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Auf individueller Ebene soll
die betriebliche Weiterbil-
dung zur Erweiterung der
produktiven F&higkeiten
der Erwerbstétigen beitra-
gen und damit das berufli-
che Fortkommen der Wei-
terbildungsteilnehmer, d.h.
die Hohergruppierung in
der Lohntabelle und die
Entwicklung ihrer Qualifi-
kation férdern. (...) In die-
sem Zusammenhang wird
die berufliche Weiterbil-
dung auch als Investition
des Einzelnen angesehen,
die sich folglich auch auf
seinen Lohn auswirken
muf3.

1) In diesen Artikel wurden einige
wichtige Ergebnisse einer Studie auf-
genommen, an der Anne-Marie Dau-
ne-Richard und Eric Verdier mitgear-
beitet haben und die im Rahmen ei-
ner Ausschreibung zum Thema “Loh-
ne, Tarifverhandlungen und Beschéf-
tigungspolitik” des Generalkommis-
sariats fur Planung im September 1995
erstellt wurde. Neben der Weiterbil-
dung werden in dieser Studie auch
die Veranderungen des Erstaus-
bildungsangebots unter dem Gesichts-
punkt der allgemeinen und berufli-
chen Merkmale der Ausbildungsab-
solventen untersucht und die Entwick-
lung ihres Einkommens zwischen
1977 und 1993 in Frankreich und im
Zeitraum 1984-1993 in Deutschland
verglichen. Unser Dank gilt dem Deut-
schen Institut fur Wirtschaftsforschung
(DIW), das uns die offentliche Aus-
gabe des German Socioeconomic Pa-
nel (GSOEP) zur Verfugung gestellt
hat, sowie dem LASMAS-IDL, das uns
den Zugang zu den Erhebungen des
INSEE Uber Ausbildung und berufli-
che Qualifikation gestattet hat.
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Anerkennung der be-
ruflichen Weiterbildung
durch hohere Bezah-
lung und Schaffung von
Kompetenzen durch
das Bildungssystem am
Beispiel Frankreichs
und Deutschlands?

Einleitung

Seitdem die Theorie des Humankapitals
in die Wirtschaftswissenschaften Eingang
gefunden hat, wird Ausbildung gemein-
hin als Investition betrachtet (Becker
1964). Zur Ausbildung sind hohe finanzi-
elle Aufwendungen notwendig, sie geht
auf eine individuelle Entscheidung zu-
rick, und es wird erwartet, daB ihr Ge-
winn hoher ist als der Kostenaufwand.
Damit sind alle theoretischen Vorausset-
zungen erflllt, um Ausbildung tatsachlich
als Investition ansehen zu kdénnen.

Diese Interpretation scheint in besonde-
rem Mal3e auf die betriebliche Weiterbil-
dung zuzutreffen. Im Hinblick auf den
Standpunkt der Arbeitgeber sind tatsach-
lich Zweifel angebracht, ob sich hinter
ihren Entscheidungen ber betriebliche
Weiterbildungsmaflnahmen fir die Beleg-
schaft philanthropische Uberlegungen
verbergen. Das gilt fir alle Lander, in
denen diese Frage untersucht wird. Ziel
der Weiterbildungsmalinahmen ist die glo-
bale Verbesserung der produktiven Lei-
stungsfahigkeit des Unternehmens. In
bezug auf Frankreich haben Delame und
Kramarz (1997) gezeigt, dall Weiterbil-
dungsmalinahmen die Betriebsergebnis-

se positiv beeinflussen, wenn die Ausga-
ben fir die Weiterbildung lber dem ge-
setzlichen Minimum liegen. Dieses
Untersuchungsergebnis stimmt mit den
oben genannten Merkmalen der Investi-
tion Uberein. Studien Gber den produkti-
ven Nutzen der Weiterbildung fir das
Unternehmen lassen darauf schlief3en, daR
Weiterbildung positive und bedeutende
Wirkungen hat (OECD 1995).

Die Rolle der beruflichen Weiterbildung
(BWB) im Unternehmen 1413t sich mit den
drei grof3en vorrangigen Zielen, zu deren
Erreichung sie beitragen kann, genauer
beschreiben:

O Beseitigung der Defizite auf der Ebe-
ne der individuellen Grundfahigkeiten;

O Anpassung der spezifischen Féhigkei-
ten der Beschéftigten an die kurzfristigen
Erfordernisse der Unternehmen;

0O Vorwegnahme der kiinftigen Gegeben-
heiten durch Vorbereitung der Beschéf-
tigten auf einen tiefgreifenden techni-
schen oder organisatorischen Wandel ih-
res Arbeitsumfeldes.

Auf individueller Ebene soll die betriebli-
che Weiterbildung zur Erweiterung der



produktiven Fahigkeiten der Erwerbstéti-
gen beitragen und damit das berufliche
Fortkommen der Weiterbildungsteil-
nehmer, d.h. die H6hergruppierung in der
Lohntabelle und die Entwicklung ihrer
Qualifikation fordern. Diese Ziele und
Aufgaben sind im Gbrigen in dem deut-
schen Berufsbildungsgesetz aus dem Jah-
re 1969 und dem franzdsischen Gesetz aus
dem Jahre 1971 (vgl. Ubersicht 1: Gesetz-
liche Bestimmungen) ausdriicklich er-
wahnt. In diesem Zusammenhang wird die
berufliche Weiterbildung auch als Inve-
stition des einzelnen angesehen, die sich
folglich auch auf seinen Lohn auswirken
muf. In diesem Artikel wird also die Fra-
ge untersucht, inwieweit sich Weiterbil-
dung auf das Einkommen auswirkt.

Wie die drei genannten Ziele zeigen, hat
es jedoch keinen Sinn, diese Frage zu
behandeln, wenn dabei die Beziehung
zwischen Weiterbildung und Erstaus-
bildungsangebot auBer acht gelassen
wird. Die berufliche Weiterbildung ist in
ein System der Bildung von F&higkeiten
eingebettet, in dem der Bildungsapparat
und die Verfahren zur Schaffung von
Quialifikationen und zur beruflichen Ent-
wicklung in den Unternehmen gleichzei-
tig greifen. Die Beweggrunde der Wirt-
schaftsakteure sind auf einen institutio-
nellen Kontext zuriickzufiihren, in den sie
eingebunden sind. Daher l4Rt sich die
Hypothese aufstellen, daR der Kontext der
Kompetenzschaffung im Bildungssystem
die Nutzungsmdglichkeiten der betriebli-
chen Weiterbildung seitens der Unterneh-
men teilweise bestimmt. Diese Nut-
zungsmaoglichkeiten beeinflussen natdr-
lich wiederum die Zugangsbedingungen
zur Weiterbildung und ihre Wirkungen.

In diesem Rahmen ist es besonders inter-
essant, die berufliche Weiterbildung in
eine gesellschaftliche Perspektive zu rik-
ken, welche die methodologische Subjek-
tivitat eines internationalen Vergleichs zur
Beurteilung dieser Hypothese rechtfertigt.
Die Entscheidungen Frankreichs und
Deutschlands sind darauf zuriickzufiihren,
dall die ,Produktionsmerkmale” ihrer
Bildungssysteme in den 70er Jahren stark
von einander abwichen. Das franzdsische
Bildungssystem hat sich jedoch seither
stark entwickelt, so dal® Frankreich sei-
nen Abstand zu Deutschland verringern
konnte. Wie in den Arbeiten von Mau-
rice, Sellier, Silvestre (1982) sowie Géhin
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Ubersicht 1:
Gesetzliche Bestimmungen Uber die Weiterbildung in
Frankreich und Deutschland

Mit dem Gesetz vom 16. Juli 1971 wurden der Weiterbildung in Frankreich Entwicklungs-
impulse verliehen, die einer zweifachen Zielsetzung der damaligen Zeit entsprachen:

O Dem Mangel der Unternehmen an technisch qualifiziertem Fachpersonal, insbesondere
an Technikern und Vorarbeitern, der auf die unzuléngliche Erstausbildung der Beschéf-
tigten zuriickzufihren war (die Verlangerung der Pflichtschulzeit bis zum Alter von 16
Jahren wurde erst 1969 eingefiihrt), sollte Abhilfe geschaffen werden.

O Den Beschéftigten, die das Bildungssystem ohne berufs- oder allgemeinbildenden Ab-
schluf verlassen hatten, sollte eine zweite Bildungschance geboten werden. Durch die
Eréffnung neuer beruflicher Entwicklungsperspektiven durch Weiterbildung sollte prak-
tisch der soziale Aufstieg gefordert werden.

Das Gesetz aus dem Jahre 1971 wurde dann durch die gesetzliche Verpflichtung der Unter-
nehmen mit mindestens 10 Beschéftigten konkretisiert, die sich seither an der Finanzierung
der Weiterbildung beteiligen missen. Anfanglich belief sich der gesetzliche Beitrag auf
0,8% ihrer Lohn- und Gehaltssumme, heute betragt er 1,5%. Diese auf den Pflichtbeitrag
der Unternehmen ausgerichtete Definition von Weiterbildung hat dazu gefiihrt, daB die
franz@sischen Betriebe deutlich mehr fiir Weiterbildung ausgeben als die Unternehmen in
den anderen europdischen Landern: 2,8% der Lohn- und Gehaltssumme in Frankreich ge-
geniber 1,2% in Deutschland* (Aventur, MGbus 1996). Seit 1992 sind Unternehmen mit bis
zu 10 Beschaftigten verpflichtet, einen Mindestbeitrag von 0,15% ihrer Lohn- und Gehalts-
summe zu leisten.

In Deutschland ist der Status der beruflichen Weiterbildung dagegen in zwei groRen Geset-
zeswerken festgelegt:

O im Berufsbildungsgesetz aus dem Jahre 1969, in dem die duale Ausbhildung und einige
Formen der Weiterbildung, insbesondere die berufliche Fortbildung und Umschulung
(§ 46, 47), geregelt sind: ,Die berufliche Fortbildung (Anpassungs- und Aufstiegs-
fortbildung) muf3 die beruflichen Kenntnisse und Fahigkeiten erhalten, erweitern und
an den technischen Wandel anpassen oder den beruflichen Aufstieg ermdglichen®, zi-
tiert nach Mobus (1996). Die Rolle des Staates beschrankt sich im wesentlichen auf die
Zertifizierung, mit der eine bessere Anerkennung der von den Absolventen erworbe-
nen Abschliisse gewahrleistet wird;

O im Arbeitsforderungsgesetz (1969), in dem die Finanzierung der Weiterbildung in Form
von staatlichen Zuschiissen fiir die Weiterbildungsteilnehmer mit dem Ziel geregelt ist,
die Qualifikation der Weiterbildungsaktiven besser an die Bedurfnisse des Arbeitsmark-
tes anzupassen. Im Arbeitsforderungsgesetz ist also das Recht auf berufliche Weiterbil-
dung aller Erwerbstatigen verankert.

Diese staatlichen Zuschiisse werden heute zu drei Vierteln an Arbeitssuchende gezahlt,
ohne dal? sich die Unternehmen an der Weiterbildung ihrer Beschéftigten beteiligen muR-
ten (M6bus 1996).

Unter Berlicksichtigung der Tatsache, daB die Unternehmen in Deutschland nicht verpflichtet
sind, einen finanziellen Beitrag zur Weiterbildung zu leisten, sowie der Bedeutung, die der
Eigeninitiative beigemessen wird (Géhin und Méhaut 1993), entsprechen die vom Arbeitge-
ber organisierten Weiterbildungsmanahmen wohl im wesentlichen dem Ziel einer standi-
gen Anpassung der Qualifikation der Arbeitnehmer an die Erfordernisse des Arbeitsplatzes.

* Diese Zahlen stammen aus einer Gemeinschaftsstudie Uber betriebliche Weiterbildung, die 1993
durchgefuihrt wurde. Wegen der im Vorfeld vorgenommenen Angleichung der in den einzelnen Lan-
dern gebrauchlichen Kategorien und Berechnungsmethoden liegt der Wert unter den 3,3%, die nor-
malerweise in den franzdsischen Verdffentlichungen angegeben werden.
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~Die neue Stellung und Rol-
le der beruflichen Weiterbil-
dung sind (...) auf die be-
deutenden Veranderungen
des Schulsystems in Frank-
reich zurtckzufuhren.”
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und Méhaut (1993) nachzulesen ist, wa-
ren die Beziehungen zwischen Ausbil-
dung und Beschéftigung in den beiden
Landern sehr unterschiedlich, so daf? die
jungsten Entwicklungen nun richtig zu-
geordnet werden kdnnen.

Die neue Stellung und Rolle der berufli-
chen Weiterbildung sind wohl auch auf die
bedeutenden Veradnderungen des Schulsy-
stems in Frankreich zurlckzufihren. In den
60er Jahren, als die Beschéftigten nur ein
niedriges Erstausbildungsniveau hatten,
sollte mit der beruflichen Weiterbildung zur
Schaffung von Qualifikationen innerhalb
der Unternehmen beitgetragen werden.
Die starke Zunahme der schulischen Erst-
ausbildung seit den 80er Jahren ging je-
doch nicht mit einer strukturellen Verén-
derung des Ausbildungsangebots einher,
das nach wie vor im wesentlichen auf dem
Grundsatz der Feststellung potentieller in-
dividueller Fahigkeiten beruht. Daher
scheint heute eine Auslese- und Auswahl-
funktion die Gestaltung der innerbetrieb-
lichen Bildungswege zu bestimmen, die
darauf abzielt, die leistungsstérksten Be-
schéftigten auszuwdahlen, also die Arbeit-
nehmer, welche die WeiterbildungsmaR-
nahmen am besten nutzen kdnnen. Unter
diesem Blickwinkel gilt berufliche Weiter-
bildung weniger als Mittel zur Akkumula-
tion von Humankapital als vielmehr als
implizite Anerkennung von zuvor erwor-
benen Féhigkeiten. Im Gegensatz dazu war
das System der Erstausbildung in Deutsch-
land seit den 60er Jahren in quantitativer
wie qualitativer Hinsicht bedeutend und
auf die Produktionserfordernisse der Un-
ternehmen zugeschnitten. Trotz einiger
Destabilisierungsgefahren spielt das System
der dualen Ausbildung im deutschen Bil-
dungssystem nach wie vor eine zentrale
Rolle. Daher ist auch die berufliche Wei-
terbildung dazu bestimmt, Fahigkeiten zu
akkumulieren und auszuweiten. Die Ver-
fahren, die in den Unternehmen zur Be-
rucksichtigung der beruflichen Erstaus-
bildung angewandt werden, sind auf die-
ses Ziel zugeschnitten.

Nach der Untersuchung der Strukturen des
Ausbildungsangebots in den Bildungs-
systemen und ihrer Auswirkungen auf die
Qualifikationen und das Einkommen auf
dem Arbeitsmarkt soll nun analysiert wer-
den, wie die Weiterbildung in Deutsch-
land und Frankreich durch hdhere Bezah-
lung anerkannt wird.

Die Beziehungen zwischen
Erstausbildung, Qualifika-
tion und Lohneinkommen

Nach Darstellung der Lage in den 60er
und 70er Jahren sollen zundachst die Ent-
wicklungen beschrieben werden, die das
Erstausbhildungsangebot in den beiden
Landern beeinfluRt haben. Besonderes
Augenmerk gilt dabei der Koharenz zwi-
schen der Struktur des Angebots an Ab-
solventen anerkannter Ausbildungsberu-
fe und der Anerkennungspraxis auf indi-
vidueller Berufslaufbahnebene. Sodann
sollen die unterschiedlichen Grundsatze,
auf denen die Bildung von F&higkeiten
in der Erstausbildung in Deutschland und
Frankreich aufbaut, herausgearbeitet und
dabei auf die grofRen Unterschiede ver-
wiesen werden, die hier bei den Regeln
fur die Festlegung der Qualifikationen und
des Lohneinkommens bestehen. Auf die-
ser Grundlage wird dann versucht aufzu-
zeigen, wie die berufliche Weiterbildung
kiinftig genutzt werden kann.

Ein stark unterschiedlicher Anteil von
Absolventen anerkannter Ausbildungs-
berufe in den 60er und 70er Jahren

In den 60er Jahren bestand der groRe
Unterschied zwischen den beiden Landern
darin, dall die meisten Erstausbildungs-
génge in Deutschland eine deutlich be-
rufsbezogene praktische Ausrichtung hat-
ten, wohingegen in Frankreich die Be-
schéftigten mit einer abgeschlossenen
Berufsausbildung wegen des unzulangli-
chen Erstausbildungssystems nur einen
sehr niedrigen Anteil an den Erwerbstati-
gen insgesamt ausmachten. Im Jahre 1970
verflgten 60% der Beschéftigten in Frank-
reich Uber keinerlei Befdhigungsnachweis,
in Deutschland waren es nur 20%. Der
Anteil der Inhaber eines Berufsheféhi-
gungsnachweises (die an Hochschulen
erworbenen Abschliisse sind hier nicht mit
eingerechnet) lag in Deutschland bei 69%
und in Frankreich bei 27% (Maurice,
Sellier, Silvestre, 1979). Acht Jahre spéter
hatte in Frankreich immer noch weniger
als ein Drittel der ménnlichen Beschéf-
tigten in der Industrie eine abgeschlosse-
ne Berufsaushildung gegeniber nahezu
75% der Beschéftigten in Deutschland.

Diese sehr unterschiedlichen Konfigura-
tionen fihrten wiederum zu unterschied-



lichen Entsprechungen zwischen Qualifi-
kation und Ausbildung: In Deutschland
war die Entsprechung sehr eng, in Frank-
reich dagegen recht locker. So hatten 1978
in Deutschland mehr als 90% der méannli-
chen Facharbeiter tber 35 Jahren zumin-
dest eine Lehre absolviert, wéhrend 65%
derselben Beschéftigtengruppe in Frank-
reich Uber keinen Befahigungsnachweis
verfigten.

Besondere Funktionsmerkmale der
Arbeitsmarkte

Zu Beginn der 70er Jahre hatten in Frank-
reich fast zwei Drittel der Beschéftigten
keinerlei Befdhigungsnachweis. Daher
multen die Unternehmen selbst fur die
Vermittlung produktiver F&higkeiten sor-
gen. Da die berufliche Qualifikation im
wesentlichen in den Unternehmen gebil-
det wurde, mufiten die Unternehmen in
Frankreich die Bedingungen fur eine dau-
erhafte Zusammenarbeit mit ihren Be-
schaftigten schaffen und folglich beson-
dere Regeln fur die unternehmensinter-
nen Mérkte festlegen. Auf diese Weise
sollten die Betriebszugehdrigkeitszulagen
und die betriebsinternen Befdrderungen
sowohl Anreize fur Weiterbildungs-
anstrengungen der Beschéftigten bieten,
also auch dazu beitragen, dal3 die Beschéf-
tigten nach der Teilnahme an der Weiter-
bildungsmaBnahme bei dem Unterneh-
men blieben, und schlielich sollte dafur
gesorgt werden, dal sich diese Bildungs-
investitionen auch auszahlten, insofern als
die Arbeitnehmer im Rahmen der Mobili-
tat auch auf andere Arbeitsplatze versetzt
werden konnten. Als Méglichkeit, eine be-
rufliche Qualifikation zu erwerben, wur-
de die betriebliche Weiterbildung eindeu-
tig als Investition angesehen, die sich fur
Arbeitnehmer und Arbeitgeber bezahlt
machte.

Im Hinblick auf Deutschland wurde in
zahlreichen Arbeiten Gber das duale Sy-
stem die Bedeutung einer institutionali-
sierten Regelung nachgewiesen, insbeson-
dere wegen der Zusammenarbeit zwi-
schen Bundesbehérden und den Arbeit-
nehmer- und Arbeitgeberverbédnden. Die
gemeinsame Gestaltung der Ausbildungs-
génge rechtfertigte den groRen struktu-
rellen EinfluR der beruflichen Erstaus-
bildung auf den Erwerb beruflicher Qua-
lifikationen und die Festlegung der
Mobilitatsmdglichkeiten auf dem Arbeits-
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markt (Blossfeld und Mayer, 1988). Die
im Vergleich zu Frankreich geringeren
Betriebszugehdrigkeitszulagen (Depar-
dieu und Payen, 1986), die weniger stark
ausgeprégten Lohnunterschiede je nach
Quialifikation bzw. nach dem in der Er-
stausbildung erworbenen Befdhigungs-
nachweis und die einheitlichere Arbeits-
teilung in den deutschen Firmen (Mau-
rice, Sorge, Warner, 1980) zeigten diesen
EinfluB ganz eindeutig. Aufgrund der
transversalen Verteilung der Berufsausbil-
dungsabschlisse und der damit verbun-
denen Mobilitatsfahigkeit, von einer Fir-
ma in eine andere zu wechseln, hatten
die Arbeitgeber nur wenig Neigung, ihre
Beschéftigten entsprechend der Betriebs-
zugehdrigkeit deutlich besser zu bezah-
len, obwohl doch die Verteilung der Be-
schéftigten nach Betriebszugehdrigkeit in
den beiden L&ndern durchaus vergleich-
bar war. Daher hat die Ausbildung den
Berufsmarkten eine Struktur verliehen,
welche die ersten Jahre der Berufserfah-
rung um einiges uberdauern konnte: Die
Qualifikation und die berufliche Weiter-
bildung waren also gewissermalien die
Verlangerung der Erstausbildung.

Unterschiedliche Entwicklungen der
Erstausbildung in den 80er und 90er
Jahren

Im Jahre 1989 hatten die Arbeitskrafte
ohne Befdhigungsnachweis in Deutsch-
land und Frankreich einen Anteil an der
Gesamtzahl der Beschaftigten von respek-
tive 19,5% und 43%?2, und 1993 belief sich
dieser Anteil bei den mannlichen Beschéf-
tigten auf 15%° bzw. 36% (ohne BEPC -
Brevet d'études du premier cycle - Ab-
schlufRzeugnis der Sekundarstufe I). Dies
zeigt, dal die Zahl der Absolventen aner-
kannter Ausbildungsberufe nach dem
Austritt aus dem Bildungsapparat in
Frankreich besonders seit dem Beginn der
80er Jahre stark zugenommen hat, wéh-
rend sich die Lage in Deutschland unter
diesem Gesichtpunkt nur sehr wenig ver-
anderte.

Explosion des Erstausbildungsange-
bots in Frankreich

Einer der deutlichsten Hinweise auf die
Explosion des Erstausbildungsangebots in
Frankreich ist die Tatsache, daR sich die
Zahl der Abiturienten in flinfzehn Jahren
mehr als verdoppelt hat: von 34% im Jah-
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»,Da die berufliche Qualifi-
kation im wesentlichen in
den Unternehmen gebildet
wurde, mufdten die Unter-
nehmen in Frankreich die
Bedingungen fur eine dau-
erhafte Zusammenarbeit
mit ihren Beschaftigten
schaffen und folglich be-
sondere Regeln fur die un-
ternehmensinternen Mark-
te festlegen.”

»(...) hat die Ausbildung den
Berufsméarkten eine Struk-
tur verliehen, welche die
ersten Jahre der Berufser-
fahrung um einiges uber-
dauern konnte: Die Qualifi-
kation und die berufliche
Weiterbildung waren also
gewissermalien die Verlan-
gerung der Erstausbil-
dung.”

2) Dieser Prozentsatz bezieht sich in
Frankreich auf Arbeitskréfte, die al-
lenfalls das BEPC, aber keinen Berufs-
befdhigungsnachweis erworben ha-
ben, und in Deutschland auf Beschéf-
tigte, welche die Haupt- oder Real-
schule mit oder ohne Abschluf3 ver-
lassen und keine Berufsausbildung
abgeschlossen haben (M6bus und
Sevestre, 1991).

3) Ohne die Einwohner der neuen
Lander.
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»In Frankreich ist die Aner-
kennung der Berufsausbil-
dung immer noch sehr eng
mit den Ausbildungsebenen
verbunden, wo die traditio-
nellen Auswahlmechanis-
men nach wie vor auf die
schulische Leistung ausge-
richtet sind (...)."
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re 1980 auf uber 70% im Jahre 1994. In
demselben Zeitraum ist der Anteil der
Hochschulabsolventen von 15,2% auf
36,3% gestiegen. So hatte 1995 mehr als
ein Funftel der Erwerbsbevélkerung ei-
nen HochschulabschluB (Goux et alii
1996).

Parallel dazu kamen die staatlichen Stel-
len zu der Erkenntnis, dafll die Aus-
bildungsgdnge eine starkere berufs-
praktische Ausrichtung erhalten muften.
Diese Erkenntnis schlug sich unter ande-
rem in der Einfuhrung des Fachabiturs
(Bac professionnel) 1985, in der Neuord-
nung der Inhalte des CAP (certificat
d'aptitude professionnelle - Brufsbefahi-
gungsnachweis) bzw. darin nieder, daR
seit 1987 alle beruflichen und fachlichen
Beféhigungsnachweise auch in einer al-
ternierenden Ausbildung erworben wer-
den konnen. Dies zeigt sich weiter an dem
explosionsartigen Anstieg der Teilnehmer
an berufsbezogenen Kurzstudiengéngen,
die von Hochschulen angeboten werden:
Im Zeitraum 1970-1994 hat sich die Zahl
der Studenten, die an den Instituts
Universitaires de Technologie (IUT - Tech-
nische Universitatsinstitute) eingeschrie-
ben waren, vervierfacht, die Zahl der
Schiiler Technischer Fachhochschulklas-
sen (STS - Sections de Techniciens supé-
rieurs) verachtfacht, wahrend die Zahl der
Studenten an den Hochschulen fur
Ingenieurswesen in demselben Zeitraum
im Vergleich zu 1994 nur um das 2,5-fa-
che gestiegen ist.

Eine weniger ausgepragte Entwick-
lung in Deutschland

Im Jahre 1965 hatten fast 55% der Erwerbs-
bevolkerung eine Lehre abgeschlossen.
Trotz einiger Schwankungen bewegte sich
dieser Prozentsatz 1989 auf demselben
Niveau und lag auch Mitte der 90er Jahre
noch tber 50%. Die Struktur des Erstaus-
bildungsangebots in Deutschland ist also
nach wie vor stark von dem System der
dualen Berufsausbildung gepragt: In der
ersten Hélfte der 80er Jahre absolvierten
noch bis zu 70% der Jugendlichen eines
Jahrgangs eine Berufsausbildung im dua-
len System.

Seit dem Ende der 80er Jahre ist gleich-
wohl ein leichter Rickgang des dualen
Systems in Deutschland festzustellen, d.h.
sein Beitrag zur Versorgung des Arbeits-

marktes hat leicht abgenommen. Dieser
Riickgang ist auf mehrere Entwicklungen
zurtickzuftihren: die Bedeutung der lan-
gen gymnasialen Ausbildung, fur die sich
heute fast 30% eines Jahrgangs entschei-
den und die den direkten Zugang zur
Hochschulausbildung er6ffnet; die Schran-
ken des beruflichen Fortkommens der
Inhaber eines Technikerzeugnisses oder
Meisterbriefs (Drexel, 1993) und der of-
fensichtliche Wunsch der Jugendlichen
und ihrer Eltern, die Ausbildung an einer
Hochschule fortzusetzen (Schober und
Tessaring, 1993). Es gibt mehrere Anzei-
chen, die diese Entwicklungstrends be-
statigen. So hatte 1990 fast ein Drittel der
erstmalig an einer Hochschule einge-
schriebenen Studenten zuvor eine Berufs-
ausbildung im dualen System abgeschlos-
sen, und in demselben Jahr gab es erst-
mals mehr Studenten als Lehrlinge (Adler
et alii, 1993). Auf dem Lehrstellenmarkt
ist die Besetzungsquote der Lehrstellen
auf 0,55 im Jahre 1992, in der metallver-
arbeitenden Industrie sogar auf 0,41 ge-
sunken. Mitte der 80er Jahre Uberstieg die
Nachfrage dagegen stets das Lehrstellen-
angebot. Des weiteren bieten die Grof3-
unternehmen zunehmend weniger Lehr-
stellen an. In der ersten Halfte der 90er
Jahre hat sich der Anteil des Lehrstellen-
angebots in der Industrie um 5% verrin-
gert, das Lehrstellenangebot im Handwerk
nahm dagegen um denselben Prozentsatz
zu (Pfeiffer, 1997). Insgesamt flhrt das
Zusammenwirken der Faktoren von An-
gebot und Nachfrage zu einer Schwa-
chung des dualen Systems der beruflichen
Erstausbildung, das bisher jedoch seine
starke Stellung nicht eingeb0Rt hat.

Die Struktur des Angebots an berufli-
cher Erstausbildung ist nach wie vor
auf landesspezifische Besonderheiten
zurickzufuhren

In Frankreich ist die Anerkennung der
Berufsausbildung immer noch sehr eng
mit den Ausbildungsebenen verbunden,
wo die traditionellen Auswahlmecha-
nismen nach wie vor auf die schulische
Leistung ausgerichtet sind (Verdier, 1995).
Mit anderen Worten: Der Aufstieg inner-
halb der Ebenen der beruflichen Erstaus-
bildung ist vom Nachweis theoretischer
und abstrakter Fahigkeiten abhéngig und
damit nur individuell méglich, was sich
in einer wachsenden Selektivitat der F&-
higkeiten und ihrer Homogenisierung von
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Tabelle 1:
Lohnstreuung und Lohnzuwachs je nach Erfahrung

Land/Jahr 1993 Frankreich Deutschland

Erstausbildungs- CAP oder BEP CAP oder BEP Technisches Berufsausbildungs-

abschluf3 * ohne BEPC mit BEPC Abitur abschluf3
im dualen System
Lohnstreuung 0,47 0,47 0,46 0,40
Lohn je nach Erfahrung
14 Jahre 100 100 100 100
20 Jahre + 148 173 145 115

Streuungsindex: Quartilabstand (Q3 - Q1)/Q2
Population: Médnner, Erhebungen: siehe Ubersicht 2.

* Das BEPC ist das AbschluRzeugnis der Sekundarstufe I, mit dem die ersten 4 Schuljahre der allgemeinen Sekundarstufe abgeschlossen werden. Das CAP
(certificat d’aptitudes professionnelles) und das BEP (brevet d’enseignement professionnel) sind Berufshefédhigungszeugnisse nach einer drei- bzw. zweijéh-
rigen Berufsausbildung, die absolviert werden kann, auch wenn zuvor kein BEPC erworben wurde. Das technische Abitur ist das AbschluBzeugnis der
Sekundarstufe mit Uberwiegend technischer Ausrichtung. Wie auch die allgemeine Hochschulreife bietet das technische Abitur Zugang zur Hochschulbil-

dung.

oben widerspiegelt. Dabei werden fach-
liche und praktische Kompetenzen als
Pendant zu einer schwach ausgeprégten
Abstraktionsféhigkeit gewertet und nur
dann mit Interesse gewdrdigt, wenn sie
mit einem hoheren allgemeinen Bildungs-
niveau verbunden sind. Daher ist die
Anerkennung des produktiven Beitrags
einer Ausbildung auf dem Markt von dem
erworbenen Befédhigungsnachweis abhén-
gig, von dem angenommen wird, dal} er
die individuellen Fahigkeiten widerspie-
gelt. Man konnte also sagen, daR die Ge-
staltung des Bildungssystems zum einen
eine Filterfunktion fur Fahigkeiten hat und
zum anderen Kenntnisse vermitteln muf,
die auf dem Arbeitsmarkt genutzt werden
kdnnen. Dies ist auch in hohem Male auf
die institutionellen Beteiligungsverfahren
der Unternehmen, der Arbeitgeber- und
Arbeitnehmerverbande an der Ausarbei-
tung der Beféhigungsnachweise in Frank-
reich zurtickzufuihren. Diese Akteure wer-
den in Frankreich meistens nur angehort,
wadhrend sie in Deutschland an den Ver-
handlungen Uber die Inhalte der Berufs-
ausbildungsgénge aktiv beteiligt sind
(M6bus und Verdier, 1997).

Die Berufsausbildung im dualen System
in Deutschland wird zu zwei Dritteln von
den Unternehmen finanziert, die auch an

der Ausarbeitung der Bezugssysteme fir
die Ausbildung beteiligt sind und die be-
ruflichen Kenntnisse festlegen, welche die
Jugendlichen in den verschiedenen Pri-
fungen nachweisen mussen. Wegen die-
ser starken Einbindung der Unternehmen
ist ein Trend zur Homogenisierung der
allgemeinen Fahigkeiten der Lehrlinge
festzustellen, die sich je nach in der
Sekundarstufe gewdahltem Ausbildungs-
gang potentiell unterscheiden. Daher ist
die Stellung der Inhaber von Berufs-
befdhigungsnachweisen auf dem Arbeits-
markt eher von der besonderen Ausrich-
tung der Ausbildung abhéngig als von der
Anzahl der Ausbildungsjahre in der
Sekundarstufe. Die Arbeitnehmer legen
auch genau fest, welche Fahigkeiten in
den Ausbildungsgangen des dualen Sy-
stems vermittelt werden sollen, und dar-
auf sind die enge Entsprechung zwischen
Einstufungs- und Lohntabellen sowie die
transversale Verteilung von Qualifikatio-
nen auf dem Arbeitsmarkt zurtickzufiih-
ren. Dieser Doppeleffekt rechtfertigt den
strukturellen EinfluB der beruflichen Erst-
ausbildung bei der Festlegung der Quali-
fikationen und der Bezahlung. Daher sind
die Lohnstufen* und der Einfluf von Be-
rufserfahrung auf die Hohergruppierung
in Deutschland weniger stark ausgepragt
als in Frankreich. Ein Vergleich der Lage
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»(...) in Deutschland (...) le-
gen (die Arbeitnehmer)
auch genau fest, welche Fa-
higkeiten in den Ausbil-
dungsgéngen des dualen Sy-
stems vermittelt werden sol-
len, und darauf sind die
enge Entsprechung zwi-
schen Einstufungs- und
Lohntabellen sowie die
transversale Verteilung von
Qualifikationen auf dem
Arbeitsmarkt zurtckzufih-
ren. Dieser Doppeleffekt
rechtfertigt den strukturel-
len EinfluR® der beruflichen
Erstausbildung bei der
Festlegung der Qualifika-
tionen und der Bezahlung.”

4) Die Erwerbstdtigen (ménnliche
Beschaftigte) ohne Beféhigungsnach-
weis erhalten in beiden Léndern ei-
nen Durchschnittslohn mit einem In-
dex von 100, der Lohnindex der Ar-
beitskrafte mit den hochsten Befahi-
gungsnachweisen betragt dagegen
362 in Frankreich und 254 in Deutsch-
land (Béret et alii, 1997).
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zwischen denjenigen, die in Deutschland
eine Lehre absolviert bzw. in Frankreich
ein CAP oder BEP (Brevet d’études
professionnelles - Berufsbildungszeugnis)
erworben haben, und den Inhabern ei-
nes Fachabiturs beweist diese Sachlage
eindeutig.

Die Modalitaten der Lohnbildung auf
dem Arbeitsmarkt (landesspezifisch)

In Deutschland ist die Lohnbildung unter
anderem dadurch gekennzeichnet, daf
die Lohne der Arbeitskréfte, die eine Lehre
gemacht haben, eine geringere Streuung
aufweisen als die L6hne der Beschéftig-
ten in Frankreich mit einem vergleichba-
ren Berufsbefdhigungsnachweis (Tabelle
1). Des weiteren scheint die Lohnzu-
wachsmarge bei zunehmender Erfahrung
in Deutschland viel geringer zu sein als
in Frankreich, was darauf schlielen [&Rt,
daR die produktiven Fahigkeiten der Be-
schéftigten mit abgeschlossener Lehre am
Arbeitsplatz unmittelbar anerkannt wer-
den. Absolventen einer Berufsausbildung
im dualen System erhalten sehr schnell
ein ihren Fahigkeiten entsprechendes und
recht einheitliches Arbeitsentgelt, weil sie
Uber eine klar definierte Qualifikation und
tber direkt am Arbeitsplatz anwendbare
Kenntnisse verfugen. lhre Héhergrup-
pierung verlduft langsamer als in Frank-
reich und wird dann gewdhrt, wenn sich
die Beschaftigten weitere F&higkeiten am
Arbeitsplatz und durch Weiterbildung an-
eignen, die auf dem Grundstock an Kennt-
nissen aufbauen, die sie in der berufli-
chen Erstausbildung erworben haben.

Angesichts der zahlreichen und unter-
schiedlichen Fahigkeiten, Gber welche die
jungen Erwerbstéatigen heute nach dem
Abschlul? der Erstausbildung verfiigen, sind
die Unternehmen in Frankreich gegenwar-
tig weniger stark gezwungen, ihre Beschéf-
tigten zu qualifizieren. Trotzdem besteht
bei der Auswahl nach den Fahigkeiten, die
in der Ausbildung vermittelt werden sol-
len, immer noch grofRe Unsicherheit dar-
Uber, welche produktiven Kompetenzen
die Absolventen tatséchlich haben. Die
Filterfunktion zur Feststellung der mit dem
Beféhigungsnachweis erworbenen Fahig-
keiten zeigt sich im (brigen in einer ra-
schen Hoéhergruppierung wéhrend der er-
sten Jahre der Arbeitserfahrung, die sich
spater aber deutlich verlangsamt. In die-
sem Sinne spielt der Befahigungsnachweis

als Hinweis auf die produktiven Kompe-
tenzen und das individuelle Verhalten wohl
im wesentlichen eine unterstiitzende Rol-
le und legt die Stellung des Arbeitnehmers
bei seinem Eintritt ins Unternehmen und
seine beruflichen Entwicklungsméglich-
keiten fest. Flr den weiteren beruflichen
Aufstieg ist der Befdhigungsnachweis nicht
mehr ausschlaggebend, sondern die Erfah-
rung des Arbeitnehmers, die im Rahmen
eines selektiven und differenzierten
Personalmanagements bewertet wird. Die
unterschiedslose Héhergruppierung allein
auf der Grundlage der Betriebszugehorig-
keit verliert dann ihre Daseinsberechti-
gung, obwohl sie nach wie vor in den Ta-
rifvertrdgen vorgesehen ist (Grandjean,
1989). Trotz des starken Anstiegs von Be-
schéftigten mit langjahriger Betriebszuge-
horigkeit in den Unternehmen (OFCE,
1996) ist insgesamt tats&chlich festzustel-
len, dal? die mit der Betriebszugehorigkeit
verbundenen Lohnzuwdchse immer gerin-
ger werden (Béret, 1992). Im Gegensatz
zu Deutschland ist dieser Trend in Frank-
reich bei allen Beschéftigten festzustellen
(vgl. unten).

Voraussetzungen fur berufliche Wei-
terbildungsmalinahmen in den Unter-
nehmen

In dem beschriebenen Kontext spielt die
betriebliche Weiterbildung in Deutschland
bei der Zunahme beruflicher Fahigkeiten
der Beschaftigten eine nicht zu vernach-
lassigende Rolle. GemaR den Untersu-
chungen von Géhin und Méhaut (1993)
hat die betriebliche Weiterbildung drei
starke Merkmale:

0O Wegen der fir die Erstausbildung zur
Verfugung gestellten Ressourcen, die spé-
ter auch im Rahmen der Weiterbildung
genutzt werden kdnnen, ist die Organi-
sation der betrieblichen Weiterbildung eng
mit der beruflichen Erstausbildung ver-
bunden.

O Die Entscheidung Uber die Teilnahme
an einer betrieblichen Weiterbildungsmaf3-
nahme wird sehr dezentral getroffen: von
Abteilungen, Werkstétten usw.

O Die betriebliche Weiterbildung ist stark
in die Produktionstatigkeit eingebunden.

Betriebliche WeiterbildungsmaRnahmen
sind um so wirksamer, je eindeutiger sie



auf einem Grundstock von Féhigkeiten
aufbauen, die in der beruflichen Erstaus-
bildung mit klar umrissenen produktiven
Effekten erworben wurden. In empiri-
schen Untersuchungen wurde festgestellt,
dal} betriebliche Weiterbildungsmalnah-
men nur sehr selten Beschéftigten ohne
Erstausbildung, sondern vorrangig Perso-
nen angeboten werden, die am Anfang
ihres Erwerbslebens stehen, d.h. den Be-
schéftigten im Alter von 25 bis 35 Jahren.
Auf der Grundlage der Daten des Mikro-
zensus haben Pfeiffer und Brade (1995)
zum Beispiel nachgewiesen, daR in den
ersten sieben Jahren der Erwerbstétigkeit
mit wachsender Berufserfahrung die
Wahrscheinlichkeit, an einem Weiterbil-
dungspraktikum teilnehmen zu kdnnen,
zunimmt und danach wieder abnimmt.

Es 4Rt sich also die Hypothese aufstel-
len, dalR die betriebliche Weiterbildung
auch in den 90er Jahren noch als Investi-
tion angesehen wird und weiterbildungs-
aktive Beschaftigte besser bezahlt werden.

In Frankreich ist der Einsatz der Arbeits-
kréfte zwangslaufig mit einer Unsicherheit
tber die individuellen produktiven Féhig-
keiten verbunden. Mit dem innerbetriebli-
chen Personalmanagement wird das Ziel
verfolgt, diese letztgenannten Fahigkeiten
im Einsatz an verschiedenen Arbeitsplét-
zen festzustellen. Hier wére die Weiterbil-
dung der Beschaftigten nur ein unterge-
ordnetes Ziel. Das Verfahren der Auswahl
der produktiven Fé&higkeiten der Beschaf-
tigten im Unternehmen bietet in diesem
Fall die Méglichkeit, die Weiterbildung stér-
ker auf die zuvor erworbenen Kompeten-
zen und F&higkeiten der Arbeitskréfte zu-
zuschneiden. Der Bestandteil ,Weiterbil-
dung” der betriebsinternen Markte wirde
also nur den wenigen Beschéftigten wirk-
lich zugute kommen, die am besten im
Unternehmen integriert sind und ihre F&-
higkeiten und ihr Engagement bereits am
Arbeitsplatz bewiesen haben. Damit kann
das Unternehmen auf eine hohere Produk-
tivitdt durch Weiterbildung setzen.

Zwei Beobachtungen sprechen fir diesen
Interpretationsansatz:

O Ein Vergleich der Zugangsbedingungen
zur beruflichen Weiterbildung in Deutsch-
land und Frankreich unter Anwendung
derselben Variablen zeigt, daf} die Dauer
der Betriebszugehdrigkeit und die Teil-
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Ubersicht 2:
Definition der verwendeten Populationen, Untersu-
chungen und Modelle

O Mannliche und weibliche Arbeitnehmer, die 1993 und bereits 1988 in Frank-

reich und 1989 in Deutschland (nur die alten Bundeslédnder) im privaten und
halbstaatlichen Sektor beschéftigt waren.

Untersuchungen uber Ausbildung und berufliche Qualifikation 1993 des INSEE
fir Frankreich. German Socioeconomic Panel flir Deutschland. Erfa3t wurden
5139 Personen in Frankreich, 2913 in Deutschland.

Far Frankreich: Als Weiterbildung gilt hier der letzte Lehrgang, der auf Initiati-
ve des Arbeitgebers besucht wurde. Fur Deutschland: Als Weiterbildung gilt
auch hier der letzte absolvierte Lehrgang. Doch ist es schwierig festzustellen,
auf wessen Initiative die Teilnahme an der BildungsmaBnahme zuriickzufiih-
ren ist, da bei der Beantwortung dieser Frage auf die wichtigste und nicht die
letzte WeiterbildungsmalRnahme verwiesen wird. Da die lohnsteigernden Ef-
fekte und die Dauer der WeiterbildungsmalRnahmen anscheinend recht &hnlich
sind, unabhangig davon, ob die als am wichtigsten angesehene MaRnahme
ganz oder teilweise auf die Initiative des Arbeitgebers zuriickgeht, dirfte diese
Ungenauigkeit keine Auswirkung auf die Analyse haben.

BWB 1: Die zuletzt absolvierte Bildungsmanahme im Zeitraum 1989-1992 in
Frankreich und im Zeitraum 1990 bis Juni 1993 in Deutschland.

Es kann auch danach differenziert werden, daR zwischen der vorletzten und
der letzten WeiterbildungsmaRnahme im Zeitraum 1985-1988 in Frankreich 4
Jahre und im Zeitraum 1986-1989 in Deutschland 3,5 Jahre lagen (BWB 2).

Es liegen auch Angaben zur Zahl der Weiterbildungsmafnahmen vor, an denen
die Beschaftigten im Laufe ihres Erwerbsleben in Frankreich und in Deutsch-
land im Erhebungszeitraum von 7 Jahren insgesamt teilgenommen haben.

Mit den gepruften Modellen wurden folgende Arten des Lohnzuwaches be-
rechnet:

Log Wi =cte + al ETUi + a2 ETUi?+ bl EXPi + b2 EXPi? + c1 ANCi + c2 ANCi?
+ c3 NBBWB + dj BWBIj + gk SEXik + hl DURIl + Ui

] k I
Dabei ist:
W: Jahreslohn in Frankreich, Monatslohn in Deutschland,;
ETU: Ausbildungsjahre;
EXP: tatsachliche Berufserfahrung, d.h. die Berufserfahrung, welche die
Beschaftigten zwischen 1993 und der Erstanstellung erworben ha-

ben;
ANC: Dauer der Betriebszugehdrigkeit im Jahre 1993;
BWB: Weiterbildung;
NBBWB: Zahl der WeiterbildungsmaRnahmen;
SEX: Geschlecht;
DUR: Arbeitsdauer.
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Tabelle 2:
Lohnsteigernde Effekte der
und verschiedene Variablen

Abhéngige Variable: Frankreich  Deutschland
Log (Jahresnettolohn in Frankreich) 1992 1993
Log (Monatsbruttolohn in Deutschland)
Modell (1)  Betriebszugehdrigkeit + 0,28 ns + 1,16
Modell (2) BWB 1=
die zuletzt absolvierte
WeiterbildungsmafRnahme: +8,8 +14,5
im Laufe der letzten 4 Jahre,
einschlieflich des Lohnjahres.
Modell (3) BWB1 +9,8 +18,1
BWB 2 : Weiterbildungsmafinahme,
die im Zeitraum von 4 Jahren
vor der BWB 1 absolviert wurde. +12,2 + 16,9
Modell (4)  Zahl der absolvierten
WeiterbildungsmalRnahmen +3,2 +2,3
Modell (5) Anzahl BWB +31 +0,8
BWB 1 ns +14,7
BWB 2 +9,1 + 15,0

Koeffizienten x 100, alle signifikant bis 1% Fehler, ns: nicht signifikant bis 10%

»(...) Vermutung (...), daR
sich in Frankreich in den
90er Jahren die Vorausset-
zungen fur eine Hoher-
gruppierung von der Teil-
nahme an Weiterbildungs-
malnahmen abgekoppelt
haben.”

5) Grundmodell, das sich auf die Aus-
bildungsjahre, die Berufserfahrung,
die Betriebszugehorigkeit und das
Quadrat dieser Variablen stutzt. Sie-
he dazu den Bericht, in dem alle Er-
gebnisse einzeln aufgefiihrt sind.
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Betriebszugehorigkeit
der Weiterbildung

nahme an der internen Mobilitat vor der
betrieblichen WeiterbildungsmalRnahme in
Frankreich einen betrdchtlichen, in
Deutschland dagegen keinen EinfluRR ha-
ben. Das heif3t, dal in Frankreich die Ar-
beitnehmer mit der langsten Betriebszu-
gehorigkeit und die Beschéftigten, die sich
in ihrer beruflichen Laufbahn fur eine in-
terne Mobilitat entschieden haben, tber
die groBten Chancen verfiigen, an einer
betrieblichen WeiterbildungsmaRnahme
teilnehmen zu kénnen.

O Andererseits hat sich mit der Verlang-
samung der Wirtschaftstatigkeit am Anfang
der 90er Jahre gezeigt, daR das Personal-
management schrittweise zur Herausbil-
dung eines harten Kerns an Stammperso-
nal fuhrt, das tiber Schliisselkompetenzen
verfiigt, die das Unternehmen braucht und
auf die es seine Weiterbildungsanstren-
gungen konzentriert (Bentabet und Mari-
on, 1995).

Diese Beobachtungen legen insgesamt die
Vermutung nahe, daR sich in Frankreich

in den 90er Jahren die Voraussetzungen
fur eine Hohergruppierung von der Teil-
nahme an WeiterbildungsmaRnahmen
abgekoppelt haben. Das heif3t, dal die
Weiterbildung an sich als Belohnung und
als Faktor fir die berufliche Aufwertung
des Beschéftigten betrachtet wird, deren
wesentlicher Beitrag in der Objektivierung
des Erfolgs des Weiterbildungsteilnehmers
bei der Auswahlpriifung liegt. Die Gestal-
tung der internen Laufbahnen wirde sich
dann in erster Linie an dieser Auswahl-
prafung orientieren.

Im zweiten Teil dieses Artikels soll unter-
sucht werden, ob die aufgestellten Ver-
mutungen zutreffen, die auf gegensatzli-
che Grundséatze schlielfen lassen, an de-
nen sich die Unternehmen bei ihrem An-
gebot an betrieblichen Weiterbildungs-
malinahmen orientieren.

Einflul? der Weiterbildung
auf das Lohneinkommen
in Deutschland und Frank-
reich

Die Berufsbildungspraxis innerhalb der
Bildungssysteme der beiden L&nder legt
insgesamt den Schlu} nahe, daf3 sich die
beiden L&nder in bezug auf die Anerken-
nung der beruflichen Weiterbildung durch
hohere Bezahlung deutlich unterscheiden.

Auf der Grundlage einer vor kurzem er-
stellten Studie kdnnen nunmehr Elemen-
te gesammelt werden, welche die aufge-
stellten Hypothesen bestdtigen (Béret,
Daune-Richard, Dupray, Verdier, 1997).
Die Definition der verwendeten Popula-
tionen, Untersuchungen und Modelle sind
in Ubersicht 2 aufgefiihrt.

Zuerst ist zu Uberprifen, ob sich die An-
erkennung durch hohere Bezahlung auf
den internen Méarkten verdndert hat. Im
Gegensatz zu Deutschland ist der mit der
Betriebzugehdrigkeit verbundene Lohnzu-
wachs in Frankreich seit dem Beginn der
90er Jahre unwesentlich (Tabelle 2, Mo-
dell 1) Das ist ein ganz zentraler Punkt,
da er impliziert, daB es in Frankreich kei-
ne Akkumulation von spezifischem Kapi-
tal flr alle gibt und die Weiterbildung den
internen Prozel der Schaffung von Fahig-
keiten unterschiedlich beeinflussen kann.



Zur Bewertung dieses Aspekts bieten sich
drei Indikatoren an:

O die letzte WeiterbildungsmaRnahme
(BWB 1);

O oder die davor liegende Weiterbil-
dungsmaBnahme (BWB 2);

O und die Zahl der absolvierten Weiter-
bildungsmalRnahmen.

Die beiden ersten Indikatoren kénnen
AufschluB tber eine mdgliche Verdnde-
rung der Vergltungsart der Weiterbildung
bieten. Die Analyse dieser Indikatoren
legt den SchluB nahe, daR die Weiterbil-
dung in Deutschland der Akkumulation
beruflicher F&higkeiten dient, wohinge-
gen sie in Frankreich als eine selektive
Belohnung gilt, die den produktivsten Ar-
beitnehmern mit dem gréf3ten berufli-
chen Entwicklungspotential angeboten
wird. Unter diesem Blickwinkel wirde
die Zahl der WeiterbildungsmaRnahmen,
an denen ein Arbeitnehmer teilgenom-
men hat, auf die Bedeutung seiner Fé&-
higkeiten hinweisen. Werden in einer
Lohngleichung die Zahl der absolvierten
WeiterbildungsmalRnahmen und die bei-
den dichotomischen Variablen, die den
Zeitpunkt der letzten und vorletzten Wei-
terbildungsmaBnahme bezeichnen,
gleichzeitig berticksichtigt, 1aRt dies ver-
muten, dal in Frankreich vor allem die
Zahl der absolvierten Weiterbildungs-
malnahmen ausschlaggebend ist. In
Deutschland miiBte dagegen die letzte
WeiterbildungsmalRnahme ausschlagge-
bend sein. SchlieBlich kann auch ein
maogliches anderes Verfahren beriicksich-
tigt werden, mit dem die Weiterbildungs-
teilnehmer nicht zuféllig, sondern nach
Fahigkeiten ausgewé&hlt werden, d.h. nur
die besten Arbeitnehmer durfen an ei-
ner WeiterbildungsmaBnahme teilneh-
men®.

Weiterbildung macht sich in Deutsch-
land besser bezahlt

Mit dem einfachsten Modell, dem Modell
(2), 1Rt sich zuné&chst feststellen, daR die
lohnsteigernden Effekte der letzten Wei-
terbildung, sofern sie noch nicht lange
zurlickliegt (BWB 1), in Frankreich be-
deutend geringer sind (die Teilnehmer
an einer derartigen MalRnahme erhalten
8,8% mehr Lohn als die Arbeitnehmer,
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die an keiner WeiterbildungsmalRnahme
teilgenommen haben) als in Deutsch-
land’. Gleiches gilt auch furr die Beschaf-
tigten, deren Teilnahme an der letzten
WeiterbildungsmaRnahme schon langer
zuriickliegt (BWB 2, Modell 3). Dieser
Unterschied legt den SchluR nahe, dal}
die Weiterbildung in Deutschland bei der
Produktionsorganisation starker beriick-
sichtigt wird. Dariiber hinaus gibt es ein
weiteres Argument, das die hohere Be-
zahlung nach der Teilnahme an einer
WeiterbildungsmaBnahme teilweise er-
klart: die Bedeutung der Ubertragbarkeit
beruflicher Qualifikationen, die in der
Erstausbildung erworben wurden. Unter
Beriicksichtigung dieser Ubertragbarkeit
sollen die Beschéftigten mit der deutlich
héheren Bezahlung nach einer Weiter-
bildungsmaBnahme davon abgehalten
werden, in ein anderes Unternehmen zu
wechseln.

Im Gegensatz zu Deutschland zahlt sich
in Frankreich die Teilnahme an einer
Weiterbildungsmalnahme um so mehr
aus, je langer sie zuriickliegt. Die Unter-
schiede bei der Bezahlung sind in Frank-
reich jedoch zu schwach ausgepragt, als
daR sich daraus eine Verdnderung der
Verfahren zur Auswahl der Teilnehmer an
der Weiterbildung sowie ihrer Bezahlung
ableiten liee. Zur Erklarung dieses Un-
terschieds ist auch zu beriicksichtigen, an
wievielen WeiterbildungsmalRnahmen die
Beschéftigten jeweils teilgenommen ha-
ben. In Frankreich haben 42,9% der Be-
schéftigten in ihrem gesamten Erwerbsle-
ben an mindestens einer Weiterbildungs-
maRnahme teilgenommen. Die im Jahre
1993 Beschéftigten haben im Schnitt an
1,61 WeiterbildungsmaBnahmen teilge-
nommen. In Deutschland nahmen in ei-
nem durchschnittlichen Zeitraum von nur
7 Jahren 37,1% der Beschéftigten an ei-
ner WeiterbildungsmafRnahme teil. Hoch-
gerechnet auf die Gesamtzahl der Beschéf-
tigten 1993 in Deutschland hat jeder im
Schnitt an 1,51 Weiterbildungsmanahmen
teilggnommen. Diese Zahlen beweisen,
dall die erwerbstatige Bevolkerung in
Deutschland weiterbildungsaktiver ist. Mit
der Aufnahme dieses Indikators kann un-
tersucht werden, wie sich der Lohn mit
der Zahl der absolvierten Weiterbildungs-
malinahmen erhoht.

Es ist festzustellen, daB die bruttolohn-
steigernden Effekte mit der Zahl der ab-
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6) Die Ergebnisse einer Korrektur die-
ses Verfahrens werden noch vorge-
legt.

7) In Frankreich nahmen in 4 Jahren
19,6% der Beschaftigten auf Initiative
des Arbeitgebers an einer Weiterbil-
dungsmalnahme teil (3% auf eigene
Initiative, die hier jedoch nicht ein-
gerechnet sind); in Deutschland ha-
ben in 3,5 Jahren 25% der Beschaftig-
ten insgesamt an einer derartigen
MalRnahme teilgenommen.
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8) In Modellen zur Analyse der Be-
dingungen fir externe Mobilitat wur-
de nachgewiesen, dall Weiterbildung
den Wechsel von einem zu einem
anderen Unternehmen negativ beein-
fluRt; siehe dazu auch Goux, Maurin
(1997).
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solvierten WeiterbildungsmaRnahmen
stark zunehmen (Modell 4), insbesonde-
re in Frankreich (nach jeder Weiterbil-
dungsmalRnahme erhéht sich der Lohn
um 3,1%), wo sie z.B. Uber den lohn-
steigernden Effekten liegen, die mit der
Berufserfahrung erzielt werden. Dieses
erste Ergebnis ist sehr wichtig, weil es
den SchlufB zuldRt, dal’ der Wert der Wei-
terbildung durch die Akkumulation von
Féhigkeiten &hnlich wie in der Ausbil-
dung oder der Zeit der Aneignung von
Berufserfahrung erzielt wird. Die Bedin-
gungen fiir die Anerkennung dieser Ak-
kumulation sind in den beiden L&ndern
jedoch sehr unterschiedlich. Diese Un-
terschiede werden deutlich, wenn der
Zeitpunkt der letzten und vorletzten
Weiterbildungsteilnahme sowie die Ge-
samtzahl der WeiterbildungsmalRnahmen
gleichzeitig berlcksichtigt werden (Mo-
dell 5).

Verénderte Bedingungen fir die Nut-
zung der Weiterbildung in Frankreich

Wéhrend die mit der Zahl der absolvier-
ten Weiterbildungsmalinahmen verbun-
denen lohnsteigernden Effekte in Frank-
reich nach wie vor sehr stark sind, fiihrt
eine Weiterbildungteilnahme nur zu ei-
ner Lohnsteigerung, wenn sie schon l&n-
ger zurlckliegt. Diese Feststellung 1Rt
auf eine neue Konzeption der Weiterbil-
dung schlieRen. In einer Untersuchung
Uber Ausbildung und berufliche Qualifi-
kation aus dem Jahre 1977 wurde eine
&hnliche Berechnung vorgenommen, die
zeigt, dalk die Zahl der absolvierten Wei-
terbildungsmanahmen stark lohn-
steigernde Effekte hat, dal3 sich die Wei-
terbildung aber auch unabhéngig von
dem Zeitpunkt, an dem sie stattgefun-
den hat, &hnlich auswirkt. In den 70er
Jahren wurde Weiterbildung wohl vor
allem als Investition angesehen, mit der
sich die Beschaftigten die beruflichen
und fachlichen Fahigkeiten aneignen
konnten, die sie zur Ausiibung ihrer Té-
tigkeit im Unternehmen brauchten. In der
jingsten Vergangenheit scheint sich die
Zulassung zur Weiterbildung auf ein Aus-
wahl- und Klassifizierungssystem zu stit-
zen, das fur die Beschaftigten ein positi-
ves und wiederkehrendes Signal bedeu-
tet, mit dem der Arbeitgeber sie zum
Verbleib im Unternehmen bewegen
mdochte?. Diese Hypothese wird durch die
Tatsache bestétigt, dal die Teilnehmer

an der BWB 1 im Schnitt 4,05 Weiterbil-
dungskurse absolviert haben, die Teil-
nehmer der BWB 2 dagegen nur 2,2. Mit
anderen Worten: Die Arbeitnehmer, die
vor kurzer Zeit an einer Weiterbildungs-
malRnahme teilggnommen haben, konn-
ten dann im Schnitt bereits drei Mal ei-
nen weiteren Lehrgang besuchen. Doch
letztendlich erzielen die Weiterbildungs-
teilnehmer nur dann eine Lohnsteige-
rung, wenn sie an mehreren Weiterbil-
dungsmalnahmen in Folge teilgenom-
men haben. Unter diesem Gesichtspunkt
wirde die haufige Teilnahme an Weiter-
bildungsmaBnahmen auf eine besonde-
re produktive Leistungsféhigkeit dieser
Beschéftigten hinweisen.

In Deutschland gilt die Weiterbildung
nach wie vor als Investition

In Deutschland gehen die mit der Zahl
der WeiterbildungsmalRnahmen verbun-
denen lohnwirksamen Effekte dagegen
sehr stark zurtick, wenn auch die letzte
Weiterbildung und ihr Zeitpunkt beriick-
sichtigt werden, obwohl die Beschaftig-
ten, deren letzte Weiterbildungsmalinah-
me im Zeitraum 1990-93 stattfand, durch-
schnittlich 4,7 Weiterbildungskurse be-
sucht haben. Unabhé&ngig vom Unter-
suchungszeitraum hat die letzte absol-
vierte WeiterbildungsmalRnahme eine
deutlich lohnsteigernde Wirkung. Dieses
Ergebnis legt die Vermutung nahe, dal}
die Anerkennung der Weiterbildung ge-
maR einer Logik der Akkumulation von
Humankapital erfolgt. Seitdem Weiterbil-
dungsmaBnahmen fir viele Beschéftigte
eine Fortsetzung der beruflichen und
fachlichen Ausbildung nach der Erstaus-
bildung bedeuten, ist die Anerkennung
der Weiterbildung durch hdhere Bezah-
lung z.T. auf die allgemein verbreitete
Auffassung zurlckzufihren, daR fachli-
che und berufliche F&higkeiten, die
durch Weiterbildung vermittelt werden,
fur die Leistung des Unternehmens wich-
tig seien. In diesem Zusammenhang zahlt
sich die haufige Teilnahme an Weiterbil-
dungsmallnahmen zwar immer noch aus,
doch wird ihre Rentabilitdt durch den
abnehmenden Grenzertrag der Investiti-
on Bildung unter dem Blickwinkel der
Akkumulation von Humankapital stark
gemindert. Unabhéngig von friitheren
Weiterbildungskursen hat also jede Wei-
terbildungsmalRnahme eine eigene Wirk-
samkeit.



Im Gegensatz zu Deutschland erklért
die Auswahl fur die Teilnahme an der
Weiterbildung die héhere Bezahlung
in Frankreich

Ein komplementérer Ansatz zur Beantwor-
tung der Frage, welchen eigentlichen pro-
duktiven Beitrag die Weiterbildung leistet,
ist die Analyse der Teilnahmebedingun-
gen nach den beruflichen Merkmalen der
Beschéftigten (Befdhigungsnachweis, Ein-
stufung, Alter usw.). Es geht also darum,
noch eingehender zu untersuchen, ob die
Weiterbildungsteilnehmer die vom Unter-
nehmen am besten beurteilten Arbeitneh-
mer sind. In diesem Sinne koénnten die
lohnsteigernden Effekte der Weiterbildung
ein noch eindeutigerer Hinweis flr die
Existenz eines derartigen Auswahl-
verfahrens der Weiterbildungsteilnehmer
sein als ein eigener produktiver Beitrag
der WeiterbildungsmaRnahme selbst®. Zur
weiteren Beantwortung dieser Frage wur-
de nach einer Korrektur der Auswahl-
verfahren in der letzten Weiterbildung
(BWB 1) der durchschnittliche Lohn be-
rechnet, den die Weiterbildungsteilnehmer
ohne den Besuch des Weiterbildungskur-
ses erhalten hatten®.

Diese Schatzungen weisen darauf hin, daf}
die Auswahl fir eine WeiterbildungsmaRi-
nahme in Frankreich eine sehr starke
Wirkung hatte, die in Deutschland dage-
gen schwach und unbedeutend war. Zu-
dem erhalten die Beschéftigten in Frank-
reich durch ihre Teilnahme an einer Wei-
terbildungsmalRnahme keinerlei Lohner-
héhung: Der Lohn wird im wesentlichen
nach den Merkmalen der Beschéftigten
berechnet, die diese vor der Teilnahme
an der Weiterbildungsmalnahme hatten.
Daraus wird ersichtlich, dal3 in Frankreich
Weiterbildung an sich den Teilnehmern
keinen echten Lohnvorteil verschafft. Das
steht im Gegensatz zu Deutschland, wo
Weiterbildung uber die Auswahl zur Wei-
terbildung hinaus lohnsteigernde Effekte
begriindet. Diese Ergebnisse untermauern
die oben erlduterten Ergebnisse und be-
statigen die Annahme, dal die Weiterbil-
dung in Deutschland als Investition be-
trachtet wird und sich in Frankreich im-
mer mehr in Richtung einer Auswahl ent-
wickelt, in deren Rahmen die Teilnahme
an einer WeiterbildungsmalRnahme nur zu
einer Aktualisierung der Kompetenz-
potentiale fuhrt und die héhere Bezah-
lung der Beschéftigten, die zur Teilnah-
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me an einem Praktikum ausgewé&hlt wer-
den, im nachhinein rechtfertigt.

Schluf3folgerung

Aus der vergleichenden Untersuchung
ergeben sich mehrere Schlu3folgerungen
fur die beiden Lander:

In Frankreich ist auf den unternehmens-
internen Markten eine schwindende Be-
deutung der Betriebszugehorigkeitszu-
lagen festzustellen. Auf diesen Mérkten
findet heute jedoch ein Verfahren Anwen-
dung, bei dem die begabtesten oder lei-
stungsstéarksten Beschéftigten ausgewahlt
werden, die dann an einer oder mehre-
ren WeiterbildungsmalRnahmen teilneh-
men durfen. Hinter dem scheinbaren sub-
stantiellen Ertrag dieser Malinahme ver-
birgt sich die Tatsache, daRR die ausge-
wahlten Beschéftigten bereits die hdch-
sten Lohne erhalten und die Weiterbildung
selbst keinen Lohnvorteil begriindet. Der
eigentliche Grund flr die Weiterbildungs-
aktivitat ist also woanders zu suchen: Ar-
beitnehmer, die sich weitergebildet haben,
wechseln seltener zu einem anderen Un-
ternehmen als Beschaftigte, die an kei-
ner derartigen MalBnahme teilgenommen
haben. Dabei weily man allerdings nicht,
ob dies auf ihre vorherige Vergiitung oder
auf die Weiterbildung zurtckzufthren ist.
Da die fahigsten Arbeitnehmer die in dem
Weiterbildungskurs vermittelten Kenntnis-
se am besten nutzen kénnen, haben sie
andererseits auch die Mdglichkeit, an be-
triebsinternen Mobilitdtsmalnahmen teil-
zunehmen, mit denen ein Produktivitéts-
zuwachs erzielt wird (Dupray, 1995).
Wahrscheinlich spielt die Weiterbildung
auch im Hinblick auf die interne Legiti-
mation eine zweifache Rolle: Zum einen
wird mit ihr die hohere Bezahlung der
Weiterbildungsteilnehmer gegentber den
anderen Beschéftigten, denen keine Wei-
terbildung gewahrt wurde, im nachhin-
ein gerechtfertigt; zum anderen spielt sie
eine Rolle gegeniiber den ,besten” Be-
schéftigten, denen das Unternehmen die
Teilnahme an einer WeiterbildungsmaR-
nahme um so weniger verweigern kann,
als es verpflichtet ist, finanzielle Mittel fur
diesen Zweck zur Verfugung zu stellen.

In Deutschland haben die unternehmens-
internen Mérkte dagegen nach wie vor
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9) Mit einer Schéatzung in zwei Stu-
fen, die sich an das Verfahren nach
Heckman 1979 anlehnt, kann dieses
etwaige Auswahlverfahren analysiert
werden.

10) Technisch gesehen wird hier eine
Schétzung des Lohns vorgenommen,
den Arbeitskrafte mit abgeschlossener
Ausbildung erhalten: Unter Beibehal-
tung ihrer Merkmale werden Koeffi-
zienten angewandt, die sich auf die
Ergebnisse der Lohngleichung bezie-
hen, die um das Auswahlverfahren der
Beschaftigten ohne Ausbildung berei-
nigt wurden. Sodann wird das Ergeb-
nis mit dem Lohn verglichen, den die
Teilnehmer laut Selbstauskunft erhal-
ten.
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11) Im Jahre 1993 wurden in 46% der
Unternehmen in Frankreich Praktika
angeboten, in 39% Lehrgdnge am Ar-
beitsplatz und in 47% Weiterbildung
im weiten Sinne (Praktika, Weiterbil-
dung am Arbeitsplatz, Vortrage usw.).
Mit anderen Worten organisieren alle
Unternehmen, die Weiterbildungs-
malnahmen anbieten, Praktika. In
Deutschland betragen die entspre-
chenden Prozentsatze 59%, 56% bzw.
85%. Insgesamt ist die Weiterbildung
in ihren verschiedenen Formen in den
Unternehmen in Deutschland weiter
verbreitet als in den franzosischen
Unternehmen.
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einen eigenen, weiterbildungsunab-
h&ngigen Nutzen, der auf eine Akkumu-
lation von Kompetenzen ausgerichtet ist,
die auf den in der beruflichen Erstaus-
bildung erworbenen Fahigkeiten aufbau-
en. Diese Akkumulation von Féhigkeiten
erfolgt auch Gber die Weiterbildung, an
der eine grofRere Zahl Beschéftigter teil-
nimmt und die zur Anpassung der Quali-
fikation der Arbeitskréfte an die Entwick-
lung der Arbeitsplatze durchgefiihrt wird.
Diese Politik wird durch die breite Ver-
mittlung fachlicher und beruflicher Fahig-
keiten wahrend der Erstausbildung be-
trachtlich erleichtert, denn diese Fahigkei-
ten bilden einen Grundstock an homoge-
nem Wissen, auf dem die Weiterbildung
durch die Vermittlung praktischer und
fachlicher F&higkeiten problemlos aufbau-
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