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Zusammenfassung Politik und Wirtschaft weisen regelméRig auf die Bedeutung von
(Weiter-)Bildung fur individuelle Lebenschancen hin. Ob non-formale berufliche Weiterbildung, also
Kurse und Lehrgdnge, welche den Grofdteil der Weiterbildungsanstrengungen in Deutschland
darstellen, zu sozialem Aufstieg fuhren, ist in der Literatur nicht abschlieBend geklart. In dieser Studie
untersuchen wir den Einfluss von non-formaler Weiterbildung auf Arbeitsmarktmobilitat mit Daten des
Nationalen Bildungspanels (NEPS) uber den Zeitraum von 2009 bis 2016. Die Event-History- Modelle
fur diskrete Zeitintervalle zeigen, dass betriebliche Weiterbildung entgegen géangiger theoretischer
Annahmen, insbesondere der Humankapitaltheorie, eher Mobilitdt reduziert und somit individuelle
Karrierestabilitat erzeugt: Konkret wird Abstiegen vorgebeugt (Sicherheitsnetzfunktion); es werden
aber auch Aufstiege und Betriebswechsel verringert. Die Befunde legen fir die zuklnftige
Weiterbildungs- und Mobilitatsforschung nahe, Transaktionskostentheorien sowie den Betriebskontext
starker ins Kalkil zu ziehen und betriebliche sowie nicht-betriebliche non-formale Weiterbildung zu
differenzieren.

Aus Grinden der besseren Lesbarkeit verwenden wir im Text nur die mannliche Form. Dies schlie3t aber stets
auch Frauen mit ein, auf3er wir erwéhnen dies explizit.

Zusatzmaterial online
Dieser Beitrag enthélt die Anhangstabellen Al bis A8 als Zusatzmaterial online. Dieses Zusatzmaterial finden Sie
unter https://doi.org/10.1007/s11577-018-0518-x.
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Schlusselworter Non-formale Weiterbildung - Arbeitsmarkt - Karrieremobilitdt - Event-History-
Analyse

Does Further Education lead to Career Advancement? Non-Formal Further Training
and Labour Market Mobility in Germany

Abstract Politicians and the business leaders regularly stress the importance of (further)
education for individual life chances. Still, it is far from clear whether non-formal further training, i. e.
short training courses, which are the most common forms of further education in Germany, lead to
career advancement. In this study, we analyze the impact of non-formal further training on labor
market mobility using data from the German National Educational Panel Study (NEPS) over the period
from 2009 to 2016. Event history models for discrete time intervals show that employer-provided
courses reduce mobility and promote career stability, which contradicts hypotheses derived from
human capital theory, which is commonly used in the literature. More concretely, employer-provided
courses prevent downward mobility (safety net function), but also reduce upward mobility and firm
changes. Based on these findings, we suggest that future research should consider transaction costs
and the firm context as well as the distinction between employer-provided and non-employer-provided
training.

Keywords Non-formal further training - Labour market - Career mobility - Event history analysis

1 Einleitung

Politik und Wirtschaft weisen nahezu regelmafllig auf die Bedeutung von Aus- und
Weiterbildungsinvestitionen fir die erfolgreiche Warenproduktion und damit auch positive
volkswirtschaftliche Ertrage hin (Commission of the European Communities 2000; OECD 2012; UIL
2016). Fur Individuen auf der anderen Seite wird Bildung oft als Karrieresprungbrett beschrieben, wie
es etwa das Motto ,Aufstieg durch Bildung“ des Bundesministeriums fur Bildung und Forschung
nahelegt (BMBF 2013). Tatsachlich zeigen auch wissenschaftliche Studien, dass hierzulande mit
steigendem formalen Bildungsniveau in der Tendenz sowohl Arbeitslosigkeitsrisiken sinken (Weber
und Weber 2013) als auch hdhere Lohne an Arbeitnehmer gezahlt werden (Schmillen und Stiber
2014).

Allerdings ist es weiterhin eine offene Frage, inwiefern sich positive Ertrage individueller
Bildungsinvestitionen fir alle Bildungsbereiche durchgangig zeigen. Besonders ungewiss ist die
Situation fur den Sektor der beruflichen Weiterbildung, vor allem fiir die Vielzahl der beruflichen Kurse
und Lehrgénge, die Arbeitnehmer im Laufe ihres Arbeitslebens besuchen. Die Forschung zu
Weiterbildungsertragen ergab bislang keine einheitlichen Resultate (Becker und Hecken 2011; Kuper
und Schrader 2013; O’Connell und Jungblut 2008). Vor diesem Hintergrund gehen wir in diesem
Artikel der Frage nach, ob beruflicheWeiterbildung zu Arbeitsplatzwechseln und Aufstiegen flhrt.
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Bevor eine solche Analyse vorgenommen werden kann, missen wir ndher auf die Definition des
Begriffs ,berufliche Weiterbildung“ eingehen. Dieser kann namlich eine Reihe sehr unterschiedlicher
Bildungsaktivitaten im Erwachsenenalter umfassen. Das Spektrum reicht von allgemein anerkannten
formalen Weiterbildungen, wie dem Meister, tUber non-formale Kurse, wie Schulungen an neuen
Geraten oder Sprachkursen, bis hin zu selbstgesteuertem informellen Lernen, zum Beispiel durch
Konferenzbesuche oder der Lektire von Fachzeitschriften (Behringer und Schénfeld 2014; Bilger et
al. 2013). Da die letztere Form der Weiterbildung empirisch schwierig zu fassen ist, konzentriert sich
die Forschung zumeist auf formale und non-formale Weiterbildungskurse (siehe aber: Kaufmann
2012). Die strukturierten Lernumgebungen von formalen und non-formalen Kursen entsprechen auch
eher dem Alltagsverstandnis des Begriffs Weiterbildung.

Studien zeigen, dass non-formale Weiterbildung deutlich weiter verbreitet ist als formale Weiterbildung
(Bilger et al. 2013). Darliber hinaus zeigt die Teilnahme an beruflicher non-formaler Weiterbildung im
Zeitvergleich einen Aufwartstrend; im Jahr 2014 lag die Teilnahmequote unter den Erwerbstatigen gar
bei rund 50% (Bundesministerium fir Bildung und Forschung 2015). Gleichzeitig gehéren aber
formale Bildungszertifikate weiterhin zu den wichtigsten Determinanten des Arbeitsmarkterfolgs in
Deutschland (Manzoni et al. 2014). Daher erscheint es kaum verwunderlich, dass vorangegangene
Studien einen Zusammenhang zwischen formaler Weiterbildung und Aufstiegen zeigen (Buchholz et
al. 2014). Die Ergebnisse zu den Ertragen non-formaler Weiterbildung sind allerdings weniger
eindeutig. Wahrend einige Autoren schlieen, dass non-formale berufliche Weiterbildung zu Mobilitat
und Aufstiegen fuhrt (Dieckhoff 2007), kdnnen andere den Zusammenhang nicht grundsatzlich
bestétigen (Bilichel und Pannenberg 2004; Schiener 2006).

Ziel dieses Aufsatzes ist es, den Zusammenhang von non-formaler beruflicher Weiterbildung und
intragenerationaler Arbeitsmarktmobilitdt fur Arbeitnehmer in Deutschland mit Hilfe von aktuellen
Langsschnittdaten genauer zu ergriinden. Dies ist von gro3er Relevanz, nicht nur weil die erwahnte
unklare Befundlage vor dem Hintergrund der wachsenden Bedeutung non-formaler Weiterbildung fur
die Forschung und Wirtschaft unbefriedigend ist. Weiterbildung hat dartber hinaus das Potenzial, auf
gesamtgesellschaftlicher Ebene mehr Chancengleichheit und Mobilitdt nach der Erstausbildung zu
schaffen (Mdaller 1977), auch wenn die Teilnahme an beruflicher Weiterbildung in héheren
Bildungsgruppen deutlich haufiger ist als in niedrigen (Hubert und Wolf 2007). Insbesondere stehen
die unklaren empirischen Ergebnisse aber auch in Spannung zu den Hoffnungen der Arbeithehmer
selbst: Sie erwarten immerhin von Uber einem Drittel der Kurse, dass diese ihnen helfen ,neue
berufliche Aufgaben zu Gbernehmen®; bei knapp 15% der Kurse wird sogar erwartet, dass durch die
Teilnahme ,eine hohere Position im Beruf‘ erreicht wird (Bilger et al. 2013, S. 201). Theoretisch
interessant ist auch, dass wir die Ertrage non-formaler Bildung auf einem stark formalisierten
Arbeitsmarkt untersuchen. Welche Rolle spielen also diese Bildungsinvestitionen fur Karrieren, wenn
letztere stark von formalen Abschliissen abhangen?

Die vorliegende Studie leistet sowohl theoretische als auch empirische Beitrage zur bestehenden
Literatur. Der theoretische Rahmen unserer Arbeit bezieht explizit die Betriebsebene sowie
Erkenntnisse aus qualitativen Betriebsstudien zum Thema
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Weiterbildung mit ein. Somit gehen wir (ber die Ublichen humankapitaltheoretischen
Erklarungsansatze friherer quantitativer Studien hinaus. Wahrend aus einem
humankapitaltheoretischen Blickwinkel, fehlende Ertrdge nur schwierig zu erkléren sind, ist dies aus
einer betriebszentrierten Perspektive nicht verwunderlich, da Weiterbildungen oft Anpassungen
darstellen, die Teil einer bestimmten Tatigkeit sind (Baethge et al. 2003). Als Analysedatensatz dienen
die prospektiven Paneldaten des Nationalen Bildungspanels (NEPS). Der Untersuchungszeitraum der
Studie erstreckt sich Uber die Jahre 2009 bis 2016 und ist damit hochaktuell; viele der Befunde zu den
Effekten non-formaler Weiterbildung fir Deutschland liegen bereits lange zurtick (siehe auch Abschn.
2 ,Stand der Forschung®). Die verwendete Datengrundlage erfasst vergangene Erwerbsbiografien
(Arbeitslosigkeitsepisoden, Berufswechsel etc.) sowie Kompetenzen und Weiterbildungsmotivation,
sodass die selektive Teilnahme an Weiterbildung in den Modellen bericksichtigt werden kann
(Schémann und Becker 1995). Die Teilnahme an non-formaler Weiterbildung lasst sich aul3erdem
besser als mit anderen Langsschnittdatensatzen (wie z.B. dem SOEP in Deutschland) erfassen
(Eisermann et al. 2014). So kann das Timing der Weiterbildung vergleichsweise exakt bestimmt und
damit gewahrleistet werden, dass Weiterbildung Mobilitéat ursachlich vorangeht. Im Vergleich zu reinen
Retrospektiverhebungen, wie etwa den Lebensverlaufsstudien des Max-Planck-Instituts, werden
Erinnerungsfehler durch die jahrlichen Abfragen im Rahmen des NEPS, aber auch aufgrund gestutzter
Abfragen zur Erfassung von Kursen und Lehrgangen minimiert (Durnberger et al. 2011; Janik et al.
2016).1 Die differenzierte Erfassung von Weiterbildung mit dem NEPS macht es aul3erdem maoglich,
das Verwertungsinteresse (berufsbezogen oder privat) sowie die Finanzierung der Kurse festzustellen.
Damit lasst sich die non-formale berufsbezogene Weiterbildung, wie es sich auch z.B. im Adult
Education Survey (AES) etabliert hat, in betriebliche und individuell berufsbezogene non-formale
Weiterbildung unterteilen (Bilger et al. 2013). Dadurch ist es mdglich, im Langsschnitt mit den Daten
des NEPS die Effekte beider Weiterbildungstypen zu testen. Ausgehend von der Annahme, dass
verschiedene Typen von Arbeitsmarktmobilitat nicht unabhangig voneinander sind, analysieren wir mit
Hilfe  multinomialer = Regressionsmodelle aulBerdem  Weiterbildungseffekte auf mehrere
Arbeitsmarktzustande gleichermaf3en und fokussieren nicht, wie in anderen Studien oft Ublich, isoliert
auf Einzelaspekte (z. B. ausschlie3lich auf die Frage, ob der Beruf gewechselt wird oder auf eine
andere binére Variable).

Der vorliegende Beitrag gliedert sich folgendermaRen: Zunachst folgt ein Uberblick zum Stand der
Forschung betreffend Weiterbildung und Arbeitsmarktmobilitat (Abschn. 2). Nach einer knappen
Beschreibung der Theorien und Hypothesen zu den Effekten non-formaler berufsbezogener
Weiterbildung auf die Arbeitsmarktmobilitdt von Erwerbstatigen (Abschn. 3) werden der analysierte
Datensatz, zentrale Variablen und statistische Methoden dargelegt (Abschn. 4). Der Ergebnisteil
(Abschn. 5) umfasst deskriptive Befunde und fihrt dann die multivariaten Ergebnisse auf. Wir

1 Interessanterweise sind auch beim SOEP, das non-formale Weiterbildung durch eine retrospektive Frage tiber
die letzten 4 Jahre erfragt, Teilnahmequoten im Jahr direkt vor dem Interview immer héher als davor (Offerhaus
2014, S. 88f.). Auch dies deutet auf Erinnerungsprobleme bei einer Zunahme des retrospektiv berichteten
Zeitraums hin.
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schlieBen den Artikel (Abschn. 6) mit einer Zusammenfassung der wesentlichen Befunde, einer
Diskussion der Kernergebnisse und einem Ausblick auf Felder zukunftiger Forschung.

2 Stand der Forschung

Forschung zum Thema berufliche Weiterbildung und Arbeitsmarktmobilitat existiert heute fur eine
groBe Zahl von Landern (Blossfeld etal. 2014). Da sich sowohl die institutionellen
Rahmenbedingungen und Gelegenheiten fiir die Teilnahme an Weiterbildung sowie auch die
Arbeitsmarktstrukturen erheblich zwischen Landern unterscheiden, variieren Weiterbildungseffekte
auch deutlich in Abhéangigkeit des Untersuchungslandes (Dammrich et al. 2014; Dieckhoff 2007;
Dieckhoff etal. 2007; Vogtenhuber 2015). Wir beschrédnken den folgenden Literaturiiberblick
entsprechend auf den deutschsprachigen Raum, mit dem sich unsere Untersuchung auseinandersetzt
(fur eine umfangreiche Zusammenfassung des Forschungsstandes siehe auch Becker und Hecken
2011).

Vor allem finden sich zum Thema Weiterbildung und Arbeitsmarktmobilitit von Erwerbstétigen
Studien, die formale und non-formale Weiterbildung untersuchen. Der Forschungsstand zu informeller
Weiterbildung ist bis dato sehr Uberschaubar (Kaufmann 2012). Dies liegt vor allem an der
Schwierigkeit, informelle Weiterbildung valide zu erfassen und einem Mangel an entsprechenden
Analysedaten. In einigen Féllen wird informelle Weiterbildungserfahrung schlicht tber Berufserfahrung
abgebildet (vgl. Mincer 1962). Eine aktuelle Studie auf der Basis von NEPS Daten kommt zu dem
Schluss, dass informelle Weiterbildung in Deutschland nicht zu substanziellen Ertrédgen fuhrt (Ruber
und Bol 2017). Studien zu den Effekten formaler Weiterbildung finden meist positive Effekte auf die
weitere Karriere. Rolf Becker (1991) zeigte fir Westdeutschland anhand von Daten der
Lebensverlaufsstudie des Max-Planck-Instituts fir Bildungsforschung (Geburtskohorten: 1929-31,
1939-41 und 1949-51), dass der Abschluss formaler Weiterbildung berufliche Mobilitat fordert.
Ebenfalls auf Grundlage der Lebensverlaufsstudie wiesen Becker und Schémann (1996)
Einkommensverbesserungen nach, wobei die Weiterbildungsrenditen seit 1950 immer weiter
abnahmen. In einer aktuelleren deutschen Studie (Buchholz et al. 2014) mit den Daten des NEPS
werden zudem verschiedene Typen formaler Weiterbildung differenziert. Es zeigt sich, dass vor allem
berufliche Abschlisse mit Aufstiegen einhergehen, allerdings nur fir Frauen. Ein positiver Effekt
formaler Weiterbildung auf berufliche Aufstiege wurde auch in einer Studie flr den deutschsprachigen
Teil der Schweiz gefunden (Li etal. 2000). Insbesondere zeigte sich dieser bei langeren
Weiterbildungsgangen, Aufstiegsfortbildungen und Umschulungen.

In Bezug auf non-formale Weiterbildungen, wie sie in unserer Studie untersucht werden, finden sich
Hinweise auf eine Sicherheitsnetzfunktion beruflicher Kurse und Lehrgénge. So zeigt Dieckhoff (2007)
in einer international vergleichenden Studie fir Deutschland mit Hilfe des European Community
Household Panels und unter Anwendung von Event-History-Modellen, dass Weiterbildung das Risiko
reduziert, arbeitslos zu werden. Dieser Befund bestatigt sich auch in einer Studie von Biichel
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und Pannenberg (2004), die auf Daten des Sozio-oekonomischen Panels (GSOEP) der
Erhebungsjahre von 1984 bis 2001 und fixed-effects-Modellen beruht. Weniger klar ist die Befundlage
zu non-formaler Weiterbildung und Jobwechseln. Kaum untersucht ist der Einfluss von Weiterbildung
auf Betriebswechsel. Pannenberg (1996) wies allerdings mit Daten des GSOEP nach, dass
Mehrfachweiterbildungen tendenziell Betriebswechsel verringern und Weiterbildungen von mehr als
einem Monat die Wahrscheinlichkeit eines Betriebswechsels erhéhen. Sich teils widersprechende
Befunde liefern dagegen Studien zum Einfluss von non-formaler Weiterbildung auf vertikale Mobilitét.
Wahrend Dieckhoff (2007) beschreibt, dass Weiterbildung berufliche Aufstiege fordert, gibt es in einer
alteren Studie von Bichel und Pannenberg (1994), basierend auf dem GSOEP, nur geringe
statistische Hinweise darauf, dass Kurse und Lehrgdnge groRRere innerbetriebliche Karrierespriinge
verursachen. Bemerkenswert ist auch, dass Schiener (2006) in einer Studie fur das GSOEP unter
Anwendung multinomialer logistischer Regressionsmodelle zwar grundsatzlich findet, dass berufliche
Weiterbildung im Zusammenhang mit beruflichen Aufstiegen steht, aber ebenfalls deutlich wird, dass
der Nutzen von Weiterbildung fir Beschaftigte im Zeitverlauf abnimmt und in der Periode 1997 bis
2000 gar nicht mehr vorhanden ist.? Studien, die explizit den Zusammenhang zwischen non-formaler
Weiterbildung und Einkommen thematisieren, kommen ebenfalls zu widerspriichlichen Resultaten.
Bichel und Pannenberg (2004) weisen positive Effekte der Weiterbildungsteilnahme auf Einkommen
nach. Der Befund steigender Einkommen aufgrund von Weiterbildung zeigt sich auch in einer
Auswertung des Mikrozensus-Panels 1996-1999 unter Anwendung von fixed-effects-Regressionen
(Wolter und Schiener 2009). Weitere Studien zu Einkommensertrdgen von Weiterbildung finden
allerdings keine oder nur schwache Effekte, die sich darUber hinaus noch zwischen Kurstypen
unterscheiden (Gorlitz 2011; Pischke 2001; Ehlert 2017).

Zusammenfassend lasst sich feststellen, dass die Befundlage zum Thema non-formale Weiterbildung
und Arbeitsmarktmobilitat fir Deutschland bis dato nicht eindeutig ist. Wahrend es Hinweise auf eine
Sicherheitsnetzfunktion non-formaler Weiterbildung gibt, sind die empirischen Befunde zum Thema
Betriebswechsel sehr Uberschaubar. Hinsichtlich der vertikalen Mobilitdt wurden in der Vergangenheit
sowohl leicht positive Effekte beziglich beruflicher Aufstiege als auch gar keine Effekte von
Weiterbildung aufgedeckt. Viele der Studien sind bereits alteren Datums und eine Veranderung der
Weiterbildungseffekte Uber die Zeit ist alles andere als ausgeschlossen — teilweise finden sich hierauf
konkrete Hinweise (vgl. z. B. Schiener 2006). Viele der verwendeten Datenséatze, insbesondere auch
das GSOEP, erlauben zudem nur sehr eingeschrankt, das Timing von Weiterbildung zu erfassen.
Damit ist auch nicht gewahrleistet, dass Weiterbildung Mobilitdt vorausgeht; dies ist jedoch fir die
Schatzung von Weiterbildungseffekten unerldsslich. Ebenso werden in einigen Studien keine
differenzierten Untersuchungen nach betrieblicher und individuell beruflicher Weiterbildung
durchgefuhrt, auch weil diese Information in Daten nicht

2 Studien, die sich insbesondere mit dem intergenerationalen Aspekt der Wirkung von Weiterbildung
auseinandersetzen (siehe auch Becker und Schémann 2015) zeigen zudem, dass non-formale Weiterbildung
speziell bei Erwerbspersonen, die einen niedrigeren Berufsstatus als ihre Eltern erreicht haben, zu Aufstiegen
fuhrt.
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erhoben wurde. Schliel3lich féllt auf, dass Studien meist einzelne Aspekte von Arbeitsmarktmobilitat
(Betriebswechsel, Aufstiege etc.) herausgreifen und nur selten ein ganzheitliches Bild zeichnen. Mit
Hilfe der Paneldaten des NEPS lasst sich der Effekt berufsbezogener non-formaler Weiterbildung auf
Arbeitsmarktmobilitat fir den aktuellen Rand nun genauer untersuchen.

3 Weiterbildung und Mobilitat auf dem Arbeitsmarkt — Theorien und
Hypothesen

3.1 Mobilitat auf dem Arbeitsmarkt

Pitirim Sorokin (1927, S. 133) definierte soziale Mobilitat als ,[...] any transition of an individual or
social object or value—anything that has been created or modified by human activity—from one social
position to another®. Wir folgen diesem grundsétzlichen Verstandnis von sozialer Mobilitat und
analysieren den Wechsel sozialer Positionen bei Erwerbstatigen3. Neben dem Ubergang in
Nichterwerbstétigkeit oder Arbeitslosigkeit (z. B. Erlinghagen 2005) legen Theorien der
Arbeitsmarktsegmentation (Kohler et al. 2008; Sengenberger 1987) weitere zu analysierende soziale
Positionen nahe. Der Arbeitsmarkt zerfallt theoriegeman in verschiedene voneinander abgegrenzte
Teilsegmente, die relativ dauerhaft und stabil sind. Dabei zeichnet sich eine Segmentation entlang der
Linien von Berufen und Betrieben ab. Téatigkeiten auf dem Arbeitsmarkt sind entlang von Berufen
strukturiert und das Ausbildungssystem vermittelt teils passgenaue Kompetenzen und Fahigkeiten.
Der Wechsel des Berufs ist damit oft nur dann mdglich, wenn durch Aus- und Weiterbildung neue
Kompetenzen erlernt werden oder der Beruf wenig gegeniber Outsidern ,geschlossen® ist
(Jedermannsarbeitsmarkte) (Lutz und Sengenberger 1974). Eine grundlegende Unterscheidung im
Rahmen klassischer Segmentationstheorien ist diejenige zwischen betriebsinternen und -externen
Arbeitsmarkten (Doeringer und Piore 1971). Einerseits wechseln Erwerbstétige ihre Jobs, Aufgaben
und Berufe innerhalb von Betrieben (interner Arbeitsmarkt) — die ,Spielregeln“ zur Besetzung
innerbetrieblicher Positionen werden von den Betrieben selber festgelegt. Der externe Arbeitsmarkt
umfasst dagegen Prozesse der Einstellung, Entlassungen oder den Wechsel von Betrieben. Berufs-
und Betriebswechsel stellen neben Ubergangen in Arbeitslosigkeit und Nichterwerbstatigkeit auch den
Kern unserer Mobilitatsanalysen fiir Deutschland dar.

Dariliber hinaus sollen soziale Auf- und Abstiege noch einmal gesondert untersucht werden. Mit jedem
Arbeitsplatz geht ein konkreter sozialer Status einher, sei es in Bezug auf den Lohn oder das
Ansehen. Wechseln Erwerbstétige ihren Job, kann sich, muss dies aber nicht, ihre Statusposition in
der Gesellschaft veréandern. In Anlehnung an Sorokin (1927) sollte entsprechend horizontale von
vertikaler be-

3 Als erwerbstitig zdhlen alle Individuen, die einer bezahlten Erwerbsarbeit nachgehen. Erwerbslose sind
nichterwerbstatig, suchen aber aktiv nach einer bezahlten Arbeit. Als arbeitsmarktinaktiv werden dagegen
Personen bezeichnet, die nicht erwerbstétig sind und ihre Arbeitskraft auch nicht auf dem Arbeitsmarkt anbieten,
hierunter fallen etwa Hausfrauen und -ménner, Vollzeitstudierende oder Rentner.
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ruflicher Mobilitét unterschieden werden. Horizontale Mobilitét ist als Mobilitat zu verstehen, die keine
Auswirkungen auf das individuelle Statusniveau hat. Vertikale Mobilitat dagegen impliziert
Statusveranderungen; konkret kénnen Individuen in der sozialen Hierarchie auf-, aber auch absteigen.

3.2  Theorien und Hypothesen zu Weiterbildung und Mobilitat

Folgt man der Humankapitaltheorie nach Gary S. Becker (1975) fuhren Investitionen in
(Weiter-)Bildung zu einer Steigerung der individuellen Produktivitdt. Die vielen kirzeren beruflichen
Kurse und Lehrgange (non-formaleWeiterbildung) sollten Erwerbstatige im Allgemeinen dazu
befahigen, mit technischen und sozialen Veranderungen am Arbeitsplatz Schritt halten zu kénnen
oder einfach Wissen aufzufrischen. Damit, so unsere Annahme, durfte die Teilnahme an non-formaler
beruflicher Weiterbildung fir Erwerbstatige die Funktion eines Sicherheitsnetzes erfiillen und
Arbeitsplatzverlusten vorbeugen.

H1 (Sicherheitsnetzhypothese):  Erwerbstatige, die an non-formaler Weiterbildung teilnehmen,
werden mit geringerer Wahrscheinlichkeit arbeitslos/nichterwerbstétig als Erwerbstatige, die nicht an
non-formaler Weiterbildung teilnehmen.

Die meist explizit gemachte Annahme in den im vorherigen Abschnitt referierten
Weiterbildungsstudien ist, dass Weiterbildung auch mit einer Verbesserung des individuellen Status
auf dem Arbeitsmarkt einhergeht. Das gesteigerte Humankapital der Erwerbstatigen wirde
demgemal zu Aufwartsmobilitdt fuhren, wenn Arbeitgeber die Produktivitaitsgewinne mit dem
Arbeitnehmer durch Beférderungen teilen. Prendergast (1993) entwickelte darauf aufbauend die Idee,
dass Firmen Karriereleitern einfihren, um die Beschaftigten zur Weiterbildungsteilnahme zu
motivieren. Einige der non-formalenWeiterbildungskurse kénnen fur Arbeithehmer zudem
Spezialisierungen sein, die an ihren beruflichen Fahigkeiten ansetzen. Beispiele hierflr wéren
Spezialisierungen bei Arzten oder Programmierern. Diese machen sie dann fiir die aktuelle, aber auch
fur andere Firmen interessant und konnten dort zu héheren Statuspositionen fiihren.

H2a (Berufliche Aufstiegshypothese):  Erwerbstétige, die an non-formaler Weiterbildung teilnehmen,
steigen mit grolRerer Wahrscheinlichkeit beruflich auf als Erwerbstatige, die nicht an non-formaler
Weiterbildung teilnehmen.

Gegen einen erheblichen Karrieresprung oder gar Berufswechsel spricht aber die vergleichsweise
kurze Dauer non-formalerWeiterbildungen. AulRerdem ist der deutsche Arbeitsmarkt stark beruflich
segmentiert und es bedarf fir gréRere berufliche Aufstiege der entsprechenden Zertifikate aus
formaler Weiterbildung. Aufschlussreich erscheinen an dieser Stelle Studien aus der Arbeits- und
Industriesoziologie, die einen vor allem qualitativ-methodischen Fokus haben. Demzufolge lasst sich
in Betrieben seit den 1990er Jahren verstarkt beobachten, dassWeiterbildung ,prozessorientierter*
wird, was auch bedeutet, dass sich Weiterbildungsangebote vermehrt an situativen Bedarfen
ausrichten (Baethge et al. 2003). Weiterbildung wird als
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Anpassungsweiterbildung zum Arbeitsinhalt und trégt als lebenslanges Lernen zur kontinuierlichen
Weiterentwicklung der individuellen Kompetenzen und Beschéaftigungsfahigkeit bei. Dabei ginge es
»hicht mehr in erster Linie um Aufstieg“, sondern um Statussicherung (Baethge et al. 2003, S. 28). Aus
diesen Uberlegungen folgt eine mit Hypothese H2a konkurrierende Vorhersage.

H2b (Statussicherungshypothese): Erwerbstéatige, die an non-formaler Weiterbildung teilnehmen,
steigen seltener auf, aber auch seltener ab als Erwerbstatige, die nicht an non-formaler Weiterbildung
teilnehmen.

Mit Blick auf Betriebswechsel gehen wir davon aus, dass die Art der non-formalen Weiterbildung,
betrieblich oder individuell berufsberufsbezogen, einen deutlichen Unterschied macht. Wir beginnen
mit der betrieblichen Weiterbildung, also solchen Kursen und Lehrgangen, die betrieblich finanziert
oder wahrend der Arbeitszeit durchgefiihrt werden. Es kann davon ausgegangen werden, dass
Betriebe hier erheblich mitentscheiden, wer sich weiterbildet (Wotschack und Solga 2014). Die
Teilnahme an Weiterbildung kann also auch eher als (betriebliche) Fremdselektion, denn als
Selbstselektion verstanden werden. Folglich bedarf es einer theoretischen Perspektive, die dezidiert
betriebliche Rationalitatskalkille beinhaltet. Aus der Perspektive von Transaktionskostentheorien
(Coase 1937; Wiliamson 1985) sind betriebliche Aktivitaten, und damit auch Investitionen in
Weiterbildung, immer auch mit Kosten verbunden. Geht man von rationalen, effizienzorientierten
Betrieben aus, sollten diese vor allem in solche Personen investieren, von denen sie sich den grofiten
Nutzen versprechen und die sie dort fur lAngere Zeit beschaftigen méchten. Betriebe haben einen
starken Anreiz, Weiterbildungen mit firmenspezifischem Fokus zu férdern, etwa um Arbeitnehmer in
die Lage zu versetzen, sich an betriebliche Entwicklungen technischer oder organisatorischer Art
anzupassen. Somit dirften Arbeithehmer insbesondere (betriebs-)spezifisches Humankapital
erwerben. Allgemein werden Tendenzen dahingehend beobachtet, dass die Verbetrieblichung von
Aus- und Weiterbildung in Deutschland und damit firmenspezifisches Wissen uber die Zeit
zugenommen haben (Busemeyer und Thelen 2012). Um dem Risiko vorzubeugen, dass Mitarbeiter
nach einer betrieblich finanzierten Weiterbildung einen Betriebswechsel vollziehen, gibt es manchmal
sogenannte ,Riickzahlungsklauseln® (Leber 2000), die Arbeithehmer im Falle eines Betriebswechsels
an den entstandenen Weiterbildungskosten beteiligen. Obgleich es solche Klauseln auch bei non-
formaler Weiterbildung gibt, kommen sie schwerpunktmafig bei grol3eren betriebsseitigen
Weiterbildungsinvestitionen und formalerWeiterbildung zum Einsatz (Muller 2012). Zusammenfassend
ist davon auszugehen, dass Fremdselektion, betriebsspezifisches Humankapital und ggfs.
Rickzahlungsklauseln die individuelle Betriebsbindung in Folge von betrieblicher non-formaler
Weiterbildung erhéhen.

H3 (Betriebliche Kontinuitatshypothese): Erwerbstatige, die an betrieblicher non-formaler
Weiterbildung teilnehmen, verbleiben mit gréRerer Wahrscheinlichkeit in ihrem Betrieb als
Erwerbstéatige, die nicht an betrieblicher non-formaler Weiterbildung teilnehmen.
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Die zweite Form non-formaler Weiterbildung (individuell berufsbezogen) ist privat finanziert oder findet
aullerhalb der Arbeitszeit statt. Die Initiative zur Weiterbildung geht Ublicherweise von den
Arbeitnehmern selber aus (Selbstselektion statt Fremdselektion). Aus Sicht der Arbeitnehmer ist es
rational, ihre Arbeitsmarktposition im Allgemeinen zu starken, also weniger in firmenspezifisches,
sondern generelles Humankapital zu investieren. Dies eréffnet Mdglichkeiten, den aktuellen Betrieb zu
verlassen; es ist anzunehmen, dass Individuen, die diese Weiterbildungsform wahlen, mit Hilfe dieser
Weiterbildung und allgemein verwertbaren Kompetenzen haufiger den Betrieb wechseln.

H4 (Betriebliche Diskontinuitatshypothese): Erwerbstétige, die an individuell beruflicher non-formaler
Weiterbildung teilnehmen, wechseln mit gréRerer Wahrscheinlichkeit ihren Betrieb als Erwerbstatige,
die nicht an individuell beruflicher Weiterbildung teilnehmen.

4 Daten, Variablen und Methodik

4.1 Datensatz und Untersuchungspopulation

Fur die empirischen Auswertungen nutzen wir Daten des Nationalen Bildungspanels (NEPS),
Startkohorte 6 (SUF 8.0.0) (Allmendinger et al. 2011; Blossfeld et al. 2011). Das NEPS erfasst
Bildungsprozesse, Kompetenzen und Bildungsertrdge Uber die gesamte Lebensspanne. Die hier
analysierte Startkohorte 6 ist eine Stichprobe der Geburtsjahrgange 1944-1986 in Deutschland. Wir
nutzen die sieben Panelwellen der Erhebung 2009-2016, da hier detaillierte Angaben zu non-
formalen Kursen vorliegen. Der Datensatz eignet sich fir die Analyse non-formaler
Weiterbildungseffekte auf Arbeitsmarktmobilitdt besonders gut, da umfangreiche Abfragen zu
Weiterbildungsaktivitdten erfolgen und der Zeitpunkt der Weiterbildung, anders als bei alternativen
Datensatzen, wie etwa dem Sozio-oekonomischen Panel, relativ genau eingegrenzt werden kann. Da
sich unsere Analysen auf abhéngig Beschéftigte beziehen, schliefen wir alle Befragten aus, die
innerhalb der sechs Wellen mindestens einmal selbststandig waren. AuRerdem beschranken wir das
Sample auf Personen im Alter von 25-55 Jahren. Ab dem Alter von 55 Jahren erhéht sich die
Komplexitat von Arbeitsmarktmobilitat, da in steigendem Maf3e noch die Méglichkeit der Verrentung
hinzukommt. Innerhalb dieses Subsamples werden alle Befragten ausgewabhlt, die mindestens einmal
im Beobachtungszeitraum zum Zeitpunkt des Panelinterviews beschaftigt waren und auch noch im
darauffolgenden Jahr teilgenommen haben. Dies ergibt ein Sample von 7516 Personen.

4 Ein Teil des Samples nahm bereits an der Vorgangerstudie ALWA (Arbeiten und Lernen imWandel) teil, sodass
fur diese Gruppe bereits sieben Panelwellen vorliegen. Wir nutzen die ALWA Welle jedoch nicht, da sie keine
vergleichbare Abfrage der non-formalen Weiterbildungskurse enthélt.
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Tab. 1 Formen der allgemeinen Arbeitsmarktmobilitit bei Erwerbstitigen

Arbeitsmarktmobilitit Berufswechsel Betriebswechsel ‘Wechsel in Nicht-
erwerbstitigkeit

1. Keine Mobilitit Nein Nein Nein

2. Interne Mobilitit Ja Nein Nein

3. Externe Mobilitit im Beruf Nein Ja Nein

4. Ext. Mobilitit & Berufswechsel Ja Ja Nein

5. Wechsel Arbeitslos/ Nein Nein Ja

Nichterwerb

4.2 Variablen

Die Mobilitat Erwerbstatiger auf dem Arbeitsmarkt wird Gber zwei abhéngige Variablen
operationalisiert. Die erste abhéngige Variable bezieht sich auf allgemeine und die zweite auf vertikale
Arbeitsmarktmobilitit. Beide Formen der Mobilitdtt werden durch das Ende einer
Beschéftigungsepisode und den darauffolgenden Zustand bestimmt. Das Ende von
Beschaftigungsepisoden wird im NEPS durch gestiitzte Abfragen erhoben. In jedem Panelinterview
fragt der Interviewer: ,In unserem letzten Interview im <Zeitpunkt> haben wir notiert, dass Sie zu
diesem Zeitpunkt als <beim vorherigen Interview genannter Beruf> gearbeitet haben. Bis wann haben
Sie die Tatigkeit beim gleichen Arbeitgeber ausgeiibt?”. Wenn die befragte Person angibt, dass dies
aktuell immer noch der Fall ist, wird die Episode weitergefiihrt. Wird ein Enddatum angegeben, gilt die
Episode als beendet und wir messen Arbeitsmarkimobilitat. Durch diese Abfrage wird
ausgeschlossen, dass Arbeitsplatzwechsel falschlicherweise durch unterschiedliche Codierungen von
Angaben zum Beruf in zwei Wellen entstehen. Auf der anderen Seite kdnnte es aber auch sein, dass
Mobilitat untererfasst wird, da kleine Veranderungen von den Befragten nicht angegeben werden
(Solga 2001).

Unsere Variable zur allgemeinen Arbeitsmarktmobilitdt hat finf Auspragungen (siehe Tab. 1), je
nachdem ob ein Wechsel stattfand und was fir eine Episode nach dem Ende einer Episode zum
Interviewzeitpunkt aktuell ist: 1. Immobilitét oder keine Mobilitat, 2. interne Mobilitat (Berufswechsel im
gleichen Betrieb), 3. externe (= betriebliche) Mobilitat ohne Berufswechsel, 4. externe Mobilitat mit
Berufswechsel sowie 5. Ausstieg aus der Erwerbstatigkeit (= Wechsel in Arbeitslosigkeit oder
Arbeitsmarktinaktivitat). Berufswechsel werden als Wechsel der Berufsuntergruppe, also der 4. Stelle
der Klassifikation der Berufe (KIdB) 2010, operationalisiert. Der Betriebswechsel kann auf Grund eines
Filterfehlers im Erhebungsinstrument nur ndherungsweise gemessen werden. Als Annéherung haben
wir den Beginn eines neuen Beschaftigungsspells, bei dem aber die Branche, Region und
FirmengréRe exakt gleich dem vorherigen Spell sind, als innerbetriebliche Wechsel kodiert. Alle
anderen Wechsel nehmen wir als Betriebswechsel auf.

Die zweite abhangige Variable ist vertikale Mobilitdt. Diese messen wir Uber den Wechsel von
Einkommenspositionen. Kommt es zu einem Berufs- und/oder Betriebswechsel (im Folgenden:
Jobwechsel), werden Auf- und Abstiege am Wechsel der relativen Position in der Lohnverteilung
zwischen der aktuellen und vorangegangenen Beschéaftigungsepisode festgemacht. Dafiir haben wir
die Bruttostundenléhne
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in jedem Jahr in 20 Quantile unterteilt. Wechsel in héhere und niedrigere Quantile werden als Auf-
bzw. Abstiege registriert. Jobwechsel im gleichen Quantil sehen wir hingegen als horizontale Mobilitat
an. Wir wahlen diese Operationalisierung, da wir an relativen Auf- und Abstiegen innerhalb der
Lohnverteilung interessiert sind. Tabelle A 1 im Online-Anhang® zeigt die mittleren Stundenlthne in
den Quantilen.

Die zentrale unabhangige Variable ist Weiterbildungsteilnahme in den unterschiedlichen Kurstypen
(betrieblich/individuell beruflich). Um Erinnerungsfehler auszuschlieRen, nutzt das NEPS gestitzte
Abfragen zur Erfassung von Kursen und Lehrgangen (fur Details siehe: Janik et al. 2016). So wird fur
jede einzelne Lebensverlaufsepisode (z.B. Erwerbstéatigkeit, Arbeitslosigkeit, Elternzeit) nach
dazugehdrigen Weiterbildungskursen zwischen den Panelinterviews gefragt. AuRerdem wird am Ende
des Interviews noch einmal abgefragt, ob eine Weiterbildung stattgefunden hat, die noch nicht
berichtet wurde.® Fur zwei zufallig ausgewéahlte Kurse werden zusétzliche Informationen zum Kurstyp
erfragt. Da wir den Kurstyp fir alle Kurse bendétigen, haben wir die fehlenden Informationen multipel
imputiert. Dafiir wurde die ,Chained Equations“-Methode in Stata 14 genutzt. Als Pradiktoren wurden
sowohl Informationen auf der Kursebene, wie Dauer und Inhalt, als auch alle individuellen
Kontrollvariablen und abhéngigen Variablen, die spater in das Modell eingehen, inklusive
vorhergegangener und zukinftigerWerte, genutzt. Um die Unsicherheit der Schatzungen adaquat zu
berticksichtigen, haben wir fir jede Variable 20 Imputationen erstellt. Dementsprechend werden die
Modelle 20 Mal geschéatzt und die Ergebnisse dann entsprechend Rubins Regeln zusammengefugt
(Rubin 1987).

Die Weiterbildungskurse werden analog zum Adult Education Survey in betriebliche und individuell
berufliche Kurse unterteilt (Bilger et al. 2013). Betriebliche Kurse sind alle Kurse, die laut den
Befragten innerhalb der Arbeitszeit stattfanden oder vom Arbeitgeber bezahlt wurden. Individuell
berufliche Kurse sind alle anderen Kurse, die vom Befragten als beruflich eingeschétzt werden. Wir
generieren fur jedes Personenjahr Dummyvariablen, welche die Teilnahme an mindestens einem Kurs
des jeweiligen Typs anzeigen. Da wir von einem langerfristigen Effekt der Kursteilnahme ausgehen,
wird die Variable nach der ersten Teilnahme bis zum Wechsel oder der Rechtszensierung auf eins
gesetzt. Wir berechnen also den Effekt der Weiterbildungsteilnahme zu einem beliebigen Zeitpunkt
nach Welle 1 auf die Wahrscheinlichkeit, eine Beschaftigungsepisode auf unterschiedliche Art zu be-

5 Siehe Tabellen A1-A8 im Online-Anhang.

6 Im sogenannten Kursmodul werden die maximal drei letzten Kurse aus jeder Episode sowie alle Kurse aus den
anderen Modulen gesammelt. Die Beschréankung auf die drei letzten Kurse innerhalb der Episoden geschieht, um
den Aufwand der Befragten zu reduzieren. Fast 40% der Befragten mit Weiterbildungsteilnahme haben allerdings
an mehr als drei Kursen in ihren jeweiligen Episoden teilgenommen. Um die zusatzlichen Kurse auch zu
beriicksichtigen, haben wir bis zu zwei weitere Kurse zum Datensatz hinzugefiigt. Die jeweiligen Kursdauern
werden aus der Gesamtkursdauer berechnet. Nach dieser Erweiterung decken wir fir fast 95% der
Weiterbildungsteilnehmer alle Kurse ab.
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enden. Fir die Analysen beriicksichtigen wir nur diejenigen Kurse, die vor dem Wechsel stattfanden.”

Die Schatzung des Effekts von Weiterbildung auf Mobilitat wird durch Faktoren erschwert, die beides
beeinflussen. Aus der bisherigen Forschung ist bekannt, dass Weiterbildungsteilnahme von der
Erstausbildung, dem Geschlecht sowie Berufs- und Betriebsmerkmalen abhangt (Bills 2005;
Dammrich et al. 2015; Hubert und Wolf 2007; Schindler et al. 2011). Arbeitsmarktmobilitat wird
ebenfalls von diesen Faktoren beeinflusst (Erlinghagen 2006; Giesecke und Heisig 2010). Um den
Einfluss der Weiterbildung von diesen konfundierenden Variablen zu isolieren, kontrollieren wir in den
Modellen fiir diese Faktoren (fur eine Ubersicht siehe Tab. A 2). Alle Kontrollvariablen sind zum
Zeitpunkt des Interviews vor dem potenziellen Wechsel gemessen. Alle Félle mit fehlenden Werten
auf einer der genutzten Variablen werden ausgeschlossen. Dieses Vorgehen reduziert das
Analysesample von 7516 auf 6203 Personen fir die Analyse der Arbeitsmarktmobilitat allgemein und
auf 5847 Personen fur die Analyse der vertikalen Mobilitat.2 Das Sample zur Analyse der vertikalen
Mobilitat ist kleiner, da wir hier nur Personen berlicksichtigen, die erwerbstatig bleiben.

4.3  Statistische Methoden und Analysestrategie

Wir modellieren die Mobilitat auf dem Arbeitsmarkt als zeitabhangigen Prozess in einem Competing-
Risks-Event-History-Modell fur diskrete Zeitintervalle. Diese Spezifikation hat den Vorteil, dass
zeitveranderliche unabhangige Variablen in das Modell aufgenommen werden kénnen. Da wir
wahrend der Panelwellen fir die meisten Befragten nicht die gesamten Beschéftigungsepisoden
beobachten, haben wir sowohl links- als auch rechtszensierte Episoden. Die Linkszensierung ist auch
als ,delayed entry“-Problematik bekannt: Die Befragten kommen erst in das Sample, nachdem sie
schon eine Weile ,at-risk®, also in dem Job waren. Dies stellt jedoch fir die Berechnung des Risikos,
den Job zu wechseln, kein Problem dar, da aus dem retrospektiven Teil des Datensatzes die Dauer
der aktuellen Beschéftigungsepisode bekannt ist. Die erste Beobachtung in unserem Sample fur
Personen mit ,delayed entry“ bekommt die aktuelle Beschéaftigungsdauer als Starthazard zugewiesen
(Rabe-Hesketh und Skrondal 2011, S. 772). Sowohl die Teilnahme an Weiterbildung als auch die
Méoglichkeit von Jobwechseln ist selektiv auch von der Vorgeschichte

7 Kurse, die auRerhalb der Episoden erfragt wurden, sind nur in der ersten Welle datiert. Furr die anderen Wellen
ist dagegen unklar, ob Kurse auf3erhalb der Episoden vor oder nach dem Jobwechsel stattfanden, sodass wir
diese unberucksichtigt lassen. Da diese Kurse zum allergré3ten Teil privater Natur sind (z. B. Sportkurse und
Kochkurse) und unser Fokus auf berufsbezogener Weiterbildung liegt, sollte dies unsere Ergebnisse jedoch nicht
substanziell beeintrachtigen.

8 Unser Vorgehen kann zu Verzerrungen fiihren, wenn die fehlenden Werte selektiv auftreten. Dies kann durch
multiple Imputation aufgefangen werden. Allerdings ist die Anwendung dieser Methode fir die fehlenden Werte
auf den Kontrollvariablen in unserem Fall nicht mdglich, da wir bereits die Zusatzinformationen zu den Kursen auf
der Ebene der Kurse imputiert haben. Die gleichzeitige Imputation auf beiden Ebenen ist momentan mit der von
uns verwendeten Software nicht moglich. Um mégliche Verzerrungen durch den Ausschluss von Personen mit
fehlenden Werten abzuschéatzen, haben wir zum Vergleich nur die fehlenden Werte auf der Individualebene, aber
nicht auf der Kursebene imputiert. Die Ergebnisse unterscheiden sich nicht substanziell von den prasentierten.
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der Befragten abhéngig (Schémann und Becker 1995). Um dies zu kontrollieren, nutzen wir ebenfalls
den retrospektiven Teil des Datensatzes und beriicksichtigen die Anzahl von Berufswechseln,
Betriebswechseln sowie die kumulierte Erwerbsund Arbeitslosigkeitserfahrung. Zudem kontrollieren
wir noch fir die Teilnahme an Weiterbildungskursen, die in der retrospektiven Befragung angegeben
wurden. Rechtszensierte Falle, also Beschaftigte ohne Wechsel innerhalb der finf Panelwellen,
stellen jeweils die Referenzkategorie.

Fur jedes Individuum, das zum Zeitpunkt des Interviews abhangig beschéftigt ist, behalten wir alle
folgenden Personenjahre bis zum ersten Wechsel in der jeweiligen abhangigen Variable. Auf
Grundlage dieser Datensétze berechnen wir das Risiko des Wechsels in die unterschiedlichen
Zielzustande mit Hilfe von multinomialen logistischen Regressionen. Die Baseline-Hazard der
Beschaftigungsdauer wird kategorisiert mit Hilfe von Dummyvariablen in das Modell aufgenommen.
Die Kategorien wurden so gewdhlt, dass sie die Hazardkurven der Zielzustdénde moglichst gut
nonparametrisch abbilden. Die Modellkoeffizienten werden als Average Marginal Effects (AME)
ausgegeben, um die Interpretation zu erleichtern (Best und Wolf 2012).°

5 Empirische Befunde
5.1  Deskriptive Befunde

Die Spalte ,Gesamt“ von Tab. 2 zeigt, dass 72% der Beschaftigten immobil sind und folglich 28%, also
rund ein Viertel, innerhalb des Beobachtungszeitraums zwischen 2009 und 2016 ihre
Beschaftigungsepisode beenden (= Wechsler). Der grofite Anteil der Wechsel entféllt auf Personen,
die sowohl den Betrieb als auch die Berufsuntergruppe wechseln (10,5%). Dann folgen Wechsel in
Nichterwerb (7,9%), externe Mobilitdt im Beruf (5,6%) und interne Mobilitat (3,7%). Die Rangfolge der
Mobilitatstypen sowie die jahrlichen Wechselquoten (nicht gezeigt) entsprechen den von Giesecke
und Heisig (2010) auf Basis des Sozio-oekonomischen Panels gefundenen Ergebnissen. Die NEPS
Daten erfassen also Mobilitat auf dem Arbeitsmarkt trotz des in Abschn. 4.2 erwahnten Filterfehlers
ahnlich gut. Leider gibt es auf3er dem SOEP keinen anderen Datensatz, der alle von uns untersuchten
Mobilitatsformen abdeckt. Fiur die externen Wechsel finden wir allerdings ahnliche Quoten wie Dltsch
und Struck (2014) auf Basis der prozessproduzierten Daten der Arbeitslosenversicherung.

In Bezug auf die Teilnahme an betrieblicher Weiterbildung wird in Tab. 2 deutlich, dass
Weiterbildungsteilnehmer in der Folge deutlich seltener Beschéftigungsepisoden beenden als
Nichtteilnehmer. Betriebliche Weiterbildung steht damit eher mit Stabilitat als mit Mobilitat im
Zusammenhang. Bei Teilnehmern an individuell beruflicher Weiterbildung ist das Ergebnis hingegen
umgekehrt. Hier haben die Teilnehmer im Schnitt geringere Beschaftigungsstabilitat. Dieses Ergebnis
kann na-

9 Firr die Schatzung der AMEs aus den multipel imputierten Daten wurde das Stata ado ,mimrgns® verwendet
(Klein 2014).
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Tabh. 2 Mobilitdt allgemein innerhalb des Beobachtungszeitraums getrennt nach Weiterbildungsbeteili-
gung (erste Mobilitit pro Person)

Gesamt Betriebliche Weiterbildung Individuell berufl. Weiterbildung
Teilnehmer Nichtteilnehmer Teilnehmer Nichtteilnehmer
(N=2892) (N=3311) (N=309) (N=5894)
Kein Wechsel 72,3 82,7 63,1 71,8 80,9
Interne Mobilitit 3,7 2.7 4,6 3,8 1
Externe Mobilitit 5,6 3,8 7.3 5,7 4,5
im Beruf
Externe Mobilitiit 10,5 6,6 13,9 10,6 7.8
& Berufswechsel
Wechsel Arbeits- 7.9 42 11,1 8 5,8
los/Nichterwerb
Total 100 100 100 100 100

Tab. 3 Vertikale Mobilitdt: Jobwechsel und Wechsel der Einkommensposition innerhalb des
Beobachtungszeitraums getrennt nach Weiterbildungsbeteiligung (erste Mobilitdt pro Person)

Gesamt Betriebliche Weiterbildung Individuell berufl. Weiterbildung
Teilnehmer Nichtteilnehmer Teilnehmer Nichtteilnehmer
(N=2887) (N=2960) N=327) (N=5520)
Kein Wechsel 79,9 87,6 72 79,5 87,2
Horizontaler 4,1 2,8 5,3 4,1 3,1
Jobwechsel
Jobwechsel 8.8 4,9 12,9 9 6,1
Aufstieg
Jobwechsel T2 4,7 9,8 7.4 3,7
Abstieg
Total 79,9 87,6 72 79,5 87,2

turlich mit der Selektivitdt der beiden Weiterbildungsformen zusammenhéngen. Dies werden wir in
Abschn. 5.2 genauer untersuchen. Ein weiteres Ergebnis aus Tab. 2 ist, dass betriebliche
Weiterbildung deutlich h&aufiger vorkommt als individuell berufliche Weiterbildung. Fast die Halfte der
Beschaftigten im Sample nimmt mindestens in einem der Beobachtungsjahre an betrieblicher
Weiterbildung teil. An individuell beruflicher Weiterbildung nehmen hingegen nur knapp 5% teil.

Tabelle 3 verdeutlicht mit Blick auf die Variable ,vertikale Mobilitat, dass innerhalb derer, die
beschaftigt bleiben, etwa 20% ihren Job wechseln. Die grof3te Gruppe der Wechsler steigt in eine
héhere Einkommensposition auf. Darlber hinaus gibt es mehr Abstiege als Wechsel in &hnlich
bezahlte Jobs. In Bezug auf die Teilnahme an betrieblicher Weiterbildung zeigt sich das gleiche Bild
wie bei der allgemeinen Mobilitat: Teilnehmer sind weniger mobil als Nichtteilnehmer. Betriebliche
Weiterbildung scheint also auch hier eher den Verbleib auf der aktuellen Position zu férdern und
Mobilitat (egal in welche Richtung) entgegenzustehen. Bei der individuell beruflichen Weiterbildung
zeigt sich jedoch wiederum ein umgekehrter Zusammenhang: Teilnehmer wechseln haufiger als
Nichtteilnehmer. In den multivariaten Analysen im néchsten Abschnitt werden wir untersuchen, ob dies
tat-
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sachlich mit Weiterbildung zusammenhéngt oder durch konfundierende Variablen erzeugt wird.
5.2  Multivariate Befunde

Tabelle 4 zeigt, dass betriebliche Weiterbildung unter Kontrolle von Individual-, Arbeitsplatz- und
Betriebsmerkmalen signifikant negativ. mit Mobilitdt zusammenhéngt.’® Die AMEs fir die
unterschiedlichen Zielzustande machen deutlich, dass Teilnahme an betrieblicher Weiterbildung die
Chance auf Wechsel um etwa einen bis zwei Prozentpunkte reduziert. Das mag auf den ersten Blick
wenig substanziell erscheinen. Im Vergleich zu den in Tab. 2 gezeigten geringen
Wechselwahrscheinlichkeiten von drei bis zehn Prozent wird deutlich, dass non-formale Weiterbildung
einen klaren Einfluss auf Erwerbskarrieren hat. Hypothese H 1, die davon ausging, dass Weiterbildung
Ausstiege aus Beschaftigung reduziert (,Sicherheitsnetz*), wird somit von den Ergebnissen gestitzt.
Uberdies verringert betriebliche Weiterbildung das Auftreten von Berufs- und Betriebswechseln. Die
Ergebnisse legen nahe, dass die betrieblichen Kurse Anpassungen auf einem bestehenden
Arbeitsplatz sind, die einen Wechsel unwahrscheinlich machen und passen somit auch zu Hypothese
H 3, die besagt, dass betriebliche Weiterbildungen zum Verbleib im Betrieb beitragen. Die Ergebnisse
sind auch aus segmentationstheoretischer Perspektive von Interesse. Betriebliche non-formale
Weiterbildung fuhrt offenbar nicht zu segmentiiberwindender Mobilitat. Ganz im Gegenteil scheinen
berufliche Kurse und Lehrgange die existierende Segmentation entlang von Betrieb und Beruf in
Deutschland weiter zu stabilisieren.

Die individuell berufliche Weiterbildung hat dagegen keinen eindeutigen Einfluss auf
Arbeitsmarktmobilitat, wie die zweite Zeile in Tab. 4 zeigt. Generell sind die Standardfehler der
Koeffizienten grof3er, was durch das seltene Auftreten dieser Weiterbildungsform erklart werden kann.
Wenn tberhaupt, finden wir eher einen negativen Einfluss auf Mobilitéat. Dies widerspricht Hypothese
H 4, die besagt, dass individuell berufliche Weiterbildung zu Arbeitgeberwechseln beitragt, weil sie all-

Tab. 4 Weiterbildung und Arbeitsmarktmobilitit

Interne Extemne Externe Mo- Arbeitslos/
Mobilitét Mobilitit bilitit und Nichterwerb
im Beruf Berufswechsel
Betriebliche Weiterbildung —0,00772%x*%  _(,0]128%*x* —0,0204 *x* —0,0174%x*
(0,00179) (0,00216) (0,00287) (0,00247)
Individuell berufliche —0,00662 —-0,000392 —0,00318 —-0,000768
Weiterbildung (0,00346) (0,00540) (0,00788) (0,00672)
N 18.398 18.398 18.398 18.398

Average marginal effects aus einem discrete-time competing risk event history Modell
Kontrollvariablen nicht gezeigt; Standardfehler in Klammern
* p<0,05; ** p<0,01; *** p< 0,001

10 Die vollstandigen Modelle mit Kontrollvariablen befinden sich im Online-Anhang (Tab. A 3 und Tab. A 4).
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Tab. 5 Weiterbildung und vertikale Mobilitit

Horizontaler Wechsel Aufstieg Abstieg
Betriebliche Weiterbildung —0,00906%** —0,0175%** —0,0138***

(0,00179) (0,00263) (0,00245)
Individuell berufliche Weiter- —0,000195 -0,00173 —0,00955
bildung (0,00486) (0,00709) (0,00519)
N 17.826 17.826 17.826

Average marginal effects aus einem discrete-time competing risk event history Modell
Kontrollvariablen nicht gezeigt; Standardfehler in Klammem
* p<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001

gemeine Fertigkeiten vermittelt, die Beschéftigte fir andere Arbeitgeber interessant macht. Offenbar
ist die Teilnahme an non-formalen Kursen allein nicht genug, um Arbeitnehmer auf einen neuen Beruf
vorzubereiten oder fiir andere Firmen interessant zu machen. Die héheren Ubergangsraten der
Teilnehmer, die wir deskriptiv in Tab. 2 finden, beruhen daher wahrscheinlich auf Selektivitét.

Tabelle 5 zeigt, dass betriebliche Weiterbildung auch mit geringerer vertikaler Mobilitat
zusammenhangt. Sowohl Auf- und Abstiege wie auch horizontale Wechsel sind bei Teilnehmern auch
nach Einbezug der Kontrollvariablen weniger wahrscheinlich als der Verbleib in einem Job. Dies
widerspricht der beruflichen Aufstiegshypothese H 2a und bestétigt die Statussicherungshypothese H
2b. Betriebliche non-formale Weiterbildung scheint nicht fir Aufstiege zu geniigen. Dies widerspricht
auch der Vorstellung, dass Karriereleitern als Anreiz fir non-formale Weiterbildungsteilnahme
existieren. Es kann naturlich sein, dass insbesondere interne Aufstiege durch die Art der Abfrage
untererfasst sind, da die Befragten ihre Jobbeschreibung beim gleichen Arbeitgeber trotz Aufstieg als
dieselbe wahrnehmen. Leider kdnnen wir mit den bestehenden Daten nicht tberprifen, ob dies der
Fall ist.2?

Bei der individuell beruflichen Weiterbildung in Tab. 5 gibt es ebenfalls keine klaren Resultate.
Tendenziell ist auch dieser Weiterbildungstyp eher mit dem Verbleib auf einer Stelle verbunden.
Jedoch lasst die grof3e Unsicherheit der Schatzung keine definitiven Schliisse zu. Wir finden auch
hier, dass unsere Kontrollvariablen die hohere Mobilitdt von Kursteilnehmern, die wir deskriptiv in Tab.
3 gezeigt haben, vollstandig erklaren.

Abschliel3end filhren wir noch zwei Robustheits-Checks durch, um die Ergebnisse abzusichern.
Erstens werden alle Analysen nur fur den privaten Sektor durchgefiihrt. Der 6ffentliche Sektor umfasst
Angestellte und Beamte im offentlichen Dienst, die vielfach zur Weiterbildung verpflichtet sind und
hohe Beschaftigungsstabilitat aufweisen. Falschlicherweise kénnte hier empirisch
Arbeitsmarktstabilitat auf Weiterbildungsaktivitat und nicht auf den Sektor zurtickgefiihrt werden. Die
Ergebnisse in Tab. A 5 im Online-Anhang zeigen, dass sich die Ergebnisse nicht unterscheiden, wenn
nur der Privatsektor untersucht wird. Offenbar ist die Wirkung von non-formaler Weiterbildung in
beiden Fallen &hnlich.

11 Eine andere Moglichkeit ware es,Wechsel in eine Leitungsfunktion als abhangige Variable zu benutzen. Leider
wurde bei dieser Variable nicht erfragt, wann der Wechsel stattgefunden hat. Daher kdnnen wir nicht
sicherstellen, dass die Weiterbildungskurse vor dem Wechsel auftreten.
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Als zweiten Robustheits-Check berechnen wir die Modelle unter Kontrolle von Lese- und
Mathematikkompetenzen sowie der Lernmotivation der Arbeitnehmer. Dies soll ausschliel3en, dass
unser Ergebnis davon beeinflusst ist, dass Arbeitgeber die fahigsten und motiviertesten Beschéftigten
weiterbilden und im Unternehmen halten wollen. Die Kompetenzen und die Motivation sind nicht fur
alle Personen im Datensatz verflgbar, da sie entweder nur in bestimmten Jahren gestellt wurden oder
nur einem Teil der Stichprobe. Daher kdénnen wir die Variablen nicht zusammen in ein Modell
aufnehmen. Die Ergebnisse unter Kontrolle dieser Faktoren in Tab. A 6 bis A 8 im Online-Anhang
unterscheiden sich allerdings nicht substanziell von den in Tab. 4 und 5 gezeigten. Unsere Ergebnisse
werden folglich nicht durch diese Faktoren verzerrt.

6 Zusammenfassung, Diskussion und Ausblick

Vor dem Hintergrund andauernder politischer und gesellschaftlicher Debatten zu den positiven Folgen
von Bildung war es priméres Ziel dieser Untersuchung, die Effekte beruflicher Weiterbildung auf
individuelle Arbeitsmarktkarrieren mit aktuellen und hierflr geeigneten Paneldaten zu untersuchen.
Wahrend Studien fir Deutschland zeigen, dass formale WeiterbildungsmalRnahmen (z.B. zum
Meister) positiv auf berufliche Karrieren wirken, ist die Befundlage fir non-formale berufliche
Weiterbildungen, also kirzere Kurse und Lehrgénge, die heute unter den Erwerbstétigen weite
Verbreitung gefunden haben, weniger eindeutig.

Als Kernbefund unserer Analysen ist festzuhalten, dass das Motto ,Aufstieg durch Bildung® (BMBF
2013) nicht auf jegliche Form der Bildung verallgemeinerbar ist und zumindest fir die berufliche non-
formale Weiterbildung kaum Gultigkeit hat. Vielmehr zeigten die empirischen Befunde, dass gerade
betrieblich finanzierte oder wahrend der Arbeitszeit durchgefiihrte Kurse und Lehrgange nicht
individuelle Mobilitat férdern, sondern eindammen: Arbeitnehmer, die an betrieblicher Weiterbildung
teilnehmen, wechseln seltener ihren Betrieb und Beruf, steigen seltener auf, aber auch seltener ab
bzw. werden seltener nichterwerbstatig. Erklarungsbedurftig bleibt damit, warum sich keine
Verbesserung des individuellen Status zeigt. Dies steht auf den ersten Blick im klaren Gegensatz zu
humankapitaltheoretischen Uberlegungen, dass die Weiterbildungsteiinahme die individuelle
Produktivitat und damit auch den Status erhoht.

Stattdessen erwies es sich als zielfUhrend, betriebliche Prozesse ins Kalkul zu ziehen (Baethge et al.
2003;Wotschack und Solga 2014). Betriebe oder Personalverantwortliche entscheiden nicht nur tGber
die Schaffung neuer Positionen, sondern auch dariber, wen sie gezielt fordern und weiterbilden. Sie
haben groR3es Interesse, Beschéftigte mit den nétigen Fahigkeiten und Kenntnissen auszustatten, um
verandernden Aufgaben und Anforderungen erfolgreich begegnen zu kénnen. Globalisierung, neue
Technologien, Produkte und Arbeitsweisen lassen sich nicht mehr ausschlief3lich mit dem in der
Erstausbildung erworbenen Wissen bewadltigen (Blossfeld et al. 2014). Arbeitnehmermobilitdt kann
durch Weiterbildung vorgebeugt werden. Transaktionskostentheorien sind folglich gut geeignet, um
Arbeitsmarktmobilitat oder in unserem Fall Stabilitat durch betriebliche Weiterbildung zu erklaren.

Urspringlich erschienen in:
Kolner Zeitschrift fir Soziologie und Sozialpsychologie (70) 2018, H. 2, S. 230



Es konnte dartber hinaus auch sein, dass Weiterbildungen in einigen Tatigkeiten zur Normalitat
geworden sind und nicht mehr zur Abgrenzung bei Beférderungen herangezogen werden. Dazu passt
der Befund von Baethge et al. (2003), dass ein immer groRerer Teil der Weiterbildung eine Anpassung
darstellt. Lebenslanges Lernen wird so zur Mindestanforderung in einer Tatigkeit. Dies wirde auch
den von Schiener (2006) gezeigten Trend zu geringerem Nutzen von Weiterbildung Uber die Zeit
erklaren, den unsere Ergebnisse bestatigen. Mdéglicherweise geht dies auch mit einem weiteren
Abbau der internen Arbeitsmaérkte einher (Diewald und Sill 2005; Giesecke und Heisig 2010).

Auf Grundlage der Ergebnisse deutlich schwieriger einzuschatzen sind die Effekte der individuell
berufsbezogenen Weiterbildung (privat finanziert oder auf3erhalb der Arbeitszeit). Diese Form der
Weiterbildung ist unter Erwerbstatigen in Deutschland vergleichsweise wenig verbreitet und die
durchgéangig nicht-signifikanten Effekte moégen auch an den entsprechend geringeren
Teilnehmerzahlen im Sample liegen.

Alle Ergebnisse sind fur den Zeitraum von 2009-2016 berechnet worden und damit hoch aktuell. Es
stellt sich dennoch die Frage, inwieweit dieser Zeitraum ausreichend ist, um die (langfristigen) Ertrage
von Weiterbildung (noch) zu erfassen. Tatséchlich gibt es Hinweise darauf, dass bei langeren
Weiterbildungsmafinahmen ein weites Beobachtungsfenster zu 6ffnen ist. Formale Weiterbildungen,
etwa zum Meister, Techniker oder Master, dauern selbst oft mehrere Jahre an, in denen Individuen
quasi Uberhaupt nur begrenzt die faktische Mdoglichkeit haben, einen beruflichen Aufstieg zu
vollziehen (,lock-in-Effekte”) (Lechner et al. 2004). Fir non-formale Weiterbildungen, also kirzere
Kurse und Lehrgénge, die Erwerbstéatige im Laufe ihres Berufslebens absolvieren, sollten sich Effekte
dagegen deutlich schneller zeigen. Bei qualitativ hochwertigen Kursen kénnen wir mdglicherweise
sogar von sehr schnellen individuellen Anpassungen an sich verandernde Arbeitsbedingungen
ausgehen. Diese haben dann, wie sich auch in der vorliegenden Studie nachweisen liel3,
Beschéftigungsstabilitat zur Folge.

Waéhrend sich unsere Studie insbesondere zum Ziel setzte, einen allgemeineren, holistischen
Uberblick zu Mobilitat in Folge von Weiterbildung zu geben, mag es in Zukunft sinnvoll sein, dariiber
hinaus die vielen, bis dato in der Forschung kaum beachteten Veranderungen im Kleinen, unter die
Lupe zu nehmen; darunter etwa niedrigschwelligere Veranderungen von Téatigkeiten oder
Veranderungen der Arbeitszeit. Ebenso kdnnten vermehrt Gruppenunterschiede, also differenzielle
Effekte non-formaler Weiterbildung, etwa nach Geschlecht, Migrationshintergrund, Vorbildung etc.,
untersucht und Kursinhalte stéarker beriuicksichtigt werden.

Der generelle Befund, dass non-formale Weiterbildungen nicht urséchlich Positionswechseln
vorangehen, sondern eher zu einer Stabilisierung von Karrieren fihren, ist keinesfalls als eine
Schmalerung der Bedeutung von Weiterbildung zu verstehen. Schliel3lich versetzt die weit verbreitete
betriebliche Weiterbildung Erwerbstétige erstens in die Lage, sich an verandernde Gegebenheiten am
Arbeitsplatz anzupassen und beugt zweitens individuellen Abstiegen vor (Sicherheitsnetzfunktion).
Aus makrostruktureller Sicht fuhrt non-formale Weiterbildung tendenziell zu einer Verfestigung
bestehender Ungleichheit oder einer Reduktion von Mobilitdt und Durchlassigkeit; sie zementiert
Uberdies bestehende Segmentationslinien auf dem Arbeitsmarkt.
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