3) bestätigt die Validität der OLS-Annahmen im WBU-Mo-

dell: Es zeigen sich keine Hinweise auf problematische Multikollinearität oder Heteroskedastizität der Resi-

duen. Zudem führt der Ausschluss von 128 potenziellen „Ausreißerfällen“ (basierend auf Cooks D) tendenziell 

sogar zu einer Verstärkung der Signifikanz des WBU-erhöhenden Effekts der Mitbestimmung (β = 0,047**).  

Die Sensitivitätsanalysen (vgl. Supplement K7.3) liefern jedoch eine entscheidende Differenzierung dieses Be-

fundes. Die Überprüfung mit dem logarithmierten Odds-Ratio als alternativem Ungleichheitsmaß ergab für die 

Mitbestimmung einen positiven, aber statistisch nicht signifikanten Koeffizienten (β = 0,151). Exponenziert 

(𝑒0,151 ≈  1,16) ergibt sich ein Faktor von rund 1,16, was bedeutet, dass das Chancenverhältnis für Weiterbil-

dungsteilnahmen zugunsten der Gruppe mit (hoch-)qualifiziertem Tätigkeitsniveau in Betrieben mit Mitbestim-

mung um etwa 16 % höher ist. Dieser relative Unterschied ist jedoch statistisch nicht signifikant und nuanciert 

damit das Hauptergebnis entscheidend: Während Mitbestimmung den absoluten Abstand der Teilnahmequoten 

signifikant vergrößert, ist dieser Effekt nicht so unverhältnismäßig, dass er das relative Chancenverhältnis zwi-

schen den Gruppen statistisch signifikant verändert. Es handelt sich demnach eher um einen spezifischen „Fahr-

stuhleffekt“, bei dem die privilegierte Gruppe stärker profitiert und sich die absolute Schere öffnet, die grund-

legende Chancenstruktur dadurch aber nicht fundamental verschoben wird. 

Die Untersuchung von Effektheterogenitäten (vgl. Supplement K7.3) zeigt abschließend, dass der Einfluss der 

Mitbestimmung auf die WBU-Differenz weitgehend homogen ist. Die Interaktionsterme für die verschiedenen 

Branchen und Betriebsgrößenklassen erreichen keine statistische Signifikanz. Die tendenziell (absolut) un-

gleichheitserhöhende Wirkung der Mitbestimmung ist somit kein auf spezifische Kontexte beschränktes Phä-

nomen, sondern scheint eine generelle Tendenz im untersuchten Sample darzustellen. 

Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2, Multiple Imputation (M=20), ungewichtet, robuste Stan-

dardfehler. Eigene Berechnungen. 

Anmerkungen: Kontrollvariablen: Region, Branche, Größenklasse, Ausbildungsbetrieb & Ta-

rifbindung. Signifikanzniveaus: + p<0.10, * p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001. Die Modelle für 

H4a und H4b wurden separat berechnet, um die Multikollinearität zwischen den beiden RAP-

Indikatoren zu vermeiden. 

Indikatoren WBU WBT_e WBT_hq 

H4a: Mitbestimmung # Gruppengröße    

Betriebliche Mitbestimmung (1: ja) 0,037* 0,026 0,064*** 

Gruppengröße: einfaches Tätigkeitsniveau (z-std.) -0,037** 0,032** -0,006 

Interaktionseffekt: Mitbestimmung # Gruppengröße 0,003 -0,023 -0,02 

H4b: Mitbestimmung # Einkommensposition    

Betriebliche Mitbestimmung (1: ja) 0,045* 0,018 0,063*** 

Einkommensposition: einf. Tätigkeitsniveau (z-std.) -0,026* 0,013 -0,014 

Interaktionseffekt: Mitbestimmung # Einkommensposition 0,001 0,006 0,007 

Kontrollvariablen in allen Modellen ausgeblendet    

N 1960 1960 1960 
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Insgesamt ist die Hypothese H3 somit zu verwerfen: die Ergebnisse deuten darauf hin, dass Mitbestimmung 

die WBU-Differenz nicht verringert (Ablehnung von H3b), sondern absolut betrachtet sogar leicht erhöht, was 

primär durch eine stärkere Förderung (hoch-)qualifiziert Beschäftigter bedingt ist, während die WBT_e nicht 

signifikant steigt (Ablehnung von H3a). Auch die Hypothese einer moderierenden Wirkung der Mitbestim-

mung (H4) musste zurückgewiesen werden. Betriebliche Mitbestimmung fungiert nicht als universeller Ver-

stärker des Aushandlungspotenzials von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveaus, sondern neutralisiert 

dieses im Fall der Gruppengröße sogar tendenziell. 

7.4 Zusammenfassung und Diskussion 

In der Zusammenschau lässt sich mit den Befunden aus diesem Kapitel nun die zweite Forschungsfrage beant-

worten: „Wie wirkt sich das relationale Aushandlungspotenzial von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsni-

veau auf die betriebliche Weiterbildungsungleichheit aus?“ (FF2, S. 8). Dazu wurde ausgehend von der Rela-

tionalen Ungleichheitstheorie (Tomaskovic-Devey & Avent-Holt, 2019) geprüft, ob eine stärkere Verhand-

lungsposition dieser Beschäftigtengruppe die WBU reduziert und wie betriebliche Mitbestimmung diese Dyna-

miken beeinflusst. Die Analysen integrierten erstmals die Indikatoren Gruppengröße, Einkommensposition und 

Mitbestimmung systematisch auf der Betriebsebene und untersuchten durch den Dreiklang der abhängigen Va-

riablen (WBU, WBT_e, WBT_hq) die zugrundeliegenden Mechanismen der Ungleichheitsveränderung. 

Die ungleichheitsreduzierende Wirkung von Gruppengröße und Einkommensposition 

So konnten die Analysen zunächst eine starke Evidenz für die ungleichheitsreduzierende Wirkung des relatio-

nalen Aushandlungspotenzials von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau liefern: Sowohl eine größere 

relative Gruppengröße (H1) als auch eine höhere relative Einkommensposition (H2) sind signifikant mit einer 

Verringerung der betrieblichen Weiterbildungsungleichheit und einer Steigerung der eigenen Weiterbildungs-

teilnahmequote assoziiert. Diese Befunde stützen die Kernannahmen der RIT und beantworten FF2: Eine nu-

merische Stärke sowie Status signalisiert durch Einkommen verleihen einer Gruppe Aushandlungspotenzial, 

das erfolgreich in Ansprüche auf organisationale Ressourcen umgesetzt werden kann. Der zentrale Erkenntnis-

gewinn liegt hierbei in der Identifikation und Interpretation der zugrundeliegenden Mechanismen.  

So wirkt die Gruppengröße primär über einen Umverteilungseffekt: Mit zunehmender Größe steigt die Weiter-

bildungsteilnahmequote der eigenen Gruppe, während die der privilegierten Gruppe signifikant sinkt. Theore-

tisch deutet dies darauf hin, dass die numerische Stärke die Sichtbarkeit und das kollektive Gewicht der Gruppe 

in Claims-Making-Prozessen um knappe betriebliche Ressourcen stärkt. Dieser Befund korrespondiert mit Stu-

dien, die eine höhere Weiterbildungsbeteiligung bei einem höheren Anteil dieser Beschäftigtengruppe feststel-

len (Lutz Bellmann, Dummert et al., 2015; Mohr et al., 2016; Wotschack, 2020a, 2020b). Unter der Annahme 

begrenzter betrieblicher Möglichkeiten für Freistellung und finanzielle Unterstützung für Weiterbildungsteil-

nahmen scheint die aus der quantitativen Stärke erwachsende Macht der Beschäftigten mit einfachem Tätig-

keitsniveau geeignet, Mechanismen der sozialen Schließung durch privilegierte Gruppen abzuschwächen und 

zu einer Ressourcenumverteilung zu führen (vgl. Avent-Holt & Tomaskovic-Devey, 2023; F. Zimmermann, 

2023). Und auch hinsichtlich der Ressource „Information“ ist netzwerktheoretisch plausibel, dass mit steigender 

Gruppengröße netzwerkübergreifende „weak ties“ (Granovetter, 1973) entstehen, über die sich Informationen 

über betriebliche Weiterbildungschancen auch im Segment der einfachen Tätigkeiten verbreiten und exklusive 

Informationskanäle der privilegierten Gruppe unterlaufen (Friedkin, 1982; Kim & Fernandez, 2023). 
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Demgegenüber bewirkt eine Erhöhung der relativen Einkommensposition eher einen Angleichungseffekt, bei 

dem Weiterbildungschancen der benachteiligten Gruppe steigen, ohne jene der privilegierten Gruppe signifikant 

zu schmälern. Über den Pfad der Legitimation und Statusanerkennung repräsentiert eine höhere relative Ein-

kommensposition den Wert und die organisationale Unverzichtbarkeit einer Gruppe, was ihre Ansprüche auf 

Informationen, Freistellung und finanzielle Unterstützung für Weiterbildungsteilnahmen stärkt (vgl. Avent-Holt 

& Tomaskovic‐Devey, 2010). Anstatt einen signifikanten Verteilungskonflikt auszulösen, scheint eine höhere 

Einkommensposition die kategoriale Grenze zu statushöheren Gruppen durchlässiger zu machen und Ansprüche 

auf Inklusion in bestehende Entwicklungslogiken zu begründen. Ob entwicklungs- und bindungsorientierte Per-

sonalstrategien – die bisher nur anhand der Ausbildungsbeteiligung eines Betriebs als Stellvertretervariable 

kontrolliert wurden – hierbei möglicherweise moderierend wirken, wird im nächsten Analysekapitel untersucht.  

Die Relevanz der Untersuchung möglicher Kontextabhängigkeiten der identifizierten Effekte wurde in den Sen-

sitivitätsanalysen dieses Kapitels bereits deutlich: Der Effekt der Gruppengröße entfaltet sich insbesondere in 

Betrieben mittlerer Größe und in den unternehmensnahen, öffentlichen sowie medizinischen Dienstleistungs-

branchen, während er in Großbetrieben abgeschwächt wird. Die WBU-reduzierende Wirkung der Einkommens-

position ist hingegen weitgehend unabhängig von der Betriebsgröße, während sie in den unternehmensnahen 

Dienstleistungen besonders stark ausgeprägt ist. Diese Befunde sind konsistent mit Annahmen über feldspezi-

fische Normen und Mythen bezüglich „professioneller“ Leistungsfähigkeit und Qualifikationsentwicklung in 

diesen Branchen (vgl. Amis et al., 2020) und unterstreichen die Relevanz der nachfolgenden Analysen der Ein-

flüsse aus den Bereichen der Personalstrategien und der Feldeinflüsse (Kapitel 8 und 9). 

Die Ambivalenz der Mitbestimmung und das Verhältnis von absoluter und relativer Ungleichheit 

Zunächst wurde jedoch ein Kontextfaktor in die Analysen einbezogen, der gemäß der Relationalen eine unmit-

telbare und starke Rolle für betriebliche WBU und die Umsetzung des relationalen Aushandlungspotenzials 

benachteiligter Gruppen spielen sollte: die Existenz betrieblicher Mitbestimmung. Entgegen den theoretischen 

Erwartungen führt das Vorhandensein eines Betriebs- oder Personalrats jedoch nicht zu einer Reduktion der 

Weiterbildungsungleichheit, sondern ist im untersuchten Kontext mit einer signifikanten Erhöhung der absolu-

ten WBU-Differenz assoziiert. Dieser Effekt resultiert daraus, dass die Weiterbildungsteilnahmequote der Be-

schäftigten mit (hoch-)qualifiziertem Tätigkeitsniveau (WBT_hq) in mitbestimmten Betrieben deutlich höher 

ausfällt, während der entsprechende positive Effekt für die Weiterbildungsteilnahmequote der Beschäftigten 

mit einfachem Tätigkeitsniveau schwächer ist und keine Signifikanz erreicht. 

Dieses Ergebnis widerspricht der Annahme eines generellen „Voice“-Mechanismus (Wotschack, 2020a; Weis, 

2022) und stützt eher die Perspektive einer Kernbelegschaftshypothese, wonach betriebliche Interessenvertre-

tungen stärker die Interessen etablierter „Insider“ vertreten (Backes-Gellner et al., 1997). Das Muster deutet 

darauf hin, dass die Interessen und das Aushandlungspotenzial der (hoch-)qualifizierten Beschäftigten im Rah-

men der betrieblichen Mitbestimmung effektiver zur Geltung kommen oder dass durch Mitbestimmungsgre-

mien mitgestaltete Weiterbildungsmaßnahmen primär auf diese Beschäftigtengruppe ausgerichtet sind. Die in 

Kapitel 3.3 diskutierte Forschungsliteratur wies bereits auf ein heterogenes Bild hin. Eine entscheidende Nuan-

cierung dieses Befundes liefert jedoch die Sensitivitätsanalyse, bei der anstatt des Differenzindexes als absolu-

tes Ungleichheitsmaß ein Odds-Ratio-Index zur Untersuchung relativer Ungleichheit verwendet wurde (vgl. 

Kapitel 5.3.2): Während der absolute Abstand der Teilnahmequoten signifikant steigt, verändert sich das rela-

tive Chancenverhältnis nicht signifikant. Relativ betrachtet, sind die Befunde also eher als ein spezifischer 

„Fahrstuhleffekt“ zu deuten (vgl. Kapitel 3.1.1), bei dem die privilegierte Gruppe deutlich stärker profitiert und 
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sich die absolute Schere öffnet, die grundlegende Chancenstruktur sich aber nicht fundamental verschiebt. Dar-

über hinaus ist zu beachten, dass bisher insbesondere die Signifikanz, weniger jedoch die Effektstärken der hier 

berichteten Zusammenhänge in Betracht gezogen und verglichen worden sind. So blieb in der bisherigen Ge-

genüberstellung der Befunde verborgen, dass betriebliche Mitbestimmung – obgleich nicht signifikant – im 

Vergleich zu den beiden RAP-Indikatoren sogar den stärkeren positiven Effekt auf die WBT_e hat (die RAP-

Indikatoren sind z-standardisiert, sodass sich die Effekte aus den drei Unterkapiteln direkt vergleichen lassen). 

Um diese Lücke zu schließen, erfolgt im abschließenden Analysekapitel 10.1 eine Gegenüberstellung und Dis-

kussion der beta-standardisierten Koeffizienten aller bisherigen und im Folgenden untersuchten Indikatoren 

(vgl. Tabelle 21, S. 201). Darüber hinaus wird in Kapitel 10.2 eine LASSO-Regression als erweiterte Sensitivi-

tätsanalyse durchgeführt, um den relativen Stellenwert der betrieblichen Mitbestimmung für die drei untersuch-

ten abhängigen Variablen im Vergleich zu allen anderen untersuchten Einflussfaktoren der Arbeit bestimmen 

zu können. 

Die Hypothese, dass Mitbestimmung als Katalysator für das RAP wirkt (H4), muss ebenfalls verworfen werden. 

Im Gegenteil: Der positive Effekt der Gruppengröße auf die WBT_e wird in mitbestimmten Betrieben sogar 

neutralisiert. Während in Betrieben ohne Interessenvertretung eine größere Gruppengröße zu einem signifikan-

ten Anstieg der WBT_e führt (Angleichungseffekt, möglicherweise durch informelles Claims-Making), ver-

schwindet dieser Zusammenhang in mitbestimmten Betrieben. Anstatt das Aushandlungspotenzial zu kanali-

sieren, scheint die Formalisierung der Interessenvertretung die direkte, informelle Macht der Gruppengröße 

hinsichtlich Weiterbildungsteilnahmen zu absorbieren. Eine mögliche Erklärung könnte sein, dass Betriebs- und 

Personalräte bei großer numerischer Stärke von Beschäftigten mit einfachen Tätigkeiten eher andere, grundle-

gendere Themen wie Beschäftigungssicherheit oder Entlohnung in betriebliche Aushandlungsprozesse einbrin-

gen.  

Eine Kontextualisierung dieser Befunde ermöglicht die Studie von Erol (2024b). Demnach verfügen Betriebs-

räte zwar über institutionalisierte Mitbestimmungsrechte in der Weiterbildung, doch ihr faktisches Engagement 

hängt stark von strukturellen Voraussetzungen wie weiterbildungsförderlichen Ressourcen, Betriebsvereinba-

rungen und der Konfliktfähigkeit gegenüber dem Management ab (ebd., S. 435–437). Multivariate Analysen 

legen nahe, dass sich das Engagement nicht primär an der Qualifikationsstruktur der Belegschaft orientiert – 

weder hohe noch niedrige Qualifikationsanteile zeigen signifikante Effekte –, während sich bei steigenden An-

teilen migrantischer Beschäftigter sehr wohl ein erhöhter Einsatz für deren Weiterbildung nachweisen lässt 

(Erol 2024: 436f.). Damit relativiert sich die Annahme einer generellen Insider-Fokussierung: Betriebsräte kön-

nen durchaus im Interesse benachteiligter Gruppen aktiv werden, stoßen aber insbesondere in Großbetrieben 

mit ausgeprägten Ungleichheitsregimen an enge Grenzen, da hier konkurrierende Handlungsfelder wie Beschäf-

tigungssicherung oder Entlohnung Vorrang haben (ebd., S. 437–439). 

Theoretische Implikationen und empirische Anknüpfungspunkte 

Die theoretischen Implikationen dieses Kapitels sind vielschichtig. Die relationale Perspektive und die quanti-

tativen Maße für betriebliche Weiterbildungsungleichheit (WBU-Differenz und WBU-Odds-Ratio) ermögli-

chen eine differenzierte Analyse der Chancenverteilung auf Betriebsebene, die über bisherige Betrachtungen 

isolierter Teilnahmequoten hinausgeht (vgl. Kapitel 2.4). Die Ergebnisse zeigen, dass betriebsinterne Aushand-

lungsprozesse und Machtkonstellationen – gemessen durch Gruppengröße und Einkommensposition – eine we-

sentliche Rolle für die Erklärung von WBU spielen. Diese Perspektive ist anschlussfähig an etablierte Erklä-

rungsansätze wie die Segmentationstheorie und die Transaktionskostentheorie (TKT). Während die 
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Segmentationstheorie strukturelle Trennlinien im Zugang zu Weiterbildung hervorhebt (vgl. Kapitel 2.3.3.3), 

beleuchtet die RIT die zugrundeliegenden Mechanismen, durch die diese Grenzen im organisationalen Alltag 

aktiv verhandelt und aufrechterhalten werden (Avent-Holt et al., 2023). Die RIT erklärt somit, wie Segmentie-

rung bei der betrieblichen Weiterbildung relational (re-)produziert wird. Ähnlich verhält es sich mit der TKT, 

die Investitionsentscheidungen in Weiterbildung auf Basis von Effizienz und Unsicherheitsreduktion erklärt 

(Wotschack & Solga, 2014). TKT kann rationalisieren, warum ein Betrieb in eine größere oder besser bezahlte 

Gruppe investiert, da dies als Signale für wertvolles, firmenspezifisches Humankapital interpretiert werden kann 

bzw. die Gefahr statistischer Diskriminierung verringert. RIT erweitert diese Sichtweise, indem sie die soziale 

Einbettung dieser Kalküle betont. Aus dieser Perspektive ist die Definitionen von „Wert“ und „Effizienz“ nicht 

objektiv, sondern sozial konstruiert und in organisationalen Machtstrukturen umkämpft. Der Mehrwert des re-

lationalen Ansatzes der RIT zeigt sich konkret am Umverteilungseffekt im Zusammenhang mit der Gruppen-

größe. Diese Nullsummen-Dynamik – bei der die Gewinne der einen Gruppe zulasten der anderen gehen – ist 

durch reine Effizienzlogiken oder statische Strukturannahmen schwer zu erklären. 

Empirische Anknüpfungspunkte an die Befunde des Kapitels ergeben sich insbesondere aufgrund der grobauf-

lösenden Operationalisierungen: Die grobe Zweiteilung in einfache und (hoch-)qualifizierte Tätigkeitsniveaus, 

die Approximierung von RAP über die Gruppengröße und die Einkommensposition sowie die undifferenzierte 

Einbeziehung betriebliche Mitbestimmung als Dummy-Indikator vereinfachen analytisch bedingt komplexe so-

ziale Realitäten. Insbesondere die angenommenen Claims-Making-Prozesse, lassen sich in dem gewählten 

quantitativen Design der Arbeit nicht direkt abbilden. Entsprechende ergänzende Forschungsdesigns werden 

daher im Schlusskapitel der Arbeit diskutiert (Kapitel 11.3). Zudem verdeckt die eindimensionale Operationa-

lisierung von Weiterbildungsungleichheit anhand von jährlichen, tätigkeitsniveauspezifischen Weiterbildungs-

teilnahmequoten weitere relevante Dimensionen wie die Häufigkeit, die Dauer, die Inhalte oder die Qualität 

betrieblicher Weiterbildungsmaßnahmen (vgl. Wotschack, 2020a, S. 259).  

Insbesondere für ein tiefergehendes Verständnis der erwartungskonträren Effekte betrieblicher Mitbestimmung 

könnte eine ausdifferenziertere Unterscheidung zwischen betriebsspezifischem „Anpassungslernen“ einerseits 

und langfristig ausgerichteter Weiterbildung zur Entwicklung „verallgemeinerter Handlungsfähigkeit“ anderer-

seits gewinnbringend sein (Franke & Rühle, 2025, 230ff.). Anstatt die reine Teilnahmequote zu erhöhen, könn-

ten Interessenvertretungen den Zugang zu substanzielleren Maßnahmen für Beschäftigte mit einfachem Tätig-

keitsniveau verbessern. Eine solche Fokussierung würde sich weniger in jährlichen Quoten, dafür aber stärker 

in nachhaltigen Effekten wie Lohnsteigerungen oder Aufstiegen in höherwertige Tätigkeiten niederschlagen. 

Eine weiterführende Verknüpfung dieser Befunde mit aktuellen bildungspolitischen Diskursen – wie beispiels-

weise zur Initiative von betrieblichen Weiterbildungsmentorinnen und -mentoren (vgl. Jaich, 2025) – erfolgt in 

Kapitel 11. 
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8 Die Rolle von betrieblichen Personalstrategien 

Betriebliche Aushandlungsprozesse um organisationale Ressourcen wie die Freistellung oder finanzielle Unter-

stützung für Weiterbildung finden nicht im luftleeren Raum statt. Sie sind, wie in Kapitel 4 theoretisch herge-

leitet, in spezifische betriebliche „(Un-)Gleichheitsregime“ eingebettet, die maßgeblich durch die etablierten 

und legitimierten Personalstrategien eines Betriebs geformt werden. Gemäß der Relationalen Ungleichheitsthe-

orie (RIT) prägen diese Strategien als „organizational rules and practices“ (Tomaskovic-Devey & Avent-Holt, 

2019, S. 95ff.) den Rahmen, innerhalb dessen Ansprüche auf Weiterbildungsressourcen geltend gemacht und 

Praktiken der sozialen Schließung als legitim erachtet werden: „Human resource practices can be inequality-

generating or - reducing devices, depending on how they interact with local claims of exploitation and social 

closure to produce and legitimate inequality regimes” (ebd., S. 95). Personalstrategien sind demnach keines-

wegs neutrale Instrumente zur organisationalen Effizienzsteigerung. Wie in den vorangegangenen Kapiteln be-

reits aufgearbeitet wurde, tragen sie maßgeblich zur Reproduktion und Legitimation von Ungleichheit bei, in-

dem sie ungleiche Behandlung als Ausdruck organisationaler Rationalität darstellen (Bernardi & Tridico, 2021) 

oder implizit die Normen der dominanten Beschäftigtengruppe verankern (Nkomo & Rodriguez, 2019). Es sind 

gerade die alltäglichen Organisationspraktiken – von der Personalauswahl über die Rollenzuweisung bis zur 

Entlohnung –, die durch Kriterien wie kulturelle Passung oder die Aktivierung informeller Netzwerke privile-

gierte Gruppen bevorzugen und so kumulativ zur Ungleichheit beitragen können (Amis et al., 2020). Entspre-

chend hängen auch Weiterbildungschancen ganz entscheidend von der personalstrategischen Ausrichtung und 

betrieblichen Unterstützung ab (Anger et al., 2023). 

Um die komplexen Wirkungsweisen betrieblicher Personalstrategien zu analysieren, folgt dieses Kapitel dem 

in Kapitel 4 eingeführten Konfigurationsansatz (Dietzen et al., 2023) und untersucht verschiedene personalstra-

tegische Facetten und Handlungsfelder, gebündelt in drei zentralen, idealtypischen Dimensionen: Zunächst wird 

die Formalisierung (Dimension 1, Kapitel 8.1) betrachtet, also der Grad, in dem Personalprozesse standardisiert 

und transparent gestaltet sind (vgl. Kapitel 4.1.1). Aus Sicht der Transaktionskostentheorie kann Formalisierung 

Unsicherheiten bei Weiterbildungsinvestitionen reduzieren, statistischer Diskriminierung entgegenwirken und 

so die Bereitschaft zur Förderung unterrepräsentierter Gruppen erhöhen (Wotschack 2017; Wotschack, 2020a). 

Analysiert wird einerseits, ob sich dadurch insbesondere die Teilnahmechance von Beschäftigten mit einfachem 

Tätigkeitsniveau verbessert und die WBU verringert wird; und andererseits, ob Formalisierung den zuvor fest-

gestellten positiven Einfluss des relationalen Aushandlungspotenzials (RAP) der Beschäftigten mit einfachem 

Tätigkeitsniveau verstärken kann. 

Daran anknüpfend wird die Entwicklungs- und Bindungsorientierung (Dimension 2, Kapitel 8.2) analysiert. 

Wie in Kapitel 4.1.2 hergeleitet, spiegelt sich hierin eine strategische Ausrichtung auf langfristigen Kompe-

tenzaufbau und auf Mitarbeiterbindung („Make“-Strategie) wider (vgl. Lutz Bellmann et al., 2014). Auch eine 

solche investive, von normativer Orientierung und Solidarität getragene Personalstrategie kann transaktions-

kostentheoretisch durch die Reduktion von Unsicherheiten förderlich für die Kompetenzentwicklung benach-

teiligter Gruppen sein (Wotschack & Solga, 2014). Empirische Studien bestätigen zudem, dass eine unterstüt-

zende, lernorientierte Organisationskultur und eine zukunftsorientierte Personalpolitik konsistent mit höheren 

Weiterbildungsaktivitäten korrelieren (Christ, 2021; Neycheva, 2024). Vor diesem Hintergrund wird unter-

sucht, ob eine Entwicklungsorientierung die Weiterbildungsteilnahmechancen der Beschäftigten mit einfachem 

Tätigkeitsniveau verbessert, ihr RAP verstärkt und dadurch insgesamt zu einer Verringerung betrieblicher WBU 

beitragen kann. 
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Die Untersuchung von Flexibilisierungsorientierung (Dimension 3, Kapitel 8.3) bildet den Abschluss des Ka-

pitels. Im Kontrast zur zweiten Dimension beschreibt diese Orientierung das Ausmaß, in dem Betriebe auf 

externe numerische Anpassungen durch Fluktuation oder atypische Beschäftigung setzen („Buy“-Strategie). 

Durch die Verknüpfung der RIT mit der Perspektive der Segmentationstheorie wurde abgeleitet, dass eine sol-

che Orientierung bezogen auf das Segment der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau sowohl ihre ge-

nerellen Weiterbildungsteilnahmechancen als auch ihr RAP verringern und WBU dadurch vergrößern (vgl. Ka-

pitel 4.1.3). 

Insgesamt wird die Analyse dieser drei Dimensionen die Frage beantworten, wie betriebliche Personalstrategien 

mit tätigkeitsniveauspezifischer Weiterbildungsungleichheit zusammenhängen und wie sie den Einfluss des re-

lationalen Aushandlungspotenzials von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau moderieren (FF3, S. 8). 

Dazu folgt das Kapitel dem in Kapitel 5 dargelegten Forschungsdesign. Die empirische Prüfung der Hypothesen 

erfolgt mittels OLS-Regressionen auf Basis des finalen Analysesamples (Sample 2, vgl. Kapitel 5.5), wobei 

fehlende Werte durch multiple Imputation ersetzt wurden (vgl. Kapitel 5.4). Die theoretischen Konstrukte der 

drei Personalstrategie-Dimensionen werden jeweils über spezifische Indikatoren operationalisiert (vgl. Über-

sicht in Tabelle 3, S. 94). Zu Beginn der jeweiligen Unterkapitel (8.1 bis 8.3) wird die interne Konsistenz dieser 

Operationalisierungen anhand von Korrelationsanalysen geprüft (vgl. Anhang 13.12 für die vollständigen Mat-

rizen). 

Anschließend werden die Indikatoren sukzessive hinsichtlich ihrer angenommenen Wirkung auf die drei abhän-

gigen Variablen – die Weiterbildungsungleichheit (WBU) sowie die Weiterbildungsteilnahmequoten der Be-

schäftigten mit einfachem (WBT_e) und (hoch-)qualifiziertem Tätigkeitsniveau (WBT_hq) – untersucht. Um 

dabei die spezifischen Zusammenhänge zwischen den Personalstrategien und der WBU zu isolieren und poten-

zielle Konfundierungen zu minimieren, wird gemäß der Analysestrategie (Kapitel 5.6) in diesem Kapitel ein 

einheitliches Set an Kontrollvariablen berücksichtigt. Dieses leitet sich stringent aus dem Directed Acyclic 

Graph (DAG, Anhang 13.11) und dem theoretischen Rahmen ab. Die Auswahl ist dabei sowohl theoretisch 

fundiert als auch designbedingt notwendig. So werden zunächst die grundlegenden betriebsstrukturellen Merk-

male sowie Schichtungskriterien des BIBB-Qualifizierungspanels (vgl. Kapitel 5.5) – Betriebsgröße, Branche, 

Region (Ost/West), Tarifbindung, der Status als Ausbildungsbetrieb und die Organisationsform – kontrolliert, 

um Verzerrungen (durch das Erhebungsdesign) auszuschließen. Die Relevanz dieser Faktoren wird durch die 

Korrelationsanalysen (Anhang 13.12) empirisch untermauert. Insbesondere die Betriebsgröße hängt erwar-

tungsgemäß stark mit verschiedenen Personalstrategien zusammen, etwa dem Formalisierungsgrad (PS1: r = 

0,277*) oder der Förderung informellen Lernens (PS3: r = 0,334*), während sie negativ mit dem Anteil atypi-

scher Beschäftigung (PS10: r = -0,264*) korreliert. Weiterhin wird die betriebliche Mitbestimmung kontrolliert, 

die substanzielle Zusammenhänge sowohl mit Formalisierung (PS1: r = 0,206*) und Bindungsorientierung (z. 

B. PS6: r = 0,294*) als auch direkt mit der WBU (r = 0,064*) aufweist. Schließlich wird das Pro-Kopf-Investi-

tionsvolumen als Indikator für die ökonomische Leistungsfähigkeit einbezogen, das beispielsweise positiv mit 

dem Umfang bindungsorientierter Arbeits(zeit)modelle (PS6: r = 0,189*) und negativ mit Flexibilisierungsin-

dikatoren wie der Personalabgangsquote (z. B. PS7a: r = -0,137*) korreliert. 

Bei der Modellierung der Entwicklungs- und Bindungsorientierung (Dimension 2) ist eine methodische Beson-

derheit zu beachten: In den Modellen für das Ausbildungsmotiv „langfristige Bindung“ (PS5, Tabelle 15, S. 

166) wird auf die separate Kontrolle des Ausbildungsstatus verzichtet. Dies ist notwendig, da diese Information 

bereits definitionsgemäß in den Kategorien von PS5 enthalten ist (Kategorie 0 = Keine Auszubildenden). Bei 
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den übrigen Modellen von Dimension zwei wird der Ausbildungsstatus hingegen kontrolliert, um den design-

bedingten Verzerrungen dieses Schichtungskriteriums entgegenzuwirken – die Regressionsdiagnostik zeigte 

hier keine problematischen Kollinearitätswerte (vgl. Supplement K8.1 – K8.3). Auf eine Kontrolle der Indika-

toren des relationalen Aushandlungspotenzials (RAP) – relative Gruppengröße und Einkommensposition – wird 

bei der Untersuchung der direkten Effekte der Personalstrategien bewusst verzichtet. Dies folgt der theoreti-

schen Annahme, dass Personalstrategien das Aushandlungspotenzial beeinflussen können und die RAP-Indika-

toren somit potenzielle Mediatoren darstellen (vgl. Kapitel 4). Für die Analyse der Moderationseffekte sind die 

RAP-Indikatoren selbstverständlich als Haupteffekte und Interaktionsvariablen in den Modellen enthalten. Es 

ist abschließend zu betonen, dass in diesem Kapitel wie zuvor keine primär kausalanalytische Strategie verfolgt 

wird. Ziel ist es vielmehr, die Zusammenhänge bestmöglich vor Konfundierung zu schützen, um ein grundle-

gendes Verständnis der Relevanz einzelner Personalstrategie-Facetten zu gewinnen. Dies dient als Vorbereitung 

auf die ganzheitliche Betrachtung betrieblicher Konfigurationen in Kapitel 10.2. 

8.1 Dimension 1: Formalisierung 

Als erste Dimension der Personalstrategien rückt der Formalisierungsgrad in den Fokus der Analysen. Gemäß 

dem theoretischen Rahmen werden dabei zwei Hypothesen geprüft (vgl. Kapitel 4.1.1). Die erste Hypothese 

(H5) bezieht sich auf den direkten Effekt. Sie leitet sich aus der Annahme ab, dass formalisierte Verfahren die 

oft subjektiven und statusbasierten Entscheidungen über den Zugang zu Weiterbildung durch regelgeleitete 

Prozesse ersetzen. Dies stärkt aus Sicht der RIT die Claims-Making-Position von Beschäftigten mit einfachem 

Tätigkeitsniveau, da ihre Ansprüche auf einer objektiveren Grundlage bewertet werden (Tomaskovic-Devey & 

Avent-Holt, 2019). Gleichzeitig senken standardisierte Prozesse aus Sicht der TKT die Unsicherheiten und 

Transaktionskosten bei Investitionen in diese Beschäftigtengruppe und wirken statistischer Diskriminierung 

entgegen (Wotschack, 2017; Wotschack & Solga, 2014): 

H5: Eine stärkere Formalisierung der Personalentwicklungsprozesse verbessert durch stan-

dardisierte und transparente Verfahren die Weiterbildungsmöglichkeiten für Beschäftigte mit 

einfachem Tätigkeitsniveau und führt dadurch zu a) einer Steigerung ihrer Weiterbildungsteil-

nahmequote und b) zu einer Reduktion der betrieblichen Weiterbildungsungleichheit. 

Die zweite Hypothese (H6) bezieht sich auf die moderierende Wirkung der Formalisierung auf die Effekte des 

relationalen Aushandlungspotenzials. Aus Sicht der RIT wirken „organizational rules and practices“ als Kon-

text, der die Umsetzung von Aushandlungsmacht bedingt (Tomaskovic-Devey & Avent-Holt, 2019, S. 95ff.). 

Ein hoher Formalisierungsgrad schafft etablierte Kanäle (z. B. systematische Personalplanung, dokumentierte 

Kompetenzbedarfe), über die die aus dem RAP abgeleiteten Ansprüche effektiver geltend gemacht werden kön-

nen, anstatt von der Willkür einzelner Vorgesetzter abzuhängen. Formalisierung sollte daher als Katalysator 

wirken, der die Umsetzung von Aushandlungspotenzial in tatsächliche Teilhabechancen erleichtert: 

H6: Eine stärkere Formalisierung der Personalentwicklungsprozesse verstärkt die positiven 

Effekte a) der relativen Gruppengröße und b) der relativen Einkommensposition von Beschäf-

tigten mit einfachem Tätigkeitsniveau auf die Reduktion der betrieblichen Weiterbildungsun-

gleichheit, indem sie die Umsetzung des aus diesen Faktoren resultierenden Aushandlungspo-

tenzials in eine höhere Weiterbildungsteilnahmequote dieser Gruppe erleichtert. 
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Operationalisiert wird das theoretische Konstrukt der Formalisierung anhand eines Summenindex (PS-Indikator 

1) aus sechs Variablen, die verschiedene Facetten formalisierter Personalarbeit wie die systematische Erfassung 

von Kompetenzen, den Einsatz von Assessmentmethoden oder das Vorhandensein systematischer Personalent-

wicklung abbilden (vgl. Kapitel 5.3.4.1, Cronbachs Alpha = 0,71). Dieser Index reicht von 0 (keine der Prakti-

ken vorhanden) bis 6 (alle Praktiken umfassend implementiert) und weist im finalen Analysesample einen Mit-

telwert von 2,85 bei einer Standardabweichung von 1,67 auf (vgl. Anhang 13.2). 

Bivariat zeigen sich erwartungsgemäß starke Zusammenhänge zwischen dem Formalisierungsgrad und zentra-

len betrieblichen Strukturmerkmalen (vgl. Anhang 13.12a & 13.13). Am deutlichsten ist der Zusammenhang 

mit der Betriebsgröße: Der Indexwert steigt kontinuierlich von durchschnittlich 1,61 in Betrieben mit 6-19 Be-

schäftigten auf 3,25 in Betrieben mit 200 und mehr Beschäftigten an. Entsprechend geht auch eine institutiona-

lisierte Interessenvertretung durch betriebliche Mitbestimmung (r = 0,206*) mit einem signifikant höheren For-

malisierungsgrad einher. Deutliche Unterschiede zeigen sich zudem zwischen den Branchen: Während unter-

nehmensnahe Dienstleistungen (Mittelwert=3,22) und das verarbeitende Gewerbe (3,09) die höchsten Formali-

sierungsgrade aufweisen, ist dieser bei sonstigen, persönlichen Dienstleistungen (2,54) und im öffentlichen 

Dienst (2,52) merklich geringer ausgeprägt. 19F

21  

Bemerkenswerterweise scheint bivariat zunächst kein signifikanter Zusammenhang zwischen dem Formalisie-

rungsgrad und der WBU-Differenz (r = -0,021) zu bestehen. Dieser Befund wird durch die visuelle Überprüfung 

des entsprechenden Streudiagramms bestätigt (vgl. Anhang 13.14, Plot PS1). Allerdings korreliert ein höherer 

Formalisierungsgrad signifikant positiv mit der Weiterbildungsteilnahmequote sowohl der Beschäftigten mit 

einfachem Tätigkeitsniveau (WBT_e: r = 0,129*) als auch der (hoch-)qualifizierten Beschäftigten (WBT_hq: r 

= 0,124*). Dies kann als erster Hinweis auf einen „Fahrstuhleffekt“ gewertet werden: Formalisierte Prozesse, 

die auf eine Systematisierung und transparente Gestaltung von Personalentwicklung zielen (vgl. Abel, 2018; 

Allespach, 2025), scheinen mit einer Erhöhung der Weiterbildungsbeteiligung beider Gruppen einherzugehen. 

Zur Überprüfung dieser ersten Hinweise erfolgt nun der multivariate Test von Hypothese H5 mittels OLS-

Regressionsmodellen für die drei abhängigen Variablen WBU (Differenzindex), WBT_e und WBT_hq (vgl. 

Tabelle 13). Die Ergebnisse dieser multivariaten Analysen stützen Hypothese H5a eindrücklich: Der Formali-

sierungsgrad der Personalentwicklungsprozesse zeigt einen statistisch hochsignifikanten positiven Effekt auf 

die Weiterbildungsteilnahmequote der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau (WBT_e). Ein Anstieg 

des Formalisierungsindexes um einen Punkt geht unter Kontrolle der übrigen Faktoren mit einer Erhöhung der 

WBT_e um 2,2 Prozentpunkte einher (β = 0,022***). Dies legt nahe, dass transparentere und standardisierte 

Personalentwicklungsprozesse tatsächlich die Teilhabechancen dieser Beschäftigtengruppe verbessern. 

Parallel dazu findet sich ein ebenso starker und statistisch hochsignifikanter positiver Effekt des Formalisie-

rungsgrads auf die Weiterbildungsteilnahmequote der (hoch-)qualifizierten Beschäftigten (WBT_hq) (β = 

0,023***). Auch diese Gruppe profitiert von formalisierten Prozessen in praktisch identischem Maße. Dement-

sprechend zeigt sich entgegen Hypothese H5b kein statistisch signifikanter Effekt des Formalisierungsgrads auf 

den WBU-Differenzindex (β = 0,001, n.s.). Die betriebliche Weiterbildungsungleichheit zwischen den Tätig-

keitsniveaus wird durch eine stärkere Formalisierung der Personalentwicklung im Ergebnis also nicht 

 
21 Dieser Befund ist unerwartet angesichts der traditionell starken Regelgebundenheit im Öffentlichen Dienst. Er könnte 

darauf hindeuten, dass die Formalisierung dort anderen, stärker durch Laufbahnrecht und Tarifverträge geprägten Logiken 

folgt, die von der Operationalisierung untererfasst werden. 
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verringert. Formalisierung scheint somit zwar die Weiterbildungsbeteiligung insgesamt zu heben, aber nicht 

spezifisch genug auf Beschäftigte mit einfachem Tätigkeitsniveau zu wirken, um bestehende Ungleichheiten 

abzubauen. 

Tabelle 13: Regressionsmodelle zum Test von Hypothese H5. 

Indikator WBU WBT_e WBT_hq 

PS1: Formalisierungsgrad 0,001 0,022*** 0,023*** 
Kontrollvariablen ausgeblendet       

N 1960 1960 1960 

 

 

 

 

 

Dies wirft die Frage auf, ob eine ungleichheitsreduzierende Wirkung von Formalisierung möglicherweise mit 

der Stärke des relationalen Aushandlungspotenzials der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau – konkret 

der relativen Gruppengröße (H6a) und der relativen Einkommensposition (H6b) – zusammenhängt. Zur Prüfung 

wurden OLS-Regressionsmodelle geschätzt, die Interaktionsterme zwischen dem Formalisierungsgrad und den 

jeweiligen RAP-Indikatoren enthalten (Tabelle 14). Die Ergebnisse können die Hypothese H6 insgesamt jedoch 

nicht stützen.  

Tabelle 14: Regressionsmodelle zum Test von Hypothese H6a und H6b. 

Indikatoren WBU WBT_e WBT_hq 

H6a: Formalisierung # Gruppengröße       

PS1: Formalisierungsgrad 0,001 0,022*** 0,023*** 

Gruppengröße: einfaches Tätigkeitsniveau (z-std.) -0,026+ 0,028* 0,002 

Interaktionseffekt: Formalisierung # Gruppengröße -0,003 -0,003 -0,006+ 

H6b: Formalisierung # Einkommensposition    

PS1: Formalisierungsgrad 0,001 0,022*** 0,023*** 

Einkommensposition: einf. Tätigkeitsniveau (z-std.) -0,008 0,013 0,006 

Interaktionseffekt: Formalisierung # Einkommensposition -0,007 0,001 -0,005 

Kontrollvariablen in allen Modellen ausgeblendet    

N 1960 1960 1960 

 

 

 

 

Betrachtet man zunächst die Interaktion zwischen der relativen Gruppengröße und dem Formalisierungsgrad 

(H6a), so zeigt sich für den Interaktionsterm kein statistisch signifikanter Einfluss auf die Weiterbildungsun-

gleichheit (WBU: β = -0,003, n.s.) oder auf die Weiterbildungsteilnahme der Beschäftigten mit einfachem Tä-

tigkeitsniveau (WBT_e: β = -0,003, n.s.). Die zentrale Annahme von H6a, dass Formalisierung den 

Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2, Multiple Imputation (M=20), 

ungewichtet, robuste Standardfehler. Eigene Berechnungen. 

Anmerkungen: dargestellt sind unstandardisierte OLS-Koeffizienten 

(beta-standardisierte Koeffizienten sind im Gesamtvergleich in Tabelle 

21 auf S. 201 dargestellt). Kontrollvariablen: Region, Branche, Be-

triebsgrößenklasse, Tarifbindung, Organisationsform, Ausbildungsbe-

trieb und Pro-Kopf-Investitionsvolumen. Signifikanzniveaus:  

+ p<0.10, * p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001. 

Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2, Multiple Imputation (M=20), ungewichtet, robuste Stan-

dardfehler. Eigene Berechnungen. 

Anmerkungen: Kontrollvariablen: Region, Branche, Betriebsgrößenklasse, Tarifbindung, Organi-

sationsform, Ausbildungsbetrieb und Pro-Kopf-Investitionsvolumen. Signifikanzniveaus:  

+ p<0.10, * p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001. Alle PS-Indikatoren wurden in separaten Modellen 

gerechnet, um Multikollinearität zu vermeiden. 
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ungleichheitsreduzierenden Effekt der Gruppengröße durch eine Stärkung der WBT_e verstärkt, findet somit 

keine Bestätigung. Interessanterweise deutet sich jedoch für die Weiterbildungsteilnahme der (hoch-)qualifi-

zierten Beschäftigten (WBT_hq) ein marginal signifikanter negativer Interaktionseffekt an (β = -0,006, p<0.10). 

Dies könnte darauf hindeuten, dass das Aushandlungspotenzial einer numerisch starken Gruppe von Beschäf-

tigten mit einfachem Tätigkeitsniveau im Kontext formalisierter Personalentwicklung das Opportunity-Hoar-

ding der privilegierten Gruppe tendenziell erschwert.  

Hinsichtlich der Interaktion mit der relativen Einkommensposition (H6b) ergeben sich ebenfalls keine statis-

tisch signifikanten Moderationseffekte. Weder beeinflusst der Interaktionsterm die WBU (β = -0,007, n.s.) noch 

die WBT_e (β = 0,001, n.s.) signifikant. Die Teilhypothese H6b, dass Formalisierung die Umsetzung der Ein-

kommensposition in bessere Weiterbildungschancen und eine geringere Ungleichheit erleichtert, muss somit 

ebenfalls abgelehnt werden. 

Regressionsdiagnostik, Sensitivitätsanalysen und Zusammenfassung 

Abschließend bestätigen die durchgeführten Regressionsdiagnostiken die Robustheit der WBU-Modelle (vgl. 

Supplement K8.1). Die Prüfung auf Multikollinearität ergibt für den Formalisierungsindex unbedenkliche 

Werte (VIF = 1,14). Die grafische Analyse der Modellresiduen und die Untersuchung einflussreicher Beobach-

tungen zeigen unter Berücksichtigung der großen Stichprobe und der Verwendung robuster Standardfehler 

keine gravierenden Verletzungen der OLS-Annahmen; insbesondere bleiben die Befunde nach dem Ausschluss 

potenziell einflussreicher Ausreißer stabil (WBU: β = -0,003, n.s.). 

Diese Stabilität wird durch verschiedene Sensitivitätsanalysen weiter untermauert (vgl. Supplement K8.1). Die 

Verwendung des logarithmierten Odds-Ratios als alternatives Ungleichheitsmaß führt zu keiner Veränderung 

der Kernaussage: Der direkte Effekt des Formalisierungsgrads auf die WBU bleibt statistisch nicht signifikant 

(β = -0,060, n.s.). Ebenso zeigen Modelle zur Prüfung heterogener Effekte keine systematische Moderation 

dieses Zusammenhangs durch die Branche oder die Betriebsgröße; lediglich im Bereich medizinischer Dienst-

leistungen deutet sich eine (marginal signifikante) ungleichheitsdämpfende Wirkung von Formalisierung an. 

Zusammenfassend lässt sich für Kapitel 8.1 festhalten: Die Hypothese einer steigernden Wirkung von Forma-

lisierung auf die Weiterbildungsteilnahme von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau (H5a) konnte 

bestätigt werden. Da jedoch auch die Teilnahme (hoch-)qualifizierter Beschäftigter in gleichem Maße zu-

nimmt, muss die Hypothese zur Reduktion der Weiterbildungsungleichheit (H5b) verworfen werden. Auch die 

Annahme, dass Formalisierung die Effekte des Aushandlungspotenzials verstärkt (H6), fand keine empirische 

Stützung. Diese Ergebnisse erweisen sich insgesamt als robust. Formalisierung scheint somit zwar die allge-

meine Weiterbildungsaktivität im Sinne eines "Fahrstuhleffekts" zu fördern, für sich genommen aber kein aus-

reichendes Mittel zu sein, um spezifisch die Ungleichheit der Weiterbildungschancen zwischen den Tätigkeits-

niveaus abzubauen. Eine vertiefte Diskussion und Bewertung dieser Ergebnisse findet im zusammenfassenden 

Kapitel 8.4 statt. 

8.2 Dimension 2: Entwicklungs- und Bindungsorientierung 

Als zweite Dimension betrieblicher Personalstrategien wird die Entwicklungs- und Bindungsorientierung in den 

Blick genommen. Untersucht wird, wie eine auf langfristigen Kompetenzaufbau und Mitarbeiterbindung aus-

gerichtete Personalstrategie die Weiterbildungsungleichheit (WBU) beeinflusst. Eine solche strategische 
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Ausrichtung spiegelt die bewusste Entscheidung für eine „Make“- anstelle einer „Buy“-Strategie wider (Lutz 

Bellmann et al., 2014) und zielt auf die Schaffung einer „expansiven“ Lernumgebung ab, die vielfältige Ent-

wicklungsmöglichkeiten eröffnet (Fuller & Unwin, 2004). Die empirische Forschung unterstreicht die Bedeu-

tung einer solchen strategischen Ausrichtung. Systematische Überblicksarbeiten zeigen, dass eine unterstüt-

zende, lernorientierte Organisationskultur und eine langfristige strategische Orientierung des Managements 

konsistent positiv mit betrieblichen Weiterbildungsaktivitäten korrelieren (Li et al., 2023; Neycheva, 2024). 

Qualitative Fallstudien identifizieren in „Vorreiterbetrieben“, die auch benachteiligte Gruppen erfolgreich qua-

lifizieren, eben jene Merkmale: eine auf langfristige Bindung setzende Personalpolitik, die durch eine normative 

Orientierung an Solidarität und Kooperation gestützt wird (Wotschack & Solga, 2014).  

Entsprechend wird zunächst die Hypothese geprüft, dass eine solche Strategie die Teilhabechancen von Be-

schäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau direkt verbessert. Theoretisch lässt sich dies aus zwei Perspektiven 

begründen (vgl. Kapitel 4.1.2): Aus Sicht der Transaktionskostentheorie (TKT) lässt sich annehmen, dass eine 

investive und langfristig ausgerichtete Personalstrategie Unsicherheiten bei Weiterbildungsinvestitionen redu-

zieren und so die Bereitschaft zur Förderung unterrepräsentierter Gruppen erhöhen kann (Wotschack & Solga, 

2014; Wotschack, 2020b). Aus der Relationalen Ungleichheitstheorie (RIT) wurde zudem abgeleitet, dass eine 

solche personalstrategische Orientierung zu einem (Un-)Gleichheitsregime beitragen kann, das die Legitimität 

von Weiterbildungsansprüchen auch auf Seiten der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau erhöht und 

potenziellen Mechanismen der sozialen Schließung und des Opportunity-Hoardings entgegenwirkt:  

H7: Eine stärkere Entwicklungs- und Bindungsorientierung der Personalstrategie fördert 

durch eine inklusivere Lernkultur und die Signalisierung langfristiger Investitionsperspektiven 

die Weiterbildung von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau und führt dadurch zu a) 

einer Steigerung ihrer Weiterbildungsteilnahmequote und b) zu einer Reduktion der betriebli-

chen Weiterbildungsungleichheit.  

Darüber hinaus wird angenommen, dass diese strategische Ausrichtung als organisationaler Kontext die Wirk-

samkeit des relationalen Aushandlungspotenzials (RAP) moderiert. Aus Sicht der RIT sollten die Ansprüche 

von Beschäftigten in einem Regime, das Entwicklung und Bindung explizit anstrebt, auf fruchtbareren Boden 

fallen und als legitimer wahrgenommen werden. Eine unterstützende Lern- und Bindungskultur sollte somit als 

Katalysator wirken, der die Umsetzung von Aushandlungspotenzial in tatsächliche Teilhabechancen erleichtert. 

H8: Eine stärkere Entwicklungs- und Bindungsorientierung der Personalstrategie verstärkt die 

positiven Effekte a) der relativen Gruppengröße und b) der relativen Einkommensposition von 

Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau auf die Reduktion der betrieblichen Weiterbil-

dungsungleichheit, indem sie durch die Förderung einer unterstützenden Lern- und Bindungs-

kultur die Umsetzung des Aushandlungspotenzials in eine höhere Weiterbildungsteilnah-

mequote dieser Gruppe begünstigt. 

Zur Messung dieser strategischen Ausrichtung werden fünf spezifische Indikatoren herangezogen, die unter-

schiedliche Facetten des Konstrukts abbilden (vgl. Kapitel 5.3.4.2). Die qualitative und strategische Veranke-

rung wird durch einen Indikator für entwicklungsorientiertes Kompetenzmanagement (PS2) erfasst, der die 

Wertschätzung und Unterstützung von Kompetenzentwicklung misst. Die praktische Umsetzung einer lernför-

derlichen Kultur wird durch die Förderung informellen Lernens (PS3) abgebildet, die den Einsatz vielfältiger 

Lernformen und einer lernförderlichen Arbeitsgestaltung erfasst. Strukturelle Aspekte der Personalbindung 
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werden durch den Anteil intern besetzter Stellen als Proxy für interne Karrierepfade (PS4) und das Ausbildungs-

motiv der langfristigen Bindung (PS5) gemessen. Abgerundet wird das Bild durch den Umfang bindungsorien-

tierter Arbeits(zeit)modelle (PS6), der die Verbreitung unterstützender Personalpraktiken wie flexibler Arbeits-

zeiten oder Angebote zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf erfasst. 

Eine Korrelationsanalyse der fünf Indikatoren stützt die Validität des theoretischen Konstrukts „Entwicklungs- 

und Bindungsorientierung“ (vgl. Anhang 13.12b): Die Indikatoren sind untereinander moderat positiv und – mit 

einer Ausnahme20F

22 – signifikant korreliert (z. B. Förderung informellen Lernens und bindungsorientierte Ar-

beitsmodelle: r = 0,337*). Dies bestätigt, dass sie auf eine gemeinsame strategische Grundausrichtung verwei-

sen und jeweils relevante und distinkte Facetten abbilden. 

Die Ausprägung dieser strategischen Dimension hängt erwartbar eng mit zentralen betrieblichen Strukturmerk-

malen zusammen (vgl. Anhang 13.12b und 13.13). Am deutlichsten ist der positive Zusammenhang mit der 

Betriebsgröße: Größere Betriebe weisen durchweg höhere Werte auf, besonders bei der Förderung informellen 

Lernens (PS3) und dem Etablieren interner Karrierepfade (PS4). Entsprechend ist auch eine institutionalisierte 

Interessenvertretung durch betriebliche Mitbestimmung deutlich mit der Förderung informellen Lernens (r = 

0,246*) und dem Umfang bindungsorientierter Arbeitsmodelle (r = 0,294*) assoziiert. Es zeigen sich zudem 

branchenspezifische Profile: Medizinische Dienstleistungen zeichnen sich durch ein stark entwicklungsorien-

tiertes Kompetenzmanagement (PS2: M = 9,19) aus, während der öffentliche Dienst bei internen Karrierepfaden 

(PS4: M = 1,69) und bindungsorientierten Arbeits(zeit)modellen (PS6: M = 5,28) führend ist. 

Auch auf mögliche Zusammenhänge mit Weiterbildungschancen liefern die bivariaten Korrelationen erste Hin-

weise (vgl. Anhang 13.12b). Ähnlich wie bei der Formalisierung korrelieren die meisten Indikatoren positiv mit 

der Teilnahme beider Beschäftigtengruppen, was auf mögliche Fahrstuhleffekte hindeutet. So weisen das ent-

wicklungsorientierte Kompetenzmanagement (PS2) und die Förderung informellen Lernens (PS3) keine signi-

fikante Korrelation mit dem WBU-Differenzindex auf, sind aber signifikant positiv mit der WBT_e (r=0,116* 

bzw. r=0,189*) und noch etwas stärker mit der WBT_hq (r = 0,124* bzw. r = 0,199*) assoziiert. Zwei Indika-

toren weichen von diesem Muster jedoch deutlich ab: Das Ausbildungsmotiv „langfristige Bindung“ (PS5) kor-

reliert entgegen der Hypothese signifikant negativ sowohl mit der WBT_e (r = -0,092*) als auch mit der 

WBT_hq (r = -0,107*). Der Umfang bindungsorientierter Arbeits(zeit)modelle (PS6) wiederum korreliert sig-

nifikant positiv mit der WBU (r = 0,089*), was auf eine potenziell ungleichheitsverschärfende Wirkung hin-

deutet, die sich auch in der steigenden orangefarbenen Regressionslinie im Scatterplot in Anhang 13.14 deutlich 

abzeichnet (Diagramm PS6). Dieser Effekt ist darauf zurückzuführen, dass der positive Zusammenhang mit der 

WBT_hq (r = 0,148*) deutlich stärker ausfällt als jener mit der WBT_e (r = 0,048*). 

Test der Hypothesen H7 und H8 

Um diese bivariaten Befunde auch inferenzstatistisch abzusichern, erfolgt nun die multivariate Prüfung – zu-

nächst von Hypothese H7. Da die Indikatoren zwar unterschiedliche Facetten abbilden, aber auch moderate 

positive Korrelationen untereinander aufweisen, werden ihre Effekte in separaten OLS-Regressionsmodellen 

untersucht, um Multikollinearität zu vermeiden und ihre spezifischen Beiträge klar zu isolieren. Die Ergebnisse 

sind vergleichend in Tabelle 15 dargestellt (beta-standardisierte Koeffizienten sind zudem Tabelle 21 auf S. 201 

zu entnehmen). Die Analysen stützen Hypothese H7a – eine Steigerung der Weiterbildungsteilnahmequote von 

 
22 Das Ausbildungsmotiv „langfristige Bindung“ (PS5) korreliert nicht mit entwicklungsorientiertem Kompetenzmanage-

ment (PS2). 
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Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau (WBT_e) – für die meisten Facetten dieser Personalstrategie-

Dimension. So weisen ein höheres Maß an entwicklungsorientiertem Kompetenzmanagement (PS2), eine stär-

kere Förderung informellen Lernens (PS3), vermehrte interne Karrierepfade (PS4) sowie ein größerer Umfang 

bindungsorientierter Arbeits(zeit)modelle (PS6) auch unter multivariater Kontrolle signifikant positive Effekte 

auf die WBT_e auf. Gleichzeitig zeigt sich für die Weiterbildungsteilnahme der (hoch-)qualifizierten Beschäf-

tigten (WBT_hq) ein sehr ähnliches Muster: Die genannten Indikatoren weisen auch hier durchweg statistisch 

hochsignifikante positive Effekte auf, die in ihrer Stärke jenen für die WBT_e ähneln oder diese tendenziell 

sogar leicht übertreffen.  

Tabelle 15: Regressionsmodelle zum Test von Hypothese H7. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Entsprechend dieser parallelen Teilnahmeeffekte für beide Beschäftigtengruppen bestätigt sich die Erwartung 

einer Reduktion der betrieblichen Weiterbildungsungleichheit (WBU) gemäß Hypothese H7b für die meisten 

Indikatoren nicht. Weder das entwicklungsorientierte Kompetenzmanagement noch die Förderung informellen 

Lernens oder interne Karrierepfade zeigen einen statistisch signifikanten Einfluss auf den WBU-Differenzin-

dex. Wie sich bivariat bereits andeutete, bildet der Umfang bindungsorientierter Arbeits(zeit)modelle (PS6) eine 

wichtige Ausnahme: Dieser Indikator ist auch multivariat mit einer signifikanten Erhöhung der Weiterbildungs-

ungleichheit assoziiert (β = 0,013*). Die Ursache hierfür liegt im deutlich ausgeprägteren positiven Effekt dieser 

Personalstrategie auf die Weiterbildungsteilnahme der (hoch-)qualifizierten Beschäftigten (β = 0,023***) im 

Vergleich zu jener der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau (β = 0,010*). Eine plausible Erklärung ist, 

dass (hoch-)qualifizierte Beschäftigte von Angeboten wie flexiblen Arbeitsformen oder Vereinbarkeitsmaßnah-

men aufgrund ihrer Tätigkeitsprofile und Verhandlungsmacht überproportional profitieren, was ihre Durchset-

zung von Weiterbildungsansprüchen stärker fördert und somit die Teilnahmeschere öffnet. 

Eine differenzierte Betrachtung erfordert das Ausbildungsmotiv „langfristige Bindung“ (PS5). Hier zeigt sich 

ein komplexes Bild: Ausbildungsbetriebe, die dem Bindungsmotiv lediglich eine geringe oder eine sehr hohe 

Indikatoren PS-Dim. 2: Entwicklungs- und Bindungsorientierung WBU WBT_e WBT_hq 

PS2: Entwicklungsorientierung KM (Summenindex) 0,000 0,008*** 0,008*** 

PS3: Förderung informellen Lernens (Summenindex) 0,002 0,025*** 0,027*** 

PS4: Anteil intern besetzter Stellen (Förderung interner Karrierepfade, kat.) 0,002 0,010* 0,012** 

PS5: Ausbildungsmotiv Bindung (Referenz: Kat. 0: Keine Azubis)  Ref. Ref. Ref. 

         Kategorie 1: <= Weniger wichtig (vs. Ref.) -0,027 -0,011 -0,038 

         Kategorie 2: Wichtig (vs. Ref.) 0,018 -0,059* -0,041+ 

         Kategorie 3: Sehr wichtig (vs. Ref.) -0,004 0,001 -0,004 

PS6: Index Bindungsorientierte Arbeits(zeit)modelle 0,013* 0,010* 0,023*** 

Kontrollvariablen in allen Modellen ausgeblendet (siehe Anmerkung)       

N in allen Modellen 1960 1960 1960 

Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2, Multiple Imputation (M=20), ungewichtet, robuste Standardfehler. Eigene 

Berechnungen. 

Anmerkungen: Dargestellt sind unstandardisierte OLS-Koeffizienten (beta-standardisierte Koeffizienten sind im 

Gesamtvergleich in Tabelle 21 auf S. 201 dargestellt). Kontrollvariablen: Region, Branche, Betriebsgrößenklasse, 

Tarifbindung, Organisationsform, Ausbildungsbetrieb und Pro-Kopf-Investitionsvolumen. In den Modellen für 

PS5 (Ausbildungsmotiv „langfristige Bindung“) wird auf die separate Kontrolle des Ausbildungsstatus verzichtet, 

da diese Information bereits in den Kategorien von PS5 enthalten ist (Kategorie 0 = Keine Auszubildenden). Sig-

nifikanzniveaus: + p<0.10, * p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001. Alle PS-Indikatoren wurden in separaten Modellen 

getestet, um Multikollinearität zu vermeiden. 
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Wichtigkeit beimessen, unterscheiden sich in ihrer WBT_e nicht signifikant von Betrieben, die gar nicht aus-

bilden. Überraschenderweise weisen jedoch Ausbildungsbetriebe, die das Bindungsmotiv als „wichtig“ (Kate-

gorie 2) einstufen, eine im Vergleich zu Nicht-Ausbildungsbetrieben statistisch signifikant um 5,9 Prozent-

punkte niedrigere WBT_e auf (β = -0,059*). Dieser spezifische Befund widerspricht Hypothese H7a und könnte 

darauf hindeuten, dass in diesen Betrieben der produktive Einsatz von Auszubildenden bereits Qualifikations-

bedarfe deckt, wodurch der Anreiz für Weiterbildungsmaßnahmen des bereits beschäftigten Personals an Rele-

vanz verliert. Interessanterweise zeigt sich in diesem Kontext auch im Segment der Beschäftigten mit (hoch-

)qualifiziertem Tätigkeitsniveau ein negativer Effekt auf die Weiterbildungsteilnahmequote. Dies lässt sich als 

Hinweis auf eine insgesamt verringerte Aktivität im Handlungsfeld der non-formalen Weiterbildung in Betrie-

ben deuten, die dem Bereich der formalen beruflichen Qualifikation Vorrang einräumen (vgl. Dietzen et al., 

2023). 

Nach der Analyse der direkten Effekte wird abschließend Hypothese H8 geprüft (das Ausbildungsmotiv (PS5) 

wird hierbei aufgrund seiner komplexen und erwartungskonträren Effekte nicht als potenzieller Moderator be-

trachtet). Die Ergebnisse der Interaktionsanalysen (vgl. Anhang 13.15) zeigen mehrheitlich keine signifikanten 

Moderationseffekte. Eine schwach signifikante aber theoretisch dennoch aufschlussreiche Ausnahme bildet die 

negative Interaktion des entwicklungsorientierten Kompetenzmanagements mit der relativen Gruppengröße der 

Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau (β = -0,004, p<0.10). Dies deutet auf eine tendenzielle Verstär-

kung des ungleichheitsreduzierenden Effekts der Gruppengröße hin: In Betrieben mit einem stark unterstützen-

den, wertschätzenden und fairen Kompetenzmanagement scheint das aus der Gruppengröße erwachsende Aus-

handlungspotenzial von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau effektiver in eine Verringerung der 

WBU übertragen zu werden. Dieser Befund liefert eine schwache, aber theoretisch plausible Stützung für Hy-

pothese H8a in diesem spezifischen Kontext. Für die übrigen Indikatoren – Förderung informellen Lernens, 

interne Karrierepfade und bindungsorientierte Arbeits(zeit)modelle – sind die Interaktionsterme mit der relati-

ven Gruppengröße nicht statistisch signifikant. Auch hinsichtlich der Moderation der Effekte der relativen Ein-

kommensposition (H8b) zeigt sich ein einheitliches Bild: Keiner der Interaktionsterme erreicht statistische Sig-

nifikanz. 

Regressionsdiagnostik, Sensitivitätsanalysen und Zusammenfassung 

Die Überprüfung der Regressionsmodelle bestätigt im Wesentlichen die Robustheit der Befunde (vgl. Supple-

ment K8.2). Die VIF-Werte deuten auf keine problematische Multikollinearität hin (mittlere VIFs zwischen 

1,45 und 3,61) und die grafische Analyse der Residuen zeigt keine gravierenden Verletzungen der OLS-Annah-

men. Der Ausschluss von Ausreißern führt sogar zu einer Verschärfung der Befunde, die Hypothese H7b wi-

dersprechen: Der zuvor nicht signifikante Effekt interner Karrierepfade (PS4) wird nun positiv und signifikant 

(β = 0,008*), was auf eine WBU-erhöhende Wirkung hindeutet. Auch beim Ausbildungsmotiv (PS5) geht ein 

als „wichtig“ (β = 0,060*) oder „sehr wichtig“ (β = 0,053*) erachtetes Bindungsmotiv nun mit einer signifikant 

höheren WBU einher. Der bereits im Hauptmodell festgestellte WBU-erhöhende Effekt bindungsorientierter 

Arbeits(zeit)modelle (PS6) bleibt hingegen stabil und gewinnt an Signifikanz (β = 0,017***).  

Die Sensitivitätsanalysen (vgl. Supplement K8.2) mit dem logarithmierten Odds-Ratio als alternativem Un-

gleichheitsmaß zeigen ein differenziertes Bild: Für die Förderung informellen Lernens (PS3) deutet sich nun 

ein marginal signifikanter negativer, also relativ ungleichheitsreduzierender Effekt an (β = -0,070+). Exponen-

ziert (𝑒−0,070≈ 0,93) bedeutet dies, dass sich das Chancenverhältnis mit jedem zusätzlichen Punkt auf dem Index 

für informelles Lernen um rund 7 % zugunsten der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau verschiebt. 
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Dieser Befund legt nahe, dass insbesondere die Förderung niedrigschwelliger, arbeitsintegrierter Lernformen 

das Potenzial hat, die relative Chancenstruktur leicht zu verbessern, auch wenn sich dies nicht in einer signifi-

kanten Reduktion des absoluten Abstands niederschlägt – ein Fahrstuhleffekt also, bei dem sich die relative 

Ungleichheit leicht verringert. Bemerkenswert ist auch der Befund für bindungsorientierte Arbeits(zeit)modelle 

(PS6): Während dieser Indikator den absoluten Abstand der Teilnahmequoten signifikant erhöht, ist sein Effekt 

auf das relative Chancenverhältnis nicht mehr statistisch signifikant (β = 0,070). Dies legt nahe, dass sich hier 

zwar die absolute Differenz vergrößern, das zugrundeliegende Chancenverhältnis aber nicht maßgeblich verän-

dert wird. Die Untersuchung von Effektheterogenitäten offenbart insgesamt nur vereinzelte kontextspezifische 

Effekte, etwa dass die Förderung informellen Lernens (PS3) in Großbetrieben (200+ Beschäftigte) oder interne 

Karrierepfade in den medizinischen Dienstleistungen signifikant WBU-erhöhend wirken (Interaktions-β = 

0,025** bzw. -0,027*). 

Zusammenfassend zeichnet die personalstrategische Dimension „Entwicklungs- und Bindungsorientierung“ ein 

komplexes und für die Reduktion von WBU tendenziell ernüchterndes Bild. Obwohl die meisten untersuchten 

Indikatoren wie erwartet mit einer höheren WBT_e einhergehen (H7a somit überwiegend gestützt), bleibt die 

angenommene Verringerung der WBU-Differenz) weitgehend aus (H7b verworfen). Dies liegt daran, dass 

(hoch-)qualifizierte Beschäftigte von diesen Maßnahmen tendenziell in ähnlichem oder sogar stärkerem Maße 

profitieren. Einige Indikatoren sind nach Ausreißerbereinigung sogar mit einer signifikant höherer WBU asso-

ziiert. Dies verweist auf Ungleichheitsregime, in denen auch entwicklungsorientierte Ansätze bestehende 

Machtverhältnisse zugunsten privilegierter Gruppen reproduzieren. Entsprechend fand sich auch keine Bestä-

tigung von Hypothese H8: Die WBU-reduzierenden Effekte eines besseren relationalen Aushandlungspoten-

zials (stärkere Gruppengröße & Einkommensposition) werden durch diese personalstrategische Orientierung 

nicht signifikant verstärkt oder abgeschwächt. Hervorzuheben ist jedoch eine schwachsignifikante Ausnahme: 

Die Interaktion der relativen Gruppengröße mit einem stark ausgeprägten entwicklungsorientierten Kompetenz-

management zeigt einen marginalen WBU-reduzierenden Effekt. Dies liefert Hinweise darauf, dass das Aus-

handlungspotenzial einer größeren Gruppe tendenziell wirksamer zur Reduktion von Chancenungleichheit bei-

tragen kann, wenn es auf eine Personalstrategie trifft, die explizit Kompetenzentwicklung unterstützt und faire 

Beurteilungsprozesse etabliert. Eine tiefergehende Diskussion und Einordnung dieser Befunde erfolgt in dem 

zusammenfassenden Kapitel 8.4. 

8.3 Dimension 3: Flexibilisierungsorientierung 

Abschließend befasst sich das Kapitel mit der dritten Dimension betrieblicher Personalstrategien: der Flexibili-

sierungsorientierung. Wie in Kapitel 4.1.3 hergeleitet wurde, werden darunter vorrangig Strategien der externen 

numerischen Flexibilität verstanden, also Praktiken, mit denen Betriebe die Anzahl ihrer Arbeitskräfte rasch 

über den externen Arbeitsmarkt an veränderte Marktbedingungen anpassen. Dieses Konzept manifestiert sich 

in hohen Personalfluktuationsquoten, einem hohen Anteil befristeter Verträge sowie dem verbreiteten Einsatz 

atypischer Beschäftigungsverhältnisse. In der Arbeitsmarktsoziologie ist dieser Ansatz eng mit segmentations-

theoretischen Überlegungen verknüpft (vgl. Kapitel 2.3.3.3). Eine starke Flexibilisierungsorientierung – insbe-

sondere im Segment der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau – kann zur Verfestigung sozialer Un-

gleichheit beitragen, da befristet und atypisch Beschäftigte systematisch von Lern- und Entwicklungszugängen 

ausgeschlossen werden (Haipeter, Mühge, Schmierl & Struck, 2013; Mohajerzad et al., 2022). Eine starke Fle-

xibilisierungsorientierung erhöht zugleich die Transaktionskosten betrieblicher Weiterbildungsentscheidungen, 
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da Investitionen in Qualifizierung mit dem Risiko verbunden sind, durch Abwanderung der Beschäftigten ver-

loren zu gehen (R. Becker, 2018, 314f.; Wotschack & Solga, 2014, S. 379). Zudem lässt sich aus der Perspektive 

der RIT erwarten, dass eine auf Austauschbarkeit setzende Strategie die „Claims-Making“-Position der betroffe-

nen Beschäftigten schwächt und sie anfälliger für Ausbeutungsmechanismen durch systematische Unterinves-

tition macht. 

H9: Eine stärkere Flexibilisierungsorientierung der Personalstrategie verringert aufgrund sin-

kender betrieblicher Anreize für Weiterbildungsinvestitionen und einer geschwächten Verhand-

lungsposition die Weiterbildungschancen von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau 

und führt dadurch zu a) einer Verringerung ihrer Weiterbildungsteilnahmequote und b) zu einer 

Erhöhung der betrieblichen Weiterbildungsungleichheit. 

Zweitens wird gemäß der RIT erwartet, dass eine solche Strategie die Wirksamkeit des relationalen Aushand-

lungspotenzials neutralisiert. Kurzfristige externe Anpassungsfähigkeit („Buy“) untergräbt die Logik, auf in-

terne Ansprüche mit Entwicklungsangeboten („Make“) zu reagieren. Bei hoher Flexibilisierung im Segment 

einfacher Tätigkeiten sollte sich folglich das Claims-Making der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau 

erschweren: 

H10: Eine stärkere Flexibilisierungsorientierung der Personalstrategie schwächt die positiven 

Effekte a) der relativen Gruppengröße und b) der relativen Einkommensposition von Beschäf-

tigten mit einfachem Tätigkeitsniveau auf die Reduktion der betrieblichen Weiterbildungsun-

gleichheit, indem eine auf Austauschbarkeit und kurzfristige Anpassung ausgerichtete Perso-

nalstrategie die Umsetzung des Aushandlungspotenzials in eine höhere Weiterbildungsteilnah-

mequote dieser Gruppe erschwert. 

Zur Operationalisierung dieses Konstrukts werden vier Indikatorengruppen herangezogen, die verschiedene As-

pekte externer Flexibilität erfassen (vgl. Kapitel 5.3.4.3). Die Dynamik des Personalwechsels wird durch tätig-

keitsniveauspezifische Personalabgangsquoten (PS7a, PS7b) und Neueinstellungsquoten (PS8a, PS8b) gemes-

sen.21F

23 Das Ausmaß vertraglicher Instabilität wird durch den Anteil befristeter Arbeitsverhältnisse (PS9) sowie 

den Anteil atypischer Beschäftigung (Leiharbeit, Werkverträge, geringfügige Beschäftigung; PS10) quantifi-

ziert. Eine Korrelationsanalyse dieser Indikatoren (vgl. Anhang 13.12c) bestätigt die Validität des Gesamtkon-

strukts. So korreliert beispielsweise der Anteil befristeter Arbeitsverhältnisse deutlich mit den Abgangs- und 

Zugangsquoten im einfachen Tätigkeitssegment (PS7a: r = 0,206* und PS8a: r = 0,222*). Diese höhere Dyna-

mik im Segment der einfachen Tätigkeiten bestätigen auch die weiteren deskriptiven Statistiken (vgl. Anhang 

13.12c und 13.13): Sowohl die durchschnittlichen Abgangs- (10,4 %) als auch die Neueinstellungsquoten (12,3 

%) liegen hier über den Werten der (hoch-)qualifizierten Beschäftigten (6,6 % bzw. 9,4 %), was eine geringere 

Beschäftigungsstabilität dieser Gruppe unterstreicht. Die Ausprägung der Flexibilisierungsstrategien variiert 

dabei systematisch mit dem betrieblichen Kontext. So weisen insbesondere unternehmensnahe und sonstige, 

persönliche Dienstleistungen hohe Fluktuationsraten und einen hohen Anteil atypischer Beschäftigung auf. Mit 

zunehmender Betriebsgröße sinkt der Anteil atypischer Beschäftigung signifikant (r = -0,264*), während der 

Anteil an Befristungen tendenziell ansteigt (r = 0,098*). Zudem geht eine starke betriebliche Mitbestimmung 

 
23 Neben Personalabgängen und -zugängen im Segment einfacher Tätigkeiten wird auch das Segment (hoch-)qualifizierter 

Tätigkeiten einbezogen, um einen ganzheitlichen Blick auf die Wirkung von Personalfluktuation auf die Verteilung von 

Weiterbildungschancen zu erhalten. 
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durchweg mit signifikant niedrigeren Fluktuationsquoten in beiden Segmenten sowie einem geringeren Anteil 

atypischer Beschäftigung (r = -0,299*) einher – Befunde, die in Einklang mit bestehenden Studien stehen (Dett-

mann et al., 2020; Struck, 2018, S. 207). 

Im Hinblick auf die abhängigen Weiterbildungsvariablen liefert die bivariate Korrelationsanalyse ein teilweise 

unerwartetes und kontraintuitives Bild im Hinblick auf Hypothese H9. Entgegen der Erwartung korrelieren die 

Personalabgangsquote bei einfachen Tätigkeiten (PS7a) (r = -0,100*) und insbesondere die Neueinstellungs-

quote bei einfachen Tätigkeiten (PS8a) (r = -0,159*) signifikant negativ mit der WBU-Differenz, was sich auch 

in den deutlich abfallenden orangefarbenen Regressionslinien in den Scatterplots in Anhang 13.14 darstellt (Di-

agramme PS7a und PS8a). Dies deutet auf eine Reduktion der Ungleichheit bei höherer Fluktuation in dieser 

Gruppe hin. Der Mechanismus scheint dabei eine Ressourcenumverteilung zu sein: Beide Indikatoren korrelie-

ren positiv (PS8a) bzw. nicht signifikant (PS7a) mit der WBT_e, jedoch signifikant negativ mit der WBT_hq. 

Lediglich der Effekt des Anteils atypischer Beschäftigung (PS10) deutet sich bivariat bereits hypothesenkon-

form an und korreliert signifikant negativ mit der WBT_e (r = -0,092*). 

Test der Hypothesen H9 und H10 

Die Regressionsanalysen zum inferenzstatistischen Test der Hypothesen bestätigen dieses überraschende Bild, 

das die Hypothese H9 in weiten Teilen nicht stützt, sondern teils sogar widerlegt (vgl. Tabelle 16). Besonders 

auffällig sind die Ergebnisse für die tätigkeitsniveauspezifischen Personalfluktuationsquoten. Die Neueinstel-

lungsquote bei einfachen Tätigkeiten (PS8a) führt zu einer statistisch hochsignifikanten Erhöhung der Weiter-

bildungsteilnahmequote dieser Gruppe (β = 0,126**), während sie parallel dazu mit einer signifikant geringeren 

Weiterbildungsteilnahme der (hoch-)qualifizierten Beschäftigten (WBT_hq: β = -0,132***) assoziiert ist. In-

folgedessen wirkt dieser Indikator – konträr zu H9b – stark und hochsignifikant reduzierend auf die Weiterbil-

dungsungleichheit (WBU: β = -0,258***). Ein ähnliches, wenn auch schwächer ausgeprägtes Muster zeigt die 

Personalabgangsquote bei einfachen Tätigkeiten (PS7a). Sie hat keinen signifikanten Effekt auf die WBT_e, 

geht aber mit einer signifikant geringeren WBT_hq einher (β = -0,149*) und reduziert dadurch ebenfalls die 

WBU deutlich (β = -0,207***). Eine hohe Fluktuation im Segment einfacher Tätigkeiten führt demnach zu 

einem Umverteilungs- bzw. Abschwächungseffekt: Die Ungleichheitsschere schließt sich, weil die Teilnahme 

der privilegierten Gruppe sinkt, während jene der benachteiligten Gruppe stagniert oder sogar steigt.  

Dieser zunächst erwartungskonträre Befund könnte darauf hindeuten, dass Betriebe mit hohem Personalwechsel 

im einfachen Segment dort verstärkt in kurzfristige, betriebsspezifische Einarbeitungsweiterbildungen investie-

ren, während Ressourcen für die strategische Entwicklung der Kernbelegschaft zurückgefahren werden (Lutz 

Bellmann, Dummert et al., 2015, 290–291). Wie die eingangs durchgeführten bivariaten Analysen (vgl. Anhang 

13.12c und 13.13) zeigen, sind diese Muster hoher Personalfluktuation im einfachen Tätigkeitssegment vor 

allem in den unternehmensnahen sowie persönlichen und sonstigen Dienstleistungen zu beobachten, während 

tarifliche Bindung, betriebliche Mitbestimmung sowie ein erhöhtes Investitionsvolumen die Fluktuation zu 

dämpfen scheinen. Bemerkenswert ist, dass sich ein solcher Zusammenhang in den ergänzend durchgeführten 

Modellen für die Beschäftigten auf (hoch-)qualifiziertem Tätigkeitsniveau nicht zeigt: Hier gehen hohe Neu-

einstellungsquoten sogar mit einer deutlichen und signifikant verringerten Weiterbildungsteilnahmequote ein-

her. Personalfluktuation scheint je nach Tätigkeitsniveau also unterschiedlich mit Weiterbildungsteilnahme-

mustern assoziiert zu sein. Im Segment der (hoch-)qualifizierten Tätigkeiten ist eine fluktuierende Belegschaft 

mit deutlich verringerten Weiterbildungschancen auf beiden Tätigkeitsniveaus assoziiert. Dieser Teilbefund 

stützt H9a. 
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Tabelle 16: Regressionsmodelle zum Test von Hypothese H9. 

Prädiktoren PS-Dimension 3 (in separaten Modellen getestet) WBU WBT_e  WBT_hq 

PS7a: Personalabgangsquote: einfach -0,207*** 0,058 -0,149* 

PS7b: Personalabgangsquote: (hoch-)qualifiziert -0,177* -0,176* -0,353*** 

PS8a: Neueinstellungsquote: einfach -0,258*** 0,126** -0,132*** 

PS8b: Neueinstellungsquote: (hoch-)qualifiziert -0,041 -0,121* -0,162** 

PS9: Anteil Beschäftigte mit Befristungen -0,002** 0,000 -0,001* 

PS10: Anteil Beschäftigte mit atypischen Arbeitsverhältnissen -0,000 -0,001* -0,001* 

Kontrollvariablen in allen Modellen ausgeblendet    

N 1960 1960 1960 

 

 

 

 

 

Und auch der Anteil atypischer Beschäftigung (PS10) verhält sich teilweise hypothesenkonform. Hier zeigt sich 

eine signifikant geringere Weiterbildungsteilnahme sowohl für Beschäftigte mit einfachem (WBT_e: β =  

-0,001*) als auch mit (hoch-)qualifiziertem Tätigkeitsniveau (WBT_hq: β = -0,001*). H9a wird für diesen In-

dikator also gestützt. Da jedoch beide Gruppen gleichermaßen negativ betroffen sind, resultiert kein signifikan-

ter Effekt auf die WBU (β = -0,000), womit H9b jedoch keine Bestätigung findet. Der Anteil befristet Beschäf-

tigter (PS9) zeigt ebenfalls ein von H9 abweichendes Muster. Während die WBT_e nicht signifikant beeinflusst 

wird, geht ein höherer Befristungsanteil mit einer signifikant geringeren Teilnahme der (hoch-)qualifizierten 

Beschäftigten einher (β = -0,001*) und führt – entgegen H9b – über diesen Mechanismus zu einer statistisch 

signifikanten Reduktion der WBU (β = -0,002**). Zu beachten ist hierbei die eingeschränkte Interpretierbarkeit 

des Mechanismus, da PS9 nicht tätigkeitsniveauspezifisch operationalisiert werden konnte. Zusammenfassend 

muss Hypothese H9 in weiten Teilen zurückgewiesen werden. Eine hohe Personalfluktuation im Bereich einfa-

cher Tätigkeiten sowie ein höherer Befristungsanteil sind nicht mit erhöhter, sondern sogar mit einer geringeren 

Weiterbildungsungleichheit assoziiert. Lediglich hohe Fluktuation bei (hoch-)qualifizierten Tätigkeiten sowie 

atypische Arbeitsverhältnisse sind hypothesenkonform mit einer Verringerung der WBT_e assoziiert. 

Somit verbleibt vor einer tiefergehenden Diskussion dieser Ergebnisse im Gesamtkontext von Kapitel 8 noch 

die Überprüfung von Hypothese H10: Schwächt eine stärkere Flexibilisierungsorientierung die WBU-reduzie-

renden Effekte des relationalen Aushandlungspotenzials (RAP) ab? Die Ergebnisse der Interaktionsanalysen 

(vgl. Anhang 13.16) zeigen ein klares und einheitliches Bild: Wie bereits bei den anderen beiden PS-Dimensi-

onen erreicht keiner der Interaktionsterme zwischen den sechs Flexibilisierungsindikatoren und den beiden 

RAP-Indikatoren (relative Gruppengröße und relative Einkommensposition) statistische Signifikanz. Vielmehr 

ist die Stabilität der RAP-Haupteffekte in diesen Modellen bemerkenswert: Die ungleichheitsreduzierenden 

Haupteffekte der relativen Gruppengröße (β zwischen -0,033*** und -0,045***) sowie der relativen Einkom-

mensposition (β zwischen -0,020* und -0,031**) bleiben in allen sechs Interaktionsmodellen hochsignifikant. 

Dies legt nahe, dass ein steigendes Aushandlungspotenzial einen robusten Mechanismus darstellt, dessen Wirk-

samkeit nicht ohne Weiteres durch eine flexibilisierungsorientierte Ausrichtung der Personalstrategie neutrali-

siert wird. Selbst in betrieblichen Kontexten, die durch hohe Fluktuation oder vertragliche Instabilität geprägt 

Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2, Multiple Imputation (M=20), ungewichtet, robuste Standardfeh-

ler. Eigene Berechnungen.  

Anmerkungen: Dargestellt sind unstandardisierte OLS-Koeffizienten (beta-standardisierte Koeffizienten 

sind im Gesamtvergleich in Tabelle 21 auf S. 201 dargestellt). Kontrollvariablen: Region, Branche, Be-

triebsgrößenklasse, Tarifbindung, Organisationsform, Ausbildungsbetrieb und Pro-Kopf-Investitionsvolu-

men. Signifikanzniveaus: + p<0.10, * p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001. Alle PS-Indikatoren wurden in 

separaten Modellen getestet, um Multikollinearität zu vermeiden. 
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sind, scheinen eine starke numerische Präsenz und eine bessere relative Einkommensposition das Aushand-

lungspotenzial von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau im Ringen um Weiterbildungschancen auf-

rechtzuerhalten. 

Regressionsdiagnostik, Sensitivitätsanalysen und Zusammenfassung 

Eine abschließende Prüfung der Regressionsmodelle bestätigt die Robustheit der zuvor berichteten, teilweise 

kontraintuitiven Befunde (vgl. Supplement K8.3). Die Variance Inflation Factors (VIF) liegen für alle Flexibi-

lisierungsindikatoren in einem unproblematischen Bereich (VIF zwischen 1,07 und 1,25), was eine substanzielle 

Multikollinearität ausschließt. Die grafische Analyse der Residuen zeigt ebenfalls keine schwerwiegenden Ver-

letzungen der OLS-Annahmen und auch die Analyse potenziell einflussreicher Beobachtungen führt zu einer 

weiteren Verfestigung der Ergebnisse, die Hypothese H9 widersprechen. Nach dem Ausschluss von Ausreißer-

fällen werden die bereits im Haupttest festgestellten, stark WBU-reduzierenden Effekte der Personalabgangs-

quote einfacher Tätigkeiten (β = -0,216***) und der Neueinstellungsquote einfacher Tätigkeiten (β = -0,269***) 

tendenziell noch stärker. Auch der WBU-senkende Effekt des Befristungsanteils (β = -0,002***) gewinnt an 

Signifikanz. 

Die Sensitivitätsanalyse unter Verwendung des logarithmierten Odds-Ratios als alternatives Ungleichheitsmaß 

bestätigt die Befunde ebenfalls (vgl. Supplement K8.3). In Einklang mit dem absoluten WBU-Differenzindex 

führt bei alternativer Operationalisierung insbesondere die Personalfluktuation im einfachen Tätigkeitssegment 

zur einer deutlichen Reduktion der relativen Chancenungleichheit. Beispielsweise führt eine höhere Neueinstel-

lungsquote bei einfachen Tätigkeiten (PS8a) zu einer hochsignifikanten Verringerung des log-Odds-Ratios  

(β = -2,457***): Ein Anstieg dieser Quote um zehn Prozentpunkte reduziert das Chancenverhältnis der Weiter-

bildungsteilnahme (zugunsten der (hoch-)qualifizierten Gruppe) um etwa 22 % (𝑒−2,457⋅0,1 ≈ 0,78). Abschlie-

ßend offenbart die Untersuchung von Effektheterogenitäten keine nennenswerten kontextspezifischen Abwei-

chungen: Die Befunde sind nahezu unabhängig von Branchen- oder Betriebsgrößeneinflüssen. 

Zusammenfassend zeigte sich bei der Untersuchung der Flexibilisierungsorientierung entgegen den formulier-

ten Hypothesen ein überraschendes Bild. Insbesondere eine höhere Personalfluktuation im Segment einfacher 

Tätigkeiten sowie ein höherer Befristungsanteil sind nicht mit einer höheren, sondern mit einer signifikant nied-

rigeren WBU-Differenz assoziiert. Dies resultiert primär aus einem Abschwächungs- und Umverteilungseffekt: 

Die Weiterbildungsteilnahme der (hoch-)qualifizierten Gruppe sinkt, während jene der Beschäftigten mit ein-

fachem Tätigkeitsniveau teilweise sogar ansteigt. Einzig die Fluktuation im Segment der (hoch-)qualifizierten 

Tätigkeiten sowie der Anteil atypischer Beschäftigungsformen verhalten sich hypothesenkonform und gehen 

mit einer signifikant verringerten Weiterbildungsteilnahme der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau 

einher, womit die Teilhypothese H9a für diesen Indikator gestützt wird. Da sich H9b (Erhöhung der WBU) 

jedoch nicht bestätigt, wird Hypothese H9 insgesamt zurückgewiesen. Ebenso findet Hypothese H10 keine 

empirische Bestätigung: Die Wirksamkeit von Gruppengröße und Einkommensposition bleibt von den unter-

suchten Flexibilisierungsmaßnahmen unberührt. 

8.4 Zusammenfassung und Diskussion 

Die Befunde aus Kapitel 8 haben zu aufschlussreichen Erkenntnissen geführt, mit denen sich die dritte For-

schungsfrage zum Zusammenhang von betrieblichen Personalstrategien mit tätigkeitsniveauspezifischen Wei-

terbildungsungleichheit (WBU) (FF3, S. 8) beantworten lässt. Ausgehend von der Relationalen 



173 

 

Ungleichheitstheorie (RIT) – ergänzt durch Perspektiven der Transaktionskostentheorie (TKT) und der Seg-

mentationstheorie – wurde geprüft, wie die drei Dimensionen Formalisierung, Entwicklungs- und Bindungsori-

entierung sowie Flexibilisierungsorientierung die WBU direkt beeinflussen und die Wirksamkeit des relationa-

len Aushandlungspotenzials der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau moderieren. 

Der „Fahrstuhleffekt“ bei Formalisierung sowie Entwicklungs- und Bindungsorientierung 

Die Analysen zur Formalisierung sowie zur Entwicklungs- und Bindungsorientierung zeigen ein konsistentes 

Muster: Eine stärkere Ausprägung dieser Orientierungen führt aus Sicht der TKT erwartungskonform zu einer 

signifikanten Steigerung der Weiterbildungsteilnahme von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau (vgl. 

Wotschack & Solga, 2014; Wotschack 2020a). Die relationale Perspektive offenbart jedoch, dass parallel die 

Gruppe der (hoch-)qualifizierten Beschäftigten in mindestens gleichem, teils sogar stärkerem Maße profitieren. 

In der Folge schließt sich die Ungleichheitsschere bei formalisierten und entwicklungs- sowie bindungsorien-

tierten Personalstrategien nicht; es zeichnen sich eher Fahrstuhleffekte ab, bei denen das allgemeine Weiterbil-

dungsniveau gehoben wird, die Abstände aber bestehen bleiben oder sich teils vergrößern. Damit bestätigen 

sich transaktionskostentheoretische Annahmen, wonach eine transparentere (formalisierte) oder auf Langfris-

tigkeit ausgelegte (bindungs- und entwicklungsorientierte) Strategie die Unsicherheit bei Humankapitalinvesti-

tionen reduziert. Während die TKT also den Anstieg des Gesamtinvestments in Weiterbildung (den „Lift“ des 

Fahrstuhls) plausibilisiert, erklärt die RIT wie diese zusätzlichen Ressourcen intern verteilt werden (die relati-

ven Positionen im Fahrstuhl). So scheint die Verteilung von Weiterbildungschancen etablierten Machtasym-

metrien und Legitimationsmustern zu folgen: Die privilegierte Gruppe scheint ihre Ansprüche auf Freistellung 

und finanzielle Unterstützung für Weiterbildung auch im Kontext von formalisierten und entwicklungs- sowie 

bindungsorientierten Personalstrategien besser durchsetzen zu können.  

Deutlich wurde dies insbesondere beim Umfang bindungsorientierter Arbeits(zeit)modelle (PS6): Diese sind 

signifikant positiv mit der WBU assoziiert, was aus Sicht der RIT darauf hindeutet, dass solche Angebote (z. B. 

flexible Arbeitszeiten, Homeoffice) eher im Kontext sozialer Schließung wirken. So ist es plausibel anzuneh-

men, dass sie eher auf die Bedürfnisse der (hoch-)qualifizierten Kernbelegschaft zugeschnitten sind, die dadurch 

Arbeitsautonomie und Flexibilisierung gewinnt und in ihrem Claims-Making privilegiert ist. Aus dieser theo-

retischen Perspektive stehen die Befunde auch im Einklang mit vorherigen Studien, die zeigen konnten, dass 

langfristige und bindungsorientierte Personalstrategien sogar die Weiterbildungschancen von Beschäftigten mit 

einfachem Tätigkeitsniveau verringern können (Wotschack, 2020b). 

Eine wichtige Nuancierung der Fahrstuhleffekte bei entwicklungs- und bindungsorientierten Personalstrategien 

lieferte die Sensitivitätsanalyse für die strategische Förderung informellen Lernens (PS3): Hier zeigt sich basie-

rend auf dem Odds-Ratio-Index eine leichte Reduktion der relativen Chancenungleichheit. Das bedeutet, dass 

eine Personalstrategie, die Kompetenzerwerb durch niedrigschwellige Formate und lernförderliche Organisa-

tion der Arbeit aktiv gestaltet, auch die Teilnahmechancen bei kursförmiger Weiterbildung für Beschäftigte mit 

einfachem Tätigkeitsniveau überproportional deutlich steigert. Eine plausible Interpretation könnte hier ein 

Spillover-Effekt sein: Die üblicherweise höheren Informationsdefizite sowie psychologischen Barrieren im Zu-

gang zu kursförmiger betrieblicher Weiterbildung (z. B. aufgrund negativer vorheriger Bildungserfahrungen), 

könnten in einem lernförderlichen Klima abgemildert werden und informelle Formate wie beispielsweise Job-

Rotationen könnten als Wegbereiter fungieren und soziale Schließungsprozesse abschwächen. Aus Sicht der 

RIT könnte damit einhergehen, dass Weiterbildung in einem ohnehin lernförderlichen Kontext für die privile-

gierte Gruppe als Statussymbol an Relevanz verliert und daher nicht mehr im Fokus ihres Opportunity-
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Hoardings steht. Aufgrund der Normalisierung von Lernprozessen im Arbeitsalltag könnten Vorgesetzte die 

Freistellung und Finanzierung von kursförmigen Weiterbildungen weniger als positionale Güter wahrnehmen 

und damit eher auch Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau zugänglich machen. 

Flexibilisierungsorientierung: Erwartungskonträre Umverteilungs- und Abschwächungseffekte 

Die Untersuchung der Flexibilisierungsorientierung lieferte die überraschendsten Befunde. Entgegen der aus 

Segmentations- und Transaktionskostentheorie abgeleiteten Erwartung, dass eine auf Austauschbarkeit set-

zende Personalstrategie die WBU erhöht, waren mehrere Indikatoren mit einer signifikanten Reduktion der 

Ungleichheit assoziiert. Insbesondere eine hohe Personalfluktuation im Segment einfacher Tätigkeiten sowie 

ein höherer Anteil an Befristungen führen zu einer signifikant niedrigeren WBU-Differenz, die bemerkenswer-

terweise vor allem durch eine Verschlechterung der Weiterbildungsteilnahmequote der Beschäftigten mit (hoch-

)qualifiziertem Tätigkeitsniveau (WBT_hq) bedingt ist. Die zugrundeliegenden Mechanismen sind dabei hete-

rogen: Bei einer hohen Neueinstellungsquote von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau kommt es zu 

einem klaren Umverteilungseffekt, wobei die Weiterbildungsteilnahmequote dieser Gruppe (WBT_e) steigt, 

während die WBT_hq sinkt. Eine hohe Abgangsquote sowie ein hoher Befristungsanteil führen hingegen zu 

einem Abschwächungseffekt, bei dem die WBT_hq signifikant sinkt, während die WBT_e stagniert. Dass hohe 

Neueinstellungsquoten die Weiterbildungsbeteiligung erhöhen, ist transaktionskostentheoretisch plausibel, 

wenn es sich dabei um grundlegende und kurzfristige Einarbeitungsweiterbildungen handelt, bei denen das Ri-

siko ausbleibender langfristiger Erträge gering ist. Dazu würde passen, dass die Bereitschaft zur Weiterbildung 

auch für an- und ungelernte Beschäftigte gerade in Betrieben mit einem akuten Fachkräftemangel oder beson-

derem Qualifizierungsbedarf aufgrund organisationaler Veränderungen steigt (Wotschack 2017, S. 376). 22F

24 

Doch warum sinkt gleichzeitig die Weiterbildungsteilnahmequote der Beschäftigten mit (hoch-)qualifiziertem 

Tätigkeitsniveau so deutlich und signifikant? Aus der Perspektive der RIT lässt sich dieser Umverteilungsme-

chanismus dadurch erklären, dass auch die privilegierte Gruppe in einem stark fluktuierenden Kontext ihre An-

sprüche auf Freistellung und finanzielle Unterstützung für Weiterbildung nur eingeschränkt durchsetzen kann. 

Diese Ansprüche müssen in einem (Un-)Gleichheitsregime legitimiert werden, in dem ihnen insgesamt gerin-

gere Bedeutung beigemessen wird. Verteilungskämpfe um organisationale Ressourcen könnten sich hier eher 

im Privileg stabiler Beschäftigungsverhältnisse niederschlagen, während Weiterbildung als Statussymbol im 

Claims-Making und Opportunity-Hoarding lediglich eine untergeordnete Rolle spielt. Dazu passt der Befund, 

dass ein hoher Anteil atypischer Beschäftigung die Teilnahme beider Gruppen senkt („Fahrstuhleffekt nach 

unten“): In (Un-)Gleichheitsregimen, in denen atypische Beschäftigung legitimiert ist, scheint das Ringen um 

organisationale Weiterbildungschancen insgesamt an Relevanz zu verlieren. 

Diese Überlegungen implizieren, dass eine rein rechnerische Reduktion der WBU durch Flexibilisierungsmaß-

nahmen nicht per se als positive Entwicklung für Beschäftigte mit einfachem Tätigkeitsniveau zu werten ist, 

wenn sie mit einer allgemeinen Absenkung des Weiterbildungsniveaus oder nur durch basale Anpassungs- und 

Einarbeitungsweiterbildung bedingt ist. Die Ungleichheit würde sich dann lediglich transformieren – von einer 

 
24 Bemerkenswerterweise stellt sich der Zusammenhang für Beschäftigte mit (hoch-)qualifiziertem Tätigkeitsniveau genau 

umgekehrt dar: Hier führt eine erhöhte Neueinstellungsquote nicht zu einer erhöhten, sondern zu einer verringerten Wei-

terbildungsteilnahmequote dieser Gruppe. Einarbeitungsweiterbildungen scheinen hier also kein pauschaler, tätigkeitsni-

veauübergreifender Erklärungsansatz zu sein. Es könnte sein, dass der Bedarf an betriebsspezifischen Anpassungsweiter-

bildungen in der (hoch-)qualifizierten Gruppe geringer ist, oder dass hier mehr auf Qualität anstatt Quantität gesetzt wird, 

was jedoch hinter den jährlichen Teilnahmequoten verborgen bleibt. 
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Ungleichheit des Zugangs hin zu einer potenziellen Ungleichheit der Qualität und des Inhalts der Weiterbildung. 

Wie zuvor bereits konstatiert, ist das Forschungsdesign dieser Arbeit nicht geeignet, die zugrundeliegenden 

Mechanismen feinauflösender zu untersuchen. Für anschließende Studien wäre es wünschenswert – wie auch 

Wotschack (2020a, S. 259) plädiert – ergänzend zu den Teilnahmequoten weitere Indikatoren der Weiterbildung 

zu berücksichtigen, etwa Inhalt, Umfang, Dauer, Art (formal, non-formal, informell) sowie Freiwilligkeit oder 

(erwartete) Erträge. 

Die Robustheit des Aushandlungspotenzials: geringe Moderationseffekte durch Personalstrategien 

Die Hypothesen zur Moderation der RAP-Effekte durch Personalstrategien (H6, H8, H10) fanden insgesamt 

kaum empirische Bestätigung. Im Bereich der Formalisierung sowie der Entwicklungs- und Bindungsorientie-

rung widerspricht dies den Annahmen der Transaktionskostentheorie, wonach Investitionsunsicherheiten und 

statistische Diskriminierung abnehmen sollten, wenn die Gruppe größer ist und im Betrieb über eine bessere 

Einkommensposition verfügt. Stattdessen deutet der Befund darauf hin, dass RAP weitgehend unabhängig von 

diesen Kontextfaktoren betrieblicher (Un-)Gleichheitsregime wirkt. Im Bereich der Flexibilisierungsorientie-

rung lassen sich die ausbleibenden Interaktionseffekte hingegen auch positiv interpretieren: Das aus Gruppen-

größe und Einkommensposition erwachsende Aushandlungspotenzial erweist sich als robust und wird durch 

flexibilisierungsorientierte Strategien nicht signifikant neutralisiert. 

Eine theoretisch aufschlussreiche, wenn auch nur schwach signifikante Ausnahme bildet die Interaktion der 

relativen Gruppengröße mit einem stark ausgeprägten entwicklungsorientierten Kompetenzmanagement. Hier 

zeigt sich eine tendenzielle Verstärkung des ungleichheitsreduzierenden Effekts der Gruppengröße. Dies stützt 

die RIT-Annahme, dass Ansprüche auf fruchtbareren Boden fallen, wenn sie auf eine Personalstrategie treffen, 

die explizit Kompetenzentwicklung als Ziel formuliert und faire Beurteilungsprozesse institutionalisiert. Hier 

deutet sich eine mögliche Konfiguration an, in der ein Zusammenwirken von erhöhtem Aushandlungspotenzial 

und einer förderlichen, transparenten Personalstrategie eine positive Dynamik zur Verringerung der WBU an-

stoßen könnte. 

Insgesamt lässt sich Forschungsfrage 3 im Sinne von Tomaskovic-Devey und Avent-Holt (2019) wie folgt be-

antworten: Formalisierte sowie entwicklungs- und bindungsorientierte Personalstrategien erweisen sich nicht 

als deterministische Werkzeuge zur Reduktion von Weiterbildungsungleichheit. Stattdessen reproduzieren sie 

überwiegend im Rahmen eines „Fahrstuhleffekts“ etablierte und legitimierte Verteilungsmuster auf höherem 

Niveau. Eine Schwächung des Opportunity-Hoarding der privilegierten Gruppe in Bezug auf Weiterbildung 

deutet sich zum einen im Kontext informeller, lernförderlicher Arbeitsorganisation an und zum anderen – be-

sonders deutlich – im Kontext hoher Fluktuation im Segment einfacher Tätigkeiten. Hier führen möglicherweise 

reaktive Investitionszwänge in Einarbeitungsweiterbildungen zu Umverteilungs- und Abschwächungseffekten, 

die die Ungleichheit zwar statistisch reduzieren, deren qualitative Dimension jedoch offenlassen. 
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9 Die Rolle von Feldeinflüssen 

Als dritten zentralen Einflussbereich auf die Entstehung tätigkeitsniveauspezifischer Weiterbildungsungleich-

heit (WBU) untersucht dieses Kapitel die Einbettung von Betrieben in ihr organisationales Feld. Während die 

vorangegangenen Analysen die innerbetrieblichen Dynamiken des relationalen Aushandlungspotenzials und der 

Personalstrategien beleuchteten, wird der Fokus nun auf die externen Kontexte gerichtet. Gemäß der Relatio-

nalen Ungleichheitstheorie (RIT) ist die ungleiche Verteilung von Ressourcen innerhalb von Organisationen 

zwar das Resultat sozialer Aushandlungsprozesse – deren Ergebnisse sind jedoch zugleich institutionell einge-

bettet: Welche Ansprüche als legitim gelten und welche Akteursgruppen sich im Ringen um organisationale 

Ressourcen durchsetzen, ist sowohl ein Produkt der relationalen Binnenverhältnisse als auch externer Feldlogi-

ken (Tomaskovic-Devey & Avent-Holt, 2019, S. 6). 

Im theoretischen Rahmen wird diese Perspektive durch eine Synthese aus RIT und einem neo-institutionellen 

Ansatz präzisiert (vgl. Kapitel 4.2). Die Einbettung in interorganisationale Felder – verstanden als soziale Ord-

nungen mit spezifischen Regeln und Machtverhältnissen (Kluttz & Fligstein, 2016) – ist durch regulative, nor-

mative und mimetische Einflüsse charakterisiert (Scott, 2013; DiMaggio & Powell, 1983; Dietzen et al., 2023). 

Diese externen Einflüsse wirken jedoch nicht deterministisch. Sie werden vielmehr durch die bestehenden be-

trieblichen (Un-)Gleichheitsregime aktiv gefiltert, interpretiert und teils nur symbolisch übernommen („Ent-

kopplung“). Übertragen auf den Untersuchungsgegenstand bedeutet dies, dass die Legitimation tätigkeitsni-

veauspezifischer Ungleichheiten entscheidend vom jeweiligen Feldkontext abhängt. Bereits die kategoriale 

Trennlinie zwischen „einfachem“ und „(hoch-)qualifiziertem“ Tätigkeitsniveau ist sozial konstruiert und bran-

chenspezifisch geprägt. So kann das Konzept der „einfachen Tätigkeiten“ im Feld der medizinischen Dienst-

leistungen eine fundamental andere Bedeutung haben als im produzierenden Gewerbe. Dies beeinflusst, mit 

welcher Legitimität die jeweiligen Beschäftigtengruppen ihre Weiterbildungsansprüche in betriebliche Aus-

handlungsprozesse einbringen können (vgl. Kapitel 2.3.3.1). 

Die einzelnen Feldeinflüsse wirken dabei auf unterschiedliche Weise als externe Ressourcen für das innerbe-

triebliche Claims-Making. Regulative Einflüsse wie tarifliche Weiterbildungsvereinbarungen oder branchen-

spezifische Weiterbildungspflichten können den Zugang zu betrieblichen Ressourcen wie Freistellung oder fi-

nanzieller Unterstützung grundlegend strukturieren (vgl. Weis, 2025; Wotschack, 2020a). Normative Einflüsse 

entfalten ihre Wirkung, wenn beispielsweise die Förderung benachteiligter Gruppen im Feld als wünschenswert 

gilt; eine Orientierung an Solidarität und Gemeinschaft kann rein ökonomische Kalküle überlagern und inklu-

sive Weiterbildungspraktiken fördern (Wotschack & Solga, 2014). Dies kann Barrieren für unterrepräsentierte 

Beschäftigtengruppen abbauen und etwa den Zugang zu Informationen über betriebliche Weiterbildungsmög-

lichkeiten verbessern. Ergänzt werden diese institutionellen Mechanismen durch marktbezogene Zwänge, die, 

wie im Theorieteil dargelegt (vgl. Kapitel 4.2.4), am besten über die Verknüpfung der RIT mit der Transakti-

onskostentheorie (TKT) zu fassen sind. Unmittelbare Effekte können hier von Stellenbesetzungsproblemen und 

Qualifikationsengpässen ausgehen, die Betriebe in „Make-Strategien“ drängen (Lutz Bellmann, Dummert et al., 

2015; Maier et al., 2022), wobei die Realisierung von Chancen für Beschäftigte mit einfachem Tätigkeitsniveau 

von der Verknüpfung mit weiteren institutionellen und betrieblichen Rahmenbedingungen abhängt (Wotschack, 

2017). 

Insgesamt prägen diese Feldeinflüsse, welche betrieblichen Akteursgruppen ihre Ansprüche auf Weiterbil-

dungsressourcen erfolgreich legitimieren und durchsetzen können und welche (Un-)Gleichheitsregime dadurch 

reproduziert werden (Tomaskovic-Devey & Avent-Holt, 2019; Abendroth & Grunow, 2024). Da es bisher an 
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Studien fehlt, die systematisch die Rolle dieser institutionellen und marktbezogenen Einbettung für die Entste-

hung relationaler Weiterbildungsungleichheiten untersucht haben, adressiert dieses Kapitel die vierte For-

schungsfrage (FF4): „Wie hängen regulative, normative und mimetische Feldeinflüsse sowie Marktzwänge mit 

der tätigkeitsniveauspezifischen WBU zusammen und wie moderieren sie den Einfluss des relationalen Aus-

handlungspotenzials von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau?“ (vgl. S. 8). 

Die empirische Prüfung der in Kapitel 4.2 entsprechend abgeleiteten Hypothesen (vgl. Tabelle 2, S. 88) erfolgt 

gemäß des etablierten Forschungsdesigns anhand von OLS-Regressionen (vgl. Kapitel 5.6) auf Basis des finalen 

Analysesamples (vgl. Kapitel 5.5), wobei fehlende Werte durch multiple Imputation ersetzt wurden (vgl. Kapi-

tel 5.4). Die theoretischen Konstrukte der vier Feld-Dimensionen sind über insgesamt 10 Indikatorengruppen 

(Feld1-Feld10) operationalisiert worden (vgl. Übersicht in Tabelle 3, S. 94). Zu Beginn der jeweiligen Unter-

kapitel (9.1 bis 9.4) wird wie zuvor die interne Konsistenz dieser Operationalisierungen anhand von Korrelati-

onsanalysen geprüft (vgl. Anhang 13.18). Anschließend werden die Indikatoren sukzessive hinsichtlich ihrer 

angenommenen Wirkung auf die drei abhängigen Variablen – die Weiterbildungsungleichheit (WBU) und die 

Weiterbildungsteilnahmequoten der Beschäftigten mit einfachem (WBT_e) sowie mit (hoch-)qualifiziertem Tä-

tigkeitsniveau (WBT_hq) – untersucht. Gemäß der Analysestrategie (Kapitel 5.6) wird auch in diesem Kapitel 

ein Set an Kontrollvariablen berücksichtigt, das sowohl theoretisch fundiert (vgl. DAG, Anhang 13.17) als auch 

aufgrund der disproportional geschichteten Stichprobe notwendig ist (vgl. Kapitel 5.5). Dabei wird keine primär 

kausalanalytische Strategie verfolgt. Ziel ist es vielmehr, die Zusammenhänge bestmöglich vor Konfundierung 

zu schützen, um ein grundlegendes Verständnis für die Wirkung einzelner Facetten der Feldeinflüsse zu gewin-

nen, bevor diese in die ganzheitliche Exploration betrieblicher Konfigurationen in Kapitel 10 einfließen. 

Das Kontrollvariablenset umfasst zunächst die grundlegenden, designbedingten Schichtungskriterien des 

BIBB-Qualifizierungspanels: Region (Ost/West), Betriebsgröße und der Status als Ausbildungsbetrieb. Ihre 

Relevanz wird durch die Korrelation mit den erklärenden und abhängigen Variablen empirisch untermauert 

(vgl. Anhang 13.18). Die Betriebsgröße korreliert signifikant mit diversen Feldeinflüssen, beispielsweise positiv 

mit der Tarifbindung (Feld1: r = 0,211*) und der Diversitätsorientierung (Feld6: r = 0,229*), negativ hingegen 

mit tätigkeitsniveauspezifischen Stellenbesetzungsproblemen (einfaches Tätigkeitsniveau, Feld10a: r =  

-0,068*; (hoch-)qualifiziertes Tätigkeitsniveau, Feld10b: r = -0,145*). Ausbildungsbetriebe zeigen eine signifi-

kant stärkere Gesetzesbindung (Feld3: r = 0,069*) und geringere tätigkeitsniveauspezifische Rekrutierungs-

schwierigkeiten (einfaches Tätigkeitsniveau, Feld10a: r = -0,080*; (hoch-)qualifiziertes Tätigkeitsniveau, 

Feld10b: r =- 0,147*). 

Eine analytische Herausforderung ergibt sich in diesem Kapitel hinsichtlich der Kontrolle der Branche. Einer-

seits ist sie als umfassender Proxy für das organisationale Feld den spezifischen Feldindikatoren hierarchisch 

vorgelagert und stellt damit einen potenziellen Confounder dar, der kontrolliert werden muss. Andererseits ist 

sie theoretisch eng mit den operationalisierten Indikatoren verbunden, was die Gefahr von Multikollinearität 

erhöht. Da die Branche ein zentrales Schichtungskriterium im Erhebungsdesigns des Datensatzes ist, wird ihrer 

Kontrolle in den Modellen Vorrang gegeben. Um möglichem Over-control Bias methodisch zu begegnen, wird 

eine dreistufige Strategie verfolgt: Erstens wird die Varianz der Feldindikatoren detailliert nach Branchen de-

skriptiv analysiert (vgl. Anhang 13.19). So ist beispielsweise die Tarifbindung (Feld1) im öffentlichen Dienst 

(76 %) erwartungsgemäß am höchsten, während sie in der Branche Handel und Reparatur (49 %) deutlich ge-

ringer ausfällt. Regulative und normative Einflüsse sind in der Baubranche am schwächsten, während Stellen-

besetzungsprobleme für beide Tätigkeitsniveaus (Feld10a und Feld10b) in unternehmensnahen 
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Dienstleistungen besonders ausgeprägt sind. Zweitens wird in der Regressionsdiagnostik die potenzielle Multi-

kollinearität formal geprüft (und insgesamt als unproblematisch bewertet, vgl. Supplement K9.1 bis K9.4). Drit-

tens werden in Sensitivitätsanalysen gezielt Interaktionseffekte modelliert, um branchenspezifische Effekthe-

terogenitäten aufzudecken (vgl. Anhang 13.21–13.24). 

Auf eine explizite Kontrolle der Indikatoren des relationalen Aushandlungspotenzials (RAP) und der Personal-

strategien (PS) wird bei der Modellierung der direkten Effekte verzichtet. Diese Entscheidung basiert auf der 

theoretischen Annahme, dass sowohl das RAP als auch die Ausgestaltung von PS ihrerseits von Feldeinflüssen 

geprägt sein können und somit auf Mediationspfaden zwischen Feldeinflüssen und WBU liegen könnten. 23F

25 Eine 

Kontrolle würde diese indirekten Wirkungen potenziell verdecken (Over-control Bias). Für die Analyse der 

Moderationseffekte der Feldeinflüsse auf die Wirkung des RAP sind die RAP-Indikatoren selbstverständlich 

als zentrale Interaktionsvariablen und Haupteffekte in den entsprechenden Modellen enthalten.  

9.1 Regulative Feldeinflüsse 

Die Analyse der regulativen Feldeinflüsse knüpft an die ambivalente Befundlage zu deren Wirksamkeit an. 

Während die Forschung die weiterbildungsfördernde Wirkung formeller Regeln, Gesetze und Standards kon-

sistent belegt (Christ, 2021; Haupt & Ebner, 2024), ist deren Einfluss auf die Chancenverteilung innerhalb der 

Betriebe theoretisch und empirisch umstritten. International vergleichende Studien deuten teils auf eine un-

gleichheitsreduzierende Wirkung tariflicher Bindung hin (vgl. Ehlert, 2020), wohingegen Befunde für Deutsch-

land nahelegen, dass regulative Instrumente wie Tarifverträge primär den (hoch-)qualifizierten Beschäftigten 

zugutekommen und bestehende Ungleichheiten eher fortschreiben (Wotschack, 2017; Weis, 2025). 

Zur Erklärung dieser widersprüchlichen Evidenz wird in dieser Arbeit, aufbauend auf einer Synthese aus dem 

neo-institutionalistischen Ansatz und der Relationalen Ungleichheitstheorie (RIT), das Konzept der Entkopp-

lung herangezogen (vgl. Kapitel 4.2.3). Demnach werden extern vorgegebene „Spielregeln“ – etwa durch Ta-

rifverträge oder gesetzliche Vorgaben – von Betrieben nicht eins zu eins übernommen, sondern im betrieblichen 

(Un-)Gleichheitsregime aktiv interpretiert, gefiltert und an interne Machtkonstellationen angepasst (Abendroth 

& Grunow, 2024; Meyer & Rowan, 1977). Formale Regeln dienen somit primär der Legitimation nach außen, 

während ihre interne Umsetzung den etablierten Machtkonstellationen folgt. 

Im Ergebnis können relational starke Akteursgruppen – hier die Beschäftigten mit (hoch-)qualifiziertem Tätig-

keitsniveau – diese Regeln als Skripte nutzen (vgl. Barley & Tolbert, 1997), um ihre Ansprüche auf Weiterbil-

dungsressourcen zu legitimieren und bestehende Schließungspraktiken zu verfestigen. Die empirische Befund-

lage für Deutschland wird vor diesem Hintergrund als Ergebnis solcher Entkopplungsprozesse gedeutet (vgl. 

Kapitel 4.2.3). Statt einer pauschal ungleichheitsmindernden Wirkung wird daher angenommen, dass regulative 

Einflüsse bestehende Ungleichheitsregime eher verfestigen. Aus dieser theoretischen Überlegung wurde im the-

oretischen Rahmen der Arbeit die erste Hypothese für dieses Kapitel abgeleitet: 

H11: Starke regulative Einflüsse (z. B. durch Tarifbindung, hohe Regelkonformität oder starke 

Gesetzesbindung) führen aufgrund von Entkopplungsmechanismen a) zu einer Steigerung der 

 
25 Neben der Branche sind auch Personalstrategien näherungsweise aufgrund der notwendigen Kontrolle der Schichtungs-

variablen Betriebsgröße und Ausbildungsstatus abgedeckt. Zwar wurden mögliche Mediationen nicht explizit getestet, die 

im folgenden geschätzten Effekte können jedoch aufgrund dessen insgesamt eher unterschätzt werden und als tendenziell 

konservativ eingestuft werden. 
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Weiterbildungsteilnahmequote von Beschäftigten mit (hoch-)qualifiziertem Tätigkeitsniveau, 

während sie die der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau kaum verbessert und dadurch 

b) betriebliche Weiterbildungsungleichheit erhöht. 

Allerdings wurde ebenfalls argumentiert, dass dieser Entkopplungsmechanismus kein deterministischer Prozess 

ist. Er kann durchbrochen werden, wenn Beschäftigte mit einfachem Tätigkeitsniveau über ein hohes relationa-

les Aushandlungspotenzial (RAP) verfügen und die formalen Regeln als Ressource zur Durchsetzung ihrer An-

sprüche aktivieren können. Die formale Regel wird dann zu einem Hebel, um deren substantielle Umsetzung 

einzufordern. Dies mündete in folgender Interaktionshypothese: 

H12: Starke regulative Einflüsse (z. B. durch Tarifbindung, hohe Regelkonformität oder starke 

Gesetzesbindung) verstärken die positiven Effekte a) der relativen Gruppengröße und b) der 

relativen Einkommensposition von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau auf die Re-

duktion der betrieblichen Weiterbildungsungleichheit, indem sie die Umsetzung des aus diesen 

Faktoren resultierenden Aushandlungspotenzials in eine höhere Weiterbildungsteilnahmequote 

dieser Gruppe erleichtern. 

Zur Untersuchung der regulativen Feldeinflüsse werden drei Indikatoren herangezogen, die unterschiedliche 

Facetten dieses Konstrukts operationalisieren (vgl. Kapitel 5.3.5.1). Eine detaillierte Übersicht über die Vertei-

lungen bieten die deskriptiven Statistiken im Anhang (Anhang 13.2) sowie die Punktestreuung in den zugehö-

rigen Streudiagrammen (Anhang 13.20). Erstens wird die Tarifbindung (Feld1) als binäre Variable erfasst; die 

Varianz dieses Merkmals ist hoch, wobei zwei Drittel der Betriebe im Analysesample tarifgebunden sind. Zwei-

tens misst das Halten an vorgegebenen Regeln (Feld2) auf einer vierstufigen Skala die allgemeine Regelkon-

formität, die im Sample erwartungsgemäß hoch ausgeprägt ist. Drittens gibt die Berücksichtigung gesetzlicher 

Vorgaben (Feld3) an, ob Gesetze bei Weiterbildungsentscheidungen eine starke Rolle spielen, was mit 90 % 

der Betriebe eine sehr große Mehrheit bejaht.  

Die Validität des Konstrukts wird durch die Korrelationsanalyse gestützt (vgl. Anhang 13.18a). Alle drei Indi-

katoren korrelieren (schwach) signifikant und positiv miteinander (r zwischen .073 und .184), was die Annahme 

stützt, dass sie tendenziell eine gemeinsame latente Dimension der regulativen Orientierung abbilden. Die Zu-

sammenhänge mit den betriebsstrukturellen Merkmalen (vgl. Anhang 13.18a und 13.19) zeigen erwartungskon-

forme Muster, die bekannte Befunde der Organisationssoziologie spiegeln: So sind alle drei Indikatoren signi-

fikant positiv mit der Betriebsgröße korreliert, was dem Umstand Rechnung trägt, dass größere Betriebe sicht-

barer sind und stärker formalisierten Regeln und Tarifverträgen unterliegen (Haupt & Ebner, 2024). Auch die 

branchenspezifischen Unterschiede sind plausibel und verweisen auf unterschiedliche institutionelle Einbettun-

gen: Die Tarifbindung ist im öffentlichen Dienst am höchsten und in der Handels- und Baubranche am nied-

rigsten. Die starke Berücksichtigung gesetzlicher Vorgaben findet sich vor allem in stark regulierten Feldern 

wie den medizinischen und öffentlichen Dienstleistungen, während die Bauwirtschaft auch hier den geringsten 

Wert aufweist. 

Ein erster Blick auf die bivariaten Zusammenhänge mit den abhängigen Variablen (vgl. Anhang 13.18a sowie 

die Scatterplots in Anhang 13.20) liefert erste Evidenz im Sinne der Hypothese H11, die eine Verfestigung von 

Ungleichheit postuliert. Die Tarifbindung korreliert signifikant positiv mit dem WBU-Differenzindex (r = 

0,046*), was sich visuell in einer leicht ansteigenden orangefarbenen Regressionslinie im Streudiagramm wi-

derspiegelt. Dieser Zusammenhang wird dadurch getrieben, dass die Tarifbindung positiv mit der 
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Weiterbildungsteilnahme der (hoch-)qualifizierten Beschäftigten (r = 0,090*) zusammenhängt, nicht aber mit 

der von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau. Ein ähnliches Muster zeigt sich für das Halten an Regeln, 

das ebenfalls nur mit der Weiterbildungsteilnahme der (hoch-)qualifizierten Gruppe positiv korreliert (r = 

0,058*). Einzig die Berücksichtigung gesetzlicher Vorgaben weist für beide Beschäftigtengruppen eine signifi-

kant positive Korrelation mit der Weiterbildungsteilnahme auf (WBT_e: r = 0,050*; WBT_hq: r = 0,051*), was 

sich in einer nahezu horizontalen Regressionslinie für den WBU-Differenzindex niederschlägt. Insgesamt stüt-

zen diese Befunde die Vermutung, dass regulative Einflüsse bivariat betrachtet die Ungleichheit tendenziell 

eher erhöhen, da sie primär von Beschäftigten mit (hoch-)qualifiziertem Tätigkeitsniveau genutzt werden kön-

nen. Für eine valide Überprüfung bedarf es jedoch der nachfolgenden multivariaten Analyse. 

Test der Hypothesen H11 und H12 

Gemäß dem in Kapitel 5.6 dargelegten Forschungsdesign werden die Nettoeffekte der drei regulativen Indika-

toren in separaten OLS-Modellen untersucht (Tabelle 17). So werden Multikollinearität vermieden und die spe-

zifischen Effekte der Indikatoren klar isoliert. 

Die Ergebnisse der multivariaten Analysen stützen die in Hypothese H11 formulierte Annahme eines ungleich-

heitsverstärkenden Entkopplungsmechanismus teilweise. Insbesondere für die Tarifbindung und das Halten an 

Regeln zeigt sich das erwartete Muster, wonach diese regulativen Einflüsse primär den (hoch-)qualifizierten 

Beschäftigten zugutekommen. Im Einzelnen zeigt sich für die Tarifbindung (Feld1), dass sie die Weiterbil-

dungsteilnahme von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau (WBT_e) nicht signifikant beeinflusst, wäh-

rend sie die Teilnahme (hoch-)qualifizierter Beschäftigter (WBT_hq) signifikant erhöht (β = 0,038**). Dieser 

Befund stützt den in H11a postulierten Mechanismus und passt zu Argumenten, wonach tarifvertragliche Re-

gelungen vor allem von durchsetzungsstärkeren Stammbelegschaften genutzt werden können (Weis, 2025; Wo-

tschack, 2017). Der Effekt auf die WBU ist zwar positiv, verfehlt aber das Signifikanzniveau, weshalb H11b 

für diesen Indikator nicht bestätigt werden kann. Noch deutlicher stützt das Halten an Regeln (Feld2) die Hy-

pothese: Auch hier wird die WBT_e nicht beeinflusst, während die WBT_hq signifikant ansteigt (β = 0,020*). 

Dies führt, wie in H11b vermutet, zu einer marginal signifikanten Erhöhung der Weiterbildungsungleichheit (β 

= 0,020+). Die Berücksichtigung gesetzlicher Vorgaben (Feld3) zeigt hingegen keine signifikanten Effekte und 

stützt die Hypothese somit nicht. Insgesamt liefern die Ergebnisse teilweise Evidenz für die in Hypothese H11 

formulierte Vermutung. Insbesondere eine starke Regelkonformität scheint, im Sinne der theoretischen Syn-

these aus RIT und dem neo-institutionellen Konzept der Entkopplung, bestehende Ungleichheiten zu verfesti-

gen. 

Nachdem die direkten Effekte untersucht wurden, wird nun Hypothese H12 geprüft. Diese postuliert, dass starke 

regulative Einflüsse die WBU-reduzierenden Effekte des relationalen Aushandlungspotenzials (RAP) verstär-

ken. Die Ergebnisse der Interaktionsanalysen (vgl. Anhang 13.21 a und b) können diese Annahme jedoch nicht 

stützen. Betrachtet man die Moderation des Gruppengrößen-Effekts (H12a), so zeigt sich in den Modellen ein 

konsistentes Bild: Keiner der drei untersuchten regulativen Indikatoren moderiert den Einfluss der relativen 

Gruppengröße auf die WBU-Differenz signifikant. Die Interaktionsterme zwischen Gruppengröße und Tarifbin-

dung, Regelorientierung sowie Gesetzesbindung sind durchweg statistisch insignifikant. Auch für die relative 

Einkommensposition (H12b) finden sich keine Belege für eine moderierende Wirkung der regulativen Feldein-

flüsse. Eine stärkere regulative Einbettung führt somit nicht dazu, dass ein besseres Aushandlungspotenzial von 

Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau stärker in eine Reduktion der Weiterbildungsungleichheit umge-

setzt werden kann. Insgesamt muss Hypothese H12 vollständig zurückgewiesen werden. 
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Tabelle 17: Regressionsmodelle zum Test von Hypothese H11. 

Indikatoren (jeweils in separaten Modellen) WBU WBT_e WBT_hq 

Feld1: Tarifbindung (1: ja; 0: nein) 0,015 0,024 0,038** 

Feld2: Regulativ – Halten an vorgegebenen Regeln 0,020+ -0,001 0,020* 

Feld3: Regulativ – Berücksichtigung gesetzlicher Vorgaben -0,005 0,021 0,016 

Kontrollvariablen in allen Modellen ausgeblendet (siehe Anmerkung)    

N 1960 1960 1960 

 

 

 

 

Regressionsdiagnostik, Sensitivitätsanalysen und Zusammenfassung 

Die OLS-Modelle wurden einer umfassenden Regressionsdiagnostik unterzogen (vgl. Supplement K9.1). Die 

Analyse der Varianzinflationsfaktoren (VIF) ergibt für die drei Hauptprädiktoren durchweg unbedenkliche 

Werte um 1,0. Auch der mittlere VIF von rund 1,36 liegt in einem unproblematischen Bereich, was eine prob-

lematische Multikollinearität ausschließt. Die visuelle Inspektion der Residuenplots zeigt keine systematischen 

Muster, die auf eine Verletzung der Modellannahmen hindeuten würden; die Verwendung robuster Standard-

fehler beugt hier zusätzlich vor. Eine Neuberechnung der Modelle ohne einflussreiche Beobachtungen (identi-

fiziert via Cooks D) bestätigt die Robustheit der Befunde: Die Koeffizienten für Tarifbindung, Regelkonformität 

und Gesetzesbindung bleiben durchweg insignifikant. 

Auch die Ergebnisse der Sensitivitätsanalysen stützen diese Resultate. Die alternative Operationalisierung der 

WBU durch das logarithmierte Odds-Ratio zeigt ebenfalls keine signifikanten Effekte der drei regulativen In-

dikatoren. Die Prüfung auf Effektheterogenität in Branchen und Betriebsgrößenklassen ergibt nur vereinzelte, 

schwach signifikante Moderationseffekte: Im Vergleich zum verarbeitenden Gewerbe (Referenzkategorie) 

schwächt die Tarifbindung den positiven Haupteffekt auf die WBU bei unternehmensnahen Dienstleistungen 

tendenziell ab. Das Festhalten an Regeln scheint in der Landwirtschaft hingegen einen leicht WBU-erhöhenden 

Effekt zu haben. Insgesamt deuten die überwiegend insignifikanten Interaktionsterme jedoch darauf hin, dass 

die Wirkung der regulativen Feldeinflüsse weitgehend homogen über verschiedene Kontexte ist. 

Zusammenfassend lässt sich für die Analyse der regulativen Feldeinflüsse festhalten, dass sie empirische Evi-

denz für die theoretische Annahme der Entkopplung liefert, wonach formale Regeln in betrieblichen Aushand-

lungsprozessen gefiltert und an bestehende Machtkonstellationen angepasst werden. Die Befunde stützen die 

These, dass regulative Einflüsse die bestehende Weiterbildungsungleichheit eher verfestigen, anstatt sie zu re-

duzieren. Im Detail zeigen die Ergebnisse, dass Hypothese H11 teilweise bestätigt werden konnte. Insbeson-

dere eine starke Regelkonformität und die Tarifbindung führen, wie vermutet, zu einer signifikant höheren Wei-

terbildungsteilnahme der (hoch-)qualifizierten Beschäftigten, während die Teilnahme von Beschäftigten mit 

einfachem Tätigkeitsniveau unberührt bleibt. Dies führt im Fall der Regelkonformität zu einer marginal signi-

fikanten Erhöhung der Weiterbildungsungleichheit. Diese Befunde stehen im Einklang mit der Entkopplungs-

annahme: Formale Regeln scheinen hier eher als „Filterskripte“ zu fungieren (Abendroth & Grunow, 2024; 

Stainback et al., 2010), die von durchsetzungsstärkeren Akteursgruppen genutzt werden, um ihre Ansprüche 

auf organisationale Ressourcen (Information, Freistellung und finanzielle Unterstützung für Weiterbildung) zu 

Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2, Multiple Imputation (M=20), ungewichtet, robuste Standardfehler. 

Eigene Berechnungen. 

Anmerkungen: Dargestellt sind unstandardisierte OLS-Koeffizienten (beta-standardisierte Koeffizienten 

sind im Gesamtvergleich in Tabelle 21 auf S. 201 dargestellt). Kontrollvariablen: Region, Branche, Be-

triebsgrößenklasse und Ausbildungsbetrieb. Signifikanzniveaus: + p<0.10, * p<0.05, ** p<0.01, *** 

p<0.001. Alle Feld-Indikatoren wurden in separaten Modellen gerechnet, um Multikollinearität zu vermei-

den.  
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legitimieren und ihre Weiterbildungsteilnahmequoten zu erhöhen (Wotschack, 2017; Weis, 2025). Ähnlich wie 

die Formalisierung von Personalstrategien (vgl. Kapitel 8.1) scheinen regulative Einflüsse dadurch eher beste-

hende Machtverhältnisse zu erhalten, als sie zugunsten benachteiligter Gruppen zu verschieben. 

Die Annahme, dass dieser Entkopplungsprozess durch ein hohes Aushandlungspotenzial (RAP) der Beschäf-

tigten mit einfachem Tätigkeitsniveau durchbrochen werden kann, fand hingegen keine empirische Stützung. 

Hypothese H12 musste vollständig zurückgewiesen werden. Keiner der drei regulativen Indikatoren mode-

rierte die ungleichheitsreduzierenden Effekte der relativen Gruppengröße oder der relativen Einkommensposi-

tion signifikant. Die Wirksamkeit des Aushandlungspotenzials scheint demnach von der regulativen Einbettung 

des Betriebs unabhängig zu sein. Die robusten und durch Sensitivitätsanalysen gestützten Befunde deuten somit 

darauf hin, dass formale Regeln allein kein wirksames Instrument zur Reduktion von Weiterbildungsungleich-

heit darstellen. Da sie die Ungleichheit nicht zu mindern scheinen, richtet sich der Blick im folgenden Kapitel 

auf die möglicherweise stärkere Wirkung normativer Orientierungen. Die detaillierte Diskussion und Einord-

nung der Befunde erfolgt im resümierenden Kapitel 9.5. 

9.2 Normative Feldeinflüsse 

In einem nächsten Schritt widmet sich dieses Kapitel nun der normativen Dimension des Feldes. Diese basiert 

auf geteilten Werten und moralischen Verpflichtungen, an denen sich Betriebe orientieren, um soziale Legiti-

mität als „guter“ oder „verantwortungsvoller“ Akteur zu sichern (Scott, 2013). Im theoretischen Rahmen dieser 

Arbeit wird argumentiert, dass solche Normen – etwa soziale Verantwortung oder Diversität – die Ansprüche 

(Claims) von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau auf Weiterbildungsressourcen stärken und Prakti-

ken sozialer Schließung delegitimieren können (vgl. Kapitel 4.3.2). 

Allerdings wurde im Theoriekapitel ebenfalls herausgearbeitet, dass normative Bekenntnisse anfällig für eine 

rein symbolische Übernahme sind und als Fassade dienen können, hinter der ungleiche Verteilungspraktiken 

fortbestehen. Demgegenüber stehen Befunde, dass tief internalisierte, gelebte Normen eine transformative Kraft 

entfalten können, die formale Regeln oft nicht erreichen. Qualitative Studien zeigen, dass gerade in „Vorreiter-

betrieben“ eine solidarische, wertebasierte Unternehmenskultur rein ökonomische Kalküle überlagert und zu 

einer nachweislich inklusiveren Weiterbildungspraxis führt (Wotschack & Solga, 2014). Die folgenden Analy-

sen prüfen daher, ob und unter welchen Bedingungen sich eine normative Orientierung tatsächlich in einer 

Reduktion von Weiterbildungsungleichheit niederschlägt. Hierfür wird auf Indikatoren zur sozialen Verpflich-

tung, zur Orientierung an gesellschaftlichen Erwartungen sowie zur Diversitätsorientierung zurückgegriffen: 

H13: Eine starke normative Orientierung (z. B. an sozialer Verantwortung, gesellschaftlichen 

Erwartungen oder Diversität) fördert durch eine stärkere Berücksichtigung dieser Gruppe bei 

betrieblichen Weiterbildungsentscheidungen die Weiterbildung von Beschäftigten mit einfa-

chem Tätigkeitsniveau und führt dadurch zu a) einer Steigerung ihrer Weiterbildungsteilnah-

mequote und b) zu einer Reduktion der betrieblichen Weiterbildungsungleichheit.  

Aufbauend darauf wurde in einer zweiten Hypothese eine Interaktionsbedingung formuliert. Es wird erwartet, 

dass eine normative Orientierung ihre Wirkung insbesondere dann entfaltet, wenn sie auf ein hohes Aushand-

lungspotenzial der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau trifft. Die Norm liefert dann die moralische 

Legitimation, die das Aushandlungspotenzial erst in einen durchsetzbaren Anspruch verwandelt. 
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H14: Eine starke normative Orientierung (z. B. an sozialer Verantwortung, gesellschaftlichen 

Erwartungen oder Diversität) verstärkt die positiven Effekte a) der relativen Gruppengröße und 

b) der relativen Einkommensposition von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau auf die 

Reduktion der betrieblichen Weiterbildungsungleichheit, indem sie die Umsetzung des aus die-

sen Faktoren resultierenden Aushandlungspotenzials in eine höhere Weiterbildungsteilnah-

mequote dieser Gruppe begünstigt. 

Die normative Dimension wird durch drei Indikatoren operationalisiert, die unterschiedliche Werteorientierun-

gen von Betrieben erfassen (vgl. Kapitel 5.3.5.2). Die soziale Verpflichtung gegenüber dem Umfeld (Feld4) 

und die Orientierung an gesellschaftlichen Erwartungen (Feld5) messen auf einer vierstufigen Skala die jewei-

lige Zustimmung und sind im Sample stark ausgeprägt, wobei letztere deutlicher streut. Die Diversitätsorientie-

rung (Feld 6) erfasst auf einer fünfstufigen Skala die Wichtigkeit der Erhöhung kultureller Vielfalt und weist 

eine breitere Streuung auf. Die deskriptiven Statistiken und die Streudiagramme finden sich in Anhang 13.2 und 

13.20. 

Die Korrelationsanalyse (vgl. Anhang 13.18b) stützt die konzeptionelle Zusammengehörigkeit der Indikatoren, 

da sie alle signifikant positiv miteinander korrelieren. Insbesondere der moderate Zusammenhang zwischen 

sozialer Verpflichtung und gesellschaftlicher Orientierung (r = 0,300*) ist plausibel. Die Zusammenhänge mit 

den betrieblichen Strukturmerkmalen (vgl. Anhang 13.18b und 13.19) sind aufschlussreich: Während die allge-

meineren Normen kaum mit der Betriebsgröße zusammenhängen, ist die Diversitätsorientierung in größeren 

Betrieben (r = 0,229*) und Ausbildungsbetrieben (r = 0,149*) deutlich stärker verankert. Dies stützt die An-

nahme, dass Diversitätsmanagement ein Konzept ist, das eher in formalisierteren Personalstrukturen implemen-

tiert wird (Brandl, 2019). Branchenspezifisch zeigt sich, dass die soziale Verpflichtung erwartungsgemäß in 

medizinischen und öffentlichen Dienstleistungen am höchsten ist. 

Die bivariaten Zusammenhänge mit den abhängigen Variablen liefern ein differenziertes Bild, mit ersten Hin-

weisen auf die Relevanz der Hypothesen (vgl. Anhang 13.18b und 13.20). Die allgemeineren Normen – soziale 

Verpflichtung und gesellschaftliche Orientierung – korrelieren zwar positiv mit der Weiterbildungsteilnahme 

beider Beschäftigtengruppen, jedoch nicht signifikant mit dem Ungleichheitsindex. Die orangefarbenen Regres-

sionslinien in den zugehörigen Streudiagrammen verlaufen entsprechend nahezu horizontal, was auf einen 

„Fahrstuhleffekt“ hindeutet. Im Gegensatz dazu zeigt die Diversitätsorientierung einen ungleichheitsreduzie-

renden Zusammenhang: Sie korreliert signifikant negativ mit dem WBU-Differenzindex (r = -0,053*), was sich 

in einer leicht fallenden Regressionslinie im Scatterplot abbildet. Dieser Effekt kommt zustande, weil eine stär-

kere Diversitätsorientierung signifikant mit einer höheren Weiterbildungsteilnahme von Beschäftigten mit ein-

fachem Tätigkeitsniveau einhergeht (r = 0,058*), jedoch keinen Zusammenhang zur Teilnahme der (hoch-)qua-

lifizierten Gruppe aufweist. Diese spezifische normative Ausrichtung scheint also, wie in Hypothese H13 ver-

mutet, gezielt diejenige Gruppe zu fördern, deren Weiterbildungschancen gemeinhin geringer sind. 

Test der Hypothesen H13 und H14 

Zur multivariaten Prüfung dieser ersten Hinweise und zum Test von H13, wurden die drei Indikatoren dieser 

Dimension in separaten OLS-Regressionsmodellen analysiert (Tabelle 18). Die Ergebnisse zeichnen ein diffe-

renziertes Bild und stützen die Hypothese nur teilweise. 

Eine stärkere Ausrichtung an einer sozialen Verpflichtung sowie eine Orientierung an gesellschaftlichen Erwar-

tungen sind, wie erwartet, mit einer signifikant höheren Weiterbildungsteilnahme beider Beschäftigtengruppen 

assoziiert. So steigert die soziale Verpflichtung die Teilnahme von Beschäftigten mit einfachem 
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Tätigkeitsniveau (β = 0,039**) und jene der (hoch-)qualifizierten Beschäftigten (β = 0,034*). Ein ähnliches 

Muster zeigt die Orientierung an gesellschaftlichen Erwartungen (WBT_e: β = 0,020*; WBT_hq: β = 0,028**). 

Hypothese H13a findet für diese beiden allgemeinen normativen Orientierungen also Bestätigung. Da jedoch 

beide Tätigkeitsgruppen in ähnlichem Maße profitieren, ergibt sich ein „Fahrstuhleffekt“ ohne signifikanten 

Nettoeffekt auf die WBU-Differenz. Hypothese H13b muss für diese beiden Indikatoren somit verworfen wer-

den. 

Tabelle 18: Regressionsmodelle zum Test von Hypothese H13. 

Indikatoren WBU WBT_e WBT_hq 

Feld4: Normativ – Soziale Verpflichtung gegenüber dem Umfeld -0,005 0,039** 0,034* 

Feld5: Normativ – Orientierung an gesellschaftlichen Erwartungen 0,008 0,020* 0,028**  

Feld6: Diversitätsorientierung -0,008 0,009 0,001 

Kontrollvariablen in allen Modellen ausgeblendet (siehe Anmerkung)    

N 1960 1960 1960 

 

 

 

 

 

Die Diversitätsorientierung verliert hingegen ihren, im bivariaten Zusammenhang noch angedeuteten, ungleich-

heitsreduzierenden Effekt im multivariaten Modell vollständig. Nach Kontrolle der betrieblichen Rahmenbe-

dingungen zeigt eine stärkere Diversitätsorientierung keinen signifikanten Einfluss mehr auf die tätigkeitsni-

veauspezifischen Weiterbildungsteilnahmequoten oder die WBU-Differenz. Hypothese H13 findet für diesen 

Indikator also keine Bestätigung. Der bivariat beobachtete Zusammenhang scheint demnach auf Kovariaten wie 

der Betriebsgröße zurückzuführen zu sein (vgl. Anhang 13.18b). Insgesamt kann nur H13a für die allgemeinen 

normativen Orientierungen bestätigt werden: Diese fördern zwar die Weiterbildungsbeteiligung der Beschäftig-

ten mit einfachem Tätigkeitsniveau – aber nicht gezielt genug, um bestehende Ungleichheiten abzubauen. Die 

spezifischere Diversitätsorientierung erweist sich nach Kontrolle der betrieblichen Rahmenbedingungen als ir-

relevant für die Reduktion von WBU. 

Abschließend wird Hypothese H14 geprüft, die eine verstärkende Wirkung der normativen Feldeinflüsse auf 

die Effekte des relationalen Aushandlungspotenzials (RAP) annimmt. Die Ergebnisse der Interaktionsmodelle 

(vgl. Anhang 13.22) können diese Annahme jedoch nicht bestätigen: Die Interaktionsterme zwischen den drei 

normativen Indikatoren und den beiden RAP-Indikatoren sind durchweg statistisch insignifikant. Weder eine 

stärkere soziale noch eine gesellschaftliche oder diversitätsbezogene Orientierung scheinen den ungleichheits-

reduzierenden Effekt einer größeren relativen Gruppengröße (H14a) oder einer besseren relativen Einkommens-

position (H14b) zu verstärken. Hypothese H14 muss somit vollständig zurückgewiesen werden. Die Wirksam-

keit des Aushandlungspotenzials scheint von diesen normativen Kontexten ebenfalls weitgehend unabhängig 

zu sein. 

 

 

Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2, Multiple Imputation (M=20), ungewichtet, robuste Standardfeh-

ler. Eigene Berechnungen. 

Anmerkungen: Dargestellt sind unstandardisierte OLS-Koeffizienten (beta-standardisierte Koeffizienten 

sind im Gesamtvergleich in Tabelle 21 auf S. 201 dargestellt). Kontrollvariablen: Region, Branche, Be-

triebsgrößenklasse und Ausbildungsbetrieb. Signifikanzniveaus: + p<0.10, * p<0.05, ** p<0.01, *** 

p<0.001. Alle Feld-Indikatoren wurden in separaten Modellen gerechnet, um Multikollinearität zu vermei-

den.  
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Regressionsdiagnostik, Sensitivitätsanalysen und Zusammenfassung 

Die OLS-Modelle wurden einer umfassenden regressionsdiagnostischen Prüfung unterzogen (vgl. Supplement 

K9.2). Die Analyse der Varianzinflationsfaktoren (VIF) zeigt für die drei normativen Indikatoren durchweg 

sehr niedrige Werte zwischen 1,02 und 1,14. Der mittlere VIF von rund 1,35 deutet ebenfalls auf keine proble-

matische Multikollinearität im Bereich der Kontrollvariablen hin. Die grafische Analyse der Residuen zeigt 

keine gravierenden Verletzungen der Modellannahmen. Die alternative Operationalisierung der WBU durch 

das logarithmierte Odds-Ratio zeigt ebenfalls für keinen der drei Indikatoren statistisch signifikante Effekte. 

Die Untersuchung potenziell einflussreicher Beobachtungen mittels Cooks D ist jedoch bemerkenswert: Wäh-

rend der Effekt der sozialen Verpflichtung auch nach Ausschluss von Ausreißerfällen insignifikant bleibt, zei-

gen sich für die beiden anderen Indikatoren signifikante Effekte, die im Hauptmodell verdeckt waren. Die Ori-

entierung an gesellschaftlichen Erwartungen weist nun einen signifikant positiven, also ungleichheitsverstär-

kenden Effekt auf (β = 0,018*). Im Gegensatz dazu wird für die Diversitätsorientierung ein hochsignifikanter 

negativer und damit ungleichheitsreduzierender Effekt sichtbar (β = -0,020**). Dies deutet darauf hin, dass eine 

stärkere Diversitätsorientierung tatsächlich einen ungleichheitsreduzierenden Effekt hat, der im Gesamtmodell 

durch wenige einflussreiche Fälle verdeckt wird. 

Die Prüfung auf Effektheterogenität in den Interaktionsmodellen mit Branche und Betriebsgröße ergibt nur sehr 

vereinzelte signifikante Moderationseffekte. So scheint der ungleichheitsverstärkende Effekt der Orientierung 

an gesellschaftlichen Erwartungen in Großbetrieben und bei unternehmensnahen Dienstleistungen stärker aus-

zufallen, was darauf hindeutet, dass hier Entkopplungsmechanismen tendenziell stärker greifen. Insgesamt le-

gen die Befunde aber nahe, dass normative Feldeinflüsse die WBU auch in unterschiedlichen betriebsstruktu-

rellen Kontexten kaum robust beeinflussen. 

Zusammenfassend lässt sich für die Analyse der normativen Feldeinflüsse festhalten, dass sie eine differenzierte 

Antwort auf die theoretische Frage liefert, ob Normen lediglich als symbolische Fassade dienen oder eine trans-

formative Kraft zur Reduktion von Ungleichheit entfalten können. Die Befunde deuten darauf hin, dass die 

Wirkung entscheidend von der Spezifität der Norm abhängt. Die allgemeinen normativen Orientierungen – 

soziale Verpflichtung und gesellschaftliche Orientierung – führen zu einem reinen „Fahrstuhleffekt“: Sie stei-

gern zwar, wie in Hypothese H13a erwartet, die Weiterbildungsteilnahme von Beschäftigten mit einfachem 

Tätigkeitsniveau, heben aber im gleichen Maße bzw. tendenziell sogar stärker die Teilnahme der (hoch-)quali-

fizierten Beschäftigten an. Eine Reduktion der WBU findet daher nicht statt. Für diese Indikatoren konnte H13a 

somit zwar bestätigt, H13b musste aber verworfen werden. Dies stützt die theoretische Annahme, dass all-

gemeine Bekenntnisse zu sozialer Verantwortung als leicht zu entkoppelnde, symbolische Praktiken übernom-

men werden können, die das etablierte (Un-)Gleichheitsregime nicht verändern. Im Gegensatz dazu erweist sich 

die spezifischere Diversitätsorientierung in der vertiefenden Analyse als potenziell wirkmächtig. Zwar zeigt der 

Indikator im Hauptmodell keinen Effekt, nach dem Ausschluss einflussreicher Ausreißerfälle wird jedoch ein 

hochsignifikanter, ungleichheitsreduzierender Effekt sichtbar. Dieser Befund deutet darauf hin, dass eine gezielt 

auf Inklusion ausgerichtete Norm die transformative Kraft entfalten kann, die auch in qualitativen Studien bei 

„Vorreiterbetrieben“ beobachtet wurde (Wotschack & Solga, 2014). Allerdings ist dieser Effekt nicht robust, 

was seine Fragilität unterstreicht. Die Hypothese einer moderierenden Wirkung normativer Einflüsse auf das 

relationale Aushandlungspotenzial musste hingegen vollständig zurückgewiesen werden (H14). Die Wirk-

samkeit des Aushandlungspotenzials scheint von diesen normativen Kontexten unabhängig zu sein. Die norma-

tive Einbettung scheint somit nicht die internen Machtdynamiken zu verstärken, sondern – wenn überhaupt – 
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als separater, direkter Mechanismus zu wirken, dessen Erfolg von seiner inhaltlichen Zuspitzung auf Inklusion 

abhängt. Eine differenzierte Auseinandersetzung mit diesen Befunden erfolgt im abschließenden Kapitel 9.5. 

9.3 Mimetische Feldeinflüsse 

Die dritte Dimension von Feldeinflüssen umfasst die kulturell-kognitiven Prozesse der Nachahmung. Diese als 

mimetischer Isomorphismus bekannten Mechanismen entstehen, wenn Organisationen unter Unsicherheit dazu 

neigen, die als erfolgreich geltenden Praktiken anderer Akteure in ihrem Feld zu übernehmen, um Legitimität 

zu sichern und Risiken zu minimieren (DiMaggio & Powell, 1983; Scott, 2013). Solche „Best Practices“ dif-

fundieren häufig über Branchenverbände, Netzwerke oder externe Berater und führen zu einer Konvergenz 

betrieblicher Handlungslogiken (Bärlocher & Gollob, 2025; Kieser & Walgenbach, 2013; Sieweke, 2014). Die 

hohe praktische Relevanz dieser Prozesse wird durch aktuelle Daten bestätigt, die zeigen, dass Betriebe den 

Austausch und die Vernetzung mit anderen Betrieben als zentrale Unterstützung für ihr Weiterbildungsengage-

ment ansehen (Seyda et al., 2024, S. 19). 

Allerdings ist die Wirkung dieser mimetischen Angleichung für die betriebliche Ungleichheitsforschung kei-

neswegs trivial: Sie hängt entscheidend vom Inhalt der imitierten Praxis ab. Herrscht im organisationalen Feld 

eine Handlungslogik vor, die Qualifikationsbedarfe primär über externe Rekrutierung deckt, könnte eine starke 

mimetische Orientierung die interne Weiterbildungsungleichheit potenziell sogar verschärfen (vgl. Dietzen et 

al., 2023). Eine ungleichheitsreduzierende Wirkung ist theoretisch nur dann zu erwarten, wenn im Feld bereits 

ein inklusives „Skript“ zur Nachahmung bereitsteht (vgl. Barley & Tolbert, 1997). Da die gezielte Förderung 

von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau eine kosten- und risikobehaftete Innovation darstellt – eine 

„complex contagion“ (Centola & Macy, 2007) –, bedarf ihre Adoption einer mehrfachen, glaubwürdigen Be-

stätigung aus dem Umfeld. Daraus wurde folgende konditionale Hypothesenlogik abgeleitet (vgl. Kapitel 4.2.3): 

H15: Eine stärkere mimetische Orientierung (z. B. an Branchenführern) oder eine höhere Netz-

werkintensität fördert, insbesondere wenn im betrieblichen Umfeld (z. B. Branche) bereits eine 

hohe Weiterbildungsbeteiligung von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau üblich ist, 

die Weiterbildung dieser Gruppe und führt dadurch zu a) einer Steigerung ihrer Weiterbil-

dungsteilnahmequote und b) zu einer Reduktion der betrieblichen Weiterbildungsungleichheit. 

Inwiefern die Nachahmung solcher Skripte das betriebliche (Un-)Gleichheitsregime verändert, sollte gemäß 

dem relationalen Ansatz dieser Arbeit zudem maßgeblich von der internen Machtstruktur abhängen (Stainback 

et al., 2010). Gilt die Förderung von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau im Feld als legitime Hand-

lungslogik, verleiht dies den internen Ansprüchen dieser Gruppe zusätzliches externes Gewicht. Dieses externe 

Legitimationspotenzial sollte sich in Wechselwirkung mit einem bereits bestehenden hohen Aushandlungspo-

tenzial gegenseitig verstärken: 

H16: Eine stärkere mimetische Orientierung oder höhere Netzwerkintensität verstärkt, insbe-

sondere wenn im betrieblichen Umfeld (z. B. Branche) bereits eine hohe Weiterbildungsbetei-

ligung von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau üblich ist, die positiven Effekte a) der 

relativen Gruppengröße und b) der relativen Einkommensposition von Beschäftigten mit einfa-

chem Tätigkeitsniveau auf die Reduktion der betrieblichen Weiterbildungsungleichheit, indem 

sie die Umsetzung des Aushandlungspotenzials in eine höhere Weiterbildungsteilnahmequote 

dieser Gruppe erleichtert. 
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Die Untersuchung der mimetischen Feldeinflüsse stützt sich auf ein Set aus drei komplementären Indikatoren, 

das die Konditionallogik der Hypothesen abbildet (vgl. Kapitel 5.3.5.3). Die Orientierung an Branchenführern 

(Feld7) und die Netzwerkintensität (Feld8) quantifizieren dabei die Offenheit eines Betriebs für mimetische 

Impulse sowie seine strukturelle Einbettung in Diffusionskanäle. Als entscheidender dritter Indikator dient die 

branchendurchschnittliche Weiterbildungsteilnahmequote für Beschäftigte mit einfachem Tätigkeitsniveau 

(Feld9). Dieser Indikator operationalisiert den Inhalt des vorherrschenden und potenziell zu imitierenden 

„Skripts“ bzw. der „Branchennorm“ im jeweiligen Feld. Eine Übersicht der Verteilungen findet sich im Anhang 

(Tabelle in Anhang 13.2 und Abbildung in Anhang 13.20). Die Korrelationsanalyse (vgl. Anhang 13.18c) zeigt, 

dass die beiden Indikatoren für die mimetische Orientierung signifikant positiv miteinander korrelieren (r = 

0,173*), was ihre konzeptionelle Nähe unterstreicht. In den nachfolgenden multivariaten Analysen werden sie 

daher in separaten Modellen getestet, um Multikollinearität zu vermeiden. Die Zusammenhänge mit den Struk-

turmerkmalen (vgl. Anhang 13.18c und 13.19) sind plausibel: Die Netzwerkintensität ist in größeren Betrieben 

erwartungsgemäß höher, während beide Indikatoren in Ausbildungsbetrieben leicht überdurchschnittlich aus-

geprägt sind, was auf eine stärkere Einbindung in institutionelle Netzwerke wie Kammern hindeutet. Die bran-

chenspezifischen Muster spiegeln unterschiedliche Wettbewerbslogiken wider: Die starke Orientierung an 

Branchenführern im Handel könnte auf einen kompetitiven Markt mit klaren Vorbildern verweisen, während 

die geringere Netzwerkintensität im öffentlichen Dienst auf dessen stärker bürokratische statt marktgetriebene 

Logik zurückzuführen sein dürfte. 

Die bivariaten Zusammenhänge mit den abhängigen Variablen liefern eine bemerkenswert klare, die Hypothe-

sen stützende Evidenz (vgl. Anhang 13.18c und 13.20). Die Indikatoren für die mimetische Offenheit (Feld7 

und 8) zeigen für sich genommen keinen signifikanten Zusammenhang mit dem WBU-Differenzindex; die 

orangefarbenen Regressionslinien in den Streudiagrammen verlaufen entsprechend flach. Im scharfen Kontrast 

dazu steht der Indikator für den Inhalt der Branchennorm (Feld9): Eine höhere etablierte Weiterbildungsteil-

nahme für Beschäftigte mit einfachem Tätigkeitsniveau in der Branche geht signifikant mit einer geringeren 

Ungleichheit im Einzelbetrieb einher (r = -0,119*). Dieser Befund liefert starke deskriptive Evidenz für die 

Kernthese dieses Kapitels: Nicht die Neigung zur Imitation per se, sondern die Substanz dessen, was im Feld 

als legitime und nachahmenswerte Praxis gilt, ist der entscheidende Faktor zur Reduktion von Weiterbildungs-

ungleichheit. Bei diesen bivariaten Befunden ist jedoch zu berücksichtigen, dass in dem Indikator für die Bran-

chennorm natürlich auch sämtliche andere Brancheneinflüsse mitwirken; die große varianzaufklärende Bedeu-

tung für WBU wurde ja bereits in Kapitel 6.3 deutlich. 

Test der Hypothesen H15 und H16 

Um dieser Problematik zu begegnen und die unbeobachteten Unterschiede zwischen den Branchen zu berück-

sichtigen, wird in den Modellen wie zuvor für die allgemeine Branchenzugehörigkeit (8er-Kategorisierung) 

kontrolliert. Der zentrale Indikator für die im Feld vorherrschende Norm (Feld9) – die branchendurchschnitt-

liche Weiterbildungsteilnahme von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau – wird hingegen auf Basis 

einer feingliedrigeren Branchenklassifikation (20er-Kategorisierung) berechnet. Dies erlaubt es, das betriebli-

che Umfeld differenzierter zu operationalisieren. Um eine tautologische Verzerrung zu vermeiden, wurde bei 

der Berechnung des jeweiligen Branchenmittelwerts der Wert des einzelnen Betriebs herausgerechnet (vgl. Ka-

pitel 5.3.5.4). Eine Diskussion dieses Vorgehens erfolgt im resümierenden Kapitel 9.5. 

Hypothese H15 nimmt an, dass mimetische Einflüsse insbesondere dann ungleichheitsreduzierend wirken, 

wenn im betrieblichen Umfeld bereits eine inklusiv geprägte Weiterbildungspraxis vorherrscht. Die Ergebnisse 
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der multivariaten Analysen (Tabelle 19) zeichnen jedoch ein differenziertes Bild. Zunächst zeigt sich in den 

Modellen zu den direkten Effekten, dass die Indikatoren für die mimetische Offenheit – die Orientierung an 

Branchenführern (Feld7) und die Netzwerkintensität (Feld8) – für sich genommen keinen signifikanten Einfluss 

auf die WBU-Differenz haben. Beide Indikatoren sind jedoch mit einer (marginal) signifikant höheren Weiter-

bildungsteilnahme beider Beschäftigtengruppen verbunden (z. B. Netzwerkintensität: WBT_e β = 0,010***, 

WBT_hq β = 0,009***), was auf einen allgemeinen „Fahrstuhleffekt“ hindeutet, bei dem das Niveau für alle 

steigt, die relativen Abstände aber bestehen bleiben. Entscheidend ist der Haupteffekt der Branchennorm 

(Feld9) selbst: Nachdem für die allgemeinen Branchenunterschiede kontrolliert wird, verliert der Indikator sei-

nen bivariat noch festgestellten Einfluss und ist statistisch nicht mehr signifikant (β = -0,020). Dies legt nahe, 

dass die Unterschiede primär auf generelle Brancheneffekte und nicht auf einen spezifischen, graduellen  

Normeneffekt zurückzuführen sind. 

Tabelle 19: Regressionsmodelle zum Test von Hypothese H15. 

Indikatoren (jeweils in separaten Modellen) WBU WBT_e WBT_hq 

Feld7: Mimetisch – Orientierung an Branchenführern -0,000 0,015+ 0,014+ 

Feld8: Netzwerkintensität -0,001 0,010*** 0,009*** 

Feld9: Branchendurchschnittliche WBT_e (z-std.) -0,020 0,028 0,008 

Mimetische Orientierung # Branchen-WBT_e       

Feld7: Mimetisch – Orientierung an Branchenführern -0,006 0,015+ 0,009    

Feld9: Branchendurchschnittliche WBT_e (z-std.) -0,042** 0,103*** 0,062*** 

Interaktionseffekt: Mimetisch # Branchen-WBT_e 0,003 -0,005 -0,002    

Netzwerkintensität # Branchen-WBT_e       

Feld8: Netzwerkintensität -0,003 0,011*** 0,008**  

Feld9: Branchendurchschnittliche WBT_e (z-std.) -0,033** 0,089*** 0,056*** 

Interaktionseffekt: Netzwerk # Branchen-WBT_e -0,001 0,001 0,000    

Kontrollvariablen in allen Modellen ausgeblendet (siehe Anmerkung)    

N 1960 1960 1960 

 

 

 

 

Die eigentliche Prüfung der konditionalen Hypothese erfolgt durch die Interaktionsmodelle. Hier zeigt sich ein 

aufschlussreiches Muster: Die Interaktionsterme zwischen den mimetischen Indikatoren und der branchenspe-

zifischen Weiterbildungsnorm sind durchweg nicht signifikant. Eine stärkere mimetische Orientierung oder 

Netzwerkintensität verstärkt den Effekt einer positiven Branchennorm also entgegen der theoretischen Erwar-

tung nicht. Bemerkenswert ist jedoch, dass der Haupteffekt der Branchennorm in diesen Modellen stark und 

hochsignifikant ungleichheitsreduzierend ausfällt (β = -0,042** bzw. β = -0,033**). Methodisch bedeutet dies, 

dass in Betrieben ohne mimetische Orientierung bzw. ohne Netzwerkaktivität (der Nullpunkt der Skala) eine 

inklusivere Branchennorm die WBU signifikant senkt. Da dieser Effekt aber nicht durch eine stärkere mimeti-

sche Offenheit verstärkt wird, muss Hypothese H15 insgesamt zurückgewiesen werden. Mimetische Prozesse 

wirken nicht als Verstärker einer positiven Umfeldnorm. Der Haupteffekt deutet vielmehr darauf hin, dass die 

im Feld vorherrschende Praxis selbst ein entscheidender Faktor ist, dessen Wirkung aber nicht durch die expli-

zite Imitationsneigung des Betriebs moderiert wird. 

Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2, Multiple-Imputation (M=20), ungewichtet. Dargestellt sind unstan-

dardisierte OLS-Koeffizienten (beta-standardisierte Koeffizienten sind im Gesamtvergleich in Tabelle 21 auf 

S. 201 dargestellt). Eigene Berechnungen. 

Anmerkung: Alle Feld-Indikatoren wurden in separaten Modellen gerechnet, um Multikollinearität zu vermei-

den. Kontrollvariablen: Region, Branche, Größenklasse & Ausbildungsbetrieb. Die Interaktionsmodelle kon-

trollieren nicht für die Branche. Signifikanzniveaus: + p<0.10, * p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001.  
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Anschließend wird die konditionale Hypothese H16 geprüft, die eine verstärkende Wirkung mimetischer Ein-

flüsse auf die Effekte des relationalen Aushandlungspotenzials (RAP) annimmt. Hierfür wurden in die vorheri-

gen Interaktionsterme noch die RAP-Indikatoren der Gruppengröße und der Einkommensposition aufgenom-

men. Die Ergebnisse der Dreifach-Interaktionsmodelle liefern ein ernüchterndes Bild mit einer Ausnahme (vgl. 

Anhang 13.23): Während die anderen Interaktionsterme insignifikant bleiben, findet sich für die Kombination 

aus relativer Gruppengröße, Netzwerkintensität und der Branchennorm ein statistisch signifikanter Drei-Wege-

Interaktionseffekt (β = 0,007*). Die positive Richtung des Koeffizienten deutet auf einen komplexen Substitu-

tionseffekt hin, der H16 widerspricht: Der negative, also ungleichheitsreduzierende, Effekt der Gruppengröße 

wird abgeschwächt, wenn ein Betrieb zugleich stark vernetzt ist und in einer Branche mit einer inklusiven Wei-

terbildungsnorm agiert. Unter diesen günstigen externen Bedingungen scheint der interne Druck durch die 

Gruppengröße an Relevanz für die Reduktion von Ungleichheit zu verlieren, möglicherweise weil die externen 

Kontexte bereits für egalitärere Praktiken sorgen. Für die relative Einkommensposition sowie für die mimeti-

sche Orientierung an Branchenführern zeigen sich keine derartigen Effekte. Insgesamt muss Hypothese H16 

zurückgewiesen werden; der spezifische Befund deutet jedoch darauf hin, dass die mimetische Einbettung über 

Netzwerke die Wirksamkeit interner Aushandlungspotenziale unter bestimmten Bedingungen verändern kann. 

Regressionsdiagnostik, Sensitivitätsanalysen und Zusammenfassung 

Die OLS-Modelle wurden einer umfassenden regressionsdiagnostischen Prüfung unterzogen (vgl. Supplement 

K9.3). Die Analyse der Varianzinflationsfaktoren (VIF) zeigt für die Hauptprädiktoren Mimetische Orientie-

rung (VIF = 1,04) und Netzwerkintensität (VIF = 1,02) durchweg unbedenkliche Ergebnisse. Für den Indikator 

der Branchennorm ergibt sich erwartungsgemäß ein erhöhter VIF von 6,99, der auf die konzeptionelle Nähe zu 

den ebenfalls kontrollierten Branchen-Dummies zurückzuführen ist und die statistische Notwendigkeit dieser 

Kontrolle unterstreicht. Die grafische Analyse der Residuen zeigt ein konsistentes Bild ohne gravierende Ver-

letzungen der OLS-Annahmen. Die erneute Schätzung der Modelle ohne einflussreiche Fälle bestätigt die Ro-

bustheit der Befunde: Die Koeffizienten für alle drei Indikatoren auf die WBU-Differenz bleiben stabil und 

insignifikant. Auf eine Regressionsdiagnostik der weiterführenden Interaktionsmodelle wurde verzichtet. 

Die Ergebnisse der Sensitivitätsanalysen stützen und erweitern das Gesamtbild. Bei Verwendung des logarith-

mierten Odds-Ratios als alternatives Ungleichheitsmaß zeigt sich ein differenziertes Bild: Während der Effekt 

der mimetischen Orientierung insignifikant bleibt, weist die Branchennorm in diesem Modell einen signifikant 

negativen Effekt auf (β = -0,377*). Exponenziert bedeutet dies ein Odds Ratio von 0,686: Steigt die inklusive 

Branchennorm um eine Standardabweichung, erhöhen sich die relativen Weiterbildungschancen der Beschäf-

tigten mit einfachem Tätigkeitsniveau gegenüber der Gruppe mit (hoch-)qualifizierten Tätigkeiten um rund 31 

%. Dieses Ergebnis erscheint plausibel, wenn man die Effekte auf die tätigkeitsniveauspezifischen Teilnah-

mequoten betrachtet (Tabelle 19): Hier geht – wenn gleich nicht signifikant – die Erhöhung um eine Standardab-

weichung mit rund drei Prozentpunkten Zugewinn für das einfache Tätigkeitsniveau im Vergleich zu nur rund 

einem Prozentpunkt für das (hoch-)qualifizierte Tätigkeitsniveau einher. Die signifikante Reduktion der relati-

ven WBU erscheint daher plausibel und deutet auf einen Angleichungseffekt hin, bei dem die Chancenungleich-

heit sinkt. Die Prüfung auf Effektheterogenität durch Interaktion mit den Betriebsgrößenklassen ergibt für kei-

nen der drei Indikatoren signifikante Moderationseffekte. 

Zusammenfassend zeigt die Analyse der mimetischen Feldeinflüsse, dass die Wirkung von mimetischer Orien-

tierung nicht vom Inhalt des organisationalen Feldes abhängt. Die zentrale konditionale Annahme, dass eine 

stärkere mimetische Orientierung den ungleichheitsreduzierenden Effekt einer inklusiven Branchennorm 
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verstärkt (Hypothese H15), fand keine Bestätigung. Die Indikatoren für die reine Imitationsneigung (Orien-

tierung an Branchenführern, Netzwerkintensität) erzeugen lediglich einen „Fahrstuhleffekt“, der die Weiterbil-

dungschancen aller Beschäftigten hebt, ohne die Ungleichheit zu verringern. Auch die Branchennorm selbst 

zeigte im Hauptmodell keinen signifikanten Effekt auf die WBU-Differenz. Der entscheidende Befund stammt 

jedoch aus der Sensitivitätsanalyse: Das signifikant reduzierte Odds Ratio belegt einen klaren Angleichungsef-

fekt durch eine hohe Branchennorm. Obwohl die Branchennorm die absolute Differenz der Teilnahmequoten 

nicht verändert, verringert sie die relative Chancenungleichheit. Allerdings scheint dieser Effekt unabhängig 

von einer mimetischen Orientierung zu sein. Der entscheidende Faktor ist demnach nicht die Neigung zur Imi-

tation, sondern die Substanz dessen, was im Feld als legitime Praxis gilt (Barley & Tolbert, 1997). 

Die Prüfung der Interaktion mit dem Aushandlungspotenzial konnte zwar auch Hypothese H16 nicht bestäti-

gen. Die Ergebnisse zeigen jedoch einen signifikanten Drei-Wege-Interaktionseffekt: Der ungleichheitsredu-

zierende Effekt der relativen Gruppengröße wird abgeschwächt, wenn ein Betrieb zugleich stark vernetzt ist 

und in einer Branche mit einer inklusiven Weiterbildungsnorm agiert. Dieser Befund deutet auf einen Substitu-

tionseffekt hin: Unter günstigen externen Bedingungen, bei denen die Feldnorm bereits auf Gleichheit drängt, 

scheint der interne Druck durch Aushandlungspotenzial an Relevanz zu verlieren. Im Gegensatz zu den regula-

tiven und normativen Kontexten, die unabhängig von internen Machtdynamiken zu operieren scheinen, kann 

die mimetische Einbettung die Wirksamkeit des Aushandlungspotenzials also unter spezifischen Bedingungen 

verändern. Da die bisher untersuchten institutionellen Einflüsse nur begrenzte oder sehr kontextspezifische Er-

klärungskraft für die Reduktion von WBU zeigten, richtet sich der Fokus im letzten Unterkapitel auf die mög-

licherweise unmittelbareren Effekte des direkten Marktzwangs. Die weitergehende Diskussion und analytische 

Einbettung der Ergebnisse findet in Kapitel 9.5 statt. 

9.4 Marktzwang: Stellenbesetzungsprobleme 

Das letzte Kapitel der Feldanalysen untersucht den marktbezogenen Zwang, der durch Rekrutierungsschwierig-

keiten auf dem externen Arbeitsmarkt entsteht. Im Gegensatz zu den zuvor analysierten Einflüssen, die primär 

auf Legitimität und soziale Angemessenheit abzielen, wirkt dieser Druck direkt, extern und koerziv auf die 

betrieblichen Personalstrategien und Aushandlungsprozesse. Zur theoretischen Fundierung wird, wie in Kapitel 

4.3.4 dargelegt, auf die Synthese aus Transaktionskostentheorie (TKT) und Relationaler Ungleichheitstheorie 

(RIT) zurückgegriffen. Dieser Ansatz postuliert einen doppelten Mechanismus: Einerseits verschiebt der Man-

gel an externen Arbeitskräften das ökonomische Kalkül von der teuren externen Rekrutierung hin zur internen 

Qualifizierung des vorhandenen Personals (Wotschack, 2017). Andererseits stärkt die externe Knappheit die 

interne Verhandlungsposition der bereits beschäftigten, nun schwerer ersetzbaren Arbeitskräfte und wertet ihre 

Ansprüche auf Weiterbildung auf (Tomaskovic-Devey & Avent-Holt, 2019). 

Die zentrale empirische Frage lautet, ob dieser externe Druck stark genug ist, etablierte betriebliche (Un-) 

Gleichheitsregime aufzubrechen, die Weiterbildungsinvestitionen traditionell auf (hoch-)qualifizierte Beschäf-

tigte konzentrieren. Trotz möglicher Trägheitsmomente wird erwartet, dass insbesondere ein Mangel an Bewer-

berinnen und Bewerbern für einfache Tätigkeiten einen so starken Anreiz zur internen Entwicklung schafft, 

dass er bestehende Ungleichheiten reduzieren kann. Die erste Hypothese zielt auf den direkten Effekt dieses 

Drucks ab: 
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H17: Stellenbesetzungsprobleme bei einfachen Tätigkeiten erhöhen den Anreiz zur internen 

Qualifizierung von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau und führen dadurch zu a) ei-

ner Steigerung ihrer Weiterbildungsteilnahmequote und b) zu einer Reduktion der betrieblichen 

Weiterbildungsungleichheit. 

Die zweite Hypothese prüft, ob der Marktzwang zudem als Verstärker für bereits bestehendes relationales Aus-

handlungspotenzial (RAP) wirkt. Wenn die Arbeitskraft dieser Gruppe durch externe Knappheit bereits aufge-

wertet ist, sollte sich ihr internes Aushandlungspotenzial noch wirksamer in konkrete Weiterbildungschancen 

übersetzen lassen. 

H18: Stellenbesetzungsprobleme bei einfachen Tätigkeiten verstärken die positiven Effekte a) 

der relativen Gruppengröße und b) der relativen Einkommensposition von Beschäftigten mit 

einfachem Tätigkeitsniveau auf die Reduktion der betrieblichen Weiterbildungsungleichheit, 

indem sie die Umsetzung des aus diesen Faktoren resultierenden Aushandlungspotenzials in 

eine höhere Weiterbildungsteilnahmequote dieser Gruppe erleichtern. 

Der Marktzwang wird über zwei tätigkeitsniveauspezifische Indikatoren operationalisiert (vgl. Kapitel 5.3.5.4): 

erstens, den Anteil an Stellenbesetzungsproblemen bei einfachen Tätigkeiten (Feld10a) und zweitens, den An-

teil an Stellenbesetzungsproblemen bei (hoch-)qualifizierten Tätigkeiten (Feld10b). Die Verteilungen beider 

Indikatoren sind erwartungsgemäß rechtsschief: Die meisten Betriebe haben keine oder nur geringe Probleme, 

ein Teil ist aber mit erheblichen Rekrutierungsschwierigkeiten konfrontiert, was sich in der hohen Streuung der 

Werte zeigt (vgl. Anhang 13.2 und 13.20). Die beiden Indikatoren korrelieren erwartungsgemäß stark positiv 

miteinander (r = 0,326*): Rekrutierungsengpässe scheinen oft die ganze Belegschaft tätigkeitsniveauübergrei-

fend zu betreffen (vgl. Anhang 13.18d). In den multivariaten Analysen werden sie dennoch separat getestet. Die 

Zusammenhänge mit den Strukturmerkmalen sind aufschlussreich: Beide Problemindikatoren korrelieren sig-

nifikant negativ mit der Betriebsgröße und dem Status als Ausbildungsbetrieb. Branchenspezifisch sind die 

Engpässe bei unternehmensnahen Dienstleistungen und in der Bauwirtschaft am stärksten ausgeprägt (vgl. An-

hang 13.19). 

Die bivariaten Zusammenhänge mit den abhängigen Variablen zeigen ein unerwartetes Muster (vgl. Anhang 

13.18d und 13.20). Zwar geht, wie in den Hypothesen vermutet, ein stärkerer Marktdruck mit einer signifikant 

geringeren Weiterbildungsungleichheit einher – sichtbar an den fallenden orangefarbenen Regressionslinien für 

beide Indikatoren (r = -0,065* bzw. r = -0,049*). Der Mechanismus dahinter ist jedoch ein anderer als postuliert: 

Anstatt die Weiterbildungsteilnahme der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau zu erhöhen (der Zusam-

menhang ist hier insignifikant), gehen beide Problemindikatoren mit einer signifikant geringeren Weiterbil-

dungsteilnahme der (hoch-)qualifizierten Beschäftigten einher (r = -0,103* bzw. r = -0,084*). Dies deutet biva-

riat darauf hin, dass Rekrutierungsengpässe die Ungleichheit nicht durch eine investive Aufwertung der benach-

teiligten Gruppe reduzieren, sondern durch eine Dämpfung der Weiterbildung der privilegierten Gruppe. Mög-

licherweise führen die Engpässe zu knapper werdenden Ressourcen (z. B. Zeit, Geld), die dann bei den etab-

lierten Weiterbildungsmaßnahmen für (hoch-)qualifizierte Beschäftigte eingespart werden. 

Test der Hypothesen H17 und H18 

Die Ergebnisse der multivariaten Analyse (Tabelle 20) untermauern diese bivariaten Befunde. Wie in Hypothese 

H17b erwartet, zeigt sich ein signifikanter negativer Zusammenhang zwischen Stellenbesetzungsproblemen bei 

einfachen Tätigkeiten und der WBU-Differenz (β = -0,326*). Betriebe mit größeren 
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Rekrutierungsschwierigkeiten in diesem Segment weisen also eine deutlich geringere Ungleichheit auf. Dieser 

Effekt ist jedoch nicht, wie in H17a angenommen, auf eine verstärkte Förderung der Beschäftigten mit einfa-

chem Tätigkeitsniveau zurückzuführen – deren Weiterbildungsteilnahme wird nicht signifikant beeinflusst. 

Vielmehr resultiert der Effekt fast ausschließlich aus einer starken und hochsignifikanten Reduktion der Wei-

terbildungsteilnahme der (hoch-)qualifizierten Beschäftigten (β = -0,384***). Dieser Befund widerspricht Stu-

dien, die bei Fachkräfteengpässen eine höhere Bereitschaft zur Nachqualifizierung feststellen (Lutz Bellmann, 

Dummert et al., 2015), und deutet eher auf eine interne Ressourcenkrise hin, bei der Weiterbildung für (hoch-

)qualifizierte Beschäftigte zu einem aufschiebbaren „Luxusgut“ wird. Aus Sicht der RIT verschiebt der akute 

Marktzwang die Legitimitätsgrundlage für Ressourcenansprüche, wodurch die Claims der (hoch-)qualifizierten 

Gruppe an Durchsetzungskraft verlieren. 

Tabelle 20: Regressionsmodelle zum Test von Hypothese H17. 

Indikatoren (jeweils in separaten Modellen) WBU WBT_e WBT_hq 

Feld10a: Stellenbesetzungsprobleme: einfaches Tätigkeitsniveau -0,326* -0,059 -0,384*** 

Feld10b: Stellenbesetzungsprobleme: (hoch)qual. Tätigkeitsniveau -0,123 -0,101+ -0,223** 

Kontrollvariablen in allen Modellen ausgeblendet (siehe Anmerkung)    

N 1960 1960 1960 

 

 

 

 

Ein Blick auf den zweiten Indikator stützt diese Interpretation: Auch Stellenbesetzungsprobleme bei (hoch-) 

qualifizierten Tätigkeiten führen zu einer signifikant geringeren Weiterbildung der privilegierten Gruppe (β = -

0,223**), ohne jedoch die Ungleichheit signifikant zu senken. Das liegt daran, dass nun auch die Weiterbil-

dungsteilnahmequote der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau (schwach signifikant) zurückgeht. Ins-

gesamt wird H17b zwar für Engpässe bei einfachen Tätigkeiten bestätigt, der postulierte Mechanismus aus H17a 

muss jedoch verworfen werden. Marktzwang reduziert die WBU nicht durch eine Aufwertung der benachtei-

ligten Gruppe, sondern durch ein Absenken der Weiterbildungschancen der privilegierten Gruppe. 

Die Prüfung der Hypothese H18, die eine verstärkende Wirkung des Marktzwangs auf die Effekte des relatio-

nalen Aushandlungspotenzials (RAP) annimmt, liefert abschließend zwar nur schwach signifikante, aber den-

noch betrachtenswerte Befunde (vgl. Anhang 13.24). Die Analyse der Gruppengröße (H18a) zeigt einen mar-

ginal signifikanten und negativen Interaktionseffekt zwischen Stellenbesetzungsproblemen bei einfachem Tä-

tigkeitsniveau und der relativen Gruppengröße dieser Beschäftigten (β = -0,151+). Dies bedeutet, dass in Be-

trieben mit zunehmenden Rekrutierungsschwierigkeiten der bereits bestehende, ungleichheitsreduzierende Ef-

fekt einer größeren Gruppengröße tendenziell verstärkt wird. Dieser Befund ist deshalb bemerkenswert, weil er 

den angenommenen Brückenschlag zwischen der RIT und der TKT schwach signifikant anzeigt: Wenn externe 

„Buy“-Optionen durch Marktzwang eingeschränkt sind, steigt die Abhängigkeit des Betriebs von der internen 

Belegschaft. In dieser Situation scheint das Aushandlungspotenzial einer numerisch starken Gruppe von Be-

schäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau an Gewicht zu gewinnen und ihre Claims auf Ressourcen wie Wei-

terbildung werden legitimer. Interessanterweise ist dieser Effekt spezifisch: Stellenbesetzungsprobleme bei 

(hoch-)qualifizierten Tätigkeiten zeigen keinen vergleichbaren Moderationseffekt. 

Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2, Multiple Imputation (M=20), ungewichtet, robuste Standardfehler. 

Eigene Berechnungen. 

Anmerkungen: Dargestellt sind unstandardisierte OLS-Koeffizienten (beta-standardisierte Koeffizienten 

sind im Gesamtvergleich in Tabelle 21 auf S. 201 dargestellt). Kontrollvariablen: Region, Branche, Be-

triebsgrößenklasse und Ausbildungsbetrieb. Signifikanzniveaus: + p<0.10, * p<0.05, ** p<0.01, *** 

p<0.001. Alle Feld-Indikatoren wurden in separaten Modellen gerechnet, um Multikollinearität zu vermei-

den.  
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Für die relative Einkommensposition (H18b) findet sich dieser verstärkende Mechanismus hingegen nicht. Die 

Interaktionsterme mit beiden Indikatoren für Stellenbesetzungsprobleme sind statistisch insignifikant. Insge-

samt kann Hypothese H18a somit (marginal) bestätigt werden, während H18b zurückgewiesen werden muss. 

Der Marktdruck durch Engpässe bei der Rekrutierung von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau scheint 

eine Schlüsselbedingung zu sein, unter der das aus der relativen Gruppengröße erwachsende Aushandlungspo-

tenzial seine ungleichheitssenkende Wirkung voll entfalten kann. 

 

Regressionsdiagnostik und Sensitivitätsanalysen 

Die abschließende regressionsdiagnostische Prüfung der Modelle zum Marktzwang (vgl. Supplement K9.4) 

bestätigt die Robustheit der Befunde. Die Varianzinflationsfaktoren (VIF) für die beiden Indikatoren der Stel-

lenbesetzungsprobleme sind mit Werten um 1,1 sehr niedrig, und die mittleren VIF-Werte der Modelle von rund 

1,37 deuten auf keine problematische Multikollinearität hin. Die grafische Analyse der Residuen (nicht abge-

bildet) zeigt, konsistent mit den vorherigen Kapiteln, keine gravierenden Verletzungen der OLS-Annahmen. 

Besonders hervorzuheben ist die Stabilität der Ergebnisse nach Ausschluss von Ausreißern: Die ungleichheits-

reduzierenden Effekte sowohl von Stellenbesetzungsproblemen bei einfachen (β = -0,483***) als auch bei 

(hoch-)qualifizierten Tätigkeiten (β = -0,235***) bleiben nicht nur bestehen, sondern werden sogar stärker und 

gewinnen an Signifikanz. 

Auch die Sensitivitätsanalysen unterstreichen die zentralen Befunde. Die Verwendung des logarithmierten 

Odds-Ratios als alternatives, relatives Ungleichheitsmaß bestätigt die Ergebnisse des absoluten Differenzindex 

und zeigen ebenfalls einen sehr starken und signifikant negativen Effekt auf die relativen Weiterbildungschan-

cen. Die Untersuchung von Effektheterogenitäten offenbart zudem eine interessante kontextuelle Bedingung: 

Der WBU-reduzierende Effekt von Stellenbesetzungsproblemen bei einfachen Tätigkeiten ist in Kleinbetrieben 

(6-19 Beschäftigte) signifikant schwächer ausgeprägt bzw. durch den positiven Interaktionseffekt (β = 1,214*) 

sogar aufgehoben. Dies könnte darauf hindeuten, dass kleineren Betrieben die Ressourcen oder der interne Per-

sonalstock fehlen, um auf Marktdruck mit einer Anpassung ihrer Weiterbildungsstrategien zu reagieren. 

Zusatzanalyse: Moderation des Marktzwangs durch internes Qualifikationspotenzial? 

Die Analysen zu Hypothese H17 konnten keinen direkten Effekt von Stellenbesetzungsproblemen auf die Wei-

terbildungsteilnahme der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau nachweisen. Dies stellt die einfache 

transaktionskostentheoretische Annahme einer automatischen „Make“-Strategie bei externer Knappheit in 

Frage. Eine plausible Erklärung für diesen Nullbefund ist, dass die Entscheidung für eine interne Qualifizierung 

nicht nur vom externem Marktdruck, sondern entscheidend von den internen Voraussetzungen abhängt. Ein 

Betrieb kann nur dann auf eine „Make“-Strategie ausweichen, wenn ein internes Reservoir an als qualifizierbar 

erachteten Beschäftigten vorhanden ist. Um diese Bedingtheit zu prüfen, wird in einer vertiefenden Analyse 

untersucht, ob der Effekt von Stellenbesetzungsproblemen durch das vorhandene Qualifikationspotenzial im 

Betrieb moderiert wird. Als Proxy für dieses Potenzial dient der Qualifikations-Mismatch-Indikator, der das 

Verhältnis von Beschäftigten ohne Berufsabschluss zur Anzahl der einfachen Tätigkeitsstellen misst (vgl. Ka-

pitel 5.3.6). Ein Wert unter 1 deutet auf einen Pool potenziell überqualifizierter Beschäftigter im einfachen 

Tätigkeitssegment und somit auf ein hohes internes Qualifikationspotenzial hin. Die deskriptive Analyse dieses 

Indikators offenbart eine stark rechtsschiefe Verteilung (M = 0,76; SD = 2,22; vgl. Anhang 13.2), die auf eine 

Mehrheit von Betrieben mit einem Pool formal überqualifizierter Beschäftigter im einfachen Tätigkeitssegment 

hindeutet. Tendenziell ist dieser Mismatch in kleineren Betrieben geringer (also das Überqualifikationspotenzial 
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höher) und im verarbeitenden Gewerbe sowie bei unternehmensnahen Dienstleistungen am höchsten (vgl. An-

hang 13.25a). 

Es wird erwartet, dass der positive Effekt von Stellenbesetzungsproblemen auf die WBT_e insbesondere in 

Betrieben mit einem hohen Anteil an überqualifizierten Beschäftigten (d.h. einem niedrigen Mismatch-Wert) 

auftritt. Die Ergebnisse der hierzu gerechneten Interaktionsanalyse (vgl. Anhang 13.25b) zeigen für den Inter-

aktionsterm jedoch keinen statistisch signifikanten Effekt. Die Daten liefern somit keine empirischen Belege 

dafür, dass ein höheres internes Qualifikationspotenzial den erwarteten positiven Effekt von Rekrutierungsprob-

lemen auf die Weiterbildungsteilnahme von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau verstärkt. Der Null-

befund für Hypothese H17a bleibt somit auch unter Berücksichtigung dieser wichtigen betrieblichen Bedingung 

robust. Dies bekräftigt die Interpretation, dass andere Mechanismen, wie die durch den Marktdruck verursach-

ten internen Ressourcenengpässe, die eine Weiterbildung der (hoch-)qualifizierten Beschäftigten hemmen, für 

die Reduktion von WBU entscheidender sind. 

Zusammenfassung 

Zusammenfassend zeigen die Befunde, dass externer Druck durch Rekrutierungsengpässe etablierte (Un-) 

Gleichheitsregime aufbrechen kann, jedoch über unerwartete und theoretisch aufschlussreiche Mechanismen. 

Die Hypothese zum direkten Effekt des Marktzwangs konnte teilweise bestätigt werden (H17b): Wie erwar-

tet, reduzieren Stellenbesetzungsprobleme bei einfachen Tätigkeiten die WBU signifikant. Der postulierte Me-

chanismus, eine verstärkte Investition in die Weiterbildung dieser Gruppe im Sinne einer „Make“-Strategie 

(H17a), musste jedoch verworfen werden. Die Ungleichheitsreduktion resultiert stattdessen aus einer signifi-

kanten Dämpfung der Weiterbildungsteilnahme der (hoch-)qualifizierten Beschäftigten. Dieser Befund deutet 

darauf hin, dass akuter Marktdruck eine interne Ressourcenkrise auslöst, die eine Prioritätenverschiebung weg 

von entwicklungsorientierter Personalstrategie erzwingt und etablierte Verwertungsinteressen unterläuft. Im 

Sinne der RIT verlieren die sonst starken Claims der privilegierten Gruppe auf Weiterbildung unter diesem 

externen Druck an Legitimität und Durchsetzungskraft. 

Ein weiteres zentrales Ergebnis ist die (marginale) Bestätigung von Hypothese H18a. Der ungleichheitsredu-

zierende Effekt einer großen relativen Gruppe von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau wird durch 

Rekrutierungsengpässe in diesem Segment schwach signifikant verstärkt. Hier deutet sich die theoretische Syn-

these aus TKT und RIT an: Der externe Zwang (TKT) scheint einen Kontext zu schaffen, in dem das interne 

Aushandlungspotenzial (RIT) einer numerisch starken Gruppe aktiviert und wirksam wird. Dies kann als erster 

Hinweis darauf gewertet werden, dass die Reaktion auf Fachkräftemangel von internen Aushandlungskonstel-

lationen abhängt. Die Hypothese fand für die Einkommensposition (H18b) hingegen keine Stützung, was 

auf die Besonderheit der kollektiven Ressource „Gruppengröße“ in diesem Kontext hindeutet. 

Die Robustheit dieser Befunde wird durch die etablierten diagnostischen Prüfungen untermauert. Bemerkens-

wert ist dabei eine kontextuelle Bedingung aus der Sensitivitätsanalyse: Obwohl deskriptiv gerade kleinere Be-

triebe stärker von Rekrutierungsproblemen betroffen sind, wird der ungleichheitsreduzierende Effekt des Markt-

drucks bei ihnen aufgehoben (vgl. Supplement K9.4). Dies legt eine Ressourcenschwelle nahe, unterhalb derer 

Betriebe den externen Druck nicht mehr durch eine Anpassung ihrer Weiterbildungsstrategien intern verarbeiten 

können. Die zusätzliche Analyse zum Qualifikations-Mismatch stützt ebenfalls die Interpretation der „Ressour-

cenkrise“, da ein vorhandenes internes Qualifikationspotenzial die Betriebe nicht zu einer stärkeren „Make“-
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Strategie bewegt. Nachdem nun alle vier Dimensionen der Feldeinflüsse einzeln analysiert wurden, werden die 

vielfältigen und teils widersprüchlichen Ergebnisse im Folgenden zusammenfassend eingeordnet. 

9.5 Zusammenfassung und Diskussion 

Die Analysen in Kapitel 9 haben die Untersuchung der betrieblichen (Un-)Gleichheitsregime um eine entschei-

dende externe Dimension erweitert und damit den dritten zentralen Wirkungsbereich organisationaler Stratifi-

kation – neben der Trägheit etablierter Strukturen und der relativen Macht interner Akteure – systematisch 

beleuchtet (Stainback et al., 2010). Ausgehend von der vierten Forschungsfrage (FF4) wurde geprüft, wie regu-

lative, normative und mimetische Feldeinflüsse sowie direkter Marktzwang mit der tätigkeitsniveauspezifischen 

Weiterbildungsungleichheit (WBU) zusammenhängen und wie sie die Wirksamkeit des relationalen Aushand-

lungspotenzials (RAP) von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau moderieren. Die Befunde zeichnen 

ein vielschichtiges Bild, das die Stärken einer theoretischen Synthese aus Relationaler Ungleichheitstheorie 

(RIT), neo-institutioneller Feldtheorie und Transaktionskostentheorie (TKT) unterstreicht. Es wird deutlich, 

dass der institutionelle Kontext die scheinbar rationalen Handlungen der Akteure maßgeblich formt (vgl. Ney-

cheva, 2024) und externe Einflüsse keineswegs deterministisch wirken. Vielmehr werden sie im betrieblichen 

Aushandlungsgeschehen aktiv gefiltert, umgedeutet und an interne Machtkonstellationen angepasst. Das Feld, 

in dem eine Organisation existiert, stärkt selektiv bestimmte Ansprüche gegenüber anderen (Tomaskovic-Devey 

& Avent-Holt, 2019, S. 5). Der wirkmächtigste Einfluss geht dabei nicht von institutionellem Druck zur Legi-

timitätssicherung aus, sondern vom direkten, koerziven Zwang des Arbeitsmarktes. 

Die begrenzte Wirkung institutioneller Legitimität: Regulative und normative Entkopplung 

Die Untersuchung der regulativen Feldeinflüsse liefert überzeugende Evidenz für die theoretische Annahme der 

Entkopplung (Decoupling), wie sie im Anschluss an Meyer und Rowan (1977) konzipiert wurde. Insbesondere 

die Tarifbindung und eine hohe betriebliche Regelkonformität führen, wie in Hypothese H11 vermutet, zu einer 

signifikant höheren Weiterbildungsteilnahme der (hoch-)qualifizierten Beschäftigten, während die Chancen von 

Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau unberührt bleiben. Dies verfestigt bestehende Ungleichheiten und 

steht im Einklang mit Befunden für Deutschland, die nahelegen, dass regulative Instrumente primär den durch-

setzungsstärkeren Stammbelegschaften zugutekommen (vgl. Weis, 2025; Wotschack, 2017). Der Mechanismus 

dahinter wird durch die Beschaffenheit der Regeln selbst begünstigt: Da es sich oft um allgemeine prozedurale 

Vorgaben handelt (z. B. die Pflicht zur Bedarfsermittlung), nicht aber um einklagbare Ergebnisverpflichtungen 

für bestimmte Gruppen (Weis, 2025; Wotschack, 2020b), erweisen sie sich nicht als neutrale Instrumente zur 

Gleichheitsförderung. Vielmehr scheinen sie als „Skripte“ zu fungieren, die von privilegierten Akteursgruppen 

genutzt werden, um ihre Claims auf organisationale Ressourcen zu legitimieren und bestehende Schließungs-

praktiken zu reproduzieren (Abendroth & Grunow, 2024; Tomaskovic-Devey & Avent-Holt, 2019). Die An-

nahme, dass ein hohes Aushandlungspotenzial diesen Mechanismus durchbrechen könnte (H12), fand hingegen 

keine empirische Stützung. Die ungleichheitsreduzierende Wirkung des RAP scheint von der regulativen Ein-

bettung des Betriebs vollständig unabhängig zu sein. 

Ein ähnliches, wenn auch differenzierteres Bild zeigt sich bei den normativen Feldeinflüssen. Allgemeine Be-

kenntnisse zu sozialer Verantwortung oder gesellschaftlichen Erwartungen erzeugen lediglich einen „Fahrstuhl-

effekt“: Sie heben das Weiterbildungsniveau für alle Beschäftigten an, ohne die relativen Abstände zu verrin-

gern. Dies stützt die These, dass solche Normen oft nur symbolisch übernommen werden, um nach außen 
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Legitimität als „guter Arbeitgeber“ zu signalisieren (Suchman, 1995), während intern ein enges betriebliches 

Verwertungsinteresse dominiert (vgl. Mohajerzad et al., 2022). Eine potenziell transformative Kraft deutete sich 

jedoch bei der spezifischeren Diversitätsorientierung an. Nach dem Ausschluss einflussreicher Ausreißerfälle 

zeigte sich hier ein hochsignifikanter, ungleichheitsreduzierender Effekt. Dieser Befund, obwohl nicht durch-

gängig robust, ist von hoher theoretischer Relevanz. Er stützt die Beobachtungen aus qualitativen Studien, wo-

nach eine tief verankerte, auf Solidarität und Inklusion abzielende Kultur (Wotschack & Solga, 2014) rein öko-

nomische Kalküle überlagern kann. Auch hier fanden sich keinerlei Belege für eine moderierende Wirkung auf 

das Aushandlungspotenzial (H14), was darauf hindeutet, dass auch normative Einflüsse eher als separater Me-

chanismus und nicht als Verstärker interner Machtdynamiken wirken. 

Die Macht des Kontexts: Mimetische Prozesse und die komplexe Wirkung der Branchennorm 

Die Analyse der mimetischen Feldeinflüsse offenbarte, dass nicht die betriebliche Neigung zur Imitation per se, 

sondern tendenziell die Substanz der im Feld etablierten Praktiken ein relevanter Faktor zur Reduktion betrieb-

licher WBU sein kann. So führten eine stärkere Orientierung an Branchenführern oder eine höhere Netzwerkin-

tensität für sich genommen ebenfalls nur zu einem „Fahrstuhleffekt“. Bemerkenswert ist, dass die Teilnah-

mequoten der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau deutlich von zwischenbetrieblichen Netzwerken 

profitieren, was vorherige Befunde bestätigt (Wotschack, 2020b, S. 16). Der Zugewinn in den Teilnahmequoten 

liegt auf dem exakt gleichen Niveau wie in der Gruppe mit (hoch-)qualifiziertem Tätigkeitsniveau. 

Die Hypothese, dass eine inklusive Branchennorm die WBU reduziert (H15), zeigte ein komplexes Bild: Wäh-

rend auf die absolute Differenz der Teilnahmequoten kein signifikanter Effekt nachweisbar war, offenbarte die 

Sensitivitätsanalyse mit dem relativen Ungleichheitsmaß des Odds-Ratios einen ungleichheitsreduzierenden 

Effekt. Eine etablierte Branchennorm (operationalisiert als die branchendurchschnittliche Weiterbildungsteil-

nahmequote der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau) führt demnach zu einem Angleichungseffekt. 

Der entscheidende Faktor scheint somit tatsächlich die Substanz dessen zu sein, was im Feld als legitimes 

„Skript“ gilt. Dies kann als Zeichen für die Notwendigkeit von branchenweiten „Vorreitern“ und Akteuren mit 

hohem Status interpretiert werden, deren Praktiken als legitime Referenzpunkte für die Diffusion von Innova-

tionen dienen können (Strang & Meyer, 1993). 

Besonders aufschlussreich war der Befund einer signifikanten Drei-Wege-Interaktion, der Hypothese H16 teil-

weise stützte: Der ungleichheitsreduzierende Effekt der relativen Gruppengröße wird abgeschwächt, wenn ein 

Betrieb stark vernetzt ist und in einer Branche mit einer durchschnittlich hohen Weiterbildungsquote bei einfa-

chem Tätigkeitsniveau agiert. Dieser Substitutionseffekt ist theoretisch bedeutsam: Wo der externe Kontext 

bereits stark auf Förderung drängt, verliert der interne Druck durch Aushandlungspotenzial an relativer Bedeu-

tung. 

Marktzwang als stärkster Hebel 

Die wirkmächtigsten, aber auch komplexesten Effekte gingen vom direkten Marktzwang durch Stellenbeset-

zungsprobleme aus. Wie in Hypothese H17b erwartet, reduzieren Rekrutierungsschwierigkeiten bei einfachen 

Tätigkeiten die WBU signifikant und robust. Der Mechanismus dahinter war jedoch ein anderer als angenom-

men: Die Ungleichheit sinkt nicht, weil Betriebe im Sinne der TKT vermehrt in die interne Qualifizierung in-

vestieren (eine „Make“-Strategie), sondern weil die Weiterbildungsteilnahme der (hoch-)qualifizierten Beschäf-

tigten signifikant einbricht. Dieser Befund deutet darauf hin, dass akuter Marktdruck eine interne Ressourcen-

krise auslöst, die eine Prioritätenverschiebung weg von etablierten, auf die privilegierte Gruppe ausgerichteten 
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Personalentwicklungspraktiken erzwingt. Weiterbildung für (hoch-)qualifizierte Beschäftigte wird unter diesem 

Druck offenbar zu einem aufschiebbaren „Luxusgut“. Aus Sicht der RIT verschiebt der externe Zwang die 

Legitimitätsgrundlage für Ressourcenansprüche: Die sonst starken Claims der privilegierten Gruppe verlieren 

an Durchsetzungskraft. Aber auch jenseits der RIT kann der konkreten Ressourcenreduktion bei den (hoch-

)qualifizierten Beschäftigten durch ergänzende funktionale Erklärungsansätze zusätzlich Rechnung getragen 

werden. Zum einen ist eine zeitliche Ressourcenkonkurrenz plausibel: Hohe Personalfluktuation im Segment 

einfacher Tätigkeiten erzeugt operative Kompensationsaufgaben – wie die Einarbeitung neuer Mitarbeitender, 

verstärkte Aufsicht und Qualitätskontrolle –, die überproportional durch Beschäftigte mit (hoch-)qualifiziertem 

Tätigkeitsniveau geleistet werden müssen. Dadurch fehlt ihnen die Zeit für die eigene Weiterbildung. Zum an-

deren können budgetäre Verdrängungseffekte eine Rolle spielen: Die durch hohe Fluktuation verursachten Wie-

derbesetzungs- und Einarbeitungskosten binden betriebliche Finanzmittel, die andernfalls für die in der Regel 

kostenintensiveren Entwicklungsmaßnahmen der privilegierten Gruppe zur Verfügung stünden. Die RIT und 

diese funktionalen Erklärungen schließen sich dabei nicht gegenseitig aus, sondern ergänzen einander: Während 

die RIT erklärt, warum die privilegierte Gruppe in einem auf kurzfristige Anpassung ausgerichteten (Un-

)Gleichheitsregime ihre Ansprüche nicht mehr in gleicher Weise durchsetzen kann, benennen die funktionalen 

Ansätze die konkreten Engpassmechanismen – knappe Zeit und knappe Budgets –, über die sich dieser Legiti-

mationsverlust ausdrückt. 

Beantwortung der Forschungsfrage und Implikationen 

Forschungsfrage 4 lässt sich wie folgt beantworten: Die untersuchten Feldeinflüsse stehen in einem komplexen 

Verhältnis zur WBU. Regulative und allgemeine normative Einflüsse tendieren dazu, bestehende Ungleich-

heitsregime durch Entkopplungsprozesse zu verfestigen oder im Rahmen von Fahrstuhleffekten zu reproduzie-

ren. Eine potenziell ungleichheitsreduzierende Wirkung geht von spezifischen Normen wie der Diversitätsori-

entierung aus, deren Effekt jedoch instabil ist. Mimetische Prozesse wirken nicht per se ungleichheitsreduzie-

rend und scheinen auch nicht ein im Feld bereits inklusives „Skript“ zu verstärken. Der mit Abstand stärkste 

ungleichheitsreduzierende Einfluss geht vom Marktzwang aus, der jedoch nicht über eine Aufwertung der be-

nachteiligten Gruppe, sondern über eine Dämpfung der Weiterbildung der privilegierten Gruppe wirkt. 

Die Moderation des Aushandlungspotenzials ist ebenfalls spezifisch: Während regulative und normative Kon-

texte die Wirksamkeit des RAP nicht beeinflussen, kann die mimetische Einbettung in einem Substitutionsver-

hältnis zu ihm stehen. Zudem deutet sich eine Verstärkung des RAP durch Marktzwang an, was auf die zentrale 

Bedeutung der Verschränkung von externem Druck und internen Machtkonstellationen hinweist. 

Insgesamt implizieren diese Ergebnisse die Notwendigkeit, monokausale Erklärungen zu überwinden und die 

Interaktion verschiedener theoretischer Mechanismen in den Blick zu nehmen. Die Synthese aus RIT, Neo-

Institutionalismus und TKT hat sich als brauchbar erwiesen, um die komplexen Filterungs- und Aushandlungs-

prozesse zu verstehen, die zwischen externen Anforderungen und betrieblichen Praktiken liegen. Für die Praxis 

verdeutlichen die Befunde, dass rein formale Regelungen (z. B. Gesetze, Tarifverträge) oder allgemeine ethi-

sche Appelle allein keine wirksamen Instrumente zur Reduktion von WBU sind. Aggregiert deutet sich an, dass 

„gelebte Normen“ (Diversitätsorientierung) und die Etablierung inklusiver „Best Practices“ auf Branchenebene 

einen Beitrag zur Ungleichheitsreduktion leisten können. Der stärkste Treiber für eine Reduktion von Ungleich-

heit ist jedoch externer Fachkräftemangel, was die hohe Trägheit etablierter betrieblicher Ungleichheitsregime 

andeutet. 
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Methodische Limitationen und Ausblick 

Eine zentrale Einschränkung bei der Interpretation dieser Befunde liegt in der Operationalisierung der Kon-

strukte. Insbesondere bei den regulativen Einflüssen muss eine konzeptionelle Unschärfe angemerkt werden: 

Während Tarifbindung und Gesetzesorientierung externe Zwänge gut abbilden, kann der Indikator „Halten an 

vorgegebenen Regeln“ auch eine primär interne Organisationskultur der Regelkonformität und damit eher eine 

Facette der Formalisierung abbilden (vgl. Kapitel 8.1) als einen reinen Feldeinfluss. Diese mangelnde Trenn-

schärfe zwischen externem Druck und interner Verarbeitungslogik könnte die Ergebnisse beeinflusst haben. Bei 

den normativen Indikatoren besteht die Gefahr, dass insbesondere die allgemeinen Items zur sozialen und ge-

sellschaftlichen Verantwortung primär sozial erwünschte Antworten im Sinne einer symbolischen Fassade er-

fassen, was der Befund des „Fahrstuhleffekts“ nahelegt. Schließlich erfassen die Indikatoren zur mimetischen 

Einbettung zwar wichtige Kanäle der Nachahmung, die reine Anzahl an Kooperationszielen bei der Netzwer-

kintensität ist jedoch nur ein grober Proxy für die Tiefe und Relevanz des Austauschs für Personalpraktiken. 

Abschließend ist auch Operationalisierung der „Branchennorm“ diskussionswürdig. Sie wurde gebildet, indem 

die branchen­durchschnittliche WBT_e auf Basis einer 20er-Branchenkategorisierung berechnet und um den 

betriebseigenen Wert bereinigt wurde; gleichzeitig wurden Dummy-Variablen der 8er-Branchenkategorie zur 

Kontrolle übriger Brancheneffekte berücksichtigt. Die resultierende „Norm“ reflektiert somit die verbleibende 

Varianz innerhalb der 20 Branchen, kann jedoch weiterhin unbeobachtete Heterogenität enthalten. Sie stellt 

damit einen ersten Versuch dar, mimetische Skripte in die Analyse betrieblicher Weiterbildungsungleichheit zu 

integrieren. Eine weiterführende Validierung könnte durch die Ergänzung externer Daten erfolgen, etwa bran-

chenspezifische Weiterbildungskennzahlen aus dem AES, dem CVTS oder der amtlichen Berufsbildungsstatis-

tik. 
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10 Synthese: Förderliche Kontexte für betriebliche Weiterbildungschancen 

Die vorangegangenen Analysekapitel haben die drei Einflussbereiche – das relationale Aushandlungspotenzial 

(RAP), die Personalstrategien (PS) sowie die Feldeinflüsse (Feld) – beleuchtet und ein vielschichtiges Bild der 

Mechanismen gezeichnet, die der tätigkeitsniveauspezifischen Weiterbildungsungleichheit (WBU) in deutschen 

Betrieben zugrunde liegen. Ein letzter Schritt, auf den die bisherigen Analysen konzeptionell und empirisch 

zuliefen, steht jedoch noch aus: die Identifikation jener spezifischen Konfigurationen, die zu mehr Chancen-

gleichheit zwischen Beschäftigten mit einfachen und (hoch-)qualifizierten Tätigkeiten führen. Damit rückt die 

fünfte und letzte Forschungsfrage in den Fokus der Untersuchung: 

FF5: Welche Konfigurationen von relationalem Aushandlungspotenzial, Personalstrategien 

und Feldeinflüssen erweisen sich als besonders förderlich, um die Weiterbildungschancen für 

Beschäftigte mit einfachem Tätigkeitsniveau zu erhöhen und die betriebliche Weiterbildungs-

ungleichheit zu verringern? 

Zur Beantwortung dieser Frage wechselt die Analyse von der Betrachtung isolierter Einflussfaktoren zu einer 

holistischen Perspektive, die auf dem in Kapitel 4 vorgestellten Konfigurationsansatz aufbaut (Dietzen et al., 

2023; Fiss, 2007). Ziel ist es, die bisherigen Befunde der Arbeit in einer Zusammenschau einzuordnen und 

abschließend in einer Typologie von (Un-)Gleichheitsregimen der betrieblichen Weiterbildung zu verdichten. 

Wie in Kapitel 4 ausführlich dargestellt, knüpft die Arbeit damit an die Vorarbeiten von Wotschack und Solga 

(2014) sowie Wotschack (2017, 2020b) zu förderlichen Bedingungskonstellationen für benachteiligte Gruppen 

an und ergänzt diese und weitere bestehende typologisierende Vorarbeiten im Bereich der betrieblichen Wei-

terbildung (u.a. Käpplinger, 2007; Christian Müller, 2023; Naegele, 2020) um einen explizit ungleichheitsthe-

oretischen Fokus. 

Methodisch folgt die Synthese einem vierstufigen Vorgehen, das die dritte Phase des übergeordneten For-

schungsdesigns darstellt (vgl. Kapitel 5.6). Zunächst werden die bisherigen Ergebnisse aus den Kapiteln 7 bis 

9 systematisch verglichen und gewichtet. Hierzu werden die standardisierten Regressionskoeffizienten der ge-

fundenen Einzeleffekte gegenübergestellt (Kapitel 10.1), eine datengestützte Variablenselektion mittels 

LASSO-Regression vorgenommen (Kapitel 10.2) und die relative Erklärungskraft der drei theoretischen Blöcke 

(RAP, PS, Feld) mittels einer Shapley-Dekomposition quantifiziert (Kapitel 10.3). Aufbauend auf den dabei 

gewonnenen Erkenntnissen wird abschließend die Typologie betrieblicher (Un-)Gleichheitsregime anhand einer 

Latenten Profilanalyse entwickelt (Kapitel 10.4). Dies ermöglicht es, empirisch trennscharfe Konfigurationen 

aufzudecken und jene „Gleichheitsregime“ zu identifizieren, die durch eine geringe WBU bei gleichzeitig hohen 

Weiterbildungschancen für Beschäftigte mit einfachem Tätigkeitsniveau gekennzeichnet sind. 

10.1 Zusammenschau und Selektion der relevantesten Prädiktoren  

Ausgangspunkt für diese integrierte Betrachtung ist Tabelle 21, die einen direkten Vergleich der relativen Stärke 

aller zuvor analysierten Haupteffekte als standardisierte Beta-Koeffizienten ermöglicht und diese mittels Koef-

fizientenplot visualisiert. Diese Darstellung der Prädiktoren, sowohl für die Reduzierung der WBU (gemessen 

am Differenzindex) als auch für die Förderung der Weiterbildungsteilnahmequote von Beschäftigten mit einfa-

chem (WBT_e) und (hoch-)qualifiziertem Tätigkeitsniveau (WBT_hq), fasst die komplexen und teils erwar-

tungskonträren Wirkmechanismen der vorangegangenen Kapitel zusammen. Da die Hypothesen zur 
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Moderation des Relationalen Aushandlungspotenzials durch die Personalstrategien und die Feldeinflüsse (vgl. 

Tabelle 2, S. 88 für eine Übersicht aller Hypothesen) ganz überwiegend abgelehnt werden mussten, beschränkt 

sich die folgende Zusammenschau auf die getesteten direkten Effekte aus den drei zentralen Einflussbereichen. 

Die etwaige Hypothesenkonformität der Effekte ist dabei in Tabelle 21 in Grün hervorgehoben.  

Personalfluktuation, Aushandlungspotenzial und Marktzwang: kontrastierende Mechanismen der Un-

gleichheitsreduktion 

Die stärksten ungleichheitsreduzierenden Effekte stammen aus zwei grundlegend unterschiedlichen Einfluss-

bereichen: der Flexibilisierungsorientierung der Personalstrategien und dem relationalen Aushandlungspoten-

zial (RAP) der Beschäftigten. Wie Kapitel 8.4 bereits offenbarte, gehen die stärksten WBU-reduzierenden Ef-

fekte bemerkenswerterweise von Indikatoren betrieblicher Personalfluktuation aus. Insbesondere eine hohe 

Neueinstellungsquote im einfachen Tätigkeitssegment (PS8a) erweist sich als der stärkste Einzelprädiktor für 

eine geringere WBU. Auch die Personalabgangsquote in diesem Segment (PS7a) sowie der Anteil befristeter 

Beschäftigter (PS9) tragen signifikant zur Reduzierung der WBU bei. Der Mechanismus, der diesen Befunden 

zugrunde liegt, ist jedoch erwartungskonträr. Bei hoher Fluktuation (PS8a, PS7a) zeigt sich eine Kombination 

aus Umverteilungs- und Abschwächungseffekten: Zwar steigt die WBT_e moderat an – möglicherweise getrie-

ben durch notwendige Einarbeitungsweiterbildungen –, doch gleichzeitig sinkt die Weiterbildungsbeteiligung 

der (hoch-)qualifizierten Beschäftigten (WBT_hq) signifikant. In solch fluktuierenden Umfeldern scheinen Be-

triebe unterdurchschnittlich stark in die Kompetenzentwicklung der Stammbelegschaft zu investieren.24F

26 Auch 

ein insgesamt hoher Anteil an Befristungen (PS9) wirkt primär durch eine Abschwächung der Weiterbildungs-

privilegien: Die WBT_hq sinkt, während die WBT_e stabil bleibt. Die WBU reduziert sich in diesen Kontexten 

somit nicht durch eine substanzielle Verbesserung der Chancen für die benachteiligte Gruppe, sondern durch 

eine relative Verschlechterung für die privilegierte Gruppe. 

Im deutlichen Kontrast dazu stehen die Wirkungen des Relationalen Aushandlungspotenzials (RAP), dessen 

theoretische Fundierung in Kapitel 3 erfolgte und dessen empirische Effekte in Kapitel 7 analysiert und disku-

tiert wurden. Beide Kerndimensionen des RAP tragen robust zur Verringerung der WBU bei: Sowohl eine grö-

ßere relative Gruppengröße (RAP1) als auch eine verbesserte relative Einkommensposition (RAP2) der Be-

schäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau reduzieren die Ungleichheit signifikant. Der Mechanismus stellt 

sich hierbei als ein Umverteilungseffekt dar: Beide Indikatoren steigern die Weiterbildungsteilnahmequote der 

Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau signifikant, was die Fähigkeit diese Gruppe unterstreicht, An-

sprüche auf betriebliche Ressourcen (Information, Freistellung und finanzielle Unterstützung für Weiterbil-

dung) erfolgreich geltend zu machen. Gleichzeitig geht dies mit einer – im Falle der Gruppengröße (RAP1) 

hochsignifikanten – Reduktion der WBT_hq einher. Dieser Umverteilungseffekt deutet darauf hin, dass die 

Möglichkeiten zum Opportunity-Hoarding durch die privilegierte Gruppe im Kontext eines veränderten num-

merischen Kräfteverhältnisses abgeschwächt werden. 

 
26 Die Typologie von (Un-)Gleichheitsregimen in Kapitel 10.4 beleuchtet die betrieblichen Konfigurationen, in denen diese 

Zusammenhänge auftreten, tiefergehend. Dabei zeigt sich, dass dieser Mechanismus insbesondere im „erzwungenen Aus-

handlungsregime“ (Typ 6) deutlich wird: Hohe Fluktuation trifft hier auf starken Marktdruck und ein hohes Aushandlungs-

potenzial der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau. Dies führt zu einer erzwungenen Umverteilung knapper Res-

sourcen, bei der die Weiterbildung der (hoch-)qualifizierten Beschäftigten – möglicherweise zugunsten notwendiger Ein-

arbeitungs- und Anpassungsweiterbildungen im einfachen Segment – heruntergefahren wird. 
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Tabelle 21: Beta-standardisierte Koeffizienten aller Indikatoren im Überblick 
 

Daten: BIBB-QP 2018-2019, Sample2, N=1960, multiple Imputation (M=20), ungewichtet, robuste Standardfehler. Eigene Berechnungen und Darstellungen. 
Anmerkungen: Für jeden Indikator wurden separat die drei Modelle „WBU“, „WBT_e“ und „WBT_hq“ geschätzt. Dargestellt sind beta-standardisierte Koeffizienten. Die 
Tabellen der zugrundeliegenden Modelle mit Angabe der jeweiligen Kontrollvariablen sind den entsprechenden Unterkapiteln der Kapitel 7-9 zu entnehmen. Auf die 
Darstellung von Interaktionseffekten wurde verzichtet. Auch diese können den jeweiligen Unterkapiteln entnommen werden. WBU = Weiterbildungsungleichheit, WBT 
= Weiterbildungsteilnahmequoten (einfach & (hoch-)qualifiziert), RAP = Relationales Aushandlungspotenzial, PS = Personalstrategie. Hypothesenkonformität = Grün. 

Konstrukt Indikator WBU WBT_e WBT_hq

RAP1: Gruppengröße -0,119*** 0,048* -0,069**

RAP2: Einkommensposition -0,085*** 0,049* -0,032

RAP3 (Kontext): Betriebliche Mitbestimmung 0,147* 0,055 0,215***

PS D1 PS1: Formalisierungsgrad 0,007 0,108*** 0,131***

PS2: Entwicklungsorientiertes Kompetenzmanagement 0,003 0,072** 0,085***

PS3: Förderung informellen Lernens 0,013 0,153*** 0,188***

PS4: Anteil intern besetzter Stellen 0,010 0,053* 0,070**

PS5: Ausbildungsmotiv: langfristige Bindung 0,059 -0,176* -0,138+

PS6: Umfang bindungsorientierter Arbeits(zeit)modelle 0,070** 0,049* 0,128***

PS7a: Personalabgangsquote: einfach -0,098*** 0,025 -0,074**

PS7b: Personalabgangsquote: (hoch-)qualifiziert -0,046* -0,041* -0,095***

PS8a: Neueinstellungsquote: einfach -0,148*** 0,067** -0,078***

PS8b: Neueinstellungsquote: (hoch-)qualifiziert -0,017 -0,046* -0,070**

PS9: Anteil Beschäftigte mit Befristungen -0,077** 0,020 -0,057*

PS10: Anteil Beschäftigte mit atypischen Arbeitsverhältn. -0,006 -0,049* -0,061*

Feld1: Tarifbindung (1: ja; 0: nein) 0,048 0,071 0,130**

Feld2: Regulativ: Halten an vorgegebenen Regeln 0,044+ -0,001 0,044*

Feld3: Regulativ: Berücksichtigung gesetzl. Vorgaben -0,016 0,063 0,054

Feld4: Normativ: Soziale Verpflichtung gegenüber Umfeld -0,008 0,059** 0,059*

Feld5: Normativ: Orientierung an gesellschaftl. Erwartungen 0,021 0,046* 0,074***

Feld6: Diversitätsorientierung -0,028 0,028 0,003

Feld7: Mimetisch: Orientierung an Branchenführern -0,001 0,040+ 0,044+

Feld8: Netzwerkintensität -0,010 0,078*** 0,078***

Feld9: Branchendurchschnittliche WBT_e (WZ20) -0,065 0,083 0,027

Feld10a: Stellenbesetzungsprobleme: einfaches Tätigkeitsn. -0,065** -0,011 -0,079***

Feld10b: Stellenbesetzungsprobleme: (hoch)qual. Tätigkeitsn. -0,040 -0,028+ -0,073**

Feld:

Markt

Feld:

Mimetisch

Feld:

Normativ

Feld:

Regulativ

RAP

PS D3:

Flexibili-

sierung

PS D2:

Entwick-

lung & 

Bindung
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Eine bessere Einkommensposition (RAP2) wirkt insgesamt etwas schwächer und der negative Koeffizient der 

WBT_hq erreicht keine Signifikanz. Statistisch abgesichert besteht hier also eher ein Angleichungseffekt der 

Weiterbildungschancen beider Gruppen. Während die direkten RAP-Indikatoren ungleichheitsreduzierend wir-

ken, zeigt sich für die als Kontextfaktor einbezogene betriebliche Mitbestimmung (RAP3) ein konträres Bild. 

Von allen untersuchten Einflussfaktoren stellt sich hier der stärkste positive Effekt auf die WBT_hq dar, wäh-

rend der positive Effekt auf die WBT_e schwächer ausfällt und keine statistische Signifikanz erreicht. Dies 

resultiert in dem vergleichsweise stärksten Effekt auf die absolut gemessene WBU. Die Sensitivitätsanalysen 

in Kapitel 7.3 legen jedoch nahe, dass es sich hierbei um einen spezifischen Fahrstuhleffekt handelt, da sich die 

relative WBU, gemessen mit dem Odds-Ratio-Index, nicht signifikant vergrößert. Die im nächsten Kapitel fol-

gende LASSO-Regression wird die Rolle der Mitbestimmung im Vergleich zu allen anderen untersuchten Ein-

flussfaktoren daher nochmals tiefergehend untersuchen.  

Die drittstärksten Effekte, die mit einer Reduktion der WBU assoziiert sind, gehen vom Marktdruck aus. Insbe-

sondere Stellenbesetzungsprobleme bei einfachen Tätigkeiten (Feld10a) verringern die Ungleichheit signifi-

kant. Ähnlich wie bei der Personalfluktuation ist der Mechanismus primär eine signifikante Reduktion der 

WBT_hq, während die WBT_e unbeeinflusst bleibt (Abschwächungseffekt). Wie in Kapitel 9.5 diskutiert 

wurde, könnten Personalengpässe mit einer Umschichtung oder Kürzung von Weiterbildungsbudgets zulasten 

der privilegierten Gruppen in Verbindung stehen. 

Förderliche Einflüsse für Beschäftigte mit einfachem Tätigkeitsniveau im Kontext von Fahrstuhleffekten 

Wendet man den Blick von der Ungleichheitsreduktion hin zur absoluten Förderung der Beschäftigten mit ein-

fachem Tätigkeitsniveau, sind gänzlich andere Faktoren entscheidend. Wie in Kapitel 8 bereits festgestellt und 

diskutiert wurde, sind es vor allem die Personalstrategien der Entwicklungs- und Bindungsorientierung (PS D2) 

sowie der Formalisierung (PS D1), die sich als förderlich erweisen. Der stärkste positive Einfluss auf die 

WBT_e geht von der Förderung informellen Lernens (PS3) aus. Dicht darauf folgt ein hoher Formalisierungs-

grad der Personalprozesse (PS1). Auch ein entwicklungsorientiertes Kompetenzmanagement (PS2) sowie ein 

höherer Anteil intern besetzter Stellen (PS4) tragen signifikant zur Steigerung der WBT_e bei. Im Bereich der 

Feldeinflüsse sind die Netzwerkintensität des Betriebs (Feld8) sowie die soziale Verpflichtung gegenüber dem 

Umfeld (Feld4) förderlich. Diese Befunde unterstreichen die Bedeutung strukturierter und lernförderlicher Ar-

beitsumgebungen sowie (normativer) Einbettung.  

Entscheidend ist jedoch die Einordnung dieser Effekte: All diese Indikatoren weisen gleichzeitig sehr starke 

positive Effekte auf die WBT_hq auf – oft sogar stärkere als auf die WBT_e. In der Konsequenz bleiben ihre 

Auswirkungen auf die absolute WBU (den Differenzindex) vernachlässigbar. Es handelt sich hierbei um klas-

sische Fahrstuhleffekte: Die Weiterbildungsteilnahme steigt über alle Gruppen hinweg an, der absolute Abstand 

bleibt jedoch weitgehend konstant. Dies bedeutet zwar keine Reduktion der absoluten Ungleichheit, aber eine 

signifikante Verbesserung der Teilhabe für die benachteiligte Gruppe und somit tendenziell eine Verringerung 

der relativen Ungleichheit. Deutlich wurde dies vor allem bei den Sensitivitätsanalysen des Indikators für die 

Förderung informellen Lernens: Der Effekt auf das alternative relative Ungleichheitsmaß (Odds-Ratio-Index) 

zeigte hier tatsächlich eine tendenzielle (marginal signifikante) Reduzierung der Chancenungleichheit (vgl. S. 

167). 

Darüber hinaus zeigen die Indikatoren der Bindungsorientierung interessante Kontraste. Ein bemerkenswerter 

Befund ist der stark negative Effekt des Ausbildungsmotivs der langfristigen Bindung (PS5) auf die WBT_e. 
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Betriebe, die stark auf die Bindung ihres eigenen Nachwuchses setzen, scheinen gleichzeitig signifikant weniger 

in die Weiterbildung ihrer bestehenden Belegschaft mit einfachen Tätigkeiten zu investieren, was auf einen 

Substitutionsmechanismus hindeuten könnte. Demgegenüber fördern bindungsorientierte Arbeits(zeit)modelle 

(PS6) die WBT_e zwar leicht, erhöhen aber gleichzeitig die WBU signifikant, da sie überproportional den 

(Hoch-)Qualifizierten zugutekommen und somit polarisierend wirken. 

Zusammengefasst verdeutlicht die Synthese der Einzeleffekte die Komplexität betrieblicher (Un-)Gleichheits-

regime und zeigt, dass die Reduzierung der WBU und die Steigerung der WBT_e unterschiedlichen Logiken 

folgen. Echte, substanzielle Angleichungseffekte, bei denen die absolute WBU reduziert wird, weil die WBT_e 

stärker steigt als die WBT_hq, deuteten sich nur bei einer steigenden Einkommensposition der Beschäftigten 

mit einfachem Tätigkeitsniveau an. Umverteilungseffekte, bei denen die WBT_e steigt, während die WBT_hq 

sinkt, zeigen sich bei steigender Gruppengröße sowie bei einer höheren Neueinstellungsquote auf einfachem 

Tätigkeitsniveau. Demgegenüber stehen starke, aber aus normativer Sicht problematische WBU-reduzierende 

Effekte durch hohe Flexibilisierung und Marktzwang. Problematisch deshalb, weil sie auf Abschwächungsef-

fekte zurückzuführen sind, bei denen vor allem die WBT_hq sinkt, während die WBT_e nicht steigt – also 

niemand hinzugewinnt. Dies zeigt sich vor allem bei steigender Personalfluktuation, hohen Befristungsquoten 

und bei Stellenbesetzungsproblemen auf beiden Tätigkeitsniveaus. Die einzigen beiden Indikatoren, die durch 

eine stark überproportionale Förderung der Beschäftigten mit (hoch-)qualifiziertem Tätigkeitsniveau mit einer 

Erhöhung betrieblicher Weiterbildungsungleichheit assoziiert sind, sind die betriebliche Mitbestimmung und 

der Umfang bindungsorientierter Arbeits(zeit)modelle (flexible Arbeitszeiten und -orte, Maßnahmen zur Ver-

einbarkeit von Familie und Beruf sowie Regelungen zur Altersvorsorge). 

Die stärksten positiven Treiber für die WBT_e sind neben der Gruppengröße und der Einkommensposition vor 

allem im Bereich der Personalstrategien die Formalisierung sowie die Entwicklungsorientierung. Diese zeigen 

sich im Kontext von Fahrstuhleffekten, bei denen sich die Teilhabechancen auf beiden Tätigkeitsniveaus erhö-

hen und die relative Ungleichheit tendenziell verringert wird. Hinzu kommen im Bereich der Feldeinflüsse eine 

normative Einbettung – insbesondere gemessen über die Verpflichtung gegenüber dem sozialen Umfeld – sowie 

die Beteiligung in zwischenbetrieblichen Netzwerken (Netzwerkintensität). 

10.2 Validierung der Prädiktorenselektion mittels LASSO-Regression 

Dieser ersten Synthese schließt sich die Frage an, wie der relative Erklärungsbeitrag all dieser Einzeleinflüsse 

für die drei abhängigen Variablen im direkten Vergleich ausfällt. Oder mit anderen Worten: Welche der identi-

fizierten Einflussfaktoren sind wirklich robuste Prädiktoren, die auch in unterschiedlichen Konstellationen und 

im Wettbewerb mit allen anderen Variablen ihre Erklärungskraft beibehalten? 

Um diese Frage zu beantworten und aus der Vielzahl potenzieller Prädiktoren die stabilsten und bedeutsamsten 

zu destillieren, wird eine LASSO-Regression (Least Absolute Shrinkage and Selection Operator) eingesetzt  

(Tibshirani, 1996). Dieses Verfahren aus dem Bereich des maschinellen Lernens ist für die vorliegende Frage-

stellung ideal geeignet, da es eine große Anzahl potenzieller Prädiktoren verarbeiten kann und eine Auswahl 

trifft, mit der die abhängigen Variablen ideal vorhergesagt werden können, ohne dass es zu einer Überanpassung 

des Modells kommt (McNeish, 2015). Die Anwendung solcher Methoden gewinnt in der quantitativen Un-

gleichheitsforschung zunehmend an Bedeutung, da sie neue Einblicke in etablierte Forschungsfelder ermög-

licht. So zeigen beispielsweise Bonaccolto-Töpfer und Briel (2022) in ihrer Analyse des Gender-Pay-Gaps, dass 
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mit LASSO-basierten Verfahren flexiblere und kontextabhängige Modellierungen möglich sind, die mit kon-

ventionellen Ansätzen oft unentdeckt bleiben. In einer ähnlichen Logik nutzen Lacombe und Khatun (2023) 

einen LASSO-Ansatz, um aus 144 potenziellen Indikatoren die 26 wesentlichen Determinanten für das finan-

zielle Wohlbefinden von Individuen zu identifizieren. Beide Studien verdeutlichen das Potenzial der Methode, 

in komplexen Konfigurationen relevante von irrelevanten Prädiktoren zu trennen und so zu einem präziseren 

Verständnis sozialer Ungleichheitsphänomene beizutragen. 

Im Kern erweitert die LASSO-Methode die klassische Regression, indem sie die übliche Minimierung der 

Summe der quadrierten Abweichungen (OLS) um einen Regulierungsterm, die sogenannte L1-Norm (λ), er-

gänzt. Dieser Term „bestraft“ das Modell systematisch für die Aufnahme von Prädiktoren, indem er deren Re-

gressionskoeffizienten in Richtung null „schrumpft“. Der entscheidende Vorteil dieses Vorgehens liegt darin, 

dass die Koeffizienten von weniger relevanten Prädiktoren exakt auf null gesetzt werden können. Dies kommt 

einer automatischen Variablenselektion gleich und ermöglicht es, aus einem umfassenden Set an Variablen die 

robustesten Prädiktoren zu extrahieren, während die erklärungsschwachen herausgefiltert werden (Hastie, 

Tibshirani & Wainwright, 2015). Dieses Vorgehen wird mit allen in den vorangegangenen Kapiteln einbezoge-

nen erklärenden Variablen und Kontrollvariablen 25F

27 durchgeführt – und zwar in drei Durchläufen, für jede ab-

hängige Variable (WBU, WBT_e und WBT_hq) separat. Inklusive der Referenzkategorien aller kategorialen 

Variablen fließen somit insgesamt 54 Merkmale als potenzielle Prädiktoren in die drei LASSO-Regressionen 

ein. Um die Stabilität der Ergebnisse zu maximieren und die Unsicherheit durch die multiple Imputation der 

Daten (vgl. Kapitel 5.4) adäquat zu berücksichtigen, folgt die Analyse einem dreistufigen Vorgehen: Erstens 

wird das LASSO-Verfahren für jede der drei abhängigen Variablen in jedem der 20 imputierten Datensätze 

separat durchgeführt. Dies stellt sicher, dass die Variabilität, die durch die Imputation fehlender Werte entsteht, 

in der finalen Bewertung der Prädiktorenauswahl berücksichtigt wird. Zweitens wird der optimale Wert des 

Regulierungsterms (λ) für jede der 20 Analysen anhand von zwei etablierten Kriterien ermittelt, um die Robust-

heit der Ergebnisse zu prüfen: erstens mittels Kreuzvalidierung (CV), die auf eine maximale Vorhersagegüte 

des Modells abzielt (und dabei eine Vielzahl relevanter Prädiktoren ermittelt), und zweitens über das Bayesian 

Information Criterion (BIC), das sparsamere Modelle mit weniger Prädiktoren bevorzugt (Varian, 2014). Für 

die drei abhängigen Variablen werden also jeweils zwei LASSO-Modelle geschätzt – einmal mittels CV und 

einmal mittels BIC. Die Auswahl des optimalen Regulierungsparameters λ für jede der drei abhängigen Vari-

ablen und beide Selektionskriterien ist, beispielhaft für die Ergebnisse des ersten Imputationsdatensatzes, in 

Anhang 13.26a visuell dokumentiert. Drittens werden die Ergebnisse dieser insgesamt sechs Modelle dann über 

die 20 Imputationen aggregiert. Als die zentralen und stabilsten Einflussfaktoren werden jene Indikatoren iden-

tifiziert, die über die unterschiedlichen Imputationen und beide Selektionskriterien hinweg eine hohe Auswahl-

stabilität, gemessen an ihrer Selektionshäufigkeit, aufweisen (Belloni, Chernozhukov & Hansen, 2014).  

Die Ergebnisse der LASSO-Regression sind in den Tabellen in Anhang 13.26b dargestellt und erlauben eine 

weiterführende Einordnung und Hierarchisierung der in den vorangegangenen Kapiteln identifizierten Einzel-

effekte. Die sechs Tabellen zeigen für jede der drei abhängigen Variablen (WBU-Differenz, WBT_e, WBT_hq) 

die mittels CV bzw. BIC ausgewählten Prädiktoren. Die Tabellen listen die Selektionshäufigkeit über die 20 

Imputationen, den mittleren standardisierten Beta-Koeffizienten (β) sowie dessen Standardabweichung auf. Um 

 
27 Neben allen Variablen aus Tabelle 21 gehen die Betriebsgröße, die Organisationsstruktur, die Ausbildungsbeteiligung, 

die Ressourcenausstattung (Pro-Kopf-Investitionsvolumen), die Betriebsart, die Region sowie die Branche als Kontrollva-

riablen in die LASSO-Regressionen ein (vgl. Kapitel 5.3.6). 
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die robustesten Prädiktoren zu identifizieren, wird ein strenger Grenzwert für die Selektionshäufigkeit von 85 

% festgelegt. Das bedeutet, dass ein Indikator in mindestens 17 der 20 Imputationsdatensätzen vom Algorithmus 

als relevanter Prädiktor ausgewählt worden sein muss. So wird ersichtlich, welche Prädiktoren sich im direkten 

Wettbewerb aller Einflussfaktoren als die stabilsten und bedeutsamsten herauskristallisieren. Die Gegenüber-

stellung der liberaleren CV und des strengeren BIC ermöglicht dabei eine Differenzierung zwischen einem 

breiteren Set relevanter Prädiktoren und einem Kern der absolut robustesten Einflussgrößen. 

Personalfluktuation und Aushandlungspotenzial bleiben stabile Prädiktoren 

Das erste Kernergebnis mit Blick auf die WBU-Modelle (Anhang 13.26b und 13.26e) ist: Die LASSO-Regres-

sionen bestätigen die Robustheit der beiden in Kapitel 10.1 dargestellten, kontrastierenden Mechanismen. So-

wohl die Indikatoren der Flexibilisierung als auch die des relationalen Aushandlungspotenzials (RAP) erweisen 

sich als hochstabile Prädiktoren für eine geringere WBU. Bemerkenswert ist, dass die Neueinstellungsquote im 

einfachen Tätigkeitssegment (PS8a) über beide Selektionsmethoden hinweg der stärkste und stabilste ungleich-

heitsreduzierende Prädiktor ist. Dies untermauert den in Kapitel 8.4 diskutierten, ambivalenten Mechanismus, 

bei dem hohe Fluktuation die WBU primär durch eine Absenkung der Weiterbildungsprivilegien der (hoch-

)qualifizierten Beschäftigten (WBT_hq) reduziert. Auch die weiteren Flexibilisierungsindikatoren – Anteil an 

Befristungen (PS9) und Personalabgangsquote (PS7a) – werden vom CV-Modell als stabile Prädiktoren bestä-

tigt. Ergänzt werden diese Befunde durch den ebenfalls stabilen, ungleichheitsreduzierenden Effekt von Stel-

lenbesetzungsproblemen bei einfachen Tätigkeiten (Feld10a), was die in Kapitel 9 identifizierte Rolle des 

Marktdrucks als Abschwächungsmechanismus bestätigt. Bemerkenswert ist zudem, dass die stärksten WBU-

erhöhenden Effekte von den Branchen der öffentlichen sowie unternehmensnahen Dienstleistungen ausgehen. 

Auch die Branche des verarbeitenden Gewerbes ist unter den 5 stärksten und robustesten Indikatoren zu Erhö-

hung der WBU. Dies unterstreicht die hohe Bedeutung der Branche, die seit der Deskription in Kapitel 6.3 im 

Bereich der Kontrollvariablen verborgen blieb. 

Betriebliche Mitbestimmung bleibt insbesondere für die (Hoch-)Qualifizierten bedeutsam 

Eine der aufschlussreichsten Beobachtungen ist das veränderte Bild der betrieblichen Mitbestimmung (RAP3). 

Wie sich in den Sensitivitätsanalysen in Kapitel 7.3 bereits andeutete, scheint es im Kontext betrieblicher Mit-

bestimmung zu einem spezifischen Fahrstuhleffekt zu kommen, bei dem sich zwar die absolute Schere zwischen 

den Tätigkeitsniveaus öffnet, die Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau jedoch ebenfalls so deutlich 

profitieren, dass sich die relative Ungleichheit statistisch nicht signifikant vergrößert. In der LASSO-Regression 

bestätigt sich nun, dass betriebliche Mitbestimmung für eine Veränderung von Weiterbildungsungleichheit im 

Vergleich zu allen anderen untersuchten Prädiktoren keine Rolle zu spielen scheint: Sie wird in keinem der 

WBU-Modelle als stabiler Prädiktor für eine Ungleichheitsveränderung ausgewählt. 

Darüber hinaus bestätigt die LASSO-Regression die Befunde zur tätigkeitsniveauspezifischen Wirkung von 

Mitbestimmung: In keinem der Modelle zur Erklärung der Weiterbildungsteilnahmequote der Beschäftigten mit 

einfachem Tätigkeitsniveau (Anhang 13.26c und 13.26f) wird die Mitbestimmung als stabiler Prädiktor beibe-

halten. Im Kontrast dazu ist sie für die WBT_hq hochrelevant (Anhang 13.26d und 13.26g). Hier ist es bemer-

kenswerterweise nicht die Anwesenheit von Mitbestimmung, die als stabiler positiver Prädiktor hervortritt, son-

dern vielmehr ihre Abwesenheit („KEINE Betriebliche Mitbestimmung“), die mit einer signifikant geringeren 

WBT_hq assoziiert ist. Im direkten Wettbewerb aller Variablen scheinen also feinauflösendere Indikatoren, die 

eng mit mitbestimmten Betrieben korrelieren – wie etwa bindungsorientierte Arbeits(zeit)modelle (PS6) oder 
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ein hoher Formalisierungsgrad (PS1) – die eigentliche Erklärungskraft für die Förderung der (Hoch-)Qualifi-

zierten zu übernehmen. Die LASSO-Selektion legt somit eine spezifische Wirkungsweise der Mitbestimmung 

nahe: Während sie für die WBU und die WBT_e keine vordergründige Rolle spielt, scheint sie für die Weiter-

bildungschancen der (hoch-)qualifizierten Beschäftigten als institutionelles Sicherheitsnetz zu fungieren. Ihre 

Abwesenheit ist mit unterdurchschnittlichen Weiterbildungsinvestitionen in diese Beschäftigtengruppe assozi-

iert, während die entscheidenden positiven Impulse für eine hohe Weiterbildungsbeteiligung von spezifischeren 

Personalstrategien ausgehen. Im Ringen um das sparsamste Erklärungsmodell bevorzugt der Algorithmus daher 

diese konkreten, die Kernbelegschaft privilegierenden Personalpraktiken, da sie die Variation in der Weiterbil-

dungsbeteiligung direkter und stärker abbilden als das grundlegend absichernde, aber für die Erklärung von 

Spitzenwerten weniger differenzierende Merkmal der Mitbestimmung. 

Bestätigung der Fahrstuhleffekte 

Die Analyse der Weiterbildungsbeteiligung der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau (WBT_e) bestä-

tigt darüber hinaus eindrucksvoll die in Kapitel 10.1 diskutierten Fahrstuhleffekte. Das strenge BIC-Modell 

(Anhang 13.26f) identifiziert einen kleinen, aber äußerst wirkmächtigen Kern an hochstabilen, förderlichen 

Prädiktoren: die branchenspezifische Weiterbildungsbeteiligung, die Zugehörigkeit zur Branche der medizini-

schen Dienstleistungen und die Förderung informellen Lernens (PS3). Das erweiterte CV-Modell (Anhang 

13.26c) untermauert die breite Palette an förderlichen Bedingungen, die bereits in den Kapiteln 8 und 9 identi-

fiziert wurden. Nahezu alle Indikatoren der Entwicklungs- und Formalisierungsorientierung erweisen sich als 

hochstabil: der Formalisierungsgrad (PS1), entwicklungsorientiertes Kompetenzmanagement (PS2), interne 

Karrierepfade (PS4) sowie Feldeinflüsse wie die Netzwerkintensität (Feld8) und eine normative Einbettung 

(Feld4 und Feld5). Ebenso bleiben die beiden RAP-Indikatoren stabile positive Prädiktoren. Die LASSO-Ana-

lyse bestätigt somit, dass eine strukturierte, entwicklungsorientierte und eingebettete Personalpolitik der robus-

teste Hebel zur Steigerung der absoluten Weiterbildungsteilhabe dieser Gruppe ist, auch wenn dies – wie zuvor 

diskutiert – nicht immer mit einer Reduktion der WBU einhergeht. Gleichzeitig liefert das CV-Modell eine 

Bestätigung für eine Reihe hemmender Faktoren, die mit einer geringeren WBT_e assoziiert sind. Hierzu zählen 

strukturelle und kontextuelle Merkmale wie die Beschäftigung in Großbetrieben oder die Zugehörigkeit zur 

Branche Handel und Reparatur, aber auch spezifische Personalstrategien. Insbesondere eine hohe Personalfluk-

tuation bei den (hoch-)qualifizierten Beschäftigten (PS7b und PS8b) erweist sich als robuster negativer Prädik-

tor, was auf eine strategische Priorisierung externer Fachkräfte anstelle der internen Weiterqualifizierung ein-

facher Tätigkeitsgruppen hindeutet. Ebenso wird bestätigt, dass ein hoher Anteil atypischer Beschäftigung mit 

einer geringeren WBT_e einhergeht. 

Viele Wege zur Förderung der Beschäftigten mit (hoch-)qualifizierten Tätigkeiten 

Die Betrachtung der Ergebnisse der Weiterbildungsbeteiligung der (hoch-)qualifizierten Beschäftigten 

(WBT_hq) liefert einen ersten bemerkenswerten Befund: Das CV-Modell (Anhang 13.26d) wählt eine hohe 

Anzahl von 33 Prädiktoren aus, die den Stabilitätsgrenzwert von 85 % überschreiten und führt dadurch zu rund 

50 % mehr stabiler Indikatoren als bei der WBT_e. Dies deutet auf vielfältige Kontexte hin, die die Weiterbil-

dungsbeteiligung dieser Gruppe fördern bzw. hemmen: Eine breite Palette an organisationalen Ressourcen und 

strategischen Ausrichtungen – von Formalisierung (PS1) über Entwicklungsorientierung (PS2, PS4) und Bin-

dung (PS6) bis hin zu Netzwerken (Feld8) und spezifischen Branchenkontexten. Dies kann als Hinweis darauf 

gewertet werden, dass es viele Wege und Instrumente gibt, die Privilegierten zu fördern, aber nur einen 
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schmaleren Korridor an robusten Mechanismen, um die Teilhabe der Benachteiligten substanziell zu verbes-

sern. Interessanterweise zeigt sich auch hier, dass Großbetriebe ein bedeutsamer Prädiktor für eine verringerte 

Weiterbildungsteilnahmequote sind. 

Zusammengefasst bestätigt die LASSO-Analyse eindrücklich die Robustheit der zuvor aufgedeckten Mecha-

nismen und ermöglicht erkenntnisreiche Nuancierungen, wie im Bereich der betrieblichen Weiterbildung. Für 

den nächsten Analyseschritt ist außerdem die persistente Bedeutung struktureller Rahmenbedingungen, die bis-

lang als reine Kontrollvariablen im Hintergrund blieben, relevant. So wird einerseits die überragende Bedeutung 

der Branchenzugehörigkeit unterstrichen: Die deskriptiven Befunde aus Kapitel 6.3 bestätigend, erweist sie sich 

auch im Wettbewerb mit allen detaillierten RAP-, Personalstrategie- und Feldindikatoren als einer der stabilsten 

und stärksten Prädiktoren – sowohl für die WBU als auch für die einzelnen WBT. Die betriebliche Zugehörig-

keit zu den öffentlichen Dienstleistungen ist der robusteste ungleichheitsverstärkende Faktor, ergänzt um das 

verarbeitende Gewerbe und die unternehmensnahen Dienstleistungen. Dieses Ergebnis ist bemerkenswert: Es 

bedeutet, dass die in den Branchen verankerten institutionellen Logiken und Qualifikationsregime eine so fun-

damentale Bedingung für das Ausmaß der WBU darstellen, dass ihre Erklärungskraft selbst durch die detail-

lierte Messung betriebsinterner Strategien und externer Feldeinflüsse nicht vollständig erfasst wird. Darüber 

hinaus liefert die Analyse relevante und teils erwartungskonträre Befunde zur Betriebsgröße. Entgegen der An-

nahme, dass Großbetriebe mehr Weiterbildungsressourcen bereitstellen, zeigt sich hier ein gegenteiliges Bild: 

Betriebe mit 200 und mehr Beschäftigten weisen eine robust und signifikant geringere Weiterbildungsbeteili-

gung für beide Tätigkeitsgruppen auf (WBT_e und WBT_hq). Dies lässt sich als Hinweis darauf werten, dass 

in Großbetrieben möglicherweise gezielter in die Kompetenzentwicklung bestimmter Personen(-gruppen) in-

vestiert wird und flächendeckende Schulung für breite Teile der Belegschaft eher seltener vorkommen. 

10.3 Gewichtung der theoretischen Perspektiven mittels Shapley-Dekomposition 

Die letztgenannten Ergebnisse der LASSO-Regression – eine hohe Relevanz der Betriebsgröße und insbeson-

dere der Branchenzugehörigkeit – stellen eine ideale Überleitung zum dritten Schritt der Synthese her: Sie be-

stätigen die zentrale Bedeutung jener beiden Merkmale, die in Studien auf Individualebene klassischerweise als 

Proxy-Variablen herangezogen werden, um ansonsten unbeobachtete betriebliche Heterogenität abzubilden. 

Dies wirft zwei entscheidende Fragen auf: Welchen Erklärungsbeitrag leisten diese Standard-Proxyvariablen 

für sich genommen? Und, noch wichtiger: Welchen zusätzlichen Erklärungswert liefern die drei in dieser Arbeit 

detailliert aufgeschlüsselten Einflussbereiche – das relationale Aushandlungspotenzial (RAP), die Personalstra-

tegien (PS) und die Feldeinflüsse (Feld) – über diese grundlegenden Betriebsmerkmale hinaus? 

Um diese Fragen zu beantworten, wird eine Shapley-Dekomposition der erklärten Varianz (R²) der drei abhän-

gigen Variablen durchgeführt. Die Methode, die ihren Ursprung in der kooperativen Spieltheorie hat (Shapley, 

1953), bietet einen formalen Rahmen, um die erklärte Varianz eines Modells auf einzelne Prädiktoren(gruppen) 

aufzuteilen. Ihre Attraktivität liegt in der Eigenschaft, dass sie die geleistete Varianzaufklärung exakt und addi-

tiv zerlegt – und zwar unabhängig von der Reihenfolge der Prädiktoren im Modell (Shorrocks, 2013). Das Ver-

fahren ist mittlerweile ein zentrales Instrument in der Ungleichheitsforschung, beispielsweise um Ungleichhei-

ten im Hochschulzugang zu zerlegen (Senkevics, Barbosa, Carvalhaes & Costa Ribeiro, 2024) oder – für diese 

Arbeit besonders relevant –, um den Weiterbildungsnachteil geringer qualifizierter Beschäftigter im internatio-

nalen Vergleich (Hornberg et al., 2024) sowie von Beschäftigten in Routinetätigkeiten (Anger et al., 2023) zu 

untersuchen.  
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Die beiden letztgenannten Studien liefern eine gute argumentative Brücke für das hier verfolgte Vorgehen. 

Hornberg et al. (2024) zeigen, dass der Weiterbildungsnachteil über verschiedene internationale Kontexte hin-

weg entscheidend von der „labor market allocation“ abhängt. Diese Allokation operationalisieren Hornberg et 

al. über Tätigkeiten, Beschäftigungsbedingungen sowie eben jene grundlegenden Betriebscharakteristika wie 

Größe und Branche (in diesem Fall noch durch die Eigentümerstruktur ergänzt). Sie erklärt den Weiterbildungs-

nachteil besser als individuelle Determinanten – auch in Deutschland – und unterstreicht damit die Notwendig-

keit, zur Erklärung von Weiterbildungsungleichheiten den Betrieb feinauflösender in den Blick zu nehmen. 

Ähnliche Befunde liefert auch die Studie von Anger et al. (2023), die auf Basis deutscher Individualdaten 

(NEPS) den Weiterbildungsnachteil von Beschäftigten in Routinetätigkeiten im Vergleich zu solchen in Nicht-

Routinetätigkeiten untersucht. Ihre Dekompositionsanalyse offenbart, dass dieser Unterschied nur zu einem ge-

ringen Teil auf individuelle Merkmale der Beschäftigten zurückzuführen ist. Als entscheidend erweist sich viel-

mehr die unterschiedliche Unterstützung durch die Betriebe: Der größte Anteil der Weiterbildungslücke wird 

durch strukturelle Eigenschaften sowie durch unterstützungsorientierte Personalstrategie der Betriebe erklärt, 

insbesondere durch die direkte finanzielle Förderung und individuelle Angebote zur Teilnahme an Weiterbil-

dungen. Beide Studien untermauern somit eindrücklich die zentrale Rolle betrieblicher Strukturen und Strate-

gien zur Erklärung der Entstehung von Weiterbildungsungleichheiten. 

An diese erkenntnisreiche Vorarbeit anknüpfend, zoomt die vorliegende Arbeit nun mit einem ähnlichen me-

thodischen Ansatz auf die betriebliche Ebene. Das analytische Vorgehen gestaltet sich dabei wie folgt: Zunächst 

werden für jede der drei abhängigen Variablen (WBU, WBT_e, WBT_hq) zwei lineare Regressionsmodelle 

geschätzt: Erstens, ein reines Proxy-Modell mit ausschließlich der Betriebsgröße und der Branche als erklärende 

Variablen und zweitens, ein vollständiges Modell, das zusätzlich alle Indikatoren der drei theoretischen Ein-

flussbereiche sowie alle zuvor einbezogenen Kontrollvariablen umfasst. Unmittelbar nach jeder Schätzung wird 

das Bestimmtheitsmaß R² mit dem Stata-Paket shapley2 (Chavez Juarez, 2012) für beide Modelle zerlegt. Im 

ersten Modell wird der Erklärungsgehalt aller Betriebsgrößenklassen und Branchen einzeln untersucht. Im zwei-

ten Modell werden neben diesen beiden Proxy-Variablen und den weiteren Kontrollvariablen Prädiktorengrup-

pen für das Relationale Aushandlungspotenzial (RAP) sowie für die einzelnen Dimensionen der Personalstra-

tegien (Formalisierung, Entwicklungs-/Bindungsorientierung, Flexibilisierung) und der Feldeinflüsse (regula-

tiv, normativ, mimetisch, marktbezogen) einbezogen. Dieser Prozess der Varianzdekomposition wird für jeden 

der 20 Imputationsdatensätze wiederholt und die Ergebnisse anschließend gemittelt, um robuste Schätzungen 

zu gewährleisten.  

Die Ergebnisse der beiden Dekompositionsschritte (Tabelle 22) erlauben eine präzise Quantifizierung des rela-

tiven Gewichts der Proxy-Indikatoren sowie der einzelnen theoretischen Einflussbereiche. Der erste zentrale 

Befund ist der erhebliche Erkenntnisgewinn durch das in dieser Arbeit entwickelte theoretische Gesamtmodell: 

Gegenüber einem reinen Proxy-Modell, das ausschließlich die Betriebsgröße und die Branche berücksichtigt, 

steigert das Vollmodell die erklärte Varianz (R²) für die Weiterbildungsungleichheit (WBU) und die Weiterbil-

dungsbeteiligung der (hoch-)qualifizierten Beschäftigten (WBT_hq) um mehr als das Doppelte (von 4,5 % auf 

9,9 % bzw. von 7,1 % auf 15,7 %). Auch für die Beteiligung der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau 

(WBT_e) erhöht sich die Erklärungskraft substanziell um zwei Drittel (von 8,8 % auf 14,8 %). 
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Tabelle 22: Shapley-Dekompositionen der erklärten Varianz von WBU, WBT_e und WBT_hq 

  WBU WBT_e WBT_hq 

R²-Dekomposition 1: nur mit den „Proxy-

Variablen“ Größe und Branche Shapley R² Anteil Shapley R² Anteil Shapley R² Anteil 

Betriebsgröße 0,3% 6,9% 0,3% 3,5% 0,1% 1,6% 

   6-19 Beschäftigte 0,2% 4,7% 0,1% 1,5% 0,0% 0,1% 

   20-99 Beschäftigte 0,0% 0,9% 0,1% 1,2% 0,1% 0,7% 

   100-199 Beschäftigte 0,0% 0,4% 0,0% 0,4% 0,0% 0,4% 

   200+ Beschäftigte 0,0% 0,8% 0,0% 0,3% 0,0% 0,3% 

Branche 4,1% 93,1% 8,5% 96,5% 7,0% 98,4% 

   Landwirtschaft/Bergbau/Energie 0,1% 2,6% 0,1% 1,4% 0,0% 0,7% 

   Verarbeitendes Gewerbe 0,7% 16,4% 0,4% 4,3% 0,9% 13,1% 

   Bauwirtschaft 0,0% 1,0% 0,0% 0,5% 0,1% 1,1% 

   Handel & Reparatur 0,1% 1,6% 0,9% 9,7% 1,0% 13,7% 

   Unternehmensnahe & sonstige Dienstl.* 0,2% 5,2% 1,1% 12,4% 1,1% 15,6% 

   Medizinische Dienstleistungen 0,8% 17,2% 5,1% 58,1% 3,1% 44,0% 

   Öffentliche Dienstleistungen 2,2% 49,1% 0,9% 10,0% 0,7% 10,2% 

Total 4,4% 100% 8,8% 100% 7,1% 100% 

 

  WBU WBT_e WBT_hq 

R²-Dekomposition 2: mit allen Indikatoren 

der untersuchten Einflussbereiche Shapley R² Anteil Shapley R² Anteil Shapley R² Anteil 

„Proxy Variablen“ 3,6% 36,1% 6,6% 44,4% 4,9% 31,0% 

   Betriebsgröße 0,3% 3,2% 0,4% 2,9% 0,8% 4,9% 

   Branche 3,3% 32,9% 6,1% 41,5% 4,1% 26,1% 

Relationales Aushandlungspotenzial  1,8% 18,1% 0,7% 4,5% 0,7% 4,8% 

Personalstrategien  3,1% 31,6% 5,4% 36,5% 7,0% 44,9% 

   D1 Formalisierung 0,0% 0,2% 0,6% 3,9% 0,7% 4,8% 

   D2 Entwicklungs-/Bindungsorientierung 0,6% 6,2% 3,4% 23,2% 4,5% 28,9% 

   D3 Flexibilisierungsorientierung 2,5% 25,2% 1,4% 9,3% 1,8% 11,2% 

Feldeinflüsse 0,7% 7,1% 1,2% 7,9% 2,3% 14,6% 

   Regulativ 0,3% 2,8% 0,1% 1,0% 0,4% 2,7% 

   Normativ 0,1% 1,4% 0,5% 3,4% 0,8% 5,1% 

   Mimetisch 0,1% 0,6% 0,4% 2,4% 0,3% 1,8% 

   Marktzwang (Stellenbesetzungsprobleme) 0,2% 2,4% 0,2% 1,1% 0,8% 5,0% 

Kontrollvariablen** 0,7% 7,1% 1,0% 6,7% 0,7% 4,7% 

Total 9,9% 100% 14,8% 100% 15,7% 100% 

Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2, N=1960, multiple Imputation (M=20), ungewichtet, robuste Standardfehler. Ei-

gene Berechnungen und Darstellungen. 

Anmerkungen: *Die Branchen der unternehmensnahen und der sonstigen Dienstleistungen wurden zusammengefasst, da 

das Stata-Paket shapley2 nur eine begrenzte Anzahl an Indikatorengruppen zulässt. **Kontrollvariablen sind die Organi-

sationsstruktur, die Ausbildungsbeteiligung, die Ressourcenausstattung (Pro-Kopf-Investitionsvolumen), die Betriebsart 

sowie die Region. WBU = Weiterbildungsungleichheit, WBT = Weiterbildungsteilnahmequoten (einfaches & (hoch-)qua-

lifiziertes Tätigkeitsniveau). 
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Die detaillierte Modellierung von relationalem Aushandlungspotenzial, Personalstrategien und Feldeinflüssen 

liefert somit einen entscheidenden Beitrag zum Verständnis der Mechanismen, die der Entstehung von Weiter-

bildungsungleichheit zugrunde liegen. 

Darüber hinaus bestätigt eine differenzierte Betrachtung der Proxy-Variablen die Erkenntnisse aus der LASSO-

Regression und den deskriptiven Analysen in Kapitel 6.3. Im Basis-Modell, das ausschließlich Betriebsgröße 

und Branche enthält, dominiert die Branchenzugehörigkeit die Varianzerklärung für alle drei abhängigen Vari-

ablen sehr deutlich: Sie trägt zwischen 93 % (WBU) und 98 % (WBT_hq) zum R² bei. Die Betriebsgröße spielt 

in diesem einfachen Modell eine völlig untergeordnete Rolle.  

Die gute Nachricht für alle Studien mit Individualebenendaten, denen nur die Betriebsgröße und die Branche 

zur Kontrolle betrieblicher Heterogenität in der Entstehung von betrieblichen Weiterbildungsmustern zur Ver-

fügung stehen: Auch im vollständigen Modell bleiben diese Proxy-Variablen einer der entscheidendsten Blöcke 

für die Varianzaufklärung. Für die WBU (36,1 %) und insbesondere für die WBT_e (44,4 %) ist er nach wie 

vor der wichtigste einzelne Erklärungsblock. Dies unterstreicht, dass der in der Branchenzugehörigkeit abgebil-

dete institutionelle und ökonomische Kontext eine wesentliche Bedingung für betriebliche Weiterbildungsakti-

vitäten darstellt. Gleichwohl zeigt die Dekomposition, dass gut ein Viertel des ursprünglichen Erklärungsbei-

trags der Branche (4,1 % im ersten Modell) durch die hinzugefügten theoretischen Konstrukte mediiert wird 

(3,3 % im zweiten Modell). Explorative Analysen mit alternativen Operationalisierungen der Betriebsgröße 

(metrisch sowie kategorial mit acht statt vier Ausprägungen) führten zu keinen substanziellen Veränderungen 

ihrer Varianzaufklärung. 

Die Dekomposition der Personalstrategien fördert den wohl aufschlussreichsten Befund der Analyse zutage und 

quantifiziert die in Kapitel 8 aufgedeckten, teils paradoxen Mechanismen: Die drei strategischen Dimensionen 

folgen völlig unterschiedlichen, funktional getrennten Logiken. Für die Erklärung der Weiterbildungsungleich-

heit (WBU) ist die Dimension der Flexibilisierungsorientierung mit einem Anteil von 25,2 % am Gesamt-R² 

der mit Abstand wichtigste Hebel – noch vor dem relationalen Aushandlungspotenzial und fast so stark wie der 

gesamte Brancheneffekt. Dies untermauert eindrücklich die Befunde aus Kapitel 8.4 und der LASSO-Analyse, 

wonach die stärksten ungleichheitsreduzierenden Effekte von hoher Fluktuation und Befristung ausgehen 

(durch die Abschwächung der privilegierten Gruppe). Die beiden anderen Dimensionen – Formalisierung sowie 

Entwicklungs- und Bindungsorientierung – sind für die Erklärung der Ungleichheit hingegen praktisch irrele-

vant. Das hängt mit den zuvor beobachteten Fahrstuhleffekten zusammen: Die Dimensionen sind für beide 

Gruppen in etwa gleich bedeutsam. Insbesondere die Dimension der Entwicklungs- und Bindungsorientierung 

ist mit einem Anteil von 23,2 % an der erklärten Varianz ein entscheidender Faktor für die WBT_e und mit 28,9 

% sogar der stärkste für die WBT_hq. 

Eine weitere zentrale Erkenntnis betrifft die Rolle des relationalen Aushandlungspotenzials (RAP). Für die Er-

klärung der WBU liefert es mit 18,1 % einen substanziellen und eigenständigen Beitrag. Dies untermauert quan-

titativ die Befunde aus Kapitel 7, wonach die direkten RAP-Indikatoren (relative Gruppengröße und Einkom-

mensposition) als zentrale ungleichheitsreduzierende (Umverteilungs-)Mechanismen wirken. Überraschend ist 

jedoch ihr geringer Beitrag zur Erklärung der Varianz der tätigkeitsniveauspezifischen Beteiligungsquoten (4,5 

% für WBT_e und 4,8 % für WBT_hq). Dieser Befund deutet an, dass der Erklärungsgehalt des RAP in hohem 

Maße mit den Effekten spezifischer Personalstrategien und Branchenkontexte überlappt. Die zentrale, eigen-

ständige Funktion des RAP liegt demnach nicht in der allgemeinen Steigerung der Weiterbildungs-
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teilnahmequote, sondern vielmehr in der Umverteilung von Weiterbildungschancen zugunsten der Beschäftig-

ten mit einfachem Tätigkeitsniveau. 

Die Feldeinflüsse spielen insgesamt eine eher untergeordnete Rolle, zeigen aber ein aufschlussreiches Muster, 

das die Befunde aus Kapitel 9 bestätigt. Ihr Erklärungsbeitrag ist für die (hoch-)qualifizierten Beschäftigten mit 

14,6 % am größten und damit mehr als doppelt so hoch wie für die WBU (7,1 %) oder die WBT_e (7,9 %). Es 

bestätigt sich, dass insbesondere Marktdruck (5,0 %) und normative Einflüsse (5,1 %) für die WBT_hq relevant 

sind – jedoch in unterschiedlicher Weise: Stellenbesetzungsprobleme verringern sie, während normative Orien-

tierungen sie erhöhen. 

10.4 Typologie: (Un-)Gleichheitsregime im Bereich betrieblicher Weiterbildung 

Die bisherige Synthese hat die robustesten Einflussfaktoren identifiziert und ihren Erklärungsbeitrag quantifi-

ziert. Damit wurde die notwendige Grundlage geschaffen, um nun zu einer holistischen Perspektive überzuge-

hen und mittels Latenter Profilanalyse (LPA) das komplexe Zusammenspiel der untersuchten Einflussbereiche 

für die Entstehung betrieblicher (Un-)Gleichheitsregime im Bereich betrieblicher Weiterbildung zu analysieren.  

Indikatorenauswahl 

Die Auswahl der Indikatoren für diesen letzten Analyseschritt basiert auf den vorangegangenen Erkenntnissen 

und verfolgt eine doppelte Zielsetzung: Es werden sowohl jene Indikatoren berücksichtigt, die robust die WBU 

reduzieren, als auch jene, die die absolute Teilnahmequote der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau 

(WBT_e) erhöhen. 13 Indikatoren bilden hierbei den relevanten Kern: die relative Gruppengröße (RAP1) und 

die relative Einkommensposition (RAP2) der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau, die als Indikatoren 

für das relationale Aushandlungspotenzial der Gruppe robust mit Angleichungs- bzw. Umverteilungseffekten 

assoziiert sind. Für die Steigerung der WBT_e sind vor allem der Formalisierungsgrad (PS1), ein entwicklungs-

orientiertes Kompetenzmanagement (PS2), die gezielte Förderung informellen Lernens (PS3) sowie etablierte 

interne Karrierepfade (PS4) die stärksten Einzelprädiktoren. Darüber hinaus müssen die starken, wenn auch 

normativ ambivalenten Effekte der Flexibilisierungsorientierung berücksichtigt werden, die maßgeblich die 

WBU (primär durch Abschwächung von Privilegien) beeinflussen: die Personalabgangs- (PS7a) und Neuein-

stellungsquoten (PS8a) im einfachen Tätigkeitssegment sowie der Anteil atypischer Beschäftigung (PS10). Zu-

dem wird die betriebliche Einbettung durch die wichtigsten förderlichen Feldeinflüsse berücksichtigt: die sozi-

ale Verpflichtung gegenüber dem Umfeld (Feld4), die Orientierung an gesellschaftlichen Erwartungen (Feld5) 

und die Netzwerkintensität (Feld8). Abschließend wird der direkte Marktzwang durch Stellenbesetzungsprob-

leme (Feld10a) als robuster Prädiktor für WBU-Reduktion (durch Abschwächung der WBT_hq) einbezogen.  

Neben diesem „vollen“ Set von 13 Indikatoren wird im Folgenden auch ein „reduziertes“ Set mit neun Indika-

toren getestet, um konzeptionelle und empirische Redundanzen zu minimieren und potenziellen Konvergenz-

problemen vorzubeugen. Ausgeschlossen sind hierbei PS2: Entwicklungsorientiertes Kompetenzmanagement 

(inhaltlich abgedeckt durch PS3 und PS4), PS10: Atypische Arbeitsverhältnisse (abgedeckt durch PS7a und 

PS8a), Feld5: Orientierung an gesellschaftlichen Erwartungen (abgedeckt durch Feld4) sowie Feld8: Netzwerk-

intensität.26F

28  

 
28 Alle Indikatoren werden für die LPA z-standardisiert, um leicht interpretierbare Profilvergleiche zu ermöglichen. 
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Methodisches Vorgehen 

Bei dem nun folgenden Wechsel von einer variablen- zu einer betriebszentrierten, holistischen Perspektive geht 

es nicht mehr primär darum, die Effekte dieser Variablen einzeln zu vergleichen, sondern darum, ganzheitliche 

Betriebstypen zu unterscheiden und damit grundlegende Muster in der betrieblichen Landschaft aufzudecken 

(vgl. Bürmann, Adriaans, Haupt & Schneickert, 2024). Durch die Indikatorenauswahl sollte es möglich sein, 

insbesondere jene Konfigurationen zu identifizieren, die durch eine geringe Weiterbildungsungleichheit und 

hohe Teilhabechancen für Beschäftigte mit einfachem Tätigkeitsniveau charakterisiert sind. 

Die LPA setzt methodisch genau da an: Ziel der Methode ist es, in beobachteten Daten unbeobachtete Unter-

gruppen (sogenannte latente Profile) anhand ihrer charakteristischen Muster von Mittelwerten auf einer Reihe 

von kontinuierlichen Indikatorvariablen zu identifizieren (J. Bauer, 2022; Oberski, 2016; Spurk, Hirschi, Wang, 

Valero & Kauffeld, 2020). Im Vergleich zu traditionellen, rein algorithmischen Clusterverfahren ordnet eine 

LPA Betriebe nicht deterministisch einem Cluster zu, sondern ist probabilistisch: Sie schätzt für jeden Betrieb 

die Wahrscheinlichkeit der Zugehörigkeit zu jedem einzelnen Profil. Dies erlaubt eine statistisch fundierte Vor-

gehensweise, bei der die Klassifikationsunsicherheit im Modell berücksichtigt wird und die optimale Anzahl an 

Profilen anhand formaler Fit-Statistiken bestimmt werden kann (Spurk et al., 2020). Die Bestimmung der opti-

malen Modellspezifikation und Anzahl von Profilen ist ein explorativer, iterativer Prozess, bei dem eine Reihe 

von Modellen mit steigender Klassenanzahl geschätzt und verglichen wird. Die Auswahl der finalen Lösung 

erfolgt nicht auf Basis eines einzelnen Kriteriums, sondern nach dem Prinzip der „Konstellation der Evidenz“ 

(Nylund, Asparouhov & Muthén, 2007), bei dem mehrere statistische und inhaltliche Kriterien abgewogen wer-

den. Die statistische Beurteilung stützt sich dabei auf eine Kombination von Informationskriterien wie dem 

Bayesian Information Criterion (BIC), bei denen niedrigere Werte eine bessere Balance aus Modellgüte und 

Komplexität anzeigen. Neben der reinen statistischen Passung werden auch Kriterien der Klassifikationsgüte 

herangezogen, wie die Entropie, die die Trennschärfe der Profile misst. Das entscheidende Kriterium ist jedoch 

letztlich die theoretische und inhaltliche Interpretierbarkeit: Die finale Lösung muss qualitativ unterscheidbare, 

sinnvolle Profile liefern, die jeweils eine für die Analyse relevante Größe aufweisen. 

Um eine robuste Typologie der (Un-)Gleichheitsregime zu entwickeln, wurde ein mehrstufiger, explorativer 

Analyseprozess verfolgt, der die Unsicherheit durch die multiple Imputation berücksichtigt. Anstatt die Analyse 

auf einen einzelnen Imputationsdatensatz zu beschränken, wurde eine Vielzahl von Modellspezifikationen sys-

tematisch über alle 20 Imputationsdatensätze hinweg verglichen. Hierfür wurden die Anzahl der latenten Klas-

sen (2 bis 8), die zwei unterschiedlichen Indikatorensets (das volle mit 13 und das reduzierte mit 9 Indikatoren) 

sowie vier verschiedene Annahmen über die Varianz-Kovarianz-Struktur der Profile variiert (eine detaillierte 

Beschreibung des Vorgehens und der Modellspezifikationen ist in Anhang 13.27 dokumentiert). Die verglei-

chende Analyse der Modellgütekriterien zeigte zunächst die klare Überlegenheit einer Spezifikation, die auf 

dem reduzierten, konzeptionell geschärften Set mit 9 Indikatoren basiert und eine flexible, klassenspezifische 

Varianzstruktur annimmt. Auf Basis von BIC und Entropie wurde die weitere Analyse dann auf Lösungen mit 

drei bis sechs Klassen fokussiert. In einem nächsten Schritt wurden die vier Imputationsdatensätze identifiziert, 

in denen diese Modelle die höchste Stabilität und den besten Fit aufweisen. Die abschließende qualitative Prü-

fung der Profilplots in diesen vier Datensätzen offenbarte eine hohe, imputationsübergreifende Stabilität der 

zentralen Profile. Die Wahl fiel schließlich auf eine 6-Klassen-Lösung, da diese bei ausreichenden Gruppen-

größen die theoretisch trennschärfste Ausdifferenzierung bietet. Die Entscheidung für sechs Profile wird statis-

tisch durch das BIC sowie eine sehr gute Entropie mit durchschnittlichen A-posteriori-Wahrscheinlichkeiten 
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der korrekten Zuordnung von über 95 Prozent für jede Klasse untermauert. Zwar verbessern sich die BIC-Werte 

bei einer Erhöhung der Klassenanzahl auf sieben und acht weiter, es differenzieren sich jedoch überwiegend 

kleine Splittergruppen <5 % aus, deren theoretischer Mehrwert die Komplexitätserhöhung für das Forschungs-

ziel der Arbeit nicht gerechtfertigt hat. 

Das Ergebnis: Sechs (Un-)Gleichheitsregime im Feld der betrieblichen Weiterbildung 

Die resultierende Sechs-Klassen-Typologie betrieblicher (Un-)Gleichheitsregime wird in Abbildung 14 darge-

stellt. Die Profile unterscheiden sich deutlich in ihren Ausprägungen auf den neun Indikatorvariablen und lassen 

sich inhaltlich klar voneinander abgrenzen. Zur Charakterisierung der sechs Typen wird im Folgenden die je-

weilige Ausprägung aller in dieser Arbeit untersuchten Variablen tabellarisch gegenübergestellt (Tabelle 23). 

Zudem ermöglicht Abbildung 15 den direkten Vergleich der Weiterbildungsungleichheit (WBU-Differenzin-

dex) sowie der zugrundeliegenden tätigkeitsniveauspezifischen Weiterbildungsteilnahmequoten (WBT) zwi-

schen den Typen. So zeigt sich, dass zwei Typen – das inklusive Entwicklungsregime (Typ 5) und das erzwun-

gene Aushandlungsregime (Typ 6) – in der Lage sind, die Weiterbildungsungleichheit signifikant zu reduzieren, 

jedoch auf fundamental unterschiedlichen Wegen: Während es im inklusiven Entwicklungsregime durch pro-

aktive, strategische Investitionen zu einer Anhebung der Weiterbildungsteilnahme auf beiden Tätigkeitsniveaus 

kommt (Angleichung durch Investition), ist das Aushandlungsregime durch eine Umverteilung zugunsten der 

Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau unter dem Druck von Fachkräftemangel und starkem relationa-

lem Aushandlungspotenzial gekennzeichnet (Angleichung durch Umverteilung). Im Gegensatz dazu steht das 

exklusive Entwicklungsregime (Typ 4), in dem es zur systematischen Privilegierung der (hoch-)qualifizierten 

Belegschaft kommt und so die höchste Ungleichheit entsteht. Die übrigen drei Typen – der passive Traditionalist 

(Typ 1), das sozialorientierte KMU (Typ 2) und das kurzfristige Verwertungsregime (Typ 3) – repräsentieren 

verschiedene Varianten der Stagnation, die den Status quo einer durchschnittlichen Ungleichheit fortschreiben, 

weil entweder strategische Impulse, eine normative Orientierung oder beides fehlen. 

Typ 1: Der passive Traditionalist (Anteil: 18,5 %) 

Mit einem Anteil von rund 19 Prozent im Analysesample (Weiterbildungsbetriebe mit mindestens drei Beschäf-

tigten je Tätigkeitsniveau) stellt der passive Traditionalist einen etablierten Betriebstyp dar, der überproportio-

nal im verarbeitenden Gewerbe (34 %) und der Bauwirtschaft zu finden ist. Gekennzeichnet ist dieser Typus 

durch eine ausgeprägte Stabilität, die sowohl aus einer geringen Personalfluktuation als auch aus dem Fehlen 

starker interner wie externer Veränderungsimpulse resultiert. Die entwicklungsorientierten Personalstrategien 

(Formalisierungsgrad, Förderung informellen Lernens und interner Stellenbesetzungen) sind tendenziell unter-

durchschnittlich entwickelt. Diese strategische Passivität scheint durch das betriebliche Umfeld ermöglicht und 

verstärkt zu werden: Zum einen verspürt dieser Typ keinerlei Marktdruck durch Stellenbesetzungsprobleme. 

Zum anderen ist seine normative Einbettung auffallend schwach; er fühlt sich seinem sozialen Umfeld nur sehr 

unterdurchschnittlich verpflichtet. In diesem Kontext etablierter Routinen und geringen externen Drucks ist 

auch das relationale Aushandlungspotenzial (RAP) der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau mit einer 

unterdurchschnittlichen Gruppengröße und relativen Einkommensposition schwach ausgeprägt. Das Ergebnis 

dieser Konstellation ist eine Weiterbildungssituation, in der die Kompetenzentwicklung insgesamt eine unter-

geordnete Rolle spielt. Die Teilnahmequoten sind für beide Beschäftigtengruppen unterdurchschnittlich 

(WBT_e: 21 %; WBT_hq: 40 %). Da keine Gruppe aktiv gefördert wird und die schwache Aushandlungsposi-

tion der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau bestehende Strukturen nicht herausfordert, wird die 
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Ungleichheit lediglich auf niedrigem Niveau reproduziert, was zu einer durchschnittlichen Weiterbildungsun-

gleichheit (WBU) von rund 19 Prozentpunkten führt. 

Der vertiefende Blick auf die übrigen Merkmale erweitert das Bild eines kapitalintensiven, traditionell-hierar-

chischen Betriebs. Das Pro-Kopf-Investitionsvolumen ist das zweithöchste aller Typen, was nahelegt, dass In-

vestitionen eher in Sachmittel als in die Kompetenzentwicklung des Personals fließen. Die Lohnstruktur ist 

ebenfalls bezeichnend: In absoluten Zahlen werden beide Tätigkeitsniveaugruppen überdurchschnittlich gut 

entlohnt, was für die Branchen des produzierenden Gewerbes typisch ist. Die absolute Lohndifferenz ist mit 

rund 1.300 € jedoch erheblich, was die schwache relative Einkommensposition der einfachen Tätigkeiten erklärt 

und auf steilere Hierarchien hinweist. Die Sozialstruktur passt mit einem geringen Frauenanteil (41,3 %) eben-

falls zum industriellen Sektor. Obwohl es sich mehrheitlich um Ausbildungsbetriebe handelt, scheint dies eher 

aus einer traditionellen Verpflichtung als aus einer progressiven Entwicklungsstrategie zu resultieren.  

Typ 2: Das sozialorientierte KMU (Anteil: 31,9 %) 

Mit einem Anteil von fast einem Drittel bildet dieser Typus die größte Gruppe im Sample. Er verkörpert ideal-

typisch das stabile, aber strategisch passive kleine oder mittlere Unternehmen (KMU), das überproportional in 

der Größenklasse 20-99 Beschäftigte 

(45 %) und oft mit einer einfach ge-

gliederten Organisationsstruktur (27 

%) zu finden ist. Seine prägendste 

Eigenschaft ist ein Mangel an strate-

gischer Personalentwicklung bei 

gleichzeitig hoher Stabilität und star-

ker normativer Orientierung. So 

weist dieser Typus den geringsten 

Formalisierungsgrad auf und ver-

zichtet als einziger vollständig auf 

die Etablierung interner Karriere-

pfade (Anteil intern besetzter Stel-

len: 0 %). Dafür zeigen sich die 

zweithöchsten Werte beim Umfang 

bindungsorientierter Arbeits(zeit)-

modelle und die Personalfluktuation 

ist sehr gering, was auf eine bestän-

dige, aber wenig dynamische Beleg-

schaft hindeutet. Im Gegensatz zum 

passiven Traditionalisten (Typ 1) ist 

dieser Betrieb jedoch stark normativ 

eingebettet; er zeigt die höchsten 

Werte bei den normativen Feldein-

flüssen (soziale Verpflichtung ge-

genüber dem Umfeld, Orientierung 

an gesellschaftlichen Erwartungen 

Abbildung 14: Darstellung der Profillinien der sechs mittels LPA explorierten 

betrieblichen (Un-)Gleichheitsregime im Bereich der Weiterbildung.  

Daten: BIBB-QP 2018-2019, Sample2, n=1.960, Imputationsdatensatz m=4, 

ungewichtet. Eigene Berechnung und Darstellung. 

Anmerkungen: Die Datenpunkte sind vertikal leicht versetzt, um Überlagerun-

gen besser sichtbar zu machen. 
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sowie Diversitätsorientierung). Ähnlich wie Typ 1 agiert er jedoch ohne externen Marktdruck durch Stellenbe-

setzungsprobleme. Das relationale Aushandlungspotenzial (RAP) der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeits-

niveau ist mit einer leicht überdurchschnittlichen Gruppengröße und einer exakt durchschnittlichen Einkom-

mensposition unauffällig und ausbalanciert. Das Ergebnis dieser Konfiguration aus fehlender strategischer Ini-

tiative, aber vorhandener normativer Verantwortung und Stabilität ist eine Weiterbildungssituation, bei der die 

Teilnahmequoten für Beschäftigte mit einfachem Tätigkeitsniveau im Durchschnitt (rund 26 %) und die der 

(hoch-)qualifizierten Beschäftigten leicht über dem Durchschnitt (WBT_hq: 45 %) liegt, was zu einer leicht 

überdurchschnittlichen WBU von rund 20 Prozentpunkten führt. In diesem Betriebstyp werden bestehende Un-

gleichheitsmuster weder durch proaktive Strategien abgemildert noch durch Flexibilisierung verschärft; es 

herrscht insgesamt eher ein stabiles, aber stagnierendes Gleichgewicht. 

Die vertiefende Analyse weiterer Merkmale stützt diese Charakterisierung und zeigt zunächst eine für KMU 

typische Einkommensstruktur: Trotz hoher Verbreitung betrieblicher Mitbestimmung (73 %) ist das absolute 

Einkommensniveau für beide Gruppen das im Vergleich zweitniedrigste. Der stark unterdurchschnittliche Mis-

match-Indikator zeigt an, dass es deutlich weniger nicht formal Qualifizierte als Stellen mit einfachem Tätig-

keitsniveau gibt (62 %). Im Umkehrschluss deutet dies auf den größten Pool an potenziell formal überqualifi-

zierten Beschäftigten im Segment der einfachen Tätigkeiten hin. In Kombination mit dem vollständigen Fehlen 

interner Karrierepfade zeichnet dies das Bild eines Betriebs, in dem Qualifikationspotenziale eher ungenutzt 

bleiben. Hinsichtlich der Sozialstruktur korrespondiert der höchste Frauenanteil (57 %) mit der stärksten Prä-

senz in den medizinischen Dienstleistungen (32 %). Zusammen repräsentieren der passive Traditionalist (Typ 

1) und das sozialorientierte KMU (Typ 2) mit über 50 % die Mehrheit der Betriebe im Analysesample. Sie 

stehen für den Status quo, in dem eine durchschnittliche Weiterbildungsungleichheit fortbesteht, weil starke 

Abbildung 15: Weiterbildungsteilnahmequoten (WBT_e & WBT_hq) sowie -ungleichheit (WBU, Differenz-Index) in 

den sechs explorierten Betriebstypen.  

Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2, n=1.960, Imputationsdatensatz m=4, ungewichtet. Eigene Berechnung und Dar-

stellung. 

Anmerkungen: Gestrichelte Referenzlinien zeigen den jeweiligen Gesamtdurchschnitt an.  
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Veränderungsimpulse fehlen. Beide Typen sind durch eine hohe Stabilität und das Fehlen von Marktdruck ge-

kennzeichnet. 

Typ 3: Das kurzfristige Verwertungsregime (Anteil: 5,3 %) 

Dieser mit einem Anteil von rund 5 Prozent zwar seltene, aber in seinen Merkmalen deutlich ausgeprägte Typ 

ist fast ausschließlich privatwirtschaftlich organisiert (91 %) und ist überproportional in den unternehmensna-

hen und sonstigen, persönlichen Dienstleistungen sowie im verarbeitenden Gewerbe vertreten. Er ist durch ei-

nen grundlegenden Widerspruch gekennzeichnet: Er steht unter dem zweithöchsten Marktdruck bei der Beset-

zung von Stellen für einfache Tätigkeiten, reagiert darauf jedoch nicht mit interner Qualifizierung, sondern mit 

einer deutlich ausgeprägten Flexibilisierungsstrategie: Es zeigen sich hohe Personalfluktuationsraten bei gleich-

zeitig sehr geringer Förderung informellen Lernens und unterdurchschnittlichen internen Stellenbesetzungen. 

Diese Handlungslogik wird durch eine bemerkenswert schwache normative Einbettung untermauert – kein an-

derer Typus weist eine derart geringe Orientierung an sozialer Verpflichtung oder gesellschaftlichen Erwartun-

gen auf. In diesem Kontext kommt auch das eigentlich starke relationale Aushandlungspotenzial der Beschäf-

tigten mit einfachem Tätigkeitsniveau – die Gruppe ist hier am zweitgrößten und ihre relative Einkommenspo-

sition überdurchschnittlich – nicht zur Geltung. Auch betriebliche Mitbestimmung (55 %) ist in diesem Regime 

auffallend schwach institutionalisiert. Das Ergebnis dieser Konfiguration ist für die Weiterbildungschancen ver-

heerend. Dieses Regime produziert die mit Abstand niedrigsten Weiterbildungsteilnahmequoten für Beschäf-

tigte beider Tätigkeitsniveaus (WBT_e: 14 %; WBT_hq: 33 %). Die resultierende Weiterbildungsungleichheit 

(WBU) von 19 Prozentpunkten ist nur deshalb durchschnittlich, weil das Weiterbildungsniveau für die gesamte 

Belegschaft auf niedrigstem Niveau gehalten wird (Fahrstuhleffekt nach unten). Hier scheint sich ein "Drehtür-

Modell" etabliert zu haben, das auf eine kontinuierliche Neurekrutierung statt auf die Entwicklung des vorhan-

denen Personals setzt. 

Die vertiefende Analyse der weiteren Merkmale untermauert das Bild eines kurzfristigen und verwertungsori-

entierten Regimes. Die Belegschaft weist den höchsten Anteil an formal gering Qualifizierten (24 %) und an 

Beschäftigten mit Migrationshintergrund (26 %) sowie den niedrigsten Frauenanteil auf. Paradox erscheint in 

diesem Zusammenhang das sehr hohe Pro-Kopf-Investitionsvolumen (14.144 €), was darauf hindeutet, dass 

Kapital zwar vorhanden ist, aber nicht in die Kompetenzentwicklung der fluktuierenden Belegschaft investiert 

wird. Die Lohnstruktur ist dabei weniger ungleich als erwartet: Die absolute Einkommensdifferenz ist durch-

schnittlich, was zu einer soliden relativen Einkommensposition der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsni-

veau führt. Die Prekarität manifestiert sich hier also weniger in extremer Lohnspreizung als vielmehr in fehlen-

den Entwicklungsperspektiven und hoher Instabilität. 

Typ 4: Das exklusive Entwicklungsregime (Anteil: 20,4 %) 

Der vierte Typ, das exklusive Entwicklungsregime, ist mit rund 20 Prozent im Analysesample recht verbreitet, 

findet sich primär bei sehr großen Betrieben (200+ Beschäftigte: 72 %) und ist überproportional im öffentlichen 

Sektor (28 %) angesiedelt. Er ist das idealtypische Beispiel für eine Organisation, in der stark entwicklungsori-

entierte Personalstrategien nicht zu mehr Gleichheit, sondern zur Verfestigung von Privilegien führen. Er weist 

den zweithöchsten Grad an Formalisierung, die zweitstärkste Förderung informellen Lernens, die ausgepräg-

testen internen Karrierepfade sowie den größten Umfang an bindungsorientierten Arbeits(zeit)modellen auf. 

Dies geschieht in einem Kontext sehr geringer Personalfluktuation, was auf einen klassischen, geschützten in-

ternen Arbeitsmarkt hindeutet. Dieses stabile Binnensystem ist darüber hinaus durch eine starke institutionelle 
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Einbettung geprägt: Der Typus ist hochgradig mitbestimmt, tarifgebunden, regel- und gesetzeskonform und 

weist eine starke normative Orientierung auf. Gleichzeitig ist er von externem Marktdruck nahezu abgeschirmt, 

da er auf beiden Tätigkeitsniveaus insgesamt die geringsten Stellenbesetzungsprobleme hat. Bemerkenswert ist, 

dass in dieser geschützten Struktur das relationale Aushandlungspotenzial der Beschäftigten mit einfachem Tä-

tigkeitsniveau am schwächsten ausgeprägt ist: Sie bilden die kleinste relative Gruppe und haben die niedrigste 

relative Einkommensposition, was durch eine überproportional erhöhte Einkommenssituation bei den Beschäf-

tigten mit (hoch-)qualifizierten Tätigkeiten bedingt ist. Diese Konfiguration aus formalisierten und entwick-

lungsorientierten Personalstrategien im Kontext starker sozialer Schließung und fehlendem externem Druck 

führt zur höchsten Weiterbildungsungleichheit (WBU) aller Typen (24 Prozentpunkte): Die Beschäftigten mit 

(hoch-)qualifiziertem Tätigkeitsniveau profitieren deutlich von den förderlichen Rahmenbedingungen und er-

reichen die höchste Weiterbildungsteilnahmequote (50 %), während die Teilnahmequote der Gruppe mit einfa-

chem Tätigkeitsniveau auf durchschnittlichem Niveau stagniert (26 %). 

Die vertiefende Analyse der Lohn- und Sozialstruktur bestätigt die exklusiven Eigenschaften dieses Typus: Er 

zahlt die höchsten absoluten Löhne an beide Beschäftigtengruppen bei gleichzeitig höchster absoluter Lohndif-

ferenz. Die hohe Entlohnung scheint insbesondere die Legitimität der Weiterbildungsansprüche der privilegier-

ten Gruppe zu stärken. Passend dazu weist dieses Regime den höchsten Anteil an Expertenorganisationsstruk-

turen (30 %) auf und insgesamt haben die Belegschaften hier den niedrigsten Anteil an formal gering Qualifi-

zierten (12 %). Damit grenzt sich das exklusive Entwicklungsregime fundamental von den zuvor beschriebenen 

Typen ab. 

Während der passive Traditionalist (Typ 1) und das sozialorientierte KMU (Typ 2) die Weiterbildungsungleich-

heit eher aus einer Position der „strategischen Trägheit“ heraus reproduzieren, agiert dieser Typus proaktiv und 

mit ausgeprägter Entwicklungsorientierung. Die professionalisierte Personalarbeit findet im Kontext sozialer 

Schließung statt und führt dadurch zu einer Verfestigung der Privilegien der hochqualifizierten Kernbelegschaft. 

Dieses Regime bildet zudem den direkten Gegensatz zum kurzfristigen Verwertungsregime (Typ 3): Statt auf 

Instabilität und Fluktuation als Reaktion auf Marktdruck zu setzen, bietet dieses Regime aufgrund der Stabilität 

und der Unabhängigkeit vom Marktdruck ausreichend Raum für erfolgreiches Opportunity-Hoarding der Be-

schäftigten auf (hoch-)qualifiziertem Tätigkeitsniveau, wodurch WBU verstärkt wird. 

Typ 5: Das inklusive Entwicklungsregime (Anteil: 16,9 %) 

Dieser Typus, der mit knapp 17 Prozent ebenfalls eine substantielle Gruppe im Analysesample darstellt, ist das 

positive Gegenstück zum exklusiven Entwicklungsregime (Typ 4) und findet sich primär ebenfalls in sehr gro-

ßen Betrieben (64 %), die stark im Sektor der medizinischen Dienstleistungen (31 %) und im Bereich Handel 

und Reparatur (9 %) verankert sind. 

Er ist das einzige Regime, das eine Reduktion von Ungleichheit durch proaktive, strategische Personalentwick-

lung erreicht. Im Gegensatz zum stabilen, geschlossenen exklusiven Regime (Typ 4) operiert dieser Typus je-

doch in einem hochdynamischen Umfeld: Er weist die mit Abstand höchste Personalfluktuation im einfachen 

Tätigkeitssegment auf – sowohl die Personalabgangs- (21,8 %) als auch die Neueinstellungsquote (27,6 %) sind 

hier am höchsten. Sein herausragendes Merkmal ist die strategische Antwort auf diese Dynamik: ein stark aus-

gebautes Bündel an entwicklungsorientierten Personalstrategien. 
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Tabelle 23: Vergleich der explorierten (Un-)Gleichheitsregime anhand der Mittelwerte aller untersuchten Analysevariablen 

 

Total* 

Typ 1 Typ 2 Typ 3 Typ 4 Typ 5 Typ 6 

Passiver Tra-

ditionalist 

 Sozialorien-

tiertes KMU 

Kurzfristiges 

Verwertungsre-

gime 

Exklusives  

Entwick-

lungsregime 

Inklusives  

Entwick-

lungsregime 

Erzwungenes 

Aushandlungs-

regime 

Anteil im Analysesample (Sample2) 100% 18,50% 31,9% 5,30% 20,40% 16,90% 7,1% 

Weiterbildungsteilnahmequote: einfach (WBT_e) 25,16% 21,04% 25,51% 14,21% 25,62% 30,26% 28,97% 

Weiterbildungsteilnahmequote: (hoch-)qualifiziert (WBT_hq) 43,78% 39,96% 45,18% 33,43% 49,56% 45,42% 34,68% 

Weiterbildungsungleichheit: Differenz-Index (WBU, in Prozentpunkten) 18,61 18,92 19,66 19,22 23,93 15,16 5,71 

RAP1: Gruppengröße: Beschäftigte mit einf. Tätigkeitsniveau 27,03% 24,61% 30,04% 38,25% 20,50% 21,43% 43,37% 

RAP2: Einkommensposition: einfach vs. (hoch-)qualifiziert** 64,45% 63,20% 64,38% 65,28% 62,83% 65,72% 69,02% 

   Mittleres Brutto-Einkommen: einfaches Tätigkeitsniveau       2.065 €  2.097 € 1.968 € 2.079 € 2.176 € 2.126 € 1.951 € 

   Mittleres Brutto-Einkommen: (hoch-)qual. Tätigkeitsniveau       3.292 €  3.403 € 3.142 € 3.292 € 3.531 € 3.320 € 2.934 € 

RAP3 (Kontext): Betriebliche Mitbestimmung (1: ja; 0: nein) 67,65% 67,40% 73,41% 55,34% 84,46% 59,04% 54,29% 

PS1: Formalisierungsgrad 2,85 2,62 2,45 2,67 3,23 3,34 3,14 

PS2: Entwicklungsorientiertes Kompetenzmanagement 8,58 8,03 9,08 7,60 9,08 8,42 8,86 

PS3: Förderung informellen Lernens 3,80 3,35 3,35 3,00 4,46 4,54 3,96 

PS4: Anteil intern besetzter Stellen (kat., 20er Perzentile) 1,41 1,35 0,00 1,17 2,82 2,52 1,35 

PS5: Ausbildungsmotiv: langfristige Bindung 1,73 2,04 1,84 1,74 2,00 1,32 1,65 

PS6: Umfang bindungsorientierter Arbeits(zeit)modelle 4,70 4,63 5,09 4,04 5,25 4,35 4,47 

PS7a: Personalabgangsquote: einfach 10,44% 9,25% 7,15% 17,41% 2,59% 21,77% 18,61% 

PS7b: Personalabgangsquote: (hoch-)qualifiziert 6,61% 6,02% 8,25% 8,74% 5,13% 5,87% 10,27% 

PS8a: Neueinstellungsquote: einfach 12,33% 9,71% 8,70% 18,05% 2,60% 27,64% 22,60% 

PS8b: Neueinstellungsquote: (hoch-)qualifiziert 9,41% 7,60% 12,14% 14,07% 7,21% 8,65% 13,89% 

PS9: Anteil Beschäftigte mit Befristungen  10,51% 9,14% 14,35% 12,70% 9,26% 8,52% 15,84% 

PS10: Anteil Beschäftigte mit atypischen Arbeitsverhältnissen  11,52% 12,50% 10,80% 10,41% 8,66% 12,82% 13,87% 

Feld1: Tarifbindung: Ja (1), Ref.: Nein (0) 66,63% 61,60% 68,28% 58,25% 74,19% 64,16% 71,43% 

Feld2: Halten an vorgegebenen Regeln 2,45 2,28 2,49 2,17 2,55 2,49 2,56 

Feld3: Berücksichtigung gesetzlicher Vorgaben 0,90 0,81 0,90 0,84 0,94 0,92 0,94 

Feld4: Soziale Verpflichtung gegenüber dem Umfeld 2,74 2,00 3,00 1,48 3,00 3,00 3,00 

Feld5: Orientierung an gesellschaftlichen Erwartungen 2,09 1,74 2,25 1,48 2,22 2,19 2,20 

Feld6: Diversitätsorientierung 1,58 1,51 1,85 1,41 1,71 1,38 1,71 

Feld7: Orientierung an Branchenführern 1,67 1,57 1,78 1,39 1,77 1,66 1,61 

Feld8: Netzwerkintensität 2,92 2,59 3,63 2,46 3,30 2,54 3,08 

Feld9: Branchendurchschnittliche WBT_e (WZ20)  23,80% 21,08% 24,85% 20,07% 23,16% 25,68% 24,53% 

Feld10a: Unbesetzte Stellen: einfaches Tätigkeitsniveau 1,24% 0,00% 0,00% 8,42% 0,00% 0,00% 11,22% 

Feld10b: Unbesetzte Stellen: (hoch-)qual. Tätigkeitsniveau 3,11% 2,78% 2,30% 5,92% 1,27% 2,51% 11,82% 
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Daten: QP2018–2019, Sample2, n=1.960, Imputationsdatensatz m=4, ungewichtet. Eigene Berechnung und Darstellung. 

Anmerkungen: Die fett formatierten Indikatoren sind die finalen Prädiktorvariablen in der LPA. Die grünen und roten Hervorhebungen beziehen sich auf Abweichungen zum 

jeweiligen Gesamtmittelwert, der in Spalte 2 dargestellt ist. * Dargestellt sind die Mittelwerte im Imputationsdatensatz m=4, auf dem die LPA basiert. Diese können geringfügig 

von den in Anhang 13.2 dargestellten deskriptiven Statistiken abweichen, die basierend auf Rubins Regeln über alle Imputationen hinweg berechnet wurden. **Die Einkom-

mensposition ist der Durchschnitt der für jeden Betrieb einzeln berechneten Lohnrelationen und weicht daher leicht von dem Wert ab, der sich aus der Division der beiden 

Durchschnittseinkommen ergibt.

 Total* Typ 1 Typ 2 Typ 3 Typ 4 Typ 5 Typ 6 

Größe: 6-19 Beschäftigte 3,67% 3,87% 7,04% 3,88% 1,25% 0,91% 1,43% 

Größe: 20-99 Beschäftigte 28,42% 29,83% 44,64% 27,18% 12,78% 15,41% 28,57% 

Größe: 100-199 Beschäftigte 17,60% 16,57% 17,92% 29,13% 13,78% 19,34% 17,14% 

Größe: 200+ Beschäftigte 50,31% 49,72% 30,40% 39,81% 72,18% 64,35% 52,86% 

Struktur: einfach gegliedert 18,67% 20,17% 27,04% 20,39% 9,52% 11,18% 20,00% 

Struktur: funktionale Organisation 32,04% 33,43% 32,96% 33,01% 29,57% 31,12% 32,86% 

Struktur: divisionale Organisation 14,23% 12,43% 10,72% 19,42% 19,05% 16,31% 12,14% 

Struktur: Matrixorganisation 8,27% 7,46% 7,20% 4,85% 11,28% 8,76% 7,86% 

Struktur: Netzwerkorganisation 1,07% 0,83% 0,96% 1,94% 1,00% 0,60% 2,86% 

Struktur: Expertenorganisation 25,71% 25,69% 21,12% 20,39% 29,57% 32,02% 24,29% 

Ausbildungsbetrieb: Ja (1), Ref.: Nein (0) 77,96% 80,66% 72,00% 67,96% 85,96% 82,18% 72,14% 

Pro-Kopf-Investitionsvolumen    12.040 €  14.243 € 11.886 € 14.144 € 12.738 € 10.560 € 6.994 € 

Betriebsart: Privatwirtschaftlich (1), Ref.: Öffentlich/Non-Profit (0) 64,03% 74,03% 59,84% 91,26% 53,38% 61,63% 72,86% 

Region: Westen (1), Ref.: Osten (0) 77,70% 77,35% 73,92% 83,50% 81,70% 80,97% 72,14% 

Branche: Landwirtschaft/ Bergbau/Energie 2,55% 3,31% 3,20% 0,97% 3,01% 1,21% 0,71% 

Branche: Verarbeitendes Gewerbe 22,81% 33,98% 16,64% 33,98% 23,56% 20,54% 16,43% 

Branche: Bauwirtschaft 1,63% 3,87% 1,12% 3,88% 0,75% 1,21% 0,00% 

Branche: Handel & Reparatur 7,40% 9,12% 8,48% 5,83% 5,51% 9,06% 0,71% 

Branche: Unternehmensnahe Dienstleistungen 11,28% 11,33% 8,00% 22,33% 8,02% 10,88% 27,86% 

Branche: Sonstige, persönliche Dienstleistungen 10,15% 11,33% 9,60% 21,36% 8,27% 6,65% 15,00% 

Branche: Medizinische Dienstleistungen 24,13% 9,94% 32,32% 4,85% 22,81% 31,42% 25,00% 

Branche: Öffentliche Dienstleistungen 20,05% 17,13% 20,64% 6,80% 28,07% 19,03% 14,29% 

Anteil Auszubildender 3,34% 4,19% 2,77% 3,24% 3,58% 3,38% 2,90% 

Anteil Beschäftigte mit niedrigem Qualifikationsniveau 16,64% 14,87% 17,71% 24,10% 12,00% 15,10% 27,85% 

Anteil Beschäftigte mit mittlerem & hohem Qualifikationsniveau 81,97% 83,81% 81,20% 74,13% 85,79% 84,31% 69,90% 

Mismatch-Indikator 75,14% 72,31% 62,04% 71,68% 86,05% 92,17% 72,11% 

Anteil Frauen 51,11% 41,26% 56,72% 36,46% 50,93% 55,30% 52,85% 

Anteil Beschäftigte mit Migrationshintergrund 16,24% 14,42% 14,48% 25,76% 14,89% 17,65% 22,35% 

N 1960 362 625 103 399 331 140 
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Er weist die höchste Formalisierung (PS1), die stärkste Förderung informellen Lernens (PS3) und die zweit-

höchste Quote interner Stellenbesetzungen (PS4) auf. Diese investive Ausrichtung scheint dazu zu führen, dass 

neu rekrutierte Mitarbeitende schnell qualifiziert und in die betrieblichen Abläufe integriert werden. Das Han-

deln wird dabei nicht durch externen Marktdruck (Stellenbesetzungsprobleme sind gering), sondern durch eine 

starke normative Orientierung (Feld4) und die professionelle Logik großer, oft als Expertenorganisation struk-

turierter Betriebe getrieben. 

Die numerische Stärke der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau ist zwar schwach (RAP1), allerdings 

ist ihre relative Einkommensposition überdurchschnittlich (RAP2), wodurch sie in diesem Regime insgesamt 

ein moderates relationales Aushandlungspotenzial aufweisen. Das Ergebnis dieser Konfiguration aus strategi-

scher Investition und hoher Dynamik ist die für die benachteiligte Gruppe vorteilhafteste Weiterbildungssitua-

tion. Dieser Typus realisiert mit rund 30 Prozent die mit Abstand höchste Weiterbildungsteilnahmequote für 

Beschäftigte mit einfachem Tätigkeitsniveau (WBT_e). Da auch die (hoch-)qualifizierten Beschäftigten stark 

gefördert werden (bei gleichzeitig geringer Fluktuation in diesem Segment), ist das Gesamtniveau der Weiter-

bildung sehr hoch. Die Ungleichheit wird hier durch einen klaren Angleichungseffekt reduziert: Die starke För-

derung der Basis senkt die Differenz, wobei die hohe Weiterbildungsaktivität der (hoch-)qualifizierten Beschäf-

tigten im Vergleich moderater ausfällt. Dies könnte daran liegen, dass diese als stabile Kernbelegschaft in der 

Vergangenheit bereits intensiv qualifiziert wurden und aktuell einen geringeren Weiterbildungsbedarf aufwei-

sen (vgl. Wotschack 2017, S. 378). In der Summe führt dies dazu, dass die Weiterbildungsungleichheit (WBU) 

mit rund 15 Prozentpunkten die zweitniedrigste aller Typen ist – eine Konfiguration ohne Verlierer, bei der 

mehr Chancengleichheit durch gezielte, strategische Investitionen in einem dynamischen Umfeld erreicht wird. 

Die vertiefende Analyse stützt das Bild eines professionellen, aber auch ambivalenten Betriebstyps. Die Lohn-

struktur ist ein Spiegel der Weiterbildungspraxis: Das absolute Lohnniveau ist hoch, gleichzeitig ist die absolute 

Lohndifferenz mit rund 1.200 € die zweitgeringste. Der Mismatch-Indikator ist der höchste (92 %), was auf eine 

sehr passgenaue Besetzung von einfachen Stellen mit formal Geringqualifizierten hindeutet, die dann im Betrieb 

gezielt weiterentwickelt werden. Dies erklärt die inklusive Wirkung der Strategie. Die hohe Fluktuation korres-

pondiert jedoch mit einer unterdurchschnittlichen Bindungsorientierung (PS6) und der schwächsten Diversi-

tätsorientierung (Feld6) aller Typen. Dies deutet darauf hin, dass die Inklusion hier hauptsächlich funktionalis-

tisch-strategisch motiviert sein könnte (schnelle Anpassungs- und Einarbeitungsweiterbildungen für den Ar-

beitsprozess), weniger jedoch auf eine langfristige Bindung oder eine umfassende soziale Integration abzielt. 

Typ 4 (Exklusives Entwicklungsregime) und Typ 5 (Inklusives Entwicklungsregime) bilden ein erkenntnisrei-

ches konzeptionelles Paar. Beides sind proaktive, formalisierte und entwicklungsorientierte Regime in großen 

Organisationen, die gezielt in Personalentwicklung investieren. Die Adjektive „exklusiv“ und „inklusiv“ mar-

kieren jedoch die entgegengesetzten Ziele und Ergebnisse dieser Strategien. Während es bei Typ 4 im Kontext 

von Stabilität und sozialer Schließung zur Verfestigung bestehender Privilegien kommt, kommt es bei Typ 5 

im Kontext hoher Dynamik zur Inklusion und Anhebung der Basis ein. 

Diese klare quantitative Unterscheidung, die auf jährlichen Teilnahmequoten beruht, bedürfte jedoch einer qua-

litativen Vertiefung. Es wäre erkenntnisreich, die tatsächlichen Weiterbildungsinhalte, die Dauer, Häufigkeit 

und die strategische Wertigkeit der Maßnahmen zwischen den Typen zu vergleichen. Es ist denkbar, dass eine 

solche Analyse die scharfe Trennlinie zwischen „exklusiv“ und „inklusiv“ relativieren würde – etwa, wenn sich 

herausstellte, dass die „inklusive“ Förderung in Typ 5 primär aus kurzfristigen oder verpflichtenden Anpas-

sungsqualifizierungen besteht, während die Kernbelegschaft (sowohl in Typ 4 als auch in Typ 5) von 
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langfristigen, strategisch wertvolleren Entwicklungsmaßnahmen profitiert. Ungeachtet dieser Limitation ver-

deutlicht die Gegenüberstellung eindrücklich, dass stark entwicklungsorientierte Personalstrategien kein Selbst-

zweck sind, sondern je nach Ausrichtung und Kontext entweder zur Ungleichheitsverschärfung oder zur -re-

duktion führen können. 

Typ 6: Das erzwungene Aushandlungsregime (Anteil: 7,1 %) 

Abschließend bildet das „erzwungene Aushandlungsregime“ mit rund 7 Prozent zwar einen seltenen, aber the-

oretisch gehaltvollen Typus: Er ist recht gleichmäßig in allen Betriebsgrößengruppen vertreten, vor allem in 

den privatwirtschaftlichen Dienstleistungssektoren angesiedelt (insbesondere unternehmensnahe Dienstleistun-

gen: 28 %) und verkörpert ein Regime, in dem Gleichheit nicht aus einer strategischen Absicht oder normativen 

Überzeugung entsteht, sondern durch das Zusammentreffen von starkem externen Druck und starken internen 

Machtverhältnissen erzwungen wird. So steht dieser Typus einerseits unter dem mit Abstand höchsten Markt-

druck, was sich in massiven Stellenbesetzungsproblemen sowohl bei einfachen (11 %) als auch bei (hoch-)qua-

lifizierten Tätigkeiten (12 %) äußert. Andererseits verfügt die Gruppe der Beschäftigten mit einfachem Tätig-

keitsniveau hier über das stärkste relationale Aushandlungspotenzial (RAP) aller Typen – sie bildet die größte 

relative Gruppe im Betrieb (43 %) und hat die höchste relative Einkommensposition (69 %). Die Personalstra-

tegien spiegeln dieses dynamische Umfeld wider. Sie sind maximal flexibilisierungsorientiert: Dieser Typus 

weist die höchsten Anteile an befristeten (16 %) und atypischen (14 %) Verträgen auf. Die Personalfluktuation 

ist in beiden Segmenten sehr hoch; bei den (hoch-)qualifizierten Beschäftigten ist sie sogar die höchste aller 

Typen. Entwicklungsorientierte Instrumente wie interne Karrierepfade (PS4) oder die Förderung informellen 

Lernens (PS3) sind hingegen nur durchschnittlich ausgeprägt. Paradoxerweise zeigt sich ein überdurchschnitt-

licher Formalisierungsgrad (PS1). Dieser scheint hier jedoch weniger der strategischen Entwicklung (wie bei 

Typ 4 und 5) zu dienen, sondern vielmehr der reaktiven Steuerung der hohen Instabilität. 

Diese Konstellation führt zu einer deutlichen Umkehr der üblichen Ressourcenverteilung und resultiert in der 

mit Abstand geringsten Weiterbildungsungleichheit (WBU) von nur rund 6 Prozentpunkten. Die verbesserte 

Chancengleichheit wird durch einen Umverteilungseffekt erreicht: Angesichts des Marktdrucks und ihres star-

ken relationalen Aushandlungspotenzials scheinen die Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau erfolg-

reich ihre Ansprüche auf Zugang zu betrieblicher Weiterbildung durchsetzen zu können, was zu einer ver-

gleichsweise sehr hohen Weiterbildungsteilnahmequote (WBT_e: 29 %) führt (der zweithöchste Wert knapp 

hinter Typ 5). Gleichzeitig scheinen die knappen Ressourcen und der hohe operative Druck dazu zu führen, dass 

die Weiterbildung der Beschäftigten mit (hoch-)qualifiziertem Tätigkeitsniveau depriorisiert wird – ihre Teil-

nahmequote sinkt auf den zweitniedrigsten Wert aller Typen (35 %). Betriebliche Mitbestimmung erreicht hier 

den niedrigsten Anteilswert und scheint ihre Funktion als Sicherheitsnetz für die Weiterbildungsbeteiligung der 

(hoch-)qualifizierten Beschäftigten (vgl. Kapitel 10.2) nicht aufrecht halten zu können. 

Die vertiefende Analyse untermauert das Bild eines unter Druck agierenden Betriebs. Das Pro-Kopf-Investiti-

onsvolumen ist das niedrigste von allen (6.994 €), was die angespannte Ressourcensituation bestätigt. Die Lohn-

struktur spiegelt die Weiterbildungssituation perfekt wider: Die absoluten Löhne sind für beide Gruppen die 

niedrigsten, aber die absolute Lohndifferenz ist mit rund 1.000 € die mit Abstand geringste. Dies belegt, dass 

die hohe relative Einkommensposition (RAP2) aus einer stark komprimierten Lohnstruktur resultiert. Die So-

zialstruktur, mit dem höchsten Anteil an formal gering Qualifizierten (28 %) und einem sehr hohen Anteil an 

Beschäftigten mit Migrationshintergrund (22 %), vervollständigt dieses Bild.  
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Damit steht dieses „erzwungene Aushandlungsregime“ in deutlichem Kontrast zu allen bisherigen Typen und 

verkörpert eine zentrale These dieser Arbeit. Als Gegensatz zum exklusiven Entwicklungsregime (Typ 4) kehrt 

es dessen Logik um: Während dort Stabilität und fehlender Druck maximale WBU erzeugen, führt bei Typ 6 

die Kombination aus Instabilität, starkem Aushandlungspotenzial (RAP) und hohem Marktdruck zu minimaler 

WBU. Auch zur kurzfristigen Verwertungslogik (Typ 3) ist der Unterschied deutlich: Obwohl beide unter ho-

hem Marktdruck agieren, reagiert Typ 6 aufgrund des starken RAP mit interner Qualifizierung („Make“) statt 

nur mit Fluktuation („Buy“). Die entscheidende Erkenntnis ergibt sich im Vergleich mit Typ 5, dem „inklusiven 

Entwicklungsregime“, denn beide erreichen minimale Ungleichheit, aber durch gegensätzliche Mechanismen. 

Typ 6 reduziert Ungleichheit durch eine erzwungene Umverteilung: Externer Druck erzwingt die Verschiebung 

knapper Ressourcen zulasten der Höherqualifizierten, was einem reaktiven, konflikthaften Weg zur Gleichheit 

im Mangel entspricht. Typ 5 hingegen wählt den Weg der Inklusion durch Investition: Als proaktiver Ansatz 

hebt er durch deutliche Investitionen das Niveau der benachteiligten Gruppe an und schafft Gleichheit durch 

Wachstum. 

Reflexion der Typologie: Robustheit, Limitationen und theoretische Einordnung 

Die vorgestellte Typologie betrieblicher (Un-)Gleichheitsregime bietet eine empirisch fundierte Grundlage zur 

Analyse der komplexen Konfigurationen, die Weiterbildungsungleichheit hervorbringen. Zur Absicherung der 

Befunde und zur Prüfung der Robustheit der gewählten 6-Klassen-Lösung wurde eine systematische Stabili-

tätsanalyse über mehrere Imputationsdatensätze hinweg durchgeführt (vgl. Anhang 13.27). Diese Prüfung be-

stätigt die Stabilität der grundlegenden Typologie, auch wenn die Trennschärfe zwischen den Profilen in unter-

schiedlichen Imputationsdatensätzen naturgemäß variiert. Trotz dieser empirischen Validierung ist eine metho-

dologische und theoretische Reflexion der Ergebnisse wichtig. Latente Profilanalysen (LPA) produzieren ana-

lytische Konstrukte. Es besteht die Gefahr, die gefundenen Klassen als objektiv existierende Gruppen zu ver-

stehen (D. J. Bauer, 2007). Vielmehr sind die identifizierten Typen jedoch Modelle, die komplexe Muster ver-

einfachen: Sie dienen in dieser Arbeit als „heuristische Werkzeuge“, um Unterschiede zwischen organisationa-

len Kontexten greifbar und interpretierbar zu machen. Die Notwendigkeit dieser Vereinfachung durch Klassi-

fikationen ist zwar ein grundlegendes Merkmal von Wissensproduktion, Klassifikationen sind jedoch niemals 

allumfassend – sie beinhalten notwendigerweise Grenzziehungen, die bestimmte Aspekte oder Praktiken sicht-

bar machen, während andere nicht beachtet oder ignoriert werden (Bowker & Star, 1999). Zudem bilden Klas-

sifizierungen soziale Ordnungen nicht nur ab, sondern haben immer auch ein sozialkonstruierendes Moment 

(Fourcade, 2022). Die hier vorgenommene Typologisierung muss daher kritisch im Bewusstsein ihrer eigenen 

Grenzen und impliziten Annahmen genutzt werden.  

Diese methodischen Limitationen korrespondieren mit theoretischen Überlegungen zur organisationalen Reali-

tät: kontingenztheoretische Ansätze legen nahe, dass auf Einzelbetriebsebene eine kaum überschaubare Vielfalt 

an individuellen Konfigurationen existiert, da Organisationen ihre Strukturen und Strategien an ihre spezifi-

schen Umwelten anpassen (vgl. Kapitel 4). Die Typologie abstrahiert notwendigerweise von dieser Einzigar-

tigkeit, um übergeordnete Muster zu identifizieren. Tomaskovic-Devey und Avent-Holt (2019, 71ff.) sprechen 

in diesem Kontext von der „Ubiquity of Regime Variation“ und argumentieren, dass jede Organisation als in-

dividuelles Ungleichheitsregime verstanden werden muss, anstatt als mechanische Kopie institutioneller Vor-

gaben. Die vorliegende Analyse trägt dieser Erkenntnis Rechnung, indem sie genau diese organisationale Vari-

ation in den Mittelpunkt stellt und zeigt, wie unterschiedliche Konfigurationen von Aushandlungspotenzial, 

Personalstrategien und Feldeinflüssen zu fundamental unterschiedlichen Ungleichheitsergebnissen führen. 
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10.5 Zusammenfassung 

Die finale Synthese der empirischen Ergebnisse diente dazu, jene Konfigurationen von relationalem Aushand-

lungspotenzial, Personalstrategien und Feldeinflüssen zu identifizieren, die sich als besonders förderlich erwei-

sen, um die Weiterbildungschancen für Beschäftigte mit einfachem Tätigkeitsniveau zu erhöhen und die be-

triebliche Weiterbildungsungleichheit zu verringern. Die Zusammenführung der Befunde aus den Kapiteln 7 

bis 10 offenbart dabei eine zentrale Erkenntnis: Die Reduzierung betrieblicher Weiterbildungsungleichheit 

(WBU) und die absolute Steigerung der Weiterbildungsteilnahmequoten von Beschäftigten mit einfachem Tä-

tigkeitsniveau (WBT_e) folgen unterschiedlichen, teils gegenläufigen Logiken. Um diese Komplexität zu 

durchdringen, integrierte die Synthese zwei analytische Perspektiven: eine variablenzentrierte Zusammenfüh-

rung der einzelnen Wirkmechanismen und eine holistische, betriebszentrierte Betrachtung ihres Zusammenwir-

kens in Form einer Typologie von (Un-)Gleichheitsregimen. In der Verknüpfung beider Perspektiven deuten 

sich zwei verschiedene, aber gleichermaßen wirksame Wege zu mehr Chancengleichheit an: ein investiv-inklu-

siver Pfad und ein redistributiv-erzwungener Pfad. 

Die variablenzentrierte Synthese (Kapitel 10.1 bis 10.3) identifizierte zunächst die zentralen Einflussbereiche 

für eine Reduzierung der Weiterbildungsungleichheit: Die stärksten Effekte gehen von einer Flexibilisierungs-

orientierung der Personalstrategie (insbesondere hohe Personalfluktuation) sowie von starkem relationalem 

Aushandlungspotenzial der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau aus. Die Shapley-Dekomposition be-

stätigt diesen Befund eindrücklich, indem sie der Flexibilisierungsorientierung mit 25,2 % den größten relativen 

Erklärungsbeitrag für die WBU-Varianz zuweist. Der zugrundeliegende Mechanismus ist jedoch aus normativer 

Sicht problematisch, da er primär auf einer Abschwächung von Privilegien beruht: Die Ungleichheit sinkt vor 

allem, weil die Weiterbildungschancen der Beschäftigten mit (hoch-)qualifiziertem Tätigkeitsniveau (WBT_hq) 

zurückgehen, nicht weil die der benachteiligten Gruppe substanziell steigen. Demgegenüber steht als zweiter 

Mechanismus das relationale Aushandlungspotenzial (RAP) der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau. 

Mit einem eigenständigen Erklärungsbeitrag von 18,1 % zur WBU-Varianz führt ein starkes RAP zu einer ech-

ten Verbesserung der Chancen der benachteiligten Gruppe durch Umverteilung (WBT_e steigt, WBT_hq sinkt) 

oder Angleichung (WBT_e steigt während WBT_hq stagniert). Wie die Shapley-Analyse verdeutlicht, wirkt 

das RAP vor allem dadurch, dass es die Relationen zwischen den Gruppen verschiebt, anstatt primär das allge-

meine Teilnahmeniveau zu erhöhen. 

Die wichtigsten Treiber für die Steigerung der absoluten Weiterbildungschancen (WBT_e) liegen hingegen im 

Bereich der strategischen Personalarbeit. Insbesondere eine hohe Formalisierung sowie eine ausgeprägte Ent-

wicklungs- und Bindungsorientierung erweisen sich als die wichtigsten Hebel. Isoliert betrachtet führen diese 

Strategien jedoch meist zu Fahrstuhleffekten: Sie fördern gleichzeitig – und oft sogar stärker – die Weiterbil-

dung der Beschäftigten mit (hoch-)qualifiziertem Tätigkeitsniveau. In der Konsequenz steigt zwar das Gesamt-

niveau der Weiterbildung im Betrieb, die absolute Ungleichheitsschere bleibt jedoch weitgehend konstant. 

Wie die Latente Profilanalyse jedoch offenbarte, greift eine isolierte Betrachtung dieser Mechanismen zu kurz. 

Erst die holistische Perspektive auf das Zusammenwirken der Einzelindikatoren in sechs (Un-)Gleichheitsregi-

men deckt auf, dass sich hinter den Fahrstuhleffekten bei formalisierten sowie entwicklungsorientierten Perso-

nalstrategien zwei gegensätzliche betriebliche Logiken verbergen. Die entscheidende Weichenstellung erfolgt 

durch den organisationalen Kontext – Stabilität oder Dynamik: Im exklusiven Entwicklungsregime (Typ 4) 

gehen entwicklungsorientierte Personalstrategien im Kontext hoher Stabilität, geschlossener interner Arbeits-

märkte und eines schwachen RAP der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau mit sozialer Schließung 
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und überproportionaler Förderung der privilegierten Gruppe einher. Hier liegt eine „Entkopplung“ vor (vgl. 

Kapitel 4.2.1): Die entwicklungsorientierte Personalarbeit sowie die starke regulative und normative Einbettung 

ist von einer inklusiven Verteilungslogik entkoppelt und Opportunity-Hoarding führt zu hoher Weiterbildungs-

ungleichheit. Demgegenüber werden im inklusiven Entwicklungsregime (Typ 5) dieselben starken Personal-

strategien in einem hochdynamischen Umfeld mit hoher Personalfluktuation im einfachen Tätigkeitssegment 

eingesetzt. Und nur hier zeigen sich die Fahrstuhleffekte: Die Personalentwicklung dient nicht nur der Förde-

rung der (hoch-)qualifizierten Beschäftigten, sondern bewirkt auch eine proaktive Integration (neu rekrutierter) 

Beschäftigter auf einfachem Tätigkeitsniveau, was zur höchsten WBT_e aller Typen und einer Reduktion der 

WBU durch Angleichung durch Investition führt. Zwar ermöglicht die Datengrundlage dieser Arbeit keine Aus-

sagen zur Qualität der betrieblichen Weiterbildungsaktivtäten (bei Typ 5 könnte es sich auch um kurzfristig 

orientierte Anpassungs- und Einarbeitungsweiterbildungen handeln). Dennoch verdeutlicht diese Gegenüber-

stellung, dass entwicklungsorientierte Personalstrategien kein einheitlicher Fahrstuhl zu mehr Gleichheit sind: 

Je nach organisationalem Kontext und strategischer Ausrichtung können sie Ungleichheit verstärken oder sig-

nifikant reduzieren. 

Auch das relationale Aushandlungspotenzial entfaltet seine volle Wirkung erst in spezifischen Konfigurationen. 

Im erzwungenen Aushandlungsregime (Typ 6) entsteht die wirkmächtigste Konstellation für eine Ungleich-

heitsreduktion. Hier trifft das stärkste RAP auf den höchsten externen Marktdruck. Die Kombination aus Knapp-

heit und dem Aushandlungspotenzial der benachteiligten Gruppe erzwingt eine Umverteilung knapper Weiter-

bildungsressourcen, wodurch die WBU auf ein Minimum sinkt. Im Kontrast dazu zeigt das kurzfristige Ver-

wertungsregime (Typ 3), dass ein starkes RAP wirkungslos bleibt, wenn die betriebliche Logik auf kurzfristige 

externe Rekrutierung setzt und eine normative Einbettung fehlt. Obwohl auch hier Marktdruck herrscht, kann 

das Aushandlungspotenzial in einem instabilen „Drehtür-Modell“ nicht in erfolgreiches Claims-Making umge-

setzt werden. 
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11 Diskussion der Ergebnisse 

Ausgangspunkt der Arbeit war die persistente Ungleichheit im Zugang zu betrieblicher Weiterbildung. Dabei 

wurden zentrale Forschungslücken adressiert: die Vernachlässigung der Selektionsprozesse in weiterbildende 

Betriebe, das Fehlen einer relationalen Perspektive auf Ungleichheit innerhalb von Betrieben sowie die unter-

komplexe Erfassung organisationaler und institutioneller Kontexte. Das mehrstufige Vorgehen – von der De-

skription über die Analyse einzelner Mechanismen bis hin zu einer ganzheitlichen Perspektive – hat ein viel-

schichtiges Bild der betrieblichen (Un-)Gleichheitsregime zutage gefördert und bildet die Grundlage, um die 

zentralen Befunde nun in der Zusammenschau zu diskutieren. 

Im Folgenden werden die theoretischen und empirischen Innovationen sowie die Limitationen der Analyse kri-

tisch reflektiert, praktische Implikationen abgeleitet und Anknüpfungspunkte für zukünftige Forschungsvorha-

ben aufgezeigt. Die Diskussion folgt dabei der analytischen Gliederung der empirischen Analyse: Ausgehend 

von den Befunden zur ersten Barriere – der sozialen Selektion zwischen Betrieben – wird die relationale Neu-

konzeption der zweiten Barriere und die zentrale Rolle des Aushandlungspotenzials erörtert. Anschließend wer-

den die ambivalenten Wirkungen betrieblicher Opportunitätsstrukturen, geformt durch Personalstrategien und 

Feldeinflüsse, eingeordnet. Die Synthese dieser Erkenntnisse mündet in der Diskussion der identifizierten  

(Un-)Gleichheitsregime und der beiden förderlichen Konfigurationen. 

11.1 Barriere 1: Soziale Selektion zwischen Betrieben mit und ohne Weiterbildungsbeteiligung 

Neue Perspektive: Betriebe als relationale Akteure im Feld 

Der konzeptionelle Startpunkt der theoretischen Rahmung der Arbeit war die programmatische Forderung, den 

Betrieb als zentralen „missing link“ zur Erklärung sozialer Ungleichheit zu begreifen (Baron & Bielby, 1980). 

Die Relevanz, diese Perspektive auch in die betriebliche Weiterbildungsforschung zu integrieren, verdeutlichen 

jüngste Dekompositionsstudien (vgl. Anger et al., 2023; Hornberg et al., 2024): Der betriebliche Kontext und 

die Arbeitsmarktallokation sind die entscheidenden Mediatoren, über die sowohl qualifikations- als auch tätig-

keitsniveauspezifische Nachteile in ungleiche Weiterbildungschancen übersetzt werden. 

Gerahmt von der Relationalen Ungleichheitstheorie (RIT) rückte dementsprechend der Betrieb als zentrale 

Arena der (Re-)Produktion sozialer Weiterbildungsungleichheiten in den Fokus. Das Besondere dabei: Betriebe 

lassen sich in der RIT nicht nur als Kontexte, sondern auch selbst als aktive, relationale Akteure im Feld („re-

source pooling devices“, Tomaskovic-Devey & Avent-Holt, 2019, S. 5) verstehen. Relationale Mechanismen 

wie Opportunity-Hoarding und Ausbeutung wirken demnach nicht nur innerhalb, sondern auch zwischen Or-

ganisationen. Für die Entstehung von Einkommensungleichheiten ist dieser Prozess, der auch als „Great Sepa-

ration“ (Godechot et al., 2024) beschrieben wird, bereits gut erforscht. So führen unter anderem diskriminie-

rende Rekrutierungsprozesse und Machtverhältnisse in Wertschöpfungsketten zu einer zunehmend segregierten 

Landschaft aus ressourcenstarken (weiterbildungsintensiven) und ressourcenschwachen Betrieben (Haupt & 

Ebner, 2024). Ein erstes Ziel der theoretischen Rahmung dieser Arbeit bestand daher darin, diese Perspektive 

von Machtrelationen im organisationalen Feld auch auf die Entstehung der heterogenen betrieblichen Weiter-

bildungslandschaft zu übertragen. Konzeptionell wurde dies in dem entwickelten 2-Barrieren-Modell als erste 

Barriere beschrieben: Die ungleichen Zugangschancen zu Weiterbildungsbetrieben entstehen dadurch, dass 

nicht alle Betriebe die gleichen strukturellen Chancen bzw. Bedarfe für Weiterbildung haben und der Zugang 

zu privilegierten betrieblichen Kontexten hochgradig selektiv ist.  
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Zentrale Befunde: Segregation und verschärfte Ungleichheitsregime 

Empirisch förderte die Analyse der ersten Barriere drei wichtige Befunde zutage: Erstens, die betriebliche Wei-

terbildungsbeteiligung ist seit 2014 insgesamt leicht rückläufig, wobei der Trend maßgeblich durch die markt-

orientierten Dienstleistungsbranchen (Handel, Reparatur sowie unternehmensnahe und sonstige Dienstleistun-

gen) getrieben ist (vgl. Kapitel 6.1). Dieser Trend ist insbesondere deshalb problematisch, weil der Dienstleis-

tungssektor zunehmende Relevanz für die Entstehung sozialer Ungleichheiten hat: Hier findet „[i]mmer mehr 

Arbeit [.] in Betrieben statt, die eine geringere Wertschöpfung und daher ein niedrigeres Lohnniveau und -

wachstum haben“ (Haupt & Ebner, 2024, S. 4). Der zweite zentrale Befund ist, dass der Zugang zu Weiterbil-

dungsbetrieben hochgradig sozial selektiv ist, was sich an einer deutlichen Segregation im Hinblick auf die 

Belegschaftsstrukturen abzeichnet: Betriebe ohne Weiterbildungsbeteiligung weisen signifikant höhere Anteile 

an Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau und mit niedrigem Qualifikationsniveau auf. Zudem setzen 

sie stärker auf prekäre Beschäftigungsformen wie Befristungen und atypische Arbeitsverhältnisse und beschäf-

tigen häufiger Personen mit Migrationshintergrund. Dieser klare Hinweis auf zwischenbetriebliche Ungleich-

heiten wird ergänzt durch den dritten relevanten Befund: Tätigkeitsniveauspezifische Einkommensungleichheit 

ist in weiterbildenden Betrieben mit rund 1.300 € um fast 400 € größer als in nicht weiterbildenden Betrieben – 

hier beträgt die Differenz zwischen einfachem und (hoch-)qualifiziertem Tätigkeitsniveau rund 900 €. In Wei-

terbildungsbetrieben sind Beschäftigte mit (hoch-)qualifizierten Tätigkeiten also deutlich stärker privilegiert, 

was erste entscheidende Hinweise auf Opportunity-Hoarding und Schließungsprozesse zwischen und innerhalb 

von Betrieben liefert. Die soziale Selektion an der ersten Barriere ist somit doppelt wirksam: Sie sortiert be-

nachteiligte Gruppen systematisch in Betriebe mit geringeren Opportunitäten und konfrontiert jene, die den 

Zugang zu weiterbildenden Betrieben schaffen, mit etablierten Ungleichheitsregimen, die durch stärkere Ein-

kommensdisparitäten und ein entsprechend schwächeres relationales Aushandlungspotenzial von Beschäftigten 

mit einfachem Tätigkeitsniveau gekennzeichnet sind. 

Praktische Implikationen 

Die Befunde implizieren zwei zentrale Handlungsfelder für Politik und Praxis. Zum einen deutet der (leichte) 

branchenspezifische Abwärtstrend in der betrieblichen Weiterbildungsbeteiligung darauf hin, dass vor allem im 

Bereich marktbezogener Dienstleistungen betriebliche Weiterbildungsabstinenz gezielt in den Blick genommen 

werden muss. Im Kontext steigender zwischenbetrieblicher Ungleichheiten (Haupt & Ebner, 2024) bedarf es 

passgenauer Unterstützungsangebote, die die unterschiedlichen Konfigurationen der Nichtteilnahme adressie-

ren und zwischen ressourcenschwachen und strategisch abstinenten Betrieben differenzieren (vgl. Käpplinger, 

2016). Dabei können Initiativen wie die im Rahmen der Nationalen Weiterbildungsstrategie (NWS) geförderten 

Weiterbildungsverbünde eine wichtige Brückenfunktion einnehmen (BMAS, 2025a, S. 29). Zum anderen hat 

der Trend der sozialen Segregation zwischen Betrieben eine hohe bildungspolitische Relevanz, da Betriebe die 

quantitativ dominanten Lernorte im Erwerbsverlauf sind. Die Befunde verdeutlichen, dass Anreize notwendig 

sind, mit denen Betriebe ermutigt werden können, Potenziale jenseits formaler Zertifikate zu erkennen und 

diskriminierende Filtermechanismen in ihren Rekrutierungspraktiken abzubauen. Die NWS setzt hier beispiels-

weise an, indem sie mit dem Instrument der Teilqualifizierungen und dem Berufsbildungsvalidierungs- und -

digitalisierungsgesetz (BVaDiG) Wege schafft, um informell erworbene Kompetenzen sichtbar und zertifizier-

bar zu machen (BMAS, 2025a, S. 25–26). Solche Instrumente können ein entscheidender Hebel sein, um die 

erste Barriere abzubauen und die Grundlage für fairere Teilhabechancen zu schaffen. 
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Anknüpfungspunkte: Zwischenbetriebliches Claims-Making und Selbst- vs. Fremdselektion an Barriere 1 

Die Anwendung der RIT zur Erklärung zwischenbetrieblicher Ungleichheit stellt eine theoretische Erweiterung 

dar, die weiter auszuarbeiten ist. Zwar wird der Mechanismus des „resource pooling“ bei Tomaskovic-Devey 

und Avent-Holt (2019) angedeutet, die relationalen Mechanismen werden jedoch nicht explizit auf die zwi-

schenbetriebliche Ebene übertragen. Insbesondere bleibt unklar, wie der interaktive Prozess des „Claims-Ma-

king“ hier wirken soll. Während sich Ausbeutung (z. B. in Lieferketten) und soziale Schließung (z. B. durch 

Rekrutierung) in Anlehnung an Haupt und Ebner (2024) noch naheliegend auf Beziehungen zwischen Organi-

sationen übertragen lassen, ist die Anwendung des Claims-Making-Konzepts nicht trivial. Insbesondere bei 

international agierenden Unternehmen fehlt oft ein klarer organisationaler Rahmen mit eindeutigen, ressourcen-

verteilenden Bezugsgruppen. Ein plausibler Mechanismus auf überbetrieblicher Ebene könnte beispielsweise 

das kollektive Aushandeln von Qualifizierungsstandards und Förderprogrammen durch Branchenverbände sein, 

die so Ansprüche gegenüber staatlichen Akteuren oder Sozialpartnern geltend machen. 

Aus empirischer Sicht stellt die erfolgte Analyse von Barriere 1 mit reinen Betriebsdaten eine erste, deskriptive 

Annäherung dar. Zukünftige Forschung sollte die Selektionseffekte in weiterbildende Betriebe genauer unter-

suchen, wobei das Zusammenspiel von Selbst- und Fremdselektion zu berücksichtigen ist (vgl. Kapitel 2.2). 

Eine methodische Herausforderung bleibt dabei die valide Identifikation weiterbildender Betriebe und Fremd-

selektionsmechanismen in Individualdatensätzen. Das NEPS bietet mit seinem Modul zur betrieblichen Wei-

terbildungsunterstützung in der Startkohorte 6 (NEPS Network, 2024) erste Annäherungsmöglichkeiten (vgl. 

Siembab & Schlieker, 2024). Um die Fremdselektion stärker zu beleuchten, wäre ergänzend eine Analyse be-

trieblicher Rekrutierungspraktiken zielführend. Hierfür bieten sich beispielsweise die Vignettenstudien an, die 

im Rahmen des BIBB-Betriebspanels durchgeführt wurden, um die Entscheidungslogiken von Personalverant-

wortlichen zu entschlüsseln (vgl. Minssen, Levels, Pfeifer & Wehner, 2024; Protsch, 2021). Ein idealer Weg 

für zukünftige Forschung wäre die Verknüpfung des BIBB-Qualifizierungspanels mit der Stichprobe der Inte-

grierten Arbeitsmarktbiografien (SIAB) (Schmucker, Seth & vom Berge, 2023). Ein solcher Linked-Employer-

Employee-Datensatz würde es ermöglichen, die Vignettenmodule zum Rekrutierungsverhalten sowie die de-

taillierten Informationen zu Kompetenzentwicklung, Personalstrategien und Feldeinflüssen aus dem BIBB-

Qualifizierungspanel mit den Längsschnittdaten zu individuellen Erwerbsbiografien zu verbinden. Damit ließe 

sich präzise nachzeichnen, welche Beschäftigten mit welchen Merkmalen und Vorerfahrungen sich in welche 

der hier identifizierten (Un-)Gleichheitsregime selektieren und welche Konsequenzen sich daraus für Beschäf-

tigte im Zeitverlauf ergeben. Damit ließe sich die Wechselwirkung aus Selbst- und Fremdselektion an der ersten 

Barriere in der Entstehung betrieblicher Weiterbildungsungleichheit ganzheitlicher erforschen. 

11.2 Barriere 2: Weiterbildungsungleichheit und Aushandlungspotenzial relational gedacht 

Das Potenzial des relationalen Ansatzes 

Die Analyse der zweiten Barriere – der Verteilung von Weiterbildungschancen innerhalb der Betriebe – erfor-

derte eine grundlegende theoretische Neuausrichtung. Bisherige Erklärungsansätze stützen sich vorrangig auf 

individualistische oder strukturalistische Perspektiven, die zwar wertvolle Einblicke in förderliche oder hem-

mende Opportunitätsstrukturen für benachteiligte Gruppen geliefert haben, jedoch zentrale Forschungslücken 

offenließen (vgl. Kapitel 2.4). So greifen humankapitaltheoretische Ansätze, die Weiterbildung als rationale 

Investitionsentscheidung modellieren, oft zu kurz. Sie unterschätzen systematisch die Wirkmacht von 
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Fremdselektion, Machtverhältnissen und strukturellen Barrieren wie mangelnder Information und verschleiern 

durch die Betonung individueller Verantwortung die soziale Einbettung organisationalen Handelns. Auch seg-

mentationstheoretische Ansätze behandeln betriebliche Segmente oft als statische Gegebenheiten und vernach-

lässigen die relationalen Dynamiken, durch die diese Grenzen aktiv gezogen und verteidigt werden (Avent-Holt 

et al., 2023). Ihnen allen gemein ist, dass der Blick zumeist auf eine benachteiligte Gruppe gerichtet ist, während 

die privilegierte Vergleichsgruppe und das Verhältnis zwischen den Gruppen analytisch im Hintergrund blei-

ben. 

Genau an dieser Leerstelle wurde angesetzt, indem die Relationale Ungleichheitstheorie (RIT) als zentraler 

Rahmen etabliert wurde. Sie ermöglichte es, die Entstehung von Weiterbildungsungleichheit (WBU) nicht als 

Summe individueller Entscheidungen oder als rein strukturelles Ergebnis zu verstehen, sondern als Resultat 

kontextabhängiger, sozialer Aushandlungsprozesse zwischen den Beschäftigtengruppen. Dieser Ansatz führte 

zu zwei zentralen konzeptionellen und einer methodischen Erweiterung: Erstens wurde die WBU selbst relati-

onal operationalisiert. Bisherige Studien fokussieren meist auf die absolute Teilnahmequote einzelner Gruppen, 

wodurch Dynamiken wie Fahrstuhleffekte oder Umverteilung unsichtbar bleiben. Die konsequente Messung 

der Ungleichheit als Differenz (WBU-Differenzindex) und als relatives Chancenverhältnis (WBU-Odds-Ratio) 

war entscheidend, um die qualitativ unterschiedlichen Mechanismen einer Ungleichheitsveränderung aufzude-

cken: die Angleichung durch überproportionale Förderung, die Umverteilung knapper Ressourcen, die Ab-

schwächung von Privilegien sowie Fahrstuhleffekte, bei denen sich zwar das Gesamtniveau, nicht aber die Ab-

stände verändern. Zweitens wurden auch die zentralen erklärenden Faktoren relational konzipiert. An die Stelle 

individueller Attribute trat das relationale Aushandlungspotenzial (RAP), das über die relative Gruppengröße 

und die relative Einkommensposition der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau erfasst wurde. Diese 

Indikatoren messen nicht nur Merkmale, sondern die Position und den Status einer Gruppe im Verhältnis zur 

anderen. Das Tätigkeitsniveau fungierte dabei als zentrale, sozial konstruierte Kategorie, die sich in der betrieb-

lichen Praxis als handlungsleitend und für Personalverantwortliche als leicht einschätzbar erwies (vgl. Kapitel 

2.3.3.1). Ergänzt wurde dieser Ansatz durch die theoretische Integration der betrieblichen Mitbestimmung als 

entscheidender, die Aushandlungsarena moderierender Kontextfaktor. Diese theoretische und konzeptionelle 

Rahmung erforderte drittens einen mehrstufigen methodischen Zugang. Der Mix aus Deskription, der detail-

lierten multivariaten Analyse von Teilfacetten und der abschließenden Konfigurationsperspektive mittels 

LASSO-Regression und Latenter Profilanalyse ermöglichte ein holistisches Verständnis, dessen Befunde im 

Folgenden diskutiert werden. 

Eine grundlegende Einschränkung, die dabei zu berücksichtigen ist, betrifft die für die RIT-Anwendung zentrale 

Annahme, dass non-formale betriebliche Weiterbildung ein knappes und erstrebenswertes Gut darstellt, um das 

verschiedene Beschäftigtengruppen in Claims-Making-Prozessen konkurrieren. Diese Annahme ist für auf-

stiegsorientierte oder inwertsetzbare Weiterbildung plausibel; sie muss jedoch differenziert werden, wenn ba-

sale Sicherheits- und Arbeitsschutzschulungen in die betriebliche Weiterbildungsbilanz einfließen. Daten des 

IW-Personalpanels zeigen, dass Sicherheits- und Brandschutzschulungen mit fast 80 % zwar die am häufigsten 

angebotene Weiterbildungsform für Geringqualifizierte darstellen; unmittelbar danach folgen jedoch auch fach-

bezogene Schulungen zu Produkten und Produktionsprozessen (~70 %), der Erwerb von Führerscheinen (~40 

%) sowie Teil- oder Nachqualifizierungen (~40 %) (Schöpper-Grabe & Vahlhaus, 2019, S. 40). Das betriebliche 

Weiterbildungsangebot geht demnach deutlich über basale Pflichtschulungen hinaus. Ergänzend zeigt Tamm 

(2018), dass Beschäftigte in Tätigkeiten mit hohem Anteil an Routine-Aufgaben zwar signifikant seltener an 
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Weiterbildung teilnehmen, die Teilnahme jedoch über alle Tätigkeitsprofile hinweg nicht auf Sicherheitsschu-

lungen beschränkt bleibt, sondern auch technische, administrative und kommunikative Inhalte umfasst. Zusam-

mengenommen sprechen diese Befunde dafür, dass die Annahme der Knappheit und Erstrebenswertheit non-

formaler Weiterbildung auch auf einfachem Tätigkeitsniveau empirisch hinreichend gestützt ist. Gleichwohl 

könnten insbesondere die Befunde bei hoher Flexibilisierungsorientierung (vgl. Kapitel 8.3 und 8.4) teilweise 

durch basale Einarbeitungs- und Pflichtweiterbildungen getrieben sein, die aus RIT-Perspektive kein knappes, 

umkämpftes Gut darstellen. Diesem Einwand stehen zwei Argumente entgegen: Basale Arbeitsschutzschulun-

gen betreffen gleichermaßen auch die Beschäftigten mit (hoch-)qualifiziertem Tätigkeitsniveau und werden so-

mit im relationalen Ungleichheitsmaß zu einem gewissen Grad aufgefangen; zudem werden durch die Kontrolle 

der Branchenzugehörigkeit branchenspezifische Pflichtweiterbildungsintensitäten statistisch berücksichtigt. 

Nichtsdestotrotz unterstreicht diese Einschränkung die Notwendigkeit, in zukünftiger Forschung neben den 

Teilnahmequoten auch die Inhalte und die Qualität betrieblicher Weiterbildung stärker zu berücksichtigen (vgl. 

Wotschack, 2020a, S. 259). 

Zentraler Befund: Umverteilung bei steigendem Aushandlungspotenzial 

Vor diesem Hintergrund liefern die empirischen Ergebnisse zur zweiten Barriere, der Ungleichheitsgenese in-

nerhalb der Betriebe, einen substanziellen Beitrag zur Schließung der identifizierten Forschungslücken und er-

möglichen eine Neujustierung bestehender theoretischer Annahmen. Die Befunde bestätigen zunächst auf Be-

triebsebene die überragende Bedeutung der Branchenzugehörigkeit als strukturelle Rahmenbedingung, wie sie 

in Dekompositionsstudien auf Individualebene bereits nachgewiesen wurde (Anger et al., 2023; Hornberg et al., 

2024). Die Analysen zeigen, dass in Feldern wie den öffentlichen und unternehmensnahen Dienstleistungen 

spezifische institutionelle Logiken und Qualifikationsregime verankert sind, die WBU so grundlegend prägen, 

dass ihre Erklärungskraft selbst durch die detaillierte Messung betriebsinterner Prozesse und Strukturen nicht 

vollständig erfasst wird (vgl. Shapley-Dekomposition in Kapitel 10.3). Überraschend war hingegen der Befund 

zur Betriebsgröße: Entgegen ihrer prominenten Rolle als Kontrollvariable in der bisherigen Forschung auf In-

dividualebene verliert sie in den multivariaten Modellen dieser Arbeit an Erklärungskraft für die WBU, was 

darauf hindeutet, dass ihre Effekte durch die hier modellierten, spezifischeren relationalen und organisationalen 

Mechanismen mediiert werden. 

Darüber hinaus konnten innovative empirische Einsichten in Bezug auf das relationale Aushandlungspotenzial 

von Beschäftigtengruppen gewonnen werden. Während frühere Studien die vor allem Bedeutung von Opportu-

nitätsstrukturen für benachteiligte Gruppen betonten (Wotschack, 2020a), wurde hier erstmals die Relation zwi-

schen den Beschäftigtengruppen in den Mittelpunkt gerückt. Die Ergebnisse bestätigen robust, dass ein höheres 

RAP mit einer signifikant reduzierten WBU assoziiert ist. Der entscheidende Beitrag liegt in der Aufdeckung 

der zugrundeliegenden Mechanismen: Eine größere relative Gruppengröße geht mit einem Umverteilungseffekt 

einher, bei dem die Weiterbildungschancen der privilegierten Gruppe sinken. Dies ist ein klarer Hinweis auf 

einen Ressourcenkonflikt, der mit rein transaktionskostentheoretischen Ansätzen kaum zu erklären ist und die 

Erklärungskraft der RIT unterstreicht. Eine verbesserte relative Einkommensposition wirkt hingegen eher über 

einen Angleichungseffekt. Die Shapley-Dekomposition quantifiziert diese spezifische Funktion des RAP ein-

drücklich: Mit rund 18 % leistet es den zweitgrößten Beitrag zur Erklärung der relationalen WBU, während sein 

Einfluss auf die absoluten Teilnahmequoten (4-5 %) deutlich geringer ist. Es ist somit primär ein Hebel der 

Umverteilung, nicht der allgemeinen Anhebung. Mit diesen Befunden lässt sich an etablierte Forschung zur 

organisationsinternen Gerechtigkeitswahrnehmung anknüpfen. Sauer und May (2017) zeigen, dass relationale 
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Vergleiche mit ähnlich positionierten Beschäftigten und die sozialen Beziehungen innerhalb der Organisation 

zentrale Determinanten der wahrgenommenen Einkommensgerechtigkeit sind. Dies stützt die Interpretation, 

dass die in dieser Arbeit operationalisierte relative Einkommensposition nicht lediglich ein ökonomischer Proxy 

ist, sondern eine sozial konstruierte Statusdimension abbildet, die Claims-Making-Prozesse direkt beeinflusst. 

Ein besonders komplexes und erkenntnisreiches Bild ergab sich bei der betrieblichen Mitbestimmung. Die Er-

gebnisse stellen den erwarteten positiven „Voice“-Mechanismus (Wotschack, 2020a) in Frage: Zwar zeigte sich 

auch ein substanzieller Effekt auf die Weiterbildungsteilnahme der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsni-

veau – dieser erreichte jedoch keine statistische Signifikanz. Für die Beschäftigten auf (hoch-)qualifiziertem 

Tätigkeitsniveau entfaltete die Existenz einer Interessenvertretung hingegen im Vergleich zu allen einbezoge-

nen Indikatoren den stärksten positiven Effekt auf ihre Weiterbildungsteilnahmequote. Zwar zeigte sich dem-

entsprechend im Kontext betrieblicher Mitbestimmung eine signifikant höhere absolute WBU (gemessen als 

Differenz in Teilnahmequoten); die methodische Erweiterung, die WBU auch als relatives Chancenverhältnis 

(Odds-Ratio) zu messen, war hier für die Interpretation jedoch entscheidend: Sie offenbarte, dass sich die rela-

tive Chancenungleichheit nicht signifikant verschärft, was eher auf einen spezifischen Fahrstuhleffekt im Kon-

text betrieblicher Mitbestimmung hindeutet, bei dem sich die Privilegien der Beschäftigten mit (hoch-)qualifi-

ziertem Tätigkeitsniveau verfestigen. Die LASSO-Analyse präzisierte diesen Befund weiter und legt nahe, dass 

Mitbestimmung aggregiert für die Teilnahmequote von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau keine 

signifikante Rolle spielt, sondern vor allem als institutionelles Sicherheitsnetz für die Kernbelegschaft fungiert. 

Eine differenzierte Einordnung dieser Befunde ermöglicht die Studie von Erol (2024b), die zeigt, dass das En-

gagement von Betriebsräten für Weiterbildung keineswegs automatisch erfolgt, sondern oft erst aus betriebli-

chen Konflikten erwächst. Ein zentraler Befund ihrer Arbeit ist, dass die Konfliktfähigkeit eines Betriebsrats – 

die Bereitschaft, Auseinandersetzungen mit dem Management zu führen – ein hochsignifikanter Prädiktor für 

sein Engagement in Weiterbildungsfragen ist. Dieses Engagement wird durch konkrete Ressourcen wie Be-

triebsvereinbarungen, ein Weiterbildungsbudget und eine hohe gewerkschaftliche Organisationsdichte gestärkt. 

Besonders aufschlussreich ist, dass Betriebsräte nicht pauschal auf eine ungleiche Qualifikationsstruktur rea-

gieren, sondern gezielt auf spezifische Benachteiligungen, wie einen hohen Anteil an Beschäftigten mit Migra-

tionshintergrund. Ihr Handeln ist zudem oft reaktiv und wird erst in Phasen der Umstrukturierung signifikant 

verstärkt, während es in wirtschaftlich guten Zeiten tendenziell sogar abnimmt. Dies stützt die Schlussfolgerung, 

dass Weiterbildung für Betriebsräte oft hinter dringlicheren Themen wie der Beschäftigungssicherung zurück-

steht. 

Die Analyse der Wechselwirkungen zwischen betrieblicher Mitbestimmung und dem RAP von Beschäftigten 

mit einfachem Tätigkeitsniveau lieferte unerwartete und theoretisch aufschlussreiche Ergebnisse. Entgegen der 

Hypothese, dass Mitbestimmung als Katalysator wirkt und die ungleichheitsreduzierenden Effekte des RAP 

verstärkt, musste diese Annahme vollständig verworfen werden. Stattdessen deckte die Analyse einen subtileren 

Mechanismus auf: In Betrieben ohne formale Interessenvertretung entfaltet das Aushandlungspotenzial, insbe-

sondere die relative Gruppengröße, seine direkte, informelle Macht. Hier ist eine größere Gruppenstärke mit 

einem signifikanten Anstieg der Weiterbildungsteilnahme der eigenen Gruppe assoziiert, was einen klaren An-

gleichungseffekt zur Folge hat. In mitbestimmten Betrieben wird dieser positive Effekt jedoch neutralisiert. 

Mitbestimmung scheint die aus der Gruppengröße erwachsende, informelle Verhandlungsmacht im Ringen um 

Weiterbildung zu absorbieren. Eine mögliche Erklärung ist, dass Betriebsräte bei einer numerisch starken 

Gruppe von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau andere, als dringlicher empfundene Themen wie 
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Beschäftigungssicherung oder Entlohnung priorisieren, wodurch der direkte Einfluss des RAP auf die Weiter-

bildungschancen an Wirksamkeit verliert (vgl. Backes-Gellner et al., 1997). 

Praktische Implikationen: Von der Umverteilung zur proaktiven Inklusion 

Die empirischen Ergebnisse zur zweiten Barriere haben weitreichende praktische Implikationen. Die zentrale 

Erkenntnis ist, dass eine Stärkung der relativen Position von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau – 

sei es durch numerische Relevanz oder eine bessere Einkommensposition – tatsächlich zu einer Reduktion der 

WBU führt. Dieser Prozess erscheint jedoch oft konflikthaft: Die Befunde zu Umverteilungs- und Abschwä-

chungseffekten offenbaren, dass die Privilegien der (hoch-)qualifizierten Gruppe tendenziell schwinden, wenn 

die benachteiligte Gruppe an Aushandlungsmacht gewinnt. Aus normativer Sicht kann eine Ungleichheitsre-

duktion durch die Verringerung der Chancen der Privilegierten problematisch sein. Wünschenswert wären An-

gleichungseffekte, bei denen die Teilhabe auf allen Ebenen steigt. Die Analysen zeigen jedoch, dass die stärks-

ten ungleichheitsreduzierenden Effekte oft in Konfigurationen auftreten, in denen Betriebe durch externen 

Druck wie Stellenbesetzungsprobleme oder hohe Personalfluktuation reaktiv zum Handeln gezwungen sind. 

Die daraus resultierende Weiterbildung ist dann voraussichtlich eher auf kurzfristige Einarbeitung und die Si-

cherung basaler „Employability“ ausgerichtet, anstatt auf nachhaltige, inwertsetzbare Kompetenzentwicklung 

(Franke & Rühle, 2025). Anstatt auf Ressourcenkrisen zu warten, erscheint es demnach sinnvoll, betriebliche 

Personalentwicklung vorausschauend zu gestalten und die Position der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeits-

niveau proaktiv zu stärken, bevor Engpässe entstehen. Wie das „inklusive Entwicklungsregime“ (Typ 5) zeigt, 

gelingt dies am besten in einem strategischen, entwicklungsorientierten Kontext, der Gleichheit durch Investi-

tion statt durch erzwungene Umverteilung im Mangel schafft (vgl. Kapitel 10.4). 

Ein konkretes Instrument zur Stärkung der Position dieser Beschäftigtengruppe und der Überwindung sozialer 

Schließung ist die Etablierung von Weiterbildungsmentorinnen und -mentoren (WBM) direkt im Betrieb. Wie 

die Nationale Weiterbildungsstrategie (NWS) hervorhebt, können solche niedrigschwelligen Ansprechpersonen 

„auf Augenhöhe“ beraten, Hemmnisse abbauen und als Brücke zwischen den Bedarfen der Beschäftigten und 

den betrieblichen Angeboten fungieren (BMASa, 2025, S. 21 f., 81). Dies knüpft an die Forderung der NWS 

an, neue Wege zu gehen, um schwer erreichbare Zielgruppen anzusprechen und durch eine kontinuierliche, 

stärkenorientierte Begleitung Frustrationsrisiken zu minimieren (ebd., S. 85 f.). Jaich (2025) konkretisiert diese 

Schlüsselrolle: WBM sind Kenner der betrieblichen Abläufe und zugleich Vertrauenspersonen, die individuelle 

Weiterbildungshemmnisse abbauen und Beschäftigte motivieren können. Sie ersetzen keine professionelle Be-

ratung, sondern bereiten den Weg dorthin und unterstützen die betriebliche Mitbestimmung dabei, eine arbeit-

nehmerorientierte Perspektive in die Qualifizierungsplanung einzubringen. 

Anknüpfungspunkte: Innerbetriebliche Netzwerkforschung und differenziertere Operationalisierungen 

Die relationale Neukonzeption der zweiten Barriere hat sich in der Entschlüsselung der komplexen Mechanis-

men betrieblicher WBU als erkenntnisreich erwiesen. Dennoch ist dieser theoretische und empirische Zugang 

mit Limitationen verbunden, aus denen sich direkt Anknüpfungspunkte für weiterführende Forschung ergeben. 

Auf theoretischer Ebene hat sich die RIT als leistungsfähiger Rahmen zur Analyse innerbetrieblicher Aushand-

lungsprozesse bewährt. Ihre drei Kernmechanismen sind jedoch für den Kontext der Weiterbildung unterschied-

lich tragfähig. Während sich soziale Schließung (Opportunity-Hoarding) und Claims-Making als sehr plausible 

Erklärungsmechanismen erwiesen haben, war der Ausbeutungsmechanismus weniger passend und wurde hier 

als passive Vorteilsnahme durch unterlassene Investition konzipiert. Insbesondere das Konzept des Claims-
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Making, das als zweistufiger Prozess des Anspruch-Erhebens und der Legitimation verstanden wird (Lükemann 

& Abendroth, 2024; Peters, 2021; Tomaskovic-Devey & Avent-Holt, 2019), bietet großes Potenzial für zukünf-

tige Forschung, die diese Interaktionen direkter beobachtet. Eine vielversprechende Erweiterung der RIT liegt 

dabei in der stärkeren Integration netzwerktheoretischer Ansätze. Wie im theoretischen Rahmen angedeutet, 

können Konzepte wie Zentralität, Dichte oder „weak ties“ (Granovetter, 1973) präziser erklären, wie die Res-

source Information diffundiert, warum größere Gruppen ein höheres Aushandlungspotenzial haben und wie 

etablierte Schließungsprozesse durch informelle Beziehungen unterlaufen werden können. Das BIBB-Betriebs-

panel bietet hierfür mit Modulen zur Zentralität bei Personalprozessen bereits erste Anknüpfungspunkte (vgl. 

Dietzen et al., 2023). 

Auf empirischer Ebene ergeben sich Anknüpfungspunkte aus der notwendigen Vereinfachung komplexer the-

oretischer Konstrukte im Forschungsdesign dieser Arbeit. Dies betrifft zwei zentrale Bereiche. Erstens basiert 

die zentrale Analysekategorie, das Tätigkeitsniveau, auf der subjektiven Einschätzung der betrieblichen Aus-

kunftsperson. Diese Operationalisierung ist bewusst gewählt, da sie die im Betrieb sozial konstruierte und hand-

lungsleitende Realität abbildet und somit selbst als Teil des zu untersuchenden Ungleichheitsregimes verstanden 

werden kann. Gleichzeitig schränkt dieser Ansatz eine objektive, betriebsübergreifende Vergleichbarkeit ein, 

da die Kriterien für „einfache Tätigkeiten“ zwischen Organisationen variieren können. Die Annahme eines „ge-

teilten Lagebewusstseins“ ab einer Gruppengröße von drei Personen war dabei eine notwendige analytische 

Setzung. Zudem blendet die Aggregation der (hoch-)qualifizierten Gruppe interne Differenzierungspotenziale 

notwendigerweise aus. Zweitens sind die Indikatoren für das relationale Aushandlungspotenzial – Gruppen-

größe und Einkommensposition – als wirkmächtige, aber indirekte Proxies zu verstehen. Sie bilden die struktu-

relle Machtbasis von Beschäftigtengruppen überzeugend ab, erfassen jedoch nicht den tatsächlichen, dynami-

schen Prozess des „Claims-Making“, also die konkreten sozialen Interaktionen der Aushandlung selbst. Wie im 

Folgenden vorgeschlagen wird, können diese Aspekte vor allem in qualitativen Forschungsdesigns weiter em-

pirisch fundiert werden (vgl. Kapitel 11.4). 

11.3 Opportunitätsstrukturen durch betriebliche Personalstrategien und Feldeinflüsse 

Eine zentrale Erweiterung dieser Arbeit ist die theoretische und empirische Erfassung der organisationalen und 

institutionellen Einbettung, in der sich Weiterbildungsungleichheit reproduziert. 

Theoretische Beiträge: Ein integrativer Rahmen zur Analyse von Kontextabhängigkeit 

Dabei liegt der theoretische Mehrwert der vorliegenden Arbeit in der expliziten Erweiterung der Relationalen 

Ungleichheitstheorie (RIT). Denn während die RIT zwar die Anschlussfähigkeit an institutionelle Kontexte 

betont, um die Entstehung von Ungleichheitsregimen zu erklären (Tomaskovic-Devey & Avent-Holt, 2019, S. 

5-6), bleibt sie in der Ausarbeitung der spezifischen Mechanismen vage. Hier wurde angesetzt, indem die RIT 

mit etablierten Ansätzen der Organisationssoziologie – der Transaktionskostentheorie und der neo-institutio-

nellen Feldtheorie – zu einem integrativen Rahmen verknüpft wurde. Dieses Vorgehen ermöglichte es, die von 

Stainback et al. (2010) identifizierten zentralen Kräfte organisationaler Stratifikation systematisch zu analysie-

ren: Neben der relativen Macht interner Akteure (Aushandlungspotenzial) wurden die Trägheit etablierter Struk-

turen (hier: Personalstrategien) und die Einflüsse des organisationalen Umfelds (hier: Feldeinflüsse) als zentrale 

Determinanten der Weiterbildungsungleichheit empirisch greifbar gemacht. Die detaillierte, mehrdimensionale 

Operationalisierung dieser beiden Einflussbereiche geht dabei über die in der quantitativen Forschung bisher 
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genutzten Ansätze hinaus und erlaubt es, die „Black Box“ betrieblicher Ungleichheitsproduktion im Bereich 

der Weiterbildung weiter zu öffnen. 

Zentrale empirische Befunde: Fahrstuhleffekte, Marktdruck und die paradoxe Wirkung von Flexibilisierung 

Die empirischen Ergebnisse zur Wirkung von Personalstrategien und Feldeinflüssen offenbaren ein komplexes 

Bild, das die Notwendigkeit einer relationalen Ungleichheitsmessung eindrücklich bestätigt. Ein zentraler und 

wiederkehrender Befund betrifft die Fahrstuhleffekte: Zahlreiche als förderlich angenommene Praktiken – ins-

besondere eine hohe Formalisierung sowie eine ausgeprägte Entwicklungs- und Bindungsorientierung – gehen 

zwar wie erwartet mit einer erhöhten Weiterbildungsteilnahme von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsni-

veau einher. Gleichzeitig profitieren jedoch die (hoch-)qualifizierten Beschäftigten in mindestens gleichem, 

teils sogar stärkerem Maße. In der Konsequenz bleibt die absolute Ungleichheitsdifferenz konstant oder vergrö-

ßert sich sogar, wie es der signifikant positive Effekt der bindungsorientierten Arbeits(zeit)modelle auf die 

WBU zeigt. 

Dieser Befund erweitert bisherige Studien, die den positiven Einfluss von Formalisierung oder Entwicklungs-

orientierung primär für die benachteiligte Gruppe nachwiesen (vgl. Wotschack, 2020b), um eine entscheidende 

relationale Dimension. Er verdeutlicht, dass auch förderliche Kontextbedingungen etablierte Machtverhältnisse 

reproduzieren und Privilegien fortschreiben können. Die methodische Erweiterung, die WBU auch über das 

Log-Odds-Ratio zu messen, deckte hierbei eine wichtige Nuance auf: Insbesondere die Förderung informellen 

Lernens führt zu einer leichten, aber signifikanten Reduktion der relativen Chancenungleichheit. Dies unter-

streicht, dass niedrigschwellige, arbeitsintegrierte Lernformate das Potenzial haben, die Chancenstruktur zu-

gunsten der benachteiligten Gruppe zu verschieben, auch wenn sich dies nicht im absoluten Abstand nieder-

schlägt. Auch die LASSO-Regression unterstreicht diesen Befund: Sie identifiziert eine breite Palette an ent-

wicklungs- und bindungsorientierten Strategien als robuste Förderfaktoren für beide Beschäftigtengruppen. Für 

die (hoch-)qualifizierte Gruppe gibt es demnach „viele Wege“ der Förderung, während der Korridor für die 

Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau schmaler ist. Durch die Shapley-Dekomposition ließ sich ergän-

zend quantifizieren, dass die Entwicklungs- und Bindungsorientierung mit 23 % bzw. 29 % den größten Anteil 

an der Varianz der Teilnahmequoten beider Gruppen erklärt, während sie für die Ungleichheit selbst kaum 

relevant ist. 

Paradoxerweise erwies sich die Flexibilisierungsorientierung als der stärkste Hebel zur Reduktion der Weiter-

bildungsungleichheit (WBU). Eine hohe Personalfluktuation, insbesondere im Segment einfacher Tätigkeiten, 

ist der robusteste Prädiktor für eine geringere WBU, wie die Shapley-Analyse mit einem Erklärungsbeitrag von 

über 25 % eindrücklich bestätigt. Der zugrundeliegende Mechanismus ist jedoch ein normativ problematischer 

Abschwächungs- und Umverteilungseffekt, der primär auf einer signifikanten Dämpfung der Weiterbildung der 

privilegierten Gruppe beruht. Es scheint, dass ein ständiger Wechsel an Beschäftigten die Ressourcen und die 

strategische Aufmerksamkeit von der Kernbelegschaft abzieht. Dieser aggregierte Befund muss jedoch mit Vor-

sicht interpretiert werden, denn wie die nachfolgende Diskussion der Konfigurationsanalyse zeigen wird, ver-

bergen sich dahinter gänzlich unterschiedliche betriebliche Realitäten. Ein ähnlich wirkmächtiger, aber ebenso 

ambivalenter Einfluss geht vom direkten Marktzwang aus, was auch die LASSO-Analyse bestätigte. Stellenbe-

setzungsprobleme reduzieren die WBU signifikant, jedoch ebenfalls nicht durch eine proaktive Förderung der 

benachteiligten Gruppe, sondern durch einen Abschwächungseffekt. Akuter Fachkräftemangel löst offenbar 

eine interne Ressourcenkrise aus, bei der die Weiterbildungsprivilegien für (hoch-)qualifizierte Beschäftigte 

aufgebrochen werden und deren sonst starke Claims an Durchsetzungskraft verlieren. 
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Im deutlichen Kontrast zu diesen reaktiven Kräften steht die eher begrenzte Wirkung der übrigen untersuchten 

Feldeinflüsse. Bemerkenswert ist, dass sich bei regulativen Einflüssen wie Tarifbindung und einer hohen Re-

gelkonformität die angenommenen Entkopplungsmechanismen bestätigen: Aggregiert scheinen formale Regeln 

vor allem der privilegierten Gruppe als Skript zu dienen, mit dem sie die eigenen Ansprüche legitimieren und 

so ihr Opportunity-Hoarding verfestigen kann. Allgemeine normative Bekenntnisse wie soziale Verantwortung 

gegenüber dem Umfeld führen hingegen zu reinen Fahrstuhleffekten, bei denen beide Gruppen profitieren, die 

relativen Abstände aber konstant bleiben. Einzig die spezifischere Diversitätsorientierung deutete nach der Aus-

reißerbereinigung auf ein potenziell ungleichheitsreduzierendes Potenzial hin. Die Analyse mimetischer Pro-

zesse zeigte zudem, dass nicht die betriebliche Neigung zur Imitation an sich, sondern die Substanz der im Feld 

etablierten Praktiken entscheidend ist. Eine etablierte Branchennorm, die die Weiterbildung von Beschäftigten 

mit einfachem Tätigkeitsniveau fördert, ist mit einem deutlichen Angleichungseffekt assoziiert und reduziert 

die relative Chancenungleichheit. Dies zeigt, wie wichtig branchenweite Vorreiter und etablierte „Best Prac-

tices“ sind und unterstreicht noch einmal die besondere Rolle der Branche für die Reproduktion von WBU: 

Selbst im komplexen Vollmodell der Shapley Dekomposition war sie mit 33 % der stärkste einzelne Erklä-

rungsblock. In der LASSO-Regression stellte sich heraus, dass die Branchenkontexte der öffentlichen sowie der 

unternehmensnahen Dienstleistungen robust die stärksten ungleichheitserhöhenden Effekte aufweisen. 

Bemerkenswert ist schließlich, dass das relationale Aushandlungspotenzial von den meisten dieser Kontextfak-

toren weitgehend unberührt blieb, was auf einen robusten Machtmechanismus hindeutet. Es fanden sich jedoch 

zwei theoretisch bedeutsame Interaktionen: Sowohl starker Marktdruck als auch ein ausgeprägtes entwicklungs-

orientiertes Kompetenzmanagement verstärken (marginal signifikant) den ungleichheitsreduzierenden Effekt 

der Gruppengröße. Dies deutet darauf hin, dass die aus der numerischen Stärke erwachsende Aushandlungs-

macht ihre volle Wirkung entfaltet, wenn sie auf externen Zwang oder eine intern unterstützende, faire Perso-

nalstrategie trifft. 

Praktische Implikationen: Sensibilisierung für Entkopplungsprozesse und fokussierte Interventionen 

Die praktischen Implikationen dieser Befunde sind vielschichtig. Zum einen deutet die förderliche und tenden-

ziell ungleichheitsreduzierende Wirkung einer Diversitätsorientierung darauf hin, dass spezifische und werte-

basierte Ziele das Potenzial haben, bestehende Legitimationsmuster zu durchbrechen. Als wichtigster Kontext 

für die Diffusion solcher Normen stellt sich die Branche dar. Die Analyse mimetischer Prozesse zeigte, dass 

nicht die betriebliche Neigung zur Imitation an sich, sondern die Substanz der im Feld etablierten Praktiken 

entscheidend ist: Wenn die Weiterbildung von Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau in der Branche 

gelebte Praxis ist, lässt sich eine deutliche Verringerung der betrieblichen WBU beobachten, die durch einen 

Angleichungseffekt getrieben ist. Gleichzeitig weisen die stark ungleichheitserhöhenden Einflüsse des Bran-

chenkontextes der öffentlichen Dienstleistungen darauf hin, dass eine hohe Formalisierungs- und Regulierungs-

dichte allein kein Garant für Chancengleichheit ist. Die Befunde zu den Entkopplungsprozessen bei regulativen 

Einflüssen unterstreichen diesen Befund. Dazu passen Analysen der Tarifpolitik zur Weiterbildung, die zeigen, 

dass die bloße Existenz einer tarifvertraglichen Regelung keine gerechte Umsetzung garantiert (Bahnmüller, 

2025). Die betrieblichen Wirkungen bleiben oft bescheiden und hängen entscheidend vom Engagement der 

betrieblichen Akteure und dem Zustandekommen der Abkommen ab (ebd., S. 426 f.). Die Ergebnisse dieser 

Arbeit stützen die These, dass solche formalen Regeln in der betrieblichen Praxis von privilegierten Gruppen 

instrumentalisiert werden können, um ihre Vormachtstellung abzusichern. Eine effektive Regulierung muss da-

her über den reinen Vertragstext hinausgehen und die betrieblichen Aushandlungsprozesse aktiv gestalten. 
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Die Forschung zum Diversitätsmanagement liefert hier wertvolle Analogien und zeigt, dass eine Veränderung 

betrieblicher Rationalität möglich ist, aber von der konkreten Ausgestaltung der Maßnahmen abhängt. Starr 

formalisierte Praktiken, die den Ermessensspielraum von Führungskräften einschränken, können Widerstand 

provozieren. Erfolgsversprechender sind hingegen Ansätze, die Führungskräfte aktiv in die Verantwortung neh-

men und durch transparente Prozesse Rechenschaftspflicht (Accountability) herstellen (Castilla, 2015; Dobbin 

& Kalev, 2022). Übertragen auf die Weiterbildung bedeutet dies, eine Organisationsentwicklung anzustoßen, 

die auf eine lernförderliche Arbeitsumgebung und eine inklusive Führungskultur für alle Beschäftigtengruppen 

abzielt. Wie Böse und Dietzen (2017) anhand qualitativer Fallstudien argumentieren, basiert eine solche Kultur 

auf einem funktionierenden psychologischen Vertrag, in dem die wechselseitigen Erwartungen ausbalanciert 

sind. Betriebe erwarten Zugriff auf das „Können“ (Kompetenzen) und „Wollen“ (Motivation) ihrer Mitarbei-

tenden. Die Beschäftigten wiederum erwarten im Gegenzug eine klare Antwort auf die Frage „Was hat der 

Kollege davon?“ und einen echten Mehrwert in Form von Anerkennung, die sich in fairen, nachvollziehbaren 

Instrumenten, Verbindlichkeit und konkreten Entwicklungs- und Karrieremöglichkeiten niederschlägt (Böse & 

Dietzen, 2017, S. 37). Demnach schafft es eine inklusive Führungskultur, diesen Dialog im Interesse beider 

Seiten zu steuern und so die Voraussetzung zu schaffen, dass alle Beschäftigten, unabhängig von ihrem Tätig-

keitsniveau, gleiche Chancen auf Weiterbildung und langfristige Beschäftigungsfähigkeit haben. 

Wie oben bereits erwähnt, ist dabei vor allem auch die qualitative Dimension von Weiterbildung zu berücksich-

tigen. Der Trend zu kürzeren, anpassungsorientierten Formaten birgt die Gefahr, einer reinen Verwertungslogik 

zu folgen. Initiativen wie die Europäische Skills Agenda (Europäische Kommission, 2025), die auf flexible 

Micro-Credentials setzt, könnten diese Tendenz verstärken und einer nachhaltigen, inwertsetzbaren Kompeten-

zentwicklung im Sinne anerkannter Berufsabschlüsse potenziell entgegenlaufen. Diese Einschätzung wird 

durch die international-vergleichende Evidenz von Black et al. (2023) untermauert. Ihre Analyse legt nahe, dass 

breite, unspezifische Subventionen oft hohe Mitnahmeeffekte erzeugen. Stattdessen plädieren sie für eng ziel-

gerichtete Interventionen, die Weiterbildung als verteilungspolitisches Instrument verstehen und sich strikt auf 

benachteiligte Gruppen fokussieren (ebd., S. 434-435). Wirksame Modelle koppeln hierbei passgenaue Quali-

fizierung an eine verbindliche Beteiligung der Personalverantwortlichen und sorgfältige Auswahlprozesse 

(ebd., S. 451-455). Bezogen auf den nationalen Kontext in Deutschland bedeutet dies, den Fokus auf Qualifi-

zierungspfade zu legen, die in enger Abstimmung mit Branchen- und Berufsverbänden entwickelt werden, sich 

an anerkannten Berufsbildern orientieren und eine verbindliche Einbindung von Praxispartnern vorsehen, an-

statt auf breite, kurszentrierte Förderansätze ohne klaren Praxisbezug zu setzen. 

Letztlich erfordert eine nachhaltige Reduktion von Weiterbildungsungleichheit ein Bündel an Maßnahmen, wie 

es die Arbeitsgruppe „Zugänge, Beratung und Kompetenzerfassung für unterrepräsentierte Gruppen“ der NWS 

skizziert (BMAS, 2025a, S. 76–87). Notwendig ist das Zusammenwirken aller Akteure, um die Bedeutung von 

Weiterbildung sichtbarer zu machen und durch vernetzte, aufsuchende Beratungsstrukturen die Zugänge zu 

erleichtern. Angebote müssen flexibler und an den Lebenswelten der Zielgruppen ausgerichtet sein – von der 

Sprachförderung über modulare Formate bis zur Lernprozessbegleitung. Entscheidend ist dabei ein Paradig-

menwechsel hin zu einer Stärkenorientierung, die auf vorhandenen Kompetenzen aufbaut und eine positive 

Lernkultur etabliert, damit Lernentwöhnung gar nicht erst entsteht (ebd., S. 86). 
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11.4 (Un-)Gleichheitsregime: Zwei förderliche Konfigurationen für bessere Weiterbildungs-

chancen 

Die Synthese der empirischen Ergebnisse in Kapitel 10 markierte einen entscheidenden Perspektivwechsel: 

Nach der variablenzentrierten Betrachtung isolierter Mechanismen folgte eine holistische, konfigurationsanaly-

tische Perspektive anhand von LASSO-Regressionen und Latenter Profilanalyse (LPA), mit denen das kom-

plexe Zusammenspiel von relationalem Aushandlungspotenzial (RAP), Personalstrategien (PS) und Feldein-

flüssen in betrieblichen Realitäten beschrieben werden konnte. 

Theoretische Erweiterung: Konfigurationenansatz und Operationalisierung von (Un-)Gleichheitsregimen 

Der zentrale theoretische Mehrwert liegt dabei in der Verbindung der Relationalen Ungleichheitstheorie (RIT) 

mit einem konfigurationstheoretischen Ansatz zur Operationalisierung von (Un-)Gleichheitsregimen (vgl. Ka-

pitel 4). Während die RIT den theoretischen Rahmen für die Analyse von Aushandlungsprozessen und Macht-

dynamiken liefert, ermöglichte der vorgeschlagene Konfigurationenansatz und seine Operationalisierung mit-

tels LPA die empirische Identifikation distinkter Muster, in denen diese Mechanismen zusammenwirken. 

Die besondere Stärke dieses Vorgehens liegt darin, dass es erlaubt, sich dem konkreten Zusammenspiel von 

RAP, PS und Feldeinflüssen in realen betrieblichen Konfigurationen anzunähern, ohne sich auf gesamtbetrieb-

liche Durchschnittswerte oder aggregierte Effekte verlassen zu müssen. Diese Integration überwindet Limitati-

onen rein variablenzentrierter Ansätze, die oft von homogenen Effekten ausgehen und komplexe Interdepen-

denzen zwischen den Einflussfaktoren vernachlässigen. Es wird sichtbar, dass betriebliche WBU nicht durch 

universelle Gesetzmäßigkeiten gesteuert wird, sondern sich im Kontext spezifischer, qualitativ unterscheidbarer 

organisationaler Logiken (re-)produziert. Damit trägt dieser Ansatz der Erkenntnis Rechnung, dass das Treffen 

sinnvoller Unterscheidungen die grundlegende Voraussetzung für jeden aussagekräftigen Vergleich in der So-

zialstrukturanalyse ist (vgl. Bürmann et al., 2024) und dass sich hinter vermeintlich eindeutigen Mechanismen 

oft heterogene betriebliche Realitäten verbergen (vgl. Käpplinger, 2016). 

Zentrale Befunde: Zwei Wege zu mehr Chancengleichheit und die Macht des Kontexts 

Die mittels LPA explorierte Typologie (Kapitel 10.4) hat sechs distinkte (Un-)Gleichheitsregime identifiziert, 

die die komplexen betrieblichen Realitäten hinter den statistischen Einzelbefunden sichtbar machen. Neben den 

beiden Konfigurationen, die eine Reduktion der Weiterbildungsungleichheit (WBU) ermöglichen, kristallisie-

ren sich vier weitere Typen heraus, die entweder bestehende Ungleichheiten auf unterschiedlichem Niveau re-

produzieren oder sogar aktiv verschärfen: 

• Typ 1: Der passive Traditionalist (18,5 %29): Dieses vor allem im produzierenden Gewerbe und der 

Bauwirtschaft verankerte Regime ist durch eine ausgeprägte Stabilität und strategische Passivität ge-

kennzeichnet. Weder interner Handlungsdruck durch ein starkes Aushandlungspotenzial noch externer 

Marktdruck durch Stellenbesetzungsprobleme sind vorhanden. In diesem Kontext unterentwickelter 

Personalstrategien und schwacher normativer Einbettung findet Weiterbildung auf niedrigem Niveau 

für alle statt, wodurch eine durchschnittliche Ungleichheit (19 PP) aus Trägheit reproduziert wird. 

• Typ 2: Das sozialorientierte KMU (31,9 %): Als größte Gruppe im Sample repräsentiert dieser Typus 

stabile kleine und mittlere Unternehmen, die eine starke normative Orientierung (hohe soziale 

 
29 Die Prozentangaben beziehen sich auf den jeweiligen Anteil der Typen im Analysesample (Sample2, vgl. S. 119). 
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Verantwortung) mit einer strategischen Lücke in der Personalentwicklung (keine internen Karriere-

pfade) verbinden. Trotz vorhandener, aber ungenutzter Qualifikationspotenziale (höchster Anteil for-

mal Überqualifizierter im einfachen Tätigkeitssegment) führt diese Konstellation zu einer Fortschrei-

bung durchschnittlicher Ungleichheit (20 PP) in einem stabilen, aber stagnierenden Gleichgewicht. 

• Typ 3: Das kurzfristige Verwertungsregime (5,3 %): Dieses seltene, aber trennscharfe Regime reagiert 

auf hohen Marktdruck nicht mit interner Qualifizierung, sondern mit maximaler Flexibilisierung und 

externer Qualifikationsbedarfsdeckung. Eine sehr schwache normative Einbettung neutralisiert das ei-

gentlich starke Aushandlungspotenzial der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau. Im Ergebnis 

führt dies zur absolut niedrigsten Weiterbildungsbeteiligung für alle Beschäftigtengruppen, wodurch 

die Ungleichheit nur scheinbar durchschnittlich ist (19 PP, Fahrstuhleffekt nach unten). 

• Typ 4: Das exklusive Entwicklungsregime (20,4 %): Dieses in Großbetrieben und im öffentlichen Sektor 

verankerte Regime ist der Pol maximaler Ungleichheit. Hier treffen hochentwickelte, formalisierte Per-

sonalstrategien und eine starke institutionelle Einbettung auf die schwächste Aushandlungsposition der 

einfachen Tätigkeitsgruppe. In diesem stabilen, vom Marktdruck abgeschirmten internen Arbeitsmarkt 

werden die entwicklungsorientierten Instrumente zur systematischen Privilegierung der (hoch-)qualifi-

zierten Kernbelegschaft genutzt. Dies führt durch Mechanismen der sozialen Schließung zur höchsten 

WBU aller Typen (24 PP). 

Diese vier Typen bilden den Kontext, vor dem sich die beiden förderlichen Konfigurationen als grundlegend 

unterschiedliche Pfade zu mehr Chancengleichheit abheben: 

• Weg 1: Angleichung durch Investition (Typ 5: Inklusives Entwicklungsregime, 16,9 %): Dieser proak-

tive und strategische Pfad entsteht in hochdynamischen, aber entwicklungsorientierten Kontexten. 

Trotz hoher Personalfluktuation im einfachen Segment wird hier gezielt in die Qualifizierung der (neu 

rekrutierten) Belegschaft investiert, was zur höchsten Weiterbildungsteilnahme der einfachen Tätig-

keitsgruppe (30 %) führt. Die WBU sinkt signifikant auf 15 Prozentpunkte, ohne dass die Chancen der 

(hoch-)qualifizierten Gruppe geschmälert werden – Chancengleichheit entsteht hier durch Wachstum 

und strategische Inklusion. 

• Weg 2: Umverteilung durch Aushandlung (Typ 6: Erzwungenes Aushandlungsregime, 7,1 %): Dieser 

reaktive und potenziell konflikthafte Pfad entsteht durch das Zusammentreffen von maximalem exter-

nen Marktdruck (Stellenbesetzungsprobleme) und dem stärksten internen Aushandlungspotenzial. 

Diese Konstellation erzwingt eine Umverteilung knapper Ressourcen zulasten der Höherqualifizierten. 

Während die Teilnahme der einfachen Tätigkeitsgruppe auf ein hohes Niveau steigt (29 %), sinkt jene 

der privilegierten Gruppe deutlich. So wird die geringste WBU aller Typen (6 Prozentpunkte) erreicht 

– Gleichheit entsteht durch Umverteilung im Mangel. 

Der Übergang von der Detailanalyse der Mechanismen zur Analyse der Konfigurationen hat dabei eine zentrale 

methodologische Erkenntnis zutage gefördert: Die Kontextabhängigkeit von Mechanismen ist fundamental. Die 

Kombination eines hypothesentestenden Regressionsansatzes mit konfigurationsanalytischen Methoden 

(LASSO und LPA) war entscheidend, um diese Komplexität zu durchdringen. Trotz einer fundierten, DAG-

gestützten Kontrollvariablenstrategie in den Kapiteln 7 bis 9 blieben Interaktionen verborgen, die erst in der 

holistischen Betrachtung sichtbar wurden. Zwei Beispiele verdeutlichen dies eindrücklich. Erstens, der aggre-

gierte Befund, dass eine hohe Personalfluktuation im einfachen Tätigkeitssegment (insbesondere hohe 
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Einstellungsquoten) mit einer Reduktion der Weiterbildung im (hoch-)qualifizierten Tätigkeitssegment assozi-

iert ist (Abschwächungseffekt). Die LPA offenbart jedoch, dass sich dahinter mindestens drei unterschiedliche 

Realitäten verbergen: Im kurzfristigen Verwertungsregime (Typ 3) führt die Fluktuation zu einer generellen 

Abschwächung. Im erzwungenen Aushandlungsregime (Typ 6) ist sie Teil einer Umverteilungsdynamik. Im 

inklusiven Entwicklungsregime (Typ 5) hingegen profitieren trotz (oder gerade wegen) der Fluktuation beide 

Gruppen. Zweitens, die Wirkung des relationalen Aushandlungspotenzials: Während sich in den Regressions-

analysen trotz expliziter Tests nur schwach signifikante Interaktionseffekte andeuteten (vgl. Kapitel 9.4), zeigte 

die ganzheitliche Betrachtung ein klares Bild: Das RAP entfaltet seine volle ungleichheitsreduzierende Wirkung 

vor allem im Kontext von starkem Marktdruck (Typ 6). 

Insgesamt führt die Synthese zu der zentralen Erkenntnis, dass Einzelindikatoren oder Mechanismen ohne ihren 

organisationalen Kontext kaum interpretierbar sind. Dieselben Instrumente können zu gegenteiligen Ungleich-

heitsergebnissen führen. Dies stützt Befunde der neueren Organisationsforschung, wonach beispielsweise eine 

formalisierte Personalarbeit allein oft nicht ausreicht, um Diskriminierung zu verhindern, sondern von hand-

lungsleitenden Werten getragen werden muss (Wotschack, 2017, S. 367). Die Typologie liefert damit eine wich-

tige Brücke zwischen allgemeinen Makrozusammenhängen und der konkreten betrieblichen Praxis. 

Praktische Implikationen: Kontextabhängigkeit, Proaktivität und ungenutzte Potenziale 

Die wichtigste praktische Implikation dieser Befunde ist die Erkenntnis der hochgradigen Kontextabhängigkeit, 

die nahelegt, dass der Fokus auf Einzelmaßnahmen zu kurz greift. Interventionen müssen die komplexen und 

kontingenten betrieblichen Entscheidungsprozesse (vgl. „Garbage Can Model“; Christian Müller, 2023) im 

Blick haben und sich flexibel auf spezifische Konfiguration anpassen lassen. Hier erweist sich das Konzept der 

Weiterbildungsmentorinnen und -mentoren erneut als wichtig (vgl. Kapitel 11.2), da diese die jeweilige betrieb-

liche Realität kennen und wissen, wie effektiv in bestehende Strukturen hineingewirkt werden kann.  

Ein weiterer zentraler Befund ist, dass Beschäftigte mit einfachem Tätigkeitsniveau „gebraucht“ werden müs-

sen, damit sich ihre Chancen verbessern. Der Vergleich der beiden förderlichen Typen liefert jedoch eine klare 

Handlungsempfehlung: Proaktivität zahlt sich aus. Wenn Betriebe darauf warten, dass es zu einer Ressourcen-

krise kommt (Typ 6), wird Weiterbildung reaktiv erzwungen. Dies führt zwar zu geringerer Ungleichheit, aber 

auf Kosten der Kompetenzentwicklung der (hoch-)qualifizierten Beschäftigten. Eine geringere WBU ist kein 

Erfolg, wenn sie durch eine Reduktion der Chancen für alle erreicht wird. Demgegenüber steht der investive 

Weg (Typ 5). Betriebe, die in einem stark entwicklungsorientierten Umfeld agieren, haben keine akuten Stel-

lenbesetzungsprobleme und erreichen die höchste Weiterbildungsquote für Beschäftigte mit einfachem Tätig-

keitsniveau. Der hohe Formalisierungsgrad und die Förderung interner Karrierepfade deuten darauf hin, dass 

Beschäftigte hier Chancen haben, ihre Kompetenzen auch in Wert zu setzen. Die nur leicht überdurchschnittli-

che Einkommensposition und die hohe Fluktuation in diesem Typus deuten jedoch auch darauf hin, dass die 

Inwertsetzung in Form von Einkommenszuwächsen zäh ist und Erträge möglicherweise erst nach einem Be-

triebswechsel realisiert werden können (vgl. Wotschack & Samtleben, 2025). Betriebe könnten hier stärker 

ansetzen, um das qualifizierte Personal zu binden; bindungsorientierte Arbeits(zeit)modelle waren in Typ 5 

unterdurchschnittlich ausgeprägt. 

Darüber hinaus zeigt sich, dass ein erhebliches, bisher ungenutztes Potenzial im sozialorientierten KMU (Typ 

2) schlummert, das mit 32 % der Betriebe die größte Gruppe im Sample ausmacht. Dieses Regime, das über-

proportional in den medizinischen Dienstleistungen zu finden ist, zeichnet sich durch einen Widerspruch aus: 
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Einerseits ist es durch eine hohe normative Einbettung (höchste Werte bei sozialer Verpflichtung und gesell-

schaftlicher Orientierung), überdurchschnittliche Bindungsorientierung und eine stabile Belegschaft geprägt. 

Andererseits fehlen interne Karrierepfade und die Formalisierung der Personalentwicklung sowie der Einsatz 

informeller Lernformen sind unterdurchschnittlich. Gleichzeitig weist dieser Betriebstyp den größten Pool an 

formal überqualifizierten Beschäftigten im einfachen Tätigkeitssegment auf, deren Potenziale ungenutzt blei-

ben. Genau hier könnten externe Unterstützungsstrukturen ansetzen. Wie zuvor dargelegt, betont die Nationale 

Weiterbildungsstrategie (NWS) die Relevanz der Kooperationen in Weiterbildungsverbünden, um KMU zu er-

reichen (BMAS, 2025a, S. 28 f.). Studien zur Weiterbildung in Schweizer KMU bestätigen dies eindrücklich: 

Ein Drittel der KMU gibt an, dass sie ihr Weiterbildungspotenzial nicht ausschöpfen können und Unterstützung 

bei der strategischen Personalentwicklung benötigen, da ihnen selbst oft die Expertise fehlt; gleichzeitig sehen 

sie Berufs- und Branchenverbände als ihre mit Abstand wichtigsten Kooperationspartner an (M. Müller, Gollob 

& Hedinger, 2024). Weiterbildungsberatung muss auf diese spezifischen Bedingungen eingehen und das in 

KMU ausgeprägte informelle Lernen – das von den Betrieben oft gar nicht als „Weiterbildung“ wahrgenommen, 

aber als kostengünstige und gezielte Form geschätzt wird – stärker nutzen und professionalisieren (ebd.). 

Anknüpfend an die vorherigen Ausführungen (Kapitel 11.3) zeigt sich auch mit Blick auf die explorierten Kon-

figurationen, dass selbst stark normativ und formal eingebettete Betriebe nicht immun gegen die Reproduktion 

von Ungleichheit sind. Das exklusive Entwicklungsregime (Typ 4) verdeutlicht eine klare Entkopplung (vgl. 

Kapitel 4.2.1) zwischen normativem Anspruch und betrieblicher Realität. Dieser Typus, der vor allem in Groß-

betrieben und im öffentlichen Sektor zu finden ist, weist die höchsten Werte bei Formalisierung, interner Kar-

riereförderung und institutioneller Einbettung (z. B. 84 % Mitbestimmung) auf. Dennoch produziert er mit 24 

Prozentpunkten die höchste Weiterbildungsungleichheit. Die Detailanalyse offenbart den Mechanismus: Die 

entwicklungsorientierten Instrumente werden im Kontext sozialer Schließung zur Privilegierung der ohnehin 

schon starken (hoch-)qualifizierten Gruppe genutzt, während die Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau 

das schwächste Aushandlungspotenzial aller Typen aufweisen (kleinste Gruppengröße, geringste relative Ein-

kommensposition). Personalverantwortliche müssen dafür sensibilisiert werden, dass gerade in scheinbar „gu-

ten“ und stabilen Umfeldern, die vom Marktdruck abgeschirmt sind, deutliche Diskrepanzen bestehen und Op-

portunity-Hoarding die Ungleichheit verfestigen kann.  

Anknüpfungspunkte: Der Wandel von (Un-)Gleichheitsregimen und die Relevanz des familiären Kontexts  

Der theoretische Fokus auf betriebliche Konfigurationen und das entsprechend primär querschnittliche For-

schungsdesign der Arbeit bieten Anknüpfungspunkte, die Mechanismen des Wandels von (Un-)Gleichheitsre-

gimen im Bereich der betrieblichen Weiterbildung weiter zu beleuchten. Während die Kombination aus RIT 

und Neo-Institutionalismus geeignet war, die Persistenz von (Un-)Gleichheitsregimen zu erklären – eine Stabi-

lität, die sich theoretisch sowohl aus Tillys Konzept der „Durable Inequalities“ (1998) als auch aus der Betonung 

von Trägheit (Inertia) bei Stainback et al. (2010) speist –, bleibt die Frage, wie sich etablierte Ungleichheits-

strukturen verändern können.  

Methodisch ließe sich hier einerseits mit erweiterten quantitativen Methoden anschließen, die das Paneldesign 

des verwendeten Datensatzes explizit nutzen. So könnten längsschnittliche Konfigurationsanalysen (vgl. Ab-

arda, Dakkon, Azhari, Zaaloul & Khabouze, 2020) basierend auf dem BIBB-Qualifizierungspanel ermöglichen, 

betriebliche (Un-)Gleichheitsregime im Zeitverlauf zu betrachten und Einflussfaktoren zu identifizieren, die in 

der Lage sind, etablierte Konfigurationen zu verändern. Eine solche Perspektive wäre insbesondere geeignet, 

die Wirkung betrieblicher Mitbestimmung präziser zu erfassen. Denn diese kann ihr Potenzial vor allem bei 



240 

 

betrieblichen Restrukturierungen entfalten (§ 97 Abs. 2 BetrVG). Die längsschnittliche Beobachtung von Be-

trieben könnte Erkenntnisse darüber liefern, wie betriebliche (Un-)Gleichheitsregime im Bereich der Weiterbil-

dung auf organisationale Veränderungen reagieren, und welche Rolle (kollektives) Aushandlungspotenzial hier-

bei einnimmt. Dabei ließe sich mit einer konfigurationsanalytischen Perspektive im Längsschnitt an Studien 

anknüpfen, die solche Prozesse bereits mit einer variablenzentrierten Perspektive im Kontext von Technologie-

einführung untersucht haben (Lammers et al., 2022; Christoph Müller, 2023). 

Andererseits könnten auch qualitative Betriebsfallstudien ergänzend dafür genutzt werden, die Befunde dieser 

Arbeit in betrieblichen Realitäten zu validieren und Hebel für erfolgreiche betriebliche Veränderungsprozesse 

zu identifizieren. Denn die hier durchgeführte Analyse unterliegt, wie bei jeder Betriebsbefragung, der Limita-

tion einer einzigen Auskunftsperson, deren Perspektive durch ihre Position und ihren Informationszugang ge-

prägt ist (Snijkers & Meyermann, 2016; Wotschack, 2020b, S. 9). Dies schränkt die Analyse der betrieblichen 

Mikroebene ein, da informelle Aushandlungsprozesse oder die Machtdynamik in Teams nicht direkt messbar 

sind. Zukünftige Fallstudien könnten, in Anknüpfung an Wotschack und Solga (2014), betriebliche Opportuni-

tätsstrukturen für mehr Chancengleichheit bei betrieblicher Weiterbildung in den Blick nehmen und dazu kon-

trastierende Designs nutzen, die nicht nur „Vorreiterbetriebe“, sondern auch Organisationen mit stärker ausge-

prägten Ungleichheitsregimen einbeziehen. Theoretisch lassen sich solche qualitativen Designs durch Ansätze 

wie die der Strategic Action Fields (Fligstein & McAdam, 2011) rahmen. Diese ermöglichen es, Betriebe als 

Ansammlung interagierender Felder (z. B. Abteilungen, Teams) zu konzeptualisieren, in denen Akteure um 

Ressourcen und die Deutungshoheit über Regeln ringen. Dies würde eine feinere Analyse der Aushandlungs-

prozesse jenseits der gesamtbetrieblichen Ebene erlauben. Insbesondere auch im Hinblick auf die Arbeit von 

Weiterbildungsmentorinnen und -mentoren könnte mit Ansätzen des „Institutional Entrepreneurs“ (Battilana, 

Leca & Boxenbaum, 2009) und der „Institutional Work“ (Leca, Suddaby & Lawrence, 2009) die Agency ein-

zelner Akteure (z. B. engagierte Betriebsräte oder Führungskräfte) beleuchtet werden (vgl. Dietzen et al., 2023, 

S. 37). So ließen sich Gelingensbedingungen für die aktive Veränderung bestehender Ungleichheitsregime von 

innen heraus und für die Etablierung inklusiverer Praktiken untersuchen. 

Weitere wichtige Anknüpfungspunkte ergeben sich darüber hinaus in der systematischen Einbindung von Kon-

texten außerhalb des Betriebs, insbesondere der Familie. Wie das systematische Review von Surikova (2024) 

zeigt, ist eine solche Erweiterung hoch relevant, da situative Barrieren – wie finanzielle Hürden oder die Ver-

einbarkeit von Familie und Beruf – als entscheidende Faktoren die Weiterbildungschancen, insbesondere von 

Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau, determinieren. Die RIT ist zwar explizit anschlussfähig, die Fa-

milie als organisationalen Kontext einzubeziehen, bleibt hierbei aber vage (vgl. Tomaskovic-Devey & Avent-

Holt, 2019, S. 48–49). Diese theoretische Leerstelle ist problematisch, denn wie Petersen, Penner und Høgsnes 

(2014) eindrücklich darlegen, sind die im familiären Kontext ablaufenden Prozesse ein zentrales Hindernis für 

die Geschlechtergleichstellung am Arbeitsplatz, da die Familie für Männer und Frauen oft in entgegengesetzte 

Richtungen wirkt. Für den Bereich der Weiterbildung liefert Zoch (2022) hierzu eine direkte empirische Brücke: 

Ihre Analyse für Deutschland zeigt, dass eine bessere staatliche Kinderbetreuungsinfrastruktur die Nachteile 

von Müttern bei der Teilnahme an beruflicher Weiterbildung („Parenthood Training Penalty“) messbar dämpft. 

Familienpolitische Kontexte können demnach betriebliche Stereotype abschwächen und die relationalen Aus-

handlungsbedingungen für Mütter verbessern, auch wenn die Nachteile nicht vollständig eliminiert werden. 

Dies präzisiert die Lücke im bisherigen RIT-Rahmen empirisch: Die Einbettung in spezifische familiäre und 

systemische Kontexte strukturiert die betrieblichen Weiterbildungschancen vor.  
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Empirisch ließe sich hier mit Linked-Employer-Employee (LEE) Designs anknüpfen, die zuvor bereits im Kon-

text von Selbst- und Fremdselektion an Barriere 1 diskutiert wurden (vgl. Kapitel 11.1). Anstatt wie bei der 

Analyse der ersten Barriere die Verknüpfung ausgehend von detaillierten Betriebsdaten zu denken, kann die 

Perspektive bei der zweiten Barriere umgekehrt werden: Hier bieten sich detaillierte Individualdatensätze als 

Ausgangspunkt an, die mit administrativen Betriebsdaten verknüpft werden. Ein exzellentes Beispiel hierfür ist 

der Datensatz NEPS-SC6-ADIAB (Bachbauer et al., 2021), der die Individualdaten der sechsten Startkohorte 

des Nationalen Bildungspanels (NEPS) mit administrativen Daten der Integrierten Erwerbsbiografien des IAB 

verknüpft und dadurch auch Merkmale aus dem Betriebshistorik-Panel enthält. Dieser Datensatz erfasst die 

Teilnahme an beruflicher Weiterbildung sehr differenziert und erlaubt es, die relationale Position einer Person 

simultan in beiden zentralen Lebensbereichen zu verorten – etwa indem die individuelle Einkommensposition 

innerhalb der Familie (relativ zum Haushaltseinkommen) jener innerhalb des Betriebs (relativ zum Durch-

schnittseinkommen) gegenübergestellt wird. Ein solches Design würde es auch ermöglichen, das Zwei-Barrie-

ren-Modell dynamisch zu betrachten und zu prüfen, wie sich die Nachteile beim Zugang zu Betrieben und 

innerhalb der Betriebe über den Erwerbsverlauf kumulativ verstärken. Ein zentraler Anknüpfungspunkt ergibt 

sich dabei aus dem Konzept der Intersektionalität. LEE-Daten erlauben es, die hier recht grobauflösend in den 

Blick genommene Kategorie des „einfachen Tätigkeitsniveaus“ auszudifferenzieren und zu analysieren, wie 

sich die Verschränkung unterschiedlicher individueller Merkmale (z. B. Geschlecht und Migrationshintergrund) 

in heterogenen betrieblichen Kontexten auf die (Re-)Produktion von Weiterbildungsungleichheit auswirkt. Dies 

ist insbesondere für ein Verständnis der Wechselwirkungen zwischen betrieblichen und familiären Aushand-

lungsprozessen relevant. Genau hier setzt das initiierte Anschlussprojekt „Zwischen Betrieb und Familie: Bar-

rieren unterrepräsentierter Beschäftigtengruppen im Zugang zu non-formaler Weiterbildung (BeFaWei)“ an, 

das in den Blick nimmt, wie die relationalen Positionen eines Individuums im Betrieb und in der Partnerschaft 

simultan dessen Weiterbildungschancen im Erwerbsverlauf prägen (Schlieker & Seegers, 2025b).  



242 

 

Datenzugang, Repositorium und Hilfsmittel 

Verwendeter Datensatz 

Diese Arbeit nutzt Daten des BIBB-Betriebspanel zu Qualifizierung und Kompetenzentwicklung 2023, 

doi:10.7803/371.23.1.2.10. Die Studie wurde vom Bundesinstitut für Berufsbildung durchgeführt.  

Der Datenzugang kann über die Datenfernverarbeitung oder einen Gastwissenschaftleraufenthalt beim For-

schungsdatenzentrums im Bundesinstitut für Berufsbildung (BIBB-FDZ) erfolgen. Weitere Informationen sind 

unter folgendem Link abrufbar: https://www.bibb.de/de/1402.php. 

Repositorium 

Die Analysesyntax und das Online-Supplement sind in folgenden Repositorien verfügbar:  

• Refubium (FU Berlin): doi:10.17169/refubium-51485   

• Open Science Framework: doi:10.17605/OSF.IO/Y4J5M 

Datenmanagement und Analyse 

• Stata (Version 18.0; StataCorp, 2023b): Datenaufbereitung, Generierung und Analysen. 

• R (Version 4.4.1; R Core Team, 2024): Latente Profilanalyse. 

Kausale Modellierung 

• DAGitty (Textor, van der Zander, Gilthorpe, Liskiewicz & Ellison, 2016): Konstruktion/Dokumentation 

von DAGs zur Ableitung von Kontrollvariablen. 

KI-gestützte Schreib- und Analyseassistenz 

• DeepL & DeepL Write: Übersetzungen, sprachliche Überarbeitung und Rechtschreibkorrektur. 

• Gemini (LLM; Modell-Versionen 2.5pro; Anbieter: Google): Debugging von Analysesyntax und sprachli-

che Überarbeitung. 

• ChatGPT (LLM; Modell-Versionen 4o, o3 und 5; Anbieter: OpenAI): ergänzendes Debugging und sprach-

liche Überarbeitungen. 

Literaturrecherche und Wissensorganisation 

• LitMaps: Literatur-Mapping und Netzwerke. 

• NotebookLM (Anbieter: Google): LLM-basierte Literaturverwaltung. 

  

https://doi:10.7803/371.23.1.2.10
https://www.bibb.de/de/1402.php
https://doi.org/10.17169/refubium-51485
https://doi.org/10.17605/OSF.IO/Y4J5M
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13 Anhang 

13.1 Abstracts in Deutsch und Englisch 

Betriebliche Weiterbildungsungleichheit: Die Rolle von Aushandlungspotenzial, Personalstrategien und 

Feldeinflüssen 

Angesichts tiefgreifender gesellschaftlicher und technologischer Transformationen ist die berufliche Weiterbil-

dung – insbesondere in niedrigschwelligen, non-formalen Formaten – eine Schlüsselressource für Beschäfti-

gungssicherheit und soziale Teilhabe. Dennoch ist der Zugang zu non-formaler Weiterbildung in Deutschland 

hochgradig ungleich verteilt und insbesondere Betriebe nehmen hierbei eine doppelte Schlüsselrolle ein: Bereits 

der Zugang zu Betrieben, die non-formale Weiterbildung anbieten oder unterstützen, stellt eine erste Barriere 

dar. Vor allem Betriebe mit hohem Qualifikations- und Tätigkeitsniveau bieten ihren Beschäftigten bessere 

Weiterbildungschancen. Ist der Zugang zu einem Weiterbildungsbetrieb geschafft, stellt der innerbetriebliche 

Zugang zu Informationen, finanzieller Unterstützung und Freistellung für Weiterbildung eine zweite Barriere 

dar, bei der vor allem Beschäftigte mit einfachem Tätigkeitsniveau benachteiligt sind. Während die individuel-

len Determinanten für die Teilhabe an betrieblicher Weiterbildung gut erforscht sind, bleiben die organisatio-

nalen Kontexte, in denen Weiterbildungsungleichheit (WBU) reproduziert wird, in der bisherigen Literatur 

weitgehend eine „Black Box“. Bestehende Ansätze fokussieren meist auf einzelne unterrepräsentierte Gruppen 

und vernachlässigen oft die zugrunde liegenden relationalen Ungleichheiten zwischen Beschäftigtengruppen. 

Insbesondere mangelt es an quantitativen, verallgemeinerbaren Erkenntnissen darüber, wie betriebliche Oppor-

tunitätsstrukturen (die primär durch Personalstrategien und externe Feldeinflüsse bedingt sind) die Reproduk-

tion von WBU beeinflussen. 

Die Dissertation öffnet diese Black Box, indem sie die Entstehung betrieblicher WBU explizit als Ergebnis 

relationaler Aushandlungsprozesse in organisationalen Kontexten analysiert. Dabei stützt sich die Arbeit auf 

die Relationale Ungleichheitstheorie (RIT), die um neo-institutionelle und transaktionskostentheoretische Per-

spektiven erweitert wird. Dadurch werden drei Einflussbereiche und ihre Wechselwirkungen empirisch greif-

bar: Erstens, das relationale Aushandlungspotenzial (RAP) von Beschäftigtengruppen, operationalisiert über 

ihre Gruppengröße und relative Einkommensposition; zweitens, die Ausgestaltung betrieblicher Personalstra-

tegien (PS) in den Dimensionen Formalisierung, Entwicklungs- und Flexibilisierungsorientierung; sowie drit-

tens, der Einfluss regulativer, normativer, mimetischer sowie marktbezogener Feldeinflüsse. 

Auf Basis des BIBB-Betriebspanels zu Qualifizierung und Kompetenzentwicklung (Wellen 2018–2019) zeigt 

sich ein erstes Kernergebnis bereits an der ersten Barriere: Weiterbildende Betriebe sind im Vergleich zu nicht-

weiterbildenden sozial selektiver und weisen signifikant höhere tätigkeitsniveauspezifische Einkommensun-

gleichheiten auf. Für die Analyse der zweiten Barriere wird WBU als Differenz (und als Odds-Ratio) der Wei-

terbildungsteilnahmequoten von Beschäftigten mit (hoch-)qualifiziertem vs. einfachem Tätigkeitsniveau ope-

rationalisiert (finales Analysesample: N = 1.960 Weiterbildungsbetriebe mit mindestens drei Beschäftigten je 

Tätigkeitsniveau). Hier erweist sich das RAP erwartungskonform als starker Prädiktor: Sowohl eine größere 

Gruppengröße als auch eine bessere Einkommensposition der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau 

führen zu einer signifikanten Reduktion der WBU. Während institutionelle Rahmenbedingungen wie Mitbe-

stimmung und Tarifbindung primär die Teilnahme der (hoch-)qualifizierten Beschäftigten fördern und somit 

die WBU tendenziell verstärken, wirken externer Marktdruck durch Stellenbesetzungsprobleme und hohe 
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Personalfluktuation im Segment der einfachen Tätigkeiten ungleichheitsreduzierend – allerdings nicht primär 

durch eine stärkere Förderung der benachteiligten Gruppe, sondern insbesondere durch eine Absenkung der 

Teilnahme der privilegierten Gruppe („Abschwächungs-“ bzw. „Umverteilungseffekte“). Förderliche Personal-

strategien heben meist die Teilnahme aller Beschäftigten an, ohne die Ungleichheitsschere zu schließen („Fahr-

stuhleffekt“). 

Eine Synthese der untersuchten Effekte aus den drei Einflussbereichen (mittels LASSO-Regression und Shap-

ley-Dekomposition) ebnet den Weg für eine Typologie betrieblicher (Un-)Gleichheitsregime anhand einer La-

tenten Profilanalyse. Diese zeigt zwei idealtypische betriebliche Konfigurationen geringerer WBU: einen reak-

tiven Pfad, bei dem externer Druck und internes Aushandlungspotenzial eine „erzwungene“ Gleichheit durch 

Ressourcenumverteilung bewirken, und einen proaktiven Pfad, bei dem eine strategisch-inklusive Personalent-

wicklung zu mehr Teilhabe durch gezielte Investitionen führt. 

Die Arbeit leistet mit einem der ersten quantitativen Tests der RIT im Feld der deutschen Weiterbildungsfor-

schung einen wichtigen theoriegeleiteten Beitrag. Durch den Fokus auf betriebliche Konfigurationen und die 

zentrale Rolle von Aushandlungspotenzial liefert sie wichtige Impulse für Politik und Praxis, die über die Ana-

lyse von Einzelfaktoren hinausgehen und die Notwendigkeit ganzheitlicher Ansätze zur Förderung von Chan-

cengleichheit bei betrieblicher Weiterbildung betonen. 

Workplace Training Inequality: The Role of Bargaining Potential, Human Resource Strategies, and Field 

Influences 

Given profound social and technological transformations, continuing vocational education and training – espe-

cially in low-threshold, non-formal formats – is a key resource for job security and social participation. Never-

theless, access to non-formal training in Germany is highly unequal, and companies play a dual key role in this 

regard: First, simply gaining access to companies that offer or support non-formal training constitutes an initial 

barrier. Companies with high qualification and skill levels, in particular, offer their employees better training 

opportunities. Once access to a company providing training has been achieved, internal access to information, 

financial support, and release from work for training represents a second barrier, which is a particular disad-

vantage for employees in low-skill levels. While the individual determinants for participation in workplace 

training are well-researched, the organizational contexts in which training inequality (TI) is reproduced have 

remained largely a “black box” in existing literature. Current approaches often focus on individual underrepre-

sented groups and neglect the underlying relational inequalities between employee groups. In particular, there 

is a lack of quantitative, generalizable findings on how workplace opportunity structures (primarily shaped by 

human resource strategies and external field influences) influence the reproduction of TI. 

The dissertation opens this black box by explicitly analyzing the emergence of workplace TI as the result of 

relational negotiation processes in organizational contexts. The work is based on Relational Inequality Theory 

(RIT), expanded by neo-institutional and transaction cost theory perspectives. This makes three areas of influ-

ence and their interactions empirically tangible: First, the relational bargaining potential (RBP) of employee 

groups, operationalized via their group size and relative income position; second, the design of corporate human 

resource strategies (HRS) in the dimensions of formalization, development, and flexibility orientation; and third, 

the influence of regulatory, normative, mimetic, and market-related field influences. 

Based on the BIBB Establishment Panel on Qualification and Competence Development (2018–2019 waves), 

a first key finding emerges at the initial barrier: Companies that provide training are more socially selective 
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compared to non-training companies and exhibit significantly higher skill-level-specific income inequalities. 

For the analysis of the second barrier, TI is operationalized as the difference (and as the odds ratio) in training 

participation rates between employees with (highly) qualified vs. low skill levels (final analysis sample: N = 

1,960 training companies with at least three employees per skill level). Here, as expected, the RBP proves to be 

a strong predictor: Both a larger group size and a better income position for employees in low-skill levels lead 

to a significant reduction in TI. While institutional frameworks such as co-determination and collective bargain-

ing primarily promote the participation of (highly) qualified employees and thus tend to reinforce TI, external 

market pressure from recruitment problems and high staff turnover in the low-skilled segment has an inequality-

reducing effect. This is not primarily achieved by increasing support for the disadvantaged group, but rather by 

lowering the participation of the privileged group (“attenuation” or “redistribution effects”). Supportive human 

resource strategies typically raise participation for all employees without closing the inequality gap (“elevator 

effect”). 

A synthesis of the examined effects from the three areas of influence (using LASSO regression and Shapley 

decomposition) paves the way for a typology of corporate (in)equality regimes based on a Latent Profile Anal-

ysis. This reveals two ideal-typical corporate configurations of lower TI: a reactive path, where external pressure 

and internal bargaining potential bring about “forced” equality through resource redistribution, and a proactive 

path, where strategic and inclusive human resource development leads to greater participation through targeted 

investments. 

With one of the first quantitative tests of RIT in the field of German continuing education research, this work 

makes an important theory-driven contribution. By focusing on corporate configurations and the central role of 

bargaining potential, it provides crucial impetus for policy and practice that goes beyond the analysis of single 

factors and emphasizes the need for holistic approaches to promoting equal opportunity in workplace training. 
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13.2 Deskriptive Statistiken der zentralen Analysevariablen in den verwendeten Analysestichproben 

 
Daten: BIBB-QP 2018–2019, multiple Imputation (M=20; Statistiken gemittelt über m1 bis m20; Fallzahlen aus m=1), ungewichtet. Eigene Berechnungen.

N Min Max Mean SD N Min Max Mean SD N Min Max Mean SD

Anteil Betriebe mit Teilnahmen an non-formaler WB (2017-2018) 4012 0 1 0,898 0,303 2086 0 1 0,940 0,238 1960 1 1 1,000 0,000 wb_pf1

Weiterbildungsteilnahmequote: einfach (WBT_e, 2017-2018) 2480 0 1 0,231 0,331 1960 0 1 0,253 0,333 1960 0 1 0,253 0,333 wbtq_e

Weiterbildungsteilnahmequote: (hoch)qualifiziert (WBT_hq, 2017-2018) 3588 0 1 0,476 0,297 1960 0 1 0,439 0,294 1960 0 1 0,439 0,294 wbtq_hq

Weiterbildungsungleichheit: Differenz-Index (WBU, 2017-2018) 2467 -1 1 0,221 0,329 1960 -1 1 0,186 0,309 1960 -1 1 0,186 0,309 wbu_diff
Weiterbildungsungleichheit: Log(Odds-Ratio)-Index (2017-2018) 2467 -10,61 10,607 2,403 3,036 1960 -10,61 10,607 2,028 2,812 1960 -10,61 10,61 2,028 2,812 wbu_or_log

RAP1: Gruppengröße: Anteil Beschäftigte mit einf. Tätigkeitsniveau (%) 2674 0,03 100 26,180 25,589 2086 0,18 99,14 28,202 25,227 1960 0,18 99,14 27,025 24,404 ggrp_e

     Anzahl Beschäftigter mit einfachem Tätigkeitsniveau 4012 0,00 6050 51,097 190,171 2086 2,00 6050 95,784 254,873 1960 2,00 6050 96,598 260,875 ggr_e_ge~pf1

     Anzahl Beschäftigter mit (hoch-)qualifiziertem Tätigkeitsniveau 4012 0,00 29929 212,822 732,892 2086 2,50 29929 318,078 954,919 1960 2,50 29929 331,355 981,932 ggr_hq_g~pf1

RAP2: Einkommensposition: Verhältnis einfach vs. (hoch-)qualifiziert (%) 2643 0 300 63,467 21,090 2086 0 300 64,741 17,052 1960 0 300 64,324 16,814 einkpos_e

     Ø-Brutto-Einkommen im Dez. 2017: Beschäftigte mit einfachem Tätig. 2674 0 3700 1954,269 615,865 2086 0 3700 2052,073 545,785 1960 0 3700 2062,541 547,878 eink_e

     Ø-Brutto-Einkommen im Dez. 2017: Beschäftigte mit (hoch-)qual. Tätig. 3982 0 11600 3156,623 921,676 2086 250 8552 3262,715 818,915 1960 250 8552 3296,209 812,998 eink_hq_w
RAP3 (Kontext): Betriebliche Mitbestimmung (1: ja; 0: nein) 4012 0 1 0,500 0,500 2086 0 1 0,656 0,475 1960 0 1 0,676 0,468 betmb

PS1: Formalisierungsgrad 4012 0 6 2,413 1,765 2086 0 6 2,771 1,681 1960 0 6 2,847 1,669 fpe_index

PS2: Entwicklungsorientiertes Kompetenzmanagement 4012 0 12 7,942 3,615 2086 0 12 8,443 3,114 1960 0 12 8,580 2,974 entwl_index

PS3: Förderung informellen Lernens 4012 0 8 3,253 2,159 2086 0 8 3,677 2,062 1960 0 8 3,800 2,024 infolern_i~x

PS4: Anteil intern besetzter Stellen (Förderung interner Karrierepfade, kat.) 4012 0 5 1,084 1,673 2086 0 5 1,354 1,691 1960 0 5 1,404 1,701 irek6_index

PS5: Ausbildungsmotiv: langfristige Bindung 4012 0 3 1,493 1,407 2086 0 3 1,691 1,391 1960 0 3 1,726 1,383 abm_bind
PS6: Umfang bindungsorientierter Arbeits(zeit)modelle 4012 0 8 4,375 1,904 2086 0 8 4,624 1,657 1960 0 8 4,704 1,614 azm_bind

PS7a: Personalabgangsquote: einfach 2705 0 1 0,106 0,181 2086 0 0,98 0,104 0,146 1960 0 0,98 0,104 0,146 abgq_e

PS7b: Personalabgangsquote: (hoch-)qualifiziert 3982 0 1 0,065 0,089 2086 0 0,80 0,066 0,082 1960 0 0,80 0,066 0,080 abgq_hq

PS8a: Neueinstellungsquote: einfach 2705 0 1 0,119 0,201 2086 0 1 0,124 0,177 1960 0 1 0,123 0,176 neuq_e

PS8b: Neueinstellungsquote: (hoch-)qualifiziert 3982 0 1 0,091 0,134 2086 0 1 0,095 0,131 1960 0 1 0,094 0,128 neuq_hq

PS9: Anteil Beschäftigte mit Befristungen (%) 4012 0 100 8,541 14,580 2086 0 100 10,539 14,058 1960 0 100 10,520 13,917 bfri
PS10: Anteil Beschäftigte mit atypischen Arbeitsverhältnissen (%) 4012 0 100 11,826 16,003 2086 0 98,077 12,044 15,059 1960 0 98,08 11,523 14,386 atyp

Feld1: Tarifbindung (1: ja; 0: nein) 4012 0 1 0,558 0,497 2086 0 1 0,655 0,475 1960 0 1 0,666 0,472 tarif

Feld2: Halten an vorgegebenen Regeln 4012 0 3 2,441 0,676 2086 0 3 2,448 0,657 1960 0 3 2,450 0,655 regu_rules

Feld3: Berücksichtigung gesetzlicher Vorgaben 4012 0 1 0,865 0,342 2086 0 1 0,896 0,305 1960 0 1 0,900 0,300 regu_legal

Feld4: Soziale Verpflichtung gegenüber dem Umfeld 4012 0 3 2,694 0,548 2086 0 3 2,730 0,512 1960 0 3 2,735 0,506 norm_social

Feld5: Orientierung an gesellschaftlichen Erwartungen 4012 0 3 2,067 0,816 2086 0 3 2,083 0,784 1960 0 3 2,088 0,777 norm_society

Feld6: Diversitätsorientierung 4012 0 4 1,241 1,148 2086 0 4 1,546 1,073 1960 0 4 1,564 1,073 diverso

Feld7: Orientierung an Branchenführern 4012 0 3 1,603 0,935 2086 0 3 1,662 0,912 1960 0 3 1,668 0,910 mime

Feld8: Netzwerkintensität 4012 0 8 2,658 2,514 2086 0 8 2,858 2,504 1960 0 8 2,920 2,508 netzw

Feld9: Branchendurchschnittliche WBT_e (WZ20)  (%) 2480 6,58 42,73 23,062 9,531 1960 6,58 42,73 23,812 9,740 1960 6,58 42,73 23,812 9,740 r_wbtq_e_bra

Feld10a: Stellenbesetzungsprobleme: einfaches Tätigkeitsniveau 2705 0 1 0,018 0,096 2086 0 1 0,013 0,063 1960 0 1 0,013 0,063 vaknzq_e
Feld10b: Stellenbesetzungsprobleme: (hoch)qual. Tätigkeitsniveau 3982 0 1 0,052 0,155 2086 0 1 0,029 0,101 1960 0 1 0,029 0,097 vaknzq_hq

Betriebsgrößenklassen (ab 6 SVB) 3617 1 4 2,663 1,128 2086 1 4 3,112 0,968 1960 1 4 3,145 0,956 grkl4

Formale Organisationsstruktur 4012 1 6 2,683 1,877 2086 1 6 3,124 1,871 1960 1 6 3,186 1,867 orga

Ausbildungsbetrieb (1: ja; 0: nein) 4012 0 1 0,654 0,476 2086 0 1 0,762 0,426 1960 0 1 0,780 0,415 ausb

Pro-Kopf-Investitionsvolumen 4012 1 6000000 13425 53816 2086 1 750000 11719 27935 1960 1 750000 12024 28069 pkinvest_raw

Pro-Kopf-Investitionsvolumen (log.) 4012 0 15,607 7,939 1,918 2086 0 13,528 7,915 1,962 1960 0 13,53 7,962 1,952 pkinvest

Betriebsart: Öffentlich/Non-Profit (0) vs. Privatwirtschaftlich (1) 4012 0 1 0,705 0,456 2086 0 1 0,650 0,477 1960 0 1 0,641 0,480 art_privat

Region (1: West; 0: Ost) 4012 0 1 0,704 0,456 2086 0 1 0,777 0,417 1960 0 1 0,777 0,416 r_wo

Branchenzugehörigkeit (8er) 4012 1 8 5,191 2,243 2086 1 8 5,273 2,303 1960 1 8 5,293 2,321 bra8

Anteil Auszubildender (%) 4012 0 86,957 4,574 8,429 2086 0 80 3,306 5,581 1960 0 80 3,335 5,590 azubip

Anteil Beschäftigte mit niedrigem Qualifikationsniveau (%) 4012 0 100 10,784 19,082 2086 0 100 17,361 21,841 1960 0 100 16,704 20,970 qualp_e

Anteil Beschäftigte mit mittlerem & hohem Qualifikationsniveau (%) 4012 0 100 88,178 20,196 2086 0 100 81,042 22,993 1960 0 100 81,708 22,215 qualp_hq

Mismatch-Indikator: (# niedrige Qualifikation / # einfache Tätigkeiten) (%) 2674 0 79,20 0,789 2,316 2086 0 79,20 0,752 2,186 1960 0 79,20 0,759 2,220 qual_mm

Anteil Frauen (%) 4012 0 100 49,388 29,196 2086 0 100 50,923 27,186 1960 0 100 51,090 27,137 frauenp
Anteil Beschäftigte mit Migrationshintergrund (%) 4012 0 100 13,359 18,448 2086 0 100 16,685 18,815 1960 0 100 16,307 18,189 migp
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13.3 Verteilung von WBU-Differenzindex und Einkommensposition vor und nach Imputation 

Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2 (vgl. S. 119). Eigene Berechnung und Darstellung. 

 

13.4 WBT und WBU in Branchen und Betriebsgrößenklassen (gewichtet vs. ungewichtet) 

 
Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2, n=1.960, Multiple-Imputation (M=20), beschäftigtenstrukturell gewichtet. Eigene 

Berechnung. 

  

Branchenzugehörigkeit WBT gesamt WBT_e WBT_hq WBU WBT gesamt WBT_e WBT_hq WBU

Landwirtschaft/ Bergbau/Energie 30,1% 20,0% 42,9% 22,9 PP 39,6% 18,8% 43,6% 24,8 PP

Verarbeitendes Gewerbe 28,9% 20,8% 31,3% 10,5 PP 34,6% 24,9% 38,1% 13,2 PP

Bauwirtschaft 21,8% 15,7% 30,2% 14,5 PP 35,3% 23,2% 38,6% 15,4 PP

Handel & Reparatur 33,4% 13,3% 46,6% 33,3 PP 26,9% 13,7% 32,8% 19,2 PP

Unternehmensnahe Dienstleistungen 28,0% 13,3% 37,0% 23,7 PP 32,8% 17,0% 37,6% 20,6 PP

Sonstige, persönliche Dienstleistungen 23,4% 14,9% 36,5% 21,6 PP 29,8% 19,5% 37,1% 17,6 PP

Medizinische Dienstleistungen 52,1% 36,9% 56,0% 19,1 PP 52,3% 41,7% 54,9% 13,2 PP

Öffentliche Dienstleistungen 43,9% 16,1% 52,2% 36,2 PP 44,1% 18,8% 48,6% 29,7 PP

Betriebsgrößenklassen WBT gesamt WBT_e WBT_hq WBU WBT gesamt WBT_e WBT_hq WBU

6-19 Beschäftigte 26,6% 16,3% 39,7% 23,4 PP 34,5% 16,4% 44,6% 28,2 PP

20-99 Beschäftigte 36,0% 19,6% 42,5% 22,9 PP 41,1% 27,3% 45,3% 18 PP

100-199 Beschäftigte 30,3% 16,7% 36,7% 20 PP 38,1% 23,7% 42,4% 18,7 PP

200+ Beschäftigtigte 38,1% 24,3% 45,1% 20,8 PP 39,8% 25,4% 43,5% 18,2 PP

Total 32,1% 18,5% 41,1% 22,7 PP 39,6% 25,3% 43,9% 18,6 PP

Gewichtet Ungewichtet
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13.5 Tätigkeitsniveauspezifische Weiterbildungsteilnahmequoten im Detail in Branchen und 

Betriebsgrößenklassen 

 

Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2, n=1.960, Multiple-Imputation (M=20), beschäftigtenstrukturell gewichtet. Eigene 

Berechnung und Darstellung. 

 

13.6 Korrelationsmatrix der Analysevariablen aus Kapitel 7 

 
Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2, n=1.960, Multiple-Imputation (M=20, Korrelationen basieren auf dem ersten Im-

putationsdatensatz, m=1), ungewichtet; * p<0.05. 

 

 

 

 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1 WBU (Differenz-Index) 1

2 WBT: einfach -0,587* 1

3 WBT: (hoch)qualifiziert 0,391* 0,516* 1

4 RAP1: Gruppengröße: einf. Tätigkeitsniveau -0,126* 0,028 -0,101* 1

5 RAP2: Einkommensposition: einf. Tätigkeitsniveau -0,092* 0,041 -0,050* 0,093* 1

6 RAP3: Betriebliche Mitbestimmung (1: ja; 0: nein) 0,064* 0,045* 0,118* -0,200* -0,002 1

7 Region (1: West; 0: Ost) -0,009 -0,009 -0,020 -0,006 -0,062* 0,080* 1

8 Betriebsgrößenklassen (4 Kat. ab 6 SVB) -0,020 0,004 -0,016 -0,178* -0,007 0,477* 0,082* 1

9 Ausbildungsbetrieb (1: ja; 0: nein) -0,034 0,059* 0,031 -0,174* 0,073* 0,174* 0,138* 0,300* 1

10 Tarifvertrag (1: ja; 0: nein) 0,046* 0,037 0,090* -0,025 0,034 0,349* 0,021 0,211* 0,033 1

Analysevarialen in Kapitel 7  (ohne Branchen)
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13.7 Ausprägung der RAP-Indikatoren in Branchen und Betriebsgrößenklassen 

        

Branchenzugehörigkeit Gruppengröße Einkommensposition Mitbestimmung 

Landwirtschaft/ Bergbau/Energie 21,6% 62,5% 72,0% 

Verarbeitendes Gewerbe 24,8% 66,2% 71,4% 

Bauwirtschaft 24,2% 64,6% 43,8% 

Handel & Reparatur 32,6% 65,9% 49,7% 

Unternehmensnahe Dienstleistungen 36,9% 63,1% 54,3% 

Sonstige, persönliche Dienstleistungen 39,2% 65,1% 47,2% 

Medizinische Dienstleistungen 26,3% 63,1% 72,9% 

Öffentliche Dienstleistungen 17,5% 63,6% 83,0% 
 

Betriebsgrößenklassen       

6-19 Beschäftigte 35,8% 57,9% 13,9% 

20-99 Beschäftigte 32,7% 65,6% 41,3% 

100-199 Beschäftigte 26,9% 65,1% 65,2% 

200+ Beschäftigte 23,2% 63,8% 87,3% 

Total 27,0% 64,3% 67,6% 

Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2, n=1.960, Multiple-Imputation (M=20), ungewichtet. Eigene Berechnungen. 

 

13.8 Directed Acyclic Graph (DAG) zur Identifikation der Kontrollvariablen in Kapitel 7 

 

Anmerkung: Eigene Darstellung mit Hilfe von DAGitty (Textor et al. 2016).  

[S] = Schichtungskriterium im Erhebungsdesign des BIBB-Qualifizierungspanels. 
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13.9 Diagnostik des Regressionsmodells zum Test von H1b 

Zur Prüfung auf Multikollinearität wird der Variance Inflation Factor 

(VIF) herangezogen, der angibt, um welchen Faktor die Varianz eines ge-

schätzten Regressionskoeffizienten aufgrund von Korrelationen mit ande-

ren Prädiktoren im Modell erhöht ist. Die Analyse der VIF-Werte ergibt 

für den zentralen Prädiktor der relativen Gruppengröße (VIF = 1,14) sowie 

für die übrigen Kontrollvariablen unbedenkliche Werte (vgl. Tabelle 

rechts). Einzelne Dummy-Variablen der nominalskalierten Branchen- und 

ordinalskalierten Betriebsgrößenkategorien weisen erwartungsgemäß 

leicht höhere VIF-Werte auf (bis zu 1,63), der durchschnittliche VIF-Wert 

von 1,29 deutet jedoch insgesamt auf keine problematische Verzerrung der 

Regressionskoeffizienten durch Kollinearität hin.  

Die grafische Analyse der Residuen gegen die „fit-

ted values“ (Residuen-Fit-Plot und Q-Q-Plot, exemp-

larisch für die erste Imputation rechts dargestellt) lässt 

keine offensichtlichen systematischen nicht-linearen 

Muster erkennen, was die Annahme eines im Wesent-

lichen linearen Zusammenhangs unterstützt. Die 

Punktewolke der Residuen verteilt sich weitgehend 

zufällig um die Nulllinie, und es ist keine klare Trich-

terform als eindeutiges Indiz für ausgeprägte Hetero-

skedastizität ersichtlich, wenngleich die Streuung 

über den gesamten Bereich der fitted values erheblich 

ist und eine Klumpung im Wertebereich von 0,1 bis 

0,2 besteht; die bereits getroffene Entscheidung zur 

Verwendung robuster Standardfehler trägt dieser po-

tenziellen Varianzheterogenität Rechnung (vgl. Kapi-

tel 5.6).  

Eine weitere wichtige diagnostische Überprüfung be-

trifft die Verteilungsannahme der Residuen. Die 

grafische Überprüfung mittels Histogramms mit 

überlagerter Normaldichtekurve, exemplarisch für 

die erste Imputation rechts dargestellt, zeigen zwar 

links des Zentrums der Verteilung etwas mehr Resi-

duen als erwartet; angesichts der großen Stichprobe 

und der bereits erfolgten Verwendung robuster Stan-

dardfehler sind diese leichten Abweichungen von der 

Normalverteilungsannahme für die Gültigkeit der In-

ferenz der Regressionskoeffizienten jedoch als un-

problematisch einzustufen.  

    Mean VIF        1,29
                                    
     1.tarif        1,09    0,921505
      1.ausb        1,18    0,845769
          4         1,63    0,614814
          3         1,39    0,719321
          1         1,12    0,896181
       grkl4  
          8         1,60    0,625238
          7         1,61    0,620694
          6         1,36    0,732970

          5         1,41    0,711452
          4         1,28    0,783911
          3         1,08    0,928244
          1         1,09    0,916273
        bra8  

      1.r_wo        1,04    0,960633
  ggrp_e_zs2        1,14    0,878478
                                    
    Variable         VIF       1/VIF  
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Zur Analyse potenziell einflussreicher Aus-

reißer visualisiert der recht dargestellte In-

dex-Plot die Verteilung des Cookschen Ab-

stands (Cooks D), also den Einfluss der ein-

zelnen Betriebe auf die Regressionskoeffi-

zienten, exemplarisch für die erste Imputa-

tion. Die Mehrheit der Beobachtungen weist 

sehr geringe Cooks D Werte auf, die deutlich 

unter dem kritischen Schwellenwert von 4/N 

(rote Linie, hier ca. 0,002) liegen. Allerdings 

überschreiten 125 Betriebe diesen Schwel-

lenwert, mit Maximalwerten bis circa 0,025, 

was auf einen potenziell überproportionalen Einfluss dieser Fälle auf die Modellergebnisse hindeutet. Eine da-

raufhin durchgeführte erneute Schätzung des Regressionsmodells unter Ausschluss dieser Fälle (N=1.835, 

exemplarisch im ersten Imputationsdatensatz), bestätigt die Robustheit des ursprünglichen Befundes (vgl. Supp-

lement K7.1). Der Koeffizient für die z-standardisierte relative Gruppengröße der einfach Beschäftigten bleibt 

hochsignifikant negativ und beträgt nun -0,045 (im Vergleich zu -0,036 im entsprechenden Modell mit allen 

Fällen über alle Imputationsdatensätze hinweg). Die Richtung und die statistische Signifikanz des Effekts blei-

ben somit auch nach Ausschluss dieser potenziell stärker einflussreichen Betriebe stabil, wobei sich die ge-

schätzte Effektstärke sogar leicht erhöht. 

 

13.10 Sensitivitätsanalysen zum Test von H1b 

13.10a: Test von H1b mit dem alternativen WBU-Odds-Ratio-Index 

Indikator WBU-Odds-Ratio-Index (log.) 

Gruppengröße: einfaches Tätigkeitsniveau (z-std.) -0,426*** 

Kontrollvariablen ausgeblendet 
 

N 1960 

 

  

Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2, Multiple Imputation (M=20), ungewichtet, robuste 

Standardfehler, dargestellt ist der unstandardisierte OLS-Koeffizient. Eigene Berechnun-

gen. 

Anmerkungen: Kontrollvariablen: Region, Branche, Größenklasse, Ausbildungsbetrieb & 

Tarifbindung. Signifikanzniveaus: + p<0.10, * p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001. 
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13.10b: Interaktionsmodelle zum Test der Heterogenität des Effekts der relativen Gruppengrößen (RAP1) auf 

WBU in Branchen und Betriebsgrößenklassen 

 

13.11 Directed Acyclic Graph (DAG) zur Identifikation der Kontrollvariablen in Kapitel 8 

 

Anmerkung: Eigene Darstellung mit Hilfe von DAGitty (Textor et al. 2016).  

[S] = Schichtungskriterium im Erhebungsdesign des BIBB-Qualifizierungspanels. 

+ p<0.10, * p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001
Daten: BIBB-Qualifizierungspanel 2018-19, Multiple-Imputation (M=20), ungew.
                                                                                
_cons                                                    0,147***       0,144***
200+ Beschäftigte # Gruppengröße: einf. Tätig. (z-                      0,054** 
100-199 Beschäftigte # Gruppengröße: einf. Tätig.                       0,037+  
20-99 Beschäftigte # Gruppengröße: einf. Tätig. (z                      0,000   
6-19 Beschäftigte # Gruppengröße: einf. Tätig. (z-                      0,076   
Öffentliche Dienstleistungen # Gruppengröße: einf.      -0,078**                
Medizinische Dienstleistungen # Gruppengröße: einf      -0,058*                 
Sonstige, persönliche Dienstleistungen # Gruppengr      -0,011                  

Unternehmensnahe Dienstleistungen # Gruppengröße:       -0,076**                
Handel & Reparatur # Gruppengröße: einf. Tätig. (z      -0,022                  
Bauwirtschaft # Gruppengröße: einf. Tätig. (z-std.      -0,063                  
Verarbeitendes Gewerbe # Gruppengröße: einf. Tätig       0,000                  
Landwirtschaft/Bergbau/Energie # Gruppengröße: ein      -0,094+                 

Anteil Einfache Tätigkeiten (z-std.)                     0,007         -0,073***
                                                                                
                                                      WBU_diff       WBU_diff   
                                                                                

 

 

Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2, Multiple Imputation (M=20), ungewichtet, robuste 

Standardfehler, dargestellt sind unstandardisierte OLS-Koeffizienten. Eigene Berechnun-

gen. 

Anmerkungen: Kontrollvariablen: Region, Größenklasse, Ausbildungsbetrieb & Tarifbin-

dung. Signifikanzniveaus: + p<0.10, * p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001. 
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13.12 Korrelationsmatrizen der Analysevariablen aus Kapitel 8 

13.12a: Korrelationsmatrix für PS-Dimension 1 – „Formalisierung“ 

 
Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2, n=1.960, Multiple-Imputation (M=20, Korrelationen basieren auf dem ersten Imputationsdatensatz, m=1),  

ungewichtet; * p<0.05. Eigene Berechnungen. 

13.12b: Korrelationsmatrix für PS-Dimension 2 – „Entwicklungs- und Bindungsorientierung“ 

 
Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2, n=1.960, Multiple-Imputation (M=20, Korrelationen basieren auf dem ersten Imputationsdatensatz, m=1), ungewichtet; * p<0.05. 

Eigene Berechnungen. 

 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1 WBU (Differenz-Index) 1,000

2 WBT: einfach -0,587* 1,000

3 WBT: (hoch)qualifiziert 0,391* 0,516* 1,000

4 PS1: Formalisierungsgrad -0,021 0,129* 0,124* 1,000

5 Region (1: West; 0: Ost) -0,009 -0,009 -0,020 0,058* 1,000

6 Betriebsgrößenklassen (4 Kat. ab 6 SVB) -0,020 0,004 -0,016 0,277* 0,082* 1,000

7 Ausbildungsbetrieb (1: ja; 0: nein) -0,034 0,059* 0,031 0,137* 0,138* 0,300* 1,000

8 Tarifvertrag (1: ja; 0: nein) 0,046* 0,037 0,090* 0,133* 0,021 0,211* 0,033 1,000

9 Pro-Kopf-Investitionsvolumen 0,030 -0,017 0,013 0,068* 0,107* 0,143* 0,172* -0,003 1,000

11 Betriebliche Mitbestimmung (1: ja; 0: nein) 0,064* 0,045* 0,118* 0,206* 0,080* 0,477* 0,174* 0,349* 0,136* 1,000

Analysevarialen in Kapitel 8 (ohne Branchen) - Dimension 1

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14

1 WBU (Differenz-Index) 1,000

2 WBT: einfach -0,587* 1,000

3 WBT: (hoch)qualifiziert 0,391* 0,516* 1,000

4 PS2: Entwicklungsorientiertes Kompetenzmanagement -0,007 0,116* 0,124* 1,000

5 PS3: Förderung informellen Lernens -0,015 0,189* 0,199* 0,269* 1,000

6 PS4: Anteil intern neubesetzter Stellen (interne Karrierepfade) 0,024 0,044 0,076* 0,129* 0,232* 1,000

7 PS5: Ausbildungsmotiv: langfristige Bindung -0,002 -0,092* -0,107* 0,027 0,134* 0,141* 1,000

8 PS6: Umfang bindungsorientierter Arbeits(zeit)modelle 0,089* 0,048* 0,148* 0,151* 0,337* 0,244* 0,172* 1,000

9 Region (1: West; 0: Ost) -0,009 -0,009 -0,020 0,014 0,109* 0,109* 0,125* 0,129* 1,000

10 Betriebsgrößenklassen (4 Kat. ab 6 SVB) -0,020 0,004 -0,016 0,067* 0,334* 0,241* 0,343* 0,320* 0,082* 1,000

11 Ausbildungsbetrieb (1: ja; 0: nein) -0,034 0,059* 0,031 0,079* 0,182* 0,111* 0,664* 0,150* 0,138* 0,300* 1,000

12 Tarifvertrag (1: ja; 0: nein) 0,046* 0,037 0,090* 0,048* 0,135* 0,061* 0,019 0,101* 0,021 0,211* 0,033 1,000

13 Pro-Kopf-Investitionsvolumen 0,030 -0,017 0,013 0,031 0,088* 0,117* 0,271* 0,189* 0,107* 0,143* 0,172* -0,003 1,000

14 Betriebliche Mitbestimmung (1: ja; 0: nein) 0,064* 0,045* 0,118* 0,064* 0,246* 0,149* 0,135* 0,294* 0,080* 0,477* 0,174* 0,349* 0,136* 1,000

Analysevarialen in Kapitel 8 (ohne Branchen) - Dimension 2
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13.12c: Korrelationsmatrix für PS-Dimension 3 – „Flexibilisierungsorientierung“ 

 

Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2, n=1.960, Multiple-Imputation (M=20, Korrelationen basieren auf dem ersten Imputationsdatensatz, m=1), ungewichtet; * p<0.05. 

Eigene Berechnungen.

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15

1 WBU (Differenz-Index) 1,000

2 WBT: einfach -0,587* 1,000

3 WBT: (hoch)qualifiziert 0,391* 0,516* 1,000

4 PS7a: Personalabgangsquote: einfach -0,100* -0,006 -0,112* 1,000

5 PS7b: Personalabgangsquote: (hoch-)qualifiziert -0,056* -0,045* -0,110* 0,343* 1,000

6 PS8a: Neueinstellungsquote: einfach -0,159* 0,063* -0,097* 0,476* 0,248* 1,000

7 PS8b: Neueinstellungsquote: (hoch-)qualifiziert -0,031 -0,044* -0,084* 0,274* 0,629* 0,292* 1,000

8 PS9: Anteil Beschäftigte mit Befristungen -0,048* -0,003 -0,055* 0,206* 0,161* 0,222* 0,186* 1,000

9 PS10: Anteil Beschäftigte mit atypischen Arbeitsverhältnissen -0,002 -0,092* -0,107* 0,049* 0,117* 0,075* 0,125* 0,197* 1,000

10 Region (1: West; 0: Ost) -0,009 -0,009 -0,020 -0,030 -0,030 -0,042 -0,029 -0,009 0,071* 1,000

11 Betriebsgrößenklassen (4 Kat. ab 6 SVB) -0,020 0,004 -0,016 0,034 -0,046* 0,011 -0,049* 0,098* -0,264* 0,082* 1,000

12 Ausbildungsbetrieb (1: ja; 0: nein) -0,034 0,059* 0,031 -0,035 -0,065* -0,031 -0,086* -0,012 -0,141* 0,138* 0,300* 1,000

13 Tarifvertrag (1: ja; 0: nein) 0,046* 0,037 0,090* 0,001 -0,015 -0,053* -0,012 0,033 -0,112* 0,021 0,211* 0,033 1,000

14 Pro-Kopf-Investitionsvolumen 0,030 -0,017 0,013 -0,137* -0,186* -0,127* -0,168* -0,143* -0,113* 0,107* 0,143* 0,172* -0,003 1,000

15 Betriebliche Mitbestimmung (1: ja; 0: nein) 0,064* 0,045* 0,118* -0,099* -0,128* -0,124* -0,139* -0,044 -0,299* 0,080* 0,477* 0,174* 0,349* 0,136* 1,000

Analysevarialen in Kapitel 8 (ohne Branchen) - Dimension 3
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13.13 Verteilung der Analysevariablen in Kapitel 8 in Branchen, Betriebsgrößenklassen und Or-

ganisationsformen 

 
Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2, n=1.960, Multiple-Imputation (M=20), ungewichtet. Eigene Berechnungen. 
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Landwirtschaft/ Bergbau/Energie 2,55 8,43 3,69 1,22 2,08 5,08 0,06 0,04 0,09 0,07 8,61 7,25

Verarbeitendes Gewerbe 3,09 8,46 4,11 1,40 2,57 4,74 0,09 0,05 0,10 0,06 6,83 8,74

Bauwirtschaft 2,63 8,20 3,22 0,84 1,91 3,63 0,06 0,07 0,14 0,10 4,12 9,84

Handel & Reparatur 2,69 8,34 3,23 1,26 2,46 4,23 0,11 0,06 0,11 0,07 8,87 14,73

Unternehmensnahe Dienstleistungen 3,22 8,30 3,70 1,26 1,60 4,44 0,18 0,11 0,21 0,17 15,27 15,78

Sonstige, persönliche Dienstleistungen 2,54 8,28 3,47 1,43 1,87 4,24 0,13 0,08 0,14 0,11 12,94 20,77

Medizinische Dienstleistungen 2,94 9,19 4,24 1,33 0,81 4,68 0,10 0,07 0,14 0,10 10,52 8,99

Öffentliche Dienstleistungen 2,52 8,43 3,41 1,69 1,54 5,28 0,07 0,05 0,08 0,08 12,19 10,16

Betriebsgrößenklassen

6-19 Beschäftigte 1,61 7,88 2,32 0,56 0,78 3,44 0,06 0,06 0,11 0,09 6,88 31,99

20-99 Beschäftigte 2,33 8,41 3,05 0,93 1,11 4,15 0,10 0,07 0,12 0,10 8,91 14,18

100-199 Beschäftigte 2,79 8,59 3,48 1,26 1,73 4,48 0,13 0,08 0,13 0,11 10,76 10,73

200+ Beschäftigte 3,25 8,72 4,45 1,79 2,14 5,19 0,10 0,06 0,12 0,09 11,61 8,81

Formale Organisationsstruktur

einfach gegliedert 2,13 7,82 2,89 0,84 1,13 3,87 0,11 0,07 0,14 0,11 9,69 16,90

funktionale Organisation 2,91 8,51 3,88 1,40 1,98 4,74 0,10 0,06 0,12 0,08 9,66 10,62

divisionale Organisation 2,99 8,91 4,13 1,80 1,77 4,96 0,10 0,06 0,12 0,09 10,26 10,01

Matrixorganisation 3,47 9,26 4,52 1,63 1,91 5,13 0,11 0,07 0,13 0,09 9,34 10,01

Netzwerkorganisation 3,34 9,19 3,17 1,92 1,71 4,74 0,08 0,08 0,13 0,21 11,92 13,61

Expertenorganisation 2,99 8,79 3,98 1,51 1,76 4,98 0,11 0,07 0,13 0,10 12,64 9,97

Total 2,85 8,58 3,80 1,40 1,73 4,70 0,10 0,07 0,12 0,09 10,52 11,52
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13.14 Abbildung der bivariaten Zusammenhänge der PS-Indikatoren mit dem WBU-Differen-

zindex 

 

Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2, n=1.960, Multiple-Imputation (M=20, Grafiken basieren exemplarisch auf m = 1), 

ungewichtet. Eigene Berechnungen und Darstellungen.  

Anmerkungen: Die Punkte sind jeweils um ±3 % gejittert, um Überlagerungen sichtbar zu machen; die orangene Linie zeigt 

die bivariate OLS-Regressionsschätzung mit 95%-Konfidenzintervall.  
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13.15 Regressionsmodelle zum Test von Hypothese 8 

Hypothese 8a: Moderation des Gruppengrößen-Effekts 

 

 

Hypothese 8b: Moderation des Einkommenspositions-Effekts 

 

 

  

+ p<0.10, * p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001

> volumen & Mitbestimmung

Kontrollvariablen: Region, Branche, Größenkl., Ausbildung, Tarif, Organisationsform, Pro-Kopf-Investitions

Daten: BIBB-Qualifizierungspanel 2018-19, Multiple-Imputation (M=20), ungew.

                                                                                                    

N                                                              1960      1960      1960      1960   

                                                                                                    

Gruppengröße # Bindungsorientierte Arbeitsmodelle                                           0,000   

PS6 Bindungsorientierte Arbeits(zeit)modelle (Summenindex 0-                                0,009+  

Gruppengröße # Interne Karrierepfade                                             -0,003             

PS4 Interne Karrierepfade (Index 0-5)                                            -0,001             

Gruppengröße # Förderung informellen Lernens                           -0,004                       

PS3 Förderung informellen Lernens (Summenindex 0-8)                     0,000                       

Gruppengröße # Entwicklungsorientierung KM                   -0,004+                                

PS2 Entwicklungsorientiertes KM (Summenindex 0-12)            0,001                                 

RAP1 Gruppengröße: einf. Tätig. (z-std.)                      0,003    -0,020    -0,031**  -0,034   

                                                                                                    

                                                                WBU       WBU       WBU       WBU   

                                                                                                    

+ p<0.10, * p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001

> volumen & Mitbestimmung

Kontrollvariablen: Region, Branche, Größenkl., Ausbildung, Tarif, Organisationsform, Pro-Kopf-Investitions

Daten: BIBB-Qualifizierungspanel 2018-19, Multiple-Imputation (M=20), ungew.

                                                                                                    

N                                                              1960      1960      1960      1960   

                                                                                                    

Einkommensposition # Bindungsorientierte Arbeitsmodelle                                    -0,005   

PS6 Bindungsorientierte Arbeits(zeit)modelle (Summenindex 0-                                0,012*  

Einkommensposition # Interne Karrierepfade                                       -0,000             

PS4 Interne Karrierepfade (Index 0-5)                                             0,002             

Einkommensposition # Förderung informellen Lernens                     -0,006                       

PS3 Förderung informellen Lernens (Summenindex 0-8)                     0,001                       

Einkommensposition # Entwicklungsorientierung KM             -0,003                                 

PS2 Entwicklungsorientiertes KM (Summenindex 0-12)            0,000                                 

RAP2 Einkommensposition: einf. Tätig. (z-std.)               -0,004    -0,006    -0,026**  -0,002   

                                                                                                    

                                                                WBU       WBU       WBU       WBU   

                                                                                                    

Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2, Multiple Imputation (M=20), ungewichtet, robuste Standardfehler, 

dargestellt sind unstandardisierte OLS-Koeffizienten. Eigene Berechnungen. 

Anmerkungen: Kontrollvariablen: Region, Branche, Größenklasse, Ausbildungsbetrieb, Tarifbindung, Or-

ganisationsform, Pro-Kopf-Investitionsvolumen & Mitbestimmung. Signifikanzniveaus: + p<0.10, * 

p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001. 

 

Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2, Multiple Imputation (M=20), ungewichtet, robuste Standardfehler, 

dargestellt sind unstandardisierte OLS-Koeffizienten. Eigene Berechnungen. 

Anmerkungen: Kontrollvariablen: Region, Branche, Größenklasse, Ausbildungsbetrieb, Tarifbindung, Or-

ganisationsform, Pro-Kopf-Investitionsvolumen & Mitbestimmung. Signifikanzniveaus: + p<0.10, * 

p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001. 

 



282 

 

13.16 Regressionsmodelle zum Test von Hypothese 10 

Hypothese 10a: Moderation des Gruppengrößen-Effekts 

 

 

Hypothese 10b: Moderation des Einkommenspositions-Effekts 

 

 

+ p<0.10, * p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001

Kontrollvariablen: Region, Branche, Größenkl., Ausbildung, Tarif, Organisationsform, Pro-Kopf-Investitionsvolumen & Mitbestimmung

Daten: BIBB-Qualifizierungspanel 2018-19, Multiple-Imputation (M=20), ungew.

                                                                                                                        

N                                                              1960      1960      1960      1960      1960      1960   

                                                                                                                        

Gruppengröße # Anteil atypische                                                                                 0,001   

PS10 Anteil Beschäftigte mit atypischen Arbeitsverhältnissen                                                    0,000   

Gruppengröße # Anteil Befristungen                                                                    0,000             

PS9 Anteil Beschäftigte mit Befristungen                                                             -0,002*            

Gruppengröße # Neueinstellungsquote (hoch-qualifiziert)                                     0,037                       

PS8b Neueinstellungsquote: (hoch-)qualifiziert                                             -0,055                       

Gruppengröße # Neueinstellungsquote (einfach)                                     0,024                                 

PS8a Neueinstellungsquote: einfach                                               -0,246***                              

Gruppengröße # Personalabgangsquote (hoch-qualifiziert)                -0,027                                           

PS7b Personalabgangsquote: (hoch-)qualifiziert                         -0,149                                           

Gruppengröße # Personalabgangsquote (einfach)                 0,032                                                     

PS7a Personalabgangsquote: einfach                           -0,202***                                                  

RAP1 Gruppengröße: einf. Tätig. (z-std.)                     -0,039*** -0,033*** -0,037*** -0,039*** -0,036*** -0,045***

                                                                                                                        

                                                                WBU       WBU       WBU       WBU       WBU       WBU   

                                                                                                                        

+ p<0.10, * p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001

Kontrollvariablen: Region, Branche, Größenkl., Ausbildung, Tarif, Organisationsform, Pro-Kopf-Investitionsvolumen & Mitbestimmung

Daten: BIBB-Qualifizierungspanel 2018-19, Multiple-Imputation (M=20), ungew.

                                                                                                                        

N                                                              1960      1960      1960      1960      1960      1960   

                                                                                                                        

Einkommensposition # Anteil atypische                                                                          -0,000   

PS10 Anteil Beschäftigte mit atypischen Arbeitsverhältnissen                                                   -0,000   

Einkommensposition # Anteil Befristungen                                                             -0,000             

PS9 Anteil Beschäftigte mit Befristungen                                                             -0,002**           

Einkommensposition # Neueinstellungsquote (hoch-qualifiziert                                0,054                       

PS8b Neueinstellungsquote: (hoch-)qualifiziert                                             -0,047                       

Einkommensposition # Neueinstellungsquote (einfach)                              -0,024                                 

PS8a Neueinstellungsquote: einfach                                               -0,250***                              

Einkommensposition # Personalabgangsquote (hoch-qualifiziert           -0,027                                           

PS7b Personalabgangsquote: (hoch-)qualifiziert                         -0,158+                                          

Einkommensposition # Personalabgangsquote (einfach)          -0,043                                                     

PS7a Personalabgangsquote: einfach                           -0,195***                                                  

RAP2 Einkommensposition: einf. Tätig. (z-std.)               -0,020*   -0,024*   -0,021*   -0,031**  -0,021*   -0,022+  

                                                                                                                        

                                                                WBU       WBU       WBU       WBU       WBU       WBU   

                                                                                                                        

Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2, Multiple Imputation (M=20), ungewichtet, robuste Standardfehler, dargestellt 

sind unstandardisierte OLS-Koeffizienten. Eigene Berechnungen. 

Anmerkungen: Kontrollvariablen: Region, Branche, Größenklasse, Ausbildungsbetrieb, Tarifbindung, Organisations-

form, Pro-Kopf-Investitionsvolumen & Mitbestimmung. Signifikanzniveaus: + p<0.10, * p<0.05, ** p<0.01, *** 

p<0.001. 

 

Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2, Multiple Imputation (M=20), ungewichtet, robuste Standardfehler, dargestellt 

sind unstandardisierte OLS-Koeffizienten. Eigene Berechnungen. 

Anmerkungen: Kontrollvariablen: Region, Branche, Größenklasse, Ausbildungsbetrieb, Tarifbindung, Organisations-

form, Pro-Kopf-Investitionsvolumen & Mitbestimmung. Signifikanzniveaus: + p<0.10, * p<0.05, ** p<0.01, *** 

p<0.001. 
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13.17 Directed Acyclic Graph (DAG) zur Identifikation der Kontrollvariablen in Kapitel 9 

 

Anmerkung: Eigene Darstellung mit Hilfe von DAGitty (Textor et al. 2016).  

[S] = Schichtungskriterium im Erhebungsdesign des BIBB-Qualifizierungspanels. 
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13.18 Korrelationsmatrizen der Analysevariablen aus Kapitel 9 

13.18a: Korrelationsmatrix für Feld-Dimension 1 – „Regulative Einflüsse“ 

 

13.18b: Korrelationsmatrix für Feld-Dimension 2 – „Normative Einflüsse“ 

 

13.18c: Korrelationsmatrix für Feld-Dimension 3 – „Mimetische Einflüsse“ 

 

13.18d: Korrelationsmatrix für Feld-Dimension 5 – „Marktzwang“ 

 

Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2, n=1.960, Multiple-Imputation (M=20, Korrelationen basieren auf dem ersten Im-

putationsdatensatz, m=1), ungewichtet; * p<0.05. Eigene Berechnungen. 

 

  

1 2 3 4 5 6 7 8 9

1 WBU (Differenz-Index) 1

2 WBT: einfach -0,587* 1

3 WBT: (hoch)qualifiziert 0,391* 0,516* 1

4 Feld1: Tarifbindung (1: ja; 0: nein) 0,046* 0,037 0,090* 1

5 Feld2: Halten an vorgegebenen Regeln 0,043 0,011 0,058* 0,073* 1

6 Feld3: Berücksichtigung gesetzlicher Vorgaben -0,005 0,050* 0,051* 0,114* 0,184* 1

7 Region (1: West; 0: Ost) -0,009 -0,009 -0,020 0,021 -0,078* -0,023 1

8 Betriebsgrößenklassen (4 Kat. ab 6 SVB) -0,020 0,004 -0,016 0,211* 0,054* 0,072* 0,082* 1

9 Ausbildungsbetrieb (1: ja; 0: nein) -0,034 0,059* 0,031 0,033 0,007 0,069* 0,138* 0,300* 1

Analysevarialen in Kapitel 9 (ohne Branchen) - Regulativ

1 2 3 4 5 6 7 8 9

1 WBU (Differenz-Index) 1

2 WBT: einfach -0,587* 1

3 WBT: (hoch)qualifiziert 0,391* 0,516* 1

4 Feld4: Soziale Verpflichtung gegenüber dem Umfeld 0,004 0,101* 0,119* 1

5 Feld5: Orientierung an gesellschaftlichen Erwartungen 0,026 0,069* 0,105* 0,300* 1

6 Feld6: Diversitätsorientierung -0,053* 0,058* 0,010 0,046* 0,062* 1

7 Region (1: West; 0: Ost) -0,009 -0,009 -0,020 -0,019 0,003 0,240* 1

8 Betriebsgrößenklassen (4 Kat. ab 6 SVB) -0,020 0,004 -0,016 0,018 0,024 0,229* 0,082* 1

9 Ausbildungsbetrieb (1: ja; 0: nein) -0,034 0,059* 0,031 0,016 0,04 0,149* 0,138* 0,300* 1

Analysevarialen in Kapitel 9 (ohne Branchen) - Normativ

1 2 3 4 5 6 7 8 9

1 WBU (Differenz-Index) 1

2 WBT: einfach -0,587* 1

3 WBT: (hoch)qualifiziert 0,391* 0,516* 1

4 Feld7: Orientierung an Branchenführern -0,009 0,031 0,026 1

5 Feld8: Netzwerkintensität -0,028 0,094* 0,078* 0,173* 1

6 Feld9: Branchendurchschnittliche WBT_e (WZ20) -0,119* 0,282* 0,194* -0,018 0,048* 1

7 Region (1: West; 0: Ost) -0,009 -0,009 -0,020 -0,019 0,000 -0,058* 1

8 Betriebsgrößenklassen (4 Kat. ab 6 SVB) -0,020 0,004 -0,016 0,043 0,106* 0,007 0,082* 1

9 Ausbildungsbetrieb (1: ja; 0: nein) -0,034 0,059* 0,031 0,063* 0,045* 0,040 0,138* 0,300* 1

Analysevarialen in Kapitel 9 (ohne Branchen) - Mimetisch

1 2 3 4 5 6 7 8

1 WBU (Differenz-Index) 1,000

2 WBT: einfach -0,587* 1,000

3 WBT: (hoch)qualifiziert 0,391* 0,516* 1,000

4 Feld10a: Stellenbesetzungsprobleme: einfaches Tätigkeitsniveau -0,065* -0,030 -0,103* 1,000

5 Feld10b: Stellenbesetzungsprobleme: (hoch)qual. Tätigkeitsniveau -0,049* -0,028 -0,084* 0,326* 1,000

6 Region (1: West; 0: Ost) -0,009 -0,009 -0,020 -0,040 -0,024 1,000

7 Betriebsgrößenklassen (4 Kat. ab 6 SVB) -0,020 0,004 -0,016 -0,068* -0,145* 0,082* 1,000

8 Ausbildungsbetrieb (1: ja; 0: nein) -0,034 0,059* 0,031 -0,080* -0,147* 0,138* 0,300* 1,000

Analysevarialen in Kapitel 9 (ohne Branchen) - Marktzwang
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13.19 Verteilung der Analysevariablen in Kapitel 9 in Branchen und Betriebsgrößenklassen 

 
Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2, n=1.960, Multiple-Imputation (M=20), ungewichtet. Eigene Berechnungen. 
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Landwirtschaft/ Bergbau/Energie 0,72 2,34 0,92 2,72 2,10 1,18 1,94 3,32 0,22 0,01 0,01

Verarbeitendes Gewerbe 0,61 2,42 0,87 2,60 1,96 1,56 1,74 2,97 0,23 0,01 0,02

Bauwirtschaft 0,53 2,31 0,72 2,44 1,63 1,16 1,38 2,75 0,16 0,03 0,05

Handel & Reparatur 0,49 2,32 0,82 2,71 2,03 1,53 2,04 2,90 0,13 0,00 0,02

Unternehmensnahe Dienstleistungen 0,72 2,54 0,92 2,69 2,08 1,47 1,57 2,96 0,15 0,05 0,12

Sonstige, persönliche Dienstleistungen 0,60 2,34 0,84 2,60 2,04 1,68 1,73 3,12 0,19 0,02 0,04

Medizinische Dienstleistungen 0,70 2,49 0,95 2,91 2,22 1,65 1,66 3,14 0,39 0,00 0,03

Öffentliche Dienstleistungen 0,76 2,51 0,93 2,81 2,16 1,56 1,47 2,46 0,18 0,01 0,01

Betriebsgrößenklassen

6-19 Beschäftigte 0,35 2,31 0,83 2,71 2,04 0,89 1,78 2,14 0,20 0,02 0,08

20-99 Beschäftigte 0,58 2,42 0,88 2,74 2,07 1,28 1,61 2,67 0,25 0,02 0,05

100-199 Beschäftigte 0,61 2,46 0,90 2,70 2,07 1,54 1,57 2,76 0,24 0,02 0,04

200+ Beschäftigte 0,76 2,48 0,92 2,75 2,11 1,78 1,73 3,18 0,24 0,01 0,02

Total 0,67 2,45 0,90 2,74 2,09 1,56 1,67 2,92 0,24 0,01 0,03



286 

 

13.20 Abbildung der bivariaten Zusammenhänge der Feld-Indikatoren mit dem WBU-Differen-

zindex 

 

Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2, n=1.960, Multiple-Imputation (M=20, Grafiken basieren exemplarisch auf m = 1), 

ungewichtet. Eigene Berechnungen und Darstellungen.  

Anmerkungen: Die Punkte sind jeweils um ±3 % gejittert, um Überlagerungen sichtbar zu machen; die orangene Linie zeigt 

die bivariate OLS-Regressionsschätzung mit 95%-Konfidenzintervall.  
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13.21 Regressionsmodelle zum Test von Hypothese 12 

Hypothese 12a: Moderation des Gruppengrößen-Effekts 

 

 

Hypothese 12b: Moderation des Einkommenspositions-Effekts 

 

 

  

+ p<0.10, * p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001
Kontrollvariablen: Region, Branche, Größenklasse & Ausbildungsbetrieb
Daten: BIBB-Qualifizierungspanel 2018-19, Multiple-Imputation (M=20), ungew.
                                                                                          
N                                                              1960      1960      1960   
                                                                                          
Gruppengröße # Gesetzesbindung                                                   -0,021   
Berücksichtigung gesetzl. Vorgaben (1=ja)                                        -0,001   
Gruppengröße # Halten an Regeln                                         0,003             
Halten an vorgegebenen Regeln (0-3)                                     0,023*            
Gruppengröße # Tarifbindung                                  -0,000                       
Tarifbindung (1=ja)                                           0,017                       

Gruppengröße einf. Tätigkeiten (z-std.)                      -0,036*   -0,045    -0,017   
                                                                                          
                                                                WBU       WBU       WBU   

                                                                                          

+ p<0.10, * p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001
Kontrollvariablen: Region, Branche, Größenklasse & Ausbildungsbetrieb
Daten: BIBB-Qualifizierungspanel 2018-19, Multiple-Imputation (M=20), ungew.
                                                                                          
N                                                              1960      1960      1960   
                                                                                          
Einkommensposition # Gesetzesbindung                                             -0,001   

Berücksichtigung gesetzl. Vorgaben (1=ja)                                        -0,004   
Einkommensposition # Halten an Regeln                                   0,004             
Halten an vorgegebenen Regeln (0-3)                                     0,020+            
Einkommensposition # Tarifbindung                            -0,013                       

Tarifbindung (1=ja)                                           0,017                       
Einkommensposition einf. Tätigkeiten (z-std.)                -0,018    -0,036    -0,025   
                                                                                          

                                                                WBU       WBU       WBU   
                                                                                          

Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2, Multiple Imputation (M=20), ungewichtet, robuste Standard-

fehler, dargestellt sind unstandardisierte OLS-Koeffizienten. Eigene Berechnungen. 

Anmerkungen: Kontrollvariablen: Region, Branche, Größenklasse & Ausbildungsbetrieb. Signifikanz-

niveaus: + p<0.10, * p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001. 

 

Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2, Multiple Imputation (M=20), ungewichtet, robuste Standard-

fehler, dargestellt sind unstandardisierte OLS-Koeffizienten. Eigene Berechnungen. 

Anmerkungen: Kontrollvariablen: Region, Branche, Größenklasse & Ausbildungsbetrieb. Signifikanz-

niveaus: + p<0.10, * p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001. 
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13.22 Regressionsmodelle zum Test von Hypothese 14 

Hypothese 14a: Moderation des Gruppengrößen-Effekts 

 

 

Hypothese 14b: Moderation des Einkommenspositions-Effekts 

 

  

+ p<0.10, * p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001
Kontrollvariablen: Region, Branche, Größenklasse & Ausbildungsbetrieb
Daten: BIBB-Qualifizierungspanel 2018-19, Multiple-Imputation (M=20), ungew.
                                                                                          
N                                                              1960      1960      1960   
                                                                                          
Gruppengröße # Div.orientierung                                                   0,007   
Diversitätsorientierung (0-4)                                                    -0,007   
Gruppengröße # Gesell. Erwartungen                                     -0,001             
Gesell. Erwartungen (0-3)                                               0,008             
Gruppengröße # Soz. Verpflichtung                            -0,016                       

Soziale Verpflichtung (0-3)                                  -0,003                       
Gruppengröße einf. Tätigkeiten (z-std.)                       0,007    -0,033    -0,046** 
                                                                                          

                                                                WBU       WBU       WBU   
                                                                                          

+ p<0.10, * p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001
Kontrollvariablen: Region, Branche, Größenklasse & Ausbildungsbetrieb
Daten: BIBB-Qualifizierungspanel 2018-19, Multiple-Imputation (M=20), ungew.
                                                                                          
N                                                              1960      1960      1960   
                                                                                          
Einkommensposition # Div.orientierung                                             0,005   
Diversitätsorientierung (0-4)                                                    -0,007   
Einkommensposition # Gesell. Erwartungen                               -0,004             
Gesell. Erwartungen (0-3)                                               0,009             
Einkommensposition # Soz. Verpflichtung                      -0,011                       
Soziale Verpflichtung (0-3)                                  -0,003                       

Einkommensposition einf. Tätigkeiten (z-std.)                 0,005    -0,016    -0,033*  
                                                                                          
                                                                WBU       WBU       WBU   

                                                                                          

Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2, Multiple Imputation (M=20), ungewichtet, robuste Standardfeh-

ler, dargestellt sind unstandardisierte OLS-Koeffizienten. Eigene Berechnungen. 

Anmerkungen: Kontrollvariablen: Region, Branche, Größenklasse & Ausbildungsbetrieb. Signifikanzni-

veaus: + p<0.10, * p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001. 

 

Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2, Multiple Imputation (M=20), ungewichtet, robuste Standard-

fehler, dargestellt sind unstandardisierte OLS-Koeffizienten. Eigene Berechnungen. 

Anmerkungen: Kontrollvariablen: Region, Branche, Größenklasse & Ausbildungsbetrieb. Signifikanz-

niveaus: + p<0.10, * p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001. 
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13.23 Regressionsmodelle zum Test von Hypothese 16 

Hypothese 16a: Moderation des Gruppengrößen-Effekts 

 

 

Hypothese 16b: Moderation des Einkommenspositions-Effekts 

  

  

+ p<0.10, * p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001

Kontrollvariablen: Region, Größenkl., Ausb.betr.

Daten: BIBB-Qualifizierungspanel 2018-19, Multiple-Imputation (M=20), ungew.

                                                                                

N                                                              1960      1960   

                                                                                

3-Way: Größe#Netzw#Branche                                              0,006*  

Netzwerkint. # Branchen-WBT_e                                          -0,002   

Größe # Netzwerkint.                                                    0,003   

Netzwerkintensität                                                     -0,003   

3-Way: Größe#Mimet#Branche                                   -0,000             

Mimet. Orient. # Branchen-WBT_e                               0,002             

Größe # Branchen-WBT_e                                       -0,001    -0,021+  

Branchen-WBT_e (z)                                           -0,037*   -0,028*  

Größe # Mimet. Orient.                                        0,002             

Mimet. Orientierung                                          -0,006             

Gruppengröße (z)                                             -0,045**  -0,052***

                                                                                

                                                                WBU       WBU   

                                                                                

+ p<0.10, * p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001

Kontrollvariablen: Region, Größenkl., Ausb.betr.

Daten: BIBB-Qualifizierungspanel 2018-19, Multiple-Imputation (M=20), ungew.

                                                                                

N                                                              1960      1960   

                                                                                

3-Way: Eink.pos#Netzw#Branche                                           0,002   

Netzwerkint. # Branchen-WBT_e                                          -0,001   

Eink.pos. # Netzwerkint.                                               -0,002   

Netzwerkintensität                                                     -0,003   

3-Way: Eink.pos#Mimet#Branche                                 0,008             

Mimet. Orient. # Branchen-WBT_e                               0,002             

Eink.pos. # Branchen-WBT_e                                   -0,008    -0,001   

Branchen-WBT_e (z)                                           -0,038*   -0,031** 

Eink.pos. # Mimet. Orient.                                    0,007             

Mimet. Orientierung                                          -0,006             

Einkommensposition (z)                                       -0,037*   -0,021+  

                                                                                

                                                                WBU       WBU   

                                                                                

Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2, Multiple Imputation (M=20), ungewichtet, robuste 

Standardfehler, dargestellt sind unstandardisierte OLS-Koeffizienten. Eigene Berechnungen. 

Anmerkungen: Kontrollvariablen: Region, Größenklasse & Ausbildungsbetrieb. Signifikanz-

niveaus: + p<0.10, * p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001. 

 

Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2, Multiple Imputation (M=20), ungewichtet, robuste 

Standardfehler, dargestellt sind unstandardisierte OLS-Koeffizienten. Eigene Berechnungen. 

Anmerkungen: Kontrollvariablen: Region, Größenklasse & Ausbildungsbetrieb. Signifikanz-

niveaus: + p<0.10, * p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001. 
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13.24 Regressionsmodelle zum Test von Hypothese 18 

Hypothese 18a: Moderation des Gruppengrößen-Effekts 

 

Zusatzanalyse der zugrundeliegenden Mechanismen 

 

Hypothese 18b: Moderation des Einkommenspositions-Effekts 

 

  

+ p<0.10, * p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001

Kontrollvariablen: Region, Branche, Größenklasse & Ausbildungsbetrieb

Daten: BIBB-Qualifizierungspanel 2018-19, Multiple-Imputation (M=20), ungew.

                                                                                

N                                                              1960      1960   

                                                                                

Gruppengröße # Stellenbes.probl. (hoch-qualif.)                         0,019   

Stellenbes.probl.: (hoch-)qualif. (%)                                  -0,101   

Gruppengröße # Stellenbes.probl. (einfach)                   -0,151+            

Stellenbes.probl.: einfach (%)                               -0,242*            

Gruppengröße einf. Tätigkeiten (z-std.)                      -0,032*** -0,036***

                                                                                

                                                                WBU       WBU   

                                                                                

+ p<0.10, * p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001

Kontrollvariablen: Region, Branche, Größenklasse & Ausbildungsbetrieb

Daten: BIBB-Qualifizierungspanel 2018-19, Multiple-Imputation (M=20), ungew.

                                                                          

N                                            1960       1960       1960   

                                                                          

Gruppengröße # Stellenbes.probl. (einfach  -0,151+     0,063     -0,088   

Stellenbes.probl.: einfach (%)             -0,242*    -0,097     -0,339** 

Gruppengröße einf. Tätigkeiten (z-std.)    -0,032***   0,016+    -0,017*  

                                                                          

                                              WBU      WBT_e     WBT_hq   

                                                                          

+ p<0.10, * p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001

Kontrollvariablen: Region, Branche, Größenklasse & Ausbildungsbetrieb

Daten: BIBB-Qualifizierungspanel 2018-19, Multiple-Imputation (M=20), ungew.

                                                                                

N                                                              1960      1960   

                                                                                

Einkommensposition # Stellenbes.probl. (hoch-qualif.)                   0,019   

Stellenbes.probl.: (hoch-)qualif. (%)                                  -0,111   

Einkommensposition # Stellenbes.probl. (einfach)              0,067             

Stellenbes.probl.: einfach (%)                               -0,333**           

Einkommensposition einf. Tätigkeiten (z-std.)                -0,025**  -0,025** 

                                                                                

                                                                WBU       WBU   

                                                                                

Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2, Multiple Imputation (M=20), ungewichtet, ro-

buste Standardfehler, dargestellt sind unstandardisierte OLS-Koeffizienten. Eigene Be-

rechnungen. 

Anmerkungen: Kontrollvariablen: Region, Branche, Größenklasse & Ausbildungsbe-

trieb. Signifikanzniveaus: + p<0.10, * p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001. 

 

Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2, Multiple Imputation (M=20), ungewichtet, ro-

buste Standardfehler, dargestellt sind unstandardisierte OLS-Koeffizienten. Eigene Be-

rechnungen. 

Anmerkungen: Kontrollvariablen: Region, Branche, Größenklasse & Ausbildungsbe-

trieb. Signifikanzniveaus: + p<0.10, * p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001. 

 

Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2, Multiple Imputation (M=20), ungewichtet, ro-

buste Standardfehler, dargestellt sind unstandardisierte OLS-Koeffizienten. Eigene Be-

rechnungen. 

Anmerkungen: Kontrollvariablen: Region, Branche, Größenklasse & Ausbildungsbe-

trieb. Signifikanzniveaus: + p<0.10, * p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001. 
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13.25 Zusatzanalyse H17: Moderation des Marktzwangs durch internes Qualifikationspotenzial 

 

 

Branchenzugehörigkeit Mismatch-Indikator 

Landwirtschaft/ Bergbau/Energie 65,6% 

Verarbeitendes Gewerbe 90,8% 

Bauwirtschaft 68,9% 

Handel & Reparatur 60,3% 

Unternehmensnahe Dienstleistungen 100,9% 

Sonstige, persönliche Dienstleistungen 69,6% 

Medizinische Dienstleistungen 70,4% 

Öffentliche Dienstleistungen 62,4% 

Betriebsgrößenklassen   

6-19 Beschäftigte 47,7% 

20-99 Beschäftigte 61,7% 

100-199 Beschäftigte 67,9% 

200+ Beschäftigte 88,8% 

Total 75,9% 

 

 

  

+ p<0.10, * p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001
Kontrollvariablen: Region, Branche, Größenklasse & Ausbildungsbetrieb
Daten: BIBB-Qualifizierungspanel 2018-19, Multiple-Imputation (M=20), ungew.
                                             
Stellenbes.probl. # Miss-Match      -0,069   
Qualifikations-Miss-Match            0,000   
Stellenbes.probl.: einfach           0,002   
                                             
                                     WBT_e   
                                             

Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2, Multiple Impu-

tation (M=20), ungewichtet, robuste Standardfehler, dar-

gestellt sind unstandardisierte OLS-Koeffizienten. Ei-

gene Berechnungen. 

Anmerkungen: Kontrollvariablen: Region, Branche, Grö-

ßenklasse & Ausbildungsbetrieb. Signifikanzniveaus:  

+ p<0.10, * p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001. 

 

Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2, Multiple Imputation 

(M=20), ungewichtet. Eigene Berechnungen. 
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13.26 Dokumentation der LASSO-Regressionsanalysen in Kapitel 10.1 

13.26a Bestimmung des Regulierungsparameters λ für die LASSO-Regressionsmodelle 

 

Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2, n=1.960, Multiple-Imputation (M=20, Grafiken basieren exemplarisch auf m = 1), 

ungewichtet. Eigene Berechnungen und Darstellungen. 

Anmerkung: Die Abbildungen visualisieren den Prozess der Auswahl des optimalen Regularisierungsparameters (λ) für die 

LASSO-Regressionen auf Basis eines stellvertretenden Imputationsdatensatzes (m=1). Jede Grafik zeigt den Verlauf der 

jeweiligen Kriteriumsfunktion (Y-Achse) über die Modellkomplexität (X-Achse, gesteuert durch λ). Die rote Linie mar-

kiert den von der jeweiligen Methode (CV oder BIC) gewählten optimalen Wert, der dem Minimum der Funktion ent-

spricht. Dargestellt sind die Auswahlprozesse für die drei abhängigen Variablen „Weiterbildungsungleichheit (WBU-Dif-

ferenz)“, „Weiterbildungsteilnahmequote der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau (WBT_e)“ sowie „Weiterbil-

dungsteilnahmequote der Beschäftigten mit (hoch-)qualifiziertem Tätigkeitsniveau (WBT_hq)“.  
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13.26b LASSO-Regression für den WBU-Differenzindex (CV) 

Indikator Selektionshäufigkeit β SD  

PS8a Neueinstellungsquote: einfach 20 -0,035 0,004 

RAP1 Gruppengröße: einf. Tätig. (z-std.) 20 -0,022 0,004 

RAP2 Einkommensposition: einf. Tätig. (z-std.) 20 -0,016 0,003 

Feld9 Branchen-WBTQ_e (z-std.) 19 -0,011 0,005 

PS9 Anteil Beschäftigte mit Befristungen 18 -0,007 0,004 

PS7b Personalabgangsquote: (hoch-)qualifiziert 7 -0,007 0,004 

Branche: Medizinische Dienstleistungen 4 -0,006 0,003 

PS7a Personalabgangsquote: einfach 19 -0,005 0,003 

Feld10a Stellenbesetzungsprobleme: einfach 18 -0,005 0,003 

RAP3 KEINE Betriebliche Mitbestimmung (0) 11 -0,005 0,002 

Struktur: funktionale Organisation 8 -0,005 0,002 

Pro-Kopf-Investitionsvolumen (log.) 7 -0,005 0,003 

Größe: 200+ Beschäftigte 9 -0,004 0,002 

Feld6 Diversitätsorientierung (5 Kat.) 11 -0,003 0,003 

Struktur: Netzwerkorganisation 7 -0,003 0,002 

PS5 Ausbildungs-Bindungsmotiv: wichtig  7 -0,003 0,003 

Feld7 Mimetische Orientierung (0-3 Skala) 2 -0,003 0,004 

PS5 Ausbildungs-Bindungsmotiv: sehr wichtig 7 -0,002 0,001 

Struktur: Matrixorganisation 4 -0,002 0,001 

Feld8 Netzwerkintensität 2 -0,002 0,002 

Feld 1 KEIN Tarifvertrag (0) 7 -0,001 0,001 

Feld4 Soziale Verpflichtung ggü. Umfeld 2 -0,001 0,001 

Branche: Bauwirtschaft  2 -0,001 0,000 

PS3 Förderung informellen Lernens 1 0,000 . 

Feld3 KEINE Berücksichtigung gesetzl. Vorgaben 6 0,001 0,001 

Größe: 100-199 Beschäftigte 3 0,001 0,002 

PS1 Formalisierungsgrad (Summenindex 0-6) 2 0,001 0,000 

Feld5 Orientierung an gesell. Erwartungen 7 0,002 0,002 

Struktur: Expertenorganisation 1 0,002 . 

PS5 Ausbildungs-Bindungsmotiv: wichtig 13 0,003 0,002 

Struktur: einfach gegliedert 8 0,003 0,002 

Region: Osten (0) 4 0,003 0,001 

PS2 Entwicklungsorientiertes KM  1 0,003 . 

KEIN Ausbildungsbetrieb (0) 19 0,004 0,002 

PS5 Ausbildungsmotiv: langfristige Bindung 4 0,004 0,002 

PS6 Bindungsorientierte Arbeits(zeit)modelle  20 0,006 0,003 

Branche: Verarbeitendes Gewerbe 18 0,006 0,003 

PS10 Anteil atypisch Beschäftigter 12 0,006 0,002 

Branche: Handel & Reparatur  10 0,007 0,004 

Struktur: divisionale Organisation 20 0,008 0,004 

Feld2 Halten an vorgegebene Regeln 20 0,008 0,003 

PS8b Neueinstellungsquote: (hoch-)qualifiziert 13 0,008 0,005 

Branche: Sonstige, persönliche Dienstleistungen 11 0,008 0,004 

Größe: 6-19 Beschäftigte 10 0,008 0,001 

Größe: 20-99 Beschäftigte 10 0,009 0,001 

Branche: Unternehmensnahe Dienstleistungen 18 0,015 0,006 

Branche: Öffentliche Dienstleistungen 20 0,039 0,005 

Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2, n=1.960, Multiple-Imputation (M=20), ungewichtet. Eigene Berechnung.  

Anmerkung: Diese Tabelle und die folgenden dokumentieren die Ergebnisse der LASSO-Regressionen zur Identifikation 

der robustesten Prädiktoren für die abhängigen Variablen „Weiterbildungsungleichheit (WBU-Differenz)“, „Weiterbil-

dungsteilnahmequote der Beschäftigten mit einfachem Tätigkeitsniveau (WBT_e)“ sowie „Weiterbildungsteilnahmequote 

der Beschäftigten mit (hoch-)qualifiziertem Tätigkeitsniveau (WBT_hq)“. Dargestellt sind hier und auf den folgenden Sei-

ten die Ergebnisse für zwei unterschiedliche Selektionskriterien des Regularisierungsparameters λ: die Kreuzvalidierung 

(CV), die auf maximale Vorhersagegüte abzielt, und das Bayesian Information Criterion (BIC), das sparsamere Modelle 

bevorzugt. Alle Analysen basieren auf 20 multiplen Imputationen. Tabellen sind nach Effektstärke (β) sortiert. 
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Selektionshäufigkeit: Gibt an, in wie vielen der 20 Imputationsdatensätze ein Prädiktor von der LASSO-Regression aus-

gewählt wurde. Ein hoher Wert deutet auf eine hohe Robustheit des Prädiktors hin. Farblich hervorgehoben sind alle Ko-

effizienten, die in mindestens 85% der Fälle ausgewählt wurden, also in mindestens 17 von 20 Imputationsdatensätzen. 

β: Der Durchschnittswert des standardisierten Beta-Koeffizienten über alle Imputationen hinweg, in denen der Prädiktor 

ausgewählt wurde. Er indiziert die durchschnittliche Effektstärke und -richtung. 

SD: Die Standardabweichung des standardisierten Koeffizienten über die verschiedenen Imputationen. Ein kleiner Wert 

spricht für eine stabile Effektschätzung. 

13.26c LASSO-Regression für die WBT_e (einfaches Tätigkeitsniveau) (CV) 

Indikator Selektionshäufigkeit β SD 

Branche: Medizinische Dienstleistungen 20 0,049 0,007 

PS3 Förderung informellen Lernens 20 0,037 0,002 

Feld9 Branchen-WBTQ_e (z-std.) 20 0,030 0,008 

PS8a Neueinstellungsquote: einfach 20 0,019 0,004 

RAP1 Gruppengröße: einf. Tätig. (z-std.) 20 0,019 0,003 

RAP2 Einkommensposition: einf. Tätig. (z-std.) 20 0,013 0,004 

PS1 Formalisierungsgrad (Summenindex 0-6) 20 0,013 0,002 

Feld8 Netzwerkintensität 20 0,008 0,002 

Pro-Kopf-Investitionsvolumen (log.) 18 0,008 0,004 

PS4 Interne Karrierepfade (Index 0-5) 20 0,005 0,002 

Feld4 Soziale Verpflichtung ggü. Umfeld  20 0,005 0,002 

PS6 Bindungsorientierte Arbeits(zeit)modelle  14 0,004 0,003 

Feld5 Orientierung an gesell. Erwartungen 19 0,003 0,002 

PS2 Entwicklungsorientiertes KM 17 0,003 0,002 

Branche: Bauwirtschaft  8 0,003 0,002 

Struktur: Netzwerkorganisation 8 0,003 0,002 

PS9 Anteil Beschäftigte mit Befristungen 8 0,003 0,003 

PS7a Personalabgangsquote: einfach 5 0,003 0,003 

Struktur: funktionale Organisation 4 0,003 0,002 

Region: Osten (0) 6 0,002 0,002 

Struktur: Expertenorganisation 5 0,002 0,003 

Feld7 Mimetische Orientierung (0-3 Skala) 7 0,001 0,001 

Struktur: Matrixorganisation 5 0,000 0,000 

Größe: 20-99 Beschäftigte 3 -0,001 0,000 

Feld3 KEINE Berücksichtigung gesetzl. Vorgaben 2 -0,001 0,001 

Feld2 Halten an vorgegebene Regeln 13 -0,002 0,002 

Feld10a Stellenbesetzungsprobleme: einfach 12 -0,002 0,002 

Feld 1 KEIN Tarifvertrag (0) 10 -0,002 0,002 

Feld6 Diversitätsorientierung (5 Kat.) 6 -0,002 0,001 

Feld10b Stellenbesetzungsprobleme: (hoch)qual.  16 -0,004 0,002 

Branche: Verarbeitendes Gewerbe 14 -0,004 0,002 

Branche: Unternehmensnahe Dienstleistungen 13 -0,004 0,004 

Struktur: einfach gegliedert 1 -0,004 . 

Größe: 100-199 Beschäftigte 17 -0,005 0,001 

PS5 Ausbildungs-Bindungsmotiv: <= wenig. wicht. 3 -0,005 0,002 

Branche: Sonstige, persönliche Dienstleistungen 4 -0,006 0,004 

Struktur: divisionale Organisation 10 -0,007 0,003 

Branche: Öffentliche Dienstleistungen 7 -0,007 0,006 

PS7b Personalabgangsquote: (hoch-)qualifiziert 20 -0,009 0,003 

Branche: Handel & Reparatur  17 -0,012 0,004 

PS5 Ausbildungs-Bindungsmotiv: sehr wichtig 17 -0,012 0,009 

PS10 Anteil atypisch Beschäftigter 20 -0,014 0,002 

PS8b Neueinstellungsquote: (hoch-)qualifiziert 20 -0,015 0,004 

KEIN Ausbildungsbetrieb (0) 20 -0,016 0,007 

Größe: 200+ Beschäftigte 20 -0,019 0,006 

PS5 Ausbildungs-Bindungsmotiv: wichtig 6 -0,020 0,010 

Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2, n=1.960, Multiple-Imputation (M=20), ungewichtet. Eigene Berechnung. 
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13.26d LASSO-Regression für die WBT_hq (hoch-/qualifiziertes Tätigkeitsniveau) (CV) 

Indikator Selektionshäufigkeit β SD 

Branche: Medizinische Dienstleistungen 20 0,045 0,004 

PS3 Förderung informellen Lernens 20 0,035 0,001 

Branche: Öffentliche Dienstleistungen 20 0,027 0,002 

PS6 Bindungsorientierte Arbeits(zeit)modelle 20 0,020 0,001 

PS1 Formalisierungsgrad (Summenindex 0-6) 20 0,017 0,001 

Feld5 Orientierung an gesell. Erwartungen 20 0,010 0,001 

PS4 Interne Karrierepfade (Index 0-5) 20 0,009 0,001 

Größe: 6-19 Beschäftigte 20 0,008 0,001 

Feld8 Netzwerkintensität 20 0,007 0,001 

Branche: Unternehmensnahe Dienstleistungen 20 0,007 0,003 

Feld9 Branchen-WBTQ_e (z-std.) 18 0,007 0,006 

Region: Osten (0) 20 0,006 0,001 

Feld2 Halten an vorgegebene Regeln 20 0,005 0,001 

PS2 Entwicklungsorientiertes KM  20 0,004 0,001 

Feld4 Soziale Verpflichtung ggü. Umfeld 20 0,004 0,001 

Pro-Kopf-Investitionsvolumen (log.) 17 0,004 0,003 

Branche: Landwirtschaft/Bergbau/Energie 15 0,002 0,001 

Branche: Bauwirtschaft 7 0,002 0,002 

Branche: Sonstige, persönliche Dienstleistungen 4 0,002 0,002 

Struktur: Expertenorganisation 10 0,001 0,001 

Struktur: divisionale Organisation 7 0,001 0,001 

Struktur: einfach gegliedert 6 0,001 0,001 

Feld3 Berücksichtigung gesetzlicher Vorgaben 2 0,000 0,000 

Feld7 Mimetische Orientierung (0-3 Skala) 11 -0,002 0,001 

Struktur: Netzwerkorganisation 6 -0,002 0,002 

PS8b Neueinstellungsquote: (hoch-)qualifiziert 4 -0,002 0,002 

RAP1 Gruppengröße: einf. Tätig. (z-std.) 19 -0,003 0,001 

RAP2 Einkommensposition: einf. Tätig. (z-std.) 15 -0,003 0,003 

Struktur: Matrixorganisation 15 -0,003 0,002 

PS9 Anteil Beschäftigte mit Befristungen 20 -0,005 0,002 

PS7a Personalabgangsquote: einfach 20 -0,005 0,002 

Struktur: funktionale Organisation 13 -0,005 0,002 

Feld6 Diversitätsorientierung (5 Kat.) 20 -0,006 0,002 

PS10 Anteil atypisch Beschäftigter 20 -0,006 0,001 

Struktur: funktionale Organisation 7 -0,006 0,002 

PS5 Ausbildungsmotiv: langfristige Bindung 20 -0,007 0,002 

Feld10b Stellenbesetzungsprobleme: (hoch)qual.  20 -0,007 0,003 

RAP3 KEINE Betriebliche Mitbestimmung (0) 20 -0,007 0,001 

Feld1 KEIN Tarifvertrag (0) 20 -0,008 0,002 

Branche: Handel & Reparatur 15 -0,009 0,002 

Größe: 100-199 Beschäftigte 20 -0,011 0,002 

Feld10a Stellenbesetzungsprobleme: einfach 20 -0,012 0,003 

PS8a Neueinstellungsquote: einfach 20 -0,013 0,002 

KEIN Ausbildungsbetrieb (0) 20 -0,016 0,003 

PS5 Ausbildungs-Bindungsmotiv: wichtig 20 -0,017 0,002 

PS7b Personalabgangsquote: (hoch-)qualifiziert 20 -0,022 0,002 

PS5 Ausbildungs-Bindungsmotiv: sehr wichtig 20 -0,024 0,003 

Größe: 200+ Beschäftigte 20 -0,035 0,002 

Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2, n=1.960, Multiple-Imputation (M=20), ungewichtet. Eigene Berechnung.  
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13.26e LASSO-Regression für den WBU-Differenzindex (BIC) 

Indikator Selektionshäufigkeit β SD 

PS8a Neueinstellungsquote: einfach 20 -0,026 0,004 

RAP1 Gruppengröße: einf. Tätig. (z-std.) 20 -0,011 0,002 

Feld9 Branchen-WBTQ_e (z-std.) 20 -0,009 0,003 

RAP2 Einkommensposition: einf. Tätig. (z-std.) 19 -0,008 0,003 

PS7a Personalabgangsquote: einfach 4 -0,003 0,001 

Branche: Unternehmensnahe Dienstleistungen 1 0,002 . 

Struktur: divisionale Organisation 3 0,003 0 

Branche: Öffentliche Dienstleistungen 20 0,03 0,001 

Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2, n=1.960, Multiple-Imputation (M=20), ungewichtet. Eigene Berechnung.  

 

13.26f LASSO-Regression für die WBT_e (einfaches Tätigkeitsniveau) (BIC) 

Indikator Selektionshäufigkeit β SD 

Feld9 Branchen-WBTQ_e (z-std.) 20 0,042 0,004 

Branche: Medizinische Dienstleistungen 20 0,031 0,004 

PS3 Förderung informellen Lernens 20 0,028 0,002 

PS8a Neueinstellungsquote: einfach 1 0,009 . 

RAP2 Einkommensposition: einf. Tätig. (z-std.) 1 0,007 . 

PS1 Formalisierungsgrad (Summenindex 0-6) 13 0,004 0,002 

PS8b Neueinstellungsquote: (hoch-)qualifiziert 1 -0,005 . 

Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2, n=1.960, Multiple-Imputation (M=20), ungewichtet. Eigene Berechnung.  

13.26g LASSO-Regression für die WBT_hq (hoch-/qualifiziertes Tätigkeitsniveau) (BIC) 

Indikator Selektionshäufigkeit  β SD 

Branche: Medizinische Dienstleistungen 13 0,047 0,006 

PS3 Förderung informellen Lernens 20 0,028 0,003 

Branche: Öffentliche Dienstleistungen 19 0,019 0,004 

PS6 Bindungsorientierte Arbeits(zeit)modelle 20 0,01 0,002 

PS1 Formalisierungsgrad (Summenindex 0-6) 16 0,006 0,002 

Feld9 Branchen-WBTQ_e (z-std.) 10 0,005 0,004 

Feld5 Orientierung an gesell. Erwartungen 16 0,004 0,002 

PS2 Entwicklungsorientiertes KM 13 0,003 0,001 

Feld4 Soziale Verpflichtung ggü. Umfeld 8 0,001 0,001 

Feld8 Netzwerkintensität 1 0,001 . 

RAP1 Gruppengröße: einf. Tätig. (z-std.) 2 0 0 

RAP3 KEINE Betriebliche Mitbestimmung (0) 1 0 . 

PS10 Anteil atypisch Beschäftigter 3 -0,001 0,001 

PS9 Anteil Beschäftigte mit Befristungen 5 -0,002 0,001 

Feld10b Stellenbesetzungsprobleme: (hoch)qual. 7 -0,003 0,001 

Feld1 KEIN Tarifvertrag (0) 1 -0,003 . 

Branche: Handel & Reparatur 12 -0,004 0,001 

Feld10a Stellenbesetzungsprobleme: einfach 15 -0,005 0,002 

PS7a Personalabgangsquote: einfach 14 -0,005 0,002 

PS8a Neueinstellungsquote: einfach 19 -0,006 0,002 

Größe: 200+ Beschäftigte 11 -0,007 0,003 

PS7b Personalabgangsquote: (hoch-)qualifiziert 19 -0,011 0,003 

Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2, n=1.960, Multiple-Imputation (M=20), ungewichtet. Eigene Berechnung.  
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13.27 Dokumentation der Latenten Profilanalyse in Kapitel 10.4 

Um eine robuste und valide Typologie zu gewährleisten, wurde ein mehrstufiger, explorativer Analyseprozess 

verfolgt. Dieser Prozess trägt der Herausforderung Rechnung, eine explorative Latente Profilanalyse (LPA) auf 

Basis multipler Imputationsdatensätze durchzuführen. Anstatt eine Lösung in nur einem Imputationsdatensatz 

zu entwickeln, wurde eine breite Palette von Modellspezifikationen systematisch über alle 20 Imputationsda-

tensätze hinweg geschätzt und verglichen. Ziel war es, eine Konfiguration zu identifizieren, die konsistent über 

die Imputationen hinweg die beste Modellgüte und theoretische Plausibilität aufweist. Alle Indikatoren wurden 

für die Analyse z-standardisiert, um leicht interpretierbare Profilvergleiche zu ermöglichen. 

Schritt 1: Systematische Variation der Modellspezifikationen 

In der ersten Phase wurden über alle 20 Imputationsdatensätze hinweg drei zentrale Parameter variiert, um ein 

breites Spektrum potenzieller Lösungen zu explorieren: Erstens, die Anzahl der latenten Klassen (es wurden 

Modelle mit zwei bis acht Klassen geschätzt, um die optimale Komplexität der Typologie zu ermitteln). Zwei-

tens, die Zusammensetzung des Indikatorensets. Dabei wurden zwei Sets verglichen: Ein „volles Set“ mit allen 

13 Indikatoren, die zu Beginn von Kapitel 10.4 identifiziert wurden, und ein „reduziertes Set“ mit neun Indika-

toren. Dieses Set wurde entwickelt, um konzeptionelle und empirische Redundanzen zu minimieren und poten-

ziellen Konvergenzproblemen vorzubeugen. Ausgeschlossen wurden: PS2 Entwicklungsorientiertes Kompe-

tenzmanagement (inhaltlich abgedeckt durch PS3 und PS4), PS10 Atypische Arbeitsverhältnisse (abgedeckt 

durch PS7a und PS8a), Feld5 Orientierung an gesellschaftlichen Erwartungen (abgedeckt durch Feld4) sowie 

Feld8 Netzwerkintensität. Drittens, die Spezifikation der Varianz-Kovarianz-Struktur. Hier wurden vier in der 

tidyLPA-Routine in R implementierte und auf dem mclust-Framework basierende Modellspezifikationen ge-

testet (vgl. Rosenberg, Beymer, Anderson, van Lissa & Schmidt, 2018). 

Schritt 2: Identifikation der optimalen Spezifikation anhand von Fit-Statistiken 

Zur Bewertung der Vielzahl an geschätzten Modellen wurde zunächst das Bayesian Information Criterion (BIC) 

herangezogen, das über alle 20 Imputationen gemittelt wurde. Der Linienplot (Abbildung 13.27a), der die BIC-

Werte für alle Spezifikationen darstellt, offenbart drei zentrale Befunde: Erstens, die Überlegenheit des redu-

zierten Indikatorensets. Für jede Klassenanzahl und jede Kovarianzstruktur wiesen die Modelle, die auf dem 

reduzierten Set von neun Indikatoren basierten, durchweg deutlich niedrigere (d.h. bessere) BIC-Werte auf. 

Zweitens, die Überlegenheit von Modellspezifikation 2: Innerhalb des reduzierten Sets zeigte die Modellspezi-

fikation 2 (EVI: gleiche Varianzen über die Profile hinweg, keine Kovarianzen) konsistent die besten Fit-Werte. 

Drittens, kein eindeutiger „Ellenbogen“: Die BIC-Kurve zeigte auch bei sieben und acht Klassen keinen klaren 

Knick, was darauf hindeutet, dass komplexere Modelle den Datenfit potenziell weiter verbessern könnten. Da 

eine Analyse von 7-Klassen-Lösungen jedoch bereits sehr kleiner Splittergruppen (<5 %) ohne theoretischen 

Mehrwert offenbarte, wurde die Entropie als zusätzliches Kriterium für die Klassentrennschärfe herangezogen. 

Der Linienplot (Abbildung 13.27b) zeigt die ebenfalls über alle Imputationsdatensätze gemittelte Entropie. Hier 

offenbarte sich, dass die Entropie-Werte ab einer 5-Klassen-Lösung (leicht) abfallen. Basierend auf der kombi-

nierten Evidenz aus BIC, theoretischer Plausibilität und Entropie wurde entschieden, eine vertiefte Exploration 

mit drei bis sechs Klassen fortzuführen. 
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Abbildung 13.27a: Vergleich unterschiedlicher Modellspezifikationen mittels BIC 

Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2, n=1.960, Multiple-Imputation (M=20), ungewichtet. Eigene Berechnung und Dar-

stellung. 

 

Abbildung 13.27b: Vergleich unterschiedlicher Modellspezifikationen anhand der Entropie  

Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2, n=1.960, Multiple-Imputation (M=20), ungewichtet. Eigene Berechnung und Dar-

stellung. 
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Schritt 3: Prüfung der Stabilität und Auswahl der Imputationsdatensätze 

Im nächsten Schritt wurde die Robustheit der vielversprechendsten Spezifikation (reduziertes Indikatorenset, 

Modell 2) für die Klassenlösungen 4, 5 und 6 innerhalb jedes einzelnen Imputationsdatensatzes geprüft (vgl. 

Tabelle 13.27c). Es zeigte sich eine hohe Stabilität: In 17 der 20 Datensätze konvergierten alle drei Klassenlö-

sungen problemlos. Aus diesen 17 robusten Datensätzen wurden jene vier für die finale inhaltliche Exploration 

ausgewählt, die über die drei Klassenlösungen hinweg den niedrigsten durchschnittlichen BIC-Wert aufwiesen: 

die Imputationsdatensätze m=3, m=12, m=10 und m=4. 

Tabelle 13.27c: Diagnose der Robustheit ausgewählter Modellspezifikationen in den Imputationsdatensätzen 

Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2, n=1.960, Multiple-Imputation (M=20), ungewichtet. Eigene Berechnung und Dar-

stellung. 

Anmerkungen: Berechnungen basieren auf Modellspezifikation 2 (Varianzen variabel, Kovarianz = 0) und auf dem redu-

zierten Indikatorenset. 
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Schritt 4: Inhaltliche Prüfung und finale Modellauswahl 

Für diese vier ausgewählten Imputationsdatensätze wurden die Profillinienplots für die Lösungen mit drei, vier, 

fünf und sechs Klassen erstellt und verglichen (vgl. Abbildung 13.27d). Dabei zeigte sich eine hohe Stabilität 

der Profilstrukturen über die Datensätze hinweg. Die grundlegenden Archetypen von Betrieben kristallisierten 

sich in allen vier Datensätzen klar heraus, wenn auch mit leichten Variationen in der Ausprägung oder der 

Klassenanzahl, bei der sie sich erstmals deutlich zeigten. Diese detaillierte Exploration unterstreicht die hohe, 

imputationsunabhängige Stabilität des LPA-Prozesses. Am Ende fiel die Wahl auf die 6-Klassen-Lösung im 

Imputationsdatensatz 4, weil sie als einzige alle empirisch robusten und theoretisch relevanten Muster in klar 

getrennten Profilen abbildet, deren Gruppengrößen durchweg über der kritischen 5-%-Schwelle liegen und die 

inhaltlich wertvollste Differenzierung bietet. 

Insbesondere die großen, strukturell verankerten Profile – „der passive Traditionalist“ (Typ 1), das „Sozialori-

entierte KMU“ (Typ 2) und das „Exklusive Entwicklungsregime“ (Typ 4) – erwiesen sich als sehr robust und 

waren in nahezu jeder Imputation mit konsistenten Merkmalsmustern und ähnlichen Anteilen vertreten. Die 

kleineren, durch extremere Merkmalskombinationen definierten Typen zeigten zwar eine höhere Volatilität in 

ihrer exakten Abgrenzung und Größe. Dennoch fanden sich hier jeweils die grundlegenden konzeptionellen 

Logiken – etwa eines durch Marktdruck und Aushandlungsmacht geprägten Regimes – als Muster konsistent 

wider. Die finale Entscheidung für die Interpretation der 6-Klassenlösung in m=4 gründet sich auf der Beobach-

tung, dass diese die stabilen, zugrundeliegenden Muster am trennschärfsten, inhaltlich kohärentesten und theo-

retisch aussagekräftigsten abbildet. Insbesondere die für die Arbeit zentrale Differenzierung der unterschiedli-

chen Pfade zu mehr Gleichheit – das proaktiv-strategische „Inklusive Entwicklungsregime“ (Typ 5) gegenüber 

dem reaktiven „Erzwungenen Aushandlungsregime“ (Typ 6) – wird in dieser Lösung am klarsten herausgear-

beitet, während andere Imputationslösungen diese Profile teils vermischen oder größere, homogene Typen ana-

lytisch weniger hilfreich aufspalten. Somit stellt die gewählte Typologie eine empirisch und theoretisch vali-

dierte Abstraktion betrieblicher Realitäten dar, die für das Forschungsziel der Arbeit insgesamt am erkenntnis-

reichsten ist.
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Abbildung 13.27d: Profillinienvergleiche von Modellspezifikationen mit unterschiedlicher Klassenanzahl in unterschiedlichen Imputationsdatensätzen  

Daten: BIBB-QP 2018–2019, Sample2, n=1.960, Multiple-Imputation (M=20), ungewichtet. Eigene Berechnung und Darstellung.
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